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ABSTRACT

Although strategic point of view emphasized business management
companies begin to make more detailed plans of future. One of the detailed
plans is succession planning.

Succession planning is the process of creating a plan for moving per-
sonnel into the higher organizational levels. Nowadays fastly’ changeable
business environment, making “succession planning will help to custom
changing of business environment and to survive their lives.
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Stratejik bakig agisinin isletme yonetiminde 6nem kazanmasiyla birlikte,
isletmeler gelecede yonelik daha ayrintili planlar yapmaya baglamiglardir. Bu
planlarin baginda yukseltim planlamasi gelmektedir.

Yukseltim planlamasi, organizasyon iginde personelin Gst dizeylere
yukselmesiyle ilgili planlarin olusturulmasi anlamindadir. Guntmuzin hizla
degigen is ortaminda, yikseltim planlarinin yapilmasi isletmelerin degisime
daha hizli uyum saglamasina ve variiklarini sirdirmesine yardimci olacaktir.
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GIRiS

Yukseltim planiamasi kavrami ingilizce literatirde "succesion plan-
ning" olarak gegmekte, Turkge literatlirde ise "yedek planlama' ya da "ter-

fi planlama" olarak kullaniimaktadir. Calismada, yikseltim planlamasi teri-
mi kullanimistir,

Yikseltim planlamasi, kariyer planlamayla ayn anlamda kullaniliyor ol-
masina ragmen aslinda igletmede yapilacak iggtct planlamasinin bir ayagi
hatta sonucu olarak ele alinmalidir.

Yukseltim planlamasi, isletmelerin gelecekteki personeliyle ilgili bir yol
belirlemesidir. Bu yol yardimiyla hem 6rgltsel hem de bireysel sonuglar el-
de edilebilecektir. Verimlilik, kar ve etkililik elde edilebilecek orgutsel sonug-

lar arasindadir. is tatmini, gelisme ve iyi bir performans duzeyi ise bireysel
sonuglardir,

1. YUKSELTiM PLANLAMA KAVRAMI VE SURECI

Yikseltim planlama kavrami, farkll organizasyonlar ve yoneticiler igin
degisik anlamlara gelmektedir. Bir kisim yonetici igin kavram, agik bulunan
bir pozisyonu doldurmak anlamindadir. Diger bir kisim yonetici igin ise, yUk-
seltim planlama daha aynntilt bir anlama sahiptir. Kariyer yollari ve olusabi-
lecek pozisyon agiklarinin basarili personel destegiyle doldurulmasi anla-
mindadir. Bu iki bakis a¢isinda sinirsiz sayida orta diizey pozisyon vardirl.

Yikseltim planlamasi, igglict planlama uzmanlar ve faaliyet yoneticile-
rinin mevcut personelin gelecekteki organizasyon ici is yerlestirmeleriyle il-
gili kararlarda kullandiklari organizasyondaki bireylerin Ust dtzeylere hare-
ketleriyle ilgili planlarin olusturuldugu bir surectir.

Potansiyel yikselme ve diger yerlestirme kararlari, genellikle faaliyet y&-
neticilerinin sorumlulugundadir. Burada insan kaynaklari bolimu gizli danis-
man roliine sahiptir. Planlarin gelistiriimesi igin gerekli zaman ve karmagiklik
g6z 6niine alindiginda, ylkseltim planlar genellikle anahtar iglerle sinirli kal-
maktadir. Ornek olarak, sadece Ust dlizey yénetici pozisyonlar igin uygulan-
maktadir. Ust diizey kavrami genellikle CEO'nun (Chief Executive Officer) iki
ya da dort dizey alti olarak tanimlanabilir. Gelismis kariyer gelistirme siste-
mine sahip organizasyonlar, ytkseltim planlamay! tim mesleki ve ydnetsel
pozisyonlara kadar genisletebilirler?,

Yukseltim planlari, mevcut ve gelecekteki is gereksinmelerini tanimlar
ve adaylarin uygunlugunu ve Ust dlzeylere hareket kolayhigini belirler. Bu
genellikle her yonetim pozisyonu icin basarilari gdsteren personel tablola-

rini kullanilarak gergeklestirilir. Yikseltim planlamada veri akigi Sekil 1'de
gortlmektedir.

