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INSAN KAYNAKLARINDA KARIYER PLANLAMA VE UCRET YONETIMI

OZET

Ginumtzde isletmeler, klUresellesme ve hizla gelisen teknoloji ile
dinya sartlarina uyum saglamak ve rekabet ortaminda gii¢li olabilmek ig¢in en
st dizeyde wverimli bir sekilde calismak zorundadir. Isletmelerin
basarisini etkileyen faktérlerin basinda insan oldugunun farkina varilmasi
ile birlikte isletmeler, insan kaynaklari ydnetimine Onem vermeye baslamis,
isletmelerin basarili olabilmesi, amacg¢larina en kisa slirede etkin bir
sekilde wulasmasi i¢in calisanlarin is doyumunu arttirmasi ve isletmenin
devamliligini saglayabilmesi i¢in kariyer planlamasi c¢alismalarina Onem

vermek zorunda kalmislardir. Son vyillarda hizla artan Dbilgi akisi,
isletmelerin bunu etkili bir sekilde kullanmasi calisanlarin ihtiyac¢larinin
giderilmesi, isletme kalitesinin ve Dbasarisinin artmasi, ancak insan

kaynaklari yonetimi ile olabilmektedir. Insan kaynaklari ydnetiminin en
6nemli fonksiyonu durumunda olan {cret yonetimi isletme c¢alisanlarinin
motivasyonu nu arttirabilmesinde Onemli bir aracg¢tir. Bu c¢alisma kamu kurum
ve kuruluslari ile 0zel isletmelerde gdrev yapan personelin kisgsisel kariyer
planlama ve {Ucret yonetimini incelemek, sorunlari ortaya koymak ve bu
sorunlara c¢ozimler Uretmek ac¢isindan OSnemlidir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Kariyer Planlama, Ucret,

Ucret Yoénetimi, Kariyer Yénetimi
CAREER PLANNING AND WAGE MANAGEMENT IN HUMAN RESOURCES

ABSTARCT

With globalization and rapidly developping technology, enterprises,
today, have to operate efficiently at its upmost level to comply with the
competitive world and be strong enough in the competitive environment.
After realising that human is the leading factor affecting the achievment,
enterprises have started to put more emphasis on human resources
management; in order to be successful and reach their goals effectively as
soon as possible, they have to increase the work satisfaction of their
employees, and to maintain their sustainability, they also have to give
more emphasis to career planning. Under today’s circumstances, it is only
possible by having an effective human resource management to utilize the
rapidly increasing information flow effectively and efficiently, to meet
the requirements of the employees thereby increasing the efficiency and
success of the enterprise. Having most relations with both other human
resource functions and internal and external environment of the business
and also regarded as the most critical function of the human resources,
wage management is defined as a synthesis of the activities that concur the
expectations of wvarious interest groups at a common point. Because, when
considering the topic from the point of enterprises and, one of their wvital
functions, human resources management, wage 1is not only a cost element but
an important medium to motivate the employees, as well.
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1. GIRiS (INTRODUCTION)

20. yizyilain O6zellikle son yirmi yili, is dinyasinda biylk ve radikal
dedisimlere sahne olmustur. Bu dénemde meydana gelen degisimlerin belki de
en oOnemlisi ve anlamlisi, insana bakis acisinda yasanan zihniyet
de§isimidir. Ylzyilin basinda, dider girdilerle es diizeyde tutulan “pasif”
insan, yizyilin son yillarinda bilgi c¢adini yasayan toplumlarda “aktif”
insan olarak her alanda merkezi Oneme sahip hale gelmistir. Boylece
isletmelerde, Dbeden giicinden c¢ok zihniyet glicinden yararlanmayi on plana
cikaran yeni bir donem baslamistir [8].

