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OZET

KAMU KURUMLARINDA MEMUR UNVANIYLA CALISAN
PERSONELIN KARIYER ALGISI

TUNCERLI Hakan
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Ahmet TAYFUN
Ekim-2014, 180 Sayfa

Bu calisma, kamu kurumlari ele alinarak mevcut yasalar ve yonetmeliklerin
siirlarint agsmadan, bireylerin ve kurumlarin kariyer planlama siireclerinin hangi
asamada oldugunu anlamak ve kamu personelinin kariyer olgusuna bakis agisini
degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir.

Aragtirma ampirik  bir ¢alisma niteliginde oldugundan, uygulamali
arastirmalarda kullanilan araglardan ilki olan anket yontemi kullanilmistir. Anket
formunun hazirlanmasinda bu konuda daha 6nceden yapilmis teorik calismalardan
faydalanilmistir. Anket formu 27 sorudan olusmakta olup, sorular Ebru
Kurtoglu’nun 2010 yilinda yapmis oldugu Yiiksek Lisans Tezinden alinmistir.
Meyer-Allen tarafindan gelistirilen 5 noktali Likert tipi Ol¢ek olan {i¢ bilesenli
‘orgiitsel baglilik modeli” 6lg¢egi kullanilmigtir. Bilindigi tlizere Likert Sistemi
‘Kesinlikle Katilmiyorum (1)’, ‘Katilmiyorum (2)’, ‘Kismen Katiliyorum (3)’,
‘Katiliyorum (4)’, ‘Kesinlikle Katiliyorum (5)’ seklinde besli cevap teknigi iceren
bir sistemdir.

Bu arastirma Ankara ili merkez smirlari igerisindeki kamu kurumlarinin
(TBMM, TMO Genel Miidiirliigii, Ekonomi Bakanlig1) Genel Idare Hizmetler
Sinifinda memur, sekreter, sef gibi unvanlarda ¢alisan personele uygulanmastir.

Aragtirmanin sonunda Kamu personelinin kariyer hedeflerinde terfi / ilerleme
olanaklarinin bilinmesi ve yiikselmelerde adil ve liyakate uygun davranilmasi

calisma etkinligini artiracagl, Kamu Kurumlarinda kamu c¢alisanlarinin

Xiii



ilerleyecekleri kariyer yollarinin belirli olmasi, gérevde ylikselmelerin adil ve firsat
esitligi saglayacagi, Ayrica terfi imkani tiim personele saglandigi takdirde personelin

kendini yenilemek zorunda hissedecegi sonucuna ulagilmustir.

Anahtar Kelimeler: kariyer yonetimi, kamu ¢alisanlari, demografik farkliliklar
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THE PERCEPTION OF A CAREER FOR STAFF OFFICER WORKS IN
THE PUBLIC INSTITUTIONS
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Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assoc Professor Ahmet TAYFUN
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This study is carried out in order to understand at what stage individuals’ and
institutions’ career planning process is and to evaluate public officials’ point of view
about career phenomenon, assessing public institutions within the border of current
acts and regulations.

Since the research is an ampirical study, survey method which is the first
method of applied researches was utilised. The previous theoretical studies was used
for preparing the survey forms. The form consists of 27 questions and it is adopted
from Ebru Kurtoglu’s post-graduate dissertation that was written in 2010.
“Organisational Loyalty Modal” with 3 components which is 5 point Likert-Type
scale that was developed by Meyer-Allen, was used. As is known, Likert system
comprises answer thechnique that has 5 answers as follows: “I totally disagree (1)”,
“I disagree (2)”, “I partially agree (3)”, “I agree (4)”, “I totally agree (5)”.

The research was applied to staff such as public officers at general
administratory services, secretaries, chiefs who work at public institutions within the
central Ankara (Turkish Parliament, Turkish Grain Board, Ministry of Economy).

To conclude the following findings have been reached: Work efficiency will
increase in the career goals of public officers provided that promotion/improvement
possibilities is known, and fair treatment and competence is observed for promotion.

When career path public officers will follow is clearly known in public
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institutions, promotion at work will be fair and provide equal opportunities. In
addition, when promotion possibility covers all officers, officers will feel that they

have to renew themselves.

Key Words: carier management, public officer, demographic difference
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GIRIS

Bir {ilkenin kalkinmasi, gelismesi ve gelecege yonelik dogru adimlar
atabilmesi, ancak biinyesinde bulundurdugu kamu kurum ve kuruluslarinin verimli
caligmas1 ve kamu hizmetinin yerine getirilmesi noktasinda merkezi rol oynayan
calisanlarina hak ettigi degerin verilmesiyle miimkiindiir. Ulkemizde, siyasi
otoritelerin kamu kurumlarmin verimsizligini gerek¢e gostererek Ozellestirmelere
yonelmesinin temelinde yatan sebeplerden biri de, kamudaki kariyer planlamasinin
dogru sekilde yapilamadig1 gercegidir.

Bugiin iilkeleri ve toplumlari ekonomik ve sosyal refaha gotiirecek en dnemli
yatirimin, insan giicline yapilan yatirim oldugundan kimse kusku duymamaktadir.
Ciinkii artik tilkelerin zenginlikleri para ile ya da dogal kaynaklarin zenginligi ile
degil, bilgi ve insan kaynaklarinin zenginligi ile 6l¢iilmektedir. Bu gercegin farkina
varabilen, gelismis ve gelismekte olana tiim iilkeler, giiniimiizde yasanan hizh
gelismelere ayak uydurabilmek icin, var giicleri ile ¢calismakta ve bilgi toplumunun
temel tasi olan insan giliciinii her seyin oOniline ¢ikarmaktadirlar. Nitelikli ve
donanimli insan giicli yetistirmeye yatirim yapan bir lilke, gelecegini teminat altina
alma yolunda en 6nemli adimlardan birini atmig demektir.

Kamu kurumlarmin etkinligi kurumlarin amaglarina ve belirlenmis hedeflerine
ulagsmak amaciyla gerceklestirdikleri faaliyetler sonucunda, bu amag ve hedeflere ne
derecede ulastiginin Olgiisiidiir. Kamu kurumlarinda etkinlik ve verimliligin
saglanmasi kamu kaynaklarinin etkin kullanimu ile ilgili olup en 6nemli unsur insan
kaynagidir. Bunun yaninda kurumlarda israfin 6nlenmesi, kamuda merkeziyetci
yonetim tarzinin yerini yetki devrinin almasi, iicret sisteminde adalet, biirokratik
engellerin kaldirilmasi, yonetimin seffaf ve hesap verilebilir olmas1 ve kamuda

performans yonetiminin uygulanabilmesi etkinligi artirir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER OLGUSU

1.1 Kariyerin Tanim

Tiirk¢eye ‘carriere’ sozctiginden gegen kariyer kavrami, Fransa’nin giineyinde
konusulan Romen kdkenli Provencal dilinde ‘carriera’(araba yolu) anlaminda kabul
gormiistiir. Kariyer, Fransizca’da meslek, diplomatik kariyer, asilmasi gereken
mesleki bir pozisyon, yasamda izlenen bir yol, araba yarisinda etrafi ¢evrili alan gibi
anlamlarda da kullanilmaktadir (Simsek vd., 2004: 10).

Tiirk Dil Kurumu Sézliiglinde ise kariyer, genellikle tek bir is alaninda, dikey
olarak ilerlenebilecek ve yapilan ugrasta uzmanlasilacak isleri tanimlamaktadir.

Genis anlam ve kullanima sahip olan kariyer; yiiksek gelir arzusu, sorumluluk
alma, toplumsal statii, sayginlik ve gii¢ elde etme fikrini ifade eder. Diger bir goriis
ise kariyeri, kisinin yasami boyunca edindigi ise yonelik deneyim ve faaliyetler ile
ilgili algiladig1 tutum ve davraniglar dizisi seklinde tanimlamaktadir. Kariyer,
bireyin yasami boyunca siirdiirdiigii isiyle ilgili pozisyonlar dizisi olarak da
tanimlanabilir.

Genel anlamda kariyer, yasam boyu siiren bir ugrastir, bir istir. Oznel anlamda
ise, geng yaslarda ilerlemek amaciyla baslanilan ve emeklilige kadar siirdiiriilen bir
ugrastir. Yapilan degisik tanimlamalar kariyeri, isgal edilen makam i¢inde bulunan
pozisyonun bir sonucu olarak belirtmektedir. Bu nedenle kariyer kavrami farkli
bi¢gimlerde yorumlanabilir:

1. Ilerleme olarak kariyer, cesitli gérevler arasinda dikey hareketliligi,

2. Meslek olarak kariyer, ¢esitli isler arasindaki dikey hareketliligi,

3. Yasam boyu yapilan isler dizini olarak kariyer, bireyin yaptigi islerin

biitliniinii kapsamaktadir (Eres ve Calik, 2006: 31).



Kariyer, giinliilk konusmada da bir¢ok anlamda kullanilir. “Kariyer yapmak”,
“kariyer gelistirmek”, “kariyer sahibi”, “kariyerinin basinda” gibi kullanimlarda
kariyerin, is yasaminda ilerleme veya ileri bir konumda bulunma anlaminda
kullanildigin1 gérmekteyiz. Kariyer kelimesi, giinliik hayatta ¢ok sik kullanilan bir
kavramdir. Kariyer sézciigii kullanildigi zaman herkesin aklinda degisik kavramlar
canlanir. Bazen kisinin kendisini belirli bir uzmanlik alanina adamasi, bazen de
aralarinda birtakim iliskiler bulunan bir dizi islerde ¢alismak anlaminda kullanildig1
gorilmektedir. Kisi agisindan kariyer kelimesi, is' den ¢ok daha fazla bir anlam
tagimaktadir. Ancak hangi anlamda kullanilirsa kullanilsin, kariyer kelimesinin bir
Olciide "basar1 derecesini" cagristirdigi dikkati ¢ekmektedir. Kariyer, bir kisiye
basarma duygusu verir (Tortop, 1994: 32).

Orgiitsel ve yonetsel alandaki degisimlere bagli olarak kariyer kavraminin
anlami da degismektedir. Son zamanlara kadar, hep ilerleme anlaminda
kullanilirken, artik sadece ilerleme anlamma gelmemektedir. Kariyerin
giiniimiizdeki anlamini, is deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir
stire¢ olarak kabul eden bir yaklagim yayginlagsmaktadir. Bu siirecte kazanilan bilgi,
bireyin is deneyimleri sirasinda kazandig: becerileri, uzmanhg: ve iligkiler agin1 da
icine almaktadir (Erdogmus, 2002: 530).

Yapilan bu tanimlamalar kariyeri, kisinin yasami boyunca lstlendigi islerin
biitiinli olarak kabul etmektedir. Burada 6nemli olan sadece kisinin {istlendigi ve
stirdiirdiigii 15 degil, bu islerin kendisine verilmesinden sonra ise yonelik beklenti ve
amagclarimi gerceklestirebilmesinde gerekli olan egitim ve edindigi bilgi ve becerileri
ise kosarak orgiitte ilerleyebilmesidir. Ancak kariyeri, sadece orgiit i¢cinde dikey bir
ilerleme olarak gormemek gerekmektedir. Birey ayni pozisyonda bilgi ve
becerilerini artirarak da kariyerini gelistirebilir. Bununla birlikte kariyeri Orgiit
icinde dikey ilerleme olarak kabul edip bireyler i¢in bu durumu basarili ya da
basarisiz olarak gérmek yanlis olacaktir. Ciinkii kariyer ilerlemesi ayn1 pozisyonda
kalip bireysel gelisimini saglayan, kendini gelistiren calisanlar i¢inde gegerlidir

(Eres ve Calik, 2006: 31).
1.2 Kariyer Olgusunun Tarihsel Gelisimi

Kariyer kavrami, 16. Yiizyildan bu yana islenmeye baslamakla birlikte, 1956
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yilinda Anne Roe’nun “ Meslekler Psikolojisi ” adli kitabinda tanimlanmistir.



Roe’dan sonra 1957 yilinda Donald Supper, “ Kariyer Psikolojisi ”, 1963 yilinda
Triedman ve Ohara’nin ““ Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmas1 ”, 1966 yilinda
John Holland’in “ Meslek Tercihi Teorisi “kitaplar1 ile kariyeri tamamlamis ve
kariyer kavramu tartigilir duruma gelmistir. Kariyer kavrami bu dénemde geleneksel
bir bakis agistyla degerlendirilmesine karsin, yapilan aragtirmalar dogrultusunda
kavramin tanimi ve kapsami degisime ugramistir (Eres ve Calik, 2006: 36).

1970’i yillardan bu yana kariyerin ve insan yagaminin nasil gelisim ve
degisim gosterdigi, bilim adamlarinin daha yogun bir bi¢imde ilgi odagi olmustur.
1980’lerden sonra ise (Simsek vd., 2004:5) daha 1limli insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 yapilmis, farkli bir bakis agistyla ¢aligmalar daha genis bir personel
grubuna yayilmustir (Ergin, 2002:30). Kariyer kavraminin ele alinmasi ile birlikte
kariyer planlamasi ve yonetimi, kariyer asamalari, kariyer gelistirme, kariyer se¢imi,
kariyer platosu ve kariyer danismanlig1 gibi kavramlar da literatiire kazandirilmistir
(Tung — Uygur, 2001:2).

Orgiitsel yapilarin kii¢iilmesi ve basiklasmasi, calisanlarin  egitim ve
beklentilerindeki degisimler, kariyerin anlaminin degismesine neden olmustur. Son
zamanlara kadar kariyer genellikle ilerleme anlaminda kullanilirken, artik kariyer
sadece ilerleme anlamina gelmemektedir. Giiniimiizde kariyer, isin yeniden
yapilandirilmasi yoluyla birey i¢in anlamli ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici
bir siire¢ anlamma da gelmektedir. Bu siiregte, ¢apraz fonksiyonlar ve yatay
transferler kullanilarak bireyin kariyerinin ¢esitlenmesi ve biiyiimesi saglanmaktadir
(Erdogmus, 2003: 12).

Yirminci yiizyilin ortalarinda baslayan geleneksel kariyer anlayisi son on bes
yilda yasanan hizli degisimlerin etkisiyle sona ermistir. Cesitli ¢cevresel faktorlerin
bir araya gelmesiyle biiylik 6lgekteki firmalar, iliskisel psikolojik s6zlesme yerine
ise yonelik psikolojik sézlesmeye ydnlenmeye baglamiglardir. Orgiitler istenilen
becerilerde istenilen pozisyonlar i¢in is giicii arayisina girmislerdir. Bununla birlikte
orgiitte kiiciilme (downsizing), yeniden yapilanma gibi doniisiimlerle ilgilenmeye
baslamiglardir. Bu durum c¢alisanlari, kendilerini siirekli gelistirmeye, stirekli
O0grenmeye, bireysel kariyer planlar1 yapmaya yonlendirmistir. Kiiresellesmenin de
etkisiyle kariyer kavrami giderek sadece meslekte ilerleme olarak tanimlanmaktan

cikmig ve farkli boyutlarda ele alinmaya baslamistir.
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Kariyer iizerine olusturulan yeni anlayis ise kariyeri “ ¢ok yonlii kariyer ”
tanimu ile agiklamaktadir. Cok yonlii kariyer; kisinin kabiliyetleri ve ilgilerindeki
degismeler ile is ortamindaki degismeler ve degerlendirmelere gore degisen kariyer
olarak tamimlanmaktadir. Klasik kariyer tanimi ile karsilastirildiginda, bireyin
kariyerini yonetmede asil sorumlulugu kendisinin aldig1 goriilmektedir. Bu kariyer
anlayisinda birey, Orgiitsel beklentilerinin disinda kendi sorumluluklarinin

farkindadir. Birey kendini gelistirdi8i slirece kariyerinde ilerleyecegini diistinmekte

ve buna gore hareket etmektedir.

Tablo 1.1: Geleneksel kariyer ile ¢ok yonlii kariyerin karsilastiriimasi.

Boyut

Geleneksel Kariyer

Cok Yonlii Kariyer

Hedef

Psikolojik anlagma
Yer degistirme
Model

Uzmanlik

Gelisme

Yo6netim sorumlulugu
Temel degerler
Hareket diizeyi

Davranis boyutu

Terfi-maas zammi
Is giivencesi

Dikey

Dogrusal ve uzman
Nasili bil

Formal egitime agir1 giiven

Orgiit

Terleme, giic

Diusiik

Orgiitten sorumluyum.
Orgiitii farkindalik.

Ne yapmam gerekir?

Psikolojik tatmin
Esneklik, ise yararlik
Yatay

Sarmal ve gecici
Nasili 6gren

Mliskiler ve is tecriibelerine

daha ¢ok giiven

Personel

Ozgiirliik, gelisme
Yiiksek

Kendimden sorumluyum.
Kendini farkindalik.

Ne yapmak istiyorum?

Tablo 1,1°den anlasilacag1 iizere geleneksel kariyerde “Orgiit” merkeze
alinirken, cok yonlii kariyerde “ birey ” merkeze alinmaktadir. Cok yonlii kariyerde
birey gorevinin disinda baska bir gorevi denenmek {izere isteyebilir. Bu
gorevlendirme ile yeteneklerini gelistirmeye, kullanmaya firsat bulacaktir. Bu
kariyer orgiit yapilar1 da degistiginden orgiitte sadece dikey ilerleme olmayip artik
yatay gecisler de soz konusudur. Orgiitlerde yataylama egilimi, personel
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sorumluluklarini da artirdigindan artik bu oOrgiitlerde psikolojik sozlesme “ ise



yararlik “ olarak algilanmaktadir. Cok yonlii kariyerin dnemli bir 6zelligi de duruk
bilgi kaliplarina bagh kalmak yerine siirekli 6grenme egilimidir. Siirekli 6grenme

egilimi, 6grenen oOrgiite siiriiklemektedir (Eres ve Calik, 2006: 37).
1.2.1 Kariyer Olgusunun Onemi ve Icerigi

Bir insanin kariyeri bircok nedene dayali dnem kazanir. Bireyin kimligini,
toplumsal durumunu ve statiisiinii olusturmasina yardim eder. Bu baglamda insan
yasami i¢in bir odak ve anlam teskil eder. Bir¢ok meslek insanlarla yakinlasmay1
gerektirdiginden bu yoniiyle de sosyal bir anlam tasir. Bununla birlikte yasamini
siirdlirebilmesinde psikolojik olarak is doyumunun saglanmasinda, Kkisiligin
gelismesinde kariyerin etkili oldugu anlagilmaktadir (Eres ve Calik, 2006: 32).

Kariyer kavrami, hem calistiklar1 organizasyonlarda basarili olabilmek icin
miicadele eden bireyler, hem de calisanlarinin kariyerlerini planlamalarina yardimei
olan organizasyonlar i¢in 6nem tagimaktadir (Sabuncuoglu, 2000:143).

Bireyin kariyerinde s6z sahibi olan sadece yonetim degildir. Kariyeri bir
orgiite iye olmakla kazanilan bir kazanim seklinde sinirlamamak gerekir. Birey is
disindaki faaliyet ve yasantilari ile kariyerine katki yapabilmekte hatta hizla degisen
glinlimiiz diinyasinda, birden fazla kariyere sahip olabilmektedir (Akat vd., 1994:
409).

Bireylerin Kariyerleri, kimliklerini, toplumsal durumlarini ve statiilerini
olusturmalarina yardim etmesi ve yasamlari i¢in bir odak noktasi teskil etmesi gibi
bircok nedenden dolayr onem kazanmaktadir. Zira bircok meslek bireylerle
yakinlagmay1 gerektirdiginden, bu yonii ile sosyal bir anlam tasimaktadir. Meslek,
yasamin siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan maddi giicii elde etmenin de etkin bir
aracidir. Ayrica psikolojik olarak i doyumunun olusmasinda kisiligin gelismesinde
de etkili oldugu anlasilmaktadir (Aytag, 1997: 21). Bireye sagladigi bu
kazanimlardan bagka, bir isletmede kariyer sisteminin olmasi, glinlimiiz
isletmelerindeki is glivence sistemlerindeki kayganlia karsi iyi bir rekabet ya da
uistiinliik stratejisi olacaktir. Calisanlarina mesleklerinde ilerleme ve yilikselme i¢in
gerekli alt yapiyr hazirlayan isletmeler bu kurumsal yapilarindan dolayi, geng ve
dinamik adaylar1 kuruma g¢ekmede, kaliteli personelin de kurumda kalmasini

saglamada basarili olacaktir (Kozak, 2001: 17).



Kariyer, bireyin yasaminda 6zel bir anlam ifade eder. Bireyin ¢alisma ortami,
bir¢ok insanla iletisimde bulunmasi ve onlarla isbirligi i¢inde ¢alismasi bir meslegin
sosyal yoniinii olustururken, bu meslek sayesinde saglayacagi is doyumu psikolojik
yoniinii olusturur.

Kariyer, bireyin is yasami siiresince isiyle ilgili deneyim ve tutumlarini,
ihtiyaglarim1 giderme istegini kapsamaktadir. Bununla birlikte kariyerin kapsamu,
kisiden kisiye degisiklik gdsterir. Ancak kariyerin kapsaminin odak noktasini,
ihtiyaclarin giderilmesi olusturur. Kariyer, bireyin ihtiyaglart ve beklentileri
dogrultusunda belirledigi hedeflerini gergeklestirebilmesiyle ilgilidir. Bu nedenle
kariyeri sosyolojik, psikolojik ve ekonomik agidan degerlendirmek gerekmektedir
(Eres ve Calik, 2006: 32).

Kariyer, cok uzun bir zamana yayilan, kisinin sadece is hayatin1 degil onun
tim yasamini kapsayan ailesini, aligkanliklarini, toplumsal etkinliklerini ve diger
ugrasilarini da igine alan bir kavramdir (Okakin, 2008: 134).

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca edindigi ise iliskin deneyim
ve beceri, davranis ve tutumlarini kullanarak toplum i¢inde aldig is roliine iliskin
beklenti, amag¢ duygu ve arzularini gercgeklestirebilmesi i¢in egitilmesini ve bdylece
sahip oldugu bilgi yetenek ve ¢alisma arzusunun daha da gelistirilmesini kapsayan
bir siirectir (Erdogan, 2008: 160).

Kariyer iki yonlii bir kavram olarak incelenebilir. Birincisi, kisinin i yasami
stirecindeki az ya da ¢ok basarisin1 tanimlar. Kariyerin bu yan1 agikca goriilebilir ve
objektif olarak olciilebilir. Kariyerin bu 6zelligi, bireyin ““ nesnel kariyeri” olarak
tamimlanir. ikincisi, bireyin is yasamimin tiim kosullar1 kapsaminda; kariyerini, isini
bireysel olarak degerlendirmesidir. Kariyer kavraminin bu ikinci yan kisinin “ 6znel
kariyeri ” olarak tanimlanir.

Oznel kariyerde, birey mesleki becerilerini gelistirerek bir kariyer edinebilir.
Bu objektif olciitlerle ilgilidir. Bunun tersine nesnel kariyer ise bireyin kendi
durumunu algilamasi ile ilgilidir ve kariyer siirecinde bu algilamalar degiskenlik
gosterebilir. Bir kariyerin tanimlanmasinda hem objektif 6l¢iitler hem de bireyin
kendini algilamas1 6nemlidir. Ciinkii hem nesnel hem de 6znel kariyerin temelinde
bireyin kendisi yer alir. Her iki kavramda bireyin gelecegi hakkinda bilgi verir,
kariyerinden elde edecegi basar1 ve doyumu en iist diizeye ¢ikarmay1 ve kariyerini

yonetmede cesitli faaliyetlerde bulunabilecegini agiklar. Kariyer kavraminin bu iki



boyutunun en Onemli 6zelligi ise yoneticilerin calisanlarina bu faaliyetlerinde

yardimci olmalar gerektigini vurgulamasidir (Eres ve Calik, 2006: 33).
1.3 Kariyerin Etkilendigi Kavramlar
1.3.1 is, Calisma ve Cahsma Hayati

Var oldugu giinden bu yana, sahip oldugu her tiirlii kazanimin, yasadigi donem
ve cografyaya bagli olarak degistigi insan, is, calisma ve calisma hayat1 gibi
kavramlar ile i¢ igce bir hayat siirmiistir. Her ne kadar bu kavramlara ait
yaklagimlar, bakis agilari, igin yerine getirilmesinde kullanilan araglar, zamana ve o
giinkii teknolojiye bagli olarak degisiklikler gosterse de, bir ig, bir meslek sahibi
olma gerekliligi bu degisikliklerden etkilenmemistir. Tamamen beden giicline bagl
emek-yogun is yasamindan, zamani etkili ve verimli kullanma temeline dayanan
bilgi ve teknolojinin egemen oldugu bir doneme ge¢ilmistir. Degisen diinya, sahip
oldugu edinimler c¢er¢evesinde insanin ¢aligma hayatina bakis acisini da yasadigi
caga paralel olarak degistirmistir.

Is kavrami orgiit yonetimi alaminda sik rastlanan bir terimdir. Orgiitii
amaglarma ulastiracak unsurlarin sorumlu oldugu bu kavram, ¢esitli boyutlarda ele
alinip tanimlanabilir. Fiziksel alanda is, bir nesneyi digsal bir giic ile belirli bir
yonde ve mesafede hareket ettirmek i¢in uygulanan enerjinin transferi dlgiisiidiir.
Ekonomik anlamda i, bireyin yasantisini siirdiirmek ya da belirli diizeye
yiikseltmek amaciyla ortaya koydugu bedensel ve diislinsel c¢abadir. Psikolojik
anlamda is, is gorene sayginlik ve doyum saglayan bir olgudur. Sosyal anlamda ise
15, bireyler arast iliskilerin kurulmasina, toplum iginde toplumsal kurallarin
Ogrenilmesine yardimci olan bir unsurdur. Diger bir ifadeyle is, “diger insanlar i¢in
onem ve deger tagiyan bir liretim faaliyeti” olarak tanimlanmaktadir. Genel anlamda
is, bireyin yasamuni siirdirmek, ekonomik gelir elde etmek, topluma katkida
bulunmak gibi amaglarla, bilgi, beceri ve yeteneklerini caligma yasaminin
gerektirdigi dogrultuda fiziksel ve zihinsel aktivitelerini kullanarak gerceklestirdigi
bir etkinlik ve iiretim siirecidir (Eres ve Calik, 2006: 29).

Isin oyun ¢abasindan ayrilabilmesi igin bir igeriginin olmasi, basariya ulasmak
icin yetenek, deneyim gibi bazi nitelikleri gerektirmesi ve basar1 karsiligi iicret, terfi

gibi ¢esitli getiri veya Odiillerin bulunmasi gerekecektir (Yiiksel, 1997: 73).



Calisma ve is kavramlarmin organik bir bag ile siki sikiya birbirine bagh
olmasina karsin, is ve meslek kavramlar1 birbirinden ayr1 ve karistirilmamasi
gereken iki kavramdir.

Is, zaman iginde kazanilmis bilgi ve yeteneklerin icra safhasidir. Meslek ise,
insanlara faydali mal veya hizmet iiretmek ve karsiliginda bir gelir elde etmek igin
yapilan, belli bir egitimle kazanilan ve kurallar1 toplumca belirlenmis faaliyetler
biitlinli olarak tanimlanabilir. Bir¢ok lisans ve lisansiistii egitim gérmiis kisinin,
meslek sahibi olmalarina karsin, is sahibi olamamalarini1 6rnek olarak gosterebiliriz.

Caligsma ise, bireyin zihinsel ve bedensel giiclinii belli bir amaca yonelik
olarak, planlt bir sekilde kullanabilmesidir. Calisma kavrami, ¢esitli yaklagimlarla
birlikte ele alinabilir. Ekonomik ag¢idan ¢aligma, bireyin yagamini siirdiirmesinde bir
gelir elde etme unsurudur. Bununla birlikte Orgiitsel baglamda calisma, liretilen
hizmet veya malin degeri ile ilgilidir. Psikolojik agidan ¢aligma, birey ile gorevi
arasindaki iligkiyi icermektedir. Bireysel Ozellikler ile ¢aligma ortami arasindaki
uyum, psikolojik doyumu saglayacaktir. Sosyolojik acidan ise caligma kavramu,
bireyin toplumsal uyum diizeyi ile oOrgiit yapis1 ve diizenini kars1 karsiya
getirmektedir. Baska bir ifadeyle takim c¢alismasini icermektedir (Eres ve Calik,
2006: 30).

Hizla gelisen ve degisen modern diinyada, iiretilen mal ve hizmetin kapsami
da niteligi de bas dondiiriicii bir hizla degismeye devam etmektedir. Bu degisimlerin
odagindaki insan, kendi istegine bagli olmaksizin yeni ¢alisma hayatina ve sartlarina
uyum gostermek zorunda kalmistir. Uyum siirecinin en kolay ve en hizli sekilde
gerceklesmesi ise, calisma karsiligindaki her tiirlii beklentisinin ve ihtiyaglarinin
giderilmesi ile dogru orantilidir. Burada dikkat edilmesi gereken en Onemli
konulardan biri de, insanlarin herhangi bir alanda ¢alisma arzusunun, sadece maddi
ihtiyaglarin1 karsilama ihtiyaci ile agiklanamamasidir. Insanin, iginde yasamis
oldugu toplum tarafindan takdir edilme, onlara faydali olma ve basarili olma gibi
psikolojik ve sosyolojik gereksinimleri de vardir.

Calisma kavraminin boyutlar1 degerlendirildiginde; sosyolojik, psikolojik ve
ekonomik kavramlar1 igerdigi anlasilmaktadir. Kariyer de bu kavramlarla yakindan
iliskilidir. Kariyer, ¢alisma sonucu elde edilen deneyimlerden meydana gelir.
Deneyimler ise, bireyin ¢alisma siiresince gelisen degerlerinden, beklentilerinden,

duygu ve ihtiyaclarindan olusur. Birey, ayni is yerinde bir kariyer girisiminde



bulunabilir. Bir digeri, farkli orgiitlerde, farkli islerde, ¢aligmak isteyebilir. Bir
baskasi ise, kendi is yerinde c¢aligmayi tercih eder. Ancak her biri, bireyin kendi
duygulari, deger ve beklentileriyle “kariyer” i tanimlar. Bu nedenle ¢alisma ve
kariyer birbiriyle yakindan iligkilidir. Hemen hemen ayni kavramlar1 igine alir,
orgiitsel ve bireysel agidan degerlendirir. Calisma ve kariyer bireyin caligsma
yasamina ilk adimini atmasiyla baglar ve ¢alisma yasaminin bitiminde sona erer. Her
ikisi de bireyin meslegi ile yetkinligine 6nem verir (Eres ve Calik, 2006: 34).

Is ve kariyer arasindaki kavramsal bag tamamen isgdrenin psikolojisi ile
ilgilidir. Eger isgéren yalnizca hayatim1 idame ettirebilmek adina alacagi iicret
acisindan yaklagiyorsa ige, gelecege doniik olarak herhangi bir kariyer endisesinden
bahsedilemez. Ancak yaptig1 is ile birlikte kendi gelisimini artirma, mesleginde
ilerleme, topluma faydali olma, basarili olma gibi kaygilar1 da tasiyorsa o zaman

kariyerden bahsedilebilir.

1.3.2 Cahiyma Yasaminda Motivasyonun Onemi, Kariyer ile Mliskisi ve
Bireysel Ihtiyaclar

Gilinlimiizde orgiitler hayatta kalabilmek, pazar paylarin1 korumak ya da
arttirmak i¢in biiylik bir rekabet i¢cindedir. Bu rekabette bir {istilinliik yakalayan
orgilitler aslan paymi almakta, digerleri ise pastadan kalan diger kisimlar
paylasmakta ya da yarigtan ¢ekilip yok olmaktadir. Kimi orgiitler sermaye ya da
finansal destek olanaklari, kimileri pazarlama stratejileri, kimileri {irlin teknolojileri,
kimileri de iiretim siirecinde kullandiklar1 teknoloji vb. ile 6n plana ¢ikabilirler.

Elbette ki belirttiklerimizin devami olabilecek pek c¢ok etken oOrgiitiin
basarisina katkida bulunabilir. Ancak bu etkenlerin biiyiik bir bolimii 6rgiit i¢i ve
dis1 baz1 kisitlardan etkilenebilir ya da kisa siirede bir avantaj olma 6zelligini, yani
ayr1 bir iistiinliik olma 6zelligini yitirebilir. Ornegin yeni bir teknoloji ile {iretime
gecen bir Orgiit baslangicta bir rekabet lstiinliigli elde etse bile, bu orgiitiin
kullandig1 teknolojiyi rakip isletmeler de kullanmaya baslayabilir ve farklilik
ortadan kalkabilir. Ayni sekilde, ucuz kredi olanagi saglayan bir orgiitiin rakibi de
benzer kosullarda finansal destek bulabilir. Ancak biitiin bunlarin {izerinde zekasi ve
bilgisi ile kaynaklar1 yonlendiren, teknolojiye hiikkmeden ve suni girdileri anlaml

ciktilara dontistiiren bir bagka unsur yer almaktadir. Bu unsur kimi zaman sorunlar



altinda ezilen ve sorunun bir pargasi olan, kimi zaman da sorunlar1 bir firsata
doniistiirebilen ve drgiite 6zgi kiiltiir profilini olusturan “insan” unsurudur.

Orgiitlerin amaglar1  oldugu kadar calisanlarin da amaclart  oldugu
unutulmamalidir. Insan davranislarnin  nedenlerini agiklamaya calisan gesitli
teoriler, Orglitlerin amaclarina ulasabilmeleri i¢in, iiyelerinin amaclarini dikkate
almak zorunda olduklarini ortaya koymuslardir. Ciinkii insan, baskasinin isine
yarayacak olan cabayir degil, kendi amaglarima hizmet eden c¢abay1r gdstermek
egilimindedir. Nihayetinde kisilerin amaglar1 tatmin edilmemis ihtiyaclardan
dogmaktadir (Asan, 2001: 225).

Davranig ise, bir ¢evreye iliskin uyariya organizmanin cevabidir. Davranisi
etkileyen nedenlerin bir¢ogu ge¢miste olusan olaylara dayanir. Biitiin davranislar iki
Ogenin irilinlidiir. Bunlar; davranista bulunan kisinin veya organizmanin yapisi
(kisiligi) ve onun ic¢inde bulundugu durum ve bu durumun O6zellikleri. Her birey
farkli Ozellikler tasidigindan ayni olayda, farkli bireyler farkli davranislar
gosterebilir. Bunun nedeni, insanlarin farkli duygu, zeka, ilgi alani, motivasyonu,
kisiliginin olmasidir. Birey karsilastig1 olumlu ya da olumsuz durumlarda kisiliginin
etkisiyle bir davranis gosterir. Bu davranist gostermesinde diger ozellikleri
davranigin yoniinii belirlemektedir.

Orgiitlerde insanlarin ¢alismalarindan en ¢ok verimi elde etmek igin, Taylor
tarafindan ileri siiriilen Bilimsel yonetim (scientific management) anlayisina gore,
hareket ve zaman incelemeleri yapilarak, gereksiz hareket ve zaman israflar1 yok
edilerek, ussal hareketlerin birlestirilmesi yeterli sayiliyordu. Oysa deneyler bunu
kamitlamadi. Insan iligkilerini dikkate almadan insanlar1 robot bir makine sayarak,
onlarin her zaman ayni sonuglar1 elde edeceklerine inanmak olanaksizdi (Fisek,
1975: 47). Ancak buna ragmen bilimsel yonetim anlayigi insanlarin bir esya gibi
yonetilebilecegi gorlisiinden hareket etmekte idi. Bu diislinceye karst bir tez
gelistiren ve insan iligkilerine yer veren neo-klasik goriis ise, orgiitlerin temel en
onemli birlestirici unsurunun insan oldugu varsayimindan hareket ederek, orgiitlerin
insan iliskilerine dayandigim1 ve ancak insanlarin moral yoniinden doyumu ile
verimlilik saglanabilecegini kabul etmektedir.

Aslinda insanlarin gordiikleri isten ve is ¢evresinden memnun olduklari stirece
daha verimli calistiklar1 herkes tarafindan kabul edilmektedir. is’te ekonomik

tatminin gerekli bir kosul oldugunu diisiinebilirsek de, yeterli bir kosul oldugunu
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iddia edemeyiz. Bu yiizden insani ¢aligmaya sevk etmenin yollar1 arastirilmig ve
ortaya ¢ok ilgi cekici sonuglar ¢ikarilmistir (Eren, 1993: 313). Bunlar arasinda
onemli bir yeri olan motivasyon, is performansi ve davranisin bireysel karakterler,
gorevler ve cevre tarafindan nasil etkilendiginin sistematik analizinden elde edilen
bilgilerle anlasilmaya galisilan bir kavramdir ve bir siireci ifade etmektedir (Arslan,
2001/a: 28).

Calisanin  Orgiit sistematigine yeni TUriinler, yeni pazarlar, prosesler ve
yontemler gelistirmek icin elbette ki yiiksek motivasyona ihtiyaci vardir. Gergekten
de basarili ve yiiksek rekabet giiciine sahip sirketler incelendiginde temel 6genin
yaraticilik ve bunu saglayan 6zelligin de “motivasyon” oldugu agikca gozler dniine
serilmektedir.

Motivasyon; insan davraniglarini istenilen dogrultuya yonlendiren, belirli bir
amag i¢in harekete gegiren gligler olarak tanimlanabilir.

Motivasyon sozciigiiniin Tiirk¢e karsiligi olarak bazen “giidiileme” bazen de
“giidiilenme” sozciikleri kullanilmaktadir. Ancak iki sdzciik arasindaki fark iizerinde
pek durulmamakta sozciikler genellikle anlamlarindaki incelik dikkate alinmadan
kullanilmaktadir. “glidiilleme” sozciiglinde etken, “giidiilenme” sozciigliinde ise
edilgen bir yon vardir. Orgiit cercevesinde ele alindiginda giidiileme, genellikle
yoneticilerin is gorenleri motive etmesi anlamina gelmekte, giidiilenme ise, is
gorenlerin motive olmasi durumunu agiklamaktadir. Glidii ve giidiilenme sozciikleri
giinliik yasamda yerli yersiz kullanilan kavramlardir. Giidilleme kavraminin
Tiirkge’de tam karsiligin1 bulmak olduk¢a zordur. Bu kavram Ingilizce ve Fransizca
“motiv” kelimesinden tiiretilmistir (Uyargil, 1994: 110). Degisik motivler, degisik
tirden tatminleri gerektirdigi i¢in, her motivin uyarilarak harekete ge¢mesi ile
dogacak davranis tiirli de uyarana gore farklilik gosterecektir. Baska bir ifadeyle, her
motiv bireyi degisik bir davranis 6rnegine gotiirecektir (Kaynak, 1996: 111).

Insan davranisini tetikleme, insanin i¢inde onun ¢esitli sekillerde davranmasini
saglayan giicler (giidiiler) ve bu giidiileri harekete geciren g¢evresel faktorlerle
ilgilidir. Ikinci faktor, belli bir hedefe yonelme ile alakalidir. Ugiincii faktér ise ilk
iki faktore bagli olarak, bireyin davranisini siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile
ilgilidir. Bu ii¢ faktorde ¢alisan bir insan1 analiz etmemiz ve anlamamiz agisindan

anahtardirlar. Motivasyon teorileri de bu ii¢ faktor lizerinde yogunlasir.
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Klasik motivasyon yaklasimlari, bireyin i¢inde, bireyin davranislarini
tetikleyen, yonlendiren ve devamini saglayan faktorlerin oldugunu kabul eder. Bu
yaklasimlar 6nemli i¢sel elemanlar1 tanimlamis ve bu i¢sel elemanlarin birey i¢inde
ne sekilde hangi derecede ortaya ¢iktigini agiklamaya c¢alismistir. Proses (siirec)
teorileri davranisin nasil tetiklendigini, yonlendirildigini ve devam ettirildigini
aciklamaya caligir. Bu teoriler, fiillerin altinda yatan psikolojik prosesler iistiinde
odaklanir. Proses teorileri, bireyin karar verme sisteminin ¢alismasini agiklamaya ve
bunun davranisla olan iliskisini agiklamaya ¢alisirlar.

Motivasyonu agiklamaya c¢alisan erken psikolojik yaklagimlar, motivasyonla
ilgili birgok teorinin temelinde hedonizm (hazcilik) prensibinin yattigini aciklarlar.
Bu prensip en basit sekilde bireylerin acidan kagindiklarini ve hosnutluk aradiklarini
ortaya koymaktadir. Hedonizme gore mutluluk kisa siireli ve giiclii zevklerden ¢ok
uzun siireli ve kalici neselerde (arkadaslik, aile baglar1 vb.) aranmalidir. Haz duyma
hognutluk kisinin bilingli eylemlerinin temel ilkesidir. Teoride, insanlar davranig
alternatifleri arasindan, pozitif sonuglar1 biiyiikleyip, negatif sonuclari en kiiciik
olanlar sececeklerdir. Hedonizm felsefesi eski Yunan’a dayanmakla beraber, 18 ve
19. Yiizyilda insan davranislarinin temel agiklamasi olarak goriilmiistiir. Daha sonra
James, Freud ve Mcdougall gibi psikologlar hedonizm’in davranislar1 agiklamada
yetersiz oldugunu ileri siirerek bilingaltt ve icgiidiileri de isin i¢ine katmislardir.
Insanlarin tiim ihtiyaglarimin bilincinde olamayacaklari, ancak davramslarma bu
ithtiyaglarin istem dis1 yansiyacagini soyleyen ve “Instinct Theories” olarak bilinen
bu teoriler 20.ylizyilin ilk ¢ceyreginde oldukga kabul gérmiislerdir. Ayn1 donemde ve
daha sonrasinda ise, “Drive (giidli) Theories” baslig1 altinda toplanan teorilere
rastliyoruz. Bunlara goére bireyin gosterecegi davraniglar gecgmiste yaptiklart
davraniglarin  pozitif ya da negatif sonuglarina bagli olacaktir. Gegmiste
odiillendirilmis davraniglar tekrarlanacak, cezalandirilmis davraniglardan ise
sakinilacaktir. Daha sonra bu goriise etki-tepki prensibi de katilmistir. Woodworth
giidii kavramini ilk kullanan ve davraniglart giidiilere baglayan ilk Onciilerden

olmustur (Aytag, 2005: 26).
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1.4 Kariyer ile Tlgili Kuramlar
1.4.1 Maslow’un Thtiyaclar Kuram

Insan ihtiyaclarmi ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve
motivasyon konusundaki gelismelere 151k tutan bilim adami, Amerikali psikolog
Abraham Maslow’ dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda
bulunarak kurumlarda c¢alismayi kabullendiklerini arastirmistir. 1954 yilinda
gbzlemlerinden yararlanarak gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda, insan
davraniglarinin temelinde yatan ihtiyaglar1 hiyerarsik olarak smiflandirmigtir. Bu
simniflandirma ile her bireyin farkli gelisim tecriibeleriyle, birbirinden farkli
ithtiyaclar1 oldugunu tespit etmistir.

Maslow’ un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, insan1 davranisa yonelten etmenin
onun ihtiyaglart oldugunu ve bu ihtiyaclar1 giderecek orgiitsel araglari saptamaya
calisir (Can vd., 2001: 308). Bu kuram, kurum ig¢indeki insanin anlasilmasi,
taninmasi ve ihtiyaclarinin giderilmesi bakimindan 6neme sahiptir. Maslow, insan
ithtiyaglarmin hiyerarsik bir diizen i¢inde isledigini, en alt basamakta en genis yeri
kaplayan temel fizyolojik ihtiyaglardan baslayarak yukariya dogru hareketle en
tepede kendini gergeklestirme ihtiyacina dogru gittikce karmasiklasan bir gelisme
icinde oldugunu savunmustur (Findike¢1, 2003: 380).

Maslow’un kuraminin 6ziinde, ihtiyaglarin bes grupta toplanan bir sira izledigi
ve doyurulan bir ihtiyacin motive edici etkisini yitirecegi yaklasimi bulunmaktadir.
Bu ihtiyaglar 6nemlerine gore soyle siralanmistir (Maslow, 1970: 27; Luthans, 1992:
157; Organ ve Hamner, 1982: 159; Johns ve Saks, 2001: 138); fizyolojik ihtiyaglar,
giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, saygi ve statii ihtiyaci ile kendini gergeklestirme
ihtiyaci. Maslow, bu bes ihtiyac1 daha iistteki ve daha alttaki ihtiyaglar olarak
ayrmistir.  Fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglart asagi siradaki ihtiyaglar olarak
tanimlanirken; sosyal, saygi ve statii ile kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 da yiiksek
diizeydeki ihtiyaglar olarak siniflandirilmaktadir. Iki sira arasindaki fark ise yiiksek
diizeydeki ihtiyaglarin igsel olarak, diisiik diizeydeki ihtiyaglarin da digsal olarak
tatmin edilmesidir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 166). Bununla birlikte, Maslow’ un
kurami, diger kuramlar gibi sadece is ortami g6z Oniinde bulundurularak

gelistirilmis bir kuram olmayip genel bir kuram niteligindedir (Onaran, 1981: 13)
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1.4.1.1 Maddji ihtiyaclar

Fizyolojik Ihtiyaglar:

Insanlarin  dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri temel ihtiyaclardr.
Yemek, uyumak, hava teneffiis etmek vs. ihtiyaglar bu kategori i¢in 6rnek olarak
gosterilebilir (Maslow, 1970: 35-38).

Giivenlik ihtiyaglari:

Insanlar, can ve mal varliklarmin korunmasi isterler. Aym sekilde insan,
dogas1 geregi ozgiirliigii ve miilkiyeti seven bir yaratiktir. Bu nedenle, tiim insanlar
baskiya ve zorlamaya kars1 kendilerini korumak isterler. Bunlarin diginda yashlik,
hastalik, igsizlik vs. durumlara karst da insan, geleceginin gilivenlik igerisinde
olmasm arzular. Ornegin hayatim devam ettirmek igin gerekli olan mali konular
icin giivenceli, sigortali bir is aramasi, kendine gilivenli bir yasam olusturmak i¢in

gerekli sosyal ¢cevre olusturmasi bu ¢ercevede degerlendirilebilir (Eren, 1989: 35).
1.4.1.2 Sosyal ihtiyaclar

Aitlik ve Sevgi Ihtiyact:

Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarindan sonra insanin sosyal yonii agirlik
tastyan ihtiyaclar ortaya ¢ikar. Ornegin, sevme, sevilme, bir gruba mensup olma,
sefkat, yardimseverlik vs. tiiriinden ihtiyaglar bu gruba 6rnek olarak gosterilebilir
(Maslow, 1970: 35-38). Sevme ve sevilmenin olmadig: yer insani rahatsiz edecektir.
Siirekli sevip sevilebilecegi ortamlar arayacaktir.

