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OZET

Anahtar kelimeler: Teknik uzmanlik, kariyer gelisimi, fonksiyonel uzmanlik, teknik
yol, liderlik, yonetim sekilleri

Calisanlar, is hayatlarinda belirli yollar1 gecerek kendilerine ve sirketlerine kazanim
saglarlar. Kendileri i¢in olan kazanimlar gerek yetkinlik bazli gerekse teknik
kazanimlardir. Yetkinlik bazl kazanimlar, sirketlerin hedefleri ile uyumlu, kurumsal
ve kigisel performans icin kritik, gozlemlenebilir, Slglimlenebilir ve ayirt edici
davraniglardan olusur. “Yetkinlik" kavrami, kurumsal ve kisisel performansin
gelistirilmesinde kritik (ayirt edici) olan, gézlemlenebilen ve Slgiilebilen bilgi, beceri
ve tutumlar1 kapsayan davraniglar biitiiniidiir. Yetkinlikler ise, organizasyonun
hedefleri ile uyumlu, kurumsal ve kisisel performans i¢in kritik, gézlemlenebilir,
Olciilebilir ve ayirt edici davranislardir.

Calisanlarimiza alternatif kariyer yolu sunma, sirket stratejisine uygun uzmanliklar
tespit edip gelistirme, teknik alanlarda ihtiyag analizi ve egitim ve gelisim plani
yapilabilmesini saglama ihtiyacindan dogan Mesleki Teknik Uzmanlik Modeli
uygulanmaktadir.

Bu model ile ¢alisanlarin gelisimleri igin iki yol olusmaktadir. Liderlik Yolu ve
Uzmanlik Yolu. Her ¢alisanin farkli gelisim alanlar1 vardir. Bu sebeple tiim ¢aliganlar
icin tek bir kariyer yolu olusturmak; kisa vadede mutsuz calisanlara sebebiyet
verecektir. Mesleki Teknik Uzmanlik Modeli ile tim ¢alisanlara uygun kariyer
planlamasi yapilmaktadir.

Calismada elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlara kariyer planlarinda yalnizca liderlik

ile degil teknik uzmanliklarinca da ilerleyebilecegi bir yol olusturmak calisan
memnuniyetini ve bagliligini arttirmistir.
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PROFESSIONEL TECHNICAL EXPERTISE MODEL

SUMMARY

Keywords: Technical expertise, career development, functional expertise, technical
path, leadership,management styles.

Employees can improve both themselves and their companies throughout their
business life. The gains for them are both competency-based and technical.
Competency-based gains; consist of observable, measurable and distinctive behaviors
that are critical to corporate goals and critical to corporate and personal performance.
The concept of competence; It is a set of behaviors that includes knowledge, skills and
attitudes that can be observed and measured, which are critical in the development of
corporate and personal performance. Competencies, on the other hand, are observable,
measurable, and distinctive behaviors that are critical to organizational and personal
performance, consistent with the objectives of the organization

The Professional Technical Expertise Model is designed to provide our employees
with an alternative career path, identify and develop expertise appropriate to the
company strategy, needs analysis in technical areas, and make training and
development plans.

There are two paths for the careers of employees with this model. Leadership Path and
Expertise Path. Each employee has different areas of development.Therefore, creating
a single career path for all employees; will cause unhappy employees in the short term.
With the Professional Technical Expertise Model, suitable career planning is made for
all employees.

According to the findings of the study, creating a way for the employees to advance in

their career plans not only by leadership but also by their technical expertise increased
employee satisfaction and loyal.
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BOLUM 1. GIRiS

Giliniimiiz is hayatinda insan ve onun ¢abalari, tim organizasyonlarin basarisi i¢in
temel unsurlar oldugu, yonetim biliminin bir ger¢egidir. Bunun yaninda is hayatinin
etkinligine katkida bulunan nitelikli personeli organizasyondan beklentileri ve ¢alisma

iliskilerine bakis agis1 6nemli gelismeler gostermistir (Tasliyan ve ark., 2011).

Calisanlar i¢in sirketlerinde ilerlemek, kazanglarini arttirmak, inisiyatif kullanabilmek
ve alaninda s6z sahibi olmak gibi faktorler onemli bir hal almaya baslamistir.
Calisanlarin sirkete katkilar1 ve bagliliklart gogu zaman dogru oran ile ilerlemektedir.
Bu sebeple hem calisanlarin bagliligini arttirmak, hem de sirketin c¢alisandan
kazanimlarini en st seviyede tutmak i¢in; calisanlarin gelisim beklentileri

kargilanmal1 ve dogru planlanmalidir.

Bagarili orgiitlerin temelini nitelikli ¢alisanlar olusturdugu i¢in, yetenekli ¢alisanlari
orglite cekmek ve orgiit i¢inde tutabilmek, orgiitlerin temel hedefleri arasina girmistir.
Rekabet ortaminda diger orgiitlerle fark yaratabilmek icin basarili olmak gereginin
farkina varan igletmeler, c¢alisanlarin gelisimine yatinm yapmak ve gelisim

programlar1 uygulamalarini siirdiirmek durumunda kalmislardir (Ergiin, 2007).

Calisanlarinin gelisimine yatirim yapan sirketler; ileriki donemlerde ¢alisanlarini
uzmanliktan liderlige tasimay1 planlamaktadir. Liderlik; bulundugu gevreye yarar
saglayan, siiregelen gelenekte koklii degisiklikler yapan, ¢evreyi yonetmek igin,
sorumlulugu; sezgi, zeka ve bilgiye dayali karar ve uygulamalarla tasiyan kisiye denir.

Lider; elindeki giicii kullanabilme kapasitesine bagli olarak, ¢evresini etkileyen kisidir.

Bu ¢alismada, calisanlarin sirket i¢indeki kariyer yollarini olustururken kendi ilgi ve

yetkinlikleri dogrultusunda ilerleyebilecekleri yeni bir yol olan mesleki teknik



uzmanlik yolu anlatilacak ve bu yol ile beraber c¢alisgan baglhilifinda ki degisim

gozlenecektir.



BOLUM 2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Kariyer

Kariyerin iki ana tanimi mevcuttur. Bir yaklagim kariyeri meslegin ya da
organizasyonun yapisal ozelligi olarak tamimlar. Ornegin hukuk alaninda kariyer
yolculugu; hukuk 6grencisi, stajyer avukat, avukat, kidemli avukat olarak devam eden
herkesin izledigi tipik mesleki yol. Diger yaklasim ise kariyeri bir meslek ya da
organizasyondan ziyade bireyin sahip oldugu 6zellik olarak goriir. Herkes farkli isler,
pozisyonlar ve deneyimlere sahip oldugu i¢in bu yaklasim herkesin 6zgiin bir kariyer

yolu izledigini savunur (Greenhaus ve ark., 2010).

Kariyer yonetimi agisindan ise kariyer; bir insanin hayatinin akisini kapsayan isle ilgili
deneyimlerin oriintiistidiir. Bu tanima gore is ile ilgili deneyimler hem is pozisyonlari,
is gorevleri, aktivitelerini hem de is amaclarini, beklentileri, degerleri, ihtiyaglar1 ve
duygular1 kapsar. Bir kisinin kariyerini anlayabilmek ic¢in sadece nesnel gelisimlere

degil, 6znel bilesenlere de dikkat etmek gerekir (Greenhaus ve ark., 2010).

Frank Parsons’in kariyer secimi i¢in olusturdugu 3 asamali formiilasyonuna gore
basarili bir kariyer se¢imi i¢in; kisinin kendini tanimasi, yetkinliklerini, bilgi ve
becerilerini, ilgisini, isteklerini, kaynaklarini bilmesi; isin gerekliliklerini, basari
faktorlerini, ¢aligma sartlarini bilmesi ve bu iki faktoriin iligkisiyle ilgili muhakeme

yapmasi gerekmektedir (Parsons,1909).

1951°de Ginzberg, Ginsburg, Axelrad, ve Herma psikoloji bazli yeni bir kariyer teorisi
olusturmuslardir. Bu teoriye gore, kariyer se¢imi ¢ocukluktan baslamaktadir, yasam
boyu gelisim siirecidir ve kariyer se¢imi yapildiktan sonra ¢ogunlukla geri doniisii

yoktur (Brown,2002).



