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Insan kaynaklarmin stratejik dnem kazandigi giiniimiizde bilim ve teknolojideki
ilerlemeler ile sosyal ve ekonomik gelismeler orgiitleri degisime zorlamaktadir. Gelisime agik
orgiitler hedeflerine daha kolay ulasabildikleri gibi ¢alisanlarin1 da kariyerleri hakkinda daha
umutlu hale getirmektedirler. Degisime ayak uyduramayan Orgiitler ise hedeflerine

ulasamadiklar1 gibi ¢alisanlarinin Kariyer beklentilerine de cevap verememektedir.

Tim orgiitlerde oldugu gibi Tiirk Polis Teskilatinda (TPT) da ¢alisanlarin
beklentileri ile Orgiitiin hedeflerinin Ortiismesi gereklidir. Bu calismada, TPT’de gorevli
Emniyet Hizmetleri Sinifi (EHS) personelin kariyeriyle ilgili ileriye doniik planini basarili bir
sekilde yapip yapmadigi, mevcut kariyer yonetimi uygulamalar1 ile beklentilerinin ne dlgiide
karsilanabildigi, sectigi kariyerin is doyumunu ne oranda saglandigi Istanbul Emniyet

Midiirligiinde gorevli 1032 EHS personele uygulanan anketle belirlenmeye ¢aligiimustir.

Elde edilen verilerden katilimcilarin ¢ogunun sectigi kariyerin is doyumunu artirdigi,
biiyiik bir ¢ogunlugunun ise Segmis oldugu kariyerden gurur duydugu anlasilmaktadir. Diger
yandan, personelin biiyilk bir ¢ogunlugu Emniyet Teskilatinda Kkariyer beklentilerinin
yeterince karsilanamadigini diisiinmektedir. Bu durum, personelin, is doyumunu arttiran gurur
duydugu bir meslege sahip oldugu; ancak mevcut Kkariyer yonetimi uygulamalarmin
beklentilerine yeterince cevap veremedigi ve bu nedenle de biiyiik bir kismmnin Kkariyeriyle
ilgili gelecege doniik basarili bir planlama yapamadigi seklinde yorumlanabilir. Bu problemi
agabilmek amaciyla TPT biinyesinde ‘Kariyer Rehberlik ve Danigmanlik Sistemi’nin

kurulmasmin yerinde olacagi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlamasi, Kariyer Yonetimi, Polis, EHS

Personel.



ABSTRACT

Police Academy
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Career Planning of Supervisors and Police Officers in Turkish National Police:
A Field Study on the Istanbul Security Directorate
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Increasing strategic importance of human resources, advances in science and
technology, social and economic developments are forcing organizations to change.
Organizations which are open to development reach their goals easier as they make their
employees more hopeful about their own careers. If organizations cannot keep up with the
changes, they will not reach their goals; besides they will not meet the career expectations of

their employees.

As in all organizations, overlap with the expectations of the Turkish National Police
(TNP) employees and the organization's objectives is required. In this study, we conducted a
survey on 1032 Security Services Branch (SSB) officials from Istanbul Security Directorate.
We sought to determine whether the SSB staff in TNP made their forward-looking career plan
successfully, to what extent the existing career management practices and expectations can be

met, to what extent their chosen career provided job satisfaction.

In the light of the data obtained, it is understood that chosen career increased job
satisfaction of the majority of the respondents that vast majority are proud of their chosen
career. On the other hand, most of the personnel consider that career expectation in TNP is
not adequately met. Therefore, it can be interpreted that personnel have an increased job
satisfaction which they are proud of; however current career management implementations
are not satisfactory. As a consequence, majority of them are not able to make a successful
forward-looking career plan. In order to overcome this obstacle, it is recommended that it will

be appropriate to establish ‘Career Guidance and Counseling System’.

Keywords: Career, Career Planning, Career Management, Police, SSB Personnel
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada orgiitlerin temel amaci hayatta kalmak; en kaliteli mal ve
hizmeti en verimli ve etkin sekilde sunmaktir. Bu ama¢ kamu ve 6zel sektor igin
aynidir. Kamu sektoriindeki orgiitler ayakta kalip hedeflerine ulagmayi, o6zel
sektordeki sirketler de hayatlarimi siirdiirip en yiiksek geliri saglamay1 amaclarlar.
Bu amaca ulasmayi saglayacak en Onemli unsur ise Orgiitlerin diger maddi

unsurlarindan farkli bir 6neme sahip olan insan kaynagidir.

Gilinlimiizdeki gelismeler, hedeflerine ulagmak isteyen orgiitleri gilinliik rutin
calismalarin yani1 sira yapisal ve fonksiyonel acidan da degisime zorlamaktadir.
Sosyal ve ekonomik gelismeler, yonetim anlayisindaki degisim, kamu ve 6zel sektor
acisindan son derece dnemli sonuglar dogurmaktadir. Insan kaynaklarinin stratejik
onem kazandig1 giiniimiizde bu degisim, orgiitleri personelin istihdami ve yonetimi

alaninda yeni arayislara itmektedir.

Orgiitlerin degisime ayak uydurmasi veya direng gostermesi, ¢alisanlarmin
beklenti ve ihtiyaglarini dikkate almasi veya almamasi onlar1t mutlu veya mutsuz
etmektedir. Degisime ayak uyduran ve gelisime agik orgiitler hedeflerine daha kolay
ulasabildikleri gibi, biinyesindeki personelin de beklentilerini karsilayarak onlar1
mutlu ve gelecekleri hakkinda daha timitli hale getirmektedir. Degisime kapali ve
gelisime ayak uyduramayan orgiitler ise ¢agm gerisinde kalmanin sonucu olarak
gicliikler  yasamakta, hedeflerine ulagsamamakta ve kiclilme egilimi

gostermektedirler.

Bilim ve teknolojideki bas dondiiriicii ilerlemeler kamu ve 6zel sektorde
yeni ilgi ve egilimlerin olugmasima yol agmistir. Gelismeleri iyi okuyup bu yeni ilgi
ve egilimlere odaklanan oOrgiitlerde nitelikli eleman ihtiyac1 bas gostermistir. Bu
gelismeler bireylerin segtikleri kariyeri, meslek hayatini ve var olan ugraslarmin
cevreledigi iliskiler agmi yeniden gozden gegirmelerini zorunlu kilmaktadir.
Personelin kariyer planlarini iyi belirlemesi ve gelecek admna kariyerindeki muhtemel

degisikliklere hazir hale gelmesi gerekmektedir.



Diger yandan, orgiit igindeki motivasyon ve devamlilign siirdiiriilmesi
amaciyla calisanlarin isten aldigi doyumu arttirmak i¢in egitim, uzmanlagsma, terfi,
stres yonetimi, emeklilik, vb. kariyer planlar1 olusturmak bir zorunluluk halini

almustir.

Kamu ve 6zel sektordeki bu degisim insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini
artirirken; kariyer kavramini da insan kaynaklar1 yonetiminin dnemli bir alt sistemi
haline getirmistir. Bu faaliyetlerin gerektigi gibi uygulanmamasi sonucunda birey ve
orgiit bu durumdan olumsuz etkilenebilmektedir. Memnuniyeti ve orgiite bagliligi
azalan personel yeni is arayislarina girmekte ve bu durum personel iizerinde baski
olusturmaktadir. Calisanlar tizerinde olusan bu stres orgiitii de etkilemekte ve
bireysel stres, orgiitsel basarisizliga doniisebilmektedir. Bu nedenle orgiitsel basariy1
arttirmak i¢in kariyer planlama faaliyetlerine yeterli 6Gnemin verilmesi gerekmektedir.

Iyi bir kariyer planlamasi personelin isinden aldig1 doyumu da artirmaktadir.

Tim kurumlarda oldugu gibi i¢ giivenlik hizmeti sunan Tiirk Polis
Teskilatinda (TPT) da calisanlarin bireysel beklentileri ile Orgiitiin hedeflerinin
ortiismesi gerekmektedir. Bilinen Klasik suglarin yani sira, teknolojik ilerlemeler
sonucu meydana gelen yeni nesil suglar kollugun gorevini, gérev alanmi ve
cesitliligini artirmaktadir. Dolayisiyla geleneksel kolluktan teknolojiyi daha iyi takip
eden ve kullanan bilimsel kolluga dogru bir yonelisin olmasi1 kagmilmaz olacaktir
(Yalgm, 2001: 52-53). I¢ giivenlik hizmetlerinde ¢alisanlarin (6zelde polisin) is
tatmininin artirilmasi, ortaya ¢ikabilecek zorluklarla ve istenmeyen durumlarla
(intihar, meslekten ayrilma, sug¢a karisma ve is doyumunda azalma gibi) bas
edebilmesi amaciyla kariyer yonetimi agisindan gerekli tedbirlerin alinmasi

gerekmektedir.

TPT’de gorev alan Emniyet Hizmetleri Sinifi (EHS) personelin kariyerini
etkileyen uygulamalar, bulundugu durumdan memnuniyetini ve is tatminini
arttirabilecegi gibi moral ve motivasyonunu tamamen kaybetmesine, dolayisiyla
teskilat acgisindan bakildiginda verimliligin diismesine de neden olabilir (Baycan,

2005: 52-53). EHS personelinin kariyer planlama orani ile mevcut kariyer sisteminin



yeterli oranda personelin kariyer beklentilerine cevap verip vermedigi, yeterince

cevap veremiyorsa bu yondeki ¢dziim Onerileri net olarak bilinmemektedir.

Kariyer yonetimi agisindan, personelin kariyerlerinde karsilagtigi sorunlarin
giderilmesinin ve bireylerin yaptig1 isten zevk almasmin kisisel beklentilere ve
orgiitiin hedeflerine erismek acisindan hayati bir etken oldugu soylenebilir. Bu
calismanin amaci; TPT’de gorev yapan amirler ve polis memurlar1 olmak tizere EHS
personelin kariyeriyle ilgili ileriye doniik planini basarili bir sekilde yapip
yapmadigmi, mevcut Kariyer yonetimi uygulamalari ile beklentilerinin ne oSlgiide
karsilanabildigini, literatiir taramas1 ve Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde gorevli

personelin anket yontemiyle goriisleri alinarak arastirmaktir.

Istanbul Emniyet Miidiirliigiindeki amirlerin ve polis memurlarinin kariyer
planlamasini konu alan bu ¢alismada, gorevli EHS personel kapsam alan1 igerisine
almmistir. 1. Siif Emniyet Midiirii EHS personelin ulasabilecegi en iist kariyer
noktasi oldugundan ve ilde sadece bir tane 1. Sinif Emniyet Miidiirii bulundugundan,
ayrica smifi EHS personele cevrilmis olsa da calisma sekli ve statiisii farkli
oldugundan ankete Il Emniyet Miidiiri ve Carsi ve Mahalle Bekgileri dahil
edilmemistir. Arastrmanin yontemi, kapsami ve smirliliklar, evren ve Orneklem,
verilerin toplanmasi ve analizi konusunda ‘Arastirmanin Metodolojisi’ bashkli

ticlincii boliimde detayl bilgi verilmistir.

Kariyer Gelistirme Sistemi, personelin temel ihtiyac1 ve orgiitsel hedefler
arasindaki dengeyi kurmak amaciyla planlanmis ciddi, organize bir faaliyettir.
Orgiitlerin kariyer gelistirme stratejisi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi
islevlerinin her ikisini de igeren bir hazirligin yapilmasi anlamim tasir. Kariyer
planlama, ¢alisanin segtigi kariyerle ilgili hedefinin belirlenmesi ve hedefine erismek
icin gecirilmesi gereken siireci i¢erir. Bu noktada ¢alisanlarin egilimleri, kabiliyetleri
ve beklentileri olduk¢a hayatidir. Kariyer yonetimine gelince; personelin kariyer
beklentileriyle 6rgiit hedeflerini uyumlu bir sekilde gergeklestirmek tizere gogunlukla

yoneticilerin bagvurdugu tesvik edici yontemlerdir (Yalgmn, 2001: 59).

TPT’de gorev yapan EHS personelin kariyeriyle ilgili ileriye doniik planini
basarili bir sekilde yapip yapmadigi, mevcut kariyer ydnetimi uygulamalar: ile
3



beklentilerinin ne dl¢iide karsilanabildigi, mevcut kariyer yonetimi uygulamalarinin
yeterlilik diizeyi, bu diizeyin personelin is doyumuna etkisi tam olarak
bilinememektedir. Bu calismayla EHS personelin kariyeriyle ilgili ileriye doniik
planint ne oranda yaptigi, mevcut kariyer yonetimi uygulamalari ile beklentilerinin
ne Olgiide karsilanabildigi, sectigi kariyer ile is doyumu arasinda iliski olup olmadigi
anket caligsmasi ile arastirilacaktir. Ayrica varsa problemlere yonelik ¢oziim Onerileri

sunulacaktir.

Bu c¢alismanm temel hipotezi su sekilde ifade edilebilir: ‘Tiirk Polis
Teskilatinda gorev yapan Emniyet Hizmetleri Smifi personel kariyeriyle ilgili ileriye
dontik planlarmi basarili bir sekilde gergeklestirememektedir’. Ayrica, alt hipotezleri
su sekildedir: ‘Kariyer planlamasi bakimindan TPT’deki uygulamalar personelin
beklentilerini yeterince karsilamamaktadir’, ‘Sectigi kariyer nedeniyle personelin is

doyumu azalmaktadir’.

Calismada TPT’de gorev yapan personel ile ilgili olarak; EHS personel
kariyeriyle ilgili ileriye doniik planin1 basarili bir sekilde yapabiliyor mu? Emniyet
Teskilatindaki uygulamalar EHS personelin  kariyer beklentilerini yeterince
karsilayabilmekte midir? EHS personelin sectigi kariyer is doyumunu nasil

etkilemektedir? sorularina cevap aranmustir.

Yanlis bir kanaat olarak TPT’de kariyer planlamasinin sadece yoOnetici
polisleri ilgilendirdigi diisiincesi hakimdir. Yapilan anket c¢alismasinda Kkariyer
planlamasinin sadece yonetici polisleri ilgilendirmedigi, tiim personelin kendisine ait
bir kariyer planlamasmin olmasit gerektigi diisiincesiyle, anket sorulari polis
memurundan 1. Sinif Emniyet Miidiiriine kadar biitiin personele uygulanabilecek

sekilde yapilandirilmistir.

Aragtirmada hazirlanan anket formu arastirmacinin kendi imkanlartyla optik
okuyucu tarafindan okunacak sekilde matbaada 1500 adet bastirilarak 1435 adet
personele anketler ulastirilmig, bunlardan 1371’1 geri bildirimde bulunmustur.
Uygulanan tiim anketlerde, eksik doldurma olup olmadigi kontrol edilmis, 1032

gecerli sayilan anket iizerinden betimleyici analizler ve yorumlar yapilmistir.



Anketler SPSS 17.0 istatistik programi kullanilarak bilgisayar ortaminda analiz

edilmistir.

Bes ana bolimden olusan bu ¢alismada Emniyet Teskilatindaki personelin
kariyer hedeflerini ne dlgiide planladiklar1 Istanbul Emniyet Miidiirliigii drneklemi

iizerinden incelenmistir.

Calismanm ilk boliimde, gelisen diinyaya paralel olarak doniisen kariyer
kavrami, Kariyerin secilmesi, kariyer planlamasi ile kariyer yonetimi kavramlari
aciklanmistir. Sonraki bolimde, TPT’de kariyer yoOnetimi uygulamalarina yer
verilmistir. Uglincii boliimde, arastrmanin metodolojisi iizerinde durulmustur.
Dordiincii boliimde, EHS personelinin kariyer beklentilerinin ne 6l¢iide karsilandigi
elde edilen bulgular degerlendirilerek incelenmistir. Arastirmanm son kismini
olusturan boliimde sonu¢ ve Onerilere yer verilerek genel bir degerlendirmede

bulunulmustur.

Calismada Oncelikle ilgili literatiir taranms, ‘Kariyer’ kavrami ve diger
temel kavramlar iizerinde durulmus, konu hakkindaki kitap ve makaleler incelenerek
kavramsal ger¢eve olusturulmustur. Sonra, TPT’ nin yapisi, meslege giris, adaylarin
egitimi, terfi sistemi, yer degisikligi, uzmanlasma ve emeklilik konular1 kariyer
yonetimi yoniinden ele alinmistir. Daha sonra, alan ¢aligmasmin yontemi konusunda
bilgi verilerek Istanbul Emniyet Miidiirliigii biinyesindeki bazi birimlerde gdrevli
EHS personelin kariyer hedeflerini ne 6l¢iide planladiklarini test etmek amacr ile
uygulanan anketler analiz edilmistir. Sonug olarak, personelin biiyiik bir kisminin
kariyeriyle ilgili gelecege doniik basarili bir planlama yapamadigi, bu nedenle TPT
biinyesinde ‘Kariyer Rehberlik ve Damigmanlik Sistemi’nin kurulmasmin yerinde

olacag seklinde degerlendirmede bulunulmustur.