21. vyluzyilin bilgi toplumunda One c¢ikan isletmeler; vyalnizca ileri
teknoloji firmalari dedil, ayni zamanda insan kaynaklari ydnetimine &nem ve
oncelik veren isletmeler olmustur. Bu isletmelerin glici; ne kadar esneklik
gbsterebildiklerine, bir baska deyisle calisanlarinin bilgi, beceri ve

tutumlarini; cevredeki degisikliklere uygun olarak ne Olciide
donlistiirebildiklerine bagli olarak artmistir [3].
Son yillarda teknolojik gelismeler, kiresellesme ve dinya

ekonomisinde meydana gelen dedisiklikler isletmelerin ydnetim siireclerinde
degisiklikler meydana getirmistir. Diinyada meydana gelen bu degdisimlerle
isletmelerin c¢alismalarina devam edebilmesi ve isgdrenlerin Dbasarilarini
yikseltmesi ig¢in bazi yodntemler kullanmaya baslamistir, bu yontemlerden
biri olan kariyer planlama ginimiizde isletmelerde uygulanan en O6nemli insan
kaynaklari uygulamalarindandir.

Insanlar isletmelerde sadece meslek sahibi olsun amacinda degil,
bununla beraber mesledinde yiikselme, kidem ve daha c¢ok para kazanmak icin
kariyer planlamak durumundadir. Guntmtizde ise kariyer ©planlama 1is
gdorenlerin sorunu olmaktan c¢ikmis isletmelerin idzerine almasi gereken bir
sorumluluk durumuna gelmistir. Isletmeler basarilarini arttirmaya devam
ederken kariyer planlama calismalarina devam etmektedirler.

Bilim ve teknolojinin hizli ilerlemesiyle isgletmelerde bireylerin
kariyer vyasaminin dizenlenmesinde niteliklerinin arttirilmasini gerekli
kilmakta, isgdrenin yapmakta oldugu isi daha 1iyi vyapabilmesi, c¢alisanin
gligli ve glgsliiz ydnlerinin ortaya c¢ikarilmasi, 1isi yapanin basarisinin
6lcilmesi, keyfi uygulamalara godre dedil, objektif esaslara dayali bir
kariyer planlama ve Ucret yonetimi ile yapilmalidir.

2. CALISMANIN ONEMI (RESEARCH SIGNIFICANCE)

Calismamiz; kamu kurum ve kuruluslari ile 0Ozel isletmelerde gOrev
yapan personelin, kisisel, kariyer planlama ve icret ydnetimini incelemek,
sorunlari ortaya koymak wve bu sorunlara c¢oézlimler Uretmedi amaglamaktadir.
Ucretin etkileri ve o6nemi, {icretin olusumunu etkileyen faktdrleri tespit
etmek acisindan Onemlidir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMiI (HUMAN RESOURCES MANAGEMENT)
3.1. Insan Kaynaklari Yénetiminin Tanimi ve Amaci
(Definition and Objectives of Human Resource Management)

Isletmeler, bireyin ve isletmenin istek ve beklentilerinde olusan
dedisimi karsilayabilmek ic¢in, calisma yasaminda insan kaynaklarinin
yonetimine giderek daha fazla Onem vermeye baslamislardir [10].

Calisma ortaminda kisinin ise alinmasindan, uyum egitimine, {cret
ayarlamasina, isyeri ile olan hukuki badina, verimliligine, performans
dederlemesine, maddi wve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasina ve isten
ayrilmasina kadarki tim siregcler insan kaynaklari ydnetimi wuygulamalari
cercevesinde gercgeklestirilmektedir [12].

Insan kaynaklari yénetimi, yetenekli elemanlarin isletmeye alinmasi,
calisanlarin verimli hale getirilmesi, calisanlarain isletmede mutlu
olmalarinin saglanmasi icin gerekli tedbirlerin timidir.
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Genel anlamda insan kaynaklari yonetimi, c¢alisanlara uygun bir is
ortaminin hazirlanmasini saglayarak, onlarin verimli calismalarini
amaclamaktadir. Bir diger ifade ile insan kaynaklari ydénetiminin roli,
calisanlarin motivasyonu ve verimini ylikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve
bu ortamin korunup gelistirilmesi ic¢in gerekli politikalari ve teknik
bilgiyi saglamaktir [15].