Saygi1 Gorme, Onaylanma, Yetenek ve Taninma Ihtiyac:

Insanlar sevmek, sevilmek disinda saygi duyulmak da isterler. insanlar temel
fizyolojik, giivenlik ihtiya¢larin1 ve ardindan sevgi, aidiyet ihtiyaclarini karsiladiktan
sonra taninma, sosyal mevkii ve statii sahibi olma, basar1 elde etme, takdir edilme,
saygl gdrme vs. tiirden ihtiyaglara ilgi gosterirler. Maslow bu gruptaki ihtiyaglar
saygl gorme (the esteem needs) ihtiyaglar1 olarak siniflandirmaktadir ve bunlarin iki
yonlii oldugunu belirtmektedir. Birincisi bireyin ortaya koydugu basari, hizmet veya
performansinin bagkalar1 tarafindan deger gormesi ve takdir edilmesidir. ikincisi ise,
kisinin kendini takdir etmesi, kendi kendine saygi gdstermesidir. Bagkalarindan
gordiigli takdir ve saygi kisinin Ozgiivenini ortaya ¢ikarir. Maslow, bu gruptaki

ihtiyaclarin  bagkalarmin takdirini kazanmayla ilgili yonilinii prestij, statii,
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baskalarinca taninma, énemli goriinme, arkadas c¢evresine egemen olma seklinde;
kendini takdir etme kismini ise basarili olma, kendine saygi duyma, kendine
giivenme, bagimsiz olma, isinde uzmanlasma seklinde Orneklendirmektedir. Bu
ihtiyaclarin yeterince giderilmesi bireyin asagilik kompleksinden kurtulmasini
saglar. Bu durumda da birey miikemmellige dogru bir gecis yapma olanagi bulur

(Maslow, 1970: 45-46).
1.4.1.3 Manevi Ihtiyaclar

Bilgi, Anlama Ihtiyact: Insanin kendini ve dis diinyay1 anlamli hale getirme
ihtiyacidir. Hatta Aristo’nun “6grenmek dogal bir hazdir" sozii ile bagdastirilabilir.
Insan olup biteni 6grenme ve anlama ihtiyacina sahiptir.

Simetri, Diizen ve Giizellik Ihtiyaci:

Insan giizel seyleri sever. Temel ihtiyaglarindan sonra giizellige ve estetige
Oonem verme ihtiyact hisseder. Bu ve bundan sonraki asamalar gelisim ihtiyaglari
adin1 alir. Bu ihtiyaglar doyurulduk¢a daha ¢ok doyurulma ihtiyaci duyarlar.
Dolayisiyla, yoksun olundugunda farkina bile varilmaz, ancak bir kere farkina
varilinca stirdiiriilmek isterler.

Ideallerini ve Yeteneklerini Gergeklestirme Ihtiyaci:

Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin1 ve diger belirtilen tiirdeki ihtiyaglarini
karsilamis olan birey eger hala yetenek, bilgi, beceri itibari ile kendini tam olarak
ortaya koyamadigini diisiiniiyorsa icinde bir bosluk hissedecek ve bu eksikligi
doldurmaya calisacaktir. Iste buna kendini gerceklestirme denilmektedir ve birey
son asamada ideallerini ve yeteneklerini gergeklestirme ihtiyact duymakla beraber
basarmaya ve haz duymaya daha fazla 6nem verir (Maslow, 1970: 46—47).

Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi modelinde herkesin ayni
sekilde ve ayni siddette bu ihtiyaclar tarafindan motive edildigini soylemek miimkiin
degildir. Herkes cesitli kademelerdeki ihtiyaglar tarafindan davranisa sevk
edilecektir. Nitekim Maslow da ortalama bir kisinin fizyolojik ihtiyaglarinin
%385’1ni, giivenlik ihtiyaglarinin %70’ini, sosyal ihtiyaglarmin %50’sini, kendini
gosterme ihtiyacinin %40’1n1 ve kendini tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’unu
tatmin etmis olabilecegini ileri siirmistiir. Boyle bir ihtiyaclar hiyerarsisini,
yonetimler, bir motivasyon araci olarak kullanabilir. Bu yaklasima gore, kisiler

halihazirda sahip olduklar1 seylerden c¢ok, sahip olmak istedikleri seyler (ihtiyaglar)
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tarafindan davranisa sevk edileceklerdir. Kisi halihazirda sahip oldugu seyi
muhafaza etme davranisini gosterebilir. Fakat sahip olmak istedigi seyi elde etmek
konusunda daha sevkli ve istekli olarak davranir. Abraham Maslow’un yukarida
Ozetlenen ‘ihtiyaglar hiyerarsisi’, insanlar agisindan bir tiir motivasyonel etki
gosterir. Bagka bir ifadeyle, belirli bir basamak ihtiyacini karsilayan birey, bir
sonraki basamaga atlamak icin motive edilebilir. Maslow’un teorisinin &tesinde
ihtiyaglar konusunda belki de bilinmesi gereken ilk sey sudur: ‘Insan ihtiyaglar
sonsuzdur/sinirsizdir’. Bu nedenle, insan daha fazla motive edilmek i¢in hazir

durumdadir.

Kendini Gergeklestirme

Ozgiiven, Saygi

Sevgi, Ait Olma ve Kimlik

Fizyolojik (Bedensel)

Sekil 1.1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (Kusat, 2003: 49).

Sekil 1.1 incelendiginde bireyleri motive eden ve harekete gegiren ihtiyaglarin
siddet derecesine gore asamali olarak ele alindig1 gériilmektedir.

Maslow’dan sonra bu kurami yorumlayan Yoshio Kondo’ya gore ise; birey
biitiin diizeylerdeki ihtiyaglara ayni anda sahip olabilir, ancak Onemleri kisinin
yasam standardina gore degisebilir. Ancak bu yorum Maslow’un goriisiinden ¢ok

fazla farkli goriilmese de kabul de gormemistir.

1.4.2 Herzberg’in Cift Etmen (Hijyen-Giidiileme) Kurami

Herzberg tarafindan ileri siirilen Cift Faktor Kuramu, literatiirde Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinden sonra en ¢ok bilinen kapsam (gereksinim) kuramlarindan
biri olup, ayn1 zamanda is doyumu ile ilgili gelistirilen en 6nemli kuramlardan biri
olarak kabul edilmektedir (Drafke-Kossen, 1997: 281).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi ¢esitli deger sistemleri iginde ¢alisanin, ¢alisma
ortamindan neler bekledigi ve calisanlar1 neyin daha fazla motive ettigini, hangi

calisma kosullarimin tatmin edici olmadigr ve ise kars1 isteksizlik meydana
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getirdigini belirlemeyi amaglamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 115). Kuram
doyum ve doyumsuzlugun birbirlerini dengelediklerini ve is ortaminda birbirlerine
zit olgular olmadigini agiklamaya ¢alismistir. Bununla ilgili bir goriise gore “doyum,
doyumsuzlugun karsiti degildir ve calisan, isinden doyum saglamadan ama aymi
zamanda doyumsuz olmadan da c¢alisabilir” (Basaran, 2000: 217).

Herzberg 1959 yilinda Maslow’un motivasyon teorisini gelistirmek iizere
yapmis oldugu calismalarda diger kuramlardan farkli olarak deneklerine onlari
calisma hayatlarinda mutsuz eden faktorleri ve daha ¢ok ¢alismaya itecek faktorleri
sormustur. Bu deney ile birlikte ilging sonuglar ortaya ¢ikmistir. Ciinkii isyerindeki
bazi faktorlerin olmamasi durumu mutsuzluk yaratirken mevcut olmalari durumunda
ise ekstra bir doyum saglamadiklar1 goriilmiistiir (Luthans, 1995: 151). Herzberg
ekstra doyum saglamayan bu faktorlere, dissal (hijyen) faktorler adin1 vermistir.
Buna karsin isyerindeki bazi faktorlerin ise, yoklugunda belirgin bir doyumsuzluk
yasanirken, varliklarinda ise c¢alisanlarin i performansint oldukg¢a arttirdigi
gbzlenmistir. Is performansini oldukea arttiran bu faktorlere ise i¢sel (motive edici)
faktorler adin1 vermistir. Digsal faktorlere “koruyucu anlamina gelen hijyen faktorler
ad1 verilmesinin nedeni tibbi hijyen ilkelerine benzer bi¢imde islev goriiyor
olmalaridir; hijyenin saglik i¢in tehlikeli olan durumlari1 ortadan kaldirma islevini
isyerinde koruyucu faktorler gormektedir. Bu faktorlerin de hijyen gibi tedavi edici
ozellikleri yoktur; ancak mevcut olmamalari durumunda daha fazla rahatsizlik
yasanmast kaciilmazdir” (Kanoglu, 2007: 44). Herzberg’e gore digsal (hijyen)
faktorlerin isyerinde pozitif olmas1 durumunda bu sadece ¢aligsanlar tarafindan kabul
goriilecektir. Bu durum motive edici olabilecegi gibi motive edici etki
gostermeyebilir (Kaplan, 2007: 34).

Herzberg’in igsel ve digsal motivasyon faktdrleri tanimlanacak olursa; Igsel
(motivasyonel) faktorler, basari, taninma, sorumluluk alma, yiikselme olanagi
verme, isin kendisi gibi etkenlerdir (Noell, 1976: 8; Onaran, 1981: 46.). Icsel
faktorler ile calisan kendi kendini motive edebilmekte ve doyuma ulasabilmektedir.
Bir gorlise gore “Bireyin kendini gergeklestirme ihtiyacini karsiladigindan, igsel
faktorler olumlu ve yapici i davraniglarina yol agma egilimi gostermektedir” (Murat
ve Cevik, 2008: 1).

Bagka bir goriise gore motive edici faktorler bir bireyin sorumluluk, taninma,

kendine giiven ve takdir duygularmin gelismesine imkéan saglamaktadir (Tirkel,
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1999: 113). Dissal (hijyen) etmenler ise isin fizyolojik, gilivenlik ve sosyal
gereksinimleri karsilayan ozellikleri ile sirket politikasi ve yonetim, teknik denetim,
kisiler aras1 iliskiler, maas, statii, is giivenligi, 6zel hayat, ¢alisma sartlar1 gibi daha
alt diizey gereksinimlere cevap veren tatminsizligi engelleyici etmenlerdir (Eroglu,
1995: 54) Digsal faktorler, calisma ortaminda islerin yapilmasi ve is gorenin kendini
rahat hissetmesini saglamak icin bulunmasi gereken asgari etmenlerdir. Bu
etmenlerin is ortaminda olmamasi durumunda is goreni motive etmek neredeyse
miimkiin degildir. Ancak bu etmenlerin varliklari, motivasyonu saglamaz,
motivasyon i¢in gerekli ortami olusturur.

Buradan anlasildigi iizere motivasyon, i¢sel yani motive edici etmenler
saglanirsa gerceklesebilir. Digsal faktorleri saglamadan sadece igsel faktorleri
saglamak, isgoreni motive etmek icin yeterli olmayacaktir. Bu bakimdan igsel ve
digsal faktorler motivasyonun saglanmasi igin birbirlerini tamamlar nitelikte

olmalar1 gerekmektedir (Kogel, 2003: 642-643).

Tablo 1.2: Cift faktor teorisi (Tirkel, 1999: 113)

Hijyen Faktorler Motivasyonel Faktorler
Politika ve Prosediirler Basari

Yoneticinin Kisilerarasi Becerileri Taninma

Para ve Yan Menfaatler Takdir Edilme

Ozgiirliik ve Is Emniyeti Yetki Sahibi Olma

Caligma Sartlar Sorumluluk Kazanma
Kurallar ve Talimatlar Biiyiim-ilerleme

Yoneticinin Teknik Yetenegi Daha Cok Verim i¢in Gelisme
Isin Kendisi ile lgili Is ve Isci ile Tlgili

Tablo 1.2°de Herzberg’in gelistirdigi “Cift Faktor Teorisi’nde bireylerin
calistiklar isle ilgili 6zellikleri yansitan “Hijyen Faktorler” ve isgorenlerin ¢alisma

isteklerine etki eden “Motivasyonel Faktorler” ele alinmistir.

1.4.3 Alderfer’in Vig (Erg) Kuram

Alderfer, Maslow’un teorisini degistirerek yeni bir teori ortaya koymustur.

Literatlirde “ERG” teorisi olarak anilan bu teoriye gore insanlarin ii¢ temel ihtiyaci
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vardir: “Varolus”, “baglilik” ve “gelisme” ihtiyaglari. ilk siradaki varolus ihtiyaclari
yeme, igme, ticret, ¢aligma sartlari, giivenlik gibi fiziksel isteklerden olusmaktadir.
Ikinci siradaki baglilik ihtiyaclari iste ve is disindaki yasamda baskalariyla iliski
icinde olma ve baskalar1 tarafindan kabul gorme, takdir edilme ihtiyaclarini
icermektedir. Uciincii ve son siradaki gelisme ihtiyaglar1 &zsaygi ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglarim birlestirmektedir (Onen, Tiiziin, 2005: 40).

Maslow’un teorisiyle Alderfer’in teorisi arasindaki en belirgin farklilik bes
basamaktan olusan ihtiyaglarin tlice indirilmis olmasidir. Bunun disinda Alderfer,
kisinin herhangi bir zamanda bu {i¢ basamaktan herhangi birinin etkisiyle
davraniglarint diizenleyebilecegini sdyler. Ona gore ihtiyaglar, Maslow’daki gibi,
belirli bir sira izleyerek ortaya g¢ikmazlar. Ayrica baghlik ihtiyaglar1 ne kadar
giderilirse, var olus ihtiyaglar1 o kadar 6n plana ¢ikar. Ayni sekilde, gelisme
ihtiyaglar1 ne kadar giderilirse baghlik ihtiyaglar1 o kadar 6nem kazanir (Onen,
Tiizlin, 2005: 40).

Adelfer’in getirdigi baska bir kavramda ihtiyaglarin siirekli ve donemsel
olarak ayrilmasidir. Siirekli olanlar adlarindan da anlagilacag: lizere bireyi siirekli
motive edenlerdir. Ornegin; basar1 ihtiyaci. Donemsel olanlar belirli araliklarla
ortaya ¢ikarlar ve tatmin edildikleri anda motive edici 6zelliklerini kaybederler.
Ornegin; yeme ihtiyaci (Baysal, 1996: 115).

Kurama gore sonuca ulasma beklentisi yliksek olan ve ¢ok istenen amaclar
i¢cin bireyler ¢ok ugrasacaklar; buna karsilik istenen, ancak sonug beklentisi zayif
olan amaclar icin pek c¢aba harcamayacaklardir. Ote yandan sonug¢ beklentisi
kuvvetli olmakla beraber pek istenmeyen amaglar icin de bireyler
cabalamayacaklardir. Ornegin isinde yiikselmek isteyen bir isgdren, eger cok
calisacaksa yiikselecegine inaniyorsa, ¢cok calisarak performansini arttiracaktir. Oysa
yiikselmenin, performans disinda baska kosullara bagli oldugu bir isyerinde
calisanlarin bdyle bir beklentisi olmayacagindan, bireyler yiikselme amaciyla
cabalarin1 yogunlastirmayacak ve performanslarini arttirma geregi duymayacaklardir

(Incir, 1984: 31-32).
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1.4.4 Tiedeman ve O’Hara’nin Kariyer Karar1 Verme Kurami

Bireylerin meslek gelisimi konusunu inceleyen Tiedeman ve O’Hara (1963),
mesleki gelisim ile kisilik ozellikleri arasindaki iliskiye dikkat g¢ekmislerdir
(Kepgeoglu, 2001: 62).

David Tiedeman’a gore mesleki gelisim bireyin ego-krizleri sonucu olusan
biligsel gelisim ile paraleldir. Aslinda bu kuram genel anlamiyla, Erikson (1950)’un
sekiz psiko-sosyal gelisim krizi ile paralellikler gostermektedir. Kurama gore birey
mesleki gelisimde ayrigsma ve biitiinlesme diye tanimlanan bir noktaya gelmektedir.
Ayrisma diinyasinda bir varlik olarak bireyin, kendisini degerlendirmesi ve
mesleklerin ¢esitli yonlerini incelemesi stirecidir.

Tiedeman’a gore mesleki karar verme devam eden bir siirectir. Birey sosyal
ortamini degistirdiginde mesleki kararlarin1 da degistirmektedir (Tan ve Baloglu,
2006: 128).

Tiedeman mesleki gelisme g¢ercevesinde karar verme siirecini iki doneme
ayirarak aciklamaya ¢alismaktadir. Bunlar;

1. Umu donemi

a. Kesfetme,
b. Kristallesme,
C. Secim,
d. Belirginlestirme.
2. Tamamlama veya uyma dénemi
a. Baslangi¢ (buradaki tepki agik olmak durumundadir)
b. Gegis (buradaki tepki girisken olmak durumundadir)
c. Kurma

Olusan ben kavrami, potansiyel olarak her biri yukarida belirtilen agsamalar1
kapsayan ve her biri ayn1 zamanda ge¢mis ve gelecekteki kararlar baglaminda ele
alinma kapasitesine sahip olan bir dizi mesleki kararla ifade edilmektedir (Nelson-

Jones, 1982: 177).
1.4.5 Schein’in Kariyer Degerleri (Career Anchors) Kurami

Schein, kariyeri bireyin 6mrii boyunca gegirdigi deneyim ve maceralar dizisi

olarak tanimlamaktadir. Bu tanim ilerlemeyi igermemektedir (Anafarta, 2001: 3).
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Edgar Schein, kisisel degerler kiimelerinin is tarafindan doyurulabilecegini ya
da engellenebilecegini belirtmistir (Cenzo — Robbins, 1999: 268).

Schein’a gore, kariyer degerleri, mesleki deneyimler ve yasam deneyimleri ile
gelisir. Bu degerler kisinin kariyer se¢iminde rol oynayan en onemli unsurlardandir
(Erdogmus, 2003/b: 883). Kariyer degerleri, bireyin vazgegemeyecegi ve
degistiremeyecegi, benligine ait dnemli unsurlardir. Schein, 6zellikle kariyer se¢imi
ile kariyer degerleri uyumlu olan bireylerin; is tatmini, terfi, iste istikrar, verimlilik
ve psikolojik olarak kendini iyi hissetme gibi pozitif sonuglar alacagi iizerinde
durmaktadir (Pilavci, 2007: 47). Bu acidan kariyer degerleri (Career Anchors),
bireyin yasami siiresince kariyer se¢imlerini ve is degistirme kararlarini yakindan

etkileyen bir kavram oldugu i¢in oldukc¢a dnemlidir (Cetin ve Aktas, 2004: 419).

1.4.6 Holland’1n Tipoloji Kuram

Holland, bireylerin farkl kisilik yapilarindan dolay: farkli ilgi, amag, istek,
tutum ve yeteneklere sahip olduklarmi ve bu farklihik gosteren kavramlar
dogrultusunda da meslek ya da is se¢imi yaptiklarini sdylemistir.  Birey,
degerlerini, 1lgilerini, yeteneklerini ve beklentilerini tam anlamiyla belirleyip bu
dogrultuda se¢imler yapti§i zaman mesleki anlamda saglikli bir karar vermis
olmaktadir. Birey bu sekilde karar verdigi zaman is tatmini saglamakta ve isinde
mutlu olmaktadir. Robbins’e gore John Holland’in mesleki tercih kurami ii¢ temel
ozellik icermektedir (Robbins, 1994: 25-27):

a. Bireylerin mesleki tercihleri farklidir.

b. Kisilikleriyle uyum gosteren islerde bireylerin kisiliklerine uygunluk
gostermeyen islerde ¢alisan bireylere gore daha mutlu ve basarili oldugu
gorilmiistiir.

c. Bireyler arasinda dogustan gelen kisilik farkliliklar1 mesleki ilgilerini
belirlemektedir.

Holland’1in mesleki kisilik teorisi dort varsayim {izerine kurulmustur (Holland,

1997: 2-4):

1) Her birey alt1 kisilik tipinden biriyle karakterize edilebilir. Bunlar,
realistik, arastirmaci, yaratici, sosyal, girisimci ve diizenli tiplerdir. Belirlenen
tiplerin tanimlanmasi i¢in belirli meslek gruplarindan insanlarin tizerinde gozlem ve

arastirmalar yapilmis ve Ozetlenmistir. Bu kisilik tipleri ideal, olmas1 beklenen
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tiplerdir. Biyolojik kalittim, anne- baba, arkadaslar, sosyal sinif, kiiltlir ve fiziksel
cevre gibi unsurlarin kiiltiirel, biyolojik ve kisisel giiclerin etkilesimine; edinilmis
tecriibelerin eklenmesi ile kisi tercih etmeyi 6grenmektedir. Zamanla bu tercihler
ilgilere, ilgiler yetkinliklere doniisiir. Kisinin bu ilgi ve yetkinlikler ¢ercevesinde
diisiiniip, davranmasi ile kendisine ait bir kisilik tipinin olugmasin1 saglar.

2) Bireysel ilgileri, yetenekleri ve yasam tarzlar1 benzeyen kisiler ayni araclar
ile ayni isi yapmaktan ve ¢evrede bulunmaktan hoslanmaktadirlar. Bu sekilde her
cevrede belirli bir kisilik tipinin etkin oldugu ve bu kisilik insanlarin bulundugu
cevreler ortaya ¢ikmaktadir. Bu gevreler gercekei, arastirmaci, sanatgi, geleneksel,
girisimci ve sosyal olmak iizere alt1 farkli sekilde goriilebilir.

3) Bireyler yetenek ve becerilerini kullanabilecekleri, tutum ve degerlerini
ifade edebilecekleri, kendilerine uyumlu rolleri iistlenebildikleri ¢evreyi ararlar. Bu
arayis farkli biling diizeylerinde ve uzun zaman i¢inde gelisebilir.

4) Bireyin davranisi, kisiliginin ve ¢evresinin etkilesimi ile belirlenmektedir.
Bu durumda kisinin, kisilik Ozellikleri ve c¢evresi bilindigi durumda hangi
davraniglar1 sergileyecegi ve nasil bir meslek se¢iminde bulanacagi tahmin
edilebilir.

Holland’in varsayimlarindan da anlagilacagi gibi meslekler, icinde
yiiriitiildiikleri ¢evreler bakimindan alt1 farkli gruba ayrilmakta, bu mesleklerde is
goren kisilerde alt1 kisilik tipinde gruplanmaktadir (Holland, 1997: 21-28):

1. Gergekgi Tip: Bu tipteki kisiler fiziksel gilic ve el becerisi gerektiren isleri
tercih etmektedirler. Bu kisiler atak, giiclii, atletik, saldirgan ve maharetlidirler.
Makine, arag-gere¢ kullanimu ilgilerini ¢eker. Akla yakin somut Onerilere, paraya,
giice ve statilye onem verirler ve genellikle sosyal iliskilerde basarisizdirlar. Ciftci,
marangoz, mithendis gibi meslekteki kisiler bu tipe 6rnektir.

2. Aragtirmact Tip: Beden giiglerini kullanmaktan ziyade soyut kavramlarla
ugragsmay1 tercih eden bu kisiler zihinsel faaliyetler ile fikir ve sembollerle
ilgilenmektedirler. Uysal, algcakgoniillii, sabirli, analitik diisiinebilen, 1srarc1 ve
bagimsiz kisilerdir. Doktor, bilim adami, kimyager, matematik¢i bu kisilik tipine
ornek olarak verilebilir.

3. Sanat¢i Tip: Belirli ve sistemli ¢calismaktan hoslanmayan bu tipteki kisiler

yaratici, kendini ifade etmeyi seven, duygusal, sevecen bagimsiz, sezgisel ve artistik
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yetenekleri giiclii kisilerdir. Yazar, mimar, reklamci, miizisyen, tasarimci bu tip
icin Ornek olarak verilebilir.

4.  Sosyal Tip: Sosyal ortamlarda insanlarla birlikte olmay1 seven,
yardimsever, disa doniik, neseli, anlayisli, empati sahibi kisilerdir. Bagkalarini
egitmeye, aydinlatmaya, bilgilendirmeye ve gelistirmeye yonelik faaliyetlerde
bulunmaktan hoslanirlar, mekanik aletleri kullanmaktan ve bilimsel becerilerden
yoksundurlar. Danisman, 68retmen, psikolog, egitimci bu kisilik tipinin 6rnekleri
arasindadir.

5. Girisimci Tip:  Bagkalarm1 ikna etmeye ve etkilemeye yonelik
faaliyetlerden hoslanan, disa doniik, ikna kabiliyeti yiiksek, hirsl, cesaretli, liderlik
ozelliklerini kullanmayi1 seven insanlardir. Baskin kisiliklerdir ve giicten hoslanirlar.
Ekonomi ve politik basar1 onlar i¢in ¢ok onemlidir. Bu kisilik tipinin 6rnekleri
arasinda ekonomist, politikaci, hukukcu, pazarlamacilar bulunur.

6. Geleneksel Tip: Tertipli, kurallara bagli, diizenli, kontrollii, nesneler
lizerine odaklasan bireyler bu gruba dahildir. islemleri sistematiklestirmekten,
diizene koymaktan, biiyiik orgiitlerde caligsmaktan, ofis ¢aligmalarindan, kuralli ve
diizenli islerden hoslanirlar. Yonetici, sekreter, istatistik¢i, bankaci bu tipin
orneklerindendir. Gergek hayatta bireylerin mesleki yeteneklerini 6 farkli seklide
simiflandirmak ¢ok zordur. Bireyler baskin olarak tasidiklar: bir kisilik tipinin yam
sira digerine gore daha az baskin birkag¢ kisilik tipinin etkisi altinda olabilirler.
Kisinin tek bir kisilik tipinin etkisinde olmasi c¢ok ender rastlanabilecek bir
durumken birka¢ kisilik tipinin etkilerinin goriilmesi daha olast bir durumdur
(Holland, 1997:35).

Holland’in tipoloji kurami incelendiginde bireyin kisiliginin yalniz meslek
seciminde etkin olmadigi, kisilik ile iy uyumu arasindaki iliskinin varligi da
gozlenmistir. Bu dogrultuda kisilik ve meslegin uyum gosterdigi durumlarda
bireyin meslek degistirme ihtimalinin ¢ok az oldugu goriilmiistiir (Can vd., 1995:
116).

Holland’in mesleki kisilik modeli (Sekil 1.2) incelendiginde birbiriyle yan
yana olan kisilik tipleri benzesmekte, farkli koselerdeki tipler ise birbirinden
farklillk gdstermektedir. Ornegin gercekei kisiler, sosyal olamayacaklar1 gibi

arastirmaci kisiler de girisimcilikten asla hoslanmamaktadirlar. Ancak sekilde yan
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yana olan gerceke¢i ve arastirmaci kisiler ile girisimei ve sosyal kisiler birbirleri ile

benzerlik gosterirler (Holland, 1997: 35).

Gergekei Aragtirmaci
Geleneksel Sanatg1
Girigimei Sosyal

Sekil 1.2: Mesleki kisilik modeli (Can vd., 1995: 116).

Holland’in kurami bir¢ok ¢evre tarafindan kabul gérmiis olmasina ragmen,
baz1 konularda elestiri de almaktadir. En ¢ok elestirildigi konularin basinda, kisilik
tiplerinin ne sekilde olustugu ve gelistigi konularinin agiklanmamis olmasi
gelmektedir. Bir diger elestiri konusu ise kuramin kadinlarin lehine bir sekilde

cinsiyete dayali olmus olmasidir (Erdogmus, 2003: 47).

1.4.7 Ginzberg ve Arkadaslarinin Gelisim Kuram

Meslek se¢imini, bir gelisim siireci olarak goren Ginzberg ve arkadaslarina
gore (Kozak, 2001: 26), bireyin siirekli olarak kazandigi tecriibeler bir birikim
icinde meslek se¢imini 6nemli 6l¢iide etkilemekte; ayrica, se¢im siirecinin kendisi
biitiin etmenleri uzlastirici, bir nitelik tagimaktadir (Kepgeoglu, 1995: 67).

Ginzberg ve arkadaslar1 mesleki gelisim siirecini hayal donemi, deneme
donemi ve gercekei donem olmak iizere 3 asamada incelenmektedir:

Hayal Donemi (7- 12 yaslari):

Bu donemde her cocugun gelecekte yapmak istedigi meslege dair hayali

fikirleri vardir. Cocugun giinliik heveslerine dayanan bu tercih sik sik degisiklige
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ugrayabilir. Cocuklar genellikle bu donemde hoslandigi etkinlikleri icinde
barindiran meslekleri arzularlar. Cevresinde imrendigi yetiskinlerin ya da masal ve
film kahramanlarinin yaptiklar isleri oyunlarinda temsil ederler ve gelecekte onlarin
yaptiklar1 isleri kendilerine meslek olarak belirleyebilirler. Cocugun, bu dénemde
gercekler ile ilgisi olmadigr i¢in kendi yeteneklerini ve mesleklerin maddi
olanaklarini diistinmemektedirler.

Deneme Donemi (12-18 yaslary):

Gegici secimler donemi olarak da bilinen bu siire¢ 4 basamaktan olusmaktadir:
Bireyin ilgilerinin ayrismaya basladigi bu ilk basamak 11-12 yaslarin
kapsamaktadir. Cocuk bu basamakta hoslanip hoslanmadigi etkinlikleri belirler ve
ilgilerin Onemini anlamaya baglar. 12-14 vyaslar1 arasinda yasanan yetenek
basamaginda ¢ocuk yetenefin meslek se¢imindeki Onemini kavrar ve kendi
yeteneklerini saptamaya galisir. 15-16 yaslarinda deger basamaginda, ergen bireyde
topluma hizmet etme inanci gelismeye baslar. Mesleklerden elde edilecek doyumun
ve farkli mesleklerin olanak verdigi baska yasam bicimlerinin farkina varir. Son
basamak olan gecis basamaginda 17-18 yaslar arasinda olan gen¢ kendini ve
meslekleri tanimaya baglar. Mesleki tercihlerini somut ve gergeklere dayali bir
sekilde yapmas1 gerektiginin farkina varir.

Gergek¢i Donem (18-22 yagslary)

Bu donem arastirma, billurlasma ve belirleme olmak tiizere 3 basamaktan
ibarettir:

a. Arastirma Basamagi: Arastirma basamaginda birey ilgi ve yeteneklerini
belirlemeye ve mesleklerin kendisine saglayacagi olanaklari daha iyi
tanima calismalarina devam eder. Universiteye ilk giris yillar ile
hedeflerinin daralmasi arasindaki bir siirectir. Bu donemde temel
egitimleri gérmekte oldugu i¢in heniiz kesin bir karara varmamis olmasi
miimkiindiir.

b. Billurlasma Basamagi: Kararlarin kesinlik kazanmaya basladigi, net bir
meslek se¢iminin yapildigi donemdir.

c. Belirleme Basamagi: Bireyin is ile ilgili kararinda tam anlamiyla
belirledigi ve pekistirdigi gelisim donemidir.

Ginzberg ve arkadaslar1 yasamin ilk 22-23 yilinda kariyer seg¢imini

tamamladigint sdylemelerine ragmen daha sonra 1970’li yillarin baslarinda kariyer
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seciminin hayat boyu siiren bir siire¢ oldugunu ifade etmislerdir. Bunun nedeni
olarak da kisinin mesleki hazirli§i ve amaglar ile is diinyasinin gercekleri arasinda
uyumu bulma ve iyilestirme c¢alismalarin siirekliligi oldugunu belirtmislerdir

(Erdogmus, 2003: 57).
1.4.8 Ozellik - Faktor (trait and factor) Kuram

1950°li yillara kadar kabul géren bu kuram, Minnesota Universitesi dgretim
tiyelerinden Williamson, Paterson ve Darley tarafindan gelistirilmis olup, Ozellik—
Faktor Kurami olarak adlandirilmistir (Kozak, 2001: 25).

Meslek rehberligi, heniiz bir kuram olusturulmadan, meslek alanlarina uygun
elamanlar1 yetistirme gibi acil bir soruna ¢éziim bulmak amaciyla baglatilmisti. Bu
amaglarla amprik yontemlerle yiiriitilen Minnesota Universitesi  dgretim
elemanlarindan Williamson, Paterson ve Darley tarafindan amprik yontemlerle
yiiriitiilen galismalar Ozellik-Faktor yaklasimi olarak adlandirilmistir. Bu yaklasim
rehberligin sistemli bir hizmet olarak baslaticis1 sayilan Parsons’un Mesleki
Biiro’daki c¢aligmalarina dayanmaktadir. Meslek rehberliginin baglangi¢ yillarinda
bir yandan c¢esitli meslek iiyelerinin 6zelliklerini 6l¢me araglar1 ile saptamaya, Gte
yandan ayni araglarla bireylerin 6zelliklerini degerlendirmeye calisiyordu ve bu iki
kaynaktan elde edilen veriler eslenerek bireyler islere veya mesleklere
yonlendiriliyordu. Bu yolla bireylere, mutlu ve basarili olacaklar1 mesleklerin
bulunacagi varsayiliyordu. Farklar psikolojisinden kaynaklanan bu yaklagimin
temelindeki bu gelismeler soyle 6zetlenebilir:

a. Her birey kendine 6zgii 6zellikler takimina sahiptir.

b. Meslekler, basari icin, {iyelerinin belli o6zelliklere sahip olmalarini
gerektirir. Bu bakimdan, sahip olduklar1 6zellikler acgisindan her meslek
grubu digerlerinden farkli bir yap1 gosterir.

C. Meslek secimi olduk¢a yalin bir siire¢ olup birey ile meslegi eslemek
miimkiindiir.

d. Her meslegin, o meslekte bulunan insanlarin belli 6lgme araglari ile
Olciilen 6zelliklerine gore profilleri olusturulabilir.

€. Meslegin gerektirdigi niteliklerle bireyin nitelikleri birbirine ne kadar

yakin olursa meslekte basar1 olasiligi o derece yiiksek olur.
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Klasik ozellik-faktor kurami bireysel Ozelliklerle c¢evresel olanaklari ve
beklentileri degismez, duruk (statik) bir yap1 olarak gordiigli i¢in elestirilmektedir.
Meslek secimi sadece bireysel ozellikleri, ilgili alternatiflerin gerekleriyle eslestirme
islemi degil, ayn1 zamanda bireyin gelisim tarihgesi ile ¢evresi arasindaki
etkilesimin bir fonksiyonudur. Yasant1 birikiminin zenginligi veya fakirligi, edinilen
bilginin dogrulugu ve konuya uygunlugu, kisisel ozellikleri degerlendirmede
carpitmalar veya 0zenilen hedeflere erisme olasiligi, 6z kavrami sisteminin genisligi
ve kapsami ve diger pek ¢ok faktoriin kombinasyonu, ayn1 zamanda segme islemine
girmekte ve islemi mantikli olmaktan ¢ok psikolojik ve duygusal bir islem haline
getirmektedir. Oysa bu gergek, Ozellik- faktor yaklasiminda dikkate alinmamustir.
Gelisim kuramlarn ile psikodinamik kuramlar bu eksikligi gidermek iizere ortaya
atilmistir (Kuzgun, 2000/a:127-128).

O’Hara’ya gore (1969) ozellik- faktor kurami, sinirhiliklarina ragmen hala
meslek danismanligi uygulamalarinda basvurulan bir yaklasim olarak varligini
korumaktadir. Ciinkii egitimi siiresince kariyer gelisiminde yardim hizmeti goren bir
kimse de sonunda bir giin tek bir meslek se¢gme sorunu ile kars1 karsiya gelmektedir.
Ayrica, 6zellik-faktor yaklasiminda meslek se¢imi, sadece bir test puanini yordayici
olarak ele alip bireyin bir tek meslekle baglantisini kurma isi olarak ele
alinmaktadir. Aslinda yapilan bu is, nitelik Oriintiilerinin gz Oniine alinmasi ve
bunlarin is diinyasinda kendine uygun bir yer edinmek isteyen bireyin, zaman zaman
yaptig1 tercihlerle iliskisinin kurulmasidir. Ozellik-faktor yaklasimi bdyle anlasilip,
uygulandig siirece, gelisimsel yaklasimin tamamlayicisi olarak yararh islevi olabilir
(Kuzgun, 2000/a: 128).

Bireyin sahip oldugu kisisel, psikolojik ozellikler vardir. Bu o6zellikler kisi-
cevre etkilesimi sonucunda sekillenmektedir. Bazi durumlarda ortaya ¢ikan bu
ozellikler bazi durumlarda kaybolur. Kariyer secimindeki en 6nemli nokta, bireyleri
kendilerine uygun meslekler ile eslestirmek, bu dogrultuda ihtiyaclarin1 karsilamak

ve i tatminini en {ist noktaya tasimaktir (Brown, 2003: 345).

1.4.9 Super'in Benlik Kuram

Super’a (1970,1990) gore meslek se¢imi, belli bir gelisim siireci i¢inde birey
ile ¢evrenin etkilesimi sonucunda olusan benlik tasariminin bir meslege yansimasi

ve ifadesidir. “Rol Kurami” olarak da tanimlanabilen kavramsal bir modeldir. Bu
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kuramin 6nemli bir yonii, meslek seciminde cesitli kisilik Ozelliklerine dikkat
¢ekerek, bireyin tiim yasami boyunca siiren kisilik gelisiminde benlik kavraminin
meslek se¢imindeki 6nemi tizerinde odaklasmasidir.

Insanlar bebeklikten itibaren kendilerine iliskin bir benlik kavrami
olusturmaya baslar ve bu siire¢ yasam boyu siirer. Benlik kavraminin olusmasinda,
insanlarin kullandig1 yollardan biri kesfetmedir. Kisi c¢esitli etkinlikler, ¢abalar
sirasinda neler yapabilecegini, yetenek ve 0Ozelliklerini kesfeder. Yaptiklarina
baskalarinin tepkilerini degerlendirir ve kendisi hakkinda bir algi gelistirmeye
baslar. Ailedeki veya tanidik kisilerle 6zdeslesme bu algimin gelismesinde baska bir
yoldur. Cesitli roller i¢inde ister hayali olsun isterse davranissal olsun kendini
stnama ve goérme de insanlarin benlik kavramlarini gelistirmesine yardimci olur
(Serenbay, 2008: 14)

Super, benligin, bireyin davraniglarinin belirleyicisi oldugu goriisiinden
hareket ederek, genclerin meslek se¢imi davranisinin da, benlik kavrami tarafindan
belirlendigini yani meslek secerken bireyin benligine uygun diisen etkinlikleri iceren
mesleklere yoneldigini ileri siirmektedir (Yagisan vd., 2007: 244). Kariyer se¢imi,
benlik kavrami ile sosyal ve ekonomik faktorlerin wuzlagmasi olarak
gerceklesmektedir.

Bireylerin yasadiklar1 ve c¢alistiklar1 sartlar, zaman i¢inde degisiklige
ugramasma ragmen; benlik kavrami, olgunluk donemlerinde duraganlagsmaya
baslamaktadir. Bireyin hayat asamalarinda kazandigi deneyimler, onun ilgi ve
kabiliyetlerini olgunlastirirken, ayni zamanda benlik kavramim1i da tanimasini
kolaylagtirmaktadir (Erdogmus, 2003a: 55).

Benligin olusmas1 ve mesleki bir tercihe doniismesi siirecinde, Super
tarafindan belirlenen basamaklar sunlardir:

a. Biiylime; 14 yasa kadar,

b. Arastirma; 15-24 yas arasi,

C. Yerlesme; 2444 yas arasi,

d. Koruma; 45-64 yas arasi,

e. (Cokiis; 65 yas ve sonrast,

Super’ e gore, bireyin kariyer yasami arastirma déneminde sekillenir. Bireyin,
kendine uygun olacagini diisiindiigii ¢esitli isleri denedigi bu donem;

a. Gegici donem,
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b. Gegis donemi,
€. Sinama dénemi olarak genellikle 15 ile 24 yas arasinda ger¢eklesmektedir
(Kozak, 2001: 26).

Super’e gore bireyin meslek modeli; ailenin sosyo-ekonomik diizeyi, bireyin
zihinsel giicii, kisilik oOzellikleri ve karsilastigi firsatlarla belirgin bir bigim
almaktadir. On ayr1 Onermeden olusan bu kuramda; bireylerin mesleki
gelisimlerinde yetenek, ilgi ve benlik tasarimlarinin 6nemli bir yeri bulundugu
belirtilmektedir. Mesleki gelisim tiirlii donemlerden gecerek zamanla ve yeni
yasantilarla degismektedir. Ayrica meslek seciminde ailenin ekonomik diizeyi,
bireylerin karsilastigi firsatlar ve bireyle cevresi arasindaki etkilesimin Onemli

oldugu vurgulanmaktadir (Kepgeoglu, 1995: 69).

1.5 Meslek ve Kariyer Secimi

Cagdas bir toplumda; bir bireyin meslegini se¢gmesi, yasamindaki onemli
asamalarindan birisidir. Meslek se¢imi karari, insanin yasami boyunca verecegi en
onemli kararlardan biri olup, meslek se¢iminin bilingli yapilmasi: hem birey hem de
iilke gelecegi acisindan biiyiilk 6nem tasimaktadir. Clinkii birey verdigi kararla tim
yasantisina sekil verecek bir siirecin, yasayacagi g¢evreyi ve iliskide bulunacagi
insanlar1 da se¢mis olacaktir. Ayni zamanda meslek sec¢imi, kisinin aile gelirini,
gecim tarzini, igini isteyerek yapip yapmamasini, sorumluluk duygusunu ve mutlu
olup olmamasin1 belirleyecek derece Onemlidir. Bu anlamda insanin yasam
biciminin de se¢imi olarak ifade edilebilecek meslek se¢imi, insan hayatinin en
onemli doniim noktalarindan birisidir. Bu nedenle, bireyin meslegine yonelik dogru
bir karar almasi, yasaminda mutlu ve basarili olabilmesinde ©Onemli rol
oynamaktadir.

Cogu insan okul Oncesi yillardan itibaren ilerde ne olacagi konusunda
diistinmekte ve gelecegi hakkinda bazi planlar yapmaktadir. Baslangicta tamamen
duygusal ve hayali olan bu tutum yas ilerledikce daha gercek¢i bir hal almaya
baslamaktadir. Meslek se¢imi hem ferdi hem de toplumsal 6nem tagimasina ragmen,
Tirkiye’ de meslek seciminin biiyiik 6lgiide tesadiiflere baglh oldugu bir gergektir
(Yilmaz vd., 1996: 108). Kuzgun (1988)’ a gore genglerin cogu temel egitimi veya
orta Ogretimi bitirip meslek se¢imi konusunda kararsizlik yasadiklari ve biitiin

hayatin1 gegirebilecekleri ugras alanlarinin se¢imini yapmakta zorlandiklar
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goriilmektedir. Bu durumun sebebi, siirekli hareket ve degisiklik sonucu meslek
tercihleri ve ilgi alanlar1 gesitlenmekte ve karmasik hale gelmektedir. Bu kimsenin
sectigi meslek onun isinde basarisini, nerede oturup kiminle evlenecegini ve
kimlerle etkilesimde bulunacagini dahi belirlemektedir.

Bireyin segtigi meslek onun niteligi ve toplumsal kalkinmaya katkilar ile
iliskilidir. Isabetli yapilan se¢im bireyin kendini gerceklestirmesine, mesleginde
basarili ve mutlu olmasina katkida bulunur. Mutlu ve basarili bireyler toplumsal
gelismeye katki saglar.

Bireyin meslek se¢iminde ailenin ¢esitli yonlerden 6nemli etkisinin oldugu
soylenebilir (Ozgiiven, 1999:160 — Yesilyaprak, 2000: 254). Ailenin sosyo-
ekonomik nitelikleri ve c¢ocuklariyla ilgilenme diizeyinin farkliligi, cocuklarin
alacagi egitimi ve bu egitimin niteligini 6nemli dl¢iide etkilemektedir (Kincal, 1999:
111). Sosyo-ekonomik diizey, bireyin mesleklere bakisini etkileyen faktorlerden
birisidir (Can vd., 2003: 96).

Ailenin bazi1 sosyo-ekonomik 6zellikleri toplumsallagma iizerinde belirleyici
etkilere sahiptir (Akyiiz, 1992: 223). Meslek secimi de toplumsallagma siireci i¢inde
ailenin sosyo-ekonomik &zelliklerinden etkilenen, hem toplumsal hem de bireysel
acidan onemli bir karardir. Kuzgun’a (1987) gore, sosyo-ekonomik kosullar, kisilik
ozelliklerini belirleyici (psikolojik ihtiyaclar1) faktorler igermektedir. Ailenin sosyal
durumu ve kiiltiir diizeyi i¢inde bulundugu cevreye, topluma ve toplumda yer aldig1
konuma, tistlendigi rollere, bireylerin 6grenim durumlarina, sahip oldugu ekonomik
giice vb bagh olarak degisiklik gosterir (Bilhan, 1996: 164). Anne-babanin tutum ve
davraniglar1 sosyo-ekonomik durumlari ile de iliskilidir (Dénmezer, 1999: 68-69).
Ogrencinin yiiksekdgretim tercihinde anne-baba yaklasimmin &nemli bir faktor
oldugu bilinmektedir. Baz1 aileler yiiksekdgretim tercihlerinde ¢ocuklarina olumlu
yonde rehberlik yaparken, diger bazi aileler ¢ocuklarin1 kendi istekleri
dogrultusunda yonlendirebilmektedir. Sosyal tabakalarin normlar1 ve degerleri
ailenin egitim fonksiyonuna yansir. Farkli sosyal tabakalara mensup aileler
cocuklarmi farkli sekilde egitirler (Celkan, 1992: 97). Bu farklilik, okul tiirii
tercihini farkl sekilde etkileyebilir.

Kariyer; bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Simsek vd.,

2004: 11). Bunun sonucunda da daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek,
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statii, giic ve sayginlik elde etmek ister (Yildiz, 2002: 229). Kariyer, insan yasami
icin Ozel bir anlam ifade eder. Bir kisinin ¢alisti1 ¢evrede birgok insanla iletisimde
bulunmasi ve onlarla isbirli§i i¢inde c¢aligmasi bir meslegin sosyal yoniinii
olustururken, bu meslek sayesinde saglayacagi is doyumu psikolojik yoOniinii
olusturur (Aldemir vd., 2004: 215). Ciinkii kariyer se¢imi; bireyin istek ve ihtiyaglari
ile ilgi ve yeteneklerini en uygun noktada bulusturan karardir. Boyle bir karar
sonucunda calisan, daha yiiksek performansla isini siirdiiriirken yliksek is tatmini
duygusu elde eder. Kendisinin 6nemli oldugunu anlamli bir is yaptigini, deger
yarattigin1 disiiniir (Barutgugil, 2004: 323-324). Gerek kariyer se¢imi gerekse bu
yolda alinmasi diisliniilen egitim ve ¢abalar bir sistem, bir planlama ¢ergevesinde
gerceklesmesi gerekmektedir. Kariyerin planlanmasi; gerek toplum i¢inde gerekse is
diinyasinda dinamiklik sagladigindan, istenmeyen rutin uygulamalarin da Oniine
gecebilmektedir. Kariyer planlama; birey acgisindan bireyin mesleki gelisimini
diizenlerken, kurumsal agidan ise mesleki gelisimini ve terfilerini organize
etmektedir (Bayraktaroglu, 2006: 138).