Aragtirmanm hem kariyer yonetimi bakimindan kurumsal olarak TPT’ye
hem de kariyer planlamasi bakimindan gorev yapan personele 6nemli katkilar
saglayacag1 disiiniilmektedir. Caligmanin, personelin beklentileri ve oOrgiitsel
hedefler arasindaki dengeyi kurmak; dolayisiyla calisanlarin kariyer planlarmi

basarili bir sekilde yapabilmeleri, beklentilerini gergeklestirebilmeleri ve Orgiitiin



hedeflerine ulasabilmesi, “vatandasa daha iyi hizmet sunabilmesi” yOniinde

gelisimine katkida bulunmasi beklenmektedir.

Bu ¢aligmanin polis teskilatinin bireyden daha dnemli kabul edilen merkezi
kurumsal yapisinda personel lehine olumlu degisime yardimci olmast umulmaktadir.
TPT’nin kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi bakimindan ele alinmasmim bundan

sonraki akademik caligmalara da katki saglayacagi beklenmektedir.



BiRINCI BOLUM

KARIYER PLANLAMASI VE YONETIMi

Modern yonetim anlayisi, insan1 ve onun gayretlerini 6rgiitsel basarinin vazgegilmez
unsurlarmdan biri olarak gérmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin iyi bir sekilde motive
edilmesine dair yaklasimlar hizla c¢ogalmakta ve giincellenmektedir. Giincel
yaklagimlarmm en onemli ve aktiiel olanlarindan biri de kariyer planlamasi ile
yonetimidir. Orgiitler i¢in artik, calisanlarm yalnizca isini yapmasi yeterli
goriilmemekte; orgiit degerlerini benimsemesi, yetki ve sorumluluklarini 6§renmesi,
kendisini gelistirmesi ve orgiitle ahenk igerisinde hareket etmesi istenmektedir. Diger
yandan gelismelere ayak uyduran orgiitler, calisanlarina devamli ve giivenli bir is
imkanindan baska, basarili bir gelecek ve kariyer de saglamaya ¢alismaktadirlar.
Calisanlar ise Kariyerlerinde ilerleme, daha fazla para kazanma, is tatmini ve

sayginlik isterler (Uzun, 2003: 391).

Yonetim Onceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in yararlanilacak arag ve
kaynaklarin Orgiitiin hedefleri dogrultusunda verimli ve etkili bir bi¢imde
kullanilmasini1  kapsayan uygulamalar biitiiniidiir. Calisan olarak her birey
davraniglari bir istek ve amag¢ dogrultusunda gerceklestirdigine gore; beklentileri
karsilanan bireyler Orglit amacglarmi gergeklestirmek i¢in daha ¢ok gayret
gosterecektir (Giiney, 2007: 33, 41). O halde Orgiitler hedeflerine ulagmay1
arzuluyorsa, personelinin beklentilerini iyi tespit etmeli ve onlar1 6rgiitiin hedefleri

ile uyumlu hale gelecek sekilde motive etmelidir (Asan, 2001: 225).

Orgiitsel amaclara ulasilmasi, orgiit ve calisanin deger, yaklasim ve
davraniglarinin uzlastirilmasi ve uyumlu olarak yiiriitilmesi siirecine baghdir. Bu
slire¢c Orgiitsel sosyallestirme veya Orgiitsel sosyalizasyon olarak adlandirilabilir.
Orgiitsel sosyalizasyon bir 6rgiite yeni giren personelin kendinden beklenen tutum ve
hareketleri 6grenme siirecidir. Calisanin bir ise girerek kariyerini baglatmasi ve
bunda ytikselmesi, orgiitiin uyguladigi sosyallestirme programma ve ¢alisanin bu

slirecte sagladig1 basariya baglidir (Can, 2005: 401). Calisanin bilgi ve yeteneklerini



arttirmasi, daha iiretken olmasi ve gelismelere ayak uydurabilmesi i¢in etkin bir

kariyer yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Goruldigi tizere, ginliimiizde orgiitler ve c¢alisanlar kendi hedeflerine
ulasmak icin birtakim planlar ve yOnetim usulleri {iretmekte ve bunlari
uygulayabildigi 6l¢iide basarili olabilmektedir. Konunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in
bazi kavramlarin lizerinde durmaya ihtiya¢ vardir. Bu bolimde kariyer kavrami,
kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi konularinda terminolojik bilgiler verilmeye

calisilacaktir.

1.1. TEMEL KAVRAMLAR

Gelecege doniik planlarmni olusturmaya erken yaslarda basglayan insan hayatinda,
kariyer kavrami artik 6nemli bir yer tutmaktadir. Farkli motiflerle bireyler, belirli bir
meslege yonelmek ve bu hususta egitim ve deneyimle uzmanlasmayi
hedeflemektedirler. Makro diizeyde iilkelerin demografik yapilari, gelismislik
seviyeleri, personel rejimleri, egitim stratejileri, global egilimler, ulusal ve
uluslararasi rekabet sartlar1; mikro diizeyde ise bireysel yetenekler, istekler, firsatlar,
orgiitsel imkanlar, bolgesel faktorler kariyer yolunun ¢izilmesine ve belirlenmesine

neden olmaktadir (Diindar, 2009: 264).

Genelde isle ilgili olarak goriilmesine karsin, insan hayatinda ulasilmasi
istenen bir hedefi ifade eden kariyer, aslinda kisinin 6zel hayatindaki rollerle ilgili
basarisini da ihtiva eder (Diindar, 2009: 266). Maslow'un ihtiyaglar piramidi goz
Online alinwrsa; saglikli bir birey, bir kategorideki ihtiyac1 tam olarak
karsilanmayinca, piramidin bir {istlindeki ihtiyact algilamadigindan (Isildar ve
Durmaz, 2010: 124), fizyolojik ihtiya¢larmi Kkarsiladiktan sonra, kendini
gergeklestirme ihtiyact dogrultusunda meslek hayatinda ilerlemek, belirli bir hedefe
ulagmak, sorumluluk almak isteginde olacaktir. Bu arzu bireyden bireye degisiklik
arz etmektedir. Bu fark, kisinin bakis agisina ve bu yoldaki gayretlerine bagli

olacaktir. Kisinin orgiit kademelerinde ilerlemesi; beraberinde daha fazla gii¢ ve



sayginlik kazanmasmin yani sira gelirinin de daha iyi hale gelmesine yol agacaktir

(Diindar, 2009: 266).

1.1.1. Kariyer

Kariyer kelimesinin ¢ok eski zamanlardan beri kullanilmasiyla birlikte yetmisli
yillardan sonra personel yonetiminde ve daha sonralar1 insan kaynaklar1 yonetiminde
sikca kullanildigr goriilmektedir (Diindar, 2009: 264). Bu kelime, yarislar ve
savaslarda yararlanilan ¢ift tekerlekli araba, ara¢ yolu, anayol, yaris yolu, hayat yolu
vb. anlamlar tasir. Bireyin hayat boyu takip edecegi yiikselme ve gelisme imkani
iceren bir meslek veya is anlaminda kullanilir. Kariyer kelimesinin yol veya anayol
manasina gelen Latince ‘carraria’ kelimesinden tiiremesi; 6rnegin ‘yollar/meslekler
boyu seyahat’ gibi kariyerleri ¢erceveleyen yolculuk metaforunun yaygin kabuliinii
kismen agiklayabilmektedir (Bozkurt, Ergun ve Sezen, 1998: 141; El-Sawad, 2005:
27; Seymen, 2004: 81).

Burada sozii edilen yolculuk, kariyeri, isler, meslekler veya orgiitler
arasinda yapilan bir “hareket” seklinde kavramsallastrrr. Yolculuk
kavrami, kariyer olgusunun iki énemli boyutunu birlestirir: mekdanlar ve
zamanlar arasinda hareket. Bu sekilde diistiniildiigiinde, yolculugun genel
yapisimin dikkate alinmast gerekir. Bir yolculugun varis noktasi veya hedefi
her zaman ¢ok a¢ik olmadig1 gibi, en planl yolculuklarda bile gezginin
ongoremedigi harici etkenler bu hedefin degismesine neden olabilir. Kariyer
agisindan da izlenen yol; igverenler, orgiitler, meslek kuruluslari gibi harici
unsurlar tarafindan veya bizzat kariyer yolcusu tarafindan belirlenebilir.
Kariyer yolculugunun yonii, yukariya, asagiya, geriye, yana dogru
olabilecegi gibi; hizli veya yavag ilerleyen bir seyir de takip edebilir
(Seymen, 2004: 81).

Kariyer sozcligii giinlik hayatta sik sik duyulur; “kariyer sahibi, kariyer
yapmak, kariyer gelistirmek™ gibi. Kariyer kavrami is hayatinda ilerlemek, ileri bir
konumda bulunmak, pozisyon olarak yiikselmek anlaminda kullanilir (Cetin, 1999:
331; Ozden, 2009: 58). En genel anlamda, bireyin sectigi bir iste yiikselmesi, bunun
neticesinde daha ¢ok para kazanmasi, daha ¢ok sorumluluk almasi, daha ¢ok itibar ve
gii¢ elde etmesidir (Can ve digerleri, 1995: 163; Can ve digerleri, 2001: 159; Can,
2005: 401; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 184). Kariyer, calisanin herhangi bir is
kolunda is hayati boyunca yiikselmesi, tecriibe ve ustalik kazanmasidir. Giindelik
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hayatta kariyer; is, meslek, yiikselmek, ilerlemek, basari, kisinin is hayat: boyunca
kabullendigi roller ve bunlara iliskin tecriibeler manasinda kullanilmaktadir
(Erdogmus, 2003: 11; Onay ve Zel, 2011: 266). Bir baska ifadeyle kariyer, “bireyin
belirli bir iste gosterdigi ilerleme veya yasami boyunca yapmis oldugu islerin
toplamidir” (Kitapg1 ve Sezen, 2002: 21). Diger bir agidan kariyer, ¢alisan ve
orgiitiin hedefleriyle dogrudan dogruya iliskili olarak, ¢alisanin yasami boyunca
katilacagi ve kismen de denetim altinda bulunduracagi is faaliyetleri ve

deneyimlerine dair bir siiregtir (Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyer kavrami degisik anlamlarda ele alinmakta ve kullanilmaktadir.
Kisinin kendisini bir uzmanliga adamasi veya aralarinda iligkiler bulunan bir ugraslar
serisini ifade edebilecegi gibi, kisinin girdigi bir iste asamali olarak ilerlemesini ve
hayattaki basarilarin1 da ifade edebilir (Eryilmaz, 2008: 267). Ayta¢ (1997: 17-19)
“yonetim, hukuk, tip” gibi, bir alanda uzmanlik gerektiren meslekler i¢in “kariyer”
kavrammin kullanilabilecegini; diger yandan uzmanlik gerektirmeyen ugraslarmn ise
“is” olarak nitelendirilebilecegini belirtmektedir. Bazilarma gore ise “kariyer,
memurlugun bir meslek durumuna getirilmesi olgusudur”. Bu haliyle Kkariyer,
calisganin gengken is hayatina atilmasini, is giivenligini, yiikselme olanagini,

emekliligine dek c¢alisabilme giivencesini veren bir mana kazanir (Eryilmaz, 2008:
267).

Yabanci literatiirin yogun bir sekilde kullanilmaya baslamasinin bir neticesi
olarak tilkemizde Kariyer ve meslek kavramlar1 aymi manada kullanilmaya
baslamistir. Arapcgadan tiireyen ve “tutulan yol” manasina gelen meslek kavramini
“bir kimsenin ge¢imini saglamak i¢in yaptig1 siirekli is, ugras” veya “bir kimsenin
hayatin1 kazanmak i¢in yaptigi, kurallar1 tolumca belirlenmis ve belli bir egitimle
kazanilan bilgi ve becerilere dayali etkinlikler biitiinii” olarak tanimlamak
miimkiindiir (Basim ve Celik, 2007: 265-266). Basim ve Celik Kariyer kavramini
“bireyin giinliik yasaminda ¢alisma ve bos zamanlarmi degerlendirme sekli” olarak
meslek kavramindan daha kapsamli bir anlamda kullanmakta ve bireyin toplum
icerisinde kazandig1 sosyal statiiyli ifade ettigini belirtmektedir (2007: 265-266).

Bununla birlikte, Tiirk Dil Kurumu kariyeri, “Bir meslekte zaman ve ¢aligmayla elde
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edilen asama, basar1 ve uzmanlik” (TDK, 2006) seklinde ‘meslek’ kavrami

kapsaminda ve ona bagli olarak tanimlamaktadir.

Tortop, Kariyeri; “insanin galisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is
alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, tecriibe ve yetenek kazanmasi”
olarak tanimlar (Tortop, 2005: 68). Can ve Soysal ise orgiitsel kariyeri; “bireyin
hayat1 boyunca edindigi ise iliskin tecriibe ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladigi
tutum ve davranislar dizisi” olarak goriir (Can, 1997: 318; Can, 2005: 402; Soysal,
2004a: 114). Kariyer kavrami aslinda bir isle ilgili olmakla birlikte, bireyin is
disindaki hayati1 ve rolleri de bu kavramla beraber anlasilmalidir. Bekar bir ¢alisanla,
okula gidecek seviyede ¢ocuklari olan bir babanin yerlesik diizeninin degismesi
manasina gelen bir baska ilde daha iist bir gbéreve atanmalarma dair verecekleri
tepkiler bir birinden degisik olacaktir (Can, 2005: 402).

Kariyer, calisanin Tstlendigi is roliine iliskin beklentilerini, arzularini
gerceklestirebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak
isletmede ilerlemesinin saglanmasidir (Yalgm, 1991: 101). Bazilari, Kariyeri; bir
calisanin basglangic yaptigi ve genel olarak ¢alisma hayatmin sonuna kadar
stirdiirdiigti is (Uzun, 2003: 392) olarak gorse de bazilari, bir gérevden baska bir
goreve gegmeyi miimkiin kilan hukuki imkanlar1 kullanarak ilerlemeyi de kariyerin
bir pargasi saymustir (Tortop, 2005: 69). Bu giin kariyer, ¢alisan i¢in olumlu bir anlam
tastyan ve psikolojik yonden ¢alisan igin tatmin saglayan bir stireci ifade etmektedir. Bu
siiregte ilerlemeye kiyasla birikim sahibi olmak, beceri edinmek ve kendini

gelistirmek daha 6nemli bir hal almaktadir (Erdogmus, 2003: 12).

Kariyer kavramiyla iligkili sunlar1 sdylemek miimkiindiir (Can ve digerleri,

2001: 159; Can, 2005: 402; Soysal, 2004a: 114):

e Kariyer kavrami, sadece yiiksek statii sahibi veya hizla ilerleme imkani
olan bireylerle iliskili degildir. Orgiit iginde yaptig1 ise ve sahip oldugu
konuma bakmaksizin personelin is hayati boyunca ugrastig1 faaliyetler
serisini anlatmaktadir. Orgiitteki bir ydneticinin kariyerinden s6z

edilebilecegi gibi, o yOneticinin sekreterinin kariyerinden de soz
edilebilir.
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e Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlilikle ilgilenmez. Yani, ¢ogunluk
Orgiitiin iist basamaklarina yiikselmek i¢in miicadele ederken, halen
yaptiklart isten ve bulunduklari pozisyondan mutlu olan, yiikselmeyi

arzulamayan personeli de kapsar.

e Kariyer kavrami, bir faaliyetle ugrasma veya bir orgiitte ise alinmayla
ayni anlama gelmez. Birden c¢ok orgiiti ve c¢alisma alanini da

kapsayabilir.

e Gilinlimiizde sadece orgiitlerin, personelin kariyeri lizerinde tek yonli
denetime sahip oldugu sdylenemez. Artik ¢alisanlar da kendi kariyerinin

planlamasi ve yonetiminde s6z sahibidir.

Kariyer ile ilgili diger kavramlar kisaca su sekilde a¢iklanabilir:

1.1.2. Kariyer Yolu

Bir bireyin kariyerini meydana getirecek islerin siralanmis haline kariyer yolu denir.
Bireylerin Kkariyer yollarinin tespiti siirecinde, daha Once sahip olduklar1 is
tecriibelerinin, kisisel kabiliyet ve 6zelliklerinin bilinmesi, gelecege doniik basarili
olacaklar1 islerin belirlenmesi ve de Kariyerlerinin bu kapsamda olusturulmasi
yerinde olacaktir. (Diindar, 2009: 266). Bu siirecte, birey birbirinden ayri1 bir¢ok
alanda bilgi ve beceri sahibi olmayi siirdiirmekte ve bunlar Kariyer yolunu etkileyen

segenekler olarak kendini gostermektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 127).

1.1.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer Gelistirme, personelin temel ihtiyaci ve orgiitsel hedefler arasindaki dengeyi

kurmak amactyla planlanmig ciddi ve organize bir etkinliktir.

Can ve digerlerine gore,
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Kariyer gelistirme; kariyer secimine, segilen kariyere uyum saglamaya ve bu
sekilde calisamin yeterlilik ve kendine saygi ihtiya¢larimin doyumuna katk
saglayan bilingli faalivetlerdir. Orgiitler, belirli ama¢ ve ihtiyaclarin
yamnda toplumsal istemlere yanmit vermek icin kariyer gelistirme
programlart  diizenlerler. Hizli teknolojik degismeler, yeni is gorme
yontemleri; is ogeleri, beceriler, istihdama yénelik firsat esitligi konusunda
toplumsal tepkiler ve personelin kariyerlerinin yonetiminde daha fazla séz
sahibi olma yéniindeki orgiit i¢i baskilart kariyer gelistirme programlarinin
artisina neden olmustur (Can, 2005: 415, Can vd., 2001: 165).