3.2.insan Kaynaklari Yénetiminin Etkinlikleri
(Human Resources Management Activities)

3.2.1. Insan Kaynaklari Planlamasi (Human Resource Planning)

insan kaynagi saglanmasinin planlamasi iki ayri surecten
olusmaktadir. Birinci sltrecte, gereksinim duyulacak insan kaynadinin dis
isglici piyasalarindan sadlanmasi yer almaktadir. Bu konuda o6rgiitler konuyla
ilgili olan 6zel kuruluslardan ve kamu kuruluslarindan gerekli yardimlari
saglayabilmektedirler. Ikinci slirecte, gereksinim duyulacak insan
kaynaginin Orgit ig¢inden temin edilmesi olanaklari yer almaktadir. Bu
stirecte, Orglitte halen c¢alismakta olan kisilerin mevcut islerinden baska
islere atanmalari ya da terfileri s6z konusu olabildigi gibi, ayni zamanda
onlarin tanidiklari vasitasiyla da ac¢ik pozisyonlar ig¢in gerekli insan
kaynaklari disaridan temin edilebilmektedir [14].

3.2.2. Is Analizi (Job analysis)

Is analizi, &érgitlerde yapilmasi gereken islerle ilgili detayli bilgi
elde etme silirecidir. Bu siire¢ islerin kimliklerinin tespit edilmesi, soru
formlarinin hazirlanmasi ve bilgi toplanmasi asamalarindan olusmaktadir.
Bilgi toplanmasi asamasinda is analiz anketi, gdzlem ve gdriisme yontemleri
kullanilmaktadir [11].

3.2.3. Is Tanimi (Job Description)

Is tanimi, is analizi calismalarinin tamamlayici bir uzantisidir. Is
tanimlari 1ile islerin kimliklerinin c¢ikartilmasinin vyani sira islerin
ayrintili ©Ozelliklerinin, diger islerle iliskilerinin ve ayrildiklarzi
yonlerinin de ortaya konulmasi amag¢lanmaktadir [17].

3.2.4. is Gerekleri (job Requirements)

Is tanimlarinin hazirlanmasindan sonra, isleri yapacak olan kisilerde
aranan Ozellikler is gerekleri olarak siralanmaktadir. Is gerekleri
formunun hazirlanmasinda islerin kimlikleri bélimlerinin disinda islere
iliskin faktdr tanimlari da yer almaktadir [22].

3.2.5. Is Etiidii (Job Study)

Orgiitlerde verimliligi artirmak amaciyla isleri yapacak olan
kisilerin glicleri ve gereksinimleri gdz o&nlinde bulundurularak, islerin en
iyi vapilma bigimleri ve tamamlanma slirelerini Dbelirlemek i¢in is
sistemleri lizerinde yapilan calismalar is etiitleri olarak tanimlanmaktadir
[11].

3.2.6. Is Dizayni (Job Design)
Is dizayni, islerin kapsamlarinin ve iliskilerinin belirlenmesini

ifade etmektedir. Is dizayni kisaca, isleri vyapan kisilerin {izerinde
olusturacagi etkiler gdz Onlnde bulundurularak, islerin sosyal ve yapisal
gdriinimlerinin yeniden yapilandirilmasi amacina yonelik olarak

gergeklestirilen faaliyetler dizisi olarak tanimlanmaktadir [5].

3.2.7. Insan Kaynaklarinin Temin Edilmesi ve Seg¢imi
(Provision of Human Resources and Selection)
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Iinsan kaynaklarinin temin edilmesi ve secimi siireclerinde, &rgiitlerde
ihtiya¢ duyulan vya da gelecekte ihtiyag¢ duyulacak olan pozisyonlarda
gorevlendirilmek {izere uygun kisiler bulunmaktadir ve secilmektedir.
Izlenen insan kaynaklari ydénetimi politikalari acisindan &rgiitlerin iyi ve
givenli bir idizlenim birakmalarinin en ©onemli kosullarindan biri saglam
temellere ve ilkelere dayanan bir insan kaynaklari seg¢imi slirecine sahip
olmalaraidir [1].

3.2.8. Performans DeJerlendirme (Performance Evaluation)

Performans degerlendirme, Orgiitlerde calisanlarin belirli donemler
igcinde <c¢alismalarinin ve yeteneklerinin belli bir &lcgiite gbre sistemli
olarak ©Olc¢ilmesini, islerini ne kadar iyi yaptiklarinin, eksikliklerinin ve
gizli kalmis yeteneklerinin belirlenmesini saglamaktadir [11].