Bireylerin is se¢imiyle kars1 karsiya kalmadigi, babadan ogula aktarilan sinirlt
sayida islerin oldugu, egitimin aile yasantisinin bir pargasit olarak siirdiigi
geleneksel toplumdan farkli olarak daha fazla uzmanlagsma gerektiren teknoloji
toplumunda meslek ve kariyer se¢imi, genglerin ¢dzmeleri gereken bir sorundur

(Aytacg, 2005: 87).
1.5.1 Kriterlerin Ortaya Konmasi

Meslek se¢imini etkileyen degerler incelendiginde iki tlir deger One
cikmaktadir. Aragtirmacilar, 6 genel deger ve 21 ise iliskin degerin varliginin meslek
seciminde etkin oldugunu gérmiislerdir. Ise iliskin degerler; yetenek kullanimu,
basari, ilerleme, otorite, baskalarina yardim, ekonomik 6diil, 6zerklik, yaraticilik,
yasam stili, kisisel gelisim, fiziksel etkinlik, itibar, risk, sosyal etkilesim, sosyal
iligkiler, degisiklik, is sartlari, kiiltiirel yapi, fiziksel yapi, ekonomik giivence
degerlerinden olusmaktadir. Bununla birlikte genel degerler; ekonomik, estetik,
sosyal, siyasi, dini, kuramsal degerlerdir (Sharf, 1992: 256).

Meslek seciminde kisi istedigi, sevdigi ve yetenegine uygun gordiigi,
kendisini gelistirebilecegi bir alani tercih etmelidir. Ancak Egitim-Bir-Sen’in

2011°de 1200 6grenciyle yiiz yiize konusarak meslek secimine yonelik yaptig bir
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aragtirma, yetenek ve ilginin ekonomik kazancin gerisinde kaldigini gdstermistir.
Tiirk toplumunda parasal kazang ve statii meslek se¢ciminde 6ne ¢ikmaktadir. Meslek
belirlenirken iilkenin durumu, cografi kosullar1 ve bilimsel ve ekonomik
politikalarinin da g6z 6niinde bulundurulmasinda yarar vardir. Yurtdisinda popiiler
olan bir meslek dal1 Tiirkiye i¢in gegerli olmayabilir.

US News &World Report meslek se¢iminde goz oOniine alinmasi gereken
kistaslar1 su sekilde siralamistir: 1) Meslegin son 10 yildaki biiyiime hacmi, 2)
Meslegin son 10 yildaki biiyiime orani, 3) Ortalama kazang (gelir), 4) Is bulma
kolayligi, 5) Gelecekle ilgili tahminler, 6) Stres derecesi, 7) Is-izin dengesi
(Ozbayoglu, 2014: 1).

1.5.2 Bireyin Kendini Tanimasi

Kendi kisilik 6zellikleri ve becerileri dogrultusunda egitim almis bir kisi, yine
egitimi ve Ogretimi dogrultusunda kendisine dogru isi se¢cmek durumundadir
(Dessler, 1994:379). Bunun i¢in ilk dnce kariyer amaglarini tespit etmelidir. Bazi
degerler, kisitlar ve ilgiler gelecekteki kariyer senaryosuyla ilgili figiirde rol oynar.
Aslinda kariyerle ilgili biitiin sorularin basinda su gelir. Neyi basarmak istiyoruz ve
neyi basardik (Cochran, 1997:176)? Bireylerin yasamlar1 boyunca istihdam
edilebilirliklerinde ve kariyer kararlarinda yeteneklerinin yani sira etkili olan aile,
kisilik gibi baska faktorler de vardir. Bireyler bu faktorleri kariyer hedef ve
amaclarinin 1s181nda saptamalidirlar. Ciinkii mevcut yetenek ve niteliklerle birlikte
bireyleri kariyer hedeflerine ulastiracak yeni maharet ve yeteneklerin de
saptanmasina gereksinim vardir.

Dix ve Savickas, yaptiklar1 arastirmada bireylerin rasyonel hedefler
koymalarimin ve bu hedeflere yonelik olarak hareket etmelerinin kariyer agsamalari
boyunca bireylerin kariyer planlama modeli olusturmalarina yardimci oldugunu
ortaya koymustur. Ancak bireyler gerekli yetenek ve nitelikleri ile hedeflerinin ne
oldugunu genellikle kendi kendilerine bulmaya calismaktadirlar. Bireylerin
gereksinimleri ve gercekte ne istedikleri genellikle biraz belirsizken, ne

istemediklerini agikga bilmeleri sasirticidir (Anafarta, 2001: 1-17).
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1.5.3 Mesleklerin Taninmasi

Oniimiizdeki yillarda sanayinin ekonomik agirliginin ¢ogunlukla hizmet
sektorline kayacagi oOngoriilmektedir. A.B.D.’de calisan niifusun 2/3’i hizmet
sektoriinde ¢alismaktadir. Gilintimiizde, akilli bir telefonu ve diziistii bir bilgisayari
olan herkes internete erisebildigi yerde calisabilmektedir. Mobilite; sinir olmaksizin
erisimin miimkiin olmasini saglamaktadir.

The Economist Dergisi’nin tahminlerine goére 2014’te ekonomik firsatlar
gelismekte olan iilkelere kayacak, olgunlagmis ekonomiler de ivme kazanacaktir.
2014’te biiyiik sanayi sirketleri ileri teknolojiyi kullanarak nano ve genetik temelli
doniisiim gecirecek ve standart islerini makinalara (robotlara) yaptiracaklardir.
Ingiltere'de yeni acilan is yerlerinin %73"i teknoloji tabanli olup bu sirketlerin %58'i
alacaklar1 elemanlarda teknoloji egitimi almis olanlar1 tercih etmektedir. Bati
diinyasimin marka tirtinlerinde konsept denilen unsur, yani tasarim, yaraticilik, fark
yaratma, tiiketicinin rahatlik ve gilivenligini artiran teknoloji ve imaj iirlinlin i¢cinde
en fazla paya sahip olmustur. Dolayisiyla, gliniimiizde sanayide katma deger
yaratacak, Ar-Ge yapacak, pazarlamay1 arttiracak yaratici insanlara ihtiyag
duyulmaktadir. Secilen meslek dali ne olursa olsun onu en iyi yapan, bilgi seviyesini
yiikselten, teknolojiye hakim, yasam boyu 6grenme egiliminde olan ve egitiminde
farkliliklar yaratan kisi o meslekte basarili olacak ve istihdam edilmede tercih
edilecektir. Bilindigi gibi, iiniversite kisinin diisiinme ve analiz etme yetenegini
gelistirme, sorun ¢ozme becerisini edindirme ve tartigarak Ogrenmeyi saglama
ortami1 hazirlar ve belirli bir meslek alaninda egitim verir. Bundan sonraki bilgi ve
tecriibeyi arttirma kisinin kendi ¢abasiyla miimkiindiir. Cift meslekliler ve yabanci
dil(ler) bilenler aranan ve tercih edilen kisiler olacaklardir (6rnegin miihendis
cerrahlar, miihendis hukukgular gibi). Ogrencilerin egitimleri sirasinda ¢iftdal ve
yandal yapmalart onlara farkliik kazandiracak ve aranan Kkisiler olmalarin
saglayacaktir. Ise alimlarda hareketlilik (mobilite), yani gerektiginde proje bazli
veya belli bir donem i¢in degisik yerlerde calismaya olumlu bakanlarin sansi yiiksek

olacaktir (Ozbayoglu, 2014: 1).
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1.6 Kariyer Asamalari

Birey hayalindeki is yasamui ile gercek is yasamini uyumlastirmaya ¢alisirken,
calisma hayati boyunca cesitli evrelerden gecer. Bu evreler yasam donemleri ile
yakindan iliskilidir. Yani, biitiin ¢alisanlar agisindan ise belli bir noktadan baslama
ve belli bir siire sonunda da inise ge¢me asamalar1 s6z konusudur (Ciftgi, 2007:143).
Kariyer asamalar1 ile ilgili olarak yas ve ¢aligma siireleri esas alinarak ¢ok sayida
model olusturulmustur (Aytag, 1998: 61). Bu modeller ii¢, dort ve bes asamali
modellerdir. Bu modellerin ortak 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Erdogmus,
2003: 21).

a. Insanlar, her birisi belli gérev ve meydan okumalardan olusan bir dizi

asama boyunca ilerlerler.

b. Her asama yaklasik olarak belli yas dilimlerine karsilik gelir.

€. Her asama bireyin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan biitiin bir birey

yaklagimini benimser.

Kariyer asamalarin1 iceren modellerin genel yapilarini  sekil {iizerinde

5zetleyebiliriz (Can vd.,1995: 304).

KARIYER KARIYER KARIYER SONU
. BASLANGICI ORTASI
KESIF
| |
—— — 1 \
A Kurtilma
Siirdiirme
Yerlesme Biiyiime
Azalma
[%2]
Z
< Deneme
E Aragtirma
Q Ik ige Durgunlu
& L
i iy Emeklilik
Kabulllenme
25 35 45 55 65 "
VAS

Sekil 1.3: Kariyer evreleri modeli (Aytag vd., 2001: 72).

De Cenzo ve arkadaslari tarafindan gelistirilen Kariyer evreleri modeli Sekil
1.3°de belirtildigi gibi “kesif, kurma, kariyer ortasi, kariyer sonu, azalma (emeklilik)

asamalarindan olusmaktadir (Argon ve Eren, 2004: 256; Sabuncuoglu, 2005: 171).
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1.6.1 Kesif Asamasi (0-25 yas)

Bireyler agsindan kariyerlerine iliskin pek ¢ok kritik se¢cimin yapildigi donem
okuldan ise gec¢is donemidir. Bu donemde basta ailenin yoOnlendirmeleri ve aile
tiyelerinin sahip olduklari meslekler olmak iizere, 6gretmenler, arkadaslar ve medya,
bireyin okul se¢imi ve sonrasindaki kariyer tercihlerinin belirlenmesi agisindan
onemli bir rol oynar (Argon ve Eren, 2004: 256). Kendini tanimaya ¢alisan birey,
hangi iste daha fazla basarili olabilecegini arastirir. Kendi kendini kesfetmeye, giiclii
ve zayif, yeterli ve yetersiz yoOnlerini tespit etmeye calisir. Kisiligini tanir ve

gelistirir (Bayraktaroglu, 2008: 147-148).

1.6.2 Kurulma Asamasi (2635 yas)

Kurulma asamasinda birey orgiit icerisinde yer almaya baslamaktadir (Calik
ve Eres, 2006: 54-55). Birey ilk asamada kariyer amaglarin1 belirledikten sonra, bu
amaca ulasmak icin ¢aba harcar ve firsat bulduk¢a daha ileriye gitmeyi amaglar
(Kaynak, 1996: 182).Calisan orgiite katkida bulunmaya calisirken, orgiite ¢alisanin
insan iligkileri ve performansini degerlendirmektedir (Kurtoglu, 2010: 9). Bu
asamada ¢alisan i¢in gercek sokunun yasanmasi 6nemli bir durumdur. Gergek soku;
birey kendi beklentileriyle orgiitiin beklentilerini karsilagtirmaya basladigr donemde
yasanmaktadir. Eger bireyin beklentileri ile orgiitiin gercekleri aym1 yonde degilse
birey “gergek soku” yasamaktadir (Budak, 2008: 262). Diger 6nemli bir durum ise;
bireyin kendini kanitlama arzusu igerisinde olmasidir. Birey hata ve sorumluluklar
tizerine almaktadir. Calisanin kendini kanitlamasiyla bu siire¢ sona ermektedir

(Aytag, 2005: 66).

1.6.3 Kariyer Ortas1 Asamasi (36-50 yas)

Bu agamaya gelen kisi, kariyerinde belli bir noktaya ulagmistir; konusunda sz
sahibidir. Sorumluluklari, gorevleri artmis, daha fazla inisiyatif kullanmaya baslamis
ve bir uzman haline gelmistir (Diindar, 2009: 270).

Birey bu devrede ayrica kariyerini ve yasamini yeniden degerlendirir, kariyer
planlarim1 gézden gecirir. Heniiz kariyer krizleri ile ylizlesmemis ise mevcut

kazanimlarim1 korumaya c¢alisir ve performansini gelistirir. Ancak birey, basarisiz
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oldugunu ya da yanlis se¢im yaptigini diisiiniiyorsa diizeltmeler yapmaya ve yeni bir
is aramaya baglayabilir. Birey bu devrede kariyer krizleri ile karsilasabilir. Bu
krizler, orgiit ya da birey kokenli olabilir. Bu krizlerin nedenlerini su sekilde
siralayabiliriz; isyerindeki ilerleme firsatlarinin smirli olmasi, bireyin olgunluk
donemini yasiyor olmast nedeniyle ailesine ve c¢ocuklarina daha fazla zaman
ayirmast, hastalik, bosanma ve 6liim hissi olabilir (Aytag, 1997: 67).

Kisacasi; bu asamaya kadar gelisen bir seyir izleyen kariyer yasamina sahip
olan birey, bu devrenin ge¢ evrelerinde ii¢ olasilikla kars1i karsiya kalacaktir
(Ozdemir, 2006: 61).

a. Gelisme: Birey, basarisini siirdiiriirse hala bir seyler yapma arzusu ile daha

fazla sorumluluk olarak kariyer basamaklarinda ilerlemeye devam edebilir.
Boylece saygi gorme ve kendini gerceklestirme gibi ihtiyaclarini
giderebilir.

b. Diizlesme (plato): Bireyin kariyerindeki ilerleme sona erebilir ve birey, tek
diize bir psiko-fizyolojik bir yasam siirecine girebilir. Bireyin yasamindaki
bu diizlesme ya da plato durumu birey ya da orgiit kaynakli olabilir. Bu
durum, bu devrenin 6nemli sorunlarindan biridir.

C. Gerileme (diisiis): Cesitli  psikolojik, fizyolojik ve  bedensel
fonksiyonlarindaki gerilemeler nedeniyle bireyin verimliligi azalmakta ve
kariyerinde bir diisiis olabilir. Bu durumda orgiit; yatay kariyer ilerlemesi,
1s genisletme, rehberlik, esnek odiil sistemi, gelisen kosullara uygun egitim

gibi firsatlarla bireyi desteklemelidir (Unver, 2005: 14).
1.6.4. Kariyer Sonu Asamasi (51-65 yas)

Geg-kariyer diizeyi de denilen bu donem; bireye genellikle bir parca
rahatlamayla birlikte tecriibeli bir ¢alisan roliinii oynama imkani saglar. Bu evrede
birey, gecmiste diisiindiigii gibi diinyayr degistiremeyecegi ya da sonsuza kadar
etkili olarak kalamayacag1 gercegini gormeye baslar (Argon ve Eren, 2004: 257).
Kariyer sonu sathasi en uzun safha olup, bireyin ¢aligma yasaminin sonuna geldigi
asamadir. Saglik sorunlarmin ortaya ¢ikmasi, is yasamina olan ilginin azalmasi ve
bazi kariyer ortasi problemlerinin bu sathalara taginmasi kariyerin sonlanmasinda en

onemli etkenlerdir.
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Orgiitler, kariyer sonu sathasina ge¢mis isgorenlerini daha etkin kullanabilmek
icin ¢esitli faaliyetler uygulamak zorundadirlar. Bu personel i¢in motivasyon,
verimlilik ve is tatmini artirict programlar gelistirilebilir. Calisanlarin verimli
kalmasi i¢in her sathada duygusal ve gorevsel ihtiyaclarin desteklenecegi kariyer

gelistirme ve egitim programlari uygulanmalidir.
1.6.5 Azalma (Emeklilik) Asamasi (65-75 yas)

Kariyerin tamamlanma asamasidir. Birey, daha farkli faaliyetlere yonelerek
kendini gerceklestirme firsatlar1 yaratir. Bazilar1 emeklilik plan1 yaparken, bazilari
da orgiitten ayrilmayip danigmanlik yaparak, o giine kadar kazandig1 deneyimlerden
Orgiitiin yararlanmasini saglar. Bu asamada bireyler calisirken imkan bulamadiklari
resim yapma, ¢icek yetistirme gibi kendini gerceklestirme ihtiyaglarini tatmin etme
yoluna gidebilirler. Kariyer sonu donemindeki kimlik krizinde bir¢ok insan aile
yasamindaki yeni ekonomik problemler ve diizenlemelerin de yiikiinii omuzlarinda
tasimaktadir (Simsek, 1999: 337).

Emeklilik evresi “balayr donemi”, “hosnutsuzluk dénemi”, “uyum dénemi”,
“istikrar donemi” ve “yeni baslangic donemi” olmak {izere bes asamadan
olusmaktadir. Balay1 donemi; emekliligin baslangic asamasidir. Bu siiregte birey
kendine asir1 ilgi gostermektedir. Bireyin calisirken yapamadigr isleri bu donemde
gerceklestirmektedir ve ayrildigr isine sik sik ugrama ihtiyact duymaktadir.
Hosnutsuzluk donemi; bireyin balayr déneminde; yaptigi islerden zevk aldigi ve
kendini sorguladigi duygularinin 6n plana ¢iktigt donemi kapsamaktadir. Uyum
doneminde; birey yeni yeteneklerini kesfederek yeni ilgi alanlarina yonelmektedir.
Istikrar déneminde; bireyde bedensel saglik sorunlari gériilmeye baslanmaktadir.
Yeni baslangi¢ doneminde birey ayrildigi orgiitiin ilgisine ihtiyag duymaktadir
(Eryigit, 2000: 3; Calik ve Eres, 2006: 57).

1.7 Kariyer Yaklasimlar

Kariyer gelisimlerini, yalnizca, organizasyon i¢indeki etkinliklere baglamayan
bireysel egilimler giinlimiizde gitgide yayginlagsmaktadir (Hollenbeck ve Wright,

1997: 67). Bu tarz bir yonelme, mesleki niteliklerini arttirarak, kariyerlerini
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gelistirmeyi hedefleyen 6zellikle 6grenen orgiit anlayiginit benimsemis organizasyon
calisanlarinda goriilmektedir.

Orgiitler global alanda &nemli bir yer sahibi olmak igin yapilarinda bazi
degisiklikler yapmaktadirlar. Rakipleriyle rekabette basarili olmak i¢in daha kiigiik,
yetenekli ve hizli olmak zorundadirlar. Yasanan gelismelerin etkisi ile orgiit icinde
kariyer sistemleri de degiserek diizensizlesmistir (Hall ve Moss, 1998: 22-37).
Yalinlasan ve kademe sayisinda azalmaya giden oOrgiit icinde kariyer yollar1 ve
firsatlar1 da azalmistir. Bu durumda bilginin 6neminin anlasilmasina, {icret ve
odillerin pozisyon yerine uzmanliga gore verilmesine neden olmustur. Bu
gelismelerin  esliginde motivasyon teknikleri de degismistir. Bu degisimler
sonucunda ortaya ¢ikan yeni kariyer yaklasimlarinin 6nemli noktalari sunlardir
(Erdogmus ve Dogan, 2003: 651-652):

a. Dikey kariyer hareketlerinin yerini yatay kariyer hareketlerine birakmaya

baslamasi,

b. Kariyerin bir 6rgiitle sinirli olmaktan ¢ikip sik sik is degisikliklerinin
yasanmasi,

c. Orgiitsel baghiligin zayiflamast,

d. Orgiitlerin bireye sundugu kariyer firsatlarinin azalmast,

e. Biiylik orgiitlerden ayrilan bireylerin, daha sonra bu orgiitlerle calisan
taseron, tedarik¢i ya da miisteri olarak kariyer yollarina devam etmeleri,

f. Biyiik orgiitlerden ayrilan yoneticilerin, kendilerini bir orgiite bagh
kalmak yerine meslekleri ve is yaptiklar1 sektorlerle kendilerini
tanimlamaya bagslamalari,

g. Bireylerin kariyerlerinde is-aile dengesini saglamaya c¢alismalaridir.

Calisma yasaminda One ¢ikan baslica kariyer yaklagimlari arasinda sunlar

sayilmaktadir (Peiperl ve Baruch, 1997: 6-24):
1.7.1 Orgiitsel (Cift Basamakl) Kariyer Yaklasim

Cift basamakli1 kariyer yolu kavrami, teknik kariyer/yonetsel kariyer ayrimin
nitelemek amaciyla kullanilir. Bu kariyer yaklasimi, teknik c¢aligsanlar, uzmanlar,
arastirma-gelistirme alanlarinda calisanlarin kariyer problemlerini sonuglandirmak
lizere olusturulmustur. Bu alanlarda ¢alisan elemanlar kendilerini yetistirip belirli bir

uzmanlik derecesine geldiklerinde kariyerlerine yonetici olarak devam etmek
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istemektedirler. Ancak calisgan yonetim kademesi yiikseldikce, teknik beceriler
yerine bireyler arasi iligki ve kavramsal beceriler 6n plana ¢ikmaktadir. Basarili
teknik eleman, uzman veya arastirma-gelistirme elemanlar1 yonetici pozisyonuna
geldiklerinde bazen kotii yoneticiler olabildikleri goriilmiistiir. Bununla birlikte eski
teknik yetkinliklerini de kaybedebilmektedirler. Bu nedenle teknik alt yapidan gelen
yoneticiler, yonetim gorevine gelmeden Once gorev ile ilgili gerekli hazirlik
asamasindan ge¢mesi ve iyi bir sekilde motivasyonunun saglanmasi1 gerekmektedir.
Biitiin bu uygulamalar ve bu uygulamalarin sonucu ¢ift basamakli kariyer yaklagimi
kavrami ortaya ¢ikmistir (Erdogmus, 2003: 166-167).

Sekil 1.4°de ¢ift basamakli kariyer yaklasimindaki kariyer asamalari

gosterilmistir.
AR-GE Baskan Yardimcisi Bag Miihendis Yardimecisi
v v
AR-GE Yoneticisi Ust Diizey Miihendis
v v
Boliim Bagkani Sef Miihendis
Kidemli Miihendis
Miihendis

Sekil 1.4: Orgiitsel ¢ift basamakl kariyer asamalar1 (Erdogmus, 2003: 438).
1.7.2 Simirsi1z Kariyer Yaklasim

Sinirsiz kariyer, psikolojik ve fiziksel anlamda degiskenlige acik olan, bir
baska deyisle orgiitsel kariyerin 6zelliklerini tasimayan bir kariyer yonelimini ifade
etmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996: 3). Gergekten smirsiz kariyer, kariyer
acisindan tek bir Orgiite baglhiligi icermemekte, ¢ok sayida is degistirmeyi
kapsamaktadir. Sinirsiz kariyer, bireylerin igverenlerinden ayrilmaya zorlanmalari
veya goniillii olarak ayrilmay1r se¢meleri ve boylece oOrgiit igindeki kariyer
gelisimlerine son vermeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin orgiitler gecici

stireli bilisim uzmanlar1 istthdam ederek, demode olmus teknik yetkinliklere bagh
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kalmaktan kag¢inmakta ve nitelik gelisimi i¢in  sorumlulugu bilisim
profesyonellerinin kendilerine aktarmaktadirlar (Greenhouse ve Callanan, 2006: 45).

Smirsiz kariyer, literatiirde iki boyutta degerlendirilmektedir. Siirsiz kariyer
zihniyetindeki bir kisi, degisen is ortaminda farkli fiziksel ve psikolojik hareketlilik
diizeyleri ile nitelenen bir kariyeri izleyerek yol almaktadir. Bu kariyer bigimi
kisilerin mutlaka fiziksel veya istihdam hareketliligi anlamina gelmemektedir.
Smirsiz kariyer zihniyetinde olan kisi, Orgiitsel smirlar 6tesinde aktif iliskiler
olusturmaya ve siirdiirmeye heveslidir. Siirsiz kariyer tutumu, temelde psikolojik
olmanin yani sira firmalar arasi, fiziksel istthdam hareketliligini de icermektedir.
Orgiitsel hareketlilik egilimi yiiksek olan bir kisi, birgok isveren arasinda kariyerini

siirdiirme konusunda kendisini rahat hissetmektedir (Briscoe vd., 2006: 31).
1.7.3 Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Cok yonlii kariyer, kisinin kendi tarafindan yonlendirilen, bireysel olarak
belirlenmis hedeflere yonelik olan, yasamin donemlerini biitiinsel olarak kapsayan
ve para, terfi, giic gibi objektif basarilardan ziyade psikolojik anlamda basariya
odaklanan kariyer yonelimidir (Hall, 2002:152). Cok yonlii kariyerin; deger odakl
kariyer ve 0z-yonetimli kariyer olarak iki boyutu bulunmaktadir. Deger odakli
kariyer, kariyer aktoriiniin kariyer degerlerini kendi kosullarina gére tanimladigi ve
kariyer basarisini bu kosullara gore degerlendirdigi anlamina gelmektedir. Oz-
yonetimli kariyer ise, bir kariyer aktorii kendi kariyer gelisimini kisisel degerlere
gore aktif olarak yonetiyor ise ortaya ¢ikmaktadir (Greenhouse ve Callanan, 2006:
45).

Cok yonlii kariyer yaklasimi, sinirsiz kariyerde daha az deginilen kisisel
nitelikleri ele almaktadir. Kariyer basaris1 6znel olarak ele alinmakta ve kariyer
asamalar1 6grenme asamalar1 olarak goriilmektedir. Dolayisiyla, kariyer kisinin
orgiit ile ilgili olmayan cesitli se¢imleri sonucu yonettigi ve yukari dogru ilerlemeyi
dikkate almayan bir dzellik gdstermektedir. Ogrenme asamalari, smirsiz kariyerde
de yer almaktadir. Bu yaklasimlar kariyeri bilgi, beceri, is tecriibeleri ve iligkiler ag1
olarak goren yaklagimi desteklemektedir (Secer, 2007: 23).

Dinamik bir yapiya sahip olan ¢ok yonlii kariyer yaklagimi orgiitten bagimsiz

olarak sekillenmektedir. Birey bu kariyer yolunda kendi degerlerine ve
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deneyimlerine gore yonlendirdigi mesleki davranislarina dayanan kariyer
basarilarina odaklanmaktadir (Seymen, 2004: 91).

Cok yonlii kariyer yaklasiminin 6zellikleri su sekilde agiklanmaktadir (Onay
ve Vezneli, 2012: 195; Seymen, 2004: 92):

a. Cok yonli kariyer yaklasiminda bireyler kendi kendine yonlendirilen
davraniga sahiptirler. Bu durum basar1 odakli motivasyonu ortaya
¢ikarmaktadir.

b. Calisan kariyerine, kisisel hedeflerine ve prensiplerine uygun davranarak
motive olmaktadir. Bu durum kariyerin degerlere gore yonlendirildigini
ifade etmektedir.

c. Bireyin kronik yas1 6nemli degilken, kariyer yas1 onemli olmaktadir.

d. Calisanin basarili olabilmesi i¢in teknik bilgiden, 6grenme bilgisine, is
giivenliginden istihdam edilebilirlige, Orgiitsel kariyerden ¢ok yonli
kariyere dogru degisim gereklidir.

e. Kariyer siirekli devam eden kisisel bir yolculuktur.

1.7.4 Ag Tipi Kariyer Yaklasim

Ag tipi kariyer yolu calisanin hem dikey hem de yatay kariyer firsatlarindan
yararlanilabilmesini ifade etmektedir. Calisanlara sinirlayict ve dogrusal bir terfi
sistemi yerine, mevkiler arasinda farkli terfi segeneklerini sunmaktadir. Bireyin
tercihleri 6n planda olmaktadir. Ayrica yatay ve dikey seceneklerin bir arada
bulunmasi, bir ¢alisanin baska bir ¢alisan1 engellemesi sorununu ortadan
kaldirmaktadir (Aytag, 1997: 205-207; Kingir ve Giin, 2007: 289-290).

Birey farkli departmanlar arasinda yaptig1 gegisler de terfiler alir ve kendini
gelistirir. Kariyer planlamasi sirasinda bireye sinirsiz firsatlar saglanarak farkl
kariyer planlamasi i¢inde olan kisiler de engellenmemis olmaktadir (Soysal, 2003:
663).

1.7.5 Portfoy Kariyer Yaklasim

Handy’nin (1994) gelistirdigi portfoy kariyer yaklasiminda, c¢alisanlar bir
oOrgiite bagh olarak tam zamanli ¢alisan ve oradan diizenli olarak {icret alan birisi

olmak yerine, bagimsiz ve yaptiklar1 isin karsiligini alan bireyler olarak
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calisilmaktadir. Glinlimiizde ise isin anlami miisteri demektir. Ciinkii is goren bir¢ok
isi yapan ve bir¢ok miisteri ile galisan kisilerdir. Calisanlar bir orgiite bagl tek isl
yapan kisiler olmak yerine, ayni anda farkli isleri bir oOrgilite bagli kalmadan
gergeklestiren kisiler haline gelmistir (Erdogmus, 2003: 170).

Portfoy kariyer yaklasiminda isgdren bir Orgilite bagli olarak tam zamanh
calisan degil, bagimsiz ve yaptig1 isin karsihigim alan kisi olarak algilanir. Isgdren
i¢in is 6nemlidir. Isgdren birden ¢ok miisteri ile ¢alisir ve birden ¢ok isi yapar. Bu
anlamda Ozellikle bilgi teknolojileri alaninda serbest isgoren olarak calisan kisiler bu
yaklagima da ornek olarak verilebilir. Diger taraftan c¢alisan, orgiitsel hiyerarside
yiikselmek yerine belirli bir gorev icin almir. Egitim ve gelistirme bireyin
sorumlulugundadir. Kisa vadeli performans sonuclarina bakilir ve bu sekilde
calisanlar icin Orgiit icinde kariyer basamaklar1 pek yoktur. Bu yaklagimin
Ongordiigii esnek is uygulamalari nedeniyle birgok iggéren birden fazla beceri sahibi
olmakta ve bu oOzellikleri onlarin isgiicli piyasasindaki aranirliklarini artirmaktadir
(Whymark ve Ellis, 1999: 117).

Templer ve Cawsey, kariyerin dogas1 ve c¢alisan orgiit iliskileri konusunda,
portfoy kariyer yaklasiminin varsayimlarini su sekilde tanimlamistir (Aytag, 2005:
247):

a. Calisan orgiitsel hiyerarsi icerisinde ilerlemek i¢in ige alinmak yerine belli

bir gorev i¢in sozlesmeli olarak ise alinir,

b. Egitim ve gelisimin bireyin sorumlulugu altinda oldugu kabul edilir,

c. Kisa stireli performans sonuglari tizerinde durulur,

d. Yedekleme ve kariyer gelistirme programlari daha ¢ok g¢ekirdek personel

i¢in tasarlanir.
1.7.6 Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyer yaklasiminda is gorenler, devamli 6grenme diisiincesine bagli,
degisimle bas edebilmek i¢in kendini yeniden kesfetmeye hazir is gorenlerdir. Bu
isgorenler kendi kisisel kariyerlerini yonetme sorumlulugunu iistlenmekle birlikte
orglitlin basarisi ile de ilgilidirler. Esnek kariyeri benimseyen c¢alisanlar i¢in pazar
egilimlerinin gerektirdigi bilgiler ile Orgiitiin ihtiyact olan beceri ve davranislari
bilmek gerekmektedir. Bu durum, ¢alisanin giiclii ve zayif yonlerini taniyarak, giiclii

performanslari1 ve orgiit i¢inde uzun dénemli istthdamlar1 saglayacak planlara sahip
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olmast anlamia gelmektedir. Esnek kariyerli ¢alisanlarin en 6nemli 6zelligi hizla
degisen is diinyas: i¢cinde degisen ihtiyaclara cevap verebilecek esneklige sahip
olmalaridir. Bu nedenle esnek kariyerli ¢alisanlarin sahip olmalar1 gereken iki
onemli 6zellik vardir. Bunlardan ilki bireyin kendini tanimasi, digeri ise rekabet

edebilecek yeteneklere sahip olmasidir (Erdogmus, 2003: 169).
1.7.7 Cagdas Kariyer Yaklasim

Cagdas yaklasimda kariyer, orgiitlerin disinda bir yerdedir. Bireylerin kendi
kariyerleri hakkindaki kararlarda daha ¢ok 6n planda oldugu bu kariyer tipinde
kisiler, kendi tercihleri ile se¢imlerini yapmaktadirlar. Birey Oorgiitiin disinda
kariyerini belirlerken ayni zamanda ayrildiklar1 6rgiite de hizmet edebilmektedir
(Soysal, 2003: 666).

1.8 Kariyer Sistemleri

Kariyer sistemleri, isletmelerin biiyiikliiklerine ve bu konuya verdikleri 6neme
gore degisiklik gosterir. Bununla birlikte, bir kariyer sistemi; yapilacak
degerlendirme yontemlerini, sistem sorumlularini, sistemin gegerliliginin
kontroliinii, kariyer hedeflerini ve kariyer planlamasi ile ilgili konular1 kapsar. Bagka
bir ifadeyle kariyer sistemi, personelin ise baslatilmasi, egitilmesi, konferanslar,
toplantilar ve danmismanlik hizmetlerinden de ¢ok fazlasini ifade eder. Etkili bir
kariyer sistemi biiyiik 6l¢iide insan kaynaklarindan destek alarak kurulur (Kozak,

2001: 35).

1.8.1 Kariyer Sisteminin Ozellikleri

a. Personelin belli bir is kolunda uzmanlagsmasi tutulmasi gz 6niinde tutulur.
b. Bir is kolunda personelin ilerlemesi ve basarilar kazanmasi temel ilkedir.
c. Birbirine bagl is veya hizmetler toplulugu esas alinmaktadir.

d. Kariyer sisteminde personelin durumu statiilerle ve yasalarla belirtilir.

So6zlesme ve ¢ok yanli statii uygulanmaz.
e. Uzmanlagsmay1 saglamak i¢in hizmet Ooncesi ve hizmet i¢in egitime agirlik
verilir.

f.  Kideme ve ¢aligma siiresine 6nem verilir.
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g. Yeterlik ilkesinin goz oniinde tutulmasi, kariyer sisteminin gelismesi i¢in
sarttir.

h. Devamli ilerleme ve yiikselmeye paralel bir ticret sistemi uygulanir.

Kariyer sistemleriyle ilgili literatiir incelendiginde “Ise Yonelik Kariyer

Sistemi” ve “Bireye Yonelik Kariyer Sistemi” kavramlari 6nem kazanmaktadir.
1.8.2 ise Yonelik Kariyer

Pozisyon ya da kadro sistemi de denilen ise yonelik kariyer sisteminde temel
amag, bireyin belirli bir gorev i¢in yetistirilmesidir. Bu sistemde birey, atanacagi
gorevin gerektirdigi tim nitelikleri, calismaya baslamadan once  kazanmasi
gerekmektedir (Can vd., 2001:17). Ise yonelik kariyer sisteminde; deneyim, bilgi ve
beceriler dnemlidir. Goreve baslamada yas sinir1 yoktur. Onemli olan, kisinin belirli
bir isi yapip yapamayacagidir. Birey calismaya her zaman ve her diizeyden
baslayabilir (Canman, 2000: 21). Bu sistem is analizleri, is tanimlar1 ve is
gereklerinin  hazirlamasin1 da gerektirmektedir. Alt diizey gorevdeki islerin
niteligine sahip olmak kolay olmakla birlikte teknik, bilimsel ve yonetsel islerde
giiclik ve sorumluluk derecesini belirlemek olduk¢a zordur (Tung — Uygur,2001:
25, 26).

1.8.3 Bireye Yonelik Kariyer

“Riitbe sistemi” diye de adlandirilan bireye yonelik kariyer sisteminde,
gorevden cok o gorevi iistlenecek birey agirlik kazanmaktadir. Burada birey belirli
ve Ozel bir gorev icin degil, belli bir meslek ya da ugras alani i¢in ise alinir. Calisma
yasam1 boyunca bireyin, grup i¢inde bir diizeyden 6tekine yiikselmesini ifade eder.
Daha c¢ok kamu yonetiminde goriilen bu sistemde birey, yiikselse de gorev ve
sorumluluklarinda biiytik bir degisiklik olmaz (Can vd., 2001:18). Riitbe sisteminde
hizmete girebilmek i¢in genel yetigkinlik diizeyi yeterlidir. Gorevin gerektirdigi bilgi
ve beceriler hizmet i¢inde kazanilir. Ogrenim durumu (diizeyi, niteligi, derecesi) ile
hizmete giris arasinda organik bir iliski bulunmaktadir. Hizmete giris diizeyini

(rlitbeyi), 6grenim diizeyi (diploma) belirler (Canman, 2000: 23).
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1.9 Kariyer Engelleri

Engellenme kavrami, insanlarin gereksinimlerinin tatmininde bir takim
engellerle karsilanmas1 seklinde tanimlanmaktadir. Engellenme, bireyin
performansi ve dolayisiyla verimliligin diismesine sebep olmaktadir. Kariyer, birey
tizerinde odaklastigi i¢in kariyerin ¢esitli asamalarinda karsilasilan engellerden birey
etkilenmektedir. Ornegin kariyer gereksiniminde olan birini, bu gereksiniminin
karsilanmamas1 stres ve gerginligi artirarak motivasyonun azalmasina sebep
olmaktadir (Y1ilmaz, 2006: 45).

Bu sorunlardan bazilari; gdzden diisme, isten c¢ikartilma, stres ve tiikkenmislik,

engellenmedir.
1.9.1 Gozden Diisme

Gozden diisme, yonetim kademesinde yiikselmeyi hedefleyen yoneticilerin
giivenini yitirerek is giiveninin azalmasi sonucunda bir alt kademeye diisiiriilmesi ya
da isinden ayrilmak zorunda birakilmasi durumunu ifade etmektedir. Bu duruma;
catisma, igverene asirt baglilik, uyumsuzluk, yeteneksizlik gibi faktorler neden
olmaktadir (Giindiiz ve Sahin, 2005: 92; Oriicii, 2006: 246). Bu sorunun asilmasinda
yeni kariyer yollarinin belirlenmesi, is genisletme, kariyer yollarina gegis, personele
egitim verilmesi ve is paylasimi yontemleri kullanilmaktadir (Eres, 2004: 40).

Gozden diismenin bireyin yaninda firmaya verecegi zararlar ¢ok biiytiktiir.
Firmalarda sik¢a karsilagilan bu sorun bu yiizden dikkatle ele alinmali, gézden
diismeye neden olabilecek faktorler incelenmeli ve bu durum ortaya c¢ikmadan
gerekli Onlemler almmmalidir. Ciinkii gézden diisme sorunun ortaya c¢ikmasinda

biiyiik pay sahibi firmadir. Sorunun ¢dziimiinde de firma rol oynamalidir (Ozden,
2001:103).

1.9.2 isten Cikartilma

Isten cikartilma, bireyin kendi istegi disinda isten ayrilmak zorunda
birakilmasidir. Giinlimiizde kamu sektorii ya da 6zel sektdrde ¢alisanlara birtakim
istthdam ve 6zliik haklar1 verilmis olsa da zaman ve kosullar geregi bireyin issiz

kalmasi olasidir. Isten ¢ikartilmanin gesitli nedenleri olabilir. Bireyin performans
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diistikliigli, orgiitiin herhangi bir iinitesinin kapatilmasi veya oOrgiitsel kiigiilme
(downsizing),isten ¢ikartilmanin sebepleri arasindadir (Calik ve Eres, 2006: 73).
Organizasyonlardaki kii¢iilme (downsizing), bireyin kariyer firsatlarindaki
kiiciilmeye denktir. Insan kaynaklar1 boliimii bu durumda devreye girerek
calisanlarin1 bagka boliimlere transfer eder ve kariyer firsatlarimi biiylitmek igin
yardimct olur. Eger bu durumda basarili olurlarsa bireyin o kurumda gelecegi
olacaginin gostergesidir ve bu sekilde birey hala daha okuruma ait oldugunu

hissedecektir (Werther, 1996: 316).
1.9.3 Stres ve Tiikenmislik

Stres terimi genellikle bireyde sikint1 yaratan olaylar karsisinda yasanan bir
tepki siireci olarak tanimlanmaktadir. Caligma yasam siirecinde birey, orgiit ya da
diger nedenlerin etkisi sonucu strese girebilmektedir. Isletme icinde strese neden
olan etmenler ise is giivenligi, kariyer beklentisi, kariyer gelisimi ile ilgili firsatlarin
kullanilmamasi, rol belirsizligi, ¢calisma kosullari, insan iligkileri, is yiikii olarak
orneklendirilebilir (Calik ve Eres, 2006: 73).

Stres hem c¢alisanlarda hem de orgiitlerde ciddi sorunlara yol acar. Stresin
yogunluguna bagh olarak bireylerde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar ortaya
cikarken, Orgiitiin etkinligi ve verimliligi de azalir (Aytirk 2007: 333). Stres
altindaki bir calisan orgiitsel acidan énemli zararlara neden olabilir. Is yasaminda
stres Orglit lizerinde; performans diisiikliigli, calisan devir hizinin artmasi, is
kazalarinin artmasi, ise devamsizlik, isten ayrilma ve yabancilagsma gibi etkilere
sebep olabilir (Tengilimoglu vd., 2009: 269).

Tiikenmiglik ruhsal bazen de bedensel tiikenmiglikten gelebilecek olan
streslerin sonucudur. Ornegin; sirkette kiigiilme veya isten ¢ikarilma gibi sorunlar
yasayan calisanlar genelde bu problemle yiiz yiize gelebilir. Stresi azaltma, bu
problemleri ortadan kaldirabilir veya azaltabilir (Werther, 1996:324).

Stres ve tilkenmislik sorununun c¢oéziimiinde Orgiitin bazi sorumluluklar
bulunur. Orgiitin ¢alisma ortamimi yeniden diizenlemesi gerekebilir. Bununla
birlikte Orgiit yonetimi kariyer planlama ve kariyer gelistirme etkinliklerinde,
calisanlarini destekleyici egitim programlartyla stres ve tiikenmislik duygularini en

aza indirebilir (Calik ve Eres, 2006: 73).
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1.9.4 Engellenme

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklar1 nedeni
ile ¢alismasini siirdiiriir ya da isten ayrilir. Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise
alinmas1 ve uyumlagtirilmasini gerektirdiginden, arzu edilen bir sonu¢ degildir.
Bireyin hosnutsuzluguna ragmen calisiyor olmasi da, genellikle is diizenine uyum
konusunda bazi sorunlar ortaya ¢ikarir. Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi
icin firmanin bireyin beklentilerini anlamasi gerekir. Bunun i¢in, firma i¢inde iyi bir
iletisim ortaminin saglanmasi ve calisanlarin beklentilerine kars1 duyarli olunmasi
gerektigi agiktir (Ozden, 2001: 103-104).

Kariyer gereksinimi ve beklentisi i¢inde olan bireyin amacina ulagamamasi bir
diger ifade ile engellenme sonucunda bireyde olusan olumsuz gelismeler asagida

Sekil 1.5’de gosterilmistir (Aytag, 2005: 297).

Kariyerde Ilerleme
(Amaca Ulagma)

Kariyerde lerleme
(Gudiilenme Siireci)
Kariyerde Ilerleyememe

(Amaca Ulagamama)

Engelleme

Gerilim Saldirganlik

Digsal Geri Cekilme Igsel Geri Cekilme /\
(isten Ayrilma) (Umursamazlik) Dissal Igsel

(Psikosomatik Hastaliklar)

O

Diger
Birey Nesne
(Rol Catigmast) (Is Kazas1)

Sekil 1.5: Engellenme sonucu bireyde olugan olumsuz gelismeler (Aytag, 2005:297).
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Sekil 1.5 te kariyerinde engellenen birey gerilim ve saldirganlik yasamaktadir.
Gerilim igerisindeki birey ya isten ayrilmakta ya da durumu umursamamaktadir.
Saldirganlik duygusu igerisinde igsel olarak birey psikolojik rahatsizliklar
gecirmektedir. Dissal olarak da birey rol catigmasi yasar hem de is kazasi

gecirebilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

KARIYER PLANLAMASI, GELISTIRME VE YONETIMI

2.1 Kariyer Planlamasi

2.1.1 Kariyer Planlamasinin Tanim

Kariyer planlama; calisanlarin degerleri ve ihtiyaclari ile is deneyimleri ve
firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaglayan bir sorun ¢ézme ve karar
alma siirecidir. Calisanlarin islerinde daha mutlu ve daha verimli olmalarini
saglamaktadir. Ayrica gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacint ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip ve kendini igine adayan
calisanlar yaratmaktadir (Barutgugil, 2004: 320).

Kariyer planlama, bireyin, meslek, orgiit, is atamalart ve kendini
degerlendirme ile ilgili olarak bilingli bir sekilde yaptigi secimleri kapsar. Bu
faaliyetler, kendi kendine 1ilgi ve kabiliyetlerin degerlendirilmesi, kariyer
olanaklarinin incelenmesi ve uygulama plani ile birlikte bir strateji olusturma olarak
siralanabilir (Gutteridge ve Hutcheson, 1984: 30).

Diger bir tanima gore kariyer planlamasi, bireyin gelecek ile ilgili kendisi i¢in
koydugu farkli hedefler arasinda es giidiim saglayarak, yaptigi isi daha iyi yapmasi
icin sahip oldugu yetenekleri gelistirmesi ve gelecekte Tlzerine alabilecegi
pozisyonlar igin yeni yeterlilikler kazanabilmesi igin yaptig1 faaliyetler biitiintidiir.
Kariyer planlamasi bireyin Oniine ¢ikan firsat, segenek ve sonuglarin farkina
varmalari, kariyer hedeflerini belirlemeleri ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in yon ve

zaman belirlemeleri siireclerini icermektedir (Aytag, 2005: 165).
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2.1.2. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamas1 hem orgiit hem de birey agisindan ¢ok 6nemlidir. Birey
kariyer planlamas1 sayesinde kendini tanimis olacaktir. Is tatmini, motivasyon ve
verimlilik a¢isindan da kariyer planlamasi sarttir (Walker, 1980: 327).

Kisi kariyer basarisi veya basarisizligi sonucunda kendi kariyer yasami ile
ilgili tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar ve bunlardan
ziyade her birey kendi kendini tanimis olur. Is tatmini ve motivasyonu artar. Bu

b

bireysel yonetim, davranis bilimlerinde “kendini gergeklestirme olgusu” olarak
nitelenir. Saglikli bir birey potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini gelistirme
giidiisiiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile ilerlemek,
yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikli bir gelismeyi
simgeler (Kaynak, 1998: 43).

Kariyer planlamasmin giiniimiizde 6nemi hizla artmaktadir. Ciinkii c¢alisan
niifusun egitim diizeyindeki genel artis, kariyer planlama ve gelistirmeye hem
calisanlar hem de kurumlar tarafindan verilen 6nemin artmasina sebep olmustur
(Walker, 1980: 327).