Kariyerlerin gelistirilmesi konusu, personel sisteminin yapisal niteliginin
belirlenmesi ile ¢ok yakindan ilgilidir. Bu nedenle, isin niteligi g6z Oniine alinarak
kariyer sistemine ters diisen uygulamalara son verilmesi, kariyerlerin gelismesine

imkan saglar (Canman, 2000: 293-294).

1.1.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisisel kariyer hedeflerinin ve kisinin bu hedeflere ulasmak igin
ihtiya¢ duyacagi araglarin belirlendigi siirectir. Kariyer planlamas1 calisani
ilgilendirdigi gibi, Orgiiti de ilgilendirir; calisan bu planin  misterisi ve
uygulayicisidir, ancak orgiitiin de bu plana destek olmasi gereklidir (Can vd., 2001:
163). Baska bir ifadeyle kariyer planlamasi; Kisinin is hayatinda yapmay: tasarladigi
faaliyetler, ulasmay1 arzuladigi amag¢ ve konumlar, 6zetle gelecegini i¢ ice gegmis

halkalar seklinde planlamasi olarak tanimlanabilir (Y1ilmazer ve Eroglu, 2008: 123).

Kisinin kendisini tanityip degerlendirerek; giiclii ve gelistirilmesi gereken
yonlerini tespit etmesi; birikim, yetenek ve ilgileri yoniinde kariyer beklenti ve
amaglarint belirlemesi ve bunlara ulasma yollar1 konusunda eylem planlarini
gelistirmesidir (Diindar, 2009: 266).

1.1.5. Kariyer Yonetimi

Giinlimiiz 6rgiitlerinin kars1 karstya kaldiklar1 degisime ayak uydurmalarinda 6nemli
bir rekabet silahi olarak goriilen kariyer yonetimi; 6zellikle ¢alisanlarm birikim ve

becerilerini ilerletmede, isi ile ailesi arasinda ahenkli bir durum yakalamada ve
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caliganlarin performanslarimi arttrmada 6nemli rol tstlenmistir. Bu agidan kariyer

yonetimi Orgiitlerde gecerli ve iizerinde durulan bir uygulama olarak Onem

kazanmustir (Soysal, 2004a: 113-114).

Orgiitiin, gelecekte ihtiyac duyacagi kalitedeki personelin zaman icerisinde
yetistirilmesine dair faaliyetlerini icermektedir. Orgiitsel hedeflerle kisisel hedeflerin
birbiriyle uyumlu hale getirilerek, kisisel kariyer hedeflerine ulasabilmesi igin
caligana orgiit desteginin verilmesidir (Diindar, 2009: 266).

1.1.6. Kariyer Platosu

Plato kelimesinin karsilig1 olarak Tiirk¢cede ‘diizlesme’ kelimesi kullanilmaktadir.
Kariyer platosu, hiyerarsik yiikselme olasiliginin c¢ok diisiikk oldugu kariyer
noktasidir. Belirli bir donemde bireyin kendi 6zel veya is hayatindan dolay: kariyer
ilerlemesinde meydana gelen duraganlig: ifade etmektedir. Bu siirenin beklenenden
fazla uzamasi gerek calisan1 gerekse orgiitli olumsuz etkileyeceginden, hem bireysel
hem de orgiitsel tedbirlerin zamaninda alinmasi gerekir (Diindar, 2009: 268; Tung ve
Uygur, 2001: 28-29).

Calisanin heyecaninin kaybolmasina; bilgi ve beceri eksikligi, yetersiz
ticret, yetki ve sorumluluk belirsizligi, yonetim tarzinin ¢alisanlar1 tatmin etmemesi
gibi bircok neden gosterilebilir. Bu noktada ¢alisan, isindeki istek ve heyecanmi
kaybetmistir. Artik yiikselme sansi kalmamistir. Degisik sorunlarla karsi karsiya
kalan ve beklentileri kirilan c¢alisanlarin motive edilmesi oldukca zordur.
Giidiilenemeyen c¢alisanin verimliligi de diisiik olmaktadir. Ayrica bu calisanlar

ogrenme ve gelismeye de kendilerini kapatmuslardir (Cevik, 2004: 23).

1.2. KARIYER KAVRAMININ GELISiMi

Kariyer kelimesi XVI. yilizyildan beri kullanilsa da 1950 yilinda Donald E. Supper’in
yazdig1 “Kariyer Psikolojisi” ve Anne Roe’nun 1956 yilinda yazdigir “Meslekler

14



Psikolojisi” kitabr ile bilimsel bir kavram olarak vurgulanmaya baslanmistir. Supper
icin; kisiyle ¢evresi arasindaki etkilesim boyunca sekillenen benlik, kisinin kariyer
tercihi iizerinde etkili olmaktadir. Kariyer tercihi, kisinin benligi ve sosyo-ekonomik
etkenlerin uyumlu hale gelmesi seklinde ifade edilmektedir. Roe ise, g¢evrenin
cocukluk dénemine etkileri ve bu donemde sekillenen sahsiyet 6zelliklerinin tercih
edilen kariyer iizerinde hayati islevleri oldugu fikrini ortaya koymustur (Brown,
2003: 33; Celik, 2007: 5; Soysal, 2004a: 114-116).

Daha sonra 1963’de Triedeman ve O’Hara tarafindan, “Kariyer Geligimi,
Secimi ve Uyarlanmast ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ile kariyer gelisimi bir
kimlik gelisimi seklinde degerlendirilmekte, benlik ifadesinin ise hayat boyunca
devam ettigi savunulmaktadirlar (Kuzgun, 1995:102). Bunlara ek olarak 1966 yilinda
Holland’1in yazmis oldugu “mesleki tercih modeli” kariyer konusunu tartigilir hale
getirmistir (Aytag, 1997: 11-12; Celik, 2004: 4-5; Celik, 2007: 5; Soysal, 2004a:
114-115).

Kiginin kendi yapisma uygun meslek edinmesinin 6nemini vurgularken,
kiginin kendisini iyi tanimasinin gerekliligi unutulmamalidir. Kisi karakterini, ilgi
alanlarin1 ve kabiliyetlerini dikkate almadan bir meslek se¢giminde bulunmamalidir.
Kisilik kavramini dikkate alan ve ‘mesleki tercih modeli’ni gelistiren Holland’a gore;
kiginin sahip oldugu degerleri, beklenti ve egilimlerini kapsayan sahsiyeti, onun
kariyer tercihinde onemli bir etkendir. Holland, herkesin “gercek¢i, arastirmaci,
sanatci, sosyal, girisimci ve geleneksel” olmak tizere alt1 tip kisilige sahip oldugunu
ve mesleki egilimlerinin bu kisilik tiplerine gore sekillendigini ve belli 6zelliklere
sahip kisilerin, ayn1 dzellikteki ugraslara ilgi duyduklarmi savunmaktadir. Ornegin;
gercekei kisilik yapisina sahip kisilerin mithendislik alanina, arastirmaci kisilik
yapisindaki kisilerin bilimsel konulara ve kimyagerlik gibi mesleklere yoneldigi
kabul edilmektedir. Sanata yatkin kisilerin reklamcilik gibi mesleklere veya tiyatro,
miizik gibi sanat dallarma, sosyal egilime sahip kisilerin 6gretmenlik veya insan
kaynaklar1 uzmanhig: gibi mesleklere yoneldigi soylenmektedir. Girigimcilerin
politikacilik, yoneticilik gibi konulara, geleneksel kisilik yapisma sahip kisilerin
muhasebecilik, bankacilik gibi sistemli meslekleri tercih ettikleri kabul edilmektedir
(Seving, 2010b: 76-77).
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Seymen’e gore; geleneksel kariyer yaklasimi,

Cogunlukla biiyiik orgiitleri iceren biirokratik bir ¢er¢eve sunar. Bu durum,
19. yiizyilin son ¢eyreginde ozellikle demiryolu ve c¢elik endiistrilerinde
faaliyet gosteren ¢ok biiyiik ve uzmanlagmis isletmelerin ortaya ¢ikmasi ile
baslamigtir. Bu yapida yoneticiler kariyerlerini, daha ¢ok teknik uzmanhk
kapsaminda elde etmisler ve en iist yonetim noktasina ulagincaya kadar,
sahip olduklart ticari ve idari kabiliyetlerinin timiinii kullanamamisiardir.
Yaklasik olarak 1860°dan 1970°li yillarin sonlarina kadar gegen siire
zarfinda, orgiitlerde sirasiyla fonksiyonel, boliimsel ve matris rgiit yapilar
basariyla uygulanmuig, her bir yeni yapi, en iist diizey etkinlik ve verimlilik
icin gerekli olan ticari ve idari kabiliyetlerin artiriimasint gerekli kilmugstir.
Bununla birlikte bu dénemdeki tipik kariyer goriintiisii, genellikle ayni veya
cok az sayida orgiit icinde, piramit seklindeki yiikselme basamaklarini
tirmanma, seklinde olmugtur (Seymen, 2004. 82).

Insan hayatmin gelisimi ve kariyer daha sonralar1 bilim insanlarmin daha ¢ok
dikkatini cekmeye baslamig, 1980’11 yillardan sonra ise kiiresellesen diinyada ortaya
cikan yeni yOnetsel yaklasimlar Orgiitlerde kariyer konusunu daha da 6n plana
cikarmigtir. Celik, (2004: 5) kariyer kavraminin gelisiminde, ozellikle insan
psikolojisinin ve orgiit icerisindeki davraniglarmin énemli oldugunu ifade etmektedir.
Insan kaynaklarma gecisle ayni zamanlara rastlayan egitim sistemlerindeki
gelismelerin de kariyerin hizli gelisiminde onemli bir rol oynadigi sdylenebilir

(Soysal, 2004a: 115-116).

Artik Orgiitlerin iy1 Orgiit olduguna da, sagladiklari1 egitim imkéanlarma
bakarak karar verilmektedir. Adeta, orgiitler birer okul, verilen egitinler de
‘beslenme’ olarak diisiiniilmektedir. Egitim vermeden, sadece ‘galistiran’ orgiitlerin,
calisanlar1 ‘gidasiz, ilgisiz’ brraktig1 dislniilmektedir (Yaman, 2000: 278).
Degisimle birlikte, yasam boyu egitimin ve 6gretimin giindemde yer almasi, artan
yarigma ortaminda bireylerin kendilerini gelistirebilecekleri fikrinin yayilmasi
kariyer kavraminin daha da yaygin bir sekilde kullanilmasinda etkin olmustur

(Soysal, 2004a: 115).

Rekabetin ve gelisime odaklanma sonucu bireyciligin artmasi gegmisin
devamli ve sadik is anlayis1 fikrini ortadan kaldirmis, ne olursa olsun yiikselme ve
firsatcilik diislincesini yerlestirmis, bireylerin is degistirme ve farkli mesleklere

gecme arzu ve imkanlar1 artrustir. Orgiitsel ve bireysel seviyedeki bu degisim
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kariyer kavraminin glinlimiize kadar artarak 6nem kazanmasinin diger bir nedenidir

(Celik, 2004: 5).

Kariyer konusunun mesleki danigmanlik boyutunda ele alindigi ilk
zamanlarda, mesleklerin ihtiyag duydugu nitelikler ve bireylerin sahip oldugu
nitelikleri en uygun sekilde eslestirmeye c¢alisgtimistir. “Kariyere bireysel
yaklagimlar” olarak nitelendirilen bu yaklasimlarda kisilerin meslegini orgiitlerden
Ozgiir sekilde yaptigi secimler incelenmistir (Erdogmus, 1999). Daha sonralari,
bireylerin 6rgiit igerisinde etkin bir bi¢imde istithdam edilmesi lizerinde ¢alisilmstir.
Bu donemde kariyer kavrami, bir meslege ve is yerine iliskin bir s6zlesme olarak ele
almmais, bireyin ekonomik hayat sansinin bir meslek ya da isletmede yer almasi
seklinde yorumlanmistir. Kariyerin diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar ile iliskisi,
bireysel ve oOrgiitsel ihtiyag ve hedeflerin biitiinlestirilmesi iizerinde durulmustur

(Celik, 2004: 6).

Geleneksel kariyer anlayisi, kariyer kavramini ilk defa 6rgiitsel bazda ele alan
kariyer yaklasimi olmus, personel ile yonetici arasindaki psikolojik s6zlesmenin
birliktelik boyutunu ele alan ¢ogu zaman uzun soluklu ve yiiksek seviyede sadakat
gerektiren bir anlayis olarak gelismistir. Celik’e gore (2004: 6), bu kapsamda

geleneksel kariyer anlayisinda iki ana 6genin 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir:

Degismezlik/Saglamlik: Cogu Kariyer teorisi, kisinin calistigi is cevresini
degismez, statik olarak kabul etmektedir. Orgiitiin varhigin1 kati ve isleri de sabit,

tekdiize olarak ele almakta ve kisiler i¢in strekli ilerleme olasi olmaktadir.

Hiyerarsi icinde ilerlemek veya orgiit icinde yer degistirmek: Bu gorlise
gore, personel orgiitiin sahip oldugu hiyerarsik yap1 icerisinde devamli ve adil bir
bigimde ilerleyerek veya farkli bir iglevsel alanlara gegerek gelisimi amaglayan

degisik deneyimler elde etmektedir.

Miisterek mutabakata dayanan psikolojik sozlesmeye gore; sabit olan ve
ilerleme imkanlar1 noktasinda beklentilerin olusturdugu bir is ¢evresi, personel ve
orgiit i¢in ideal olarak nitelendiriliyordu. Personel igin bir ise sahip olmak; olumlu

bir anlam yiikledigi, diizenli bir bigimde ilerleyebildigi, cazip odiillerle
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odillendirildigi, bireysel iyiligini ve gelisimini isteyen orgiite bagh kaldigi bir ortami
anlatmaktaydi. Orgiite gore ise bu model, kendisini bir maas mukabilinde 6rgiitiine

adayan devamli bir insan kaynagini ifade etmekteydi (Celik, 2004: 6-7).

Giliniimiiziin hizla geligen diinyasinda kariyer ve onun is hayatindaki degigimi
de olduk¢a hizli olmustur. Tarihsel perspektiften bakildiginda, ¢agdas endiistriyel
organizasyonlarin ortaya ¢ikmasiyla kariyer kavrami orgiitlerde, toplumlarda ve

caliganlar arasinda yerini almaya baslamistir (Soysal, 2004a: 115).

1950’lerden 1970’lere uzanan Orgiitsel kariyer donemi, bas dondiiriicii
gelismelerin yasanmasiyla sona ermek durumunda kalmistir. Bilim ve teknolojideki
hizl ilerlemeler yeni is firsatlarmm dogmasina ve bu alanlarla ilgilenen orgiitler i¢in
egitimli kalifiye personel arayismi gerekli kilmistir. Globallesen diinyada degisken
ekonomik sartlar ve politikalar, tiim ¢aliganlar1 esit oranda etkilemis ve bu belirsizlik
ortaminda hicbir isletmenin ¢alisanlarma sonsuz bir i garantisi veremeyecegi
gercegi goz ardi edilemeyecek hale gelmistir. Bununla beraber yasanan krizler,
sirketlerin el degistirmesi, kurumlarda isin yapilis1 ve yonetimi anlayisinin degisim
gostermesi, calisanlarin isten beklentilerinin ve duyduklar1 tatminin degismesi hem
orgiitlerin hem de ¢alisanlarin kariyer kavramima bakis agilarini degistirerek farkl

anlamlar yliklemelerine yol agmistir (Whymark ve Ellis, 1999: 118; Celik, 2004: 7).

Geleneksel kariyer anlayismin sona ermesiyle birlikte orgilitler ve calisanlar
yapilacak isle ilgili sozlesmeye daha ¢ok Onem vermeye baglamislardir. Bu
sOzlesmeler, nispeten kisa siireli, performans degerlendirmesine dayali, baglhlik
yoniinden her iki tarafi daha az baglayici, bu nedenle de feshetmesi daha kolay bir
hal almistir. Bu durumda hayat isveren ve ¢alisan agisindan daha basit ve tahmin
edilebilir olmaktadir. Isverenin sagladig: is giivenligi oraninda calisanin drgiite olan
bagliligr s6z konusudur (Celik, 2004: 7). Bu kariyer anlayisinda, isin yeniden
yapilandirilmasi sonucu ¢alisan agisindan anlamli ve doyuma ulastiran bir olusumdan
bahsetmek miimkiindiir. Bu olusumda, farkli fonksiyonlar, proje yonetimi, gegici
gorevler, cografik hareketler ve yatay transferlerle bireyin kariyerinin ¢esitlenmesi ve

gelistirilmesi s6z konusudur (Whymark ve Ellis, 1999: 118; Celik, 2004: 7).
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Esnek veya yeni kariyer yaklasimi olarak bilinen bu anlayisin en belirgin
ozelliklerinden birisi, kariyerin orgiitsel smirlarin digina tasan bir olgu olmasidir.
Kariyerin orgiit sinirlarini agmis olmasi; kariyer gelistirmede bireyin sorumlulugunun
artmis olmasi anlamina geldigi gibi, artik ¢alisanlarin bir ise ve orgiite bagh kalmak
zorunda olmadigi, baska is ve Orgiitlerde de imkanlar1 arastirmanin dogru olacagi
manasina da gelmektedir. Giiniimiizde is ararken rekabet edebilecek kabiliyetlere
sahip olabilmek ve bu kabiliyetlere yenilerini eklemek daha da onemli hale gelmistir

(Celik, 2004: 8).