1 W. F. Cascio, Managing Human Resources, (NewYork: McGraw Hill Inc., 1995),

s.103.

2 R. L. Daft, Management, 3.ed., (Orlando: The Dryden Press, 1994), s.803.
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Yikseltim planlama sureci genellikle, 12 ila 36 ay icerir ve periyodik ola-
rak gincellenmesi gerekir. Yikseltim planlarinin organizasyonun beceri ha-
vuzunun geligtirmesinden gok bir pozisyona "veliaht' segme bigiminde ta-
nimlanmasi daha uygundurs,

ADAYLISTESI Aday Nitelikleri
< (K Profit)

Organizasyonun
Gelecekde I1gili
[htiyaglan

Yikseltim Pozisyon
Planlama Gereksinmelen
Personeli

$ekil 1. Yiikseltim Planlamada Veri Akisi.

Kaynak: V. R. Ceriello ve C. Freeman, Human Resource Management Systems: Strategi-
es, Tactics and Techniques, (New York: Lexington Books, 1992), 571.

Yikseltim planlamasi, cogu zaman kariyer planlariyla ayni anlamda ele
alinmasina karsilik 6zel bir tur kariyer gelistirme faaliyetidir. isin aksamadan
ylrdmesini saglayacak pozisyonlarin belirlenip bu pozisyonlara gelebilecek
olan Kigilerin planianmasi olarak ele alindiinda aradaki yaklagim farki orta-
ya ¢lkmaktadird.

3 Daft, 804,

4 V.R. Ceriello ve C. Freeman, Human Resource Management Systems: Strategies,
Tactics and Techniques, (New York: Lexington Books, 1992), s.553.
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2. YOKSELTIM PLANLAMADA iNSAN KAYNAKLARI BILGI
SISTEMININ YERi

Yikseltim planlama sireci bir bina inga etmeye benzetilebilir. Binanin
temelini ise insan kaynaklanyla ilgili bilgiler olusturmaktadir. insan kaynakla-
r bilgi sistemi, ihtiyag duyulan bu verileri harmanlayarak yukseltim planlama-
sinl gergeklestiriimesini saglayacaktir.

Yukseltim planlamast, hedef pozisyonlarin belirlenmesiyle baslar. Bu
pozisyonlar genellikle organizasyonun devami ve bagarisi igin énemii st du-
zey pozisyonlardir. Yikseltim planlamasini yapanlar, insan kaynaklari bilgi
sisteminde bulunan personel kayitlariyla her pozisyon i¢in potansiyel yedek-
leri belirlerlerS. EQitim ve gelistirme ve yonetim bu listeleri eger is sinflandir-
ma ya da pozisyon kontrolyle ilgili bir bilgisayar destekli insan kaynaklari
bilgi sistemi faaliyetleri yoksa elle tutmak ve yapmak zorunda kalwrlar. insan
kaynaklari bilgi sistemi bu ¢ncelikli listelerin hazirlanmasinda énemli bir ye-
re sahiptir. Insan kaynaklari bilgi sistemi yardimiyla birgok ¢esit bilgi tirtine
érnegdin; meslek gruplar, is siniflan, yag ya da hizmate gore siniflandirilabi-
lir. Bu sistem yardimiyla yikseltim planlamasi tim ayrintilar géz éninde bu-
lundurularak yapilabilir.

Yukseltim planlamasi insan kaynaklari bilgi sistemini, her pozisyon igin
potansiyel yedekleri belirlemek igin gerekli olan personel bilgilerini elde et-
mede kullanir. Planlamacilar, 6zel pozisyonlar igin bireysel ylikselme ihtimal-
lerini belirlemek igin algoritmalar gelistirirler, belirli is parametrelerini bireysel
gegmisini, deneyimlerini, egitimini ve benzeri durumlari ortaya koyarlar. YUk-
seltim planlama moddline sahip bir insan kaynaklar bilgi sistemi, bu algo-
ritmalari otomatik olarak geligtirir. Algoritma gelistirme buyuk bir dikkat ve
siklikla dis uzmanlarin yardimini gerektirir. YUkseltim planlamasint yapanlar,
genellikle hedef pozisyonlar igin yol gosterici olan i¢sel kariyer yollan Gzerin-
de caligirlar. Bunu yapmak igin benzer pozisyonlardaki deneyim ile bireysel
kariyer yollarina bakarlar. Bu bilgi, yukseltim planlamasi semalarindaki her
acik pozisyon igin potansiyel nitelikli bireylerin secilmesine yardimei olur. Se-
kil 2 de bir igletmenin insan kaynakiari bilgi sisteminde yer alan yikseltim
planlama meniist gérilmektedir. Bazi igletmeler ylkseltim planlamayi mali-
yetli ve zor bir faaliyet olarak gordukleri igin, is isimlerini ve yapilarini degis-
tirirler ve daha ¢ok manuel sdregcler kullanirlar®.