Kariyer insanin zamaninin biiyiik bir kismimi c¢alisarak  gecirdigi
diistintildiiglinde, yasamin 6nemli bir boliimiinii kapsayan ve yasam kalitesi ile
tatmini biiylik 6l¢iide etkileyen bir konudur. Potansiyeli ve tercihlerine uyan dogru
kariyer alanlarimi se¢mis ve tatmin saglamis bireylerin genel mutluluk diizeyine
yaklastiklar1 sdylenebilir. Tersine kariyerleri konusunda yanlis tercihler yapan,
egitim ve kisilik yapisiyla uyumlu olmayan islerde calisan bireyler hem kendi
cevrelerinde mutsuzluk kaynagi olmakta, hem de toplumun ruh sagligin1 olumsuz
yonde etkileyerek bu alanda yapilan yatirimlarin israfina neden olmaktadir. Boylece
giinliik yaklagik 8-10 saatlik caligma ile yaklasik 35 yillik kariyer yasamini kapsayan
bu Onemli yasam kesitinin kadere, karsilasilan tesadiiflere veya “keske”lere

birakilmayip, etkili bigcimde yonetilmesi 6nemlidir (Yaylaci, 2006: 86-87).
2.1.3. Kariyer Planlamasinin Amaci

Kariyer planlamanin en temel amaclarindan biri bireylerin edindikleri bilgi

birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Burada birey
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karsisina ¢ikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil degerlendirebilecegini ve bunun da
oOtesinde nasil etkili kararlar alabilecegini 6grenir. Kariyer planlamasi, bireyin kisisel
ihtiyaclarim1  ve bu ihtiyaclarim  kariyer yasam plan1 igerisinde nasil
karsilayabilecegini gostermektedir. Bu nedenle bireylerin daha etkin kararlar
verebilmesi ve gelecegini daha fazla gilivence altina alabilmesi icin kariyer
planlariin esnek ve gergekei tercihleri icermesi gerekmektedir (Zunker, 1997: 92).
Burada 6nemli olan nokta, kariyer planlamasi yapilirken kisilerin yeteneklerinin
degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak yeteneklerin belirlenmesidir.
Kariyer planlamasinin amaglari ise sdyle siralanabilir:
a. Insan kaynaklarm etkin kullanima,
b. Yiikselme ihtiyaglarinin tatmini i¢in iggorenlerin gelistirilmeleri,
C. Yeni ve farkli bir alana giren isgérenlerin degerlendirilmesi,
d. Iyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarisinin
yiikseltilmesi,
e. Isgoren sadakatinin ve ise bagliligin saglanmasi,
f. Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesidir (Budak
vd., 1995:4).

2.1.4. Kariyer Planlamasinin Asamalari

Kariyer planlamasi temelde kisisel bir siire¢ olmasina ragmen oOrgiitiin
gelecekteki insan giicii ihtiyaglarinin tahmini agisindan da onem arz etmektedir.
Kariyer ile ilgili kararlar birey ve orgiitiin birlikte aldig1 kararlardir. Bazilart birey,

bazilar1 6rgiit tarafindan alinir (Mathis ve Jackson, 1994:285).
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Tablo 2.1: Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi karsilastirmas1 (Mathis ve Jackson, 1994, s. 285).

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlamasi
v' Gelecekteki orgiitsel personel v’ Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi
ihtiyaglarint belirleme v’ Is ve giinliik yasam hedeflerinin
v" Kariyer basamaklarmin Planlanmasi planlanmast
v' Bireysel potansiyel ve egitim v" Orgiit igindeki ve disindaki alternatif
ihtiyacinin belirlenmesi kariyer yollarin1 ve segenekleri
v" Orgiitsel gelisim firsatlar ile bireysel degerlendirme
yetenek ve arzularin karsilastirilmast v’ Isletme ici ve dist ile ilgili kariyer
basamaklari

Tablo 2.1°de goriildiigii gibi orgilitsel kariyer planlamasi ile bireysel kariyer
planlamas1 birbirinden tamamiyla farkli degildir. Kendi kariyer planlamasini
calistigr orgiit icinde gergeklestiremeyen birey o oOrgilitten ayrilmak zorunda
kalacaktir. Ancak birey, kendi kisisel amaglar1 ile Orgiitiin amaglarinin benzer

oldugunu algilarsa yaptig1 isten tatmin olma duygusu artacaktir.
2.1.4.1 Orgiitsel kariyer planlama

Orgiitsel kariyer planlama, bireysel kariyer hedefleri ve firsatlar1 orgiitiin
kariyer amagclar1 ile uyumlagtirarak, isletmenin gelecege iliskin ihtiyag duyacagi
isgoren gereksinimlerinin belirlenmesi, isgdrenin gelistirilerek orgiit icinde
yiikselmesinin planlamasi siirecidir (Kaynak vd., 1998: 249; Werner DeSimone,
2006: 461).

Orgiitsel kariyer planlamasi, bir bireyin kurumda ise baslamasi ve
oryantasyonu ile baslar. Birey ise basladiktan sonra yonetim onun is performansini
izler ve 1is standartlariyla karsilastirir. Daha sonra, yonetim calisanin kariyer
ihtiyaclarmi tespit eder ve bu tespit sonucunda gerekli goriilen gelistirme
programlar1 uygulanir. Kurum ici sartlar gerceklestiginde calisan yatay ya da dikey
terfi edilir (Bingol, 2006: 302).

Orgiitsel kariyer planlama siireci; kurumsal degerlendirme, pozisyonu

tanimlama, personeli belirleme, kariyer hedeflerinin belirlenmesi, pozisyonla bireyin
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Ozelliklerinin karsilagtirilmasi, potansiyelin tespiti ve performans degerlendirme
kariyere yonelik egitimler ve kariyer stratejilerinin gelistirilmesi asamalarindan

olusmaktadir (Niles ve Haris, 2002: 154; Simsek vd., 2004: 109).

Kurunsal
Degerlendume 1

Kanyer Statejlermn Pozisvonu
Gelistinimes: 8 “l 4 Tanunlama 2

e i
Kaniyere Yoneldk "ﬂ!ﬂ SR HRE A :E:E:E:i: : ulh- Personch
Egitimler 7 EhEEE i E ;; | i Belirleme 3
CEbE SRR SR
s |
Performans ‘r Kanyer Dansgmaniifh ve Kanyer
Degerlendirme 6 \ Hedeflenn: Belirleme 4

Pozisvonla Bireyin Ozelliklenmun
Karslagtinlmas: §

Sekil 2.1: Orgiitlerde kariyer planlama siireci (Simsek vd. 2004, s. 109).

Gelecege doniik personel ihtiyacina gore kariyer planlamasi uygulayan orgiitler
siire¢ igerisinde sektordeki diger orgiitlerle daha rahat rekabet edebilme sansi
saglayabilmektedir. Bu nedenle, yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren orgiitlerin
kalifiye eleman elde etme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama ¢aligmalarinin
Oonemini artirmaktadir (Kaynak vd., 1998: 250).

Calisanlarin isletmeye iliskin belirsizliklerini azaltan, onlarin geleceklerini
objektif bir bakis agisiyla gormelerine imkan saglayan, ilerisi i¢in gergek¢i planlar
yapmalarina destek veren ve yaptiklart isten yliksek tatmin duyabilmeleri igin
kullanilan kurum-cgalisan biitiinlesmesini temel alan bir yontemdir (Kaynak, 1996:
163).

Kariyer planlamasinda baslica sorumluluk bireylerde olmasina karsin, isletme
yiiksek performansa sahip c¢aliganlarinin kurumda kalmalarini istiyorsa, Orgiitsel
kariyer planlamasinin bireysel kariyer planlamasiyla ayn1 dogrultuda olmas: gerekir.
Kuskusuz isletme, sadece iistiin nitelikli ¢alisanlar i¢in degil diger ¢alisan gruplari
icin de kariyer planlamasi yapar. Kariyer planlamasiyla amaglanan, gelecekte
kurumda basarili olabilecek motive olmus ve nitelikli isglici havuzunu

Olusturabilmektir. Bununla birlikte, isletmeler, kariyer gelistirme firsati tanidiklari
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calisanlarinin gelecekte kurumdan ayrilabilecekleri endisesiyle, kariyer planlama
yapmaktan kaginabilmektedirler. Ancak boyle bir diisiince, giiniimiiz isletmecilik
anlayisina uygun degildir (Bingdl, 2006: 301). Rekabet yogun bir ortamda en 6nemli
sermayesi insan kaynagi olan isletmeler, sahip oldugu imkanlar dahilinde
calisanlarinin kuruma bagliligini arttirmak zorundadir.

Kurumsal degerlendirme:

Kurumun sahip oldugu insan kaynaginin genel olarak gbézden gecirilmesi
siirecidir. Bu yontem ayni1 zamanda Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin da baslangicini
olusturur (Findikg1, 1999: 347).

Pozisyon tanimlama:

Bu asamada orgiit bireylerin kariyer vasif ve sorumluluklarini arastirarak buna
gore isin gerektirdigi egitimin nasil ve ne sekilde olacagini, isin olumlu ve olumsuz
yanlarini tespit etmeye calisir.

Performans degerlendirme:

Orgiitiin basarisinin devamy, iiyelerinin bagarisina bagldir. Uyelerin basarisi ile
etkin bir yonetim ve planlamaya baglidir. Ciinkii tek tek bireylerin performansi ya da
istekleri Orgiit kiiltiirii ve yapisi ile birlestirilmedikge beklenen total basariya da
orgiitsel ilerleme saglanamaz (Braganza ve Ward, 2001: 65-66).

Basar1 olgusu isin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak 6nceden belirlenmis
bir 6l¢iiniin lizerindeki ¢aligma derecesi olarak ortaya ¢ikar. Bu anlamda isletmelerde
performans degerlendirmesi; personelin isiyle 1ilgili davramiglarinin = gozden
gecirilmesi, terfisiyle ilgili bilgilerin saglanmasi amaciyla yapilabilir. Ayn1 zamanda
kariyer planlama ve yonetimi i¢in, ¢alisanlarinin yeteneklerinin yonetici tarafindan
taninmasina, eksikliklerin bilinmesine gerekli Onlemlerin alimmasma imkan
saglayacak bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Simsek vd., 2004: 110-113). Bu baglamda
ilgili siire¢ giiniimiizde 6zel sektoriin karlili1 ya da stratejik amaclari yaninda kamu
yonetiminde de etkili olmaya baslamistir (Bilgic ve Goksu, 2004:144; Askarany
vol:48:78-79).

Kariyer olanaklarina yonelik egitimler:

Performans degerlendirme sonuglari ve is tatmini 6lgmeye yonelik yapilan
arastirmalarin ardindan c¢alisanlarin gelisimi ve bireyler i¢in egitim programlarinin

diizenlenmesi siirecidir.
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Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi:

Kariyer stratejileri, bireyin kariyer hedeflerine ulagsmasinda yardimci olacak
eylemlerin olusturulmasidir. Bunun i¢in oncelikle yapilacak analizde firsat, tehlike,
zayiflik ve istiinliikler tespit edilerek objektif bir degerlendirme ve c¢evre analizi
yapilirsa basari orani ¢ok daha artacaktir.

Kariyer stratejilerinin  gelistirilmesi asamasinda performans degerlemesi
sonuglarmin 6nemi oldukga biiyiiktiir. Bu degerleme sonucu elde edilen veriler
stratejiler i¢in gerekli olan giiclii ve zayif noktalarin belirlenmesinde kullanilarak
stratejilerin baslangi¢ noktasini olusturur. Bu noktada yapilacak ¢evre analizi
hedeflere ulagmay1 kolaylastiran firsatlar1 ve gli¢lestiren tehlikeleri belirlemede

onemli bir arag niteligindedir (Simsek vd., 2004: 114).
2.1.4.2 Bireysel kariyer planlama

Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerinin planlamasi ve bu planlarin
egitim, Ogretim, i3 arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve
yiirlitiilmesidir (Anafarta, 2001: 5).

Bireysel kariyer planlamasi; bireyin kendini tanimasi, yonelimlerini bilmesi,
kurum i¢i kariyer firsatlarin1 arastirmasi, hedeflerini belirlemesi ve bilingli kariyer
secimleri yapabilmesi i¢in gerekli olan adimlardan olusur. Kendini iyi taniyan ve
siirlarini bilen birey, kariyer amaglarini gerektigi sekilde yerine getirebilmek i¢in ilk
olarak kendisini gelistirmeli, kuvvetli oldugu yonleri, ilgi alanlarin1 ve beklentilerini
Iyi tanimlayarak, kariyer planlamasi i¢in ilk adim1 atmalidir (Mucuk, 2005: 337).

Calisan kendisini her yonden analiz etmeli ve yapmak istedikleriyle, becerilerini
uyumlastirmaya calismalidir. Kisi kendini iyi tamimadik¢a gergekei bir kariyer
planlamasi yapmasi s6z konusu degildir (Cift¢i, 2007: 150). Birey ve oOrgiit kariyer
planlamasinda isbirligi icinde calisir. Siiregte Oncelikle bireyin ilgi ve yetenekleri
tespit edilir, birlikte is performansi degerlendirilir ve is yasami boyunca planlanan
pozisyon ve gorevler i¢in bireye gerekli nitelikleri kazandiracak faaliyetler belirlenir
(Simsek ve Oge, 2009: 267).

Bireysel kariyer planlama siirecinde orgilitler, insan kaynaklari planlariyla
sistemlerini biitiinlestirip kariyer danigmanligi yapmali ve performans artirmaya

yonelik egitim programlari tiirlinden ¢alismalar yiiriitmelidir (Aytag, 2010: 392).
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2.1.4.2.1. Bireysel kariyer planlama evreleri
2.1.4.2.1.1. Kendini tanima (6zdegerleme)

Bireylerin kariyerleri hakkindaki tartismalarin ¢ogu belli bir ticrete dayali olarak
ise girmeye yogunlasir. Ogretmenler, ¢evreden etkiler ve TV de izlenenler Kariyer
kararin1 etkiler. Ayrica, ilgi alanlar1 finansal olanaklar kariyer iizerinde etkili
faktorlerdir (De Cenzo, 1996:272-273).

Birey kendini degerlendirirken Oncelikle kendine bazi sorular yoneltecektir
(Aytag, 2005: 153).

a. Ben ne ¢esit insanim?

b. Nasil yeteneklerim var?

c. Ne yapmayi istiyorum?

d. Kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?

e. Nasil daha iyi bir mevkie gelebilirim?

Tiim bu sorularin sonucunda birey kendi degerlerini, ilgi alanlarini, zayif ve
giiclii yonlerini tespit edebilecektir. Birey bu tespitini tam olarak yapamayabilir. Bu
durumda Orgiit, bireye baz1 test uygulamalari yaparak bireyin kendini

degerlendirmesinde yardimci olur.
2.1.4.2.1.2 Firsatlar1 tanima

Aragtirma veya segenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama bireyin
kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve davranislarina iligkin is
olanaklarinin daraltilmasini igerir (Aydemir, 1995: 32).

Birey orgiit icinde oldugu kadar orgiit disinda da edinebilecegi firsatlar1 da
degerlendirmelidir. Birey, kendini degerlendirme asamasinda ortaya c¢ikardigi
yetenek ve becerilerini 6rgiit disinda kullanabilecegini de diisiinmelidir. Cok yonlii
kariyer anlayisinin bir geregi olan bu diisiince ile birey kendini tanidiktan sonra
kendisi i¢in en uygun caligma ortamini veya Orgiitii belirleyebilir. Bu asamada
alimacak bir degisim kararmin bireyin tiim g¢alisma yasamini ve 6zel yasamini da

etkilemesi s6z konusudur.
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Firsatlarin tanimlanmasinda kisinin beceri, ilgi ve degerleri, kariyer firsatlariyla
ilgili olmalidir. Orgiit kariyer ile ilgili bilgileri yayimlayarak personeline dagitmali ve

bu bilgilerden yararlanmasini saglamalidir (Calik ve Eres, 2006: 103).
2.1.4.2.1.3 Hedefleri belirleme

Bu asamada birey, onceki asamalardan elde ettigi bilgileri degerlendirmekte,
kendi kuvvetli ve zayif yonleri, ilgi alanlari, becerileri kapasitesi ile karsilastirarak
kariyer hedeflerini belirlemektedir. Bu asama, bireyin kariyer gelecegi acisindan ¢ok
Oonemli goriilmektedir. Birey amagladigi kariyer olanaklarina ulasabilmek igin
hedeflerini net bir bigimde belirlemeli ve bu hedeflerle ilgili tutarli planlar
olusturmalidir (Findike1, 2006: 102).

Bireyin ilgi alan1 zaman igerisinde degisebilir, bu degisikliklere gore kariyer
secim kararlar1 da degisebilir. Bu asamayla, kisi kariyer planlamasini amaglandirmis

olacaktir (Argiiden, 1998: 59).
2.1.4.2.1.4 Planlar1 hazirlama

Hareket planlamasi olarak da adlandirilan bu asama, ¢alisanlarin kisa ve uzun
donem kariyer yollarina ulasacaklari yollar1 belirlemelerini igermektedir (Ergiin,
2007: 42). Calisan bu asamada, hedeflerine ulasmak i¢in planladig: kariyer kararini
uygulamaya baslamaktadir. Bu sayede bireylerin deneyimlerinin, yetenek ve
niteliklerinin gelecekteki kariyerlerini nasil etkileyeceklerini gérmeleri ve atanmalari
durumunda kazanabilecekleri yetenek ve niteliklerden yararlanabilecekleri isleri
bulmalar kolaylasacaktir (Anafarta, 2001: 8). Bu noktada bireyin kariyer karariyla
ilgili planin1 basarili bir sekilde uygulayabilmesi igin yOnetim c¢alisanlara bazi
imkanlar saglamalidir. Mesela calisanlarin yonlendirilip desteklenerek kariyer
gelisimlerine yardimer olunmasi ve bagarili olanlarin transferlerinin saglanmasi gibi
yaklasimlar bu ger¢evede planlarin uygulanmasina biiyiik destek olacaktir (Aytag,
2005:154).

2.1.4.2.1.5 Geri bildirim

Kariyer yonetimi gibi dinamik bir siire¢ olan bireysel kariyer planlamasinda s6z

konusu dinamiklik ancak siirecte geri bildirim vasitasiyla saglanabilmektedir.
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Calisanlar icin kariyer gelistirme ¢abalarina ve kisisel farkindaliklarina iliskin geri
bildirim yapilmaksizin gereksinim duyulan kariyer hedeflerine ulagsmak bazen ¢ok zor
olabilmekte ve hatta yillar alabilmektedir. Bireysel kariyer planlamada son asamay1
olusturan bu asamanin sonuglar1 ¢alisanlarin performanslarini ve kariyer planlarini
diizenlemede en etkin yoldur (Anafarta, 2001: 8).

Yukarida genis olarak iizerinde durulan bireysel planlamanin asamalar1 gorsel
olarak Sekil 2.2’de gosterilmektedir. Sekil’de de goriildiigii lizere bir planlama dort
asamal1 olarak uygulandiktan sonra geri bildirim yoluyla degerlendirilmekte ve bu

degerlendirmeler yeni bir planlamaya kaynak olusturmaktadir.

Bireysel giicliiliikk ve
> zayifliklar belirleme
(6zdegerleme)

l

Firsatlar:
tanimlama

A\ 4
Bireysel kariyer hedefleri belirleme

Geri Besleme

Kariyer Gelistirme

Sekil 2.2: Bireysel kariyer planlama siireci (Anafarta, 2001: 6).

2.2 Kariyer Gelistirme
2.2.1 Kariyer Gelistirme Kavram

Kariyer gelistirme, bireylerin kendine 6zgii sorun, tema ve gorevler biitlinii
icinde asamali olarak kendilerini gelistirme faaliyetleridir (Kozak, 2001: 19).

Kariyer gelistirme, bireylerin her birinin, kendine 6zgii sorun, tema ve
gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini
gelistirmeleri ve oOrgiitiin c¢alisanlarina bu konuda sundugu resmi etkinliklerdir

(Aydemir, 2000: 7).
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Kariyer gelistirme, bireyin meslek hayati boyunca devam eden, orgiit
tarafindan uygulanan faaliyetlerin biitiiniinii kapsayan, hem bireysel hem de 6rgiitsel
ihtiyaclarin karsilanmasinda rol oynayan bir siiregten olusmaktadir (Bolat ve

Seymen, 2003: 7-8).

Kariyer Gelistirme

\ 4
BIREYSEL ORGUTSEL

(Kariyer Yonetimi)

(Kariyer Planlama) Alt Siiregler
Alt Stiregler Tedarik ve se¢im
Meslek secimi Insan kaynag: tahsisi
~ Orgiit segimi Performans ve degerleme
Is atamalarinin se¢imi Egitim ve gelistirme

Kendini geligtirme

Sekil 2.3: Gutteridge’nin kariyer gelistirme modeli (Erdogmus, 2003: 14).

Kariyer gelistirme bireysel bir siire¢ olarak baslamaktadir. Bu asamada birey
meslek tercihini, drgiit tercihlerini degerlendirmektedir. Orgiitsel kariyer gelistirmede
ise; oOrgilitler tedarik ve tercih asamasindan sonra insan kaynagi tahsisi yapilarak

calisanlarin performans ve egitimlerine yon vermektedir (Erdogmus, 2003: 14).
2.2.2 Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer kararlarinin verilme ve tercihlerin yapilma yollarim1 6ngéren kariyer
gelistirme, hem c¢alisan hem de kurum agisindan Onem tasimaktadir. Kariyer
planlamasi bir bireyin kendi becerilerini, ilgilerini, degerlerini ve firsatlarinin neler
oldugunun farkina varma cabalarin1 yansitir. Kariyer gelistirme ise, bu kariyer ile
iliskili amaglar ve bu amaglar1 gergeklestirme konusunda plan ve stratejiler
gelistirmeyi icerir (Bingol, 2006: 290).

Etkili kariyer gelistirmenin hem calisan hem igveren icin birgok avantajlari
vardir. Kariyer gelistirme sirketin bir kisminin uzun dénemli is planidir. Calisan

bireyin ihtiyaglar1 ve kariyer hedefleri sirketin ihtiya¢ ve hedeflerine uygulanir ve
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boylelikle dogru insan dogru is i¢in dogru zamanda uygun yere getirilir (Jerris,1999:
368). Kurumlar biiyliyen firsatlar sagladigt zaman, calisanlar kurumdan daha az
ayrilma ihtiyaci duyacak, uzun vadeli bir ¢alisana sahip olacaklar ve birey isinde daha

iretici ve daha memnun bir sekilde ¢alisacak (Jerris,1999:370).
2.2.2.1 Birey acisindan Kkariyer gelistirmenin 6nemi

Kariyer gelistirmenin birey i¢in 6nemi giinlimiizde giderek artmaktadir.

Kariyer gelistirme bireylerin is yasantilarina yon c¢izmede Onemli bir rol
oynamaktadir. Bireylerde egitim diizeyinin artmasi, yapacaklari iste bilingli olmalart,
bireysel amaglarina ulasmada doyum saglama ve bu doyum sonucu psikolojik tatmin
saglama yoniinden kariyer gelistirme birey acisindan 6nem tasimaktadir. Bununla
birlikte, yasam kalitesinin yiikselmesi, bireyin teknik ve yoOnetsel becerilerinin
gelismesi de orgiite baglilik ve sadakatin diger unsurlarindandir. Kariyer gelistirmenin
birey agisindan 6nemli olmasi ve birey tarafindan bunun farkinda olunmasi orgiitii de
olumlu yonden etkileyecektir (Calik ve Eres, 2006: 109).

Her birey, kariyer gelistirme i¢in kendi sorumlulugunu iistlenmelidir. Bu katilim
saglanmazsa diger kariyer faaliyetleri de basarisiz olabilir (Ozgen vd., 2005: 218).

Bireysel agidan kariyer gelistirme psikolojik bir tatmin sagladigi gibi ekonomik
bir tatminde saglamaktadir. Bu baglamda birey saglamis oldugu kariyer gelisimi
sayesinde toplumda sayginlik kazanmakta cevresi ile olan iligkilerinde kendisine
giiven duygusu gelismektedir. Bu acidan bireyin kariyer sahibi olma istegine yon
veren, bireyin ilgi alaka ve beklentileri olmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010:

79).
2.2.2.2 Orgiit acisindan kariyer gelistirmenin 6nemi

Kariyer gelistirme, Orgiit acisindan ise Orgiit amaglarinin desteklenmesinde ve
insan kaynaginin desteklenmesinde Onemli bir rol oynar. Bununla birlikte orgiit
igindeki yetenek ve becerilerin belirlenmesinde de &nemli bir unsurdur. Orgiit
yonetimi, insan kaynaginin potansiyelini belirlemek ve bu potansiyelden en verimli
sekilde yararlanmak icin destekleme, motive etme, yonetme ve koruma islevlerini
yerine getirmesi gerekmektedir. Bu islevlerin yerine getirilmesi orgiit agisindan 6nem

tagimaktadir (Calik ve Eres, 2006: 110).
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2.2.3 Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Orgiitsel kariyer gelisimi, kurumsal kariyer ydnetimi siireci ve bireysel kariyer
planlamasi arasindaki etkilesimden kaynaklanan sonuglardir (Bernardin, 2003: 194).

Orgiit kariyer gelistirmeyi gerceklestirirken, isgdrenlerin daha ilk ise
basladiklar1 donemlerden itibaren gelecekte yapacaklar is ile ilgili gercekei verileri
ortaya koyabilmelidir. Aksi takdirde, iggorenler orgiit igerisinde ger¢ekei olmayan bir
takim beklentilere sahip olabilirler. Bu beklentileri ger¢eklesmediginde ise ¢alisanlar
tiziilecek ve motive olamayacaklardir. Halbuki is ile ilgili el kitaplari, yapilacak
konusmalar ve ziyaretler Orgiitiin gelecegi ile isgdrenin is hakkindaki beklentilerini
biitiinlestirecek ve hayal kirikliklarina sebep olmayacaktir. Ayrica Orgiitler
isgorenlerin  bilgilerini, becerilerini ve yeterliliklerini  gelistirmek {izere 1is
degerlendirmeleri yapmali ve isin gereklerini ortaya koymalidirlar. Gelecekteki
hedeflenen islere ulasabilmek icin gerekli yetenegi, bilgiyi, beceriyi, kisilik
ozelliklerini kazandirmak amaciyla o is ile ilgili birbirini izleyen is serileri
olusturulmali ve ¢alisanlar bu asil hedefledikleri sonuca ulagsmay1 saglayan ard arda
isleri tecriibe etmelidirler. Biitiin bu agamalarin sonunda da bireylerin performansi
degerlendirilerek bilgi ve yetenekleriyle ilgili ger¢ek durum ortaya konulmali
eksiklikler giderilmeli ve yeni yonler tayin edilmelidir (Huse ve Cummings, 1985:
312-316).

2.2.4 Bireysel Kariyer Gelistirme

Bireysel kariyer gelistirme, bireylerin her birinin gelisme saglayici gorevler,
faaliyetler ve iliskilerle karakterize edilmis asamalarla gelistirdikleri bir siiregtir.
Bagka bir ifadeyle belli bir yiikselme hedefine ulagsmak i¢in bireylerin belli bir plan
dogrultusunda hareket etmeleridir. Bireysel kariyer gelistirme, cinsiyet, aile arka
plani, biyoloji, kisilik, diisiinme ve 6grenme stilleri, degerler, ilgiler ve yetenekleri
igeren birgok kisisel faktorlerden etkilenir (Calik ve Eres, 2006: 121).

Her birey, kariyer gelistirme icin kendi sorumlulugunu iistlenmelidir (Ozgen
vd., 2005: 218). Bu sorumlulugu gerektigi sekilde yerine getirebilmek icin bireyin
oncelikle kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli noktalari, giiclii oldugu taraflari, ilgi

alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir. Bu katilim
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saglanamazsa, diger kariyer gelistirme faaliyetleri de basarisiz olabilir (Yalim, 2005:

199-200).
2.3 Kariyer Yonetimi
2.3.1 Kariyer Yonetiminin Kavram

Kariyer yonetimi, bireylerin is yasamlariin orgiitler tarafindan sekillendirildigi
bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Greenhause vd., 1995: 4). Bu siiregte orgiit ise alma,
eleman se¢imi yapma, egitim ve gelisim, iicretlendirme ve terfi gibi insan kaynagini
gelistirme faaliyetlerini yiirlitiir. Diger taraftan bireylerin Oncelikle enerjilerini,
duygularini, bireysel degerlerini ve  egitimini isletmenin  degerleriyle
iligkilendirmesine yardimci olacak danigsmanlik, kocluk gibi modellerin katkisinin da
gz ard1 edilmemesinde yarar vardir. Kisaca kariyer yonetimi, yoneticileri, insan
kaynaklar1 personelini ve ¢alisanlar1 kapsayan bir siirectir (Beer vd., 1985: 235).

Kariyer Yonetimi; bireysel ve Orgiitsel amaglart uyumlastirma yoluyla
gerceklesen faaliyetlerdir (Mosley vd., 1993: 601).

Greenhouse ve Collanan’a gore kariyer yoOnetimi, igerisinde bilgilerin
toplandig1, bireyin kendisinin ve c¢evresinin duyarhilifinin yiikseltildigi, kariyer
hedeflerinin ve stratejilerinin gelistirildigi ve geri bildirimin saglandig siirekli devam
eden bir problem ¢ozme silirecidir. Bu siire¢ bireylere kariyerlerinin ¢esitli
asamalarinda kars1 karsiya kalabilecekleri sorunlarin ve iistlenecekleri goérevlerin
lizerinden gelmesinde yardimci olacaktir (Greenhouse ve Collanan, 2009: 18).

Kariyer yonetimi, bir ihtiyacin belirlenmesi ve kariyer arastirmasi ile baslar. Bu
asamada kisi, kendisi ve cevresi ile ilgili bilgileri bir araya getirmeye calismaktadir.
Kendisinin farkinda olma; kisisel degerleri, inanglari, ihtiyaclari, amaglari, istekleri ve
yetenekleri hakkinda objektif degerlendirme yapabilmeyi ifade eder. Cevresinin
farkinda olma ise, kisinin ilgilendigi isin gereklerini ve var olan is firsatlarin1 tanimasi
anlamina gelir (Barutgugil, 2007: 1).

Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planinin, organizasyonun kariyer gelistirme
araclar ile desteklenmesidir (Ozden, 2001:28).

Bu tanimlardan kariyer yonetiminin, bireylere is giicii ihtiyaclarimi tatmin etme

ve bireysel kariyer hedeflerini basarmalarina firsat verme olanagini kilan ve bunun
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yaninda yoneticileri ve insan kaynagi uzmanlarini da i¢ine alan oldukca kapsamli ve

O6nemli bir olgu oldugu anlasilmaktadir (Calik ve Eres, 2006: 92).
2.3.2 Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer YOnetiminin ana ilkesi, insan kaynagiin dengeli bir sekilde dagiliminm
saglamak {tizere nitelikli, degisimlere ve yeniliklere ayak uydurabilecek kisilerin
secimiyle Orgiitii desteklemektir. Kariyer yonetiminde amag, verimli bir ¢alisma
ortami yaratarak, orgiitiin hedefleri ile calisanlarin kisisel hedefleri arasinda orgiitsel
basari icin gerekli olan uyumu saglamaktir (Ishakoglu, 1993: 32).

Orgiitlerde kariyer yOnetimi siirecinin, en &nemli nedenlerinden biri,
calisanlarin is tatmini ile birlikte verimli ve basarili bir sekilde orgiitte kalmalarini
saglamaktir. Calisanlar siirekli olarak orgiitle isbirligi egilimi icerisindedirler.
Amagclarina ulasmada Orgiitiin destegi olacagi, hedefleri ve kariyer isteklerinin
gerceklesecegi inancini tasirlar. Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin girket
icinde tutulmasi, terfi ettirilmesi, yetenegin ortaya cikarilmasit ve gelistirilmesi
konular1 birgok kurumda kariyer gelisim ve yOnetiminin insan kaynaklari
planlamasinda 6nemli bir yer tutmasina yol agmistir (Aytag, 1997: 108).

Kariyer yonetiminin diger bir geregi de insan kaynaklar1 piyasasinda yasanan
rekabettir. Transferlerin yogun oldugu yonetim kademelerinde kisileri tutmak, iist
diizey yonetim i¢in onemlidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari, kisilerin
geleceklerine giivenle bakabilecekleri, yarinlarini planlayabilecekleri, kurum ile
birlikte biiyiiyebilecekleri bir ortam olusturmalidir (Findik¢i, 1997: 78).

Kariyer gelistirme ihtiyacin1 karsilamaya yonelik kariyer yonetimi ve
planlamasi, kurumlar ve bireyler agisindan maliyeti yiiksek ve zaman alic1 olmasina
karsin, kurumlar ve bireyler icin degisim ve gelisimin odak noktasi olan piyasa
kosullarinda bir¢ok amaci gergeklestirmesinden dolayr 6nemli bir yere sahiptir.
Ciinkii yogun rekabet ortami i¢inde kurumlarin devamliliklarini ve rekabette {istiinliik
saglayabilmeleri, insan kaynaklar1 yonetimine agirlik verilmesini ve bu gergevede
calisanlarin degisen kosullara uyum saglayabilmeleri geregi olarak gelistirilmelerini
gerekmektedir. Iste bu nedenle kurumlar kariyer ydnetimi program ve planlarmi

olusturmakta ve calisanlarina kariyerlerini gelistirme firsat ve olanagin1 saglamaktadir

(Bingol, 2006: 288).
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2.3.3 Kariyer Yonetiminin Amaglari

Kariyer yoOnetimi programlarinin genel amaci, calisanlarin ihtiyaglarini,
yeteneklerini ve amagclarint kurum i¢indeki simdiki ve gelecekteki firsat ve
engellerle uyumlastirmaktir. Bdylece bu programlar sayesinde, dogru zamanda,
dogru insanlar yetistirme olanagina sahip olur. Dinamik bir ortamda, heyecan ve
motivasyonu kaybetmeden dogru hedeflere dogru zamanda kosacak, simdiki ve
gelecekteki gorevleri etkili bir sekilde yerine getirecek kisileri bulmak, yerlestirmek,
stirekli gelistirmek ve muhafaza etmek icin planlt bir kariyer yonetimine ihtiyag
vardir. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde kurumlar, simdiki ve gelecege iliskin
isglicii ihtiyacin1 kendi i¢inde karsilama firsatin1 yakalamis ve gelecege daha fazla
giivenle bakmis olur.

Diger yandan kurumlar, genel olarak insan kaynaklari politikalar ve siirecleri
araciligiyla basta yonetsel ve profesyonel personel olmak iizere yiikselme arzusuna
sahip hirsh tiyelerinin {ist kademelere dogru engelsiz bir ilerleme olanagini ve genis
bir gelistirme faaliyetini ortaya koymak suretiyle kariyer arzularina cevap
vermektedir. Boylece calisanlar, yiikselme ve terfi yoluna dogru, umutla
bakabilirler. Kariyer yolunda ilerleyebilme umuduna sahip olan ¢alisanlar; bunun
sonucunda, yaptiklar1 is icin daha ¢ok caba gosterirler ve is performanslarini
arttirabilirler. Aym1 zamanda, kariyer gelistirme faaliyetleri sayesinde, bireylerin
kazanim gligleri artar, kuruma baghlik diizeyleri yiikselir ve is gilivencesine sahip
olurlar (Simsek, 2001: 330).

Kariyer yOnetiminin amagclar1 genel ve 06zel olarak ikiye ayrilir. Bunlar

asagidaki gibi belirlenebilir (Armstyrong, 1991: 471).

2.3.3.1 Genel amaclar

a- YoOnetim basarisini tatmin etmek i¢in organizasyon ihtiyaglarini temin
etmek.

b- Kavrama giicii olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim
vermek.

c- Bireyler, yetenek ve isteklerini rgiit ile uyum iginde tutarak ve gorevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmay1 diisiiniirlerse, ihtiyag

duyduklar1 rehberlik ve tesvik giicilinii onlara vermek.
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2.3.3.2 Ozel amaglar

Gerek mevcut gerekse gelecek islerde ihtiya¢ duyulan beceri ve nitelikleri
tanimlamak i¢in personele yardim etmek.

Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak.
Kariyerlerinde durgunluk geciren personeli yeniden canlandirmak.
Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak.
Yukaridaki amaglara dayanarak, gerek orgiit gerekse bireyler i¢in karsilikl

yararlar saglamak.

2.3.4 Kariyer Yonetiminin Faydalari

Ulusal ve uluslararasi rekabet ortaminda kurumlarin ayakta kalabilmelerinin en

Oonemli sart1 etkin ve verimli insan kaynagina sahip olmaktir. Bu baglamda
calisanlarin kurum iginde tatmin seviyesinin en yliksek seviyede tutulmasi
gerekmektedir. Calisanlarin beklentilerinin dogru tespit edilmesi ve karsilanmast hem
kurumlar hem de calisanlart i¢in olduk¢a onemlidir. Bu asamada insan kaynaklari
yonetimi i¢inde kariyer yonetiminin dogru bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir

(Erdol, 2000: 51).

Kariyer yonetimi, kurum i¢indeki tiim ¢alisanlar icin yatay veya dikey kariyer

olanagi yaratmay1 hedeflerken, ayn1 zamanda kurumun hedeflerine en kisa siirede
ulagsmasin1 amagclar. Kariyer yonetiminin faydalarini bireysel ve kurumsal olarak

ayirmak daha yararli olacaktir (Aytag, 1997: 167).

2.3.4.1 Kariyer yonetiminin kuruma sagladig faydalar

Isgiicii Cesitliligine Yardimc1 Olmak: Kariyer planlamasi ile ¢alisanlarin
mesleki formasyonlar1 ¢esitlendirilir. Bireylerin kurumsal beklentileri
ogrenilerek kendi kendilerini gelistirme ve yetistirme imkan1 taninir.

Is Sadakatini Saglamak: Bireysel kariyer icin ilgi ve dikkati artirmak
kurumsal sadakati meydana getirir.

Yerlestime ve Kurumsal Yedeklemeyi Olusturmak: Insan kaynaklari

planlar1 ile bireysel kariyer planlamasini eslestirerek acik kadrolara
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doldurulacak yetenekli elemanlarin yerlesimini ve kurumsal yedekleme
stratejisini saglar.

Terfi Edecekleri Belirlemek: Sirket i¢inde acilacak kadrolara terfi
edebilecek yetenekli isgdrenlerin yerlestirilmesine ve gelistirilmesine
yardimci olur.

Esit Ise Esit Ucret: Kariyer yonetim sistemiyle, performans degerlendirme
yonetimi beraberinde esit is gorene esit licret 6denmesini olanakli kilar.
Hedef Belirlemeyi Kolaylastirmak: Kariyer yonetimi, mevcut islerden yola
cikip gelecege yonelik planlama yapmayi kolaylastirir.

Kurumsal Hareketliligi Saglamak: Kurumdaki tiim calisanlarin yatay ve
dikey hareket imkani yaratmasini hedefler.

Calisanlarin Gergeke¢i Olmayan ve Sakli Beklentilerini Aciga Cikarmak:
Kariyer yoOnetimi uygulamalartyla c¢alisanlarin  gergek¢i  olmayan
beklentilerinin Oniine gegilmis olur.

Performans Degerlendirme, Egitim ve Gelistirme, Ucretlendirme ve
Planlarla Ilgili Diger Sistemlerin Nasil Yapilacagi Hakkinda Yonetime Yol
Gostermek: Kariyer yoOnetim faaliyetleri sonucu elde edilen veriler,

yonetsel kararlarin alinmasinda yonetime yardimci olur.

2.3.4.2 Kariyer yonetiminin bireye sagladig: faydalar

Kariyer yonetiminin kuruma sagladigi faydalar yaninda bireylere sagladigi

faydalar da son derece Onemlidir. Bu faydalari asagidaki gibi 06zetlemek

miimkiindiir:

a. Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihlerini yapmak,

b. Farkli kariyer hedeflerine ulasmak i¢in ihtiyag olan giiven (itimat) ve ardi
ardina gelen is becerilerini daha iyi teshis etmek,

c. Bastirilmis ve c¢atisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik
getirmek,

d. Isyerini, aile yasamim, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini
kapsayan yasamin genis mozaiki i¢inde daha iyi kariyer hedeflerini
yerlestirmek,,

e. Farkli gegmis ve egitimleri olan kisilere kariyer planlama destegi vererek

kurumla biitiinlesmesini saglamak,
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f. Calisanlarin ihtiyaglarinin (sayginlik, taninma, ciddiyet ve kendini
gerceklestirme gibi) tatminini kolaylagtirmak,

0. Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin
haberdar olmasini saglamak

h. Calisanlarin spesifik konularda kariyer hedeflerini belirleyerek potansiyel

yeteneklerini harekete gecirmelerini saglamak.
2.3.5 Kariyer Yonetimini Etkileyen Faktorler

Kariyer yonetim, gliniimiizde 6zel ve kamusal orgiitlerin duyarli davranmasi
gereken bir olgu niteligini kazanmistir. Tiirkiye’de ise 1980°li yillarda baslayan
“disa agilma”, “6zellestirme” gibi uygulama ve yapisal diizenlemeler, 6zel ve kamu
kesiminde calisanlarin kariyerlerini etkilemektedir. Bireyler, calisma yasamlari
stiresince kariyerlerinin farkli etmenlerle degisebilecegini fark etmis, yenilesme ve
gelismeler sonucu toplumda da kariyer olgusu kendini géstermeye baslamistir.

Kariyer kavraminin toplum ve calisma yasamina girmesiyle, kariyer yonetimi
hem orgiitleri hem bireyleri hem de toplumu ilgilendirmektedir. Ciinkii yonetim
kavraminin geleneksel anlayist yikilmig, toplumsal sorunlarin ¢6ziimiinde
yoneticilerin énemi anlasilmistir. Yoneticilere verilen onemin artmasi ise kariyer
yonetiminin sistematik bir sekilde uygulanmasi gerektigini ortaya ¢ikarmigtir.

Bu baglamda kariyer yOnetimi; bireysel orgiitsel ve toplumsal unsurlardan
etkilenmektedir. Kariyer yonetimini etkileyen bireysel unsurlar; yetenek, meslek
tercihi, yas, deneyim, cinsiyet, egitim; Orgilitsel unsurlar, igin gerekleri, odiiller,
kariyer planlama, performans degerlendirme, amaglar ve toplumsal unsurlar ise
yasal diizenlemeler, is giicli pazari, teknoloji, sosyo-kiiltiirel yonelimler olarak
Ozetlenebilir.

Kariyer yonetimi uygulamalari, bireysel ve orgiitsel ihtiyaclarin biitiinlesmesi
amaciyla diizenlenmektedir. Bireyin kisisel amagclarmin oOrgiitsel amaclara
uyumunun saglanmasi i¢in kariyer yonetimi uygulamalarinda basariyr etkileyen
unsurlarda g6z ardi edilmemelidir (Calik ve Eres, 2006: 84-85).

Orgiitsel ve bireysel ihtiyaclarn biitiinlestirilerek ortak bir amaca
ulagilmasinda orgiitlere yardimet olan kariyer yonetiminin basarisini belirleyen dort

faktorden soz edilmektedir.
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a. Kariyer yonetimi planli olmalidir.

b.  Ust ydnetim, kariyer yonetimini desteklemelidir.

C. Yoneticilerin kariyer yonetimi programlarim1 ve siireglerini goz ardi
etmemelidir.

d. Kariyer yonetimi programlarmmin en kritik faktorii sayilan kariyer
uyumuna Onem verilmelidir. Bu igverenin c¢alisanlar i¢in hazirladigt
kariyer planlamasi ile galisanlarin kendi planlar1 arasindaki uyumu ortaya

cikarmaktadir (Aytag, 2005:122).
2.3.6 Kariyer Yonetiminin Siireci

Kariyer yonetiminin birey agisindan ve orgiit agisindan olmak tizere iki boyutu
bulunmaktadir. Buna bagli olarak kariyer yonetim siirecini 6rgiit ve birey acisindan

iki baslik acisindan incelemek gerekmektedir.
2.3.6.1 Orgiitsel kariyer yonetimi

Organizasyonda yer alan tiim personelin bir kariyer planlamasi modeli
cergevesinde kapsama alinmasi durumu ve geregidir. Organizasyon yukariya
tirmanacak bireyleri secer ve onlar igin 6zel kariyer yollar1 hazirlar. Iyi bir kariyer
yonetiminden soz edebilmek i¢in organizasyonel amaglarla bireysel amaglarin
biitiinlestirilerek, bireylerin kariyer hedeflerini gerceklestirme konusunda isletmenin
destek saglamasi gereklidir (Uyargil vd., 2008: 309).

Orgiitsel kariyer yonetimi calisanlarin bir sira dahilinde ve etkili olarak
hareketlerini planlamasiyla onlar1 gelecekteki pozisyonlara hazirlamasini amaglayan
bir strateji olarak da ifade edilebilir. Bu stratejinin uygulanabilmesi ise isletme ve
calisanin birlikte olusturacaklar1 bir kariyer planlama ve gelistirme karariyla
miimkiin olabilmektedir (Simsek vd., 2004: 52).

Bu siiregte Orgiit, personeli odak alarak bir kariyer yOnetim siireci
uygulamaktadir. Orgiit birey iizerinde odaklasarak onlarin kariyer yonetimini
istlenir, onlarin kariyer planlar1 yapmalarina yardimer olur (Kondo, 1999: 63).

Bunlar; terfi, orgiitsel yedekleme, transfer veya yer degistirme, isten ¢ikarma,

emeklilik gibi kararlardir.
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2.3.6.1.1 Terfi (yiikselme)

Yiikselme bir iggorenin bulundugu gorevden daha c¢ok yetki ve sorumluluk
tagiyan st diizeyde baska bir goreve gegmesidir. Bu durumda kuskusuz iicret ve
sayginlik artacaktir (Sabuncuoglu, 2012: 82).

Terfiler genellikle tepe yonetim tarafindan gizli yapilan terfi planiyla
gerceklestirilmektedir. Fakat bunun tarafsiz bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in insan
kaynaklarinin performans degerlendirilmesinin objektif bicimde gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde calisanin 6rgiite olan giiveni azalacaktir (Aytag, 2005:
126-127).

Yiikselmede i¢ kaynaklara bagvurma politikas1 bir ¢ok yonden benimsenmekle
birlikte ortaya bir takim uygulama sorunlari ¢ikarmaktadir. Bu sorunlarin 6ziinde
yiikselmede izlenecek yontemin se¢imi vardir. Bir kaynakta ylikselme yontemleri
Ozet olarak soyle agiklanmaktadir: (Christolhomme, 1978: 36-37).

Eksiklik (Kidem) Durumuna Gore Yiikselme

Meslek yasaminda uzun yillar ¢alismanin kazandirdigi deneyim giicii ise
uyumu kolaylastirir, isin gerektirdigi kural ve ilkeleri yakindan tanimaya olanak
saglar. Bu nedenle elde edilen deneyime dayanarak uzun yillardan bu yana eksiklik
derecesi yilikselmenin en gegerli kriteri olagelmistir.

Eksiklik durumuna goére yiikselme, anlagilmasi ve uygulanmasi oldukc¢a basit
olup isgdrenlere giivence vermesi agisindan da Ustiinliik tasir. Buna karsilik eksiklik
ile yetenekli olmak arasinda her zaman dolaysiz iliski kurmak zordur. Ayrica geng
ve dinamik elemanlara yiikselme yolunu kapatmak ve tembellige yol agmak gibi
sakincalar1 vardir.