Bu yaklasima gore kariyer alternatifleri daha ¢ok ve ¢esitlidir. Is rotasyonu,
ozel projeler ve farkli i gruplarina katilim gibi unsurlar ve gecisleri saglayacak
araclarla, zenginlestirilmis isler daha yaygindir. Kariyer artik, belirli bir Orgiitte
calismanin gerektirdigi bilgi ve becerileri kazanmaktan daha cok, diger is ve
orgiitlerde de c¢alismak icin gerekli bilgi ve becerileri kazanma siireci olarak
tanimlanabilmektedir (Celik, 2004: 8). Biitlin bunlar is hayatina esneklik ve 6zgiirliik
getirmistir. s katlanilmasi gereken zorunlu bir ugras olmaktan ¢ikmus, insanlarin
kendini gerceklestirebilecegi bir faaliyet alani olarak algilanmaya baglamistir

(‘Yaman, 2000: 162).

Bu noktada, kariyerin semantik / siibjektif yonii 6n plana ¢ikmaktadir; bireyin
kariyerinin baskalar1 tarafindan nasil degerlendirildiginden daha ¢ok, bireyin kendi
kariyerini nasil algiladigi 6nem kazanmaya baslamistir (Erdogmus, 2002: 529).
Dogal olarak bu perspektifte, orgiitlerdeki kariyer planlamanin anlami degismis;
“Orgiitle yeni antlasmalar yapmak” anlamina doniigsmiistiir. Kariyer, 6rgiitiin verecegi
egitim ve kabiliyet gelistirme imkanlar1 karsihiginda ¢alisanin orgiitiin hizmet veya
iirlinlerinin krymetini arttirmasi konusunda anlasma yapmasi olarak algilanmaktadir

(Celik, 2004: 8).

Kariyer kavramindaki gelismeler daha da ileri giderek “bir kariyere sahip
olmak bir ige sahip olmaktan farkli bir anlam tasimaktadir” goriisiinii 6n plana
cikaran, kariyerin sadece isteki yiiksek basar1 ve mesleki statii ile tek basina
olgiilemeyecegi gorisiinii savunan bir anlayis gelismistir (Demirbilek, 1994: 72). Bu

baglamda birgok insan, kariyer basarismi bir meslege sahip olmanin dtesinde, isleri
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disindaki iligkilerini siirdiirebilecekleri, sosyal aktiviteleri i¢in bos zaman
bulabilecekleri bir ortam arzu etmektedir. Bu yaklasim ¢ok yonlii kariyer anlayist
olarak agiklanmistir. Hall’a gore, ¢ok yonlii kariyer, bireyler tarafindan siirdiiriilen ve
onlarin isteki bilgi ve uyumunu arttirmayr amagclayan, Orgiitsel olmayan bir
kariyerdir. Bu yaklasima gore, orgiitler ve bireyler igin bir ihtiyag olan bilginin
onemi vurgulanmis, ¢alisanlarin kendi kariyerini yonetmelerinin 6nemli bir davranis

olacagi tizerinde durulmustur (Celik, 2004: 9).

Gelecekte kariyer anlayisi, 6grenme ve 6grenmeme, degisme ve gelisme istek
ve kabiliyetine giderek artan bir sekilde bagli olacaktir. Giin gegtikge, birey ve
orgiitlerin kariyer konusundaki diisiince ve algilamalar1 degisen sartlar altinda kayda
deger degisikliklere ugramaktadir. Bu nedenle kariyer kavrami ve yaklasimlarinda

degisimin devam edecegi sdylenebilir (Celik, 2004:9; Whymark veEllis, 1999: 1 17).

1.3. KARIYER YAKLASIMLARI

Yonetim yaklasimina son donemlerde giren, literatiirde ¢gogu zaman bireysel agidan
degerlendirilen ve bu konuya iliskin arastirmalarin genellikle ABD’de uygulandigi
kariyer alaninda diisiik sayida kuramsal model g¢alismasi yapilmistir. Bu nedenle
alanin, kokli ve ciddi bir teorik altyapiya sahip oldugundan bahsedilemez (Dikili,
2012: 473-474). Bununla birlikte kariyer yaklasimlarina su sekilde deginilebilir.

Kariyer kavramui ele alinirken temel olarak geleneksel ve yeni yaklasimlar
olmak tiizere iki tiirlii bir tasnife tabi tutuldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisanin
bir meslek kolunda bir isten 6biiriine yiikseldigi geleneksel kariyer yaklasiminda,
hiyerarsi, istikrar ve belirgin bir is taniminin olmasi temel kuraldir. Kiiresellesmenin
¢ok hizli olmadigi, sartlarin sik¢a degismedigi bir donemde gorece statik bir orgiit
catist altinda kariyerin dogrultusu yukari1 dogrudur. Calisanin belli bir 6rgiitsel yap1
icinde kariyerinin biiyiik bir kismint ya da hepsini gecirmesi olasidir.
Kiiresellesmeyle birlikte, emek de kismen kiiresellesmis ve calisanlar geg¢mise

nazaran agir bir rekabete zorlanmistir. Bu durum da, kariyer anlayisinin 6rgiit, hatta

20



iilke sinirlarmi asmasina (Dikili, 2012: 474-475) ve yeni kariyer yaklasimlarinin

dogmasina neden olmus.

1.3.1. Geleneksel Yaklasim

Klasik yaklagim olarak da adlandirilir. Kariyer anlayisini ilk olarak orgiitsel diizeyde
ele alan kariyer bakisi, geleneksel kariyer yaklasimi olmustur. Geleneksel kariyer
yaklagimi, Orgiit ve calisan arasindaki karsilikli beklentiyi ifade eden ‘psikolojik
sOzlesmenin’ birliktelik boyutunu ele alan ve genelde uzun siireli ve yliksek seviyede
bir baghlik gerektiren bir anlayis olarak gelismistir (Celik, 2004: 6; Cetin, 1999:
331). Diger bir ifadeyle; eger calisan Orgiitle beraber kalip st diizeydeki is
performansini korursa orglit onlara daimi bir is ve yiikselme firsatlar1 saglar. Maas
zamlar1 ve statii orgiitteki dikey hareketlilikle (terfiler) dogrudan baglantilidir (Cetin,
1999: 331).

Bu kariyer yaklagimi, ¢alisanlarin ayni meslekte bir isten digerine dikey
olarak ilerledigi ya da tek bir isin islevsel bir dali igerisinde personelin zirveye dogru
yiikseldigi kariyer yolu seklinde ifade edilmektedir. Bu yolun bariz bir sekilde
¢izilmis olmasi, ¢alisanlarin erisebilecekleri hedefleri, yapilacak faaliyetleri anlamasi
acisindan olduk¢a Onemlidir. Calisanlar bu yaklasim igerisinde, zamanla ilerleme
kaydedebilecekleri Kkariyer yolunu agik bir bigimde goriiyor olsalar bile; zirveye
dogru ilerleyebilmenin farkli bir yolunun bulunmamasi, zamanla bu tiir bir is
cevresinden zevk almmamasina neden olmaktadir. Bdylece c¢alisanlarin orgiite
bagliligi ve is doyumu azalmakta, orgiit disinda farkli is alternatifleri arayigina
girmeleri kag¢inilmaz olmaktadir (Soysal, 2006b).

Giintimiizde birgok ¢alisan igin geleneksel kariyer anlayisi, ayni Orgiitte
daha giivenilir ve daha iyi pozisyonlara dogru kendiliginden yiikselmenin bir silsilesi
bi¢iminde anlasilmaktadir. Bu yaklasimda yatay deneyime dayali kariyer gelisim
ihtimali s6z konusu degildir. Caliganlara faaliyetlerin tiimiinii bilme, kariyerlerini
planlama imkani sunulmaz. Giiclinii gegmisten almaktadir bundan dolay1 da esnek

degildir (Soysal, 2006a; Aytag, 1997: 201). Bununla birlikte belirgin ve diizgiin
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olmasi, personelin meslek hayati siiresince gegirecegi faaliyetler silsilesini bilmesine
yardimci olur (Aytag, 1997: 201). Bu anlamda, formel egitim alma zorunlulugu olan
hukuk, tip ve askerlik gibi (Dikili, 2012: 475) polislik meslegi de geleneksel kariyer

yaklagimi kapsaminda ele alinabilir.

Bigake1’ya gore (Soysal, 2004b: 120) geleneksel kariyer yaklasimmnin temel

ozellikleri sOyle siralanabilir:
e Formel egitimden (yliksekokul, fakiilte, diplomadan) olagantistii beklenti,
e Olaganiistii bir istikbal endisesi,
e Diplomali mesleklere baglilik,
e Ayni meslekte devamlilik,
e Ayni kurumda devamlilik,

e Dikey vyiikselme (kurum iginde zamanla polis memuru, komiser
yardimcisi, komiser, baskomiser, emniyet amiri, emniyet miidiirii gibi

hiyerarsik kademelerde ilerleme),
e Belirgin adlandirmalar, is tanimlar1 ve limitler i¢inde faaliyet yiiriitme.

Yukarida sayilan 6zellikleriyle TPT’nin yapisina da uygun diisen klasik
kariyer yaklagiminda, her adim hizmet siiresiyle ilgilidir. Calisanin kariyer yolu,
zirveye dogru bir yiikselme silsilesi bi¢iminde ilerlemektedir. Bu yol, orgiit
icerisinde yukar1 dogru ilerlemenin yegane yoludur. Tek basamakli kariyer yolu
seklinde de vurgulanan geleneksel kariyer yolu, ayn1 meslek dali igerisinde yukari
dogru ilerlemeyi ifade etmektedir (Aytag, 1997: 202; Aytag, 2005: 179).

Bu yaklagim TPT’nin yapisi ile bire bir Ortlismektedir. Adaylar egitim
birimlerinde formel bir egitim alilar ve ancak mezun olup diplomalarni alinca
goreve baslayabilirler. Goreve basladiktan sonra meslekte bir siireklilik mevcuttur ve

bu siireklilik emekli olana kadar ayn1 kurumda devam eder. Riitbeler diisey yiikselme
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prensibine gore belirlenmistir. Yetki ve sorumluluk belirli tanimlar gercevesinde

yiriitiildiiglinden bu smirlarin digina ¢ikma endisesi ve gelecek kaygis1 vardir.

Klasik kariyer yaklasiminin insan kaynagi Kkalitesi ve yapisindaki
gelismeler, bilimsel ve teknolojik ilerlemeler, orgiitsel degisim sebebiyle yeterli
olamadig1 goriilmektedir (Aytag, 1997: 201).

1.3.2. Orgiitsel Yaklasim

Cift basamakli ya da orgiitsel kariyer yaklasimi olarak da adlandirilan bu model,
idarecilerin teknik alanlarda zorlukla ilerlemelerine karsin, teknik alandakilerin
yonetim konusunda kolayca ilerlemelerini saglamak amaciyla ortaya konmustur.
Teknik personelin yukari istikamette ilerlemesine imkan veren bu kariyer yolunda
caliganlar uzmanlik bilgi ve becerilerini artirabildikleri gibi idari sorumluluk
alabilmek i¢in de firsat yakalayabilirler. Boylece c¢alistiklar1 oOrgiite katkida
bulunabilirler (Aytag, 2005: 183; Soysal, 2004b: 120; Soysal, 2006a; Tremblay vd.,
2002: 2).

Bu yaklagim polis teskilatindaki uzmanlasmay1 (branslasmayi) hatirlatiyor
olsa da yiikselmelerin belirli kriterlere bagli bir terfi zinciri seklinde gergeklestigi
polis teskilatinda, uzman personelin kariyer yolunda ilerlemesi i¢in, zorunlu bazi

terfi kriterlerini tutturuyor olmasi gerekmektedir.

Teknik personel ve uzmanlar kendi alanlarinda belirli bir seviyeye ulasinca,
iist diizeylerdeki pozisyonlara gelmeyi ummaktadirlar. Hiyerarsik yapinmn altindaki
yonetim islevleri daha ¢ok teknik bilgi ve yetenek gerektirdiginden teknik personelin
bu seviyede yonetim goérevi almalari problem olmamaktadir. Bununla birlikte
yonetim seviyesi arttikga teknik becerilerin yerine, insani iliskiler ve kavramsal
beceriklilik 6nemli hale gelmektedir. Konusunda uzman teknik personel, yonetimle
ilgili bir pozisyonda gorev aldigi zaman basaris1 diisebilmekte, hatta teknik
becerikliligini de kaybedebilmektedir. Bu yiizden teknik nitelikleri 6nde olan
personeli yonetim pozisyonuna getirmeden once motivasyonunun arttirilmasi ve

belirli bir hazirlik asamasmin gerekliligi yoniindeki ¢aligmalar neticesinde Orgiitsel
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kariyer yaklagimindan bahsedilmeye baslanmistir (Diindar, 2009: 287-288;
Erdogmus, 2003: 166).

Orgiitsel Kariyer yaklasimi ile 6rgiit, basarili yoneticileri ve teknik personeli
biinyesinde tutmay1 basarabilecektir. Giliniimiizde biirokrasinin asmdiran tesirini
azaltmak ve iiretken personele kavusmak acisindan Orgiitsel kariyer yaklagimi
oldukca dnemli goriilmektedir (Soysal, 2004b: 120; Soysal, 2006). Cift basamakli
kariyer yoluyla ilgili olarak altin1 ¢izmek gereken en hayati 6gelerden bir tanesi de
teknik ve yonetsel Kariyerin sosyo-kiiltiirel yoniidiir. Kiiltiirel degerlerin etkisiyle
kariyer degisik bigimlerde algilanmaktadir. Bir Orgiit i¢inde yonetsel kariyerde
ilerleme toplum ve ¢alisan tarafindan ¢cok 6nemli olarak kabul edilmektedir. Ucret,
statii, yetki ve sayginlik yonetsel kariyerin cazip gosteren yanidir (Erdogmus, 2003:
167).

1.3.3. Davramssal Yaklasim

Geng yeteneklerin gorev siiresi, yas vb. sebeplerle layik olduklar1 pozisyonlara
yiikselememelerine yol agan geleneksel yaklasim yeni bir yaklasimin 6n plana
¢ikmasina neden olmustur. Ag tipi kariyer yolu olarak da ifade edilen bu yaklasimda,
TPT’deki uygulamalara zit olarak kidem hiikiimsiizdiir. Bu yaklasima gore, deneyim,
gorevin gerekli kildig1 nitelikler, beceriklilik ilerlemek igin gerekli parametrelerden
kabul edilmektedir. Bu kariyer modeli, ¢alisanlarin kariyer doyumunu da yiiksek
seviyede karsilamaktadir. Bu yaklasimla, kisitlayici ve sabit bir yiikkselme sisteminin
tersine, biitiin faaliyet noktalarin1 birer pozisyon seklinde kabul eden bir
yapilanmayla, pozisyonlar arasi bir¢ok yiikkselme kombinasyonunun olusturulmasi
amaglanmaktadir (Aytag, 1997: 205; Aytag, 2005: 187; Soysal, 2004b: 124; Soysal,
2006a). Yukaridaki yaklagimin aksine TPT’de terfiler belirli sartlar1 tasimak kaydiyla
kidem ve liyakate gore yapilmaktadir (Ayasili, 2005: 79; Ayasili, 2010: 366; Durna,
2010: 310; Giiltekin, 2003: 209; Karaca ve Ulkemen, 2012: 38).

Davranigsal kariyer yaklagiminda orgiit icinde enine ve dikine hareketlilik

olas1 oldugu i¢in ¢alisanlar degisik kariyer yollar1 ¢izebilmektedir. Boylece, bir
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yandan personelin ilerlemesi yolunda daha c¢ok firsat sunulurken diger yandan, bir
personel ilerlemesiyle, &tekinin ilerlemesine engel olmamaktadir. Klasik kariyer
yaklagimi, agagi seviyedeki bir calisanin yukaridaki bir pozisyonda yOnetici
olabilmek igin kariyer merdivenini adim adim g¢ikmasmi zorunlu kilarken,
davranigsal kariyer yaklagimi ile, orgiit igerisinde enine gegislerle yukar1 seviyelere
trmanmak olasidir. Bu modelle, orgiit icerisindeki hiyerarsik pozisyonlarin
azaltilmas1 ve calisanlarin Kkariyer merdivenini bir bir tirmanmak yerine enine

gecislerle ilerlemeleri imkan dahilindedir (Soysal, 2006a).