3.3.Kariyer Planlama (Career Planning)
3.3.1. Kariyer Planlamanin Tanimi ve Amaci
(Definition and Objectives of Career Planning)

Kariyer kavrami son yillarda glinliik yasamda sikc¢a karsimiza c¢ikan bir
kavramdir. Kariyer insana Dbasarma hissini verir. Kisinin 1is vyasaminda
ylikselmek, bunun neticesinde maddi yoénden daha fazla yetki, glic ve kidem
elde etmektir.

Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gligli ve
gligstiz yonlerini dederlendirmesi, isletme i¢i ve disinda bulunan editim ve
yetistirme firsatlarini tanimlamasi, kisa orta ve uzun dénemli amag¢larini
belirlenmesi ve Dbunlara vyodnelik planlar vyaparak, bunlari uygulamasi
stirecini icerir [19].

Insan kaynaklarinin etkin kullanimi, ylikselmenin gergeklesmesi,
egitim vyoluyla 1s basarisinin vyikseltilmesi, c¢alisanlarin sadakat, 1is
tatmini ve Dbagliliginin arttirilmasi, editim ve gelisme ihtiyac¢larinin
belirlenmesi kariyer planlamasinin baslica amaclari arasinda yer almaktadir
[16].

Kariyer planlamasinin bireysel amaclari; Bireylerin kendi kariyer
basarilarini gerceklestirmek, yikselme ihtiyac¢larinin tatmini ig¢in
calisanin gelistirilmesini saglamak, vyeni ve farkli Dbir alana giren
calisanin deJerlendirilmesini saglamak, Is glivenligini sadlamak [2].

Kariyer planlamasinin Orgitsel amag¢lari su sekildedir; Calisanlarin
tam kapasite ile c¢alismalarini saglayarak isletmenin kendi amac¢larina
ulasmasini saglamak, c¢alisanlarin 1is tatminini wve huzurunu saglamak,
calisanlarin potansiyellerini artirmak, korunmaya ihtiyaci olan kadinlar,
azinliklar, sakatlar, yasli calisanlar gibi gruplarin kariyer gelisimlerine
yardimci olmak [18]. Insan kaynaklari faaliyetinden olan kariyer planlamasi
son vyillarda isletmelerde uygulanmaya Dbaslanan bir faaliyettir. Kariyer
planlama ile c¢alisanlarin amaclari ile isletmenin amag¢lari ortak hale
getirilip, isgdrenlerin ise bagliligi ve motivasyonlarinin arttirilmasi
amaclanmaktadir.

3.3.1.1. Kariyer Planlama Siirecinde Birey-Orgiit Etkilesimi[11].

(Interaction of the Individual-Organization in Career
Planning Process)
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3.3.2. Kariyer Planlamanin Onemi (Importance of Career Planning)

Kariyer wve kariyer planlamasi kavramlarinin Onemi, gUnumiz c¢adgdas
yonetim bicimleri i¢inde her gecen giin daha da artmaktadir [6].

Degisen dis cevresel kosullara uyum saglama cabalarinin, is
piyasalari acgisindan ortaya c¢ikardigi dedisimler; isletmelerin ayakta
kalmasi ve basarili olmasinda, beseri sermayeyi gelistirmede wve daha esnek
bir isletme ig¢indeki organizasyon yapisini saglamada kariyer planlamasinin
dnemini artirmistir. Ozellikle isletmelerin ihtiyac duyduklari nitelikli
eleman bulmalarindaki zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonlari doldurma
ihtiyaci kariyer planlama faaliyetleri {Uzerinde daha fazla durulmasini
gerektirmistir [5].Kariyer planlamasi olduk¢a ayrintili ve uzun zaman alan
bir c¢alisma oldugundan, basarili sonuc¢larin alinmasi i¢in organizasyon,
calisan ve uzman arasinda yakin isbirligi gerekmektedir [20].

Calisma vyasaminda ortaya c¢ikan degisimlerden dolayi isletmeler
hedeflerine ulasabilmek ig¢in c¢alisanlarin verimliliklerini ve motivasyonunu
arttirmalidir, bunu yaparken de isletme yonetimi ile isgdrenler
biitinleserek kariyer planlama yapmak zorundadir.