Ceriello ve Freeman, s.570.
6  Ceriello ve Freeman, s.570.

6




ANADOLU UNIVERSITESi iKTiSADI VE iDARi BiLiIMLER FAKULTESI DERGISI

$ekil 2: Yiikseltim Planlama Meniisii.

3. YUKSELTiM PLANLARININ OLUSTURULMASI

Yikseltim planlamasinin énindeki en buyuk engel, slreci desteklemek
igin gerekli olan veri ve bilginin elde ediimesidir. insan kaynaklari bilgi siste-
mi yUkseltim planlama uygulamalarinda bu engelin Ustesinden gelinmesini
saglar. insan kaynaklari bilgi siteminden gekilen pozisyon ve personel veri-
lerinden yukseltim semalarinin ve yikseltim planiariyla ilgili raporlarin hazir-
lanmasi saglanir?.

Isglict planlama, yénetimin ylkseltim planlarini gelistirmekte kullandig
raporlari hazirlamaktadir. Yikseltim planlamasiyla ilgili insan kaynaklari bilgi
sisteminin olusturdugu raporlar; yikseltim planlama pozisyon raporlari, nite-
lik ve kapasite durumunu gésteren raporlar, personel adaylari ile ilgili rapor-
lar ve yukseltim plan semalaridir.

3.1. Pozisyon Raporlarinin Olusturulmasi

Pozisyon raporlari, her pozisyon icin yukseltim planlamasi gbz éniine
alindiginda bu rapor, igin isimin, derecesinin, yerinin, yoneticisinin, su anda
o igte gorevli olan kiginin ve planlanan emekiilik ya da ayrilma tarihinin liste-
sini igerir. Bu liste ayrica, yukseltim plan durumunu (potansiyel, beklemede,
mevcut gibi) ve Kigisel ¢zellikleri gésterir. Yoneticiler bu raporu, ylUkseltim

7 A.L Lederer, Handbook of Human Resource Information Systems, (Boston: Warren,
Gorham & Lamont Inc., 1991)s.25.27.
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planlamayi igeren pozisyonlara yonelik son secimlerini yapmak igin ya da
yUkseltim planlama surecinin hangi yolu takip edecegini belirlemek igin kul-
lanirlar8,

3.2. Nitelik ve Yetenek Raporlarinin Olusturuimasi

Nitelik ve yetenek raporlari, isgiicti envanterinden elde edilen bilgiler 1si-
ginda olusturuimaktadir. Bu rapor, her birey i¢in egitim gegmisini, isletme di-
sindaki is tecribesini, organizasyonda calistidi isleri, beceri dizeyini ve aldi-
g1 hizmet ici egitimleri icermelidir. Bu rapor igin, her pozisyonda bulunan bi-
reylerin kariyer gelisimlerinin tarihsel bir 6zetinin hazirlanmasi gerekmektedir.

Bu raporun diger bir bigimi, niteliklerin ve o pozisyonda daha 6nce bu-
lunanlarin listelenmesidir. Ornek olarak bu rapor, satig yéneticiligi pozisyo-
nunda daha 6nce gérev yapmis en az bes igletme mezununu, en az iki mi-
hendislik kokenligi ve daha dnce pazarlama boéluminde galismig iki kisiyi
gosterebilmelidirS. Ayrica adaylarin kariyer amaglarini ve hangi pozisyona
gelmede istekli oldugunu da gésterebilmelidir10.