Basar1 Durumuna (Performansa) Gore Yiikselme

Yiikselmede yerlesmis bir yontem de performansa bagl yilikselmedir.
Isgdrenin isinde gdsterdigi basari ve disiplin ya da isletmeye olan baglilig: yiikselme
ile ddiillendirilebilir.

Ancak bu yaklasimin en 6nemli sakincasi, baz1 durumlarda kisilerin mevcut
isteki basarilarinin iistlenecekleri daha iist diizeydeki yeni isteki basarilarinin her

zaman saglikli bir gostergesi olmamasidir (Kaynak vd., 1998: 131).
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2.3.6.1.2 Orgiitsel yedekleme

Gerek kendi istegi ile gerek isletme sahibinin veya tepe yoneticilerinin karari
ile isten c¢ikartilan, anahtar konumundaki kisilerin yerine vakit kaybetmeden
yerlestirmenin yapilabilmesi ic¢in Orgiitler, yedekleme planlarini ellerinde hazir
bulundurmahidirlar.  Orgiitsel ~ yedekleme planlamasi, potansiyel adaylarm
yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla orgiitsel liderligi

olusturmak seklinde tanimlanmaktadir (Lmathis ve Jackson, 1994: 277).
2.3.6.1.3 Transfer veya yer degistirme (rotasyon)

Transfer, ¢alisanin maas ve is diizeyinde degisiklik olmadan bir isten digerine
gecisini ifade etmektedir. Transferler, ¢alisanlarin yeteneklerini zenginlestirmekte,
calisanlart monotonluktan kurtarmakta ve kariyerlerini biiyilitme imkanlari
sunmaktadir (Ersoy, 2007: 30).

Orgiitlerde, ¢alisanlar dikey ve yatay olarak hareket edebilirler. Ornegin; bir
kisinin ¢ok uluslu bir sirketin deniz asir1 bir iilkedeki subesine terfi ettirilerek
atanmasi gibi (Aldemir ve digerleri, 2001: 216).

Rotasyon tekniginin sagladigi yararlar sOyle Ozetlenebilir: (Sabuncuoglu,
2012: 151).

a. Takim ¢alismasinda etkinlik artar.

b. Gelecegin yonetici adaylari hazirlanir.

c. Farkli kisilerle ¢alisildig1 i¢in sosyal biitiinliik saglanir.

d. Kisilerin birbirlerini yedeklemesi saglanir.

e. Siirekli ayni isi yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu kalkar.

f. Kisinin gergek anlamda basarili isler saptanmis olur
2.3.6.1.4 isten ¢cikarma

Kurumlarda personelin isten ¢ikartilmasinin nedeni genel veya 6zel olabilir.
Genel nedenler daha ¢ok kurumsal ve kurum dist nedenler olarak karsimiza
cikmaktadir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanin kiigiilmesi 6rnek
verilebilir. Ozel nedenler ise ¢alisana bagl olan nedenlerdir. Performansin diisiik

olmasi, calisma etigine uymayan hareketler sergilenmesi, kurum iginde uyumsuz hal
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ve hareketler sergilemesi sayilabilir. Ise alinan veya terfi ettirilen ¢alisanin segimi
kadar isine son verilmesine karar verilen ¢alisanin dogru belirlenmesi biiyiik 6nem
tasidigindan, is yasasinda yer alan sebepler haricinde bir ¢alisanin gorevine son
verme karari, kariyer yonetiminin etkin uygulanmasi agisindan son derece
Oonemlidir. Bazi calisanlar i¢in isten ¢ikarma yeni kariyer olanaklari anlamina da
gelebilmekte olup kurumlar mecburi isten ¢ikarma durumunda eski calisanlarina
yeni i bulmalar1 konusunda yardimci olabilmektedir (Simsek ve Celik, 2004: 63).
Diinyada; ozellikle Avrupa’da ve iilkemizde istihdam politikalarinda meydana
gelen yeni degisiklikler, “Esnek Caligma” “Kismi Siireli Caligma” “Part Time
Calisma” adlar altinda isten ¢ikarma yerine is slirelerini azaltma, pargalama ticretli
ya da {cretsiz izin verme, gegici olarak isten c¢ikarma gibi uygulamalari
giindemimize sokmustur. Ekonomik gereklilikten de kaynaklansa bu sekilde isten
¢ikarmalar isten ¢ikartilan insanlarin kariyer gelistirme siirecleri iizerinde olumsuz

etkiler meydana getirmektedir (Lmathis ve Jackson, 1994: 277).
2.3.6.1.5 Emeklilik

Calisanin  meslek hayatindan vazgecerek isini terk etmesi anlamini
icermektedir. Fakat bazi kisiler emekli olduklar1 halde baska islere yonelerek
kariyerlerini gelistirmektedirler. Ornegin, bir calisan, emekli olmasma ragmen is
yerindeki pozisyonunu kaybederek is yerini degistirmeden ayni i yerinde ¢alisarak
kariyerini devam ettirebilmektedir (Aytag, 2005: 134).

Kurumlarin ¢ogunda ¢alisanlar emeklilik kararin1 kendileri vermektedirler.
Birgok kisi isten ayrilmak i¢in, 6zellikle emeklilige de hak kazanmigsa, kendi
belirledigi bir zamani isten ayrilmak i¢in se¢gmektedir. Arastirmalar, kisisel ve bazi
durumsal faktorlerin emekliligi etkiledigini gostermektedir. Kisiden kisiye farklilik
gosteren beklenti ve ihtiyaglar dogrultusunda; bazi kisiler icin amaglara ulagmak,
bos zaman faaliyetlerinin veya ev yasaminin cazibesinden daha 6nce geldigi icin
emekli olmay1 istememektedir. Bu beklentide olan calisanlar, emekli olmalarina
ragmen yeni bir kariyer baslangici i¢in baska islere yonelebilmektedirler. Bunun
yaninda yeterli ekonomik diizeye ulasma imkanina sahip olan kisiler ise dinlenmeyi
tercih ederek is yasamini sonlandirmay1 istemektedir. Ekonomik faktorler de bu

noktada biiylik 6nem tagimaktadir (Varol, 2001: 40).
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Ulkemizde emekliligin kosullar1 sosyal giivenlik mevzuat: ile belirlenmistir.
Kosullar1 saglayan bireyin emekli olmasi, bireyin kendi istegi ile gergeklesmektedir.
Emeklilik ¢ogu calisan i¢in hem aci hem tatl bir deneyimdir. Bazilar1 i¢cin mesleki
amaclara ulasmak bos zaman faaliyetlerinin veya ev yasaminin cazibesinden daha
onde geldigi i¢in ve isin “doyum” saglayict unsuru nedeniyle emekli olmak
istedikleri ortaya ¢ikmistir. Bazi kisiler ise, emekli olduklari zaman psikolojik bir
trauma yasayabilirler. Bu trauma hayatlarinda ani bir degisikligin olmasindan
kaynaklanan ve kendilerini artik {iretici hissetmediklerinden kaynaklanmaktadir
(Dessler, 1997: 406). Emeklilik yas1 gelmis, kuruma bagli olan birey hayata olan
bagliligmi kaybedebilir ve yeni bir hayata adapte olmak oldukca zor olmanin
yaninda bu psikolojik sarsintt derin ve ciddi olabilir. Japonya da yapilan bir
arastirmada ¢ogu emekli kisi kendini gii¢siiz, yardima muhta¢ ve endiseli

hissetmektedir (Suzuki, 1996: 14).
2.3.6.2 Bireysel kariyer yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi siirecinde, kisiler oncelikle kendilerini tanimaya
caligmaktadir. Bireyi bu ¢ercevede kendi arzular, istekleri, deger yargilari, hakkinda
net yargilara ulagsma yolundadir. Sonrasinda gelecege yonelik amaglarinda
birlesmesi; gereksinmelerini karsilayabilmesi ve amaglarini gergeklestirebilmesi igin
kendisi ve cevresi ile ilgili ¢abalari, kaynaklar1 ve oncelikleri tanimlamasi; isinden,
kendisinden ve organizasyondan kaynaklanan engelleri ortaya koymasi ve tim
bunlar1 sik sik gézden gecirmesi, kariyerini gelistirmesi i¢in bireyin kendisince
yapilmasi gerekenlerdir (Briscoe ve Hall, 2006: 30-47).

Bireysel kariyer yonetimini; “bireyin i yasamina iligkin hedeflerini
gerceklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra
etmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi” olarak tanimlanabilir. Bu kapsamda
birey agisindan kendi kariyerinde cesitli asamalar 6n plana ¢ikmaktadir
(Bayraktaroglu, 2006:145;Tahiroglu, 2002: 29).

Bireysel kariyer yonetimi, bireyin kariyer hayatinda hedefledigi noktalara
gelmesinde en az Orgiitsel kariyer yonetimi kadar énem tasimaktadir. Orgiit icinde
birey calisma yasaminda basarili olmayr ve kariyerinde en iist konuma gelmeyi
amaglamaktadir. Bireysel kariyer yoOnetimi de bu yolda Onemli katkilar

saglamaktadir (Arthur ve Khapova, 2005: 180; Sturges vd.,2005: 825).
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2.3.7 Kariyer Yonetim Modelleri

Kariyer yonetimi, sadece kurumun veya sadece c¢alisanin iistlenebilecegi,
sorumluluk alabilecegi ve basarili olabilecegi bir siire¢ olmayip her kesimin iizerine
diisen gorevi yaparken digerleriyle de karsilikli koordinasyon ve destek iginde
olabilecegi bir siirectir (Yaylaci, 1999: 45). Bu anlamda, kariyer yonetim
stratejilerinde dort farkli modelden bahsedilebilir (Dicle, 1999: 30; Sonnenfeld vd.,
1988: 590-593):

2.3.7.1 Akademik model

Bu model disa kapali bir modeldir ve ¢alisanlar kurulusun en alt kademesinden
ise baglarlar ve s6z konusu calisanlarin ise aliniginda bireysel gelisme potansiyeline
biiylik 6nem verilir.

Akademik modelde, ¢alisanlar kendilerini modern bir grup i¢inde hissederler
(Sonnenfeld ve Piepel, 1988: 591).

Akademik modelde kisisel performansi odiillendirmek i¢in calisan alimi ve
ilerleme firsat1 daha ¢ok isletme icinden gerceklestirilmektedir. Bu modelde calisan
ile sirket yakimn isbirligi iginde kariyer cizgilerini belirlerler. Isletme Kkariyer
cizgisinin gerektirdigi yogun, masrafli egitim programlarini saglarken, ¢alisanin da
ayni istek ve heyecanla bu egitim asamalarini basari ile gegmesi ve kariyer ¢izgisini
izleyerek iist kademelere tirmanmasi beklenir.

Bu modelin en biiylik yarari ise, isgiicli devrinin diisiik kalmasin1 saglamasi,
kaliteli c¢alisanlarin ¢ok ayrintili elemelerden gecirilerek siiziilmesi ve {st
kademelere ulasildiginda kurulusu cok iyi taniyan, tam bir baglhlikla isletmede
calismak isteyen bir {ist yonetim kadrosunun olugsmus olmasidir. Ayrica, calisan
alma ve isgiicii devrinden kaynaklanan giderler de rakiplere oranla ¢ok diisiik

tutulabilmektedir (Soysal, 2006: 11).
2.3.7.2 Kliip modeli

Kariyer yonetimi stratejilerinde ongoriilen bir diger model ise, kliip modelidir.
Bu modelin de akademik modelde oldugu gibi disa kapali bir model oldugu

sOylenebilir.
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Bu modeli benimseyen isletmelerde elemanlar, yine Kkariyerin ilk
basamaklarindan baglarlar. Fakat bu modelde agirlik, gelisme potansiyeline degil,
yonetimi daha kolay oldugu i¢in hizmet siirelerine ya da kideme verilmektedir. Kliip
modelinde, Orgiitiin tiim iiyeleri {izerinde tam bir hakimiyet vardir ve kidemlilerin
baglilik degerleri iizerinde odaklanmistir. Bu modelde her fonksiyonel alan igin
belirli siirelerle otomatik olarak ulasilan kariyer cizgileri isletme tarafindan
belirlenmistir. Isletme igi rekabet diisiik oldugu gibi, isletme dis1 rekabet de soz
konusu degildir. Kliipte, giivenlik ve iiyelik bagliligin temelidir. Statiiye ulasma,
istthdamda oncelik kliip tipindeki iiyelerin 6nem verdikleri degerlerdir. Bu nedenle,
isglicii devri ¢ok dusiiktiir. Bu kliipte isciler genelde bir misyonu gerceklestirmek
icin istihdam edilirler. Bu sekilde istihdam edilme ise, iscilerin moralini pozitif
olarak etkilemektedir (Sonnenfeld vd., 1988: 592).

Bu modelde temel sorun, zaman icinde isletmelerin kendisine bagl fakat
yetenekleri oldukg¢a kisitli elemanlarin elinde kalmasidir. Bu modelin daha ¢ok,
yogun bilgi birikiminin énemli oldugu ve rekabetin ¢ok diisiik oldugu ortamlarda

yararli oldugu sdylenebilir (Dicle, 1999:30)
2.3.7.3 Futbol takimi modeli

Uciincii sirada ongoriilen model ise futbol takimi modelidir. Bu modelin
ozelligi ise, kendi alaninda basarisin1 kanitlamis olan herkesin her asamada
isletmeye katilmasimin bir futbol takimina katilmada oldugu gibi, miimkiin
olmasidir. Disa agik bir model olarak ifade edilebilir. Futbol takimi modelinde,
isletme diger takimlardan alabilecegi nitelikli yetenege sahip performansh bireylere
giivenmistir (Sonnenfeld vd., 1988: 590).

Futbol takiminda, is giivenliginin eksikligine kars1 yenilik ve yaraticilik bir
sigortadir. Futbol takimimin ruhu canli, neselidir, isciler kendilerini kiigiik birer
yildiz (iinlii) olarak goriirler. Orgiite baglilik ise, kliip ve akademiden diisiik bir
diizeydedir (Sonnenfeld vd., 1988: 593).

Bu modeli benimsemis olan isletmede kariyer planlamasi degil, isletmenin
amaclar cercevesinde basarili bir kariyer yonetimi séz konusudur. Modelin en
onemli yarari, egitim giderlerine fazla zaman ve para ayrilmasi gereginin
olmamasidir. Yol actigi en onemli sorun ise, isgiicli devrinin oldukca yiiksek

olmasidir. Reklamcilik isletmeleri, danismanlik isletmeleri, eglence endiistrisi,
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tilkemizde oldugu gibi diger iilkelerde de bu modeli uygulayan sektorler olarak

sayilabilir.
2.3.7.4 Kale Modeli

Kariyer yonetimi stratejilerinde ongoriilen son model ise, kale modelidir. Kale
modelinde, kusatma altinda bir kurum s6z konusudur. Bunun ise, bireylerin kuruma
olan baghligin azalttig ifade edilmektedir.

Bu modeli benimseyen sirketin, emek arzi kanallar1 acik olup, bireyler
tarafindan verilen kararlar ile atamalar yapilmaktadir. Oncelikli amag ise, kurumsal
olarak hayatta kalmak ve tiyelerin maliyetlerinde azaltmaya gitmektir (Sonnenfeld
vd., 1988: 590).

Bu modelde, her gorev i¢ ve dis rekabete tam olarak aciktir. Yani, o gérevdeki
eleman her an gorevini baskalarina karst bir kale gibi savunmak, korumak
zorundadir. Bu ise, elemanin siirekli olarak kendini yenilemesini, egitmesini,
gelistirmesini ve gorevi yapabilecek en yetenekli elamanin kendisi oldugunu
kanitlamasini gerektirir

Bu modelde, isletme eleman tedariki i¢in higbir ¢aba harcamaz. Yetismis ve
kaliteli elemanlar, sirkete katilmaya davet edilirler (Dicle, 1999:30). Bu modeli
benimseyen kuruluglarda is giicli devrinin ve dolayisiyla iicret ve yan ddemelerin
cok yiiksek olacagi soOylenebilir. “Kale” tiirii isletmeler, genellikle yayimecilik;
turizm ve petrol gibi iskollarinda goriiliir. Bu isletmelerde ise girenler, piyasalari
izler ve kisa siirede piserler. Ancak bu sektorde sik sik goriilen krizlerde, ilk
harcananlar ise, hep gen¢ yonetici kusagi olmaktadir (Tiirkoglu, 2000: 92).

Sekil 2.4’de kariyer sistemleri modelleri ise giris, iste gelisme ve isten ¢ikis

asamalar1 gosterilmistir.
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A KALE FUTBOL TAKIMI
Giris Girig
Dis -pasif iiye alma -oncelikli insan kaynaklari,
-kendi ilgi ve ge¢misiyle endiistriye | uygulamalari, referanslar iizerinde
giris durma
-se¢ici yeni liye alma -tlim kariyer agsamalarinda yeni iiye
Gelisme alma
-kalan 6z yetenekleri gelistirme Gelisme
Cikis -is lizerinde
-gecici isten ¢ikarilmalarin sik -cok az formal egitim
olmast ¢ok az yedek personel planlamasi
-kidemlilere bakma Cikis
-Yiiksek devir hizi
-kars1 istihdam kariyer yolar1
KULUP AKADEMI
Girig Girig
-erkan kariyer -tam bir erken kariyer
-gliven iizerine vurgu gelisme yetenegi
Geligsme Gelisme
-generaller gibi -oncelikli TK uygulamalar
-yavag yollar -0zel igleri genisletmek i¢in egitim
-gerekli agamalar -yiiksek potansiyelli is¢ilere destek
-baglilik tizerine vurgu -kariyer yollar1/is merdivenlerini
i c Cikig 6zenle hazirlama
-yavas devir hiz1 Cikis
-emeklilk -diisiik devir hizi/emeklilik
-zayif performans igin isten ¢ikarma
v
grup uyumu Atama akis1 birey uyumlu

Buraya kadar sayilan kariyer modelleri kapsaminda isletmelerin iginde
bulunduklart sektoriin niteliklerine, stratejik amaglarma, ilgili sektérdeki eleman
kalitesine ve elde edilebilirlik durumuna bagli olarak bir model seg¢meleri

gerekmektedir. Secilen model ise, maliyet/fayda analizleri yapilarak siirekli olarak

degerlendirilmelidir.

Bu kapsamda Sonnenfeld (1992) her bir kariyer yonetim modelini sekil 2.5’de

Sekil 2.4: Kariyer sistemleri modeli (Simsek ve Celik, 2004: 70).

gosterildigi gibi farkli orgiitleri 6rnekler vererek degerlendirmistir.
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AKADEMI FUTBOL TAKIMI
Yiiksek (IBM, HP) (Danigmalik, halkla iligkiler)
Rekabet
Diisiik

KLUP KALE
(Hiikiimet, kamu hizmet kurumlari) (Perakendeciler, hava yollar)
Diisiik Yiiksek
Aciklik

Sekil 2.5: Orgiitlerin smiflandiriimasi (Sonnenfeld, 1989; aktaran Tyson ve Jackson, 1992).
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UCUNCU BOLUM

TURK KAMU ALANINDA KARIYER

3.1 Kamu Personeli Teriminin icerigi

Oncelikle kamu gorevlileri ile kamu hizmeti arasindaki ilintiyi aciklamak
gerekir. Kamu hizmeti; kamuya (topluma) yarar saglayan tiim isler, ugraslar,
dogrudan olmasa bile dolayli olarak kamuya yarar saglamaktadir. O zaman 6zel
sektdriin gabalart da kamu hizmeti sayilacak midir? Ozel ydnetim ile kamu yonetimi
arasindaki temel farklilik amagtadir. O nedenle herhangi bir hizmetin kamu hizmeti
sayilip sayllmamasinin belirli 6l¢iitleri olacaktir. Bu 6l¢iitlerin ilki, yapilan hizmetin
dogrudan ya da dolayli olarak kamuya yonelik ve kamuya yarar (fayda) saglamasi
ve bu hizmetin ya dogrudan herhangi bir kamu kurulusunca yerine getiriliyor olmasi
ya da herhangi bir kamu kurulusunun yakin denetim ve gozetiminde yapilmasi
gerekir. O zaman kamu gorevlisi taniminin ilk kosulu, calisan personelin bir kamu
hizmeti yapiyor olmasidir. Ancak sadece bu kosul yetmez. Ciinkii 6zel biirosunda
avukatlik, doktorluk, 6zel okulda 6gretmenlik yapanlar da dolayl olarak kamuya
yarar sagladiklarindan kamu hizmeti liretmektedirler. Fakat bu kisiler, kamu hizmeti
yapmak amaci ile degil, para kazanmak amaci ile bu isi yaptiklarindan ve ¢alistiklar
is yerleri kamu kurulusu olmadiklarindan, yaptiklar1 is kamu hizmeti sayilsa bile
kendileri "kamu gorevlisi" sayilmazlar. O zaman kamu gorevlisi sayilmanin ilk
kosulu ¢alistig1 kurulusun kamu kurulusu olmasidir. Genis bir tanimlama yapmak
gerekirse; kamu kurum ve kuruluslarinda calisan herkes kamu gorevlisidir (Giiler,
2005: 61).

Kamu gorevlisi kavrami, genis anlamda biitiin devlet ve kamu tiizel kisilerinde
calisanlar1 kapsamaktadir (Gozler ve Kaplan, 2012: 614; Atay, 2006:433; Dedirman,
2007: 406; Giinday, 2011: 580). 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu’nda yapilan tanim,

doktrinde genis anlamda kamu gorevlisi tanimi ile paralel bir anlamdadir. Bu kanun
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kamu gorevlisini “kamusal faaliyetin yliriitilmesine atama veya secilme yoluyla ya
da herhangi bir surette siirekli, siireli veya gegici olarak katilan kigiler” olarak
tanimlamistir. Kamu gorevlileri deyimi genis anlamda kullanildiginda, gesitli kamu
kuruluslarinda ¢alistirilan ve hukuki durumlari birbirinden farkli olan tiim gorevlileri
icine  almaktadir.  Genis  anlamda  kamu  gorevlilerinin ~ kapsamina
Cumbhurbagkani'ndan, kamuya ait herhangi bir fabrikada is¢i olarak ¢alisan kimseye
kadar herkes girmektedir (Giinday, 1971:128; Goziibiiyiik, 1971:201-202). 1982
Anayasamizin 39, 40, 71 ve 137. maddelerinde gegen; "kamu gorev ve
hizmetlerinde bulunanlar”, "resmi goérevliler", "kamu hizmetine girenler", "kamu
hizmetlerinde herhangi bir sifat ve suretle ¢alismakta olan kimse" deyimlerinin genis
anlamda kamu gorevlilerini ifade ettigi sdylenebilir.

Genis anlamda Kamu Gorevlileri, hizmete alinmalari, ticret durumu, hizmette
kalis siireleri, asli veya yardimer hizmetlerde ¢alismalar1 ve kendilerine uygulanan

hukuk dallar1 bakimindan ¢esitli ayrimlara tabi tutulabilir.
3.1.1 Hizmete Alinmalar:1 Yoniinden

Kamu gorevlileri hizmete alinmalar1 yoniinden; kendi istekleri ile kamu
hizmetine alinanlar ve zorla hizmete alinanlar olmak {izere iki kiimeye ayrilirlar.
Olagan durum kamu gorevlilerinin kendi istekleri ile goreve alinmalaridir. Sivil
hizmetlerde ¢alisanlar kendi istekleri ile géreve alinirlar.

Buna karsilik, bazi kamu gorevlilerinin hizmete alinmasinda onlarin istekli
olup olmadiklarina bakilmaz. Ornegin askerlik yiikiimliiliigiiniin ~ yerine
getirilmesinde 1ilgilinin istekli olup olmadigina bakilmaz. Bu durumda onlara

"o6devliler" denir (Goziibiiylik ve Akillioglu, 1982: 148).
3.1.2 Ucret Yoniinden

Kamu gorevlileri {icretleri yoniinden, belli bir iicret karsiligi calisanlar ve
ticretsiz caliganlar olarak iki gruba ayrilabilir. Genel olarak kamu gorevlilerine,
yaptiktan hizmetin karsiliginda bir {icret veya maas 6denir. Burada da temel ilke
ticret karsilig1 kamu hizmetinin goriilmesidir (Goziibiiylik ve Akillioglu, 1982: 148).

Bununla beraber bazi kamu goérevleri i¢in herhangi bir iicret 6demesi yapilmaz,
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ornegin, askerlik hizmetinin yerine getirilmesi i¢in ddevlilere herhangi bir 6deme

yapilmaz (Giinday, 1971: 129; Goziibiiyiik, 1982: 209).
3.1.3 Hizmet Siireleri Yoniinden

Kamu gorevlileri hizmet siireleri agisindan devamli ve gegici olmak iizere iki
gruba ayrilabilir. Genel olarak oOdevlilerin ve sec¢imle isbasina gelen kamu
gorevlilerinin gorevleri belli bir siire ile smirlidir. Bu siirenin veya hizmetin sona
ermesi halinde bunlarin gérevleri de sona erer. Ornegin belediye baskani, ya da
fakiilte dekaninin gorevi se¢im siiresi ile sinirlidir. Bunun gibi 6devliler de belli bir
stireyle siirli olarak kamu gorevi goriirler. Buna karsilik, kamu gorevlilerinin biiytik
cogunlugu belli bir kadroya bagl olarak ve devamli gorev yapar. Memurlarda

oldugu gibi (Giinday, 1971: 129; Goziibiiyiik ve Akillioglu, 1982: 148).
3.1.4 Asli ve Yardimcl Hizmetlerde Calismalarina Gore

Kamu gorevlileri bu acidan da asli hizmetlerde calisanlar ve yardimeci
hizmetlerde calisanlar olmak {izere ikiye ayrilirlar. Bugiin yiiriirliikten kalkmis olan
Memurin Kanununda bu ayrim esas alinarak; asli hizmetlerde c¢alisanlara memur,
yardimci hizmetlerde c¢alisanlara ise hizmetli denilmekteydi. 657 sayili Devlet
Memurlart Kanunu ise yine iki tiir kamu hizmetini birbirinden ayirmakla beraber
(md. 36), her iki tlir hizmetin de memurlar eli ile goriilmesini hiikme baglamaktadir

(Goziibiiylik ve Akillioglu, 1982: 149).
3.1.5 Uygulanan Hukuk Dallar1 Yéniinden

Son olarak kamu gorevlilerini tabi olduklar1 hukuki hiikiimler agisindan da
ikiye ayirabiliriz. Kamu gorevlilerinin biiyiikk bir kismi1 kamu hukuku (= yonetim
hukuku) kurallarina tabidirler. Memurlar ve diger kamu personelinin ¢ok biiyiik
kismi bu gruba girmektedir. Kamu gorevlilerinden bazisi ise, Ozellikle isci
statiisiinde ¢alisanlar 6zel hukuk ilke ve kurallarina tabi olarak calismaktadirlar
(Giinday, 1971: 130). Kamu gorevlilerinin hangi hukuk dalma tabi olacaklar1 kural
olarak yasalarca belirlenir. Ornegin Devlet Memurlar1 Kanunu 1. maddesi ile bu
Kanuna tabi personelin kimler olacagini belirtmektedir. Kamu gorevlilerinin tabi

olduklar1 hukuk dalinin bilinmesi, bu gorevlilerle yonetim arasinda ¢ikacak
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uyusmazliklarin hangi yargi diizeninde giderilecegini belirleme bakimindan 6nem
tagimaktadir (Gozibiiyiik ve Akillioglu, 1982: 149).

Dar anlamda kamu gorevlisi ise sadece memurlar1 kapsamaktadir (Gozler ve
Kaplan, 2012:615; Dedirman, 2007: 407). Dar anlamda kamu gorevlisi, idare
hukukunu ilgilendiren ve kamu gorevlisi kavrami ile kastedilen anlamdadir (Gozler
ve Kaplan, 2012: 615; Atay, 2006: 666; Giinday, 2011: 580). 1982 Anayasasi’nin
memurlar ve diger kamu gorevlilerinin kimler oldugunu diizenleyen 128. maddesi
ile kastedilen dar anlamdaki kamu gorevlileridir (Atay, 2006: 670). Bu maddeye
gore bir kamu gorevlisinin ifa etmesi gereken gorevin kosullar1 sunlardir:

a. Goriilen kamu hizmetinin devlet, kamu iktisadi tesebbiisleri veya diger

kamu tiizel kisilerince yapilmasi,

b. Yapilan kamu hizmetinin genel idare esaslarina gore yiiriitiilmesi,

€. Gorevin niteliginin asli ve stirekli olmast,

Son olarak bir kisinin kamu gorevlisi sayilmasi i¢in istihdam edilen personelin
niteligi, atanmasi, gorev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikleri, aylik ve 6denekleri
ve diger 0zliik islerinin kanunla diizenlenmesi gerekir.

Bu diizenlemeden yola ¢ikarak doktrinde Anayasa’nin diger kamu gorevlisi ile
kimleri kastettigi konusu tartismalidir. Bir goriise gére memurlar disinda kalan ve
ayr1 personel kanunlari bulunan hakimler ve savcilar, akademik personel ve askeri
personel, diger kamu gorevlisi olarak kabul edilmektedir (Aslan, 2012: 3). Bunun
disinda kalan ve personel konularmin kanun ile diizenlenmedigi ve yaptiklar
gorevin niteliginin siirekli olmadigi, sozlesmeli ve gecici personel kamu gorevlisi
degildir. Diger bir goriise gore ise, sozlesmeli personel, gegici personel ve siyasi
teskilatta gorev alanlar da diger kamu gorevlileri arasindadir (Akyilmaz vd., 2009:
547).

Bu tartismalarin nedeni, 1982 Anayasasi’nin konu ile ilgili maddesinin 1961
Anayasasi’na gore farkli olarak diizenlenmesidir. 1961 Anayasast’nin 117. maddesi
“devletin ve diger kamu tiizel kisilerin genel idare esaslarina gore yiirlitmekte
yikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler,
memurlar eliyle goriiliir” demektedir. 1982 Anayasasi bundan farkli olarak “devletin
ve diger kamu tiizel kisileri” ifadesinin yanina kamu iktisadi tesebbiislerini eklemis
ve 1961 Anayasasi’nda memurlar eliyle yiiriitiilecek kamu hizmetlerinin memurlar

ve diger kamu gorevlilerince yiiriitiilecegi diizenlenmistir. Diger bir ifade ile 1982
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Anayasasi’na kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu gorevlileri ifadelerinin
girmesi doktrinde kamu gorevlisinin kimler oldugunun tartisilmasina neden
olmustur. 1961 Anayasasi, 6zel idare usulleri ile kamu iktisadi tesebbiislerini
kastederken, 1982 Anayasasi’nda kamu iktisadi tesebbiisleri, genel idare esaslari
kurali kapsamina alinmistir. Bdylece Anayasa kamu iktisadi tesebbiislerini bir
yandan kuralin i¢ine alirken diger taraftan genel idare esaslar1 kavrami ile kural
disina atmaktadir (Aslan, 2007: 22-23). Bu durum ‘genel idare esas1i’ ve ‘0zel idare
usulleri’ ayriminin ortadan kalkmasina neden olmustur (Duran, 1986: 18; Aslan,
2007: 23). Dogal bir sonu¢ olarak 1982 Anayasasi’nin memurlar ve diger kamu
gorevlileri eliyle goriilecek asli ve siirekli gorevler icin genel idare esaslari, 6n kosul
olma 6zelligini yitirmistir (Aslan, 2007: 24). Doktrinde bu durum iki farkli sekilde
yorumlanmigtir. Bir goriise gore, bu belirsizlik ve 1982 Anayasasi’nin tiim kamu
hizmeti gorevlilerini ‘memurlar ve diger kamu gorevlileri’ ifadesi ile tek bir
personel kategorisi i¢ine almasi, genel idare esasi ve 6zel idare usulii ¢alisanlari
arasinda bir ayrima gitme olanagini ortadan kaldirmistir (Duran, 1986: 18). Diger bir
goriise gore ise, her ne kadar Anayasa’da belirtilen genel idare esasi Onkosulu,
uygulanabilirligini yitirmisse de Anayasa’nin kamu gorevlileri ile ilgili diger
kosullar gecerliligini korumaktadir. Bu nedenle bir kisinin kamu gorevlisi sayilmasi
icin yaptiZ1 hizmetin asli ve siirekli olmast ve bu kisinin gorevle ilgili personel
konularinin kanunla diizenlenmesi gerekir. Diger bir ifade ile ilk goriis, yukarida
bahsedilen nedenlerden dolayr diger kamu gorevlisi kavramini genis yorumlarken;
ikinci goriis, bu nedenleri gormezlikten gelip Anayasa’nin ilgili maddesinin diger
kosullarini, diger kamu gorevlisi kavramimi tanimlarken sinirlandirict unsurlar
olarak kullanmuistir.

Kamu personel sistemimizin iskeletini olusturan 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu, ii¢ temel ilke iizerinde insa edilmistir: Liyakat (Yeterlik), Kariyer,

Siniflandirma (Ozmen, 2009: 30).
3.2 Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Temel ilkeleri
3.2.1 Liyakat

Ozellikle 20. yiizyiln 2.yarisindan sonra giiniimiizdeki "liyakat" sistemi

dedigimiz sistem tiim Bat1 iilkelerinde yerlesmistir diyebiliriz. "Liyakat" sisteminin
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0zii, her kamu gorevi (makami, pozisyonu) i¢in o goreve en uygun olan kisinin
getirilmesi esasina dayanir. Daha genis bir anlatimla, kamu gorevine getirilecek her
diizeydeki gorevli i¢in objektif Olciilerde degerlendirmeler yapilmali, gerektiginde
yarisma ve yeterlilik sinavlar ile personel alinmalidir. Ciinkii kamu gdérevlisinin
yapacagi gorev, kamu hizmeti olarak tiim topluma yansiyacagindan, verimli olursa
toplum yararlanacak, verimsiz olursa da toplum zarar gorecektir.

Liyakat sistemi, iilkelerin kamu personel yonetimi alanindaki aksakliklarin ve
yozlagsmalarin ortadan kaldirilmas1 maksadiyla tarihi siire¢ icerisinde elde ettikleri
tecriibeler 1s181inda benimseyip gelistirdikleri bir ilkedir (Sezer, 2006: 68). Liyakat
(Meritokrasi) kelime olarak ilk defa Britanyali Sosyolog Michale Young’in hiciv
tarzindaki eseri olan “Rise of Meritocracy” (Meritokrasinin Yiikselisi)’de
geemektedir (Canman,1995: 17). Bu kelime Latince meritum ile Yunanca kratein
kelimelerinin birlesmesinden olugmustur. Meritum, yeterli ve deger anlamina;
krotastan iireyen krasi ise gii¢, etki ve kuvvet anlamlarina gelmektedir. Kelimeler
birlesince ortaya ¢ikan kelime ise, toplumda degerlerin, seckinlerin giiclii ve etkili
olmasini savunan bir goriisiin ad1 olup, dolayisiyla {ist kademelerde zeka, ¢alisgkanlik
ve diger mesleki hiinerleri bulunan kisilere yer verilmesi anlamina gelmektedir.
Liyakat sistemi siyasal kayirmacilik sisteminin uygulamada olumsuz sonuglar
vermesi neticesinde ortaya ¢ikan bir sistemdir. “Ilke ilk defa 18. yiizyilda Prusya’da
uygulamigtir. Zamanin krali Biiylik Frederick 1742°de kamu gorevlerine girebilmek
i¢cin hukuk 6grenimi gormiis olmay1 ve giris sinavlarinda basartyr zorunlu kilmistir”
(Canman, 1995: 17).

Liyakat kavram literatlirde dar ve genis anlamda olmak tizere iki farkli olguyu
ifade etmek icin kullanilmaktadir (Sezer, 2006: 67). Dar anlami, ise en uygun kisinin
secilmesidir. Diger bir ifade ile liyakat, idarenin ihtiyagc duydugu personelin
se¢iminde ise en uygun personelin belirlenmesidir. Genis anlamu ise, belli 6zellikleri
olan etkin ve verimli bir personel sistemidir. Ise en uygun kisinin segilmesi
bakimindan bilgi, gorgii, kiiltiir ve fiziksel beceri onem arz eder. Belirtilen bu
ozelliklerin saptanabilmesi i¢in agik yarigma sinavlarina ihtiya¢ duyulur. Personel
sistemi olarak da adlandirilabilecek daha genis bir anlami1 ifade eden liyakat sistemi
ise, rasyonel bir personel sisteminin kurulmasin1 amaglayan kural ve uygulamalarin
biitiinii olarak degerlendirilebilir. Baska bir ifadeyle genis anlamda liyakat, kamu

2"

gorevlerine girisin ve hizmet icinde yiikselisin “ise uygunluk” ve “performans”
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Ol¢iitline baglandigi, iicret ve diger ¢alisma kosullarinin hizmetin etkinligine ve
stirekliligine katkida bulundugu bir personel sistemidir (Sen, 1995: 77). Liyakat
sisteminin temelde varlik nedeni yoneticilerin politik atamalara kars1 korunmasi ve
blirokrasinin kalitesinin artirilmasidir. Cilinkii gerek adam kayirmaciliginda gerekse
politik nitelikli atamalarda biirokrasinin niteligi tizerinde olduk¢a olumsuz etkilerde
bulunmaktadirlar. Bu bakimdan liyakat ilkesi aleyhine ileri siirilen iddialar1 ¢ok
gecerli kabul etmek zordur. Devlet hizmetlerinin nitelik ve sayir olarak artmasi
beraberinde biirokrasinin teknik nitelik kazanmasini da zorunlu hale getirmistir.
Sanayilesmenin artmasi ve sehirlesmenin yayginlasmasi devletin iistlendigi
gorevleri yerine getirebilmek icin daha nitelikli elemanlara ihtiya¢ duyulmasini
gerekli kilmistir. Ancak, sadece nitelikli eleman istthdam etmek, kamu yonetiminin
iistlendigi yeni gorevleri yapabilmek i¢in yeterli degildir. Bu nedenle kamu personel
sistemini bir takim ilkelerle takviye etmek suretiyle bu yapiy1r korumak ihtiyaci
duyulmustur. Iste liyakat ilkesi bu ihtiya¢ sonucunda ortaya cikmustir. Kamu
hizmetleri ve memurluk artik eskisi gibi siyasi iktidarlarin veya yoOneticilerin
yetersiz, yeteneksiz, tarafli ve gelecek segimleri garantilemek hesaplariyla hareket
eden, yandaslariyla yiiriitiilecek “basit” bir olgu degildir (Giiran, 1980: 129-130).
Liyakat sisteminin en onemli noktasi siyasal nitelikli atamalara karsi hassas
olmasidir. Siyasal atamalar sistemin 6ngdrdiigli sinirlar1 asarsa bu sistem dejenere
olur ve kayirmaciliga yenik diiser. Demokrasinin temel 6zelliklerinden biri devletin
vatandaslarina esit mesafede bulunmasidir. Bu esit mesafe, vatandasglarin devlete
giiveninin temelini olusturur. Hi¢ kimse, vatandaslarin devlete giivenini zedeleyecek
davramiglarda bulunma hakkina sahip degildir. Ozellikle de kamu gorevlilerinin bu
acidan liyakat ilkesi iizerinde titizlikle durmalar1 gerekir. Demokratik vatandasligin
temelinde hukukun hakim kilinmasi vardir. Bu nedenle liyakat ilkesi, hukuk
devletinin temel gereklerinden biri olarak nitelendirilebilir. Ciinkii liyakat ilkesinin
zedelenerek kamu hizmetlerine giriste liyakatin disinda baska 6zellikler aranmasi
hukukun ihlal edilmesi anlamina gelir. Hukukun bizzat kamu gorevlilerince ihlal
edilmesi ise kamu diizenini sarsacak boyutta, dahasi tehlikede bir olaydir. Bundan
dolay1r kamu personeli istthdaminda vatandaglar arasinda en kiigiik bir ayrim hissi
uyandirilmamalidir. Vatandas herhangi bir kamu hizmetine girememisse hatanin
sadece kendisinden kaynaklandigina siiphe etmemelidir. Oysa yaygin kayirmacilik

ve siyasi patronaj sistemi vatandasin devlete olan gilivenini sarstifi i¢in ayni
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zamanda demokrasinin zedelenmesi anlamma da gelmektedir. Kamu personel
sisteminde kayirmaciligi onlemek adina gelistirilen liyakat sistemi, teorik olarak
ortaya konmus olan bir takim esaslara dayanmaktadir. S6z konusu esaslarin ilki
esitlik ilkesidir. Bundan kasit kamu hizmetine girmede her vatandasin esit olarak
goriilmesidir. Dolayisiyla kamuya personel aliminda “dil, irk, cinsiyet, renk, siyasi
diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim goézetmeksizin”
(T.C. Anayasasi, m.10) toplumun her kesimine esit mesafede bulunulmasidir (Sezer,
2006: 76).

Diger 6nemli bir esas ise yarigsma ilkesidir. Kamuya personel aliminda veya
hizmet i¢inde goriilen yiikselmelerde temel dayanak acik yarigma smavlari
olmalidir. Adaylarin firsat esitligi ilkesi c¢ercevesinde serbest ve ayrim
gozetilmeksizin uygun olarak bu agik sinavlara katilimlarinin  saglanmasi
gerekmektedir. Objektif ilkelere dayali bir is goren se¢im siireci orgiite (kuruma)
kars1 giiven yarattig1 gibi, adaylar arasindan en iyisini segmekle orgiite daha verimli
bir ¢alisma olanagi verir (Sabuncuoglu, 2000: 81, akt. Ataoglu, 2009: 45). Yapilacak
olan sinavin vatandaglara yazili ve gorsel basin araciligiyla duyurulmasi en 6nemli
konudur. Bundaki ama¢ daha fazla kisinin haberdar edilerek aday olmasinin
saglanmasidir. Smavin niteligi kisinin yapacagi goreve iliskin hususlar1 icermeli ve
ayni zamanda objektif 6l¢iilere dayandirilmalidir. Diger bir ifade ile objektif kurallar
esas alinarak kisiler arasindaki kamuya girme rekabeti saglanmalidir. Yapilan
sinavlarin sonuglart makul kabul edilebilir bir siirede sonuglandirilarak adaylara
duyurulmali ve smav sonuclarina karsi bireylere yasal yollara basvurma imkani
taninmalidir (Sezer, 2006: 78).

Liyakat sisteminin bir diger 6zelligi hizmet ici degerlendirmenin yapilmasidir.
Bu sistemde kamu personeli liyakatine gore gorevli bulundugu kurum i¢inde kendi
siifinda en iist dereceye ¢ikma hakkina sahip olmalidir. Liyakat sistemi objektif
kriterler baglaminda kamu personelinin etkin ve verimli kullanilmasini, bunlarin
gorevde kalmalarini bagar1 ve yeteneklerine gore saptanmasini, liyakati olamayan
kisilerin ise gorevde kalmamalarin1 saglayan temel bir diizenlemedir. Bu bakimdan
personelin degerlendirilerek basarili veya basarisiz bulunmalart son derece
onemlidir. Personel degerlendirilmesinde  beklenilen neticenin  alinmasi,
degerlendirmenin kimin tarafindan yapilmasi 6nemli bir sorun olup objektif

kriterlere gore ve tarafsizca yapilmasi esastir (Sezer, 2006: 81).
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3.2.2 Kariyer

657 Sayili DMK’ ya gore kariyer, “Devlet memurlarina, yaptiklart hizmetler
icin lizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflar1 i¢inde en yiiksek
derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktir” seklinde ifade edilmistir (Md. 3/B).

Kamu Yonetiminde kariyer dar anlamda, kamu yoOnetimi alaninda belli
ozellikler tagiyan, nesnel kurallarla (kanun, tiiziik gibi) diizenlenmis, kendi alaninda
uzmanlasmis meslek ve hizmet simiflari igin kullanilan bir kavramdir. Ogrenim, yas
ve belli niteliklere sahip olanlarin bir yarisma sinavi ile girebildigi, ilerleme ve
yiikselmenin Onceden ayrintili bir bicimde diizenlendigi, yetenek, kidem ve 6zel
yetisme kosullarinin gecerli oldugu bir meslek ve hizmet sinifidir (Kayar, 2008: 88).

Bir bagka ifade ile kamu kesiminde kariyer, devlet memurlugunun bir meslek
haline getirilmesidir. Amac1 yetenekli kisileri hizmete c¢ekmek ve hizmette
tutmaktir. Buna gore yetenekli kisileri hizmete almak yetmemekte, bu kisilere
kariyer yapma imkan1 da vermek gerekmektedir; hizmetin etkililigi de ancak boyle
saglanabilir (Calik ve Eres, 2006: 165).

Kariyer, insan hayatinin ekonomik ve psikolojik yonii iizerinde oldukga
etkilidir. Ekonomik bir gelir elde etmenin yolu olan is, bir¢cok insan i¢in yasami
stirdiirme ihtiyacindaki geliri saglamaktadir. Bu ekonomik goriiniim iginde; isin
psikolojik yonii calisana saglanan kariyer firsatlar1 ile Orgiitsel anlamda calisanin
bagliliginin kaynagi oldugu anlasilmaktadir (Bing6l, 2003: 245).

Kariyer iizerinde yapilan aragtirmalar, ¢alisanlarin kendi kariyer yollarini
yonetmek icin artan sekilde sorumluluk aldiklarin1 gostermektedir. Geleneksel
calisan organizasyon iliskileri, calisanlara organizasyonlarina baglilik i¢cin meslek
giivenligi sunuyordu. Calisanlar, organizasyonlarina kendilerinin kariyer yollarini
yapmada giivendikleri zaman bu durum devam etmedi. Bu giiniin ¢alisanlari, kaynak
degisim 1iliskileri iginde organizasyonlarint tutmaktadirlar. Hiinerlerini ve
uzmanliklarini, maas ve insani kapitallerini arttirmak ve kendi kimliklerini
gelistirme firsat1 ile degis tokus etmektedirler. Cagdas istthdam iligkisi, ¢alisanlarin
orgiitlerine ancak gelecege yonelik firsatlar sunulmaya devam edildikge baglh
olacaklarini 6ne siirmektedir (Taylor ve Walsh, 2002: 3).

Kariyer ilkesinin temel 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Kayar, 2008:

89).
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a.  Memurun hukuksal statiisii, iki yanli (s6zlesme) ya da ¢ok yanli kolektif
nitelikli iglemlerle degil, tek yanli, kanun ya da diizenleyici islemler gibi
statiilerle belirlenir.

b. Uzmanlasma 6nemli bir konu olup, ‘hizmet 6ncesi’ ‘adaylik siireci’ ve
hizmet i¢i egitim’ olmak iizere ii¢ sekilde saglanir.

c. Kidem, memurlukta gegen deneyim ve hizmet siiresini anlatan bir kavram
olarak dikkate alinan, fakat tek basina yeterli olmayan bir 6zelliktir.
Ayrica liyakat ve ehliyete onem verilmesi, bu ilke i¢in tamamlayici
ozelliklerdir.

d. Kariyer ilkesi stirekli ilerleme ve yiikselmeye uygun bir {icret sistemini de
zorunlu kilar. Ozellikle, gordiikleri hizmetin niteligi agisindan 6nem
gosteren yargi mensuplar1 ve akademisyenler gibi meslek mensuplari i¢in
0zendirici ticret sistemleri benimsenmektedir.

e. Memurlarin gorev ve sorumluluklari, memurlarin nitelik ve isgal ettikleri
kadroya gore belirlenmelidir.