Donald Super’in kariyer gelisim teorisi; benlik kavraminin kariyer gelisimindeki
Onemini vurgulayarak, kariyer se¢iminin bireyin ve ¢cevrenin etkilesimiyle siire¢ iginde

olusan benligin yansimasiyla olustugunu belirtmektedir (Kaygin,Zengin,2019).

1956’da ise Anne Roe erken cocukluktaki kisilik gelisiminin kariyer sec¢imini
etkiledigini belirten teorisini olusturmustur. Maslow’un teorisini temel alan Roe,
cocukluk doneminde tatmin edilemeyen ihtiya¢larin kariyer se¢imine etki ettigini

savunmustur (Kaygin, Zengin,2019).

Parsons’in 6zellik faktor kuramini genisleterek, dinamik bir bakis agic1 getiren ve kisi-
kariyer eslestirmesini objektif ve Olciilebilir hale getiren Holland’in kariyer se¢im
teorisidir (Brown,2002). Holland, kisilik o6zelliklerini tiplere ayirarak 6 grupta
toplamis ve kisiligin ve ¢evrenin kariyer ile uyumunu vurgulamistir (Kaygin, Zengin,
2019).

2.2. Kariyer Gelisimi ve Yollar:

Kariyer gelisimi kigiler i¢in tiim is hayat1 boyunca devam eden bir siirectir. Bu siirecte,
kisi kendini daha iyi tanimakla beraber gelisime acik yanlarin1 gérmekte ve giiclii
ozelliklerini arttirmaktadir. Kariyer gelisimi yolculugunda ¢esitli yaklasimlar yer

almaktadir.

2.2.1. Geleneksel kariyer yaklasim

Kisilerin kariyer yollarinda ayni fonksiyonel alan icerisinde yukari dogru gelistigi
kariyer yoludur. Bu yol ile kisi bulundugu fonksiyonel sorumluluklarini genisleterek

kariyer haritasinda ilerlemis olur.

Bu yaklagim kisilerin kariyer gelisimde yukariya dogru ilerlemek i¢in tek bir yol
sunmas, bir list pozisyonun sayisinin azalmasi ve bu pozisyonlara aday olarin saymin
artmasi nedeniyle ¢alisan bagliliginin diismesine ve calisanlarin organizasyon digina

cikmasina sebebiyet vermektedir (Acar ve ark,2008).



2.2.2, Yatay kariyer yaklasimi

Yatay kariyer gelisimi, ¢alisanin dikey olarak ilerlemeden bilgi, beceri, deneyim ve

yetkinlik kazanma amagli gergeklestirdigi ilerlemelerdir.

2.2.3. Ag tipi kariyer yaklasim

Geleneksel kariyer yaklasimina gore kisiler yalnizca yukar1 dogru ilerleyerek mevki
ve terfi imkanlar1 elde edebiliyorlardi. Ag tipi kariyer yaklasimina gore kisiler
;sinirlayict bir ilerleme yolu yerine birden fazla alani firsat olarak degerlendirebilecegi
hem dikey hem de yatay ilermeyi igeren ag Orgilisii yapisiyla mevki ve terfi

seceneklerini arttirmaktadir (Sosyal,2002).

2.2.4. ki basamakh kariyer yaklasimi

Iki basamakli kariyer yaklagiminda; teknik alanlarda uzmanlasnmis calisanlarin,
yukariya dogru ilerlemesine olanak saglanir. Bu sayede calisanlar uzmanliklarini

arttirabilirken, yukariya dogru da ilerleyebileceklerdir (Aytag,2005).

Organizasyon ihtiyaglarina uygun olarak, kisilerin yetkinlikleri ve beklentileri

dogrultusunda; kisiler bu kariyer yolundan faydalanabilirler.

Geleneksel kariyer yaklasimindaki dikey ilerlemedeki yonetim kademesi arttikca,
beklenen teknik uzmanlik seviyesi yerine liderlik yetkinlikleri 6nem kazanmaktadir.

Iki basamakli kariyer yaklasimi sayesinde; teknik alaninda uzmanlasmis, teknik
yetkinlikleri yiiksek olmasina ragmen liderlik yetkinlikleri gii¢lii olmayan kisilerin
kariyer ilerlemesi yolu agildig1 i¢cin bu durumdaki kisilerde organizasyonel baglilik ve

motivasyon yiikselir.

Sirketler; faaliyetlerinde farklilasabilmek, karmasik problemleri kolay ¢bzebilmek,

sirketin gelecek hazirliklarinda gorev alacak, vizyonuna ve misyonuna ulagsmaktaki



teknik adimlar1 saglayabilecek,konu hakkinda bilgisi ve uygulama deneyimi olan

teknik uzmanlara ihtiya¢ duyar.

Gliniimiiz organizasyonel ihtiyaglarin1 karsilayabilmek adina; Mesleki Teknik

Uzmanlik Modeli bu yaklasimdan yola ¢ikarak gelistirilmistir.

2.3. Kisisel ve Teknik Gelisim

Heraklitos’un “Her sey akistadir ve hicbir sey durusta degildir.” deyisi ile insanligin
degisimi anlama, algilama ve ona uyum saglama siirecinin basladigi kabul edilir. Tiim
canlilar her giin kaginilmaz olarak degisir. Insanlik ise degisirken siirekli gelisir.
Yasanilan durumlar, okunan kitaplar, goriilen yerler, dinlenen soylesiler gibi bir¢ok
merkezden degisim ve gelisim kaynaklari elde ederiz. Kimi insanlar bu degisim ve
gelisim evrelerini farkindalikla planlayabilirler, kimi insanlar ise zaman igerisinde bu
farkindaliga erisirler. Konfor alanindan c¢ikip farkli alanlara yonelen kisiler gelisim
basamaklarin1 daha kolay tirmanirlar. Farkl kisi ve kisiliklerle ortak alan paylasarak

Ogrenilen bir takim kurallar ve gelisim alanlar1 var (Orman,2015).

Kisisel gelisim, kisinin bilgi ve becerilerini bilingli bir sekilde kendini en iyiye tagima
hedefine odaklanmasidir (Reyhan,2014). Bu odak kisinin kendi gelisime acik
alanlarin1 gormesini sagladig1 gibi; karsidan baska bir perspektiflede gelisime agik

alanlar gorilebilir.

Sirketler; calisanlarina giiniimiiz ihtiyaci haline gelen siirekli gelisim i¢in firsatlar
yaratirlar. Kisisel gelisim egitimlerinde bu firsatlar arasinda yer almaktadir. Fakat
herkesin gelisime agik yonii ayn1 olmadigi i¢in burada da bir ayrima gidilmesi gerekir.
Calisanlarin  hangi alanlarda gelisime acik oldugunu 180 ve 360 derece
degerlendirmelerle tespit eden sirketler; c¢alisanlara ileri besleme yaparken bu

degerlendirme sonuglarindan yararlanirlar.

Insanlar degistikce ve gelistikge; teknolojide ayni oranda gelisir. Gelisen teknoloji ile

birlikte caligma alanlari, uzmanliklar ve hatta prosesler de degisir, gelisir. Calisanlarin



bu teknik degisim ve gelisime kendilerini hazirlamalar1 gerekmektedir. Bu hazirlik
yalnizca varolan durum i¢in degil gelecekte ki beklenen durum igin de gecerlidir.
Finans, pazarlama, iiretim, insan kaynaklari gibi smirlar1 nispeten belirli alanlarda
calismakta ve uzmanlagmakta, ilgili oldugumuz teknik uzmanligimizi genisletmek i¢in

egitime devam edilmesi gerekmektedir (Orman,2015).

Calisilan sirketlerin egitim gelisim departmanlarinin politikalar1 oturmus ise;
calisanlarina teknik uzmanliklar1 kapsaminda daha faydali ve yetkin bir g¢alisan
olmalar1 i¢in ¢esitli egitimleri planlayacaklardir. Bu egitimler ilgili uzmanlikca
gelisimi saglarken ayn1 zamanda gelecegin teknolojisine de kisileri hazirlar nitelikte

olmalidir.