3.3. Personel Aday! Raporlarinin Olusturulmasi

Personel adayi raporlari, insan kaynaklar bilgi sisteminin bir pozisyon
icin listeleyebildigi potansiyel yukseltilecekleri igermektedir. Cok ayrintili bir
raporda her adayin adi ve diger temel bilgiler, igin adi, ydneticisi, perfor-
mans gelisimi gibi bilgiler yer almalidir. Bu bilgiler yardimiyla isgicu planla-
ma ve egitim gelistirme boélimleri, planlanan ytkseltim i¢in bireylerin o po-
zisyona uygun olmalarini sadlayacak ilave kariyer gelistirme ve egitim prog-
ramlari belirlemelidir. Bu rapor gtz énine alinarak, egitim gelistirme bélumu
sirayla her aday icin kariyer gelistirme raporlari hazirlamaldir'?.

3.4. Yiikseltim Planlama Semalarinin Olusturulmasi

Yikseltim planlama semalari, yedekleme seceneklerinin ve cgesitli etki-
lerinin bir organizasyon semasi Uzerinde daha rahat gortlebilmesi igin hazir-
lanmaktadir. Bu semalar her segenedi ayrintilarinin anlasilmasi konusunda
yOneticilere yardimei olmaktadir.

Ornek olarak bir yikseltim plani semasindan sunlar anlagilabilir: Eger
bir igletmenin CEQ’su isten ayrilirsa pazarlama bagkan yardimeisi CEO ola-
bilir, satis yoneticisi pazarlama bagkan yardimcisi yerine gegebilir ve halkla
iliskiler yoneticisi satig yoneticisi olabilir. Bagka bir ylkseltim plan semasin-
da ise, pazarlama baskan yardimcisinin CEO olabilecegini fakat yeni pazar-

8
9

Ceriello ve Freeman, s.577.
Ceriello ve Freeman, s.577.
10 Ceriello ve Freeman, s.578.
11 Ceriello ve Freeman, s.579.
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lama bagkan yardimcisinin isletme disindan gelmesi gerektigi ve diger tim
pozisyonlarin degismeden kalacagl gtsterilebilir12,

Uluslararasi biyuk isletmelerden Exxon, IBM, Kodak yiikseltim planla-
masi yaparak, potansiyel sahibi personeli isletme i¢inde acilacak pozisyon-
larda degerlendirmektedirler. Ornek olarak, Exxon'un 2010 yilinda CEQ'su
olabilecek adaylar bu ginden bilinmektedir. Zaman iginde bu elemanlar per-
formanslarl dogrultusunda yuikseleceklerdir!3.

Sekil 3 yukseltim planlama semasinin ne anlam ifade ettigini gdstermek-
tedir. Performans diizeyi, potansiyeli ve pozisyon durumu olmak tzere (i te-
mel boyut s6z konusudur. Pozisyon durumu, s6z konusu pozisyonun ne za-
man ve ne igin ele alindigini agiklamaktadir. Performans diizeyi, performans
degerleme bilgileri 151g1 altinda gereksinmeyi karsilama durumunu ortaya
koymaktadir. Potansiyel durumu ise, yine performans degerleme bilgileri igi-
g1 altinda yukselmeye hazir olma durumunu aciklamaktadir14.

isletmelerin amagclari, yonetim ve organizasyon yapilari, performans de-
gerleme sistemlerinin birbirinden farkli olmast yikseltim planlarinin da farkls
olmast sonucunu doguracaktir. Ancak galigmada belirtilen streg isletmelerin
kendilerine uygun bir ytkseltim plant yapmalarina yardimei olacaktr.

4. ISLETMELER AGISINDAN YUKSELTiM PLANLAMANIN ONEMi

Ylkseltim planlamasi, personeli igletme iginde sahip olacaklar kariyer
nedeniyle cesaretlendirmekte ayrica, insan kaynaklar kisitlamalarini ve be-
ceri agiklarini, is agiklari olusmadan tespit etmektedir. Yikseltim planlariyla,
personel gelecekte olusacak is agiklari igin blytk sorumluluklar almaya ha-
zirlikli olabilmektedir. Ayrica bilyuk isletmeler yiikseltim planlamayi, bagli ku-
ruluglariyla entegrasyonu daha iyi yapabilmek icin kullanirlars.

isletmenin gelecedini garanti altina alabilmek icin dnemli pozisyonlara
gelebilecekler onceden belirlenmelidir. Yukseltim planlama, organizas-
yonun sahip oldugu egitimli ve deneyimli kaynaklari organizasyonun

gelecekle ilgili planlari ve buyime gereksinmesi dogrultusunda olustur-
masina yardimci olmaktadir.