Kariyer sisteminin siniflandirma ile yilikselme ve ticretle yakindan ilgisi vardir.
Ayrica yeterlik ile de ilgilidir. Kamu kesiminde kariyerin anlami, memurlugun bir
meslek durumuna getirilmesidir.

Bugiin uygulanmakta olan simiflandirma seklinin  kariyer ilkesini
gerceklestirmede basarili oldugunu sdylemek zordur. Her sinif i¢indeki hizmetlerin
ortak kariyer niteligi tasimadigi sdylenebilir. Her sinif i¢inde ¢ok sayida kariyerlerin
bulundugunu, 6zellikle Genel idare Hizmetleri smifinin gesitli mesleki, teknik ve
genel egitime agik oldugu goriilmektedir.

Personel alma, yiikselme, degerlendirme ve personelin egitimi konularinda
uygulamada bazi sorunlarin yasandigi bilinmektedir. Yeterlik, yansizlik ve esitlik

ilkesi yasal diizenlemelerle kalmamali yasama gegirilmelidir (Ulker, 1997: 51).
3.2.3 Simiflandirma

Smiflandirma ilkesi, 657 sayili DMK’ nin 1327 sayili kanunla degisik
3.maddesinde Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde calisan Devlet
memurlarint  gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore siniflara
ayrrmaktir.” seklinde tanimlanmaktadir. DMK ile getirilen sistemde 10 hizmet sinifi

kabul edilmistir. Bunlar: Genel Idare Hizmetleri Sinifi, Teknik Hizmetler Sinfi,
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Saglik Hizmetleri Ve Yardimci Saghk Hizmetleri Simifi, Egitim Ve Ogretim
Hizmetleri Sinifi, Avukatlik Hizmetleri Sinifi, Din Hizmetleri Sinifi, Emniyet
Hizmetleri Siifi, Yardime1 Hizmetler Smifi, Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Sinifi
[le Milli istihbarat Hizmetleri Smifidir.

Getirilen sistemde, ortak genel meslek nitelikleri benimsenerek genis kapsamli
bir siniflandirma yapilmistir. Boylece ayr1 Ozellikleri olan ve farkli personel
islemleri uygulamak gereken meslek ve uzmanlik dallar, Ozelliklerini yitirmis
durumda bir araya getirilmistir. Ornegin, bir miihendis ile ¢ay eksperi ayni1 sinifta
yer almigtir (Canman, 1985: 22).

Siniflandirma, hizmete almada kolaylik saglamak, adil, diizenli ve yeterli bir
ticret rejiminin kurulmasina yardimci olmak ve kariyer sisteminin kurulmasini,
gelismesi ve mesleklerin olusmasinin 6nemli bir etkeni olmak gibi yararlar saglar,
Buna gore siniflandirmanin amaci asagidaki gibidir: (Kayar, 2008: 83).

a. Ayliklarin belirlenmesinde bir ara¢ yaratmak degil, kamu hizmetlerinin
etkin sunumu saglayabilmek i¢in, memurlarin hak ve yiikiimliiliikklerinin,
hizmet kosullar ile giivencelerinin belirlenmesidir.

b. Makro diizeyde, kalkinma planlariin, devletin ekonomik ve sosyal
gorevlerinin yerine getirilebilmesi i¢in, iyi bir simiflandirma sistemi
zorunludur.

c. Smiflandirma, hem gerekli personelin bulunmasi, yerlestirilmesi ve hem de
kariyer sisteminin basar1 sansini artirir.

d. Adil ve yeterli iicret’ ilkesinin saglanabilmesi, iyi bir smiflandirma
sisteminin kurulmasin1 da gerektirir.

Siniflandirma konusunda esas olarak iki sistemden s6z edilebilir. Birincisi,
memur esas almarak yapilan Riitbe (Personel) Siniflandirmasi, ikincisi ise gorev
esas alinarak yapilan kadro siniflandirmasi seklindedir. Devlet Memurlugu
sisteminde kadro siniflandirmasi esas alinmaktadir.

Genel idare Hizmetler Sinifi:

Bu kanun kapsaminda kurumlarda yonetim, icra, biiro ve benzeri hizmetleri
goren ve bu kanunla tespit edilen diger siniflara girmeyen memurlar Genel idare

Hizmetleri sinifi igerisindedir.
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Teknik Hizmetler Sinift:

Bu kanun kapsaminda kurumlarda meslekleriyle ilgili gorevleri fiilen ifa eden
yiiksek miihendis, miihendis, yiiksek mimar, jeolog, hidrejeolog, hidrolog,
Jeofizik¢i, fizik¢i, kimyager, matematikei, istatistik¢i, yoneylemci (hareket
arastirmacisi), matematiksel iktisat¢i, ekonomici ve benzeri teknik Ogretmen
okullarindan mezun olup da ogretmenlik meslegi disinda teknik hizmetlerde
calisanlar, Mimarlik ve Miihendislik fakiiltesi veya boliimlerinden mezun sehir
planlamacisi, yiiksek sehir plancisi, yiiksek bdolge plancisi, Tiitlin eksperi, fen
memur, yliksek tekniker, tekniker teknisyen ve emsali teknik unvanlara sahip olup,
en az orta derecede mesleki tahsil gormiis bulunanlar, Teknik Hizmetler Sinifini
teskil eder.

Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik Hizmetleri Sinifi:

Tabip, Dis tabibi, eczaci, veteriner hekim, fizikoterapist, tip teknologu, ebe,
hemsire, saglik memuru, sosyal hizmetler miitehassisi, biyolog, psikolog, diyetci,
saglik miihendisi, saglik fizikgisi, saglik idarecisi ile ebe ve hemsire, hemsire
yardimcist, ...vb. saglik personelini igerir.

Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi:

Bu sinif, bu kanun kapsamina giren kurumlarda egitim ve 6gretim vazifesiyle
gorevlendirilen 6gretmenler ile ilkogretim miifettislerini ve yardimcilarini kapsar.

Avukatlik Hizmetleri Sinifi:

Avukatlik hizmetleri sinifi, 6zel kanunlara gore avukatlik ruhsatina sahip,
baroya kayitlh ve kurumlarimi yargi mercilerinde temsil yetkisine haiz olan
memurlar1 kapsar

Din Hizmetleri Smaifi:

Din hizmetleri Sinifi, 6zel kanunlarma gore gesitli derecelerde dini egitim
gormiis olan ve dini gorev yapan memurlari kapsar.

Emniyet Hizmetleri Sinifi:

Bu smif, 6zel kanunlarina gore c¢arsi ve mahalle bekgisi, polis, komiser
muavini, komiser, bas komiser, emniyet miifettisi, polis miifettisi, emniyet amiri ve
emniyet miidiirii ve emniyet miidiirii sifatin1 kazanmis emniyet mensubu memurlari

kapsar.
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Yardimci Hizmetler Sinifi:

Kurumlarda her tiirlii yazi ve dosya dagitmak ve toplamak, miiracaat
sahiplerini karsilamak ve yol gostermek; hizmet yerlerini temizleme, aydinlatma ve
1sitma islerinde calismak ve ilaglama yapmak veya yaptirmak veya tedavi
kurumlarinda hastalarin ve hastanelerin temizligi ve basit bakimi ile ilgili hizmetleri
yapmak veya kurumlarda koruma ve muhafaza hizmetleri gibi ana hizmetlere
yardimc1 mahiyetteki gorevlerde... vb. yardimci hizmetleri ifa ile gorevli
bulunanlar.

Miilki idare Amirligi Hizmetleri Sinifi:

Vali, Kaymakam ve bu sinifa sahip merkez ve illerde caligsanlar, maiyet

memurlar1 bu kapsamdadir.

Milli istihbarat Hizmetleri Sinifi:

MIT kadrolarinda veya bu teskilat emrinde ¢alistirilanlar bu kapsamdadir.

Tablo 3.1: Devlet personel daire bagkanligi personel sayilar1 1980, 1986, 1996, 2001, 2007.

Hizmet Siniflar 1980 1986 1996 2001 2007
Gene idare Hizmetleri 485.690 | 268.613 | 355.133 | 297.729 | 393.272
Teknik Hizmetler 125.698 73.912 17.603 70.755 81.052
Saglik ve Yar. Saglik 99.888 103.127 166.489 193.351 288.167
Hizmetleri

Egitim ve Ogretim 409.775 | 426.134 | 450.628 | 531.277 | 632.379
Hizmetleri

Avukatlik Hizmetleri 3.230 1.509 2.121 1.515 1.393
Din Hizmetleri 50.215 56.259 68.890 68.926 80.922
Emniyet Hizmetleri 66.555 94.562 116.427 | 165.000 | 219.777
Yardimer Hizmetler 261.282 | 215.643 | 193.117 | 151.755 | 166.358
Miilki idare Amirligi 1.128 1.559 1.817 1.759 2.171
Hizmetleri

TOPLAM 1.503.461 | 1.241.318 | 1.412.225 | 1.412.255 | 1.865.491
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3.3 Tiirkiye’de Kamu Personel Sistemi

Tiirkiye’deki kamu personel sistemini belirleyen temel kanun olan 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununun 4. maddesine gore kamu kesiminde baslica dort

istthdam tiiri bulunmaktadir:
3.3.1 Memur

Memur, kamu yonetiminin asli ve siirekli statiide istihdam edilen temel
gorevlisidir (Calik ve Eres, 2006:170). Kamu personeli sistemin ana istihdam bi¢imi
olup, kamu kurumlarinca genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu
hizmetlerini yapmakla gorevlendirilen ¢alisan kesimidir. Varligi, kamu hizmeti ve
otoritesi ile biitlinlesmis, kariyere bagli kamu personeli olarak da tanimlanabilir.
Devlet Memurlar1 kanununa gore ise memur, Anayasadaki tanima bagl olarak,
‘Devlet ve diger kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler...’dir (Devlet
Memurlari

Kanunu Md.4/a).
3.3.2 Sozlesmeli Personel

Ozel ve istisnai durumlarda, bilgisine ve uzmanh@ma ihtiyag¢ duyulan
kisilerden gecici olarak yararlanilmasi amaciyla ongoriilen bir istihdam tiiriidiir. Bu

sekilde istihdam edilenler is¢i sayilmazlar.
3.3.3 Gegici personel

Bir yildan daha az siireli ya da mevsimlik islerde, Bakanlar Kurulu'nca

belirlenen gorev, sayi, ticret sinirlar icinde s6zlesme ile ¢alistirilan kisilerdir.
3.3.4 Isci

Is hukukuna tabidirler. Ancak siire¢ i¢inde hizmete giriste sinava tabi tutulma,
sendikal Orgiitlenme, kamu hizmetlerinin siirekliliginin etkisiyle iscilik siirekli bir

meslek haline doniismiistiir. “Stiresi belirsiz akit” temel hale gelerek, iscilik adeta
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kadrolu ¢alismaya doniistiiriilmiistir. Bu bakimdan kamu kurumlarindaki is¢ilik,
0zel sektor isciliginden ayrilmistir (Giiler, 2005: 123).

Kamu kurumlarimin faaliyetlerinde ‘“hizmet”, “kamu yarar1” ve “toplumsal
sorumluluk™ diistincesi esastir. Bu nedenle kamu hizmeti olarak adlandirilan kamu
kesiminin yapmis oldugu faaliyetler kdr amaci ile yapilmaz. Kamu hizmetlerinde
stireklilik, ivedilik ve zorunluluk vardir. Yasalara ve diger bi¢cimsel kurallara gore
yiriitilen kamu hizmetleri, aciklik esasina gore yiiriitiliirler ve demokrasinin bir
geregi olarak kamuoyu denetimine tabidirler. Bu nedenle kamu y0neticisinin
inisiyatif kullanma yetkisi, 6zel sektore gore ¢ok daha azdir. Kararlar, hiyerarsik
yapinin iist basamaklarinda yer alan yoneticiler tarafindan alinir. Kamu hizmetleri,
devletin biytikligii ve kapsayiciligina bagli olarak biiylik boyutlu oOrgiitler
tarafindan yerine getirilir (Canman, 2000: 7-8).

Kamu yonetiminde insan kaynaklarinin yonetimi alaninda gelistirilen ortak
ilkeler; yeterlik (liyakat), kariyer, esitlik, giivence ve tarafsizliktir. Yeterlik ilkesi,
calisanin verilen gorevi basartyla yapabilme giicii iken; kariyer ilkesi, calisanin
kamu gorevliligini dmiir boyu siirecek bir ugras olarak benimsemesi ve buna uygun
olarak uzmanlagmasi; esitlik ilkesi, ise giriste ve yiikselmelerde dil, din, soy,
cinsiyet, siyasal diislince, felsefi inang gibi ayriliklarin dikkate alinmamasi; giivence
ilkesi, calisanin hakli bir gerekce olmadik¢a isinden atilamamasi; tarafsizlik ise,
kamu gorevlisinin gorevini yaparken kimseye ayricalik tanimamasi herkes esit
mesafede olmasi anlamina gelmektedir (Ergun, 2004:243-244).

Kamu hizmetlerinin baslica 6zelliklerinden olan siirekliliginin en 6nemli
giivencesi, yasalart uygulamakla gorevli kamu personelidir (Giiler, 2005:197).
Kamu hizmeti, yurttaglardan higbir kesime tistiinliik saglamamali, ayn1 zamanda hi¢
kimse kamu hizmetlerinden yoksun birakilmamalidir. Bu ise kamu personelinin
hizmete uygunlugu (liyakat) ve tarafsizligi ile saglanir. Tarafsizlik ise personelin
hem siyaset ve idareye, hem de ti¢lincii kisilere kars1 korunmasi ile glivence altina
almir (Giiler, 2005:152-153). Bu nedenle kamu personeline saglanacak ‘“hizmet
giivence sistemi” kisisel veya ziimresel bir ayricalik olarak degil, hizmetlerin
gereginin yerine getirilmesini saglama ve kamu yararini gdzetme araci olarak
gorilmelidir (Canman, 2000:36).

Kamu personel yonetim sistemi, devletin iistlendigi gorevleri yerine getiren

insan kaynaginin bagl oldugu temel politikalarin, kurallarin, kosullarin, tekniklerin
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ve uygulamalarin biitliintidiir. S6z konusu kurallar ve teknikler; hizmetlerin ve
personelin siiflandirilmasi, ticret yapisi, haklari, 6devleri, yiikiimliiliikleri, hizmet
kosullari, istihdam bigimleri, hizmete atanmalari, mesleki bakimdan gelistirilmeleri,
calisanin  performans Ol¢iimii, ylkseltilmesi, gldiilenmesi vb. konular
kapsamaktadir (Canman, 2000:5). Kamu orgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetimine
iligkin uygulamalar bliyiik Ol¢lide yasalar cercevesinde yiiriitiiliir ve degisiklikler
karsisinda kolayca esneklik gostermezler (Sadullah, 1998:35).

Tablo 3.2: Kamu personelinin istihdam sekillerine gore dagilimi (Haziran, 2014).

ISTIHDAM TURU Bakanliklar, | KiT’ler | Mahalli | TSK Merkez GENEL
Bagli ilgili Idareler Bankasi TOPLAM
ve Iliskili ve Kamu
Kuruluslar Bankalar1

Memur 2.200.628 5.167 118.754 | 28.880 2.353.429

Hakim ve Savcilar 14.734 14.734

Ogretim elemanlar 120.863 120.863

Sozlesmeli | 657/4B 9.046 70.349 | 3.361 93.592

Personel | piser Soz. | 10.836

Isci Siirekli Is¢. | 78.185 55.932 | 121.637 | 19.325 310.869

Gegici I. 8.906 13.558 | 9.992
Kapsam 3.334
Dis1

Gegici Personel 22.636 22.636

Askeri Personel 209.313 209.313

Ozel Hiikiimlere Tabii 58.306

Per.

TOPLAM 2.465.834 148.340 | 253.744 | 257.518 | 58.306 3.183.742

GENEL TOPLAM 3.183.742

3.4. Devlet Memurluguna Giris

Devlet memurluguna alinmada, genel ise alinmadan farkli olarak adaylarda
bazi sartlarin varligi aranmaktadir. Bu sartlar, géreve basladiginda kamu kudretine

sahip olacak memurlar i¢in aranmasi gereken sartlardir.
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3.4.1 Devlet Memurluguna Giris Sartlari

3.4.1.1 Genel sartlar

Genel Sartlar baslica 7 alanda getirilmis sartlardir. Bu sartlarin genel olmasi,
bazi istisnalar disinda biitiin kamu hizmetlerine giriste adaylarin tagimasi gereken

sartlar olmasindandir. Bu sartlar sunlardir:

a. Vatandaslik Sart1
b. Yas Sart1

c. Ogrenim Sart1

d. Saglik Sart1

e. Askerlik Sarti

f. Kamu haklarina sahip olma Sart1

g. Hikiimli bulunmama Sart1
3.4.1.2 Ozel sartlar

Kamu hizmetlerine giriste baz1 hizmetlerin yapis1 ve niteligi geregi, yukarida
siralanan sartlarin yani1 sira adaylarin, ayrica bazi 06zel sartlar1 da tasimasi
gerekmektedir. Ancak, bu 0zel sartlarin getirilmesi hizmetin geregi olmali ve
keyfilik tasimamalidir. Bu duruma uygun olmasi i¢in, ililkemizde bu 6zel sartlar,
ilgili kamu kuruluslarinin kendi 6zel kurulug ve gorev kanunlarinda ozellikle
belirtilmistir. Buna gore iki grup 6zel sart s6z konusudur. Bunlar:

a. Memurun hizmet gorecegi smf i¢in belirtilen G6gretim ve egitim

kurumlarindan diploma almis olmalari;

b. Kurumlarin kendi 6zel kanunlarinda veya mevzuatinda belirtilen sartlar

tasimaktir.

Ancak, kamu kurum kuruluslarinca Devlet memurlugu icin 6zel sartlarin
aranmasinda, DMK’ da getirilmis olan hiikiimlere/sartlara aykir1 baska 6zel sartlarin
getirilmesi s6z konusu olamayacag1 gibi idarenin de takdir hakki olup, yukaridaki
sartlar1 tagiyan herkesi kamu hizmetine alma zorunlulugu bulunmamaktadir (Bilgin,

2004: 241-247).
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3.4.2 Devlet Memurlugu Simnavi

Devlet Memurlugu sinavi, kamu hizmet ve gorevlerine atanacaklar igin
yapilan bir smavdir. Dolayisiyla Devlet memuru olmak isteyenlerin bu sinava
katilmalar1 ve smavi kazanmalar1 sarttir. DMK-50. Maddesine gore, s6z konusu
sinavlarin yapilmasina dair usul ve esaslar ile sinava tabi tutulmadan girilebilecek
hizmet ve gorevler ile bunlarin tabi olacagi esaslarin, Devlet Personel Bagkanliginca
hazirlanacak bir yonetmelikle diizenlenecegi belirtilmistir. S6z konusu Y 6netmelik
cesitli asamalardan sonra, Bakanlar Kurulu Karar1 ile 2002 yilinda son halini

almstir.

3.4.2.1 Merkezi sinav

Tirk Kamu Personel Sisteminin ge¢misine bakildiginda, sinavla memur
aliminin benimsendigi goriiliir. Buna gore, memuriyete alinmada yarisma ve yeterlik
siavlari, hizmetin 6zellikleri dikkate alinarak yazili, s6zlii, miilakat ve uygulamali
yontemlerden bir ya da birkagi kullanilarak yapilmaktadir. Bununla birlikte, DMK’
nin ilk metnine bakildiginda, memurluga alimda merkezi sinav sisteminin oldugu
goriilmektedir. Bu ilk metne goére, kamu kurumlarmin alti ayda bir ihtiyag
duyduklar1 personele iligkin bos kadro sayilarini, sinif ve derecelerini gosteren bir
belgeyi o zaman ki adiyla Devlet Personel Dairesine bildirmeleri gerekiyordu.
Boylece duyurusunu ve kurumlar arasi siniflara alinacak personelin yarigma sinavi
s06z konusu Daire yapacakti; kurumsal smiflara alinacak personeli ise, kurumlarin
kendisinin almasi gerekiyordu. Ancak bu hiikiimler, 1970 yilinda ¢ikartilan 1327
sayil1 bir yasayla uygulanamamis ve getirilen degisiklikle, kurumsal sistem
benimsenmistir.

Merkezi sinava iliskin ikinci girisim ise, 1982 yilinda ¢ikarilan 2670 sayilt
yasa ile olmustur. Bu yasaya gore, Devlet memuru olarak atanacaklarin Devlet
Personel Dairesince yapilacak sinava girmeleri ve kazanmalarin1 saglayan bir
yonetmeligin ¢ikarilmasi Ongoriilmiistii. S6z konusu merkezi smava iliskin
Yonetmelik, 1983 yilinda diizenlenmis ancak, Yonetmeligin yiiriirliige girmesi 1985
yilinin bagina ertelenmistir. Bu siire icerisinde ise, 29 Kasim 1984 tarihli 243 sayili

bir KHK ile kurumsal personel alimina tekrar doniilmiistiir.
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Merkezi sinav i¢in son girisim ise, bu tarihten sonraki 15 yillik bir kurumsal
smav ~ donemi  sonunda 1999  yilinda  ¢ikarllan  bir  yOnetmelikle
gergeklestirilebilmistir. Bdylece ilk defa Devlet memuru olacaklarin yazili
smavlarinin yilda iki defadan fazla olmamak iizere iilke genelinde merkezi olarak
Bagbakanlik Devlet Personel Baskanliginca, OSYM’ ye yaptirilmasi hiikme
baglanmistir. Bu son gelismeyle, Tirk Kamu Personel Sisteminde memur alim
yontemi kurumsal sistemden resmen ve fiilen merkezi sisteme gegis s6z konusu
olabilmistir.

13

[k defa Devlet memurluguna almacaklar igin “ Devlet Memurlugu Simavi”
(DMS) adi altinda yapilan ilk merkezi sinav, il merkezleri ile Lefkosa’da 17 Ekim
1999 tarihinde OSYM tarafindan yapilmistir. Bu smava deprem nedeni ile
giremeyenler i¢in sinav, ayni yilin 12 Aralik giinii tekrarlanmistir.

Merkezi sinav uygulamasina 2002 yilinda getirilen son degisiklik ile DMS’nin

(13

yani sira yapilan “ Kurumlar i¢in Merkezi Eleme sinavi” (KMS) kaldirilmis ve
yerine “ Kamu Personeli Se¢cme Sinavi” (KPSS) adiyla tekbir merkezi sinav

uygulamasina gec¢ilmistir.
3.4.2.2 Merkezi sinavin kapsami

Devlet memurluguna alinmak i¢in yapilan Merkezi Sinavin (KPSS) kapsamina

su iki grup kadrolar girmektedir:
3.4.2.2.1 A grubu kadrolar

Bu kadrolar Basbakanlik, Bakanliklar bunlarin Miistesarlik, Baskanlik ve
bagimsiz Genel Miidirlik diizeyindeki bagli ve ilgili kuruluslar1 ile bagh
ortakliklarindaki, 6zel yarigsma sinavina tabi tutulmak sureti ile girilen ve belirli bir
yetisme programi sonrasi yeterlilik sinavina tabi tutulan mesleklere iligskin kariyer
kadro ve gorevler ile i1 Ozel Idareleri ve Belediyelerin Teftis Kurullarina

atanacaklarin On elemesi anlamindaki kadrolardir.
3.4.2.2.2 B grubu kadrolar

Bu grup kadrolar i¢in yonetmelikte istisnalar disinda A grubu kadrolardan

olmayan diger kadrolar amaglanmistir. Buna gore, genel ve katma biit¢eli kuruluslar;
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bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar, kanunlarla kurulan fonlar ve kefalet
sandiklari, il Ozel idareleri ve belediyeler, il 06zel idareleri ve belediyelerin
kurduklar1 birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar ve diger kamu
kurum ve kuruluslarinda A grubu kadrolar disindaki, ilk defa kamu hizmeti ve

gorevlerine atamasi yapilacak kadro ve gorevler sayilmistir (Bilgin, 2004: 249).
3.4.3 Tlerleme ve yiikselme (terfi)

Yiikselme, kisinin yetki ve sorumluluklari daha fazla olan bir goéreve
getirilmesidir. Yiikselme ile gorev, yetki ve sorumluluklarda bir artis oldugu gibi
ticretinde de artig olur. Personel sistemlerinde diizenli bir yiikselme uygulamasinin
olmasi calisanin giidiilenmesine ortam hazirlar. Planli bir yiikselme sisteminin
amaci, gen¢ yasta hizmete giren kisiyi, basarisina, yetenegine ve kendini
gelistirmesine gore hiyerarsisinin alt kademelerinden iist kademelerine dogru
¢ikarmaktadir (Ulker, 1997: 51).

Psikolojik olarak yiikselme, (terfi) bireyin giivenlik, ait olma ve kisisel
ilerleme, biiylime ihtiyacini tatmin eder. Yonetim, bireyin yiikselmesi i¢in karar
verirken ii¢ temel noktay1 dikkate almali ve bu kararlarin ¢aliganlarin motivasyonu,
performans ve moralleri lizerinde nasil etki yapacagini bilmelidir. Yiikselme ve
ilerlemelerin objektif olarak gerceklestirilmesi i¢in performans degerlendirmesinin
de objektif olmasi ve kararlarin degerlendirme sonucuna gore verilmesi gerekir
(Varol, 2001: 37; Yilmazer, 2010: 65).

Yiikselme, degerlendirme kavramina siki sikiya bagli, idari bir islemdir.
Kisinin statiisiindeki olumlu bir degismeyi belirtir. Bu nedenle hem kisiyi hem de
yonetimi yakindan ilgilendirmektedir. Kisisel agidan yiikselme, kisisel 6zlemleri
gerceklestirme aract olarak biiylik onem tasir. Yonetim agisindan yiikselme ise,
personelin daha ¢ok verim saglayacag bir yerde kullanimi1 demektir. ister kamu ister
0zel kesimde olsun bir orgiitte ¢alisanlarin en biiyiik beklentisi yiikselmektir (Eres
ve Calik, 2006: 176).

Yiikselmede en ¢ok kullanilan yontemlerden birisi kidem digeri ise sinavdir.
Sinav sistemi bireyin bilgi ve becerilerini gelistirmesine neden olur. Ancak bazi
mesleklerde uygulama zorluklar1 ortaya ¢ikabilir. Kidem yonetiminde ise yiikselme
sadece hizmette gecen siireye gore yapilmaktadir. Ancak tek basina kidem yeterlik

ilkesinin gelismesini engeller.
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Uygulamada g¢ogunlukla bu iki yontemden yararlanarak karma bir yontem
kullanildig1 goriilmektedir.

Devlet Memurlar1 kanunu ile kademe ilerlemesi ve derece yiikselmesi
getirilmistir. Birisinde ilerleme digerinde ise yiikselme kavrami kullanilmustir.
Kademe ilerlemesinde memurun yetki ve sorumluluklarinda bir artis s6z konusu
degildir. Devlet memurunun kademe ilerlemesinde bulunmasi i¢in asagidaki sartlari
tagimasi gerekir (md.64).

a. Bulundugu kademede en az bir y1l calismis olmasi,

b. O yil iginde olumlu sicil almis olmasi,

c. Bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi.

Derece yiikselmesi yapabilmek icin asagidaki sartlari tasimasi gerekir.

Ust dereceden bos bir kadronun bulunmast,

a. Derecenin iginde en az 3 yil ve bu derecenin 3’ iincli kademesinde 1 yil

bulunmus,

b. Kadronun tahsis edildigi gorev i¢in ongoriilen nitelikleri elde etmis

c. Sicil bakimindan iist derecelere yiikselebilecek nitelikte bulundugunun

saptanmig olmasi sarttir.

Maddeden de anlasildigr gibi derece yiikselmesi yetki ve sorumluluk artisini
getirmektedir. Memur, atanacagi gorevin 6ngordiigii niteliklere sahip olmasi gerekir.

Ancak uygulamada 3 yil ayni1 derecede hizmet siiresini dolduran, olumlu sicil
alan memurlar bos kadro varsa iist dereceye yiikselmektedirler. Yiikselme memurun
statiisiinde bir degisiklikten c¢ok iicret sistemine dayanmakta o da memur i¢in ¢ok

anlamli olmamaktadir (Ulker, 1997: 51).
3.4.4 Gorevde Yiikselme Siavi

Devlet memurlarinin gorevlerinde ylikselmek istemeleri durumunda, gérevde
yiikselmeye iligkin sartlar1 yerine getirmeleri gerekmektedir. Konuya iliskin olarak
cikarilmis olan yoOnetmelige gore, gorevde yiikselmenin tanimi su sekilde
yapilmistir:

“Gorevde yilikselme, DMK’ ya tabi gorevlerden bu Yonetmelikte belirtilen
gorevler ile kurumlarca ¢ikarilacak 6zel yonetmeliklerde belirlenen gorevlere aynm

veya bagka hizmet siniflarindan yapilacak atamalardir.”
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1999 yilinda devlet memurlarin1 gérevde yiikselmelerindeki usul ve esaslari
belirleyen genel bir yonetmelik Bakanlar Kurulunca kabul edilmistir. Bu
yonetmelikte, ylikselmeye iliskin esaslar; 6grenim diizeyi, hizmet siiresi, sicil ve
disiplin kosullar1 tizerinde durulmus ve bir yenilik olarak Gorevde Yiikselme Sinavi
kosulu getirilmigtir. Bu genel yoOnetmelik kapsaminda Bakanliklarin kendi
biinyesinde yonetmelik hazirlamalar1 ve uygulamalari istenmistir. Bu uygulama ile
yonetmelik kapsamindaki memurlarin yilikselmeleri, liyakat ve kariyer ilkelerine
uygun olarak objektif ve tarafsiz bir bigimde gergeklestirilmesi amaglanmistir (R.G.
1999-23670).

Yonetmelikle getirilen duruma gore, Devlet memurlarinin gorevlerinde
yiikselebilmeleri i¢in su 5 grup sart1 yerine getirmeleri gerekmektedir.

a.  Ogrenim diizeyi,

b. Hizmet siiresi,

c. Sicil ve disiplin,

d. Gorevde yiikselme egitimi,

e. Gorevde ylikselme smavi.
3.4.4.1 Ogrenim Diizeyi Sarti

Gorevde yiikselmek isteyen Devlet memurlar i¢in getirilen 6grenim diizeyi
sart1 konusunda, Yonetmelikte ii¢ farkli durum belirlenmistir. Ilk durum, Devlet
memurlarinin bu yonetmelik kapsaminda gorevlere atanabilmeleri i¢in gerekli olan
O0grenim diizeylerinin, kendi kurumlar1 tarafindan c¢ikarilacak bir yonetmelikle
unvanlar itibartyla gosterilecegi durumdur.

Ikinci durum ise, genel unvanlara iliskin olarak getirilmis olan asagidaki en az
O0grenim diizeyine iliskin sartlardir:

En az Dort Yillik Yiiksekdgrenim Diizeyinde Olmay1 Gerektiren Gorevler

a. Miidiir,

b. Sube Midiiri,

Cc. Basmiihendis,
d. APK Uzmani,
€. Arastirmaci,

f. Egitim Uzmani,

g. Uzman,
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h. Miidir Yardimcisi,

I.  Coziimleyici,

J. Budiizeyde bulunan gorevler,

k. Dabha iistii gorevler.

En az Iki Yillik Yiiksekdgrenim Diizeyinde Olmay1 Gerektiren Gorevler

a. Programci,

b. Sef,

c. Amir,

d. Budiizeydeki diger gorevler.

En az Iki Yillik Yiiksekdgrenim Diizeyinde Olmay1 Gerektiren Gorevler

a. Memur,

b. Muhasebeci,

c. Bilgisayar isletmeni

d. Veri hazirlama ve kontrol isletmeni,

e. Sofor

f. Budiizeyde bulunan gorevler.

Ugiincii  durum ise, kurumlarin kendi yonetmeliklerinde diizenlemeleri
kaydiyla, sadece hizmet alanina iligkin olarak iki yillik yiiksek 6grenim gorenlerin
midiir ve daha alt gorevlere, orta 6grenim tlizerine kurumlarinca agilan en az iki yil
stireli mesleki kurslar1 bitirenlerin ise midiir yardimcist ve daha alt gorevlere

atanabilmeleri i¢in bu maddede 6ngoriilen 6grenim sartinin aranmayacagi durumdur.
3.4.4.2 Hizmet siiresi sarti

Devlet memurlarinin  gérevde yiikselme niteligindeki  atamalarinin
yapilabilmesi icin kurumlarin c¢ikaracaklar1 gorevde ylikselme yonetmeliginde
belirtilen siire kadar bulundugu kurumda veya diger kurumlarda alt gorevlerde
calismis olmasi sarttir. Kurumlar atanilacak goérevlerin niteligi itibariyle aranacak
hizmet stirelerini, (1.2.3 ve 4. Derece gorevler i¢in gerekli olan en az 8, 10 ve 12
yillik siireler) degerlendirilerek kendi kurumlarinda ve diger kurumlarda gegen
siireleri dikkate alarak belirler. Bu siirelerin en az iki yilinin atamanin yapilacag
kurumda ge¢mis olmasi sart1 aranir. Ancak, yeni kurulan kurum ve kuruluslar ile
gorevde yiikselmeyle ilgili ilanlara bagvuru olmamasi halinde atamanin yapilacag

kurumda en az iki y1l ¢alismis olmak sart1 aranmaz (Bilgin, 2004: 290-291).
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3.4.4.3 Sicil ve disiplin sart1

Yonetmelige gore atama yapilacak kadrolara her kurum kendi o6zel
yonetmeliginde belirli bir sicil sarti koyacaktir. Bununla birlikte, atanacak kiginin
son sicil notunun olumlu ve son ii¢ yillik sicil notu ortalamasinin 70 puandan az

olmamasi sart1 bulunmaktadir.
3.4.4.4 Gorevde yiikselme egitimi sarti

Devlet memurlarindan bu Yonetmelik kapsaminda bulunan memurlarin
gorevde ylikselme mahiyetindeki atamalarinin yapilmasi amaciyla, atama yapilacak
gorevler icin en az 75 saat olmak tizere diizenlenecek gorevde yiikselme egitimi
programinin tamamina katilmalar: sarttir. Kapsama giren memurlara iligkin gérevler
ise, 0zel kanunlarindaki hiikiimler sakli kalmak kaydiyla genel ve katma biitceli
kurumlar, il 6zel idareleri, belediyeler ile il 6zel idaresi ve belediyelerin kurduklari
birlik, miiessese ve isletmeler ile doner sermayeli kuruluslarda, kanunlarla kurulan
fonlarda, kefalet sandiklarinda 657 sayili DMK’ ya tabi olarak calisan Devlet
memurlarindan miidiir (bagmiidiir, il ve bdlge miidiirleri ve bunlarin yardimcilar ile
Disisleri Bakanlig1 kadrolarinda bulunan uzmanlar hari¢) ve daha alt gérevlerdir.

Devlet memurlart yilikselme egitimine kurumlarinin, memurlarint bir {ist
goreve hazirlamak amaciyla, bu gorevler icin gerekli olan 6grenim diizeyi, hizmet
stiresi, sicil ve disiplin niteliklerine sahip olma durumlarini da dikkate alarak 6zel
yonetmeliklerinde belirleyecekleri usul ve esaslar gercevesinde se¢cmek suretiyle
yiikselme egitimine alinirlar. Ancak, bu egitime alinacaklarin sayis1 atama yapilacak
kadro sayisinin iki katin1 gecemez. Bu egitimi tamamlayanlar ise, ilgili gérevde
yikselme smnavina katilmaya hak kazanirlar. Baska kurumlarda veya kendi
kurumundaki bagka birimlerde ayn1 gorevler i¢in benzer egitim almis olmalar1 ve
ilgili kurumca kabul edilmesi sartiyla naklen atamasi yapilanlarin bu haklar1 yeni
kurum veya birimlerinde gegerlidir.

Gorevde yiikselme egitimi konular1 agagidaki gibi belirlenmistir:

a. T.C. Anayasas1 (genel esaslar, temel hak ve odevler, devletin temel

organlari)

b. Atatiirk ilkeleri ve Inkilap Tarihi, ulusal giivenlik

c. Devlet teskilati ile ilgili mevzuat
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d. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve ilgili mevzuati

e. Tirkge dil bilgisi ve yazigmayla ilgili kurallar

f. Halkla iliskiler davranis kurallari

g. Kurumlarca belirlenecek gorev alanlar1 ve atama yapilacak gérevin niteligi

ile ilgili konular

Yonetmelige gore gorevde yiikselme smavlart OSYM Baskanligi ve MEB
Olgme ve Degerlendirme Merkezince yapilacaktir. Sinavda basarili olmak igin
yonetici adaylarinin 100 puan iizerinden en az 70 puan almalar1 gerekmektedir.
Sinav sonuglari, aynm1 gorev igin yapilacak bir sonraki smava kadar gegeli
olmaktadir.

Devlet memurlarinin Gérevde Yiikselme Esaslarina Dair Genel Yonetmeligin
bu durumuyla; ilke, usul ve esaslara iliskin hiikiimleri dikkate alindiginda kamu
yonetiminde beklenen liyakati (yeterligi) yerlestirme ve kariyerlerin gelistirilmesi
amaglarinin yasama gecirilmesi acisindan miimkiin olabilecegi disiiniilmektedir

(Eres ve Calik, 2006: 170).
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DORDUNCU BOLUM

KAMU KURUMLARINDA “MEMUR” UNVANIYLA CALISAN
PERSONELIN KARIYER OLGUSUNA BAKIS ACISININ INCELENMESI

Bu bélimde, kamuda gorev yapmakta olan “memur” unvanli personelin
kariyer algisi, bir anket esliginde degerlendirilecek, uygulama sonucunda elde
edilecek sonugclar ile, bu boliime kadar sdylenenler arasinda korelasyon kurulmaya
caligilacaktir.

Calismamizin bu boliime kadar olan kisminda; kariyer olgusuna genis bir
perspektiften bakilarak, tarihsel siirece deginilmis, kariyer kuramlari, kariyer
asamalari, kariyerin planlanmasi, meslek ve kariyer se¢imi, kariyer yaklasimlari,
kariyer engelleri ve Tirk Kamu Alaninda Kariyer, literatiir 1s1ginda sunulmustur.

Bu bolimde ise, kamu kurumlarinda “memur” unvaniyla gorev yapan
personelin kariyere bakis acisini degerlendirmek iizere Ankara ilinde bulunan
TBMM, Ekonomi Bakanligt Merkez Teskilatt ve TMO Genel Miidiirligii

kurumlarinda, arastirmaya kaynak teskil edecek personele anket uygulanmistir.
4.1 Arastirmanin Amaci

Kamu yonetimi i¢indeki yonetsel yapiya islevsellik kazandirarak yonetimin
optimal bir sekilde islemesini ve kamu hizmetlerinin kaliteli ve hizli bir sekilde
sunulmasini saglayacak en 6nemli 6ge insan giicidiir.

Giliniimiizde  devletler, c¢alisanlarinin  daha  iiretken  olabilmesini,
verimliliklerinin arttirilmasini ve ekonomik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve
beceriye sahip olmalarini saglayabilmek i¢in, etkin bir kariyer planlamasina ihtiyag
duymaktadirlar. Bu nedenle devletler, ¢alisanlarin bireysel ve mesleki yeteneklerini
ortaya c¢ikarma ve gelistirmenin yan1 sira onlarin kurumdan beklentilerini karsilama,

yiiksek performansa sahip, nitelikli ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarin1 artirma
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gibi kurumsal amaglari dogrultusunda bireysel ve kurumsal kariyer planlamaya
onem vermekte ve birey-kurum biitiinlesmesini saglayacak yeni kariyer planlar
gelistirmektedirler.

Bu c¢alismanin amaci1 ise; bireylerin ve kurumlarin kariyer planlama
sireglerinin hangi asamada oldugunu anlamak ve kamu personelinin kariyer
olgusuna bakis acisin1 degerlendirmektir.

Ankara ili Merkez simirlar1 i¢erisinde bulunan kamu kurumlarinda 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanununa tabi memur sinifinda c¢alisan kamu personeli

arastirmamiza dahil edilmistir.
4.2 Arastirmanin Kapsam

Arastirmamizda zorunlu bir takim sinirlamalara gidilmistir. 657 sayil1 Devlet
Memurlar1 Kanuna tabi olarak, 2014 yili igerisinde Ankara il sinirlarinda TBMM,
Ekonomi Bakanligi, TMO Genel Miidiirliigii teskilatlarinda Genel idari Hizmetler

sinifinda ¢alisan memurlara uygulanmistir.
4.3 Arastirma Olcegi

Mevcut arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket
formu iki boliimden olusmaktadir. Ik boliimde Meyer-Allen tarafindan olusturulan
ve Kurtoglu (2010) tarafindan gelistirilen 27 ifadeli “Orgiitsel baglilik modeli” 6lgegi
kullanilmigtir. Olgek “l1=Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kismen
katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum” seklinde 5°1i Likert olarak
hazirlanmistir. Ikinci béliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin
ifadeler yer almaktadir.

27 ifadeli 6lgek toplamda 6 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar iicret disi
faktorler, egitim, dengesiz dagilim, ylikselmede adalet ve liyakat, sorumluluk
verilmesi ve {icret olarak siralanabilir. Ucret dis1 faktérler 4 ifade ile, egitim 6 ifade
ile, dengesiz dagilim 3 ifade ile, ylikselmede adalet ve liyakat 8 ifade ile, sorumluluk

verilmesi 2 ifade ile, licret 4 ifade ile ol¢lilmiistiir.
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4.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Ankara’daki kamu kurulusundaki c¢alisan memurlar
olusturmaktadir. Ancak evren kiitlesinin genis olmasi, arastirma agisindan oldukca
onemli olan zaman ve para gibi smirliliklar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle
arastirmada c¢alisma evrenini temsil yetenegine sahip bir 6rneklem se¢ilmistir. Bu
kapsamda Ornekleme yontemi olarak kolayda ornekleme tercih edilmistir.
Caligmanin 6rneklemini Ekonomi Bakanligi, Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisi ve
Toprak Mahsulleri Ofisi Genel Miidiirliigii’ndeki ¢alisan memurlar olusturmaktadir.

Evreni temsil edecek oOrneklem % 95 giiven orani ve % 5 hata payi ile
hesaplanmistir. Evrendeki standart sapmanin ya da varyanslarin bilinme olasilig1
diisiik oldugu durumlarda z(1- m)’nin en yiiksek oldugu (0,5 X 0,5 = 0,25) deger
esas alinabilir. Buna gore ¢alismada asagida belirtilen 6rnekleme formiilii tercih
edilmistir (Kurtulus, 2010: 67):

Orneklem Formiilii: n = n(1- ) / (e/Z)2 4.2)

Formiile gore orneklem sayisi 384 olarak tespit edilmistir. EIde edilen anketlerin
399 olmast nedeniyle Orneklemin evreni temsil yetenegine sahip oldugu

belirtilebilir.
4.5 Arastirmanin Hipotezleri

Mevcut calisma, kamu kurumlar1 ele alinarak mevcut yasalar ve
yonetmeliklerin smirlarim1 asmadan, bireylerin ve kurumlarin kariyer planlama
siireglerinin hangi asamada oldugunu anlamak ve kamu personelinin kariyer
olgusuna bakis acisin1 degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir. Bu baglamda
calisanlarin demografik oOzelliklerine gore kariyer algisinin anlamli derecede
farklilasip farklilasmadigi arastirllmigtir. Buna gore arastirmanin hipotezleri su
sekilde olusturulmustur;

Hia: Calisanlarin ticret dis1 faktorlere iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml derece farklilik gosterir (Ret).

Hip: Calisanlarin ticret dis1 faktorlere iliskin algilamalari ¢alisma siirelerine
gore anlamli derece farklilik gdsterir (Kabul).

Hic: Calisanlarin {icret dis1 faktorlere iliskin algilamalart medeni durumlarina

gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).
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Hiq: Calisanlarin iicret dis1 faktorlere iliskin algilamalart 6grenim durumlarina
gore anlamli derece farklilik gosterir (Kabul).

Hie: Calisanlarin iicret disi1 faktorlere iliskin algilamalar1 yaslarina gore gore
anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hya: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 calisanlarin
cinsiyetine gore anlamli derece farklilik gosterir (Kabul).

H,p: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 ¢alisanlarin
calisma siiresine gore anlamli derece farklilik gosterir (Kabul).

Hyc: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 c¢alisanlarin
medeni durumuna gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hoq: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 calisanlarin
Ogrenim durumuna goére anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hye: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 calisanlarin
yasina gore anlamli derece farklilik gosterir (Kabul).

Hsar Calisan sayisinin boliimler arast dengesiz algilanmasi calisanlarin
cinsiyetine gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsp: Calisan sayisinin boliimler arasi dengesiz algilanmasi ¢alisanlarin calisma
stiresine gore anlamli derece farklilik gosterir (Kabul).

Hsc: Calisan sayisinin boliimler arast dengesiz algilanmasi ¢alisanlarin medeni
durumuna gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsq: Calisan sayisinin boliimler arasi dengesiz algilanmast c¢alisanlarin
ogrenim durumuna gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hse: Calisan sayisinin boliimler aras1 dengesiz algilanmasi calisanlarin yasina
gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsa: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gore anlamli derece farklilik
gosterir(Ret).

Hap: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 ¢aligma siirelerine gore anlamli derece farklilik
gosterir (Kabul).

Hyc: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 medeni durumlarina gére anlamli derece farklilik

gosterir (Ret).
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Hsq: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 6grenim durumlarina anlamli derece farklilik
gosterir (Kabul).

Hge: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 yaslarina gore anlamli derece farklilik gosterir
(Ret).

Hsa: Calisanlarin sorumluluk verilmesine iligkin algilamalar1 cinsiyetlerine
gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsp:  Calisanlarin - sorumluluk verilmesine iliskin algilamalar1 ¢alisma
stirelerine gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsc:  Calisanlarin - sorumluluk  verilmesine 1iligskin algilamalar1 medeni
durumlarina gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsq:  Calisanlarin - sorumluluk verilmesine iligkin algilamalart  6grenim
durumlarina gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hse: Calisanlarin sorumluluk verilmesine iliskin algilamalar1 yaslarina gore
anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hsa: Calisanlarin dogru ficretlendirme politikalarina iliskin algilamalar
cinsiyetlerine gére anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hep: Calisanlarin dogru iicretlendirme politikalarma iliskin algilamalari
caligma stirelerine gore anlamli derece farklilik gosterir (Kabul).

Hec: Calisanlarin  dogru {icretlendirme politikalarina iligkin algilamalar
medeni durumlarina gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Heq: Calisanlarin dogru iicretlendirme politikalara iligkin algilamalar
Ogrenim durumlarina goére anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

Hee: Calisanlarin  dogru fiicretlendirme politikalarina iliskin algilamalar

yaslarina gore anlamli derece farklilik gosterir (Ret).