Bu sayede; teknoloji geligirken sirketler kendi teknik ¢alisanlarini da ¢aga uygun
gelistirmis olacaklardir. Teknik uzmanlik¢a gelismek denildiginde yalnizca akill
tiretim teknolojileri, insansiz ¢alisma alanlar1 gelmemelidir. Teknik uzmanlik konuca
cok genis ve kapsamlidir. Ornegin tahakkuk biriminde ¢aligan bir uzman her ay yaptig1
hesaplamalar1 degistirip globalde kabul gérmiis yeni bir hesaplama yontemi

tasarladiysa; bu kisi konu hakkinda uzmandir ve hatta konusunun gurusudur.

2.4. Liderlik

Gilinlimiizde yasanan sosyo-ekonomik gelismeler; bireyleri ve gruplar yaptiklar: her
seyde “anlam” aramaya yoneltmektedir. Calisanlarin beklentileri degismekte, maddi
olmayan degerlere (kisisel gelisim, baglilik, umut gibi) verilen 6nemin artmasi ile
materyalizm yavas yavas popiilaritesini yitirmektedir (Konz ve ark., 1999). Giinliik
hayatlarinin ¢ok biiylik bir kismimi ¢alisarak 15 yerinde geciren ¢alisanlar; yaptiklar
isleri, bu islerin cevrelerine ve kendi kariyerlerine katkilarimi anlamak i¢in de
caligmaktadirlar. Bu baglamda sonuca varmay1 isteyen herkes; mutlu olduklari, bir
biitiinlin pargasi gibi degerli hissettikleri, tiim siireclerde duygulara, ortak kiiltiire,
bagliliga ve takim calismasina 6nem verildigini diisiindiikleri organizasyonlarda

calismak istemektedirler (Ayyildiz ve Kesken, 2008).



Lider ya da Onder, bulundugu cevreye yarar saglayan, siiregelen gelenekte koklii
degisiklikler yapan, ¢evreyi yonetmek i¢in, sorumlulugu; sezgi, zeka ve bilgiye dayal
karar ve uygulamalarla tasiyan kisiye denir. Lider; elindeki giicii kullanabilme

kapasitesine bagl olarak, ¢evresini etkileyen kisidir.(Vikipedi,2019)

2.4.1, Liderlik tiirleri

Liderlik tiirleri asagidaki gibi siralanabilmektedir.

Etik Liderlik
Ogretim Liderligi
Doniistimci Liderlik
Dagitimer Liderlik
Karizmatik Liderlik
Vizyoner Liderlik
Kiiltiirel Liderlik
Hizmetkar Liderlik

O N o a s~ wDdh -

Etik degerler insanlik igin her zaman onemlidir. Etik liderlik; organizasyonun
amaglarim, kiltiiriinii ve vizyonunu olusturulmus etik bir bakis ¢ercevesinde
tutmaktadir. Bu cercevede etik lider, organizasyondaki ¢alisanlarin ; bagli olmasi

gereken kiiltiirii olusturan kisidir.

Ogretim liderligi; bir organizasyon olan okulun amagclarina ulasabilmesi igin
beklenilen davraniglar1 okul miidiiriniin hem kendisinin sergilemesi hem de diger
insanlar1 etkileyerek onlarin da sergilemesini saglamasidir. Yani bir 6gretim lideri
olarak okul midiirii, okulun amaglarina ulasilmasi yoniinde etkili bir o6rnek

olusturmaktadir.

Dontisiimeti liderler; organizasyonlardaki lider ve calisanlar arasindaki iletisim
temelinde, ¢alisanlara somut hedefler vermenin yani sira onlari bir vizyona yoneltirler.

Bu yoniiyle dontigiimeii liderlerin perspektiflerini daha genis agida tutmalar1 gerekir.



Dagitimci liderlik yaklasimi, bir doniistimii gergeklestirmek i¢in organizasyonun
basinin olma zorunluluguna karsidir. Bu fikri savunanlar, organizasyonlarin bir kiginin
yonetemeyecegi kadar karmasik bir yapiya sahip oldugu igin organizasyon igindeki

bireylerin liderliginin gerekli oldugunu diistiniirler.

Max Weber karizmayr “dogaiistii, insaniistii” veya en azindan istisnai giicleri ve
Ozellikleri sebebiyle bireyi siradan insanlardan farkli bir yere koyan kisilik 6zellikleri
olarak tanimlamistir. Buna gore, liderler Ornektirler veya miikemmel kisilik
ozelliklerine sahip olduklari i¢in siradan insanlarin lider olmast miimkiin degildir.
Karizmatik liderler genellikle kriz ortamlarinda sahneye ¢ikmaktadir. Atatiirk, Gandhi
ve Martin Luther King gibi tarihi sahsiyetler, iilkelerinin olumsuz durumlarinin {iriinii

olarak ortaya ¢ikan karizmatik liderlerdir.

Vizyoner liderligin ii¢ ana sorumlulugu; sorunu goérmek, ¢6ziim yolunda yiiriimek ve
plan olmaktir. Sorunu goérmek, liderin sezgisini ve diislince giiclinii kullanarak
gelecegi dogru bir sekilde yorumlayarak takipgilerine 151k tutmasidir. C6ziim yolunda
yiiriimek, liderin yolu gérmesinin yaninda bu yolda yiiriimeyi basarmasidir. Plan
olmak ise liderin vizyonuyla insanlari arkasindan takip etmesidir. Vizyoner lider,

gelistirdigi vizyonlarla yeni yollar agan liderdir.

Kiiltiirel liderlik, organizasyon calisanlarinin daha uygun bir kiiltirel ortamda
caligmalarini saglamay1 amaglayan liderlik tiirtidiir. Her organizasyon bir kiiltiire
sahiptir. Bu nedenle lider, organizasyonun temel 6geleri iizerinde etkili olmaktadir.
Lider tarafindan orgiite yeni norm, deger ve sembollerin katilmasi gibi kiiltiirel
Ogelerde yapilan degisiklikler, kiiltiirel liderligin organizsyon igin Onemini

gostermektedir.

Hizmetkar liderlik kavrami, Greenleaf’in 1977 tarihli, “The Servant as Leader” isimli
makalesiyle ortaya ¢ikmistir. Bu fikrin hayat bulmasi Greenleaf’in, Herman Hesse’nin
yazdig1 “Dogu’ya Yolculuk” kitabindan etkilenmesiyle gerceklesmistir. Greenleaf’in
“Lider bir hizmetkardir” ifadesiyle giindeme gelen ve tiim liderlik yaklagimlarim

igerisinde barindiran bir liderlik modelidir.
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Sirketler, ¢alisanlarla igverenlerin karsilastig1 bir alan olarak goriilebilir. Odaklanan
hedeflere varabilmek igin sirket, ¢alisanlarin faaliyetlerini yonlendirme ve denetleme
yetkisine sahip atanmis liderler gérevlendirir. Bunlar sorumluluklarini genel olarak

orgilitsel yapinin mekanizmalar1 araciligiyla yerine getirir.