YUkseltim planlamasinin gelistirimesi ve uygulanmasinda organizas-
yonun yapisinin, organizasyonun ve bireylerin ihtiyaclariyla ve endUstrinin
durumuna gére dengelenmesi s6z konusudur. Pek cok organizasyonda en-

distrinin degisimi yukseltilecek yedeklerin gelisimi ve planlanmasinda kisit-
lar olugturmaktadir.

Ceriello ve Freeman, s.579.

W. B. Werther ve K. Davis, Human Resource and Personnel Management, (New
York: McGraw- Hill Inc.,1993), s.180.

Rampthon G. M. ve Diderleri, Human Resource Management Systems: A Practical
Approach, 2.ed., (Ontorio:Carswell Thomson Professional Publishing, 1999),
$.191-193.

15 Werther ve Davis, s.180-181.
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i tam karsiltyor,
4: Gereksinmenin

C: ki duzey yukselmeye
hazir,

XYZ Yoneticisi | x1__ || Pozisyon Durumu
3 S (Suandak) |A
4 C (Aday 1) B1 Nigin: Ne zaman:
2 K (Aday 2) B2 \sl: $u anda pozisyon ;:11yél i(;linde
08, 1 1-2y1
3 F (Aday 3) B2 X SBc@alacak arasl Y
pozisyon 3: 2 yidan
Y:Gereksiz bir Gok
pozisyon
Z: Agilan yeni bir
Performans Potansiyel
Dazeyi A: Mevcut duzeyde kalir,
1: Gereksinmenin B: Bir duzey yOkselmeye
altinda, hazir,
2: Gereksinmeye 1. Suanda,
yakin, 2. Egitim-Geligtirme
_3: Gereksinmeyi ihtiyaci

ustiinde, 1. Suanda,
§:Gereksinmenin 2. Egitim-Geligtirme
¢ok Ustinde. ihtiyaci
D: Ust duzey yénetici
olabilir,
1. Suanda,
2. Egitim-Geligtirme
ihtiyaci

Sekil 3: Bir Pozisyon igin Yiikseltim Planlama Semasimin Anlami.

Kaynak: G. M. Rampthon ve Diderleri, Human Resource Management Systems: A Prac-

tical Approach, 2.ed., (Ontorio:Carswell Thomson Professional Publishing, 1999),
$.192.

Yikseltim planlama surecinin diger isglcu planlama faaliyetlerinde ol-
dugu gibi stratejik planlamayla buttnlesik bir streg olmast gerekir. Isgucu
planlama faaliyetinin son agsamasini yUkseltim planlamasi olugturur. Cunkd,
isgucu arzinin ve talep verileri, egitim degerlendirme, performans degerlen-
dirme ve is degerlendirme verilerine ihtiyag duyulmaktadir. isletmenin strate-
jilerinin belirlenmesinden sonra yénetim personel havuzunun sahip oldugu
performansi, potansiyelini, becerilerini ve deneyimlerini her birey icin insan
kaynaklari bilgi sisteminden elde edebilmelidir'6.

16 |ederer, 5.25.33.
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Sonug

Isletmelerin "glini kurtarma" mantiginin yerine stratejik bir bakis acisi
kazanmalari "gelecekte ne durumda olacagiz?" sorusuna 6nem vermeleri is-
gucl planlamanin dolayisiyla yikseltim planlamanin dnemini artirmaktadr.
Insan kaynaklari konusunda gelecegdi hizli ve dogru bir bigimde gorebilme,
isletmelerin rekabet Ustunligu saglamalarinda &nemli bir unsur olacaktir,

lyi bir performans degerlendirme sistemi ve gelismis bir insan kaynak-
lar bilgi sistemine sahip isletmeler degisken cevresel kosullara kolaylikla

uyum saglamak ve varliklarini stirdirebilmek igin yiikseltim planlamasina
onem vermelidirler.

» 2
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