4.6 Verilerin Analizi

Bu boélimde hipotezlerin test edilmesinde hangi analiz tekniginden
yararlanilacagima karar verilmistir. Bu noktada oncelikle dogru analiz tekniginin
secimi i¢in normal dagilim varsayimi: kontrolii yapilmistir. Daha sonra olgegin

giivenirlik diizeyleri incelenmistir.
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4.6.1 Analiz Tekniginin Se¢imi

Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesinde parametrik ya da parametrik
olmayan testlerin secilmesi i¢cin normal dagilim varsayimi kontrol edilmistir. Normal
dagilim varsayimi kontrolii i¢in Oncelikle basiklik ve c¢arpiklik katsayilar
incelenmistir. Elde edilen basiklik ve carpiklik katsayilarinin 6nerilerin minimum ve
maksimum degerleri gegmemesi sebebiyle verilerin normal dagilima sahip oldugu
belirtilebilir (Kunnan, 1998: 313). Basiklik ve ¢arpiklik katsayilarina iliskin veriler
Tablo 4.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1: Basiklik ve ¢arpiklik katsayilari.

Boyutlar Ifadeler Carpiklik Basiklik
Dengesiz Dagilim Dengel =271 -1,213
Denge2 ,492 -,978
Denge3 -,253 -1,161
Kurum I¢i Egitim Egitim1 ,295 -,894
Egitim2 ,217 -,958
Egitim3 ,143 -,900
Egitim4 ,281 -,827
Egitim5 ,194 -1,071
Egitim6 275 -1,157
Sorumluluk Verilmesi Sorumlul ,264 -,826
Sorumlu2 ,331 -,843
Ucret Dis1 Faktorler Ucdisil AT3 -1,092
Ucdisi2 ,731 -,442
Ucdisi3 ,200 -1,019
Ucdisi4 521 -, 751
Ucret Ucretl 1,393 1,062
Ucret2 ,461 -,801
Ucret3 ,551 -, 735
Ucret4 ,819 -,215
Yiikselmede Adalet ve Yuksell ,819 -,412
Liyakat Yuksel2 531 -,859
Yuksel3 ,813 -,349
Yuksel4 ,705 -,453
Yuksel5 ,328 -,831
Yuksel6 ,357 -,882
Yuksel7 ,769 -,464
Yuksel8 ,583 -,664
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4.6.2 Giivenirlik Analizi

Caligmada kullanilan 6lcegin ig¢sel tutarliliginin analizinde Cronbach’s Alpha
degerleri incelenmistir. Tablo 4.2°de goriildiigii lizere arastirmada kullanilan 6l¢ege
iliskin giivenirlik diizeylerinin iyi seviyede oldugu belirtilebilir. Yalnizca “Ucret”
boyutunun giivenirlik diizeyinin belirtilen minimum seviyenin altinda kalmasi (.52)
nedeniyle bu boyuttaki {icret2 ifadesi analizden ¢ikartilarak yeniden test edilmistir.
“Ucret” boyutuna iliskin elde edilen yeni giivenirlik seviyesinin (.64) iyi oldugu
belirtilebilir (Nunnally ve Bernstein, 1994: 268).

Tablo 4.2: Giivenirlik diizeyleri.

Boyutlar Cronbach’s Alpha
Dengesiz Dagilim .65
Kurum I¢i Egitim .85
Sorumluluk Verilmesi .80
Ucret Dis1 Faktorler 75
Ucret 64
Yiikselmede Adalet ve Liyakat .86
Genel .93
4.7 Bulgular

Bulgular boliimiinde oncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin
bulgular verilmistir. Daha sonra katilimcilarin vermis oldugu yanitlara iliskin
tanimlayici istatistikler gosterilmistir. Son olarak ise ¢aligmanin amaci kapsamindaki

hipotezler test edilmistir.

4.7.1 Katihmcilara iliskin Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo 4.3
— Tablo 4.10 arasinda gosterilmistir. Tablo 4.3 incelendiginde katilimcilarin

cogunlugunun erkekler oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.3: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi.

Cinsiyet f %
Erkek 212 53,1
Kadin 187 46,9
Kayip - -
Toplam 399 100

Tablo 4.4 incelendiginde katilimcilarin biiyiik bir ¢cogunlugunun 2000 TL ve

tizeri gelir sahibi oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.4: Katilimcilarin gelir durumuna gére dagilimu.

Gelir Durumu (TL) f %
800-1099 6 15
1100-1399 2 5
1400-1699 11 2,8
1700-1999 78 19,5
2000 ve tizeri 302 75,7
Kayip - -
Toplam 399 100,0

Tablo 4.5 incelendiginde en fazla katilimin 13-20 yildir ¢alisanlar tarafindan
yapildigi belirtilebilir. Bunun yaninda 5-12 ve 21-28 yildir ¢alisanlarin da yiiksek bir

katilim oranina sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.5: Katilimcilarin ¢aligma siiresine gore dagilimi.

Calisma Siiresi f %
5den az 63 15,8
5-12 88 22,1
13-20 103 25,8
21-28 85 21,3
29-36 57 14,3
Kayip 3 .8
Toplam 399 100,0
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Tablo 4.6 incelendiginde katilimcilarin yaklasik %21°nin bir ¢ocuk % 30 nun

ise iki ¢cocuk sahibi oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.6: Katilimeilarin ¢ocuk sayisina gore dagilimu.

Cocuk Sayisi f %
1 85 21,3
2 119 29,8
3 57 14,3
4 16 4,0
5 ve uizeri 3 8
Kayip 119 29,8
Toplam 399 100,0
Tablo 4.7 incelendiginde katilimcilarin yaklagik % 87,5’nin c¢alisan

pozisyonunda oldugu goriiliirken, yalnizca % 4,6’sinin yonetici ve iist diizey

yonetici oldugu belirtilebilir.

Tablo 4.7: Katilimcilarin pozisyonlarina gore dagilimi.

Pozisyon f %
Ust diizey Yonetici 1 3
YOnetici 17 4,3
Birim amiri 30 7,5
Calisan 349 87,5
Kayip 2 D
Toplam 399 100,0

Tablo 4.8 incelendiginde katilimcilarin biiyiik bir oraninin (%69,9) evli oldugu

belirtilebilir.

Tablo 4.8: Katilimcilarin medeni durumuna goére dagilima.

Medeni Durum f %
Evli 279 69,9
Bekar 118 29,6
Kayip 2 D
Toplam 399 100




Tablo 4.9’a gore katilimcilarin biiylik bir boliimiiniin (%53,9) {iniversite

mezunu oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.9: Katilimcilarin 6grenim durumuna gore dagilima.

Ogrenim Durumu f %
ko gretim 4 1,0
Lise 71 17,8
Onlisans 68 17,0
Lisans 215 53,9
Lisansusti 41 10,3
Toplam 399 100,0

Tablo 4.10 incelendiginde calisanlarin %54,9’nun 38 ve 53 yas araliginda

oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.10: Katilimcilarin yagina gore dagilimu.

Yas f %

30 ve asagist 7 19,3
31-37 76 19,0
38-45 123 30,8
46-53 96 241
54-61 25 6,3
Kayip 2 D
Toplam 399 100,0

4.7.2 Tanimlayic Istatistikler

Calisanlarin  6lgekte yer alan ifadelere vermis oldugu yanitlara iliskin
tanimlayict veriler Tablo 4.11.°de gosterilmistir. Tablo 4.11 incelendiginde
calisanlarin en fazla dengel ifadesine katildigi sOylenebilir. Diger bir ifadeyle
calistiklar1 kurumda ayni unvanla farkli birimlerde calisanlarin esit is yiikiine sahip

olmadigint diisiindiikleri belirtilebilir. Bunun yaninda {icretl ifadesi de en az
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katildiklar1 ifade olarak gdze carpmaktadir. Ucretl ifadesinin “Kurumumda
performansa dayali iicret politikas1 uygulanmaktadir. Buda is etkinligimi artiriyor”
seklinde oldugu dikkate alindiginda, ¢alisanlarin performansa dayali iicret politikasi
uygulanmadig1 inancina sahip oldugu ya da bu durumun is etkinlikleri ile alakali
olmadig1 belirtilebilir. Bu disinda ikinci en fazla katiliyorum agirlikli ifadenin
denge3 oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu durumda da ¢aliganlarin kendi boliimlerindeki
calisan sayilarin1 dengesiz bulduklar belirtilebilirken, bu durumun da adaletsiz bir is

dagilimi algisina neden oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.11: Katilimeilarin yanitlarina iligkin ifadelerin dagilimi.

ifadeler 1 2 3 4 5 X | S.S

f % f % f % f % f %

Kurumumda ayni unvanla farkli 64 16 58 14,5 81 20,3 86 21,6 | 102 | 25,6 | 3,27 | 1,41
birimlerde caliganlar esit is
ytikiine sahiptir.

Kurumumda ¢aligmis oldugum 138 | 34,6 80 20,1 82 20,6 56 14,0 36 90 | 242 |1,34
boliim/birimdeki personel sayisi
yetersizdir. Bu durum is

diizenimi olumsuz yonde etkiler.

Kurumumda ¢alismis oldugum 74 18,5 55 13,8 81 20,3 | 116 | 29,1 64 16,0 | 3,11 | 1,36
boliim/birimdeki personel
sayisinin fazla ya da az olmast is
dagiliminda adaletsizlige yol
acar.

Gorevde yiikselmek igin 91 22,8 | 107 | 26,8 | 100 | 25,1 | 70 | 175 | 27 6,8 | 258 | 1,21
kurumum tarafindan bana
verilen egitim sayesinde terfi
sonrasl is basarim artmaktadir.

Kurumumun bana sagladig 102 25,6 92 23,1 | 112 | 28,1 70 17,5 16 40 | 251|117
adaylik egitiminde (Hizmet
Oncesi egitim) is yagamim
boyunca gereken bilgi, beceri ve
tutumlart kazandim.

Kurumumda uygulanan Hizmet 73 183 | 98 | 246 | 113 | 283 | 79 | 198 | 32 80 | 274|120
i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye
doniik egitilmis insan giicl
kaynag1 saglanmis olur.

Kurumumda verilen egitimler 89 22,3 95 | 238 | 116 | 29,1 | 59 148 | 33 83 | 262|122
(Hizmet igi ve Hizmet 6ncesi)
degisen mevzuat ve gelisen
teknolojik sartlara uyum
saglama ihtiyacimi karsilar.

Hizmet i¢i ve hizmet 6ncesi 104 | 26,1 78 19,5 | 103 | 25,8 76 19,0 29 73 | 261|127
(adaylik) egitimlerim, kariyer
hedeflerimin gergeklesmesine
yardimct olur.

Kurumumun bana saglamig 115 | 28,8 81 20,3 84 211 76 19,0 38 95 | 260|134
oldugu hizmet i¢i egitim
faaliyetleri isimi diizgiin
yapabilmemi saglar.
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Tablo 4.11 (Devam): Katilimcilarin yanitlarina iliskin ifadelerin dagilimu.

Kurumumda g¢aliganlara
gorevleriyle ilgili en iist seviyede
yetki ve sorumluluk verildigi
kanaatindeyim.

102

25,6

97

24,3

120

30,1

59

14,8

15

3,8

2,46

1,14

Kurumumda alman kararlara
katilabiliyorum buda daha etkili
¢aligmami sagliyor.

110

27,6

98

24,6

111

27,8

60

15,0

18

4,5

2,44

1,17

Yiiksek performans
gosterdigimde kurumum beni
takdir, tesekkiir gibi odiillerle
destekler buda benim ¢alisma
etkinligimi artirir.

138

34,6

89

22,3

60

15,0

74

18,5

30

75

2,41

1,34

Kurumumda verilen ddiillerin
isimde gostermis oldugum basari
sonucunda adil bir bigimde
verildigine inantyorum

143

35,8

127

31,8

65

16,3

51

12,8

12

3,0

2,15

1,13

Kurumum manevi dzendiricilerle
(Ovgii, takdir edilme vs.) benim
sosyal ve psikolojik
gereksinimlerimi kargilamakta
olup bu durum ise olan
bagliligimi artirmaktadir.

100

25,1

82

20,6

109

27,3

73

18,3

33

8,3

2,64

1,27

Oviildiigiimde ya da takdir
edildigimde kariyer hedeflerime
ulasmam i¢in kurumumun beni
destekledigini diistiniiyorum
buda benim daha etkin
calismami sagliyor.

122

30,6

114

28,6

82

20,6

59

14,8

18

4,5

2,33

1,19

Kurumumda performansa dayali
ucret politikast uygulanmaktadir.
Buda is etkinligimi artirryor.

229

57,4

74

18,5

50

12,5

22

55

13

3,3

1,75

1,09

Kurumumda ticretlendirme
gorev unvanini esas alir. Buda
calisma etkinligimi artirir.

125

31,3

78

19,5

86

21,6

42

10,5

21

53

2,31

1,23

Kamu personeli maaslarinin
yasam standartlarinda oldugunu
diisiiniiyorum buda ¢alisma
etkinligimi artirryor.

165

41,4

101

253

80

20,1

33

8,3

12

3,0

2,04

1,11

Calistigim kurumda yiikselme
firsatimimn oldugunu biliyorum.
Buda daha etkin ¢aligmami
sagliyor.

183

45,9

74

18,5

81

20,3

37

9,3

15

38

2,04

1,19

Kurumumda terfi/ ilerleyecegim
kariyer yollari belirlidir. Buda
kariyer hedeflerimi
gergeklestirmemde nemlidir.

149

37,3

77

19,3

92

23,1

53

13,3

22

55

2,29

1,25

Kurumumda ¢alisanlarin
gorevde yiikselmesini
diizenleyen Gorevde Yiikselme

Yonetmeliginin adil oldugunu ve
¢alisanlar arasinda firsat
esitligini sagladigini
diisiiniiyorum buda benim
¢alisma etkinligimi artirir

174

43,6

96

24,1

75

18,8

39

9,8

10

25

2,02

1,12
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Tablo 4.11 (Devam): Katilimeilarin yanitlarina iligkin ifadelerin dagilimu.

Kurumumda uygulanan terfi ve 151 | 378 |97 243 |89 223 |38 |95 20 |50 |219 [1,19
ilerlemelerde aranan kriterlerin
yeterli oldugunu disiiniiyorum ve
buda benim daha etkin ¢aligmami
sagliyor.

Kamu kurumunda ¢alisan 116 29,1 100 | 251 |116 | 29,1 |54 |135 |11 |28 (236 |[1,12
personelin degerlendirilmesinde
(Kademe, Derece ilerlemesi ve
Terfi etmesinde) biiyiik etkisi
olan sicil raporlari ¢alisanin
performansinim &lgiilmesinde
yeterli bir ol¢tittiir.

Devlet Memurlarinin ilk géreve 111 27,8 93 23,3 |105 | 263 |60 |150 |27 |68 [249 [1,24
alinmalart sirasinda uygulanan
smavlarin adil olduguna
inantyorum.

Calistigim kurumda ilerleme 163 40,9 103 | 25,8 |69 17,3 (47 |11,8 |13 |33 |210 |1,16
imkanlarinin bana sunuldugunu
diistiniiyorum buda is bagarimi
artiriyor.

Kurumum c¢alisanlarinin kariyer 146 36,6 100 | 25,1 |92 231 |47 (118 |12 |30 |219 |1,15
hedeflerini gergeklestirmesi
konusunda tesvik edici bir
vizyona sahiptir.

*1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kismen Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum.

4.7.3 Hipotezlerin Test Edilmesi

Hipotezlerin test edilmesinde t-Testi ve ANOVA teknikleri kullanilmustir.

Hia: Calisanlarin ticret disi faktorlere iliskin algilamalari cinsiyetlerine gore
anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde cinsiyet bagimsiz degiskenin iki gruptan
olusmas1 nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 tablo 4.12’de

gosterilmistir.

Tablo 4.12: Calisanlarin cinsiyetlerine gore ticret dis1 faktorleri algilama farkliliklart.

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Ucret Dist Varyans esit 1,182 ,278 1,946 397 ,052
Faktorler | yaryans esit 1,955 395,894 | 051
degil
n X S.S
Cinsiyet Erkek 212 2,47 97
Kadin 187 2,29 ,90
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Tablo 4.12°de goriildiigii lizere ¢alisanlarin iicret dis1 faktorleri algilamalar
cinsiyetlerine gore anlamli derece farklilasmamaktadir (t= 1,946; p=,052). Buna
gore Hi, hipotezi reddedilmistir.

Hip: Calisanlarin iicret disi faktorlere iliskin algilamalar1 ¢alisma siirelerine
gore anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde calisma siiresi bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglart
Tablo 4.13°de gosterilmistir.

Tablo 4.13: Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore ticret dis1 faktorleri algilama farkliliklar:.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Ucret Dis1 Faktorler 2,148 ,074 | 4,580 4 ,001
n X S.S Coklu Karsilastirma
Caligma 5denaz (a) | 63 2,81 1,03 a>c*
Siiresi 5-12 (b) 88 2,35 | 0,87 a>d*
13-20 (c) 103 2,27 0,88
21-28 (d) 85 2,21 | 0,86
29-36 (e) 57 2,40 | 1,03

*|
p<,05
**Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglandigi i¢in Scheffe testi kullanilmigtir.

Tablo 4.13°de goriildiigii lizere ¢alisanlarin ticret dis1 faktorleri algilamalart
calisma stirelerine gére anlamli derece farklilagsmaktadir [F(4, 391) = 4,580; p=,001].
Buna gore Hi, hipotezi kabul edilmistir. Ayrica 5 yildan daha az calisanlarin
algilamalarmin hem 13-20 hem de 21-28 yil arasi ¢alisan gruplardan anlamli
derecede farkli oldugu tespit edilmistir.

Hic: Calisanlarin {icret dis1 faktorlere iliskin algilamalart medeni durumlarina
gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde medeni durum bagimsiz degiskenin iki
gruptan olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo

4.14°de gosterilmistir.
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Tablo 4.14: Calisanlarin medeni durumlarina gore ticret dis1 faktorleri algilama farkliliklari.

Levene’s Test t-Test

F p t s.d. p
Ucret Dis1 Varyans esit | 2,825 ,094 | -681 395 ,496
Faktorler | varyans esit -,658 204,255 | 511

degil

n X S.S
Medeni Evli 279 2,37 91
Durum Bekar 118 2,44 | 99

Tablo 4.14’de goriildiigii lizere ¢alisanlarin iicret disi1 faktorleri algilamalar
medeni durumlarina goére anlamli derece farklilasmamaktadir (t= -,681; p=,496).
Buna gore Hj hipotezi reddedilmistir.

Hiq: Calisanlarin iicret dis1 faktorlere iliskin algilamalar1 6grenim durumlarina
gore anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde 6grenim durumu bagimsiz degiskenin bes
gruptan olugmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.15da gosterilmistir.

Tablo 4.15: Calisanlarin 6grenim durumlarina gore iicret disi faktorleri algilama farkliliklar:.

Levene’s Test Welch
F p F s.d. p
Ucret Dis1 Faktorler 2,826 ,025 25,403 4 ,000
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Ogrenim [Ikdgretim (a) | 4 3,69 0,24 a>b*
Durumu Lise (b) 71 2,50 1,03 a>c*
Onlisans (c) | 68 2,49 0,90 a>d*
Lisans (d) 215 2,31 0,88 a>e*
Lisansiistii (e) | 41 2,31 1,10

*|
p<,05
*#Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglanmadig1 igin TamhaneT? testi kullamlmistur.
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Tablo 4.15°da goriildiigii izere varyanslarin homojenligi saglanmadig1 i¢in bu
durum daha uygun olan Welch testi tercih edilmistir. Tablo m incelendiginde
calisanlarin ticret dis1 faktorleri algilamalarinin 6grenim durumlarina goére anlamli
derece farklilastig1 [F(4, 26.993) = 25,403; p=,000] belirtilebilir. Buna goére Hiqy
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica ilkdgretim mezunu ¢aliganlarin algilamalarinin tim
Ogrenim gruplarindan anlamli derecede farkli oldugu tespit edilmistir.

Hie: Calisanlarin iicret disi1 faktorlere iliskin algilamalar1 yaslarina gore gore
anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde yas bagimsiz degiskenin bes gruptan
olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo
4.16’da gosterilmistir.

Tablo 4.16: Caliganlarin yaslarina gore ticret dig1 faktorleri algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F s.d. p
Ucret Dis1 Faktorler 1,599 174 | 1,322 4 261
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Yas 30dan az (a) 77 2,56 | 0,99 -
31-37 (b) 76 2,45 10,92
38-45 (c) 123 2,29 | 0,94
46-53 (d) 96 2,29 | 0,86
54-61 (e) 25 2,44 | 1,13

Tablo 4.16°da goriildiigii lizere ¢alisanlarin ticret dis1 faktorleri algilamalar
yaslarina gore anlamli derece farklilasmamaktadir [F(4, 392) = 1,322; p=,261]. Buna
gore Hje hipotezi reddedilmistir.

H,a: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 ¢alisanlarin
cinsiyetine gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde cinsiyet bagimsiz degiskenin iki gruptan
olusmas1 nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo 4.17°de

gosterilmistir.
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Tablo 4.17: Calisanlarin cinsiyetlerine gore egitimi algilama farkliliklari.

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Egitim Varyans esit , 194 ,660 1,980 397 ,048
Varyans esit 1,981 391,262 | ,048
degil
n X S.S
Cinsiyet Erkek 212 2,70 .94
Kadin 187 251 |,93

Tablo 4.17°de goriildiigii iizere calisanlarin egitimi algilamalar1 cinsiyetlerine
gore anlamli derece farklilasmaktadir (t= 1,980; p=,048). Buna gore Ha, hipotezi
desteklenmistir.

Hop: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 ¢alisanlarin
caligsma siiresine gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde ¢alisma siiresi bagimsiz degiskenin bes
gruptan olugmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglart
Tablo 4.18°de gosterilmistir.

Tablo 4.18: Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore egitimi algilama farkliliklar.

Levene’s Test ANOVA
F p F s.d. p
Egitim ,726 575 | 3,183 4 ,014
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Calisma 5denaz (a) | 63 2,93 10,95 a>d*
Stiresi 5-12 (b) 88 2,66 | 0,90
13-20 (c) 103 2,53 0,88
21-28 (d) 85 2,41 0,93
29-36 (e) 57 2,67 | 1,03

x|
p<105
**Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.
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Tablo 4.18’de goriildigi tlizere calisanlarin egitimi algilamalart ¢alisma
stirelerine gore anlamli derece farklilasmaktadir [F(4, 391) = 3,183; p=,014]. Buna
gore Hy, hipotezi kabul edilmistir. Ayrica 5 yildan daha az calisanlarin
algilamalarinin 13-20 yil arasi ¢alisanlardan anlamli derecede farkli oldugu tespit
edilmistir.

Hyc: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 ¢alisanlarin
medeni durumuna gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde medeni durum bagimsiz degiskenin iki
gruptan olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo

4.19°da gosterilmistir.

Tablo 4.19: Calisanlarin medeni durumlarina gore egitimi algilama farkliliklar1.

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Egitim Varyans esit ,165 ,685 -,613 395 ,540
Varyans esit -,604 213,514 | 547
degil
n X S.S
Medeni Evli 279 2,60 |,93
Durum Bekar 118 2,66 |96

Tablo 4.19°da goriildiigli {lizere calisanlarin egitimi algilamalar1 medeni
durumlarina gore anlamli derece farklilagmamaktadir (t= -,613; p=,540). Buna gore
Hy¢ hipotezi reddedilmistir.

Hoq: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 calisanlarin
Ogrenim durumuna gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde 6grenim durumu bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.20°de gosterilmistir.
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Tablo 4.20: Calisanlarin 6grenim durumlarina goére egitimi algilama farkliliklari.

Levene’s Test Welch
F p F s.d. p
Egitim 2,951 ,020 | 2,670 4 ,060
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Ogrenim [Ikogretim (a) | 4 3,46 |1,04 -
Durumu Lise (b) 71 2,84 | 1,05
Onlisans (c) 68 2,77 | 0,99
Lisans (d) 215 250 |0,86
Lisansiistii (e) | 41 2,50 0,90

*|
p<,05
*#*Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglanmadig1 i¢in TamhaneT? testi kullamilmustir.

Tablo 4.20°de goriildiigii lizere varyanslarin homojenligi saglanmadigi i¢in bu
durum daha uygun olan Welch testi tercih edilmistir. Tablo 4.20 incelendiginde
calisanlarin egitim algilamalarinin 6grenim durumlarina goére anlamli derece
farklilasmadigi [F(4, 21.596) = 2,670; p=,060] belirtilebilir. Buna gére Hyqg hipotezi
reddedilmistir.

Hye: Calisanlarin kariyer hedefleri dogrultusunda egitilme algis1 ¢alisanlarin
yasina gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde yas bagimsiz degiskenin bes gruptan
olusmas1 nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo
4.21°de gosterilmistir.

Tablo 4.21: Calisanlarin yaslarina gére egitimi algilama farkliliklar1.

Levene’s Test ANOVA
F p F s.d. p
Egitim ,766 548 | 2,616 4 ,035
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Yas 30danaz(a) |77 2,71 | 0,99 -
31-37 (b) 76 2,77 | 0,96
38-45 (c) 123 2,41 | 0,87
46-53 (d) 96 2,60 |0,92
54-61 (e) 25 2,86 | 0,99
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Tablo 4.21°de goriildiigii iizere ¢alisanlarin egitimi algilamalar1 yaslarina gore
anlamli derece farklilagsmaktadir [F(4, 392) = 1,322; p=,261]. Buna gore Hye hipotezi
kabul edilmistir. Ancak c¢oklu karsilastirma testleri incelendiginde higbir yas
grubunun digerinden anlamli derecede farklilasmadigi tespit edilmistir.

Hsa: Calisan sayisinin boliimler arast dengesiz algilanmasi calisanlarin
cinsiyetine gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde cinsiyet bagimsiz degiskenin iki gruptan
olusmas1 nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo 4.22°de

gosterilmistir.

Tablo 4.22: Calisanlarin cinsiyetlerine gore dengesiz dagilimi algilama farkliliklar.

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Dengesiz | Varyans esit | ,336 562 | -,391 393 696
Dagim | varyans esit -,390 380,122 |,697
degil
n X S.S
Cinsiyet Erkek 210 2,91 1,02
Kadin 185 2,95 1,08

Tablo 4.22°de goriildiigii lizere ¢alisanlarin dengesiz dagilim algilamalar
cinsiyetlerine gére anlamli derece farklilasmamaktadir (t= 1,980; p=,048). Buna
gore Hs, hipotezi reddedilmistir.

Hsp: Calisan sayisinin boliimler aras1 dengesiz algilanmasi ¢alisanlarin ¢alisma
stiresine gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde calisma siiresi bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.23°de gosterilmistir.
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Tablo 4.23: Calisanlarin galigma siirelerine gore dengesiz dagilim algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Dengesiz Dagilim 2,398 ,050 | 4,743 4 ,001
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Calisma 5den az (a) 62 3,26 | 1,00 a>d*
Siiresi 5-12 (b) 87 3,12 |0,88 b>d*
13-20 (c) 102 292 |1,08
21-28 (d) 85 2,62 | 1,09
29-36 (e) 56 2,74 | 1,10
*p<,05

**Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.

Tablo 4.23’de goriildiigii tizere calisanlarin dengesiz dagilim algilamalar
caligma siirelerine gore anlamli derece farklilagsmaktadir [F(4, 387) = 4,743; p=,001].
Buna gore Hsp hipotezi kabul edilmistir. Ayrica 12 yil ve daha az g¢alisanlarin
algilamalarimin 13-20 yil arasi ¢alisanlardan anlamli derecede farkli oldugu tespit
edilmistir.

Hsc: Calisan sayisinin boliimler arast dengesiz algilanmasi ¢alisanlarin medeni

durumuna gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde medeni durum bagimsiz degiskenin iki

gruptan olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo

4.24°de gosterilmistir.

Tablo 4.24: Calisanlarin medeni durumlarina gore dengesiz dagilim algilama farkliliklari.

Levene’s Test t-Test

F p t s.d. p
Dengesiz Varyans esit | ,318 ,573 | ,185 391 ,853
Dagilim Varyans esit 181 206,950 | ,857

degil

n X S.S
Medeni Evli 276 294 1,03
Durum Bekar 117 291 | 1,10
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Tablo 4.24’de goriildiigl lizere ¢alisanlarin dengesiz dagilimi algilamalari
medeni durumlarina goére anlamli derece farklilasmamaktadir (t=,185 p=,853). Buna
gore Hsc hipotezi reddedilmistir.

Hsq: Calisan sayisinin boliimler arasi dengesiz algilanmasi ¢alisanlarin
Ogrenim durumuna goére anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde 6grenim durumu bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonugclari
Tablo 4.25°de gosterilmistir.

Tablo 4.25: Calisanlarin 6grenim durumlarina gére dengesiz dagilimi algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Dengesiz Dagilim 1,082 ,365 | ,612 4 ,654
n X S.S Coklu Karsgilagtirma
Ogrenim | ilkdgretim (a) | 4 3,33 | 0,98 -
Durumu 1) jse (b) 70 3,00 |1,19
Onlisans (c) 68 3,00 |1,01
Lisans (d) 212 2,86 | 1,02
Lisansiistii (¢) | 41 3,01 | 1,05

** Coklu kargilagtirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.

Tablo 4.25’de goriildiigii iizere varyanslarin homojenligi saglanmadigi i¢in bu
durum daha uygun olan Welch testi tercih edilmistir. Tablo 29 incelendiginde
calisanlarin dengesiz dagilimi algilamalarinin 6grenim durumlarina gore anlaml
derece farklilasmadig [F(4, 390) =,612; p=,654] belirtilebilir. Buna gore Hsqg
hipotezi reddedilmistir.

Hse: Calisan sayisinin boliimler arasi dengesiz algilanmasi calisanlarin yasina
gore anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde yas bagimsiz degiskenin bes gruptan
olusmas1 nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuclar1 Tablo
4.26’da gosterilmistir.
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Tablo 4.26: Calisanlarin yaslarina gore dengesiz dagilimi algilama farkliliklari.

Levene’s Test Welch
F p F |s.d. p
Dengesiz Dagilim 2,530 ,040 ,904 4 464
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Yas 30dan az (a) 77 291 |[112 -
31-37 (b) 74 2,90 | 1,09
38-45 (c) 122 2,84 | 1,09
46-53 (d) 96 3,08 | 0,90
54-61 (e) 24 2,83 | 1,06

Tablo 4.26’da goriildiigii lizere varyanslarin homojenligi saglanmadigi i¢in bu
duruma daha uygun olan Welch testi tercih edilmistir. Tablo m incelendiginde
calisanlarin dengesiz dagilim algilamalarinin 6grenim durumlarina gére anlamli
derece farklilasmadig [F(4, 120.766) =,904; p=,464] belirtilebilir. Buna gore Hgze
hipotezi reddedilmistir.

Hsa: Calisanlarin ise alimlarinda ve ylikselmelerinde adil ve liyakata uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 cinsiyetlerine gore anlamli derece farklilik
gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde cinsiyet bagimsiz degiskenin iki gruptan

olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo 4.27°de

gosterilmistir.
Tablo 4.27: Calisanlarin cinsiyetlerine gore adaleti algilama farkliliklari,
Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Yiikselmede | Varyans esit ,000 ,992 | 1,483 397 ,139
Adalet Varyans esit 1,482 390,047 |,139
degil
n X S.S
Cinsiyet Erkek 212 2,27 |.,83
Kadin 187 2,15 | .84
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Tablo 4.27°de goriildiigii iizere galisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde
adil ve liyakata uygun davranilmasina iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gére anlamli
derece farklilasmamaktadir (t= 1,483; p=,139). Gorildigi tlizere; Hy, hipotezi
reddedilmistir.

Hap: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 ¢aligma siirelerine gore anlamli derece farklilik
gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde c¢alisma siiresi bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.28’de gosterilmistir.

Tablo 4.28: Calisanlarin galisma siirelerine gore adaleti algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Yikselmede Adalet ‘ 1,453 216 | 5,270 4 ,000
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Calisma | 5den az (a) 63 2,59 0,87 a>c*
Siiresi 5-12 (b) 88 2,29 0,88 a>d*
13-20 (c) 103 2,11 | 0,75
21-28 (d) 85 2,01 |0,79
29-36 (e) 57 2,18 |0,83

*|
p<,05
**Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.

Tablo 4.28’de goriildiigii iizere calisanlarin ise alimlarinda ve ylikselmelerinde
adil ve liyakata uygun davranilmasina iliskin algilamalar1 ¢alisma siirelerine gore
anlamli derece farklilagmaktadir [F(4, 391) = 5,270; p=,000]. Buna gore Hgp, hipotezi
kabul edilmistir. Ayrica 5 yildan daha az c¢alisanlarin algilamalarinin 13-20 ve 21-28
yil arasi ¢alisanlardan anlamli derecede farkli oldugu tespit edilmistir.

Hac: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iliskin algilamalar1 medeni durumlarina gére anlamli derece farklilik
gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde medeni durum bagimsiz degiskenin iki
gruptan olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo

4.29’da gosterilmistir.
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Tablo 4.29: Calisanlarin medeni durumlarina gore adaleti algilama farkliliklari.

Levene’s Test t-Test

F p t s.d. p
Yiikselmede | Varyans esit ,619 432 | -1,249 395 212
Adalet Varyans esit -1,236 215,261 |,218

degil

n X S.S
Medeni Evli 279 2,18 | ,83
Durum Bekar 118 230 |85

Tablo 4.29’da goriildiigii iizere ¢alisanlarin ise alimlarinda ve ylikselmelerinde
adil ve liyakata uygun davranilmasina iligskin algilamalart medeni durumlarina gore
anlamli derece farklilasmamaktadir (t= -1,249; p=,212). Buna gore Hy hipotezi
reddedilmistir.

Haq: Calisanlarin ise alimlarinda ve ylikselmelerinde adil ve liyakata uygun
davranilmasina iliskin algilamalar1 6grenim durumlarma anlamli derece farklilik
gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde 6grenim durumu bagimsiz degiskenin bes
gruptan olugmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.30°da gosterilmistir.

Tablo 4.30: Calisanlarin 6grenim durumlarina gore adaleti algilama farkliliklar1.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Yiikselmede Adalet 1,600 173 | 2,973 4 ,019
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Ogrenim [Ikogretim (a) | 4 2,84 | 0,62 -
Durumu | | jse (b) 71 2,39 | 0,92
Onlisans (c) 68 2,36 | 0,86
Lisans (d) 215 2,10 |0,79
Lisansiistii (¢) | 41 2,22 | 0,86

** Coklu kargilagtirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.
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Tablo 4.30 incelendiginde ¢alisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil
ve liyakata uygun davranilmasina iligskin algilamalarinin 6grenim durumlarina gore
anlaml derece farklilastigi [F(4, 394) = 2,973; p=,019] belirtilebilir. Buna gére Haq
hipotezi kabul edilmistir.

Hse: Calisanlarin ise alimlarinda ve yiikselmelerinde adil ve liyakat uygun
davranilmasina iligkin algilamalar1 yaglarina gére anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde yas bagimsiz degiskenin bes gruptan
olusmas1 nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo
4.31°da gosterilmistir.

Tablo 4.31: Calisanlarin yaglarina gére adaleti algilama farkliliklar.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Yiikselmede Adalet ,430 787 | 1,977 4 ,097
n X S.S Coklu Karsilastirma
Yas 30dan az (a) 77 2,33 | 0,86 -
31-37 (b) 76 2,37 | 0,86
38-45 (c) 123 2,10 | 0,80
46-53 (d) 96 2,12 10,82
54-61 (e) 25 2,32 | 0,89

Tablo 4.31 incelendiginde ¢alisanlarin igse alimlarinda ve yiikselmelerinde adil
ve liyakata uygun davranilmasina iliskin algilamalarinin yaslarina gére anlamli
derece farklilasmadigi [F(4, 392) = 1,977; p=,097] belirtilebilir. Buna gore Hge
hipotezi reddedilmistir.

Hsa: Calisanlarin sorumluluk verilmesine iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine
gore anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde cinsiyet bagimsiz degiskenin iki gruptan
olusmas1 nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo 4.32°de

gosterilmistir.
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Tablo 4.32: Calisanlarin cinsiyetlerine gore sorumluluk algilama farkliliklar1.

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Sorumluluk Varyans esit | ,010 922 | 1,474 397 ,141
Varyans esit 1,477 393,727 | ,140
degil
n X S.S
Cinsiyet Erkek 212 253 | 1,07
Kadin 187 2,37 | 1,03

Tablo 4.32°de goriildiigli {izere c¢alisanlarin sorumluluk algilamalar
cinsiyetlerine gére anlamli derece farklilasmamaktadir (t= 1,474; p=,141). Buna
gore Hs, hipotezi reddedilmistir.

Hsp:  Calisanlarin - sorumluluk verilmesine iligskin algilamalari ¢aligsma
stirelerine gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde ¢alisma siiresi bagimsiz degiskenin bes
gruptan olugmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.33°de gosterilmistir.

Tablo 4.33: Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore sorumluluk algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Sorumluluk 491 742 | 1,306 4 ,267
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Calisma 5den az (a) 63 2,72 | 0,97 -
Stiresi 5-12 (b) 88 2,40 | 1,06
13-20 (c) 103 2,36 | 1,04
21-28 (d) 85 2,42 | 1,03
29-36 (e) 57 245 | 1,16

**Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.
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Tablo 4.33’de goriildiigii iizere ¢alisanlarin sorumluluk algilamalar1 ¢alisma
stirelerine gore anlamli derece farklilasmamaktadir [F(4, 391) = 1,306; p=,267].
Buna gore Hsp hipotezi reddedilmistir.

Hsc:  Calisanlarin - sorumluluk verilmesine iliskin algilamalar1  medeni
durumlarina gore anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde medeni durum bagimsiz degiskenin iki
gruptan olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo

4.34°de gosterilmistir.

Tablo 4.34: Calisanlarin medeni durumlarina gére sorumluluk algilama farkliliklari.

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Sorumluluk | Varyans esit 2,901 ,089 | -,669 395 ,504
Varyans esit -,647 204,541 | 518
degil
n X S.S
Medeni Evli 279 2,44 | 1,03
Durum Bekar 118 252 [1,12

Tablo 4.34’de goriildiigii iizere calisanlarin sorumluluk algilamalar1 medeni
durumlarina gore anlamli derece farklilagmamaktadir (t= -,669; p=,504). Buna gore
Hsc hipotezi reddedilmistir.

Hsq: Calisanlarin  sorumluluk verilmesine iligkin algilamalar1  6grenim
durumlarina gore anlaml derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde 6grenim durumu bagimsiz degiskenin bes
gruptan olugmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.35°de gosterilmistir.
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Tablo 4.35: Calisanlarin 6grenim durumlarma gére sorumluluk algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Sorumluluk ,094 ,984 | ,956 4 432
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Ogrenim | [Ikdgretim (a) | 4 3,38 | 111 -
Durumu | | jse (b) 7 2,49 | 1,05
Onlisans (c) 68 2,48 |1,01
Lisans (d) 215 2,41 | 1,06
Lisansiistii (e) | 41 2,54 1,13

** Coklu kargilagtirma testinde varyans homojenligi saglandigi i¢in Scheffe testi kullanilmigtir.

Tablo 4.35 incelendiginde calisanlarin sorumluluk algilamalarinin 6grenim
durumlarima gore anlamli derece farklilasmadigi [F(4, 394) =,956; p=,432]
belirtilebilir. Buna gore Hsq hipotezi reddedilmistir.

Hse: Calisanlarin sorumluluk verilmesine iligskin algilamalar1 yaslarina gore
anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde yas bagimsiz degiskenin bes gruptan
olusmas1 nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo
4.36°da gosterilmistir.

Tablo 4.36: Calisanlarin yaslarina gére sorumluluk algilama farkliliklari.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Sorumluluk 1,398 234 | 351 4 ,843
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Yas 30danaz(a) | 77 256 |1,05 -
31-37 (b) 76 250 |1,13
38-45 (c) 123 2,41 | 1,04
46-53 (d) 96 2,41 |0,98
54-61 (e) 25 2,38 | 1,29
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Tablo 4.36 incelendiginde ¢alisanlarin sorumluluk algilamalarinin 6grenim
durumlarina goére anlamli derece farklilasmadigi [F(4, 392) =,352; p=,843]
belirtilebilir. Buna gore Hse hipotezi reddedilmistir.

Hsa: Calisanlarin dogru Ticretlendirme politikalarina iliskin algilamalar
cinsiyetlerine gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde cinsiyet bagimsiz degiskenin iki gruptan

olusmas1 nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonugclar1 Tablo 4.37°de

gosterilmistir.
Tablo 4.37: Calisanlarin cinsiyetlerine gore iicret algilama farkliliklart.
Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Ucret Varyans esit | ,009 923 | ,492 392 ,623
Varyans esit ,493 387,795 | ,622
degil
n X S.S
Cinsiyet Erkek 209 2,05 .92
Kadin 185 2,00 |,90

Tablo 4.37°de goriildiigli ilizere calisanlarin ticret algilamalari cinsiyetlerine
gore anlamli derece farklilasmamaktadir (t=,492; p=,623). Buna gore Hg, hipotezi
reddedilmistir.

Hep: Calisanlarin dogru Ticretlendirme politikalarina iliskin algilamalari
caligsma siirelerine gére anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde calisma siiresi bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmas: nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.38°de gosterilmistir.
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Tablo 4.38: Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore ticret algilama farkliliklar1.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Ucret 1,520 ,196 | 3,016 4 ,018
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Caligma 5den az (a) 61 2,31 |0,98 a>d*
Siiresi 5-12 (b) 87 2,11 |0,91
13-20 (c) 102 1,99 |0,89
21-28 (d) 85 1,82 |0,81
29-36 (e) 56 196 |091
*p<,05.

**Coklu karsilastirma testinde varyans homojenligi saglandigi icin Scheffe testi kullanilmistir.

Tablo 4.38’de gorildiigii tlizere ¢alisanlarin ticret algilamalari ¢alisma

stirelerine gore anlamli derece farklilasmaktadir [F(4, 386) = 3,016; p=,018]. Buna

gore Hgp hipotezi kabul edilmistir.

H6C:

medeni durumlarina gore anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde medeni durum bagimsiz degiskenin iki

gruptan olusmasi nedeniyle t-Testi tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglar1 Tablo

4.39°da gosterilmistir.

Tablo 4.39: Calisanlarin medeni durumlarma gore ticret algilama farkliliklari.

Calisanlarin  dogru iicretlendirme politikalarina iliskin algilamalari

Levene’s Test t-Test
F p t s.d. p
Ucret Varyans esit | ,001 ,970 -,673 390 ,501
Varyans esit -,673 218,842 | ,502
degil
n X S.S
Medeni Evli 275 2,01 |,90
Durum Bekar 117 2,08 |,90
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Tablo 4.39’da goriildiigi lizere c¢alisanlarin ticret algilamalari medeni
durumlarina gore anlamli derece farklilasmamaktadir (t= -,673; p=,501). Buna gore
Hec hipotezi reddedilmistir.

Hsq: Calisanlarin dogru Ticretlendirme politikalarina iliskin algilamalar
ogrenim durumlarina goére anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde 6grenim durumu bagimsiz degiskenin bes
gruptan olusmasi nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. ilgili hipotezin sonuglari
Tablo 4.40°da gosterilmistir.

Tablo 4.40: Caliganlarin 6grenim durumlarina gore iicret algilama farkliliklar:.

Levene’s Test ANOVA
F p F |s.d. p
Ucret 1,046 383 | 2,367 4 ,052
n X S.S Coklu Karsilastirma
Ogrenim [Ikdgretim (a) | 4 2,54 0,85 -
Durumu Lise (b) 70 2,05 |1,02
Onlisans (c) 68 2,12 10,93
Lisans (d) 211 1,92 10,85
Lisansiistii (e) | 41 2,33 | 0,90

** Coklu kargilagtirma testinde varyans homojenligi saglandigi i¢in Scheffe testi kullanilmistir.

Tablo 4.40 incelendiginde c¢alisanlarin T{cret algilamalarinin  6grenim
durumlarina gore anlamli derece farklilasmadigr [F(4, 389) = 2,367, p=,052]
belirtilebilir. Buna gore Heq hipotezi reddedilmistir.

Hee: Calisanlarin  dogru {icretlendirme politikalarina iliskin algilamalar
yaslarina gére anlamli derece farklilik gosterir.

Belirtilen hipotezin test edilmesinde yas bagimsiz degiskenin bes gruptan
olusmas1 nedeniyle ANOVA tercih edilmistir. Ilgili hipotezin sonuglari Tablo
4.41°de gosterilmistir.
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Tablo 4.41: Calisanlarin yaslarina gore ticret algilama farkliliklar1.

Levene’s Test Welch
F p F |s.d. p
Ucret 1,802 ,128 | ,702 4 ,591
n X S.S Coklu Karsilagtirma
Yas 30danaz (@) |77 2,06 |0,91 -
31-37 (b) 73 2,12 | 1,02
38-45 (c) 122 1,99 |0,88
46-53 (d) 96 1,93 | 0,80
54-61 (e) 24 2,15 | 1,08

Tablo 4.41 incelendiginde c¢alisanlarin {cret algilamalarinin  6grenim
durumlarima gore anlamli derece farklilasmadigi [F(4, 387) =,702; p=,591]
belirtilebilir. Buna gore Hg hipotezi reddedilmistir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1 Sonuclar

Kariyer, her gecen giin tiim bireyler agisindan bilinirligi artan ve dikkatleri
lizerine toplayan bir kavram konumuna gelmektedir. Ozel sektorde, bu konu cesitli
calismalarda incelenmistir (Walker, 1980: 43, 327). Kamu kurumlar1 baglaminda
kariyer konusu incelenmesi gereken bir alan olarak 6ne ¢ikmaktadir. Buna istinaden,
bu tez ¢aligmasinda, kamu calisanlarinin; mevzuat1 dikkate alarak kariyer kavramina
bakis agilarin1 tespit etmek amaglanmistir. Bu yolla, konuya iliskin yasal
diizenlemeleri yapan birimlere yonelik Onerilerin gelistirilmesi hedeflenmistir. Bu
amaca erismek icin, Kurtoglu (2010)’nun ¢alismasindan faydalanilmistir.