BOLUM 3. MESLEKi TEKNIK UZMANLIK MODELI

3.1. Mesleki Teknik Uzmanhk Modeli

Mesleki

Teknik Uzmanlik Modeli

(MTUM);

sirket

ihtiyaci

dogrultusunda

pozisyonlardan beklenen; teknik bilgi, beceri ve deneyimlerin tariflenerek uzmanlik

alanlarmin belirlendigi calisanlara sunulan teknik gelisim modelidir. Sekil 3.1 de

MTUM genel yapisi gosterilmektedir.

| Kiitereritamalayponaya |,
gonderir. | Kiteleitamalayip onaya
/ N\ eondert,
[ \ Teknik Uzmanik Yolunda
Caligan | | BASLA |1 ilerlemekisteginin bigisin
\ | ekip liderine verr.
J TEKRAR DEGERLENDIRILMELI
N I
\ ‘TEKRAR DEGERLENDIRILMEL]
\ / \
\
K:;;':’ \> " Kiterler N
TEKRAR DEGERLENDIRILMELI ot A uygun /
4 tamamlanir,
/
/
/
/
UYGUN WGUN
Ummanlik formunu .
Ekip Lideri doldururveonayagénderir | | Onaianan formu teknik
gelisim uzmanina gonderir.
Uzmanlik olusturma Galisana 3. /4. kademe atamasi T ]
tamamlanir Galsanal/2. || yapimasiicin miidire bilgi anaylan.
kademe atamasiyapilr. veril. ’
TEKRARDEGERLENDIRILMELI A\ UYGUN
/ O\
/ :
/N
/ \
/ \
/. fomduum \
Mildirii /|  fonwoleit, Ve Umanlik kademesi
N\ / Galisana 3,/4, kademe atamasi onaylanr. Komite
Yéneticisi \ iginii'ya blgivrilr icinkya bilgi
\ .
N/ e
\%
Y
e
/
//
‘TEKRAR DEGERLENDIRILMELI 4 P UYGUN Formun durumuna gore .
< = . Kadro dogrultusunda3,/4. oo
Teknik e gindert, Kademe atamasini yapar omite planlant.
Geligim \\
Uzmani N
/é\
(
SON |
\
\ J

Sekil 3.1. MTUM Siire¢ Akisi
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Calisan kariyer haritasinda teknik uzmanlik yolundan gitmek istedigine karar

verdiginde , ilgili uzmanliginin olusturulmasi i¢in siire¢ baslar.

3.2. Mesleki Teknik Uzmanhk Modeli i¢indeki Uzmanhk Kademeleri

MTUM iginde yer alan uzmanlik alanlar1 4 kademeden olusmaktadir.

Bunlar;

a. Kademe 1- Ogrenir
b. Kademe 2- Yapar
c. Kademe 3- Yaptirir

d. Kademe 4- Gelistirir

Kademe 1 (Ogrenir):Calisann ilgili mesleki teknik uzmanlik alanindaki teorik bilgiyi

ogrendigi, uygulama konusunda gelisiminin devam ettigi seviyedir.

Kademe 2 (Yapar):Calisanin ilgili mesleki teknik uzmanlik alanindaki bilgi birikimi

ve alaninda caligma tecriibesi ile kendi basina uzmanligini yapabildigi seviyedir.

Kademe 3 (Yaptirir):Caliganin ilgili mesleki teknik uzmanlik alaninda teorik bilgiye
ve konuya ait kapsamli uygulama tecriibesine sahip oldugu, sirket i¢indeki ilgili

mesleki teknik uzmanlik alani ile ilgili diger calisanlara yol gosterebildigi seviyedir.

Kademe 4 (Gelistirir): Calisanin ilgili mesleki teknik uzmanlik alaninda sirket
genelinde standartlar1 belirleyebilecek diizeyde kapsamli teorik bilgi ve uygulama
deneyimine sahip oldugu, konusuyla ilgili danismanlik verebilir diizeye gelerek ve

yeni teorik bilgi tiretebilir hale geldigi seviyedir.

3.3. Mesleki Teknik Uzmanhk Modeli Asamalar:

Mesleki Teknik Uzmanlik Modeli belirli asamalardan olusmaktadir.Asagida bu

asamalar sirasiyla aciklanacaktir.
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3.3.1. Uzmanlhik alani tanimlama

Modelin bir boliimde devreye alinmasindaki ilk asama; boliimlerin igerisine dahil olan
mesleki teknik uzmanlik alanlarmin belirlenmesidir. Bu asamada siirecin devreye
alinacagi boliim ile uzmanlik belirleme toplantilart yapilir. Bu toplantilarda asagidaki
baz1 sorular tlizerinden gidilerek boliimlerin sahip oldugu Mesleki Teknik Uzmanlik

Alanlar1 belirlenir.

1. Ekibinizin yaptig1 is nedir?

2. Ekibinizdeki uzmanlik alanlar1 nelerdir? Her bir uzmanlik alanmi 4
kademede (6grenir-yapar-yaptirir-gelistirir) tanimlayabilir miyiz?

3. Buseviyeler arasindaki uzmanlig: farklilastiran nedir?

4. Bu uzmanlik nasil kazanilir?

5. Ekibinizdeki uzmanlik alanlari tarif edebilir misiniz ?

Teknik Uzmanlik Alanlar1 belirlendikten sonra boliimlerden Mesleki Teknik
Uzmanlik Modeli Veri Toplama Formu’nu (Bknz. Ekler Bolimii Form:1) doldurarak
bu uzmanlik alanlarinin 4 kademedeki Kkriterlerini tariflemeleri beklenir. Belirlenen her
bir uzmanlik alani i¢in formun ayri ayr1 doldurulmasi gerekmektedir. Mesleki Teknik
Uzmanlik Modeli Veri Toplama Formu ilgili bolim yoneticisi tarafindan

doldurulmaktadir.

Bu formda yer alan her uzmanlik alan1 kademesi igin 4 farkli 6grenme stili
bulunmaktadir. Ilgili uzmanlk alaninin gelistirilmesi i¢in hangi 6grenme stilinde
nelerin yapilmasina gerek duyuldugu belirtilmelidir. Sirket Mesleki Teknik Uzmanlik

Modeline gore 6grenme stilleri asagidaki gibi tammmlanmustir.

— Bilgiyi Is Basinda Deneyimleme Yoluyla Ogrenme: Bilgiyi edindikten sonra,
"uygulamali" aktiviteler yoluyla bilgiyi kullanma ve yeni durumlarda
kavramlarin sonuglarini test etmeyi kapsamaktadir.

— Bilgiyi Isi Uygularken Deneyimlemeyle Ogrenme: Bilgiyi somut

deneyimlerden edinmeyi kapsamaktadir. (Orn. Kisinin, is ve is sonuclarina
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katk1 saglayacak sekilde projelerde yer almasi, yalnizca tecriibe ederek,
yasayarak 0grenilecek deneyim)

— Egitimlerle Teorik veya Kavramsal Ogrenme: Egitimler yoluyla teorik ve
kavramsal Ogrenme; bu dogrultuda fikirlerin mantiksal sekilde analiz
edilmesini kapsamaktadir.

—  Kogluk/Rehberlik Almak/Vermek Yoluyla Ogrenme: Kogluk ve rehberlik
almak ya da vermek yoluyla, gozlem yapmayi, durumlar1 farkli bakis

acilarindan da gormeyi, durumlarin anlamlarin1 aramay1 kapsamaktadir.

flgili uzmanlik alanindaki kisilerin her uzmanlk alam kademesinde tamamlamasi
gereken kriterler 6grenme stilleriyle birlikte belirtilmelidir. Her ifadenin asagidaki

belirleyici 6zelliklere sahip olmasi gereklidir.

1. Net ve tek bir anlam igeren sekilde ifadeler kullanilmalidir.

2. Davranislar 6l¢iimlenebilir/gézlemlenebilir olmalidir.

3. Her bir uzmanlik seviyesi i¢in paylasilmis olan anahtar fiilleri de
kullanarak yazilan her bir ifadenin, asagidaki ii¢ alanla ilgili tanimlamalar1
icermesi gerekmektedir. (ne/neyi, hangi kosul altinda, ne dlgiide )

4. ne/neyi: Her bir ifade ya da ciimle, o seviyedeki kisinin ne yapabilecegine
iliskin beklentiyi tarif etmelidir. Ifadelerin yazilirken her zaman, ilgili
seviyedeki birinin ne yapmasini beklediklerini diisiinmelilerdir.

5. hangi kosul altinda: Her bir ifade ya da climle, o seviyedeki kisinin bir iist
maddedeki beklentiyi (fiili) hangi kosullarda gergeklestirmesi gerektigini
icermelidir.

6. ne Olclide: Her bir ifade ya da ciimle i¢in, ilgili beklentinin (fiilin), tarif
edilen kosullarda "ne 6lgiide" (performans gostergeleri) gerceklesmesinin
beklendigini i¢germelidir.

7. Yazilan tiim ifadeler; uzmanliktan “ne/neyi” beklendigini, “hangi kosul
altinda” gerceklestirilmesi gerektigini ve “ne Olgiide (performans
ol¢iitler1)” yapilabildigini icermelidir.