Ornegin, bir personel geleneksel yaklasimda, asag1 seviyede bir miihendisken
ve yukar1 seviyede miihendis olabilmek {izere biitiin asamalar1 bir bir ¢ikmak
durumundayken, ag tipi kariyer modelinde, enine gegislerle istedigi pozisyona
gelmesi miimkiindiir. Pozisyonlar arasinda pek cok terfi kombinasyonuna sahip
olunacaktir; 6rnegin, bir magazada tezgahtar konumundaki bir eleman, eger yetenekli
ise isletme yoOneticisi konumuna erigebilecektir. Bununla birlikte, hem orgiitiin
hedeflerine ulagsmasi hem de personelin i3 doyumuna kavusmasi agisindan, orgiit
icinde tanimlanmis olan yollarin ve firsatlarin ¢alisanlara agiklanmis olmasi, is
ailelerinin hangi grupta olduklar1 ve calisanlarin hangi mesleklere yoneleceklerinin

yoneticiler tarafindan bildirilmesi gerekmektedir (Soysal, 2004b: 126).

1.3.4. Esnek Kariyer Yaklasim

Teknolojik gelismeler ve iletisimdeki ilerlemeler neticesinde giinliik, mutat olarak
yapilan ve belirli faaliyet alnina giren ugraslar kaybolmaya baglamis ve bu ugraslarin
yerine grup c¢alismasin1 kapsayan projeler alir olmustur. Projenin igerigi
dogrultusunda grup tiyeleri degisik gorevleri yerine getirirler. Farkli mesleki beceri
ve birikimleri olan ¢alisanlarin meydana getirdigi bu gruplarda personelin sahip
oldugu kariyer, belirli bir ¢er¢cevede konum ve statiisiine gore dikine degil; ustalik ve
maharetine gore esnek bir anlayigla degerlendirilir. Bu manada, ¢aliganin kendini
kesfetmesi ve miicadele edebilecek oOzelliklerinin olmasi esnek kariyer modelini
gindeme tasimaktadir. Degisen is hayati sartlarina ayak uydurabilecek bir insan

kaynag1 potansiyeli olusturulabilmek, orgiitlerde calisanlarin esnek kariyerli olmalar1
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ile miimkiindiir (Diindar, 2009: 288; Soysal, 2004b: 127; Soysal, 2006a). Kariyerini
yonetme sorumlulugunu ¢alisanin kendisine veren bu kariyer yaklagiminda, orgiitle

calisan arasinda ¢ok giiclii bir iliski yoktur (Dikili, 2012: 480).

Esnek Kariyer Yaklasimima gore, kisi herhangi bir projede yonetici olarak
calisabiliyorken, diger bir projede isci olarak calisabilecektir. Gergek kariyer giicii,
hiyerarsiye gore degil, artan etkinlik diizeyine gore tanimlanmaktadir. Hatta ister
proje yoneticisi, isterse kabiliyetli bir eleman olsun, bir 6rgiit igin ¢alisiyor olmanin o
orgiitiin personeli olma sartina bagh olmadigini belirtilerek, sdzlesme ile galisan
elemanlarin da kariyer sahibi olabilecekleri vurgulamistir. Boylece kariyer esnek bir
hale getirilmistir (Aytag, 2002: 23; Soysal, 2004a: 126; Soysal, 2004b: 127; Soysal,
2006a).

Bu yaklasimin, sahip olduklar1 davranis ve degerler agisindan ¢alisanlar ve
isletmeler iizerine biiyiik degisiklikleri beraberinde getirdigi sdylenebilir (Dogan ve
Erdogmus, 2006; Pilavci, 2007: 20,21; Soysal, 2004b: 128,129; Soysal, 2006a).

Esnek kariyer yaklagimini benimseyen orgiitlerde:

[Ik olarak; giivenin klasik tarifi bundan boyle degistirilmelidir. Orgiitler,
kendilerinden habersiz isi birakanlar1 hainlik yapmis gibi gormeyi birakmali; 6rgiitle
calisan arasindaki iliskide sadakat algis1 iki tarafin da birbirlerine yarar sagladiklar1
miiddetce devam ettirilmelidir. Ikincisi; kariyerde izlenen yolla ilgili genel kanaat
mutlaka degistirilmelidir. Onceleri yalnizca bir tek konuda kendini yetistirmek ve
ilerlemek amagken; daha sonralari, baska konularda degisik 6zellikler tasimanin,
orgiitiin hedefleri agisindan miithim oldugu ve personelin planl islerinin yani sira,
farkli projelerle degisik uzmanlik alanlarinda faaliyet gdstermelerinin de faydali
olabilecegi anlasilmalidir. Klasik Kkariyer anlayisina zit olarak, capraz islevler
yoniinde yol almak ve fazla becerikli olabilmek zorunludur. Ugiinciisii; drgiitlerin
asil hedefinin miisteri memnuniyetiyle Ortiisen hizmet ve mal itiretmek oldugu
unutulmamahidir. Bu olmazsa, orgiit calisanlarmm hepsinin igini kaybedecegi
anlagilmahidir. Sonuncusu ise; orgiitle ¢alisan arasinda bulunan klasik ‘baba-evlat’

miinasebeti terk edilerek, iKi yetiskin arasindaki miinasebete gegilmesi saglanmalidir.
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Herkese ilerleme imkan1 verilmeli ve yetenekli genglere sahip ¢ikilmalidir (Dogan ve
Erdogmus, 2006; Pilavci, 2007: 20,21; Soysal, 2004b: 128,129; Soysal, 2006a).

Sonu¢ olarak, bagimli kariyerden (meslek hayatindan) esnek kariyere
gecmek, neredeyse kacinilmaz olmustur. Bu biiyiik degisikligi fark eden ve zor da
olsa yonetebilen orgiitler, biiyiik stratejik avantajlar elde edeceklerdir (Soysal, 2004b:
130). Burada calisanlara diisen gorev ise; kendilerini devamli degerlendirerek,
cevredeki muhtemel degisikler dogrultusunda kendilerini gelistirmeleri ve rekabet
giiclerini artrmalaridir. Kendi gelisimlerini dogru istikamette gergeklestiremeyen
calisanlar basar1 sanslarini yitireceklerdir. Esnek kariyer yaklasimi; c¢alisanlarin
kariyer hedeflerini belirlerken ve bunlara ulagsma yolunda adimlar atarken, konuyu

genis bir agidan degerlendirmelerini zorunlu hale getirmektedir (Diindar, 2009: 288).

TPT’de son zamanlarda vatandas memnuniyetini arttrmak amaciyla proje
odakli ¢alisma gruplarinin olusturulmasi ve ¢alisanlarin asli gérevlerinin yaninda bu
projelerde yer alabilmek i¢in kendilerini gelistirmeye calismalar1 esnek kariyer

yaklasimina uygun atilan adimlar olarak degerlendirilebilir.

1.3.5. Smmirsiz Kariyer Yaklasim

Glniimiizdeki  hizli  gelismelerle; ¢alisanlarn  kariyerleri  iizerinde olan
sorumlulugunun arttig1, kendilerini diger bireylerden ayirt edecek temel yetenek lerini
gelistirmek zorunda kaldiklar1 goriilmektedir. Bilgi kaynaklarina daha kolay ve kisa
stirede ulasilabilir olmasi, kisisel gelisim agisindan calisanlara farkli alternatifler
sunmaktadir. Bunun dogal sonucu olarak galisanlar, kendi kariyerlerini bir 6rgiitle
smirlamamakta, daha genis ve esnek bir perspektifle kariyer hedeflerini

olusturmaktadirlar (Onay ve Zel, 2011: 267).

Burada calisana diisen gorev; kendisini iyi tantyip, tutarl kararlar alip,
kariyer yolunda emin adimlarla ilerlemektir. Geleneksel kariyer yaklasimlarinin
aksine, smnirsiz kariyer modeli isle ilgili faaliyetlerin sadece tek bir organizasyonla
sinirlt kalamayacagini ve bunun da kariyer hareketliliginde cesitlilik meydana

getirecegini ifade etmektedir (Diindar, 2009: 287). Kariyer kavrami boylece anlam
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degisikligine ugrayarak, klasik manadaki gibi, ‘bir drgiitte ya da bir faaliyet alaninda
ise alinma ve bu isi siirdiirerek ilerlemeyi’ degil de, ‘birden fazla organizasyonu ve
faaliyet alanini igeren kariyer yollar1 ile ilgili deneyimler biitiiniinii’ anlatir olmustur
(Can vd., 2001:159; Seymen, 2004: 87). Orgiitler arasi sik is degisiklikleri gerekli
olmadigindan ve dahasi elde etmesi zor oldugundan, bir¢ok bakimdan sinirsiz kariyer

kavramini polis teskilatlarinda karsilik bulmaz (Haase, 2007: 68).

Degisik anlamlarda kullanilmakta olan sinirsiz kariyer kavraminin, daha ¢ok
smirli kariyerin ya da klasik kariyerin ziddii vurgulandigi sdylenebilir. Caligma
hayatiyla iliskili faaliyetlerin bariz hudutlarla tanimlanamayacagi bir hali tarif eden
bu anlayisina gore, ise ait calisma ve etkinlikler sadece bir Orgiitle
smirlandirilmazlar. Geleneksel veya smirli kariyer prensiplerinden ve orgiitlerden
Ozgiir olmasi; sinirsiz kariyere dair tanimlamalardaki miisterek noktadir (Dogan ve

Erdogmus, 2006; Seving, 2010b: 40; Soysal, 2004a: 126).

Klasik Kkariyer, bir veya birka¢ orgiitteki ilerleme seklinde tarif edilirken;
smirsiz kariyer, bir tek orgiitiin sinirlar1 iginde kalmaktansa, ardisik is imkéanlarinin
bir serisi seklinde tanimlanabilir. Sinirsiz kariyer yaklasiminda Kariyer ilerlemesi;
calisanin baska oOrgiite gecmesiyle olabilirken, 6rgiit icerisinde degisik birimlere
ge¢mesiyle de olabilir. Personeli elinde tutmayi, kag¢irmamayi amaglayan klasik
kariyer yaklasimma ters bir sekilde bu yaklasim, kariyer tirliligini ve
hareketliligini 6ne ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla, “Orgiitlerde biiyiikliik, rollerin agikligi,
uzmanlik ve kontrol yerine; degisim yetenegi, biitlinlesik olma, yenilik yapma”

Ozetle degisime agik olma dnem kazanmaktadir (Soysal, 2004b:130; Soysal, 2006a).

Soysal (2004b: 130-131) ve Seymen (2004: 88) sinirsiz kariyerin ayirt edici

Ozellikleri olarak sunlar1 nakletmektedir:
o Bircok isletmeye tasinabilir beceriler, bilgiler ve yetenekler tasimast
o Isin kigisel acidan anlamli bulunmasi

o Calisirken dinamik ogrenme saglamast
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o (Cok sayida baglantimin ve esitleriyle o6grenmenin gelistirilmesine

olanak vermesi
o Kariyer yonetimine iligkin bireysel sorumluluk gerektirmesi

Ozetle, Klasik orgiitlerin personelini kaybetmemek icin buldugu Kariyer
uygulamalar1; Kariyerin, orgiitlerin sinirlarmi geride birakmasi ve yalnizca orgiitle
kayitli bulunmayan ¢agdas kariyer modellerinin giindeme gelmesiyle birlikte eksik
kalmistir. Bu yaklasima gore, yetenekli galisanlarin orgiitten orgiite gegmeleri daha
kolay hale gelmistir. Bununla birlikte, oOrgiitler arasi1 gecisler arttikga saglik
masraflarmin artig1, arkadaslardan ayriligin getirdigi baski ve gelecek kaygisi
calisanlarin karsilastigi zorluklardir. Ayrica, aidiyet duygusu, sosyal giivenlik ve
sosyal destek gibi temel insan ihtiyaglar1 g6z ardi edilmektedir (Dogan ve Erdogmus,
2006).

1.3.6. Portfoy Kariyer Yaklasim

Handy'nin portfoy kariyer yaklasimi, yeni nesil kariyer yaklasimlarindan birisidir.
Handy’e gore, belirsizlik ve farklilasmaya karsilik kabiliyetlerin belirli bir
‘portfoyli” olmasi1 ve c¢alisanlarin Kariyeriyle alakali mesuliyeti tasimalari
gerekmektedir (Seving, 2010b: 37; Soysal, 2006a).

Portfoy kariyer yaklagimi, isin temeline miisteri ve miisteri taleplerini
yerlestirmektedir. Calisanlar birden fazla misteriyle c¢alismakta ve degisik
faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Bagka bir ifadeyle; calisanlar sadece belirli bir is
organizasyonunda tam is giinii ¢alismamakta; bagimsiz ¢alisarak, yaptiklari isin
karsihigi olan ticreti almaktadirlar (Diindar, 2009: 288-289; Erdogmus, 2002: 533;
Soysal, 2004a: 126). Calisana bu siiregte onemli sorumluluklar diismektedir; birey
kendi portfoyiinii olusturmak durumundadir. Bu kariyer yaklagimi cergevesinde,
bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda portfoyiinii olusturan birey, bu
birikimlerinin  elverdigi  dlciide, disaridan  gelecek s imkanlarmi1

degerlendirebilecektir (Diindar, 2009: 288-289). Ancak portfoy modelinin esast,
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portfoyiin stratejik zaman dilimindeki kosullar karsisinda devamli olarak 6grenerek
kendini yenilemesidir (Seving, 2010b: 37; Soysal, 2006a).

Portfoy Kariyer yaklasiminda, personel orgiitiin hiyerarsisi iginde ilerlemek
amaciyla istihdam edilmek yerine belirli bir faaliyeti yiirtitmek tizere anlagmali
sekilde ise baglar. Calisanin sorumlulugu kendi egitimini ve gelisimini takip
etmektir. Orgiitler degerlendirmelerini, calisanin kisa dénem performans: konusuna
yogunlastirr. Orgiitiin kariyer gelistirme planlar1 ¢ogunlukla asil kadro iizerine

odaklanir (Dogan ve Erdogmus, 2006; Seving, 2010: 37; Soysal, 2004b: 131).

1.3.7. Cagdas Kariyer Yaklasimi

Gilinlimiizde 1§ hayatindaki hizli degisimle birlikte, 6rgiitlerde gegerli olan geleneksel
kariyer modelinin yerine; hem yonetici hem de calisanlarin kariyer yolunda hangi
gorevler i¢cin ne tlir vasiflarin gerektigini bildikleri daha etkin kariyer yaklasimlari
benimsenmeye baglamistir. Boylece, ¢alisanin gelisimi konusunda daha ¢ok hak ve
sorumluluga sahip olmasi, oOrgiitlerin ve c¢alisanlarin ¢evredeki Kkariyerle ilgili

gelismeleri daha iyi takip etmeleri saglanmistir (Seving, 2010b: 44).

Bu yeni kariyer yaklasiminda, ¢alisanlarin kariyeri orgiitlerin diginda yer
almaktadir. Bireyler, orgiitiin disinda kariyerine devam etmek ister ve ayn1 zamanda
ayrildiklar1 orgiite de hizmet edebilirler. Bu yaklasim sayesinde, calisanlar bir
taraftan bagimsiz hareket ederken diger taraftan da firsat ve taleplere hizli bir sekilde
cevap verebilme esnekligi kazanirlar. Bu sistemde, taltifler, terfiler veya bos kadrolar
icin ilanlar bulunmaz. Ote yandan, daha ¢ok ticari basarinmn ana kistasi olarak kabul
edilen; gelir saglama, kar1 arttirma ve ¢alisanin kendi isini gelistirmesi gibi faktorler
vardir. Sonug olarak, ¢alisanlar yasamlar1 boyu bir iki orgiitle iliskili bulunmaktansa,
bu modern yaklasimla, ailesiyle birlikte ve ev ortaminda daha rahat bir sekilde hem
islerini hem de hayatlarini siirdiirebilmektedirler. Yani birey bu sistemde, islerinin
cogunu ofis olarak diizenlenmis evin bir odasindan yiiriitebilmektedir (Seving,

2010b: 43; Soysal, 2004a: 126-127; Soysal, 2004b: 132; Soysal, 2006a).
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1.4. KARIYER YOLLARI

Gecmisten gelecege her orgiit, ¢alisanlarin bir isten digerine normal sartlarda nasil
ilerleyecegine karar verme durumuyla karsi karsiya kalir. Calisanlarin ¢ogu,
Onlerindeki kariyer imkanlarmi1 &grenmek, kendisiyle ilgili degerlendirmelerde
bulunmak, hedefini segmek ister. Bundan dolay1 6rgiitlerin kariyer yollar1 konusunda
calisanlart bilgilendirmesi, insan kaynaklari planlanmasi ve Kkariyer gelisimi
bakimmdan onemlidir. Diger bir deyisle kariyer yollari, stratejik insan kaynagi
planlamasi gergevesinde degerlendirilmesi gereken bir siire¢ olarak ifade edilebilir

(Aytag, 1998: 4; Aytag, 2005: 175; Soysal, 2004b: 115).