Veriler, TBMM, TMO Genel Midiirliigi, Ekonomi Bakanligi’ndaki kamu
calisanlarindan toplanmistir. Toplam olarak 399 adet gecerli anket elde edilmistir.
Bu sayi, evreni temsil etmesi agisindan yeterlidir. Katilimcilarin, %53,1’ini erkekler
olusturmaktadir. Gelir durumu incelendiginde, agirlikli olarak (%75,7) 2000 ve tizeri
gelir diizeyine sahip bireylerin one ¢iktig1 goriilmektedir. Calisanlarin %53,9°u
lisans diizeyinde egitim gérmiistiir. Dikkat ¢eken bir diger husus, lisansiistii egitim
diizeyinde olanlarin %10,3’liikk bir dilimi temsil etmesidir. Kariyer ve egitim
arasindaki iliski dikkate alindiginda, bu nokta 6nem tagimaktadir. Calisma siireleri,
birbirine yakin bir dagilim gostermektedir. Buna gore, katilimcilari %25,8°1 13-20
yil, %22,1°1 ise 5-12 arasindaki siirelerde calismaktadir. Calismaya dahil olan kamu
personelinin, %29,8’1 2 cocuk sahibidir, bu kisiler %21,3 ile 1 ¢ocuk sahibi olan
kisiler takip etmektedir. Katilimcilarin, %87,5’1 ¢alisan konumundadir ve %69,9’u
evlidir. Katilimeilarin ¢ogunlugu (%30,8) 38-45 yaslar1 arasindadir. Bu konuda,

calisanlarin bahsi gecen kisminin kariyerin ortasinda ve biiyiime asamasinda

136



olduklar1 sdylenebilir. Bu noktada alinacak kararlar ve yapilacak yonlendirmeler
biiylimeyi devam ettirebilir, ayni seviyenin korunmasini aglayabilir veya durgunluk
donemini ortaya ¢ikarabilir. Bu ylizden kariyere iliskin tutum ve bakis acisi, bu
yastaki calisanlar agisindan oldukca 6nem tasimaktadir (bkz: Tablo 25).

Kariyere iliskin olarak, Oncelikle tcret dis1 faktorlere yonelik alginin
cinsiyetlere gore farklilagip farklilasmadigina bakilmistir. Cinsiyet bazinda, bu
konuda bir algisal farklilik gézlenmemistir. Calisanlarin yil1 esas alindiginda, ticret
dis1 faktorlerde anlamli bir farklilik gériilmiistiir. 5 yildan az ¢alisanlar; 13-20 ve 21-
28 yildir galiganlara goére bu konuda daha olumlu bir algi gostermistir. Daha az
deneyimi olan bireyler, 6viilme vb. geri bildirimlerden daha fazla etkilenmektedir.
Ancak tiim gruplara bakildiginda ortalamalarin her grup i¢in de diisiik oldugu
sOylenebilir. Bunun disinda, medeni durum iicret dis1 faktorlere yonelik algida
anlamli bir farklilhik meydana getirmemektedir. Ogretin durumu incelendiginde bu
konuda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. [lkdgretim mezunu olan kisilerde iicret
dis1 faktorler daha belirleyici oldugu goriilmiistiir. Ogrenim seviyesinde artis ortaya
¢iktik¢a, bu konuya verilen 6nem azalmistir. Yas baglaminda ise, bu konuda anlamli
bir farklilik goriilmemistir. Takdir edilme konusu, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
acisindan saygi gorme noktasina denk gelmektedir (bkz: Maslow, 1970), bu
asamada tatminin saglanmasi kariyerde bir adim sonrasi diisiinmede etkili olabilir.
Ayni sekilde Herzberg’in ¢ift faktor teorsinde de motive edici faktdrlerin saglanmasi
takdir duygusunun gelisimine kakti saglayabilir (Tiirkel, 1999).

Kariyer dogrultusunda egitilme noktasinda katilimcilarda erkek grubunun daha
yiiksek bir ortalamaya sahip odlugu goriilmiistiir. Ancak her iki grup igin de
ortalama diislik seviyededir. Calisilan y1l ve egitim konusuna bakildiginda, anlaml
bir farklilik gortilmistiir. 5 yildan az calisanlar egitimin kariyer katkis1 konusunda
daha olumlu bir goriistedir. Buna iliskin, tecriibenin egitime olan inanci azalttig
sOylenebilir veya alinan egitimlerin amaglarla olan bagintis1 kopukluk gosterebilir.
Bu konuda medeni durum anlamli bir farklilik olusturmamaktadir. Ayni sekilde
egitim agisindan farkli bir durum ortaya ¢ikmamistir. Genel olarak yas, egitimin
kariyer yonetimine katkisi agisindan farklilastirici bir etkidedir. Ancak tek tek
gruplarin anlamli bir farklilik géstermedigi gortilmiistiir.

Fazla calisan ve boliimler arasindaki dengesiz dagilimlar bazi olumsuz etkileri

ortaya cikarabilir. Bu dengesizlik algis1 iki tiirlii ele alinabilir. Oncelikle calisan
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kendi departmanma diger departmanlardan daha az c¢alisan saglandigini
algilandiginda, kendi departmaninin g6z ardi edildigi hissine kapilabilir. Bu
durumda da isinin gelecegi ile ilgili kaygi yasayabilir. Diger bir agidan bakildiginda
calisanin bulundugu boliimde fazla kisi ¢alistirdiginda kendine karsi rakip olacak
bir¢ok personel oldugu algisina kapilabilir. Bu durumda da kisi gelecegi ile ilgili
kayg1 yasayabilir.

Adil olmak, 6zellikle ise alimlarda ve yiikselmelerde 6nem arz eder. Bu
ylizden kariyere iliskin beklenti gelisiminde, basamaklarin adil bir sekilde
gecilecegini diisinmek belirleyici bir role sahip olabilir. Ise alimlarda ve
yiikselmelerde adil ve liyakata uygun davranildigina iligkin algi cinsiyetlere gore
incelendiginde anlamli bir farklilik goriilmemistir. Burada da ortalamalar diisiiktiir.
Adil olma konusundaki algi, cok diisitk olmasa daha yeterli diizeyde degildir. 5
yildan az calisanlarin, 13-20 ve 21-28 yildir calisanlara gore kariyerdeki adimlarin
gecisini daha adil bir sekilde algiladigi goriilmektedir. Tecriibe kariyerde
yikselmeyi getirmiyorsa, adil olundugunda iliskin yargiyr olumsuz etkiler
denilebilir. Bunun bir baska sebebi, yiikselme iliskin beklentilerin diismesi ve bu
konuda yasanan olumsuz deneyimler olarak gosterilebilir. Medeni durum bu konuda
anlaml bir farkliliga konu olmamistir. Egitim durumlart ve calisma siireleri
incelendiginde anlamli farklilhik goriilmiistiir. Fakat ortalamalar genel anlamda
diisiiktiir. Cesitli yazarlarin da vurguladigi gibi (Noell, 1976; Onara, 1981) ozellikle
yiikselmelerde adalet algis1 6nemlidir. Bu ¢alismada, kamu ¢alisanlarinda bu konuda
ciddi soru isaretlerinin oldugu sdylenebilir. Literatiiriin 6nemle altin1 ¢izdigi bu
noktalar, goz ard1 edilmektedir.

Motive edici faktorler, sorumluluk duygusunu gelistirir (Tiirkel, 1999: 113).
Kariyerde gelisim daha fazla sorumluluk kazanmak istiinedir (Yildiz, 2002: 229).
Bulgulara gore, demografik degiskenler baglaminda sorumluluk algilanmasinda
anlaml farkliliklar gozlenmemistir. Ancak sorumluluk algisinin zayif oldugu
gbzlenmistir. Memuriyette, mevzuatin sorumluluk sinirlarini net bir sekilde ¢izmesi,
bu konuda adim atilmasini engelliyor olabilir. Fakat kariyer ve sorumluluk
literatlirde belirtildigi {izere, birbirine bagimlidir ve kariyer yonetimin adim atmak
sorumluluga gerek duyar.

Ucretlendirme yapilan isin karsihigini sunar ve kariyerde atilan adimlar {icretin

artisini da beraberinde getirir (Beer vd., 1985: 235; Sabuncuoglu, 2012: 82). Eger ki
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bu bag iyi saglanamazsa, bireyler bir sonraki basamak i¢in heves duymayabilir.
Bulgulara gore; cinsiyete, medeni duruma, 6grenim durumuna ve yasa iicretlendirme
politikasina iliskin algilarda bir farklilik goriilmemistir. Calisma siirelerine goére
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Ayrintiya bakildiginda 5’den az ve 21-28 yildir
calisanlarin arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Gorildiugi tizere, alt basliklar bazinda kariyere iliskin belirleyici hususlarin
kamu calisanlan i¢in yetersiz diizeyde algilandig1 gozlenmistir. Kamu c¢alisanlari
bircok acidan kariyerlerinde bir adim 6teye ge¢mek noktasinda inangli degildir.
Memuriyette, bu yollarin kapali olmasi verimi ve uzun dénemde hayat beklentisini
diisiirebilir. Ozetle, kariyer yonetiminde, kamu kuruluslari daha fazla caba

gostermelidir.
5.2 Oneriler

Calismadaki bulgularin incelenmesine istinaden, ilgili literatiirde baz alinarak

bazi 6nerilerde bulunulmustur. Bunlar asagida siralanmistir:

a. Kamu calisanlari, ilerlediklerini gormeleri acisindan takdir edilmelidir. Bu
da, ayin personeli vb. uygulamalar ile saglanabilir. Ancak burada adil olma
cizgisinin yakalanmasi gerekir. Yapilan islerde 6zellikle inisiyatif alabilen
kisiler takdir edildikce yonetici konumuna daha kolay ulasabilir. Bu
sebeple, dogru zaman olumlu geri bildirimler sunulmalidir.

b. Kariyer yonetimi egitimle bir arada yiiriitiilmelidir. Egitim sadece isi dogru
yapmak tiizerine odaklanmamalidir. Kogel (2003)’in vurguladigi gibi
personeli giiclendirmelidir. Ozellikle y&netici becerisini kazandiracak
egitim ¢alismalarina ihtiya¢ vardir. Bunun disinda, kariyer yolu ¢izmek de
gerekli egitsel unsurlardandir.

C. Personelin belirli kisimlarina iltimas gosterilmemesi gerekir. Adil
olunmasma yonelik hissiyat tim Orgiitte yayilmalidir. Ayni davranisin
sonuglar1 herkes icin sabit olmalidir. Ayni basaridaki herkes ayni
sonuglarla karsilasmalidir. Kariyerde ileri adim atabilmeyi orgiitsel bir
aliskanlik haline getirmek, adil olmakla saglanabilir. Ornegin, ayn1 siirede
daha cok kisi ile ilgilenen bir memur daha iyi noktaya terfi edebilmelidir.

d. Ucretlendirme politikalar1, kademeler esasinda olsa da bilgi ve beceriyi de

dikkate almalidir. Fakat asil 6nemli olan, kariyerde bir iist basamaga
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gecildiginde, buna esdeger bir de ticret artist saglanmalidir. Bu sekilde ileri
atmak noktasinda heveslendirme saglanabilir. Ayrica kisisel gelisimin
saglanmasi i¢in, licretlendirme politikasinda kiiltiirel faaliyetlerin tesvik
edildigi bir yap1 benimsenebilir. Bdylece ¢alisanlarin donanimai artabilir.

. Kariyerde, 6zellikle 50°1i yaslarin {istiinde durma hissi yaratmamak icin, bu
personelin daha az tecriibesi olan personele deneyimlerini arttirmasi tesvik
edilmelidir. Bu yolla hem tecriibeli personelin kariyer tatmini artabilir hem
de tecriibesi az olan kesim kendine daha dogru bir yol ¢izebilir.

Ileride yapilacak galismalarda, kamu kesimi daha genis bir orneklem ile
temsil edilebilir. Buna gore karsilastirma yapilabilir. Ornegin emniyet

birimleri ile bakanliklarda yer alan kisilerin kariyer algilar1 farkli olabilir.

140



KAYNAKCA

Akat, Ilter, Budak G., Budak G. (1994). Isletme Yonetimi. Istanbul: Beta Yayinlari.

Akyilmaz, B., Sezginer, M., Kaya, C. (2009). Tiirk Idare Hukuku. Ankara: Seckin
Yayincilik.

Akyiiz, H. (1992). Egitim Sosyolojisinin Temel Kavram ve Alanlari Uzerine Bir
Arastirma. Ankara: Milli Egitim Yayinlari.

Aldemir C., Ataol A., Budak G. (2004). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara: Gazi
Universitesi Kitabevi.

Aldemir, C., Ataol, A. ve Budak, G. (2001). Personel Yonetimi. [zmir
Fakiilteler Yaymevi- Baris Yaymlar.

Anafarta, N. (2001). Orta Duzey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif. Akdeniz Universitesi [IBF Dergisi, 1 (2), 3 -7.

Argon T., E. Altay (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Nobel Yayinlari.

Argiiden M. (1998). Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yap1 Kredi Bankas1 Uygulamast,
yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Anadolu
Universitesi, Eskisehir.

Arslan, M. (2001). Yénetim ve Organizasyonun Bazi Temel Kavramlari. Giiney, S.
(Ed.). Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yayinlari.

Arthur, M. B., Khapova, S. N., Wilderom, C. P. M. (2005). Career Success in a
Boundaryless Career World. Journal of Organizational Behavior, 26, 177—
202.

Arthur, M. B., Rousseau, D. M. (1996). The Boundaryless Career: A New
Employment Principle For A New Organizational Era. New York: Oxford
University Press.

141



Ashley B., Ward J., (2001). Implementing Strategic Innovation: Supporting People
Over The Design Andimplementation Boundary, Strategic Change, 65-66.

Aslan, O.E. (2007). Anayasa Mahkemesi Kararlart Isiginda 1982 Anayasasina Gore
Kamu Personel Rejimi. Ankara: Segkin Yayicilik.

Aslan, O.E. (2012). Kamu Personel Hukuku. Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yaynlart.

Asan, O. (2001). Motivasyon. Giiney, S. (Ed.). Yonetim ve Organizasyon. Ankara:
Nobel Yayinlari.

Ataoglu, Y. (2009). Kamu Kuruluglarinda Personel Se¢me Yontemleri,
Yaymlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Ankara.

Atay, E.E. (2006). idare Hukuku. Ankara: Turhan Kitabevi.

Aydemir N. (1995). 2000’li Yillara Dogru Ozel Sektor I:ma{at Sanayinde Insan
Kaynaklar: Yonetimi ve Kariyer Arayislar:, Ankara: TUGIAD.

Aydemir, N. (1995). 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektér Imalat Sanayiinde Insan
Kaynaklar: Yonetimi ve Kariyer Arayislari. Istanbul: TUGIAD.

Ayta¢ S. (2010). Is Yasaminda Kariyer Yonetimi. Yelboga, A. (Ed.). Yonetimde
Insan Kaynaklar1 Calismalar1 (ss. 385-430). Ankara: Turhan Kitabevi
Yayinlart.

Aytag, M., Aytag, S., Firat, Z. B., N.-K., Askin. (2001). Akademisyenlerin Calisma
Yasami ve Kariyer Sorunlari, Bursa: Uludag Universitesi Arastirma Fonu
Isletme Miidiirliigii, Proje No: 99/29.

Aytag, S. (1997). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi
Sorunlart. Istanbul: Epsilon Yaymcilik.

Aytag, S. (1998). Kariyer Planlamasi. Uludag Universitesi LI.B.F. Dergisi, 16, 1.
Avtag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer (2. Baski). Bursa: Ezgi Kitabevi.

Aytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamast Gelisimi ve
Sorunlari. Bursa: Ezgi Kitapevi.

Avytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer. Bursa: Ezgi Kitabevi.

142



Aytiirk N. (2007). Yénetim Sanat: (5. Baski). Ankara: Nobel Yayinlari.

Barutcugil 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yoénetimi. Istanbul: Kariyer
Yayinlart

Barutcugil 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi. Istanbul: Kariyer
Yayinlari.

Barutcugil, 1. (2007). Kariyer  Planlama Ve  Kariyer  Yénetimi.
Http://Www.Rcbadoor.Com/Makalevekitaplar/Makaleler/Kariyer.Htm. Erigim
Tarihi: 11.04.2007.

Bagaran, 1. E. (2000). Orgiitsel Davrams-Insanin Uretim Giicii (3. Bask1). Ankara:
Feryal Matbaasi.

Bayraktaroglu, S (2006). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adapazar: Sakarya Kitabevi.

Bayraktaroglu, S. (2008). Insan Kaynaklar: Yénetimi (3. Bask1). Adapazari: Sakarya
Yayinlart.

Baysal, C., Tekarslan E. (1996). Davranis Bilimleri. istanbul: Avciol Yayimcilik.

Bernard, N. J. (2003). Human Resource Management: An Experiential Approach (2.
Bask1). Boston: Mcgraw-Hill Irwin.

Bilgin K. U. (2004). Kamu Performans Yonetimi. Ankara: TODAIE.

Bilhan, S. (1996). Egitim Sosyolojisi. Ankara: A. U. Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Yayini.

Bingdl, D. (2006). Insan Kaynaklar1 Y netimi. Istanbul: Has Matbaa.

Bolat, T., Seymen O. A. (2003). Orgiitlerde Is Etigi Ve Kariyer Yénetimi Miskisi:
Normatif Etik Boyutuyla Bir Degerlendirme. Isletme Iktisadi Enstitiisii
Yonetim, 14 (45), 3-19.

Briscoe, J. P., Hall, D. T., Demuth, R. L. F. (2006). Protean And Boundaryless
Careers: An Empirical Exploration. Journal of Vocational Behavior, 69, 30—
47.

143



Briscoe, Jon P., Hall, Douglas T., Rachel L. Demuth (2006). Protean And
Boundaryless Careers: An Empirical Exploration. Journal of Vocational
Behavior, 69(1), 30-47.

Brown, D. (2003). Career Information, Career Counseling And Career
Development. USA: Allyn and Bacon.

Budak G., Tozkoparan G. (1995). Kariyer Planlamasi ve Kariyer Plato: Bir Pilot
Uygulama, yaymlanmamis Arastirma, {zmir.

Budak, G. (2008). Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklar: Yénetimi. 1zmir: Fakiilteler
Kitabevi.

Can, H., Akgiin A., Kavuncubas1 S. (1995). Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S. (2001). Kamu Ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (4. Baski). Ankara: Siyasal Kitabevi.

Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S. (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Canman A. D. (1993). Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklagimlar ve
Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi. Ankara: TODAIE
Yaynlart.

Canman, A. D. (1995). Cagdas Personel Yonetimi. Ankara: TODAIE Yayin.
Canman, D. (2000). /nsan Kaynaklar: Yénetimi. Ankara: Yargi Yayinevi.

Celkan, H. Y. (1991). Egitim Sosyolojisi. Erzurum: Atatiirk Universitesi Kazim
Karabekir Egitim Fakiiltesi Yayini.

Cenzo, D. A., Robbins S. P. (1999). Human Resource Management (6. Baski1). New
York: John Wiley&Sons.

Cenzo, D., Robbins S. (1996). Human Resource Management (5. Baski). New York:
John Willey&Sons.

Calik, T., Figen E. (2006). Kariyer Yonetimi Tamimlar, Kavramlar, Ilkeler. AnKara:
Gazi Kitabevi.

144



Cetin, C., Aktas H. (2004). Etkin Bir Kariyer Planlamas1 I¢in Isletmeler ve Bireyler
Acisindan Kariyer Degerleri Kavrammin Onemi”, Uludag Universitesi 12.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitab1 (27-29 Mayis),
Bursa.

Ciftei Birgiil (2007). Kariyer Planlama. Dolgun, U. (Ed.). Insan Kaynaklari
Yonetimi (ss.139-166). Bursa: Ekin Kitabevi.

Davood A. (2009). Characteristics of Adopters And Organizational Changes.
Thunderbird International Business Review, 48, 78-79.

Derdiman, C. (2007). Idare Hukuku. Bursa: Alfa- Aktiiel.

Dessler G. (1997). Human Resource Management (7th Edition). New Jersey:
Prentice-Hall.

Dicle U. (1999). Isletmelerde Kariyer Yonetimi. Ekonomik Forum.

Dogan, S., Demiral, O. (2009). Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel
Giiclendirme ve Psikolojik Sézlesmenin Etkisine iliskin Bir Arastirma.
Erciyes Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32, 47-80.

Dénmezer, 1. (1999). Ailede Iletisim ve Etkilesim. Istanbul: Sistem Yayncilik.

Drafke, M., Kossen, S. (1997). The Human Side of Organizations. (7. Ed.). New
York: Addison-Wesley Publisher.

Drucker, P. (1994). Management Tasks, Responsibilities, Practices. Butterworth:
Heinemann Ltd. www. Globalmanagement.Com.Uk/Man/Art.Pdf.

Duran, L. (1986). Anayasa Mahkemesine Gore Tiirkiye’nin Hukuk Diizeni II. Amme
Idaresi Dergisi, 19(2), 3-28.

Diindar, G. (2009). Kariyer Gelistirme, Insan Kaynaklari Yonetimi (4. Baski).
Istanbul: Beta Yayinlari.

Erdogan, B.Z. (2008). Kariyere Ilk Adim. Bilecik: Ekin Basim Yaymn Dagitim.

Erdogmus, N. (2003). Bilgi Toplumunda Profesyonellerin Kariyeri: Ampirik Bir
Aragtirma, 2.Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiriler Kitaba,
[zmit.

145



Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama. Ankara: Nobel
Yaymevi.

Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme, Kuram ve Uygulama. Ankara: Nobel
Yayin Dagitim.

Erdogmus, N. (2003b). Profesyonel Isgérenlerin Yénetsel Kariyer Tercihleri:
Ampirik Bir Arastirma, 11. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler Kitab1 (22-24 Mayis), Afyon.

Erdogmus, N., Dogan, O. (2003). Orgiitsel Degisimler Ve Yeni Kariyer
Yaklasimlari, 2. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiriler Kitab1
(18-19 Mayis), Izmit.

Eren, E. (1989). Yénetim Psikolojisi, (3.Baski). istanbul: 1.U. Isletme Fak. Isletme
Iktisad1 Ens. Yay.

Eren, E. (1993). Yénetim Psikolojisi. istanbul: Beta Yayinevi

Eres, F.. (2004). Milli Egitim Bakanliginda Kariyer YOnetimi, yayimlanmamis
Doktora Tezi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Gazi Universitesi, Ankara.

Ergin, C. (2002). Insan Kaynaklari Yénetimi: Psikolojik Bir Yaklasim. Ankara:
Academyplus Yaymlari.

Ergun, T. (2004). Kamu Yénetimi: Kuram-Siyasa-Uygulama. Ankara: TODAIE
Yayni.

Ergiin, E. (2007). Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Planlama ve Bir
Uygulama, yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Marmara Universitesi, stanbul.

Eroglu, F. (1995). Davranis Bilimleri. (2. Baski). Istanbul: Beta Yayinlar1.

Ersoy, S. (2007). Kariyer Gelistirme Programlarinmn Orgiitsel Baglihga Etkisi:
Tekstil Sektoriinde Karsilastirmali Bir Arastirma, yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya Universitesi, Sakarya.

Eryigit, S. (2000). Kariyer Yénetimi. Kamu-Zs Dergisi, 6 (1), 1-26.

Findikey, 1. (1999). Insan Kaynaklar: yonetimi. Istanbul: Alfa Yaymlar1.

146



Findike1, 1. (2006). Insan Kaynaklar: Yéonetimi, 6. Baski. Istanbul: Alfa Basin Yayimm
Dagitim.

Fisek, K. (1975). Yonetim. Ankara: Aiisbf. Yayini

G.V.Z. (1997). Career Counseling-Applied Concepts of Life Planning. Brooks:
Cole Publishing Company.

Gary D. (1994). Human Resource Managment. Florida: Pearson Education Inc.

Gozler, K., Kaplan, G. (2012). Idare Hukuku Dersleri. Bursa: Ekin Basin Yayin
Dagitim.

Géziibiiyuk, S. (1971). Tiirkiye'nin Idari Yapisi, Ankara: TODAIE Yayn.
Goziibiiyuk, S., Akillioglu, T. (1982). Yonetim Hukuku. Ankara: Adalet Matbaasi.

Greenhaus, J., Callanan A. G. (2006). Encyclopedia of Career Development.
Thousand Oaks: Sage Publications.

Gutteridg, T.G., Hutcheson, R. G. (1984). Career Development. L. Nadler, (Ed.),
The Handbook Of Human Resource Development (ss. 30.1-22). San
Fransisco: John Wiley and Sons, Inc.

Giiler, B. A.(2005). Kamu Personeli: Sistem ve Yonetim. Ankara: imge Kitabevi.

Giilhan Ozbayoglu (2014) Meslek Secimi ve Gelecegin Meslekleri Atilim
Universitesi, Miihendislik Fakiiltesi Acikarsiv.Atilim.Edu.Tr

Giinday, M. (1992). Idare Hukuku: Miifettislik Sinavina Hazirlik. Ankara: Ozkan
Matbaacilik Sanayi.

Giinday, M. (2011). Idare Hukuku. Ankara: imaj Yaymevi.

Giindiiz, H. B., Meral S. (2005). Ozel Ortadgretim Ogretmenlerinin Kariyer Gelisim
Sorunlari, Sakarya Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 6 (2), 90-105.

Giiran, S. (1980). Memur Hukukunda Kayirma Ve Liyakat Sistemleri, {UHF
Yaynlari, Istanbul.

Hall, D. T. (2002). Careers in and out of Organizations. Thousand Oaks: Sage
Publications.

147



Hall, D., Jonathan E. M. (1998). The New Protean Career Contract: Helping
Organizations and Employees Adapt. Organizational Dynamics, 26 (3), 41-59.

Holland, J.L. (1997). Making Vocational Choices: A Theory Of Vocational
Personality and Work Environments. Florida: Psychological Assessment
Resources.

Hollenbeck, N., Wright, G. (1997). Human Resource Management. New York: Mc
Graw-Hill.

Huse, F.E., Cummings, T.G. (1985). Organization Development and Change. San
Francisco: West Publishing Company.

Incir, G. (1985).Giidiilenme (Motivasyon) Kuramlarina Toplu Bakis. Verimlilik
Dergisi, 14 (1), Milli Prodiiktivite Merkezi: Ankara.

Ishakoglu G. (1993). Kariyerde Plato-is Doyul.’nu.ﬂiskisi, yayimmlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Isletme Iktisadi Enstitiisii, I. U., Istanbul.

Jeffrey H. G., Gerard A. C. (2009). Career Management (4. Baski). Thousand Oaks:
Sage Publications.

Jerris L. A. (1999). Human Resources Management for Hospitality, New Jersey:
Prentice Hall

Johns, G., Saks, A.M. (2001). Understanding and Managing at Work,
Organizational Behaviour. Toronto: Addison Wesley Longman.

Johns, G., Saks, A.M. (2001). Understanding and Managing at Work,
Organizational Behaviour. Toronto: Addison Wesley Longman.

Kanoglu, B. (2007). Calisan Memnuniyeti ve Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar:
Istag A.S Ornek Uygulama, yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, Istanbul.

Kaplan, M. (2007). Motivasyon Teorileri Kapsamida Uygulanan Ozendirme
Araglarinin Is Goren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Atilim Universitesi, Yer.

Kaynak, T, Adal Z., Ataay I., Uyargil C., Sadullah O., Acar C. A, Ozcelik O.,
Diindar G., Uluhan R. (1998). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Donence
Basim ve Yaym Hizmetleri.

148



Kaynak, T. (1996). JInsan Kaynaklari Planlamasi. Istanbul: Alfa Basim Yayim
Dagitim.

Kepceoglu, M. (1985). Psikolojik Danigsma ve Rehberlik (9. Baski). Ankara: Giil
Yaymevi.

Kepceoglu, M. (2001). Psikolojik Danisma ve Rehberlik (Gelistirilmis Yeni Baski).
Istanbul: Alkim Yaymevi.

Kincal, R. Y. (1999). Ailenin Egitimsel Fonksiyonlari. Erzurum: Atatiirk
Universitesi Yayinlari.

Kingir, S., Giil G.. (2007). Kariyer Planlama ve Kariyer Gelistirme Sorunlari. Ekev
Akademi Dergisi, 11 (30), 279-298.

Kogel, T. (2003). Isletme Yoneticiligi: ~ Yonetim Ve  Organizasyon,
Organizasypnlarda Davramg, Klasik-Modern-Cagdas Ve Giincel Yaklasimlar
(8. Baski). Istanbul: Beta Yayinlari.

Kondo, Y. (1999). Isletmede Biitiinsel Kalite. istanbul: Mess Yayin.

Kozak, M. (2001). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi. Eskisehir:
Anadolu Universitesi Yayini.

Kozak, M. A. (2001). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi. Eskisehir:
Anadolu Universitesi Yayinlari.

Kunnan, A. J. (1998). An Introduction to Structural Equation Modelling for
Language Assessment Research. Language Testing, 15 (3), 295-332.

Kurtoglu, E. (2010). Kariyer Yénetiminin Kamu Kurumlarmin Etkinligi Uzerindeki
Olas1 Sonuglarinin Incelenmesi ve Corum Ornegi, yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Hitit Universitesi, Corum.

Kurtulus, K.(2010). Arastirma Yontemleri. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi.

Kuzgun, Y. (2000). Meslek Danismanligr Kuramlar ve Uygulamalar. Ankara: Nobel
Yaym Dagitim.

Larry C. (1997), Career Counseling: A Narrative Approach (Paperback). Thousand
Oaks: Sage Publications Inc.

149



Luthans, F. (1992). Organizational Behavior (6. Basim). Usa: McGraw Hill
Publishing Company.

Luthans, F. (1992). Organizational Behavior. New York: Mc Graw Hill.

Maslow, A. (1970). A Theory of Human Motivation. V.H. Vroom, and E.L. Deci,
(Ed.), Management and Motivation. London: Penguin Books

Maslow, A. H. (1970) Motivation and Personality (2.Ed.). New York: Harper and
Row.

Mathis, R. L. Jackson J.H. (1994). Personel/Human Resource Management (6.
Baski). New York: West Publ.Co.

Michael A. (1991). A Handbook Of Personnel Manaoement Practise. England:
Kogan Page

Michel C. (1978). Techniques Et Pratiques De Recrutement, Les Edition
D’organisation, Paris: Références.

Mosley, D. C., Meggdnson, L.C., Pietri, D.H. (1993). Supervisorv Management.
Ohio: Cengage Learning.

Murat Y. (2002). 1n§angﬁcii Planlanmasina Cagdas Bir Yaklasim: Kariyer
Planlamasi. Tiirk Idare Dergisi, Eyliil, 229.

Murat, G., Cevik, E. I. (2008). I¢ Paydas Olarak Akademik Personel Memnuniyetini
Etkileyen Faktorlerin Analizi: Zonguldak Kara Elmas Ornegi, Zonguldak
Karaelmas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4 (8), 1-18.

Nelson-Jones, Richard., Danigma Psikolojisi Kuramlar1 (The Theory And Practice
Of Counseling Psychology)Editor:Fiisun Akkoyun, Cassell Educational
Limited, 1982.

Nihat E. (2002). Yeni Kariyer Yaklasimlar: ve Kariyer Degerlerindeki Degisim. I.
Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiriler Kitabi, Kocaeli.

Niles, S.C., Haris B. (2002). Career Development Interventions in The 21st Century.
London: Merrill Prentice Hall.

Nilgiin A. (2001). Orta Diizey Yoéneticilerin Kariyer Planlamasmna Bireysel
Perspektif. Akdeniz I.1.B.F. Dergisi, 2, 1-17.

150



Noell. N. H. (1976). Herzberg’s Two-Factor Theory Of Job Satisfaction, Study
Project Report (76-1), Defense Systems Management College, 1-38.

Nunnally, J. C., Bernstein, I. H. (1994). Psychometric Theory (3. Baski.). New York:
McGraw-Hill Inc.

Okakin, N. (2008). Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar: Yénetimi. Istanbul: Beta
Basim Yayin Dagitim.

Onaran, O. (1981). Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari. Ankara: Seving
Matbaasi

Onaran, O. (1981). Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari. Ankara: Ankara
Universitesi Siyasal Bilimler Fakiiltesi, Seving Matbaas.

Organ, D.W., Hamner, W.C. (1982). Organizational Behavior: An Applied
Psychological Approach. Texas: Business Publication Inc.

Onen, L., Tiiziin, M. B. (2005). Motivasyon. Istanbul: Epsilon Yayincilik.

Ozdemir Yaylaci, G. (2006). Kariyer Yasaminda Duygusal Zekd ve Iletisim
Yetenegi. Istanbul: Hayat Yayinlar.

Ozden, M. C. (2001). Bireysel Kariyer Yéonetimi, Ankara.

(")zden.,. M. C. (2001). Bireysel Kariyer Yénetimi: Profesyonel’in El Kitabi. Ankara:
Umit Yayincilik.

Ozgen, H., Azim O., Azmi Y. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adana: Nobel
Kitabevi.

Ozgiiven, E. 1. (2005). Bireyi Tamima Teknikleri (6. Basim). Istanbul: Pdrem
Yaynlart.

Ozgiiven, 1. E. (1999). Cagdas Egitimde Danisma ve Rehberlik. Ankara: Pdrem
Yayinlart.

Ozkalp, E., Kirel, C. (1996). Orgiitsel Davranis. Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yaynlart.

Peiperl, M., Baruch Y. (1997). Back To Square Zero: The Post-Corporate Career.
Organizational Dynamics, 12, 7-22.

151



Pilavei, D (2007). “Bilgi Caginda Degisen Kariyer Anlayis1 Ve Universite
Ogrencilerinin  Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktorler Uzerine Bir
Uygulama”, yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1, Cukurova Universitesi, Adana.

Ramazan Serenbay (2008). Lise Ogrencilerinin Meslek Degerlerinin Incelenmesi,
yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara
Universitesi, Ankara.

Robbins, S. (1994). Orgiitsel Davramsin Temelleri (Cev. S.A. Oztiirk). Eskisehir:
Etam.

Robert L., John H. J. (1994). Personnel/ Human Resource Management. New York:
6th Edition, West Publishing Company.

Sabuncuoglu, Z. (2000). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi.

Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (1998). Orgiitsel Psikoloji (3. Basim). Istanbul: Alfa
Basin Yayin.

Sabuncuoglu, Z.. (2005). Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamali. Bursa: Alfa
Aktiiel Yayinlari.

Seger, B. (2007). Kariyer Sermayesi ve Istihdam Edilebilirligin Is Giivencesizligi
Uzerindeki Etkisi, yayinlanmamis Doktora Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Dokuz Eyliil Universitesi, [zmir.

Serkan, B. (2006). /nsan Kaynaklar: Yonetimi. Sakarya: Sakarya Yayncilik.

Seymen, O. A. (2004). Geleneksel Kariyerden, Simirsiz ve Dinamik/Degisken
Kariyere Gegis: Nedpnleri Ve _Sonuglarl Uzerine Yazinsal Bir Inceleme.
Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 23 (1), 79-
114.

Sezer, Y. (2006). Kamu Hizmetine Girme Hakki. Ankara: Seckin.

Sharf, R. S. (2002). Applyng Career Development Theory To Counseling. Usa:
Brooks/Cole Thomson Learning.

Sonnenfeld J. A., Maury A. P. (1988). Staffing Policy As A Strategic Response: A
Typology Of Career Systems. Academy of Management Review, 13 (4), 590-
593.

152



Sonnenfeld J. A. (1989) Career Systems Profiles And Strategic Staffing. Handbook
of career theory, 202.

Soysal, A. (2003). Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlari, 2. Ulusal
Bilgi, Ekonomi Ve Yonetim Kongresi, Bildiriler Kitab1 (18-19 Mayz1s), [zmit.

Soysal, A. (2006). Kariyer Yonetiminde Yeni Strateji Arayislar1 Tiirkiye Olceginde
Bir Degerlendirme. Cimento Isverenler —Dergisi, 20 (5), 4-25.
“Http://Www.Ceis.Org. Tr/Dergidocs/Malalel .Pdf” Son  Erisim  Tarihi:
07/10/2012.

Sturges J., Conway N., Guest D., Liefooghe A. (2005). Managing The Career Deal:
The Psychological Contract As A Framework For Understanding Career
Management Organizational Commitment And Work Behavior. Journal of
Organizational Behavior, 26, 821-838.

Suzuki N. (1996), Middle-Aged And Older Employees in Japanese Corporations:
Their Plight During The Process of Major Historic Change in Employment.
Journal of Management Development, 15 (8), 8-16.

Sen, M. L. (1995). Liyakat ilkesi ve Tiirk Personel Sistemindeki Uygulamasi. Aid,
28, 1.

Simsek M. S., Oge H. S. (2009). Insan Kaynaklar: Yénetimi (2. Bask1). Ankara:
Nobel Yaynlari.

Simsek S., Celik A., Akatay A. (2004). Kariyer Yonetimi. Ankara: Gazi Universitesi
Kitabevi.

Simsek, M. S. (2001). Yonetim ve Organizasyon (6. Baski). Ankara: Giinay Ofset.

Simsek, M. S., Celik, A., Akgemci, T., Sosyal, A. (2004). Kariyer Yonetimi. Ankara:
Gazi Kitabevi.

Simsek, S. (1999). Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yaym Dagitim,
Ankara.

Tahiroglu F. (2002). Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari. Istanbul: Hayat
Yayincilik.

Tan, Hasan., Baloglu, M. (2006). Psikolojik Danisma ve Rehberlik. Ankara: Nobel
Yayin-Dagitim.

153



Taylor, M., Walsh, K. (2002). Reframing Organizational Commitment Within A
Contemporary Careers Framework. Cornell University, Center For
Hospitality Research.

Tengilimoglu D., Atilla E.., Bektas M. (2009). Isletme Yonetimi (2. Bask1), Ankara:
Sec¢kin Yaymlari.

Tortop N., Ayka¢ B., Yayman H., Ozer M.A. (2006). Insan Kaynaklar: Yénetimi,
Ankara: Nobel Yayi Kitapevi.

Tortop, N. (1994). Personel Yonetimi. Ankara: Yargi Yayinevi.

Tugray K. (1996). Insan Kaynaklar: Planlamas: (2. Baski). Istanbul: Alfa Basim
Yayim Dagitim.

Tung, A., Akyay U. (2001). Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Gelistirme. Ankara:
Gazi Kitabevi.

Tiirkel, A. (1999). Globallesen Diinyamn Lider Yéneticilerine. Istanbul: Tiirkmen
Kitabevi.

Tiirkkahraman M., Sahin K. (2010). Kadin ve Kariyer. Alanya Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 2 (1), 75-88.

Tiirkoglu F. (2000). 2001'e Dogru Insan Kaynaklar: Arastirmasi. Istanbul: Sabah
yay

Tyson, S., Jackson, T. (1992). Organizational Behaviour. Europe: PrenticeHall Inc.

Uyargil, B. C., Adal, Z., Ataay, 1., Acar A. C. (2008). Insan Kaynaklar: Yénetimi.
Istanbul: Beta Yayinlari.

Ulker, G. (1997). Kamu Personel Yonetimi. Bolu: Abant izzet Baysal Universitesi
Yayinlart.

Unver, Y. (2005). Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Performans Degerlendirme
Sistemleri. Ankara Uni. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dénem Projesi, Ankara,
Acikarsiv.Ankara.Edu.Tr/Fulltext/628.Pdf.

Varol, E. S. (2001). Kariyer Yonetimi, Planlamas: ve Yeni Gelismeler. Istanbul:
Istanbul Universitesi Yayinlari.

154



Veyse B., Turkut, G. (2004). Yeni Gelismeler Isiginda Tiirkiye’de Kamu Y onetimi
ve Yerellesme Egilimler. 2004 Tiirkiye Iktisat Kongresi: Kamuda lyi
Yonetisim Teblig Sunuslari (s.144).

Walker, J. W. (1980). Human Resources Planning. New York: Mc Graw Hill Inc.

Werner J.M., Desimone R.L. (2006). Human Resource Development. Ohio:
Thomsonsouth-Western.

Werther William B. And Davis Keith (1996), Human Resources and Personnel
Management (5. Basim). USA: Mc Graw Hill.

Whymark, K., Steve E. (1999). Whose Career is it Anyway? Options For Career
Management in Flatter Organization Structures. Career Development
International, 4 (2), 117-120.

Yagisan, N., Murat S., Ozgiil B. Y. (2007). Miizik Bolimi Og{encilerinin Benlik
Imgeleri ve Denetim Odaklarinin Incelenmesi. Sel¢uk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 22 (1), 243-262.

Yalim, Deniz (2005). Insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler. Istanbul: Hayat
Yayincilik.

Yaylac1 G. O. (1999). Kariyer Yo6netimi. Pazarlama Diinyas1,13.Say1. 77

Yesilyaprak, B. (2000). Egitimde Rehberlik Hizmetleri. Ankara: Nobel Yayin-
Dagitim.

Yilmaz, A. G. (2006). Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Kariyer Planlamanin Caliganin
Motivasyonu Uzerine Etkisi, yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, Istanbul.

Yilmazer, A. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Segkin Yaymcilik.

Yiiksel, O. (1997). Insan Kaynaklari Yénetimi. Ankara: Gazi Kitapevi.

155



1. EK-A: Anket Formu

EKLER
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Ek-A Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde
bulunan Isletme Anabilim Dalina baglh Yiiksek Lisans Tezinde kullanilmak iizere
hazirlanmistir. Bu arastirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak
gizlilik igerisinde degerlendirileceginden sorulari Ssamimiyetle cevaplandirmaniz,
calismanin giivenilirligini artiracaktir. Ilgi gostererek ve zaman aymrarak calismaya
yaptiginiz katkilar i¢in tesekkiir eder, caligmalarinizda basarilar dilerim.

Hakan TUNCERLI
Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme A.B.D. Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz

() Erkek () Kadin

2. Medeni Haliniz

(O Evli () Bekar

3. Eger varsa sahip olunan gocuk sayisi

01 02 03 04 ()5 ve lizeri
4.Yasmiz

()30'dan kiigiik () 31-37 ()38-45 ()46-53 ()54--61
5.0grenim Durumunuz

(O [lkogretim (OLise  ()Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans/Doktora

6. Kurumdaki konumunuz

() Ustdiizey yonetici () Yonetici () Birim Amiri () Calisan
7. Bukurumdaki galisma siireniz ne kadar?

() 5 yildan az ()5-12 (13-20 ()21-28 ()29-36

8 Maas ve diger 6demelerle birlikte aylik gelir durumunuz asagidaki
araliklardan hangisine girer.

()800-1.100 TL arast () 1.700-2.000 TL arast (01.100-1.400 TL aras1
() 2.000- ve iizeri ()1.400-1.700 TL aras1
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Litfen asagidaki sorulari, belirtilen ifadelerin altindaki bosluklar

isaretleyerek, size enuygun olacak sekilde cevaplandiriniz.

(5) Tamamen katiliyorum (2)Katilmiyorum
(4) Katiliyorum () Kesinlikle Katilmiyorum
(3) Kismen Katiliyorum

Tablo A.1: Anket sorulari.

sle | g8 |, &
(3]
c 0= g = .g = .g
_ SV IV VEVAIVEEE VAN,
Kurumum manevi 6zendiricilerle (Ovgii, | 5 4 3 2 1

takdir edilme vs.) benim sosyal ve

psikolojik gereksinimlerimi
karsilamaktadir. Bu durum ise olan
5 Kurumumda alian kararlara 5 4 3 2 1

katilabiliyorum buda daha etkili

Kurumumda ¢alisanlara gorevleriyle ilgili | 5 4 3 2 1
3 | en st seviyede yetki ve sorumluluk
verildigi kanaatindeyim.

Kurumumda verilen 6diillerin isimde 5 4 3 2 1
4 | gostermis oldugum bagar1 sonucunda adil
bir bicimde verildigine inantyorum.

Kurumum ¢alisanlarinin kariyer 5 4 3 2 1
S | hedeflerini gergeklestirmesi konusunda,
tesvik edici bir vizyona sahiptir.

Kurumumda uygulanan Hizmet i¢i egitim | 5 4 3 2 1
6 | faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis
insan giicii kaynagi saglanmis olur.

Calistigim kurumda ilerleme 5 4 3 2 1
7 | imkanlarmin bana sunuldugunu
diistiniiyorum buda is basarimi artiriyor.

Oviildiigiimde ya da takdir edildigimde 5 4 3 2 1
8 | kariyer hedeflerime ulasmam igin
kurumumun beni destekledigini
diisiiniivorum buda benim daha etkin

Benim icin kariyerimde ilerleme/terfi 5 4 3 2 1
9 | etmek sadece alacagimi diistindiigim ticret
artis1 nedeniyle onemlidir.

Devlet Memurlarinin ilk goreve 5 4 3 2 1
10| alinmalar sirasinda uygulanan smavlarin
adil olduguna inaniyorum.
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Tablo A.1 (Devam): Anket sorular1.

Katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

11

Gorevde yiikselmek igin kurumum
tarafindan bana verilen egitim sayesinde
terfi sonrasi is basarim artmaktadir.

o1 [Tamamen

» [Katiliyorum

w [Kismen

N [Katilmiyorum

= [Kesinlikle

12

Kamu kurumunda galisan personelin
degerlendirilmesinde (Kademe, Derece
ilerlemesi ve Terfi etmesinde) biiyiik
etkisi olan sicil raporlar1 ¢alisanin
performansinin Slciilmesinde veterli bir

13

Kurumumun bana sagladigi adaylik
egitiminde (Hizmet Oncesi egitim) is
yasamim boyunca gereken bilgi, beceri

14

Kurumumda uygulanan terfi ve
ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli
oldugunu diisiiniiyorum buda benim daha
etkin caligmami sagliyor.

15

Kurumumda ¢alisanlarin gérevde
yiikselmesini diizenleyen Gorevde
Yiikselme Yonetmeliginin adil oldugunu
ve calisanlar arasinda firsat esitligini
sagladigini diisiiniiyorum buda benim

16

Kamu personeli maaglarinin yasam
standartlarinda oldugunu diisiiniiyorum
buda ¢aligma etkinligimi artiriyor.

17

Kurumumda verilen egitimler (Hizmet igi
ve Hizmet oncesi) degisen mevzuat ve
gelisen teknolojik sartlara uyum saglama
gereksinimimi karsilar.

18

Kurumumda ayn1 unvanla farkli
birimlerde ¢aliganlar esit is yiikiine sahip

19

Hizmet ici ve hizmet 6ncesi (adaylik)
egitimlerim, kariyer hedeflerimin
gerceklesmesine yardimer olur.

20

Kurumumda galismis oldugum
boliim/birimdeki

personel sayisinin fazla ya da az olmasi is

21

Yiiksek performans gosterdigimde
kurumum beni takdir, tesekkiir gibi
odullerle destekler buda benim c¢alisma
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Tablo A.1 (Devam): Anket sorular1.

s |g sf |, E
SEIE [E2 |22
SS|S¢ (488 €8
Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer 5 4 3 |2 1
22 | yollar1 belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi
ger¢eklestirmemde onemlidir.
23 Kurumumda {icretlendirme gorev unvanini | 5 4 3 2 1
esas alir. Buda ¢alisma etkinligimi artirir.
Kurumumun bana saglamis oldugu hizmet | 5 4 3 |2 1
24 | ici egitim faaliyetleri isimi diizgiin
yapabilmemi saglar.
Calistigim kurumda yiikselme firsatimin 5 4 3 |12 1
25 | oldugunu biliyorum. Buda daha etkin
calismami sagliyor.
Kurumumda ¢alismis oldugum 5 4 3 |2 1
26 | bolim/birimdeki personel sayisi
yetersizdir. Bu durum is diizenimi
Kurumumda performansa dayali ticret 5 4 3 |2 1

27

politikasi uygulanmaktadir. Buda is
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