8. lletisim, stres yonetimi vb. davranissal yetkinlikler kullanilmamalidir.
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9. Yazilan kriterlerin uzmanlik kademelerine goére uygun zorlukta ve

derinlikte olmalar1 gerekmektedir.

Yukarida belirtilen maddelere gore doldurulmus form ilgili degerlendirici ekibe
iletilir. Ilgili ekip; formun yukarida belirtilen maddeleri igerip icermedigini asagidaki
Sekil 3.2. Degerlendirme Metodolojisi tablosunda belirtilen kriterlere gore denetler ve
Sekil 3.3. ‘deki Formlarin Siiflandirilmasi ve Tanimi tablosuna gore siiflandirilir.
Eger icermiyorsa form kullanilamaz ve bdliimlerden giincelleme talep edilir. Eger
kriterleri sagliyorsa form kullanilabilir durumdadir, bunun bilgisi boliim ile paylasilir

ve Uzmanlik Sistemi’ne yiiklenir.

Ana Kriterler Yardimci Kriterler
{Yapllan is nedir? {Formun doldurulmasi igin
{Hangi sartlar altinda /araglar verilen anahtar fiillerin ve ana

yardimi ile yapiimaktadir? kriterlerin kullaniimasi
' Ne siire/ sikiik ile bu is {Uzmanhgm yeterince derin ve 4
yapiimaktadir? seviyede farklilastinlarak

tanimlanmis olmasi
{Uzmanhk tariflerinin yetkinlik

ve gorev tanimindan

arindirlimis olmasi

Elimize ulasan
formlar

Her seviyeden yapilan tariflerin degerlendirilmesinde baz
alinan él¢ciimlemeye gore;

> % 80 % 50-70 <% 50

‘ KULLANILABILIR | iYILESTIRILEBILIR . DUYARLI

Sekil 3.2. Degerlendirme Metodolisi



KULLANILABILIR |

(kesinlikle somut)

Somut tanimlama ve di¢liim kriterleri
net olan

Calisan-yonetici gérigmelerinde
tanimi ve gerekleri Gzerinde kargilikli
tartigmaya yer birakmayacak sekilde
agik tariflenmis

Uzmanliklar arasindaki
degeriendirme kalibrasyonlannda
yoneticilerin farkli degerlendirme
egiliminin etkisinin en az oldugu
uzmaniik tanimiamalarini ifade
etmektedir.

IYILESTIRILEBILIR
(blylk olgude somut, standart
sekilde tanimlanan)

Somut tanimlama ve 6i¢im Kriterleri
kismen net olan ve bu nedenle
kullaniimasi sirasinda 6zen ve dikkat
isteyen

Temelde net tarifler icermekle birlikte
tartigmaya yol acabilecek noktalan
olan

Uzmanliklar arasindaki
degerlendirme kalibrasyonlarinda
yoneticilerin farkll degerlendirme
egiliminin etkisinin olabilecegl
uzmanlik tanimlamalarini ifade
etmektedir.

DUYARLI

(yoruma dayal)

* Somut tanimiama ve dicim
kriterlerinin net olmamasi nedeniyle
kullaniimas: azami 6zen ve dikkat
Isteyen

* Caligan-yonetici gérigmelerinde her
iki tarafin birbirine argimanlarini
sunmasina ve agiriikh sekilde ikna
slirecine dayanan

* Ydneticinin degerlendirme egilimi
neticesinde uzmanliklar arasindaki
degeriendirme kalibrasyonlarinin
sik¢a glindeme gelebilecegi ve
uzmanlk tanimlamalanni ifade
etmektedir,

Sekil 3.3. Formlarin Siniflandirilmasi ve Tanimi
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3.3.2. Profil olusturma

Mesleki Teknik Uzmanlik Alanlar sistemde tanimlandiktan sonra ihtiyag¢ duyulursa
profil olusturma asamasina gegilir. Profil olusturmak i¢in pozisyonlardan beklenen

uzmanlik alanlar1 seviyeleriyle birlikte ilgili yonetici tarafindan belirlenmelidir.

3.3.3. Calisan ile profil / uzmanhgin sistem iizerinden eslestirilmesi

Calisanlar ile tanimlanmis profilleri ya da uzmanlik alanlarini eslestirmek icin

sistemde yer alan Atama Ekrani kullanilir

Atama Ekrani’nda ilk once calisana uzmanlik atamasi ya da profil atamasindan

hangisinin yapilacag segilir.

Eger tek bir uzmanlik eslestirmesi yapilacaksa; teknik uzmanlik alani, kademesi ve
eslestirme yapilacak kisi/kisiler secilir. Calisanlarin, ilgili uzmanlhk alanmnin 1.
kademesinde siirece baslamasi zorunludur. Calisan ile diger kademeler ancak 1.
kademe tamamlandiktan sonra eslestirilebilir. Bir uzmanlik birden fazla kisiyle
eslestirilebilir. Kisiyle eslestirilen uzmanlik bilgisi kisiye ve ilk amirine e-posta olarak

iletilir.
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Eger profil eslestirmesi yapilacak ise; sistemde daha once tanimlanmis profiller ve
eslestirme yapilacak kisi/kisiler secilir. Bir profil birden fazla kisiyle eslestirilebilir.
Profil tanimlanirken beklenen kademe, 1’den farkli olsa bile, kisiyle otomatik olarak
ilgili uzmanhgmn 1. kademesi eslesir. Calisan ile diger kademeler ancak 1. kademe
tamamlandiktan sonra eslestirilebilir. Kisiyle eslestirilen profil bilgisi kisiye ve ilk

amirine e-posta olarak iletilir.

3.3.4. Cahisanlarin uzmanhk kriterlerini tamamlamasi ve onaylar

Calisanlar kendileriyle eslestirilmis olan uzmanliklar1t Uzmanlik Sistemin’de Atanan
Uzmanliklar Ekrani’nda gorebilirler. Uzmanlik kriterlerinin tamamlanmasinda 2 onay
asamasi bulunmaktadir. Bunlar kriter onay1 ve uzmanlik tamamlama onayidir. Kriter
onayi; Mesleki Teknik Uzmanlik Alani kriterlerinin tamamlanip tamamlanmadigini
6lgen onaydir. Uzmanlik tamamlanma onayi ise; ilgili uzmanligin ilgili kademesinin

calisan tarafindan tamamlanip tamamlanmadigini 6l¢en onaydir.

3.3.4.1. Birinci ve ikinci kademelerin onaylar

Calisan; uzmanlik kriterlerinden tamamlamis olduklarini varsa agiklamalariyla birlikte

onaya gonderir. Tamamlanan kriterler ilk amirin onayma sunulmaktadir.

[lk amir tarafindan biitiin kriterler degerlendirilip, onaylandiginda kademe tamamla
butonuna basilir. Mesleki Teknik Uzmanlik Alani’nin ilgili kademesinin tamamlanma
onay1 ise ilk 2 amire gitmektedir. Calisan sirket hiyerarsisinde bagli bulundugu ilk 2
amir, boliim igi yapilanmalardan dolay1 degisebilir. Ornegin bir ¢aliganin ilk amiri ekip
lideri, ikinci amiri ise miidiir olabilmekle beraber ; ilk amiri mudir ikinci amiri ise
direktor olabilmektedir.ilk 2 amir; ¢aliganin ilgili kademe gerekliliklerini tamamlayip
tamamlamadigin1 degerlendirir ve ¢alisan ile birebir gorligme yaparak goriislerini
paylasir. Calisan seviye gerekliliklerini karsiliyorsa onaylar. Calisanin Kademe 1 veya
Kademe 2 gerekliliklerini karsilamadigini diisiiniiyorsa yeterli bulmadigi alanlari

aciklayarak reddeder ve formun calisana geri donmesini saglar.
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3.3.4.2. Uciincii ve dérdiincii kademelerin onaylar

Calisan; uzmanlik kriterlerinden tamamlamis olduklarini varsa agiklamalariyla birlikte

onaya gonderir. Tamamlanan kriterler ilk amirin onayma sunulmaktadir.

[k amir tarafindan biitiin kriterler onaylandiginda seviye tamamla butonuna basilir.
Teknik Uzmanlik Alani’nin 3. ve 4. kademelerinin tamamlanma onay1 bagli bulunan

en list amire kadar gitmektedir.