Yoneticinin veya calisanin kariyerinde yiikselebilmesi icin kisisel veya
orgiitsel anlamda tavsiye edilen kariyer yollari, hem ¢ok uluslu isletmeler gibi
istikrarlt sayilabilecek orgiitlerde gelecekte iist diizey yonetici olacak calisanlara
rehber olurken, hem de Orgiitlerin igindeki c¢esitli birimlerdeki insanlari
yonlendirmede basvurulan 6nemli bir kariyer yOnetimi uygulamasi olarak ifade
edilebilir. Bu baglamda, orgiitlerde kariyer yolu planlamasinin temeli, istikrardir ve
kariyer yolu oOrgilitlerde ancak pozisyon ve kadrolarin acik ve genis olmasiyla
miimkiin olabilecek bir uygulama olarak kabul edilmektedir. Geleneksel orgiit
yapilarinin diizlesmesi, kii¢iilmesi diger yandan, sinirsiz ve gergek orgiit yapilarmin
giderek yayginlagsmasindan dolayi, kariyer yollarinin gelecekteki gelisimi azalacak

gibi goziikmektedir. (Soysal, 2004a: 137).

Kariyer yolu, calisanin hedeflerine ulagsmak i¢in gegmesi gereken yollari
veya belirli bir ugrasta yukar1 dogru hareketliligini icermektedir. Genelde bu yol, bir
calisanin belirlenmis Orgiit tinitelerinde ilerlemek iizere basamaklar veya izlenecek
yol haritalar1 (Aydemir, 1995: 27; Aytag, 2005: 175) ya da, c¢alisanin ulagmay1
istedigi kariyer hedeflerine ulasmasi igin yol gosteren is posizyonlar: dizisi olarak
goriilebilir. Kariyer yolu, bireysel gelisim ya da is doyumu konusundaki bireysel
duygularin ve objektif, birbirleriyle baglantili is tecriibelerinin tespit edilmesi ya da
calisana, istedigi kariyer hedeflerine erismesi i¢in rehberlik eden meslek pozisyonlari
serisi seklinde ifade edilebilir (Soysal, 2006a).
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Aytag’a gore;

Calisanlarin yaptiklar: islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen kariyer
yollari, onlarin istihdam edilebilecekleri islerin mantiklt ve wuygun bir
swralamasidr. Bu haliyle, ¢calisanin kigisel amaglarina ulasmak i¢in ge¢mesi
gereken yollardir ve bir meslekte ileri dogru hareketliligi icerir. Ancak
glintimiizde artik orgiitlerde tabakalarin azalmasi ve yetki paylagimi
programlarimin miimkiin kildigi kariyer firsatlart sayesinde, ¢alisanlarin
kabiliyetlerini ortaya ¢ikarma imkdam saglanmugstir. Bu degisimler sonucunda
orgiit yapilarimin daha sade bir hal almasi, dikey kariyer yollarinin yerini
alacak ‘U’ seklinde yollar yaratilmasini gerektivmektedir (Aytag, 1997: 199;
Aytag, 2005: 181).

Kariyer yollarinin, istenilen sonuca ulasabilmesi igin su Ozellikleri
kapsamas1 gerekir: Kariyer yollar1 sadece dikey degil, yatay olarak da calisanlara
ilerleme imkani verebilmelidir. Kariyer yollar1 orgiitiin, yonetimin ve c¢aliganin
ihtiyaclarmin degisimine cevap verebilir olarak hazirlanmalidir. Kariyer yollar:
iizerindeki biitiin pozisyonlar i¢cin gerekli olan bilgi, beceri, yetenekler c¢alisanlar
tarafindan anlagilacak bir sekilde ifade edilmelidir. Kariyer yollarmin

hazirlanmasinda, ¢alisanlar ve yonetim bir arada ¢alismalidir (Aytag, 1997: 212).

1.5. MOTIVASYON, IS TATMINI VE KARIYER ILISKIiSi

Gilinlimiizde bir¢ok yoOnetici, personelin gerektigi Ol¢iide calismadigindan ve
kabiliyetlerini yeterince kullanmadiklarindan sikayet etmektedir. Bu yoneticilere
gore, bu calisanlar bir seyler elde etmek i¢in motivasyonlar1 da yoktur; i¢lerinde
calisma heves ve heyecan1 yoktur ve siirekli tatminsizlik yasarlar. Calisanlarin ¢ogu
becerilerini ve Ozellikle zihinsel kabiliyetlerinin biiylik bir kismini iiretime
katmamaktadirlar. Bir orglitte personelin isini sevmesi, odaklanmasi ve gayret
gbstermesi saglanirsa o Orglitlin basaris1 da artacaktir. Ancak, calisanlarin is tatmini
ve motivasyonu saglanmadiginda, ¢ogu zaman kabiliyetlerini kullanmadiklar1 ve
potansiyellerini performansa doniistiirmedikleri goriilmektedir. Bu nedenle
calisanlarin motivasyonunu arttrmanin yollarin1 bulmak iist diizey yoneticiler i¢in

biiyiik 6nem tagimaktadir (Barutgugil, 2004: 371-372).

Esasen insan davranisiyla iliskili bir kelime olan motivasyon, Latincedeki

“Movere”, kavramindan tiiremistir. Isteklendirmek, tesvik etmek, etkilemek gibi
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manalara gelmektedir. Belli amaglara ulasmak i¢in insanlar1 giidiilemek, tesvik
etmek motivasyon olarak tanimlanabilir (Bingdl, 1997: 258). Dilimize Ingilizce ve
Fransizca “motive” kelimesinden geg¢mis olan Motivasyon (giidiileme) kavrami
(Eren, 2000: 474), bir kisiyi belli bir hedef veya hedefleri gerceklestirmek amaciyla
isteklendiren etkidir. Diger bir ifadeyle, motivasyon bir ihtiyaci gidermek igin gerekli
olan davranislar1 tetikleyen ve devam ettiren bir kuvvettir. Motivasyon saglamasi
bakimindan bu kuvvetin pozitif veya negatif olmasi arasinda bir gorev farki yoktur.
Bu kuvvet bizi memnun eden bir hadise olabilecegi gibi, bizi lizen bir olay da olabilir

(Kim, 2005: 13).

Motivasyon kelimesine karsilik olarak “saik”, “giidii” veya “harekete
gecirici” kavramlar1 kullanilabilmektedir. Cevik ve digerlerine gore, giidiiniin,
“harekete gecirici, hareketi devam ettirici (ya da strdiiriicii) ve olumlu yone
yOneltici” olmak {izere {i¢ temel dzelligi vardir. Motivasyon kelimesi ise birey ya da
bireyleri 6nceden belirlenmis bir hedefe yonelik harekete gegirmek iizere verilen
ugraslarm tiimiidiir. Orgiit yoneticilerinin motivasyonun éneminin iyi kavranmasi
durumunda; Orgiitiin basarili, is ortamimin huzurlu, isin verimli, personelin mutlu
olmasi1 ka¢milmazdir. Bunun i¢in motivasyonun dogasi ile giidiileyicilerin iyi tanmip
ona uygun davranilmasi gereklidir (Cevik vd., 2010a: 175). Diger yandan
calisanlarin da ¢ok i1yi taninmas1 gerekmektedir; zira ¢alisanlardan biri {icret artisiyla
motive olabilecegi halde, bir baskasi takdir edilmeyle veya karar mekanizmasinda

yer almakla motive edilmis olabilir.

Gudi, “insani belirli ve diizenli bir harekete sevk eden herhangi bir
uyarimdir” seklinde tarif edilebilir. Motivasyon bedensel bir gereklilikten ya da
sosyal gereklilikten kaynaklanabilir. Acikmis bir insanin gida bulmaya caligmasi
dogal giidiiye, basar1 arzusu da sosyal giidiiye bir Ornektir. Diirtii kavrami acglik,
susuzluk gibi daha c¢ok “fizyolojik kokenli giidiileri” ifade etmek i¢in
kullanilmaktadir. I¢giidii bal arisinm bal iiretmesi gibi “bir tiiriin biitiin bireylerinde
goriilen sonradan Ogrenilmeyen, dogustan gelen, o tire has kaliplagsmis

davranislardir” (Cevik vd., 2010a: 175).
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Temel olarak ii¢ ¢esit giidii bulunmaktadir. Bunlar bedensel, psikolojik ve
sosyal giidiilerdir. Tiim canlilarda oldugu gibi insanda da bulunan, “birincil giidiiler”
veya “dogal giidiiler” de denilen fizyolojik giidiiler, dogumla gelirler ve yasam boyu
devam ederler. Bu giidiilere a¢lik ve susuzluk hissi, cinsel arzular, analik duygusu
gibi gilidiiler 6rnek olarak verilebilir. Sosyal giidii, bireylerin diger bireylerle beraber
bulunma gerekliligi neticesinde olusmustur. Basarili olma, statii kazanma giidiileri,
sevgi edinme, dostluklar kurma, taninma istegi bigimindeki giidiiler insani iligkilerle
ilgili sosyal giidiidiir. Sosyal giidii dendiginde baska insanlar ile ilgili gidi
anlagilmaktadir. Belirli bir meslege girme cabasmin altinda toplum igerisinde
sayginlik kazanma arzusu 6nemli bir giidiidiir. Bedensel ve sosyal giidiiye gore
karmasik olan psikolojik giidiiler, dogustan gelen veya sonradan kazanilan zihinsel

ve ruhsal ihtiyaclardan kaynaklanirlar (Cevik vd., 2010a: 176-177).

Her bireyin yeni bir igse girerken bazi beklentileri olur. Beklentilerine
ulasabilmek i¢in o ise girer ve orada ¢alisirlar. Isin ve galistiklar1 drgiitiin sagladiklar
imkanlara bagh olarak belirli seviyede is tatmini saglanir, ¢alisganin moral ve
motivasyonu buna bagl olarak degisir. Calisanlar, ihtiyaglarini karsilamak i¢in belirli
bir gayretin gerekliligini bilirler ve ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in d&diller ve
kazanmmlar pesinde kosarlar. Odiiller calisanlar1 daha fazla gayret gdstermeye
yonlendirir. Odiiller i¢sel (dahili) ve dissal (harici) olarak gerceklesebilir. Dahili
odiiller bir eylemi basarma neticesinde ulasilan tatmin duygusudur. Harici 6diiller ise
bir baska kisi ve daha ¢ok yoneticiler tarafindan verilen parasal veya parasal olmayan
Odiillerdir. Calisanlarin dahili ve harici odiillerle elde edecegi motivasyon, onun is
verimliligini yani yiliksek performansint yansitan davraniglarini = arttiracaktir.
Odiillerle ilgili geribildirimler ise 6diiliin o ¢alisana uygun olup olmadigmni, yeniden
kullanilip kullanilmamas1 gerektigini belirtir. Yoneticilerin 6nemli gorevlerinden biri
de bu geribildirimleri iyi okuyup calisanlarin motivasyonunu orgiitsel hedeflere

ulagmak i¢in yonlendirmek ve kullanmaktir (Barutgugil, 2004: 372-373).

Calisanlarin ihtiyaclarini tanimak, bunlar1 karsilamaya calismak, giivenli bir
is ortamu saglamak alinabilecek Onlemler arasinda sayilabilir. Ayrica yorgunluk ve
bikkinliklarmi 6nleyecek tedbirler almak, onlarm katilimmi saglamak, karar almada

daha fazla s6z hakki vermek, yetenek ve birikiminden daha fazla istifade edebilmek
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icin uygun ilerleme ve iicret sistemleri kullanmak gibi is tatminini netice verecek
caligmalar yapmak alinabilecek 6nlemler arasindadir (Bingol, 2003; 15). Aksi halde,
baslangicta biiylik hedef ve kariyer beklentileriyle is hayatina giren birey, bekledigi
ortami bulamayimca, tatminini yitirerek imkanlar1 dahilinde, kendisine farkli bir
kariyer aramaya baslayacaktir (Diindar, 2009: 291). Boylece motivasyonu diisen
“insanlarin kendi yasamindaki verimsizlik belki de sisteme yansiyacak” (Cevik,

2007: 289) ve calist1g1 orgiitii zor duruma diistirecektir.

Is tatmini ile ilgili ise bircok tanmmlar yapilmustir. Calisanlarm isleri
hakkindaki tutumlarinin toplami olarak tanimlanabilecegi gibi, ¢alisanin girdigi bir
isten beklentilerini bir kenara koyup elde ettikleriyle karsilastirdiginda pozitif bir
durum sz konusu ise tatmin, negatif bir durum s6z konusuysa tatminsizlik vardir
seklinde de ifade edilebilir. Is tatmini ¢ok boyutlu bir kavramdir. Isin bircok yonii, is
tatminini olumlu veya olumsuz olarak etkiler. Isin idaresi, iicret, calisma saatleri gibi
objektif 6zelliklerin yani sira, kisinin ihtiyaglari, arzu ve beklentilerinin etkisi de
dikkate almmalidir. isten kaynaklanan pozitif ya da negatif yonler, farkli kisiler
tarafindan degisik sekilde algilanabilir. Bir calisan, ayn1 sartlardan tatmin saglarken,
bir digeri memnun olmayabilir. Bu kapsamda, Orgiitlerin personelin tutumlarini
dikkate alarak ¢alisan merkezli bir yaklagim tarzi olusturmalar1 gereklidir (Tetik vd.,
2008: 79-80). Calisanlarmm motivasyonu da is tatmini ve tatminsizligine gore artar

veya azalir.

Tetik ve digerlerine (2008: 80-81) gore Is tatmininin 6nemi su sekilde

siralanabilir:

Is tatmini diisiik olan bireylerin psikolojik rahatliga ve olgunluga

ulasmast miimkiin degildir.

o Tiim calisanlar kabiliyetlerini géstermek isterler ve izin verildigi éi¢iide

verimlilikleri artar.

e Isinden ve isyerinden tatmin olamayan personel ¢ogunlukla hayal

farikligi yasar.

o [nsamin isi yasaminin onemli par¢alarindandir.
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o Insanlarin severek calistiklari bir islerinin olmamasi, psikolojik

bozukluklara neden olabilir.

e Isinde faydali olmadigini diisiinen birey zamamni verimsiz gecirmeye

yonelecektir.
e Isinden memnun olmayan kisi umutsuz kalacaktir.

e s tatminsizligi sonucu diisiik moral, verimsizlik ve saghksiz bir toplum

olusacaktir.

o [s tatmini, ozellikle calisanlarin verimlilik ve basarisini sahsi olarak

sundugu islerde énemlidir.’

Kendisini tantyan, giiclii yonlerini ve giiclendirilmesi gereken yonlerini bilen,
bu dogrultuda kariyer firsatlarmi degerlendiren birey kisa, orta ve uzun vadeli
hedeflerini de belirleyebilecektir. Belirlenecek hedeflerin, calisanlarin kisisel
gelisimini saglayacak, onu ileriye doniik olarak hazirlikli kilacak, motivasyonunu
artrracak sekilde olmasi gerekmektedir (Diindar, 2009: 274). Calisanlar is hayatina
baslarken bilhassa orgiitiin kariyer planlamalarmi géz oniinde bulundururlar ciikdi,
orgiitte ilerleme ve yiikselme imkanlarinmn iyi olmasi ¢alisan1 motive eder. Oyle ki
iyl bir kariyere ulaginca ticretin de iyi olacagi bilindigi i¢in, is degistirmelerde bile
kariyer imkanlar1 ticrete tercih edilmektedir. Calistigi Orgiitte kariyer olanaklar1 az
olan ¢alisanlar ilerleme imkani bulabilecegi ve kendini yiikselerek tatmin edebilecegi
bir bagka ise gegmek ister. Bu nedenle orgiitler ve 6rgiit yoneticileri ¢alisanlarmi elde
tutmak istiyorlarsa, kariyer imkanlarini artrmalidir (Keser, 2006: 89). Diger yandan
orglit yonetimi kariyer planlamast noktasinda kisileri 6zendirdigi takdirde,
calisanlarin memnuniyetleri artacak, daha uygun kariyer hedefleri belirleyebilecek ve
bu dogrultuda caba sarf edeceklerdir. Bu hedefler, c¢alisanlar {izerinde is tatmini
saglayacak, kendilerini gelistirme konusunda motive edecek ve Orgiit agisindan da

kalifiye bireylerden olusan bir i¢ aday havuzu olusturacaktir (Diindar, 2009: 274).
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1.6. KARIYER ASAMALARI

Cocukluktan genclige, genglikten yetiskinlige, yetigskinlikten yasliliga devam eden
hayatin farkli evreleri bulunmaktadir. Bu donemler, kiiltiirel ve sosyal yapiyla
sekillendigi gibi, bireylerin bedensel 6zellikleri ve karakter durumlariyla da ilgilidir.
Kisisel kariyer asamalarinin gelisimi, bireyin hayat evrelerine uygun olarak
sekillenir. Kisinin kariyerini gelistirmesini ve sekillendirmesini etkileyen farkli
etmenler mevcuttur. Birey, ihtiyaclarma bagli olarak kendisine bir yon tayin ederek

kariyerini gelistirir (Aytag, 2007).

Bir¢ok meslek ve oOrgiitte goreceli olarak birbirinden ayrilmis kariyer
asamalarin1 belirlemek miimkiindiir. Genelde, "kesif, pekistirme, siirdiirme ve
azalma" biciminde siralanabilir (Kidd, 2006: 19-20). Orgiitsel kariyer asamalarmin

aciklanmasinda fayda vardir.