. Ucret Yénetimi (Wage Management)
.1. Ucret Yénetiminin Tanimi ve Amaci
(Description and Objectives of wage Management)
Ucret, tlretime emediyle katilanlarin iirinden aldiklari pay vya da
kisaca lUretime katilan emedgin fiyati diye tanimlanabilir [7].
Ucret vyoénetimi, insan kaynaklari fonksiyonlari icinde diJer insan

3.4
3.4

kaynaklari konulariyla ve isgletme i¢i - disi c¢evreyle en fazla iliskileri
olan fonksiyondur [9].
Calisanlar acisindan {icret; is gbrenin yasam standardina ve

toplumdaki durumuna etki ettidinden dolayi c¢ok Onemlidir. Kisi genellikle
toplumda isinden sadladidi gelir ile &lciilmektedir. Isletme icinde, is
gdrenin icreti o is gdrenin isletme ig¢in Onemini ve diger is gdrenlerden
farkini da belirtmektedir [13].

Ucret, bir taraftan isletmelerde is verimi arttirirken diJer taraftan
da calisani isletmeye badlayan bir motivasyon aracidir. Ucret ydnetiminde
temel amacglar ise isletmeye yetenekli insanlari c¢ekmek, calisanin isletmede
stirekliligini saglamak, isletme c¢alisanlarini motive etmek, c¢alisanlari
islerinde ylikselmesi i¢in Ozendirmek, isletme performansinin ylkseltilmesi,
isletmeye baglilik ve isletmeye katkida bulunmada da Onemli bir etkiye de
sahiptir.

3.4.2. Ucret Sistemleri
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Ucret sistemlerinin temel 6zellikleri ve hedeflerini ayirici
kriterler olarak dikkate alarak {Ucret sistemlerinin gruplandirilmasini
ifade etmek di¢in hazirlanan Sekil 1’de de goriildiagi lzere; icret
sistemlerini dort genel grup altinda toplayabiliriz.

3.4.2.1. Temel Ozellikleri ve Hedeflerine Goére Ucret Sistemlerinin
Gruplandirilmasi (According to the basic features and Target
Grouping of Wage System) [9].
Ucret Sistemleri
e 1Isgiicli Piyasasina Dayali Ucret Sistemi
e 1Ise Dayali Ucret Sistemi
o Zamana Dayali Ucret Sistemi
* Temel Zaman Ucret Sistemi
= QOlcilmiis Is Miktarina Gore Ginliik Ucret Sistemi
= DeJisken Gilinliik Ucret Sistemi
o Ureten Is Mikterina Dayali Ucret Sistemi
= Parca Basi Ucret Sistemi
= Gotird Ucret Sistemi
e Performansa Dayali Ucret Sistemi
o Bireysel Performansa Dayali Ucret Sistemi
o Grup Performansina Dayali Ucret Sistemi
o 1Isletme Performansina Dayali Ucret Sistemi
e Bireye Dayali Ucret Sistemi
o Bilgi ve Beceriye Dayali Ucret Sistemi
o Yetkinlide Dayali Ucret Sistemi

3.4.3. Ucret Yonetiminin Onemi (The Importance of Wage Management)

Ucret ydnetimi, hem isletme ydnetiminin hem de calisanlarin ve diJer
ilgili taraflarin ihtiyac¢larini karsilayan bir idcret sisteminin kurulmasini
ve ylurttilmesini saglayacak o6nemli bir insan kaynaklari ydnetimi islevidir.
Glinimiiz isletmelerinde rekabet avantaji elde edilmesi c¢abalarinda {cret
yonetimi itici bir gili¢ yaratmaktadir. Bu nedenle de Ucret ydnetimine kilit
bir stratejik islev olarak Dbakilmalidir. Boyle Dbir Dbakis acisiyla
sistematik ve Dbitlncil bir vyaklasim gerektiren {cret yonetimi, sagdlam
politikalara ve stratejilere dayanmak zorundadir [4].