3. ve 4. Kademelerin tamamlanabilmesi i¢in sistem onaylarimin devaminda komite
tarafindan da onaylanmasi1 gerekmektedir. Calisanin, uzmanligin gerekliliklerini
karsilayip karsilamadigi komite tarafindan dlgiilmektedir. Bu 6l¢lim yazili ve sozlii
olarak 2 asamada gerceklesir. Yazili asamasinda; calisan, sorumlu oldugu uzmanlik
kriterlerinin ilgili kademesinin tiim kriterlerini i¢eren teknik gelisim raporunu hazirlar.
Hazirlamis oldugu teknik gelisim raporu komite degerlendiricilerine gonderilir ve bu
raporun uygunluguna bakilir. Raporun ilk sayfasinda bulunan gelisim raporu
degerlendirme formu doldurulur.( Sekil 3.5. Gelisim Raporu Degerlendirme Formu )
Teknik gelisim raporunun uygunlugu onaylanirsa, ¢alisan mesleki teknik uzmanlik
degerlendirme komitesine davet edilir. Calisan raporu uygun bulunmazsa gerekli
diizeltmeleri gergeklestirmesi icin calisana gonderilir. So6zIii asamada ise; teknik
uzmanlik degerlendirme komitesinde, ¢alisan; degerlendiricilere uzmanlig: ile ilgili
sunum yapar ve calisanin ilgili uzmanlik kademelerinin gerekliliklerini karsilayip

karsilamadigi 6l¢iimlenir.
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GELISIM RAPORUNUN DEGERLENDIRME FORMU

1. Geligim raporu, uzmanlik icerigi ile uyumluo mudur?

Yetersiz Tyi Cokiyi
[ ] L] L]

2. Geligim raporunda neler yapilarak vzmanlik kniterlerinin saglandig veterls bar
sekilde agiklanmig madir?

Yetersiz Tyi Cok iyi
[ ] L] L

3. Gelisim raporunda uzmanhk kriterlerinin nasil saglandig yveterli bir sekilde

aciklanmis
mudir?
Yetersiz Tyi Cok iyi
SONUC VE ONERI

Kabul D Red D Driizeltme D

Sekil 3.4. Gelisim Raporu Degerlendirme Formu

3.3.5. Teknik gelisim raporunun icerigi

Kademe 3 ve Kademe 4 uzmanlik onaylari tamamlandiktan sonra adaylar ilgili
uzmanlikta belirtilen kritlerleri nasil sagladiklarini; gerekli kanmit dokiimanlari

kullanarak komitede degerlendirilmek iizere raporunu olusturur.

Rapor 3. / 4. Kademe Mesleki Teknik Gelisim Raporu olarak adlandirilmaktadir.
Rapor iceriginde ilgili uzmanlik kademesinin kriterlerinin her biri detayli olarak kanit
dokiimanlartyla agiklanmalidir. Her bir agiklamada asagidaki maddelerin belirtilmesi

gereklidir.
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— llgili kriterleri saglamak igin;

a. Nelerin yapildig:
b. Nasil yapildig1

C. Saglanan kriterlerin is sonuglarina etkisi / etkileri

Bu rapor tamamlandiktan sonra Teknik Gelisim Ekibiyle paylasilir. Teknik egitim ekip
lideri, teknik egitim miihendisi ve teknik egitim uzmanlarindan olusur.Tamamlanan
teknik gelisim raporunun uygun ve yeterli goriilmesi durumunda g¢alisanin sézlii

Olclimlemesinin yapilacagi komite planlamasi yapilir.

3.3.6. Teknik uzmanhk degerlendirme komitesi

Calisanin hazirladigi raporun ilgili birime iletilmesinden sonra on bes giin iginde,
Mesleki Teknik Uzmanlik Degerlendirme Komitesi ilgili gelisim raporunun
uygunlugunu inceler. Gelisim raporu oy ¢oklugu ile kabul edilirse komite toplanir. Red
edilirse c¢alisganin 1 ay igerisinde raporunun giincel halini komiteye sunmasi

gerekmektedir.

Bu komitenin degerlendirme siiresi toplam 90 dakikadir. Ik 5 dakikada komite acilis1
yapilir. Daha sonra ki 5 dk ¢alisan kendini komiteye tanitir. Mesleki Teknik Uzmanlik
Modeli’nin metodolojisine uygun temel teknik yetkinlikler (bknz. Tablo 3.1.) ile ilgili
en fazla 45 dakika siirecek bir sunum yapar. Sunumun ardindan 20 dakika siirecek
soru-cevap kismina gecilir. Degerlendirme asamasinda sadece komite katilimcilari,
kisinin ilgili uzmanlik i¢in yeterliliginin degerlendirmesini yapar ve Teknik Uzmanlik

Degerlendirme Formu doldurulur (Son 15 dk).



Tablo 3.1. Teknik Uzmanlik Degerlendirme Formu

21

MTUM Teknik Uzmanlik Degerlendirme Formu

Kisisel Bilgiler

Calisan Ad Soyadi

Bolimii

Unvani

Uzmanlik Adi

Teknik Degerlendirme Goriigler Yetersiz

Cok lyi

Teorik Bilgi Diizeyi

Calisanin teorik bilgisinin ilgili
kademeye uygunlugu
gozlemlenmelidir.

Derin Uygulama Deneyimi

Edinilen bilgilerin ne kadar
uygulandigi ve diizeyi
gozlemlenmelidir.

Yonlendirme

Uzmanlik hakkinda sirketin diger
calisanlarini
yonlendirebilmelidir.

Uzmanlik Kriterlerini Saglama

Yazilan kriterlerin galisan
tarafindan tamamlandig
gbzlemlenmelidir.

KARAR

OLUMLU

oLuUmsuz

Komite tliyeleri degerlendirme formlarini imzal1 bir sekilde komite baskanina teslim

ederler.
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Tablo 3.2. Teknik Uzmanlik Modeline Uygun Beklenen Temel Yetkinlikler

SEVIYE BEKLENEN TEMEL TEKNIK YETKINLIKLER
3. KADEME YAPTIRIR Teorik Bilgi Derin Uygulama Diger Calisanlar
Deneyimi Yonlendirme
Yeni Teorik Bilgi Derin Uygulama Sirket Genelinde S6z

4 KADEME GELISTIRIR Deneyimi Sahibi

Mesleki Teknik Uzmanlik Degerlendirme Komitesi ¢alisanin Kademe 3 (Yaptirir)
gerekliliklerini karsilayip karsilamadigini Tablo 3.2.°de belirtilen kriterlere gore

Olctimler ve uygunsa onaylar. Uygun olmamasi durumunda reddeder.

Komiteye gdzlemci olarak sirkette bagli oldugu tiim amirleri katilabilmektedir. ikisi
sirket disindan olmak {izere 5 degerlendiricinin katilim sagladigi komitede oy birligi
ile komite karar1 verilir. Sirket disindan katilm saglayacak degerlendiriciler ;

akademik personel veya uzmanlikla ilgili sektorde oncii kisi olmalidir.

Kademe 4 Teknik Uzmanlik Degerlendirme Komitesi; ¢alisanin Teknik Uzmanlik
Kademesi 4 (Gelistirir) gerekliliklerini karsilayip karsilamadigini 6lgiimler ve uygun
olmasi durumunda onaylar. Uygun olmamasi durumunda reddeder. Komite, ¢alisanin
Teknik Uzmanlik Kademesi 4 (Gelistirir) gerekliliklerini karsilayip karsilamadigini
6l¢iimlemede; proje ¢iktilarini, is sonuglarini, yazili makale, faydali model, patent vb.

basvurulart kanit olarak talep edebilir

Komiteye gdzlemci olarak sirkette bagli oldugu tiim amirleri katilabilmektedir. Ikisi
sirket disindan olmak {izere 5 degerlendiricinin katilim sagladigi komitede oy birligi
ile komite karar1 verilir. Sirket disindan katilm saglayacak degerlendiriciler ;

akademik personel veya uzmanlikla ilgili sektorde 6ncii kisi olmalidir.