1.6.1. Kesif

Bu asama, herhangi bir calisanin, egitim sonrasinda, ilk isine baslamasinin soz
konusu oldugu zaman siirecinden olusmaktadir. Bu asamada ¢alisan, ihtiyag, yetenek
ve beklentilerini; orgiitiin beklenti ve hedefleriyle uzlastirmaya ¢alismaktadir (Celik,
2004: 17). Kesif, genelde yirmili yaslarin ortalarinda sona eren, okul déneminden,
kariyer baslangicina kadar olan siirectir. Kendi benligini gosterme, Kkariyer
seceneklerini belirleme donemidir. Bu donemde aile ve ¢evresinin istekleri,
ebeveynlerin ekonomik gii¢leri bireyi yonlendirir. Bu evrede bedensel ve emniyette
olma gereksinimi onceliklidir (Aytag, 2007; Giiriiz ve Ozdemir Yaylac1, 2004: 194-
195).

Kesif donemi, dogru bir planlama ve taktik ile olumlu sonuglar verir.
Karakter ve yetenek Kkariyer tercihlerini etkilemektedir (Aytag, 2007). Calisan
bireyler kariyer baslangiglarini zorlu ve hayal kirici bulabilirler. Fakat bireysel
hedefler ile organizasyonun beklentilerinin farkli olmasi dogal olarak goriilmelidir.

Orgiitiin de galisanmn performansi nedeniyle hayal kirikligina ugramasi miimkiindiir.
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Hem ¢alisaninin orglitten hem de orgiitiin ¢alisandan gergek¢i olmayan beklentileri
“kariyer soku” sendromuna sebep olabilir. Sonucta, her iki tarafin kargilanamayan
beklentileri insan kaynaklar1 potansiyelinin etkin olmayan kullanimma ve

tatminsizlige neden olur (Barutcugil, 2004: 328).

1.6.2. Pekistirme

Pekistirme asamasinda ¢aligan, is ortami ve Orgiitiin beklentileri hakkinda daha iyi
bir goriis kazanmaktadir. Bu siiregte ¢alisanin, deger ve liyakatini Orgiit iginde
belirleme gabasi giindemdedir (Celik, 2004: 17). Kariyer baslangici veya ise giris
olarak da adlandirilabilecek bu asama, bir iste baglama, is konusunda bilgilenme,
beceri edinme ve yasitlarinca kabullenilme evrelerini igerir. Calisan, daha ¢ok
kendisini giivende hissetmek ister. Bu asama; ise yeni gelenlerin beklentilere uygun
olarak adaptasyonunu igeren “deneme” ve Orgiitii tamidigi, isinde ustalastigi,

“yerlesim” basamaklarmdan olusur (Aytag, 2007).

Burada o6nemli olan konu kendini kamtlamaktir. Bu asamada, yanlis
yapilarak, dogrular 6grenilir ve sorumluluk duygusu gelisir. Ancak caligsanlar hala
verimliliklerini zirveye tasiyabilmis degildir. Calisanlar amaglariyla yapabildiklerini
degerlendirir. Kariyerinde basariya ulastikga c¢alisanin ilgi alami  giivenlik
gereksiniminden bagimsizlik ve itibar ihtiyacina yonelir (Aytag, 2007; Giiriiz ve
Ozdemir Yaylaci, 2004: 195).

1.6.3. Siirdiirme

Bu asamada ¢alisan, genellikle kendine 6rgiit icinde giiglii ve saglam bir yer edinmis
Olmaktadwr. Calisanin organizasyonla arasinda giiclii baglar kuruldugu goze
carpmaktadir. Bu evredeki is gérenin, mevcut isini veya isyerini birakip, degisik bir
is veya igyeri se¢mesi neredeyse hi¢ giindeme gelmez (Celik, 2004: 17). Diger bir

ifadeyle ‘Kariyer Ortasi veya Koruma’ olarak da nitelendirilebilecek bu safha,
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bireyin ¢irakliktan ustaliga, 0grenici olmaktan yapict olmaya ge¢cme donemidir

(Aytag, 2007; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 195-196).

Bu evrede emniyette olma gereksinimi azalir. itibar, muvaffakiyet, 6zgiirliik
gereksinimleri 6ne ¢ikar. Mesuliyet ve inisiyatif gerektiren isler caziptir. Bireyin
sorumlulugunun artmasi, mentorluk ve liderlik arzusu bu evrenin 6zelligidir. Kariyer
basamaklarini tirmanan birey hatalarini diizelterek meslegi ile ilgili gelecegini, farkli

is firsatlarmi degerlendirir (Aytag, 2007; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 195-196).

Kariyer Platosu, ¢ogu zaman is cevresinde kayda deger bir degisme veya
gelisme olmadan bir kag yil sonunda gelinen evredir. Burada calisanin mesleginde
ilerleme diistincesi kaybolmus ve verimliligi diiser. Calisanlar, bilgi ve yeteneklerinin
artik tatmin edici diizeyde is yapmalarina yetmedigini fark ederler. Bu asamada, hem
fiziksel hem de duygusal olarak islerini kaybetme korkusunun yarattig1 etki ile bas
etmek zorunda kalirlar. Gerek calisgan gerekse orgiit, olumlu mesleki ve insani
iliskileri devam ettirmelidir (Barutcugil, 2004: 329).

1.6.4. Azalma

Azalma olarak nitelenen bu son asamada, Orgiit c¢alisani, emeklilige dogru
yaklasmaktadir. Genellikle diisiinsel yas, fiziki yasi yansitmamakta ve calisanlar
orgiite, kurulusun istediginin ¢ok daha Otesinde katkida bulunabilme isteginde

bulunabilmektedirler (Celik, 2004: 17).

Kariyer Sonu ve Emeklilik olarak da adlandirilabilecek bu dénem igin

Aytag sunlar1 ifade etmektedir;

Kariyerin en uzun safhast olup, kisinin kariyer yasaminin sonuna geldigi
asamadwr. Kimileri ¢alisma yasamimin en iist diizeylerine ulasmislardr.
Eskime ve kariyer ortasi sorunlarimn devam ettigi bu donemde birey, is
hayatinda sagladigi yeri korumaya yonelik ¢aba sarf eder. Sayginlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyact 6nemini korumaktadir. Bireyler bu safhada
kendilerine yonelim iizerinde odaklasirlar, orgiite yonelimleri azdwr. Kisiler
bu donemde performanslarimin, hareketliliklerinin azaldigimi ve islerinde
kilitlenip kaldiklarini fark ederler (Aytag, 2007).
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Bu doneme uyum saglamak icin c¢alisanlarin meslektaslarindan destek
almaya ve ileriye yonelik olumlu diisiinceler gelistirmeye ihtiyaci vardir. Calisanin
uzun vadeli finansal planlar ve zamanlarini degerlendirme konusunda hazirliklar
yapmasi gerekir (Barutgugil, 2004: 329). Emeklilige yaklasildik¢a ¢alisanin yetki ve
sorumlulugu zayiflar. Muhakkak ki emeklilik ¢alisanin meslek yasantisinin sonudur.
Bir kisim ¢alisanlar emeklilik sonrasini planlarken, digerleri is ortaminda ayrilmadan
tecriibelerini geng calisanlarla paylasirlar (Aytag, 2007, Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci,
2004: 196).

Kariyer asamalar1 zaman dilimi olarak, yazarlarin yaklasimi icerisinde
bazen aynm1 zaman dilimine rastlarken bazen de degisik yazarlara gore farkli
donemlere denk geldigi goriilmektedir. Celik (2004: 16) kesif asamasinin 25 yasinda
sona erdigini belirtirken, bu ifadeye benzer bir ifadeyle Aytag (2007) da 20’li
yaslarin ortasinda sonlandirmaktadir. Bununla birlikte Celik (2004: 16) siirdiirme
doneminin 45-65 yaslar1 arasinda oldugunu belirtirken, bu donem Ayta¢ (2007)
tarafindan kariyer ortasi olarak belirtilmis ve 35-50 yaslar1 arasinda oldugu ifade
edilmistir. Celik (2004: 16) azalma donemini 65 ve sonrasi olarak ifade ederken,
Aytag (2007) bu donemi kariyer sonu ve azalma olarak iki farkli bashk altinda ele
almis ve kariyer sonu asamasini 50-65 yaslar1 ve azalma donemini de 55-65 yaslar1
olarak kabul etmistir. Yilmazer ve Eroglu ise (2008: 125) Kariyer Sonunu 50-65 yas
arasi, Azalma/Emeklilik donemini 60-75 yas arast donemi kapsadigini ifade
etmektedir. Kanaatimizce bu ifadelerin hepsi genel olarak dogru kabul edilebilir,
bununla birlikte bahse konu kariyer asamalar1 her bir birey ve sahip oldugu kariyer

acisindan farkliliklar arz eder.

1.7. ORGUTLERDE KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme, ¢alisma hayatinda ¢alisanin ve orgiitiin karar alma ve sorumluluk
kazanma anlayiginin 6nemli bir sonucudur. Calisanlar ve organizasyon, hazir
gorevleri degerlendirerek ve kendini gelistirme imkanlarindan da faydalanarak
ilerlemeyi ve verimliklerini yiikseltmeyi amaglarlar. Hedeflere erismek amaciyla
belli stratejilerin takip edilmesine organizasyonda Kkariyer gelistirme denir
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(Sabuncuoglu, 2000: 147-148). Kariyer gelisimi, bireysel gelisimin yan1 sira, orgiit
icinde belirli bir pozisyon i¢in de olabilir (Roberg vd., 2002:173).

1.7.1. Kariyer Gelistirmenin Tanimi

Kariyer gelisimi, ekonomik, psikolojik, fiziksel, egitsel, sosyolojik faktdrlerin yani
sira, bireyin kariyerini karsilikli etkileyen sans faktdrlerini de iceren Omiir boyu
devam eden bir siiregtir (Isaacson ve Brown, 2000: 11). Kisinin egitim, kendini
gelistirme ve is deneyimi yoluyla kariyerini planlamasi ve kariyeriyle ilgili planlarini
gerceklesmek icin desteklenmesidir (Aytag, 1998: 127; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci,
2004: 185; Soysal, 2004b: 134).

Aydemir (1995: 7) ve Aytag’a (2007) gore;

Kariyer gelistirme, bireylerin her birinin, kendine ozgii sorun, tema ve
gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca stirekli kendilerini
gelistirmeleri ve orgiitiin ¢caliganlarina bu konuda sundugu etkinliklerdir.

Diger bir ifadeyle; orgiitiin calisanlarina sundugu, bilgi, beceri ve
kapasitelerinin artirilmasmni amaglayan, kariyerlerinin yoniinii ve ilerlemesini
etkileyen etmenlerden haberdar olmalarmi saglayan resmi, yapilandirilmis
etkinliklerdir (Aytag, 1997: 128; Aytag, 2005:197; Aytag, 2007; Seving, 2010b: 122).

Orgiitiin, hiyerarsik kademelerindeki insan kaynaklar1 hareketini
yonlendirdigi sistematik bir siire¢ (Uyargil, 1994: 7) olan Kkariyer gelistirme,
calisanlarin ve oOrgiitlerin kisisel giiclerini ve zayifliklarin1 degerlendirdikleri ve

kariyer hamlelerini planladiklari bir siirectir (Yalgin, 2001: 59).

Patton ve McMahon’a (2001: 2) gore ise kariyer gelistirme, orgiitiin destek
saglanmasi sonucu calisanlarin kariyerlerini planlamalaridir. Diger bir ifadeyle
kariyer gelistirme, kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢cin ¢alisanlarin is hayatlar1
boyunca yirittiikleri biitiin faaliyetlerdir. Calisanin kariyer se¢imine saglikli bir

sekilde yardimci olan, kabiliyetlerini gelistirmesine katkida bulunan program,
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davranis ve fikirler de kariyer gelistirme olarak degerlendirilebilir (Simonsen, 1997:
6).

Bu tanmmlarin 15181 altinda kariyer gelistirme, personelin kendi giiclii ve
zaylf yonlerini degerlendirerek yaptig1 kariyer planlamasi faaliyetleriyle, Orgiitiin
hiyerarsik yapisi i¢erisinde personelini haberdar ettigi ve ulagabilme imkani sagladigi
hedeflere dogru ilerlemesi i¢in sagladigi destegi igeren yapilandirilmig siiregtir

seklinde yeniden tanimlanabilir.

1.7.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer gelistirme siireci ¢calisan agisindan biiyiik 6nem tasir. Kariyer baslangicinda
karsilagilan problemler bireyi tiim c¢alisma hayati boyunca olumsuz bir sekilde
etkileyebilmektedir. Can’a gore (2005: 409), calisanin kariyer basmdaki
beklentileriyle verilen isin 6zellikleri arasindaki uyusmazliklar hayal kirikligi ve
gerilim meydana getirmektedir. Bu olumsuzluklar bireyin basarisiyla birlikte yiiksek
orgiitsel performansa da engel olabilmektedir. Bu baglamda, Kariyer gelistirme,
kariyer planlama eylemi ile baslayip kariyer yollar1 araciligi ile calisanin Orgiit
icindeki hedefine ulagsmasii kolaylastiran ve bu siliregte ¢alisanin yeteneklerini ve
verimini arttiran, degisen is ve teknolojiye uyumunu saglayan ve daha iyi is
performansi ¢ikartmasina yardimei olan bir uygulama olarak ifade edilebilir (Diindar,

2009: 265).

Kariyer gelistirme, calisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarma, degerlendirme
ve iyilestirme imkénlar1 saglama faaliyetlerini igermektedir. Kariyer gelistirme
programlar1 orglitlerin ve g¢alisanlarin belirlenen amag, hedef ve asamalar1 elde
etmelerine katki saglamaktadir. Kariyer gelisimi, diger bir deyisle yiiksek
performans, Orgiit hedeflerini gergeklestirmede o©nemli bir par¢a olan iistiin
yeterlilige sahip bireyleri hazirlamada g6z ardi edilemeyecek bir konudur.
Calisanlara becerilerini degerlendirme ve gelistirme giicii vererek gercek kariyer
amaglar1 ve hedeflerini gergeklestirmek igin yardimci olmay: ifade eder (Aytag,
2007; Soysal, 2004b: 135).
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Kariyer c¢izgisinin planlanmasindan temelde sorumlu olan ¢alisanin
kendisidir. Fakat orgiit de bu konuda calisanlarina yardimeci olmalidir. Bundan
dolay1, kariyer gelistirmede orgiitsel ve bireysel diislince, hedef ve beklentiler 6nemli
etkilere sahiptir. Gliniimiizde hemen her orgiitte, yoneticiler ¢alisanlarin verimliligini
artrmak i¢in Onemli insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan olan kariyer gelistirme
programlarina yer vermektedir. Bu yolla hem orgiitsel basar1 ve etkinlik, hem de

caliganlarin is tatmini saglanmis olmaktadir (Barutgugil, 2004: 319-320).

Kariyer gelisimi ve kariyer planlama konusu, bireye endeksli goriinse de
calisganin  Orgiit igerisinde ilerleyebilecegi mevkilerin planlamasmi yapmast,
alternatifleri belirleyerek egitim imkanlar1 sunmak c¢alisanin kendi kendine
becerebilecegi  seyler, alabilecegi kararlar  degildir.  Orgiitiin, bunlari
gerceklestirebilmesi i¢in galisanlar1 desteklemesi gerekir. Bundan dolayr orgiit ve
calisanlar1 birbirlerinden ayirmak olas1 degildir (Seving, 2010b: 122,123). Kisinin ise
girdigi andan itibaren amaclarina ulagsmasi i¢in verilen egitim ve gelistirme
programlari, psikolojik olarak kisiye onemli bir tatmin kaynagi saglayacaktir. Diger
yandan Kkariyer gelistirmenin c¢alisanlarda stresi hafiflettigi, psikolojik doyum

sagladig1 ve ozgiirliigl arttirdig1 vurgulanmaktadir (Uygur, 1998: 84).

Gilintimiizde calisanlar, kendi kisisel amaclarmin orgiitsel amaclarla
Ortlismesini ve bireysel gelisimlerinin orgiit icindeki gelecek pozisyonlar1 elde
etmeye katki saglamasini arzulamaktadirlar (Yalgmn, 2001: 53). Yaygm orgiitsel
egitim programlar1 ve orgiitsel performans degerlendirme ¢aligsmalar1 yoneticilerin
personel gelistirme fonksiyonunu tam olarak yerine getirdigi anlamina
gelmemektedir. Diger bir deyisle, uzun vadede gerek calisan gerekse orgiit agisindan
ortaya ¢ikabilecek gelismeleri goz Oniine alarak, personelin 6rgiit icindeki gelisim ve

ylikselmelerinin planlanmasi zorunlu hale gelmistir (Soysal, 2004b: 133-134).

Modern is yerinde, ¢alisanlarin kariyer basarisi, artik, yalnizca yaptig ise
karsilik maasinin dolgun olmasi, mevki ve sayginlik sahibi olmast ve giivenli bir
isinin olmasiyla dlciilmemektedir (Aytag, 1997: 9-10; Yalcin, 2001: 53). Insanlarin
gelisen teknolojilere ve uygulamalara gore kendisini gelistirmesi, yeni bilgi ve

tecriibeler elde etmesi, ilave egitim alma arzusu giderek artmaktadir. Diger yandan,
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calisanlar kendilerini ispat etmek, isleriyle ilgili 6zgiir kararlar verip sorumluluklar
almak, bircok sosyal ve psikolojik ihtiyaclarini da is hayatlarinda tatmin etmek

istemektedirler (Soysal, 2004b: 133).