Iisletmelerde saglam bir icret sistem kurulmadigi takdirde
verimliligin dismesi, calisanlar arasinda c¢atisma, hatta motivasyon
eksikliginden dolayi is kazalari kacinilmaz olacaktir. Isgdrenler her ayain
sonunda isletmelerden aldiklari iicret emedinin karsiligidir. Isgdrenler
isletmelerden emedinin karsiligini alamadigi takdirde is doyumu ve
isletmeye baglilidinda azalma gorilir bu problemlerin oniine gecilmesi igin
isletmeler tarafindan icret ydnetimi dikkatli bir sekilde yapilmalidir.

3.4.4. Ucret Yoénetimi ve Kariyer Planlamasi (Management wage and
Career Planning)

Calisanlara hangi siirelerle, hangi o6lclite gdre ve ne kadar iicret
ddenecedi licret ydnetiminin konusunu olusturmaktadir. Ucret ydénetiminin, is
analizlerinde elde edilen verilerle yapilan 1is dederlemesi sonuclarina
dayanmasi literatiirde kabul edilen bir ydntemdir. Buna gdre her pozisyonda
yapilan ise (is tanimi) ve o 1isin yapilmasi i¢in gerekli niteliklere (is
nitelikleri) gdre o pozisyonun iucreti belirlenmektedir [21].

Kariyer yoénetiminde Onem arz eden terfi uygulamasi neticesinde
calisanlarin konumlari ve aldiklari iicretlerde deJismektedir. Isletmelerde
konum degistirme, isletmeler arasi personel dedisikligi ve bdlgeler arasi
farklar nedeni ile fdcretler arasi degisiklikler olabilmektedir. Basarili
bir kariyer planlama gercgeklestirebilmek icin isletmelerin sadlam bir icret
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yonetimi politikasina sahip olmasina ve kariyer planlama hakkinda bilgi
sahibi olmasina baglidir.

4. SONUC (CONCLUSION)

Kariyer kavrami bireyler ic¢in yalnizca bir iste c¢alisiyor olmanin
Otesinde bir anlam tasimaktadir. Basarili bir kariyer bireyler ic¢in; gerek
para, gerek statli, gerekse de psikolojik odiller ve daha iyi vyasam
bicimlerini saglamaktadir. Bu slirecte isletmelerin ihtiyaclari ile
bireylerin beklentilerinin uyumu son derece 6nemlidir. Bireyler
isletmelerin kariyer planlama faaliyetlerinin kendilerine sundudu firsat ve
avantajlardan faydalanmalidirlar([11l].

Isletmeler hedeflerine ulasmada ve verimlilik artisi sa§lamada bir
insan kaynaklari yodnetimi fonksiyonu olan iicret ydnetimini &énemli bir aracg
olarak gOrmektedir ve s6z konusu aracin kullanimina verilen ©&nem gin
gectikce artmaktadir. Isletmelerin, hizla biuyluyen acimasiz rekabet
ortaminda varliklarini sirdirebilmeleri ve gelistirebilmelerinde; dinamik,
objektif, esnek ve kendileri ile bitlinlesik icret sistemlerini kullanmasi
vazgec¢ilmez bir gerekliliktir. Cinkii Ucretlendirmenin 1s gdrenleri hem
maddi hem de manevi olarak tatmin ettidi ayni zamanda isletmenin de mali
glicinli zorlamayacak sekilde gerceklestirildigi, dedisen sartlara uyum
saglayabilen ve belirli bir program kapsaminda uygulanan {icret sistemleri,
licretin “wverilmesini” dedil “yonetilmesini” saglamaktadir [9].

Isletme calisanlari, isyerlerinde vyiikselmek, daha ileri bir konumda
calismak, verimliliklerini artirmak, ekonomik yodnden daha glticlt olmak igin
caba gésterirler. Isletmeler ise kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle
birlikte siddetli rekabetin yasandidi dinyada devamliliklarini slirdirmek,
rantlarini arttirmak, istenilen hedeflerine ulasmak ic¢in kariyer planlama
ve lcret yonetimi  uygulamalarina agirlik vermek ve bu c¢ercevede
calisanlarini teknolojinin ve cadin gelismelerine paralel olarak,
gelistirmek ve bu slrecgte personelin uyum saglamasi i¢in gerekli tedbirleri
almasina baglidir.
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