Komite tiyeleri, adayin teknik uzmanlik temel kriterlerini sagladigi kararini verirse
teknik uzmanlik degerlendirme formundaki karar boliimiine olumlu olarak belirtirler.
Kararin olumlu olarak verilebilmesi i¢in Tablo.3.2.’de gdsterilen temel sartlarin
hicbirinin “Yetersiz” olarak belirtilmemis olmasi gerekmektedir. Devaminda tiim

komite tiyelerinin nihai karari oylanir ve komite karar1 oy birligine gore belirlenir.
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Teknik Uzmanlik Degerlendirme Formu imzal1 bir sekilde komite bagkanina verilir ve

degerlendirme asamasi1 tamamlanir.

Komite degerlendirmesinden sonra adayin degerlendirme sonuglar1 1 hafta i¢erisinde
Insan Kaynaklar1 Departman1 — Egitim ve Gelisim Miidiirliigii tarafindan aciklanip
adaya ve ilgili amirine bildirilecektir. ilk komite sonucu olumsuz olan kisiler 6 ay
sonra 2. komiteye girebilir, 2. komite sonucunun da olumsuz olmasi durumunda

komite 1 yi1l sonraya ertelenir.

3.3.7. Mesleki teknik uzmanhk modeli ve unvan iliskisi

Teknik uzmanlik alaninin 3. kademesini tamamlayan ve belirli bir is biyiikligiine
sahip olan kisiler bulunduklart is ailelerine gore Teknik/Siire¢ Lideri unvanini alirlar.
Teknik uzmanlik alaninin 4.kademesini tamamlayan ve belirli bir is biyiikliigline

sahip olan kisiler ise Teknik/Stire¢ YOneticisi unvanini alirlar.

Calisan ilgili gereklilikleri saglayip Teknik/Siire¢ lideri unvanini aldiginda atamasi
tamim ile duyurulur ve yan haklar ekip lideri statiisiinde degerlendirilir. Calisan ilgili
gereklilikleri saglayip Teknik/Siire¢ yoneticisi Unvanini aldiginda atamasi tamim ile
duyurulur ve yan haklar1 yonetici statiisiinde degerlendirilir. Bu kariyer yolunu tercih
eden calisanlar uzmanliklarinda derinlestikleri i¢in ekip yonetme sorumluluklari

kalmaz ve bagl c¢alisanlar1 bulunmaz.

Caligan, ilgili uzmanliginin kademe 2’sini tamamladiginda, is biyiikligi yeterli ise
kidemli unvanmmi alir, maasinda belirli oranda artis gergeklestirilir. Is biiyiikliigii
yeterli degil ise unvaninda degisiklik olmaz fakat maasinda belirlenen oranda artis

gerceklestirilir.



BOLUM 4. UYGULAMA

Mesleki Teknik Uzmanlik Modeli’nin 6rnek uygulamasi olarak bir insan kaynaklari

firmasinda gegerli olan ise alim uzmanliginin kademeleri incelenecektir.
4.1. Uzmanlik Alam1 Tanimlama ise Alim Uzmanhg
Calisan ise alim uzmanlig1 yolunda ilerlemek istedigi bilgisini ilk amiri ile paylasir.

[k amiri; ilgili uzmanlikla ilgili masanin gerekliliklerini igeren uzmanlik kriterlerini

olusturur. Sekil 4.1. de ise alim uzmanlig1 i¢in 6rnek kriterler gosterilmektedir.

MESLEKi TEKNIiK UZMANLIK MODELI VERi TOPLAMA FORMU
KADEME KRITERLER

1 |Boliim kriterlerini baz alarak havuzda bulunan adalarin degerlendirmesini yapmayiilk 6 ay igerisinde ogrenir.

Bagvuru yapan adaylarin , ihtiyag analizine gére uygunluklarini kiyaslar ve uygun adaylari 2 hafta igerisinde ise alim
slirecine dahil eder.

ise alim yapilacak olan bdltimlerin ihtiyag analizlerini yapar ve analizler sonucunda 3 hafta igerisinde uygun adaylari tespit
ederek boltimlere yonlendirir.

Sirket ihtiyaglar dogrultusunda, rotasyon taleplerini Gngdrebilir ve bolimlerde agik kalacak pozisyonlari 6ncesinden
tespit ederek en geg 1ay igerisinde yeni ise alimla pozisyonu doldurur.

Sekil 4.1. ise Alim Uzmanlig1 Ornek Kriterleri

Olusturulan kriterler once bolim icerisinde kabul gordiikten sonra ilgili insan
kaynaklar1 teknik egitim sorumlusuna kalibrasyon i¢in gonderilir. Kalibrasyon

tamamlandiktan sonra ; uzmanlik sisteme yiiklenir ve kullanilabilir durumdadar.

4.2, Cahsan ile Uzmanhgin Sistem Uzerinden Eslestirilmesi

Ise alim uzmanhginin gerekli kalibrasyonlar1 tamamlandiktan sonra , sisteme

kullanilabilir halde yiiklenir. Sonrasinda calisanin ilk amiri ¢alisan ile uzmanligin
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birinci kademesini eslestirir. Bu eslestirme sonrasinda ¢alisan kendisi i¢in atanmis olan

ktiterleri tamamlamakla yiikiimliidiir.

4.3, Cahsanin Uzmanhk Kriterlerini Sistem Uzerinde Tamamlamasi

Ise alim uzmanligmin kriterleri ; ¢alisana atanmis durumdadir. Calisan kriterleri
tamamladik¢ca bu uzmanliklar1 nasil tamamladigina dair 6rnekleri paylasarak ilk
amirine gonderir. Kademe 1 ve kademe 2’de ilk iki seviye amirin onaylamasi
uzmanligi tamamlamak i¢in yeterlidir. Calisan tiim kriterleri tamamladiginda ; ilk iki

amirinin uzmanligi onaylamasi gerekmektedir.

Onaylar tamamlandiktan sonra ayni siire¢ ¢alisan i¢in kademe 2’den devam eder.
Calisana atanan kademe 2 uzmanligin tiim kriterleri de tamamlaninca , ilk iki amir

onay1 sonrasinda ¢alisan ; Ise Alim 2. Kademe Uzman1 unvanini elde eder.

Ise alim uzmanlig1 3.kademesi i¢in calisanin miidiirii atama icin insan kaynaklarina
bilgi verir. 3. ve 4. kademe atamalarin1 yalnizca ilgili insan kaynaklar1 teknik egitim
uzmami yapabilir. Insan kaynaklar1 tarafindan atama tamamlandiginda ¢alisana ise
alim uzmanlig1 3. Kademesi atanmis olacaktir. Bu atamanin ardindan ¢alisan kriterleri
tamamlayacak ve tamamlandiktan sonra ise alim uzmanlig1 3.kademe teknik gelisim

raporunu hazirlayacaktir.

Calisan kendisine atanan uzmanlik kriterlerinin hepsini tamamladiktan sonra ,
tamamladigina dair ilk amirine onaya gonderir. Ik amiri onayladiginda , calisanin
bagli bulundugu insan kaynaklar1 genel miidiir yardimcisina kadar onay akis1 devam

eder.

Insan kaynaklar1 genel miidiir yardimcisida ¢alisanin 3.kademe uzmanlik formunu

onayladiginda , insan kaynaklarina bilgi verilir.
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Calisan , hazirladigi teknik gelisim raporunu teknik gelisim uzmani ile kontrol igin
paylasir. insan kaynaklari raporun uygunlugunu , gelisim raporu degerlendirme

formunu doldurarak bildirir.

GELISIM RAPORUNUN DEGERLENDIRME FORMU

1. Geligim raporu, uzmanlik icerigi ile uyumlu mudur?

Yetersiz Iyi Cok iyi
[] L] X]

2. Gelisim raporunda neler yapilarak uzmanlik kriterlerinin saglandig: yeterli bir
sekilde agiklanmis midir?

Yetersiz Ii Ook_iyi
[] [] X]

3. Gelisim raporunda uzmanlik kriterlerinin nasil saglandig: yeterl: bir gekilde

actklanmig
mudir?
Yetersiz Tyi Cok iyi
SONUC VE ONERI

Kabul Igl Red l:l Diizeltme D

Sekil 4.2. Ise Alim Uzmanlig1 Gelisim Raporu Degerlendirme Formu

Calisanin gondermis oldugu teknik gelisim raporu uygun bulundugu i¢in komite
planlamasina baslanacak ve ¢alisan insan kaynaklar1 ise alim uzmanlig1 3. kademesi

i¢in komite siirecine dahil edilecektir.
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4.4, Ise Alim Uzmanhg Degerlendirme Komitesi

Ise alim uzmanligs i¢in olusturulan komitede insan kaynaklar1 genel miidiir yardimeist,
insan kaynaklari idari isler miidiirii, egitim gelisim miidiirii ve iki dis degerlendiriciden

(sektorde konusunda uzman kisiler) olusturulmustur.

Calisan , olusturulan komiteye uzmanligi ile ilgili yaptiklarini degerlendirilmek tizere
sunmustur. Degerlendiriciler ise alim uzmanlik degerlendirme formunu doldurarak
calisanin 3.kademe uygunlugunu onaylamistir. Tablo 4.1 de ise alim uzmanlig

degerlendirme formu gosterilmektedir.



Tablo 4.1. ise Alim Uzmanhg Degerlendirme Formu
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MTUM Teknik Uzmanlk Degerlendirme Formu
Kigisel Bilgiler
Calisan Ad Soyadi
Balimi insan Kaynaklari
Onvani insan Kaynaklari idari isler Miihendisi
Uzmanlik Ad Ise Alim Uzmanlig
Teknik Degerlendirme Gortigler Yetersiz iyi Cok iyi
Teorik Bilgi Diizeyi
Teorik bilgisi uzmanlik seviyesi X
Calisanin teorik bilgisininilgili icin yeterli dizeydedir.
kademeye uygunlugu
gozlemlenmelidir.
Derin Uygulama Deneyimi
Edinilen bilgilerin ne kadar | Uzun ylllar derin uygulama
uygulandigi ve diizeyi deneyimiile teorik bilgilerini X
gozlemlenmelidir. pekistirmistir.
Yénlendirme )
Ise alim uzmanhgiile ilgili sirket
Uzmanlik hakkinda sirketin diger| igcinde sz sahibi ve yonlendirici X
calisanlarini kisi olma seviyesindedir.
yonlendirebilmelidir.
Uzmanlik Kriterlerini Saglama
g Bahsedilen tlim kriterler
Yazilan kriterlerincalisan | tamamlanmis ve kanttlari kabul X
tarafindan tamamlandig gormustir.
gozlemlenmelidir.
KARAR OLUMLU|OLUMSUZ
Caliganin ise Alim Uzmanli@ 3. kademeyi tamamlami uygun bulunmustur. X

4.5. Ise Allm Uzmanhg Ahnmasi Sonucu Unvan Giincellemesi

Ise alim uzmanhg 3. kademeyi tamamlayan calisan “ Ise Alim Teknik Lideri”

unvanini almistir.



BOLUM 5. SONUC

Mesleki Teknik Uzmanlik Modeli siirecinin etkinligi;

Uzmanlik Eslestirme Orani,

I

Uzmanlik Kullanim Orani,

o

Calisan Baglig1 Anket Sonuglari,

=

Terfi /Rotasyon Orani ile dl¢iilmektedir.

Siirecin etkinliligi ve verimliligi agisindan takip edilen tiim is siirecleri daha dnceden
tanimlanmis metrikler {izerinden ilerlemektedir. Calisanlarin yillik hedef kartlari

igerisinde de yer almakta olup siirecle ilgili detaylar burada takip edilmektedir.

Kurumsal sistem iizerinden ilerleyen siire¢ belirli periyodlar ile dl¢timlendirmeleri
giincellenmekte ve takip edilmektedir. Siireglerin gostergeleri sirket i¢inde farklh
kaynaklar lizerinde de raporlanmaktadir.(Calisan baglilig1 anketleri, rotasyon haritalari
gibi ) Ayrica; aylik ve haftalik faaliyet raporlari, faaliyet takvimleri ve performans
goriismesi siiregleri boyutlarinda da diizenli olarak gbzden gegirilerek takip edilmekte

ve raporlanmaktadir.

Tiim siireclerin performasini ve etkisini sorgulamak ve geri bildirim almak tizere farklh
yontem ve araglar uygulanmaktadir. Sirket strateji ve hedefleri dogrultusunda
hazirlanan anketler algi ve iletisimin c¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesi
sistemlerin ve siireclerin daha etkin hale gelmesi yoniinde olumlu katkilar

saglamaktadir. Alg1 yonetimi siirecinde geribildirim araclari olarak;

— Calisan baglilig1 anketlerinin uygulanmasi,



30

— Bag kurma Anketi uygulanmasi, (Yeni ise baslamis ve 90 gliniimii doldurmus
calisanlarin Bag Kurma siireglerinin 6l¢iilmesi,)

— Departman ve is birimlerine 6zel memnuniyet ve beklenti anketlerinin
uygulanmasi,

— Spesifik faaliyete iliskin memnuniyet anketlerinin uygulanmasi ve analizleri

kullanilmaktadir.

Bu anketlerin icerik ve kapsaminlari her silirece 6zel ihtiya¢ duyulan ve geribildirim
almak istenilen noktalar baz alinarak hazirlanmaktadir. Tiim siireglere yonelik elde
edilen algilama verileri ¢alistaylar, komisyonlar ve 6zel proje ekipleri olusturularak
detayli birsekilde analiz edilmekte ve iyilestirme faaliyetleri planlanip takip

edilmektedir.

Her yil sirket igerisinde bu anketler uygulanmakta ve tiim faaliyetlerin gelismesi
noktasinda sirket tiim ¢alisanlari ile detay veriler paylagilmaktadir. Bu paylasim ile
yeni donem hedeflerinde daha etkili c¢alisma firsati yaratilmis olup hedeflerin
tyilestirilmesi noktasinda da etki yaratmaktadir. Her birim / departman kendi etki alan
ve kapsaminda yer alan hedefler dogrultusunda analizlerini yaparak siireclerine etki

saglamaktadir.

Son 3 yilin verileri incelendiginde;

— Yeni baglayan calisanlarin sirkette Bag Kurma seviyeleri incelendiginde % 5
oranda Bag Kurma seviyelerinin arttig1 goriilebilmektedir.

— Calisan baglilig1 anketi sonuglarinda toplamda % 6 lik bir artis goriilmektedir.

Bu uygulama ile; uygulanan 6rnek sirkette toplam 590 uzmanlik alani belirlenmistir.
2017 ilk yar1 y1l itibariyle, toplam 2056 ¢alisan sistemde uzmanliklariyla eslestirilmis
durumdadir. 752 ¢alisan ilgili uzmanhgin kademe 1’ini, 618 calisan ise ilgili
uzmanhigin kademe 2’sini tamamlamistir. 394 galisan ise uzmanliklarinin kademe

2’sini tamamlayarak kidemli uzman/miihendis unvanini almistir. 47 ¢alisan terfi alarak
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Teknik/Siire¢ Lideri unvanini almistir. Terfi oraninin % 25°1 bu uygulama sayesinde

gerceklesmistir.

Sonug olarak modelin uygulanmasi sonrasi tespit edilen 6nemli bulgular asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

a. Calisanlar kariyer yollarinda istedikleri ve uygun bulunduklar1 yoldan devam
edebilirler.

b. Teknik Uzmanlik yolundan devam eden g¢alisan konusunun sirket icerisinde
s0z sahibi olana kadar kendini gelistirebilir.

c. Teknik Uzmanlik yolu ile; mevcut liderlik yolunda devam etmek istemeyen
calisanlar i¢in alternatif kariyer yolu tasarlanmistir.

d. Bu alternatif kariyer yolu g¢alisan mutlulugunu buna bagh olarakta ¢alisan

bagliligin1 arttirmistir.
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EKLER

EK 1: Mesleki Teknik Uzmanlik Modeli Veri Toplama Formu

MESLEKi TEKNiK UZMANLIK MODELi VERi TOPLAMA FORMU

KADEME 1 OGRENIR

KADEME KRITERLER
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