1.7.3. Kariyer Gelistirmenin Amaclar

Glinlimiizde kariyer gelistirmenin amaci, hem Orgiitlerin hem de calisanlarin
ihtiyaglarmi karsilamak olarak ifade edilebilir (Seving, 2010b: 126). Kariyer
gelistirme faaliyetleri, etkili bir sekilde yerine getirildigi takdirde bireysel ve 6rgiitsel
amaglara Onemli Olclide hizmet eder (Soysal, 2004b: 139). Bir orgiitte kariyer
gelistirme programinin uygulanmasi hem orgiit, hem de calisanlar i¢in bir¢ok
faydalar saglar (Aytag, 2007). Calisanlar agisindan kariyer gelistirme, ¢alisanin kendi
gelecegini ve kariyerini planlamasina imkan taniyarak motivasyonunu arttirir. Orgiit
acisindan ise, c¢alisanlarin tatmini ve orgiite baghligmin artirilmasi; onlarin kariyer
amag ve planlarini hazirlarken daha gercek¢i davranmasini saglama ve yeteneklerinin

zenginlestirilmesi gibi faydalar saglar (Can vd., 2001: 166; Can, 2005: 415).

Kariyer gelistirmenin su amaclara hizmet ettigi sOylenebilir; mevcut igler
yaninda, gelecekte yiirlitecegi isleri de etkili bir sekilde basarmasi i¢in ¢alisanlara
ihtiya¢ duyacagi motivasyon, yetenek ve tecriibeyi kazandirmak, verim kayiplarini
azaltmak ve verimliligi arttrma Oniindeki engelleri kaldirilmak, orgiitsel yetenegi
gelistirmek ve kalitenin arttirilmasina yardime1 olmak. Ayrica; orgiitiin ileride ihtiyag
duyacagi yoneticilerin sayisini arttirmak, orgiit igerisinde ¢alisanlarin kisisel gelisim,
ilerleme ve esnek hareketlilik isteklerine cevap verebilen bir ¢alisma ortami
kazandirmak, belirlenmis hedeflerle normlarin benimsenmesini saglamak da kariyer
gelistirmenin hizmet ettigi amaglardandir (Can vd., 2001: 166; Can, 2005: 415;
Seving, 2010b: 123; Soysal, 2004a: 128-129; Soysal, 2004b: 139; Uygur, 1998: 82).

44



1.7.4. Kariyer Gelistirme Programlan

Orgiitler, en alt basamaktaki ¢alisandan en iist diizeydeki yoneticiye kadar tiim
personelin, igerisinde  bulunduklar1  Orgiitii  tanmmmalarint  ve  gelecekte
yiikselebilecekleri pozisyonlar1 gérmelerini ister. Boylece biitiin ¢alisanlarin motive
olmalarin1 saglamak amaciyla birtakim programlar uygularlar. Bu programlara
Kariyer Gelistirme Programlar1 denir (Kir¢i, 2007: 31). Bu programlar, orgiit ile
personelin ihtiyaglarini uzlagtirmayi ve birbiriyle uyumlu hale getirmeyi amaglayan

dinamik bir siire¢ olarak goriilmelidir (Uzunbacak, 2004: 25).

Kariyer Gelistirme; kariyer se¢imine, ¢alisanin bu se¢ime saglikli uyum
saglayarak beceriklilik ve kendisine giiven ve sayginlik gereksiniminin doyumuna
yardime1 olan bir plan igerisinde yapilan faaliyetlerin biitiiniidiir. Organizasyonlar
belli hedef ve gereksinimlerin yani sira, toplumun isteklerine cevap verebilmek
amaciyla diizenli kariyer gelistirme uygulamalar1 gergeklestirirler (Seving, 2010b:
122,123). Hizla gelisen teknoloji, modern is gérebilmeme yontemleri, sahip olunan
kariyerin 6geleri, yetenekler, gerekli olan calisan sayisi, personel istihdamma dair
imkan esitligi alaninda toplumun baskilar1 ve calisanlarin kariyerinin yonetimi
konusunda daha ¢ok karar verme hakkinin olmasiyla ilgili talepleri kariyer gelistirme

programlarmdaki sayinmn artmasina sebep olmaktadir (Can, 2005: 414, 415).

Orgiitte bir kariyer gelistirme programmin hazirlanmasi rgiit ve calisanlar
icin faydalar saglar. Calisanlar ic¢in kariyerin gelistirilmesi, kendi gelecegini ve
kariyerini planlamasima imkan saglayarak giidiilenmelerini saglar (Yalgm, 2001: 59).
Orgiit i¢in ise, drgiite sadakatin ve calisan doyumunun yiikseltilmesine; calisanlarin
kariyer hedef ve planlarim1 hazirlarken daha gercek¢i davranmalarini ve ¢alisanlarin

becerilerinin zenginlestirilmesini saglar (Can vd., 2001: 165; Can, 2005: 414, 415).

Orgiitlerde kariyer gelistirme siireci, is analizleri ile baslar. Yapilan is
analizi Orgiitte ihtiyag¢ duyulan yeteneklerin belirlenmesine yardimci olur.
Calisanlarin  veya ise bagvuranlarin  bilgi, tecriibe ve ilgi alanlarmin
degerlendirilmesine gore ise alimlar veya orgiit i¢i yer degisiklikleri gergeklestirilir.
Netice itibariyle, kariyer gelistirme; degerlendirme, ilerleme, transfer, yeni

pozisyonlara atanma ve en sonunda emeklilige kadar giden bir siire¢ igerisinde
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gerceklesir (Soysal, 2004a: 131). Basarili bir kariyer gelistirme programi bireyin is

doyumuna 6nemli katki saglamaktadir.

Kariyerinin hangi evresinde olursa olsun c¢alisanlara gerekli Orgiitsel
destegin verilmesi gerekmektedir (Diindar, 2009: 282). Etkin kariyer gelistirme
programinda ti¢ ana unsuru bulunur: (a) calisanin kariyeri ile ilgili gereksinimlerini
degerlendirmesini saglar, (b) orgiitiin icerisinde kariyer olanaklarmin artirilmasi ve
calisanlara ilani, (c) calisanin yetenek ve gereksinimlerinin kariyer olanaklariyla
ortiistiiriilmesi. Orgiitiin yukaridaki etkinliklerdeki basar1 orani, calisan basarismi da
artirmaktadir (Can, 2005: 415).

Orgiitlerde farkli kariyer gelistirme programlar1 uygulanabilmektedir.
Bunlar1 kisaca su sekilde swralamak miimkiindiir: Kariyer Merkezleri, kariyer
atolyeleri, yazili kaynaklar, kariyer rehberleri, is zenginlestirme, Kkariyer
danigmanlari, egitim ve gelistirme programlari, kogluk, kariyer planlama gruplary, is,
rotasyonu, Ozel gruplar i¢in programlar (Seving, 2010b: 126). Ancak bunlardan en
yaygin kullanima sahip olanlar1 is basarimi egitmenligi ve danismanhig: ile kariyer
rehberligidir. Gerek danismanlik ve rehberlik, gerek egitim faaliyetleriyle; ¢calisanlari
tecriibeleri, yetkinlikleri artirilmali ve kariyer hedeflerine ulasma yolunda engel
teskil edebilecek sorunlar dnceden belirlenip, ortadan kaldirilmalidir. (Can vd., 2001:
166; Can, 2005: 415,416; Diindar, 2009: 282).

1.7.4.1. Is Basarimi Egitmenligi ve Danismanhg

Y oOneticilerin, yonetim ile ¢alisanlar arasinda bir kdprii vazifesi gérmesi ve iletisimin
yani sira mevcut mesleki ve egitim imkanlarindan yararlanarak planli danismanlik
faaliyetlerinin de lizerinde durmalar1 olduk¢a onemlidir (Aytag, 2005: 218; Diindar,
2009: 277). Basar1 degerlendirme siirecinin bir parcasi olarak bagarim egitmenligi ve
danismanligl, calisganin birimi, gozetmenleri ve yoOneticiler tarafindan saglanan
hizmetlerdir. Basar1 degerlendirmenin temel amaci, daha iyi egitim ve gelisme i¢in,
calisann, isi ne derecede iyi yaptigini anlamasma yardimci olmaktir. Eger yoneticiler

basar1 degerlendirmesini daha kesin yapacaklarsa ve bu degerlendirme sonuglarini
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kariyer gelistirmede kullanacaklarsa, tiim degerlendirme siireci boyunca basarim
egitmeni ve danigmani olarak ¢ok etkili olmak zorundadirlar (Can vd., 2001: 166,

Can, 2005: 415; Soysal, 2004b: 151).

Genelde dort tiir basart egitmenligi ve danismanligi tarzi bulunmaktadir:
Patron tarzi, insancil tarz, koruyucu tarz ve meslektas tarzi. Patron tarzini
benimseyen yoneticiler, ¢alisanlara geribildirim saglamada isteksiz olup onlar1 sorun
¢cozme siirecine pek katmak istemezler. Koruyucu tarzi secen yoneticiler, yapici
geribildirim saglarlar fakat calisanlari kararlara katmazlar, insancil tarzi segen
yoneticiler ise, yapicit geribildirim saglamada isteksizdirler ancak sorun ¢ozme
siirecine astlarin katilimimni saglarlar. Son s6z olarak meslektas tarzin1 benimseyen
yoneticiler, hem ¢alisanlara yapici geribildirim saglarlar hem de onlar1 sorun ¢6zme

stirecine katarlar (Can vd., 2001: 167, Can, 2005: 416-417; Soysal, 2004b: 151).

Calisanin  katilim derecesi, gozetmenin yardimci olma istekliligi, is
problemlerinin  ¢6ziimlenme derecesi, 1is basarim kaliplarmin  belirlenip
belirlenmemesi ve miikafatlarin bu basar1 degerlendirme neticelerine dayandirilma
derecesi basar1 degerlendirme siirecinin etkililigini belirlemektedir. Bu faktorlerin
timi basarim egitmenligi ve danismanhigiyla ilgilidir. Egitmenlik ve danismanlik
gorevlerinin etkililigi, yoneticilerin ne zaman sorun ¢ézme yontemini kullanacagina

ve ne zaman ¢alisanlara yapici geri bilgilerim saglayacagini belirlemesine baglidir

(Can vd., 2001: 166-167; Can, 2005: 415-416; Soysal, 2004b: 151).

1.7.4.2. Kariyer Rehberligi

Rehberlik hayati 6nemi olan bir kariyer gelistirme yontemidir. Rehberlik yapan kisi,
tecriibesiz personele, kariyerini gelistirmede yol gosteren, destek olan ve egitmenlik
yapan tecriibeli elemandir. Rehber, deneyimsiz c¢alisanlarin giivenilir bilgiye
ulagabilmesi i¢in, Orgiitle ilgili tiim bilgiyi ve bilgi akis sistemlerini bilmek
zorundadrr. Rehberligin bulunmamasi gelisme agisindan olumsuzluk olarak
nitelendirilebilir. Ancak tiim yoneticiler iyi rehber degildir. Egitmenlik rolini

basaramayan yoneticiler, rehber roliinii oynayabilecek yetenek ve istege de sahip
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degildirler (Aytag, 2005: 217-218; Can vd., 2001: 168; Can, 2005: 417; Soysal,
2004b: 151-152).

Calisanin1 6nemseyen, ise Ssadakatini yiikseltip biinyesinde barindirmay1
hedefleyen organizasyonlarda kariyer gelistirme konusu ¢ok 6nemli hale gelmis ve
bu amagla oOrgiitlerde bazi kariyer gelistirme programlar1 uygulanmaya baslamistir.
Bu noktada "kariyer gelistirme" ve "kariyer gelisimi" kavramlar1 arasinda farklilig
belirtmek gerekmektedir. “Kariyer gelistirme érgiitsel bir yonetim fonksiyonu iken,
kariyer gelisimi bireysel bir goriiniim sergilemektedir” (Giiriiz ve Ozdemir Yaylact,
2004: 185; Soysal, 2004b: 134). Bununla birlikte kariyer planlamasi 6rgiit ¢calisanlar1
tizerine odaklanmistir (Seving, 2010b: 123).

Bu asamada orgiitsel ve bireysel agidan calisanlarin kariyer gelisiminin ne
denli 6nemli oldugunun {izerinde durulacaktir. Kariyer gelistirme kavramini iki

boyutta ele alip incelemek miimkiindiir (Diindar, 2009: 271):
e Kariyer Planlama (Bireysel Boyut)
e Kariyer Yonetimi (Orgiitsel Boyut)

Bu iki boyutun birbiriyle Ortiismesi neticesinde, hem kisisel kariyer
beklentilerinin gergeklesmesi, hem de orgiitiin ileriye doniikk vasifli personel
ihtiyacinin karsilanmasi miimkiin olabilecektir. Insanlar egitimlerini tamamlayip
meslek hayatina gegecekleri zaman, girecekleri iste kariyer hedeflerinin gergeklesip,
gerceklesmeyecegini, kariyerlerinde ne gibi degisim ve gelisimler olacagmi dnceden
bilmek isterler (Diindar, 2009: 271-272; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 184).
Kariyerini planlamak durumunda olan birey; 6ncelikle kendine uygun bir meslek
belirlemeye, sonra da ilk yillarda kendini tanimaya, kendi yolunu ¢izmeye doniik
birtakim sorulara cevap bulmaya ¢alisacaktir. Orgiitlerin, "amaglarin entegrasyonu"
kavrami ¢ercevesinde c¢aliganlarin amaglariyla oOrgiitiin - hedeflerini  miimkiin
oldugunca uyumlu hale getirebilmesi igin gesitli yonetsel uygulamalara bagvurmasi
gerekmektedir (Diindar, 2009: 272). Ciinkii ¢ahsanlarin kariyer beklenti ve
hedeflerini ger¢eklestirmelerinde yonetimin verecegi destek, orgiitiin de verimligine,

kazancmna ve amaglarina ulasmasma olumlu katkida bulunacaktir. Bu nedenle,
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isletmelerin kariyer gelistirme sistemine gereken Onemi ve Ozeni goOstermeleri

gerekmektedir (Uzun, 2003: 395).

1.8. KARIYER PLANLAMASI

Gilintimiiz 1s hayatinda orgiitler, ¢alisanlarin takim ¢alismalar1 i¢inde hem islerini iyi
yuriitmesini hem de bilgi ve becerilerini devamli giincel tutmalarini
beklemektedirler. Calisanlarin ise, orgiitten beklentileri ve is iligskilerine bakis agisi
onemli Ol¢iide degismistir. Kariyerinde yiikselmek, daha ¢ok maas almak, yetki ve
sorumlulugunu artirmak itibar sahibi olmak gibi konular 6nem kazanmaktadir. Bahse
konu kisisel ve kurumsal gelisimin gergeklestirilebilmesi ancak organizasyon
icerisindeki kariyer planlanmasiyla olabilir (Soysal, 2004a: 121).

1.8.1. Kariyer Planlamasinin Tanim

Diindar’a (2009: 266) gore Kariyer Planlamasi, “Kisinin kendini degerlendirerek;
gliclii yanlarini ve gelistirilmesi gereken yonlerini belirlemesi; bilgi, beceri ve ilgileri
dogrultusunda kariyer beklenti ve hedeflerini olusturmast ve bunlara nasil

ulasabilecegi konusunda aksiyon planlarin gelistirmesidir.”

“Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleriyle orgiitsel hedeflerin
uzlastirlimasin igerir. Kariyer yollarimin belirlenmesi ise orgiitsel imkdnlarla ilgili
belirli isler dizilimini ifade etmektedir.” Bu iki siire¢ i¢ icedir. Kariyer planlamasi
istenen neticelere ulasmak hedeflerin tespitini ve gerekli uygulama araglarini
kapsamaktadir (Can, 2005: 412-413). Kariyer planlamasi, “bireysel kariyer
amaglarmin ve bireyin bu amaglart basarmasi igin gereken araglarin belirlenmesi
siireci” olarak da tanimlanabilir. Kariyer planlamasi kisi ve organizasyon iizerinde
etkilidir. Ancak calisanlar bu kariyer planlamasimim uygulayicist ve alicist ise de
orgiit tarafindan desteklenmeleri gerekmektedir (Can vd., 2001: 163; Can, 2005:
413).
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1.8.2. Kariyer Planlamasinin Amaglari

Teknolojik degisim ve gelismeler, is ve isgiiciiniin vasfinin farklilasmast,
organizasyonun ilerideki gereksinimleri organizasyonlar1 kariyer gelistirme ile
kariyer planlamasina yonlendirmistir (Aytag, 1997: 167; Can, 2005: 413; Uzun,
2003: 395). Bundan dolay1 kariyer gelistirme programlari, Orgiit ile g¢alisanin
ihtiyaglarmi uyumlu hale getirmek icin belli bir hedef tasiyan aktif bir siiregtir
(Uzunbacak, 2004: 25).

Kariyer planlamasiyla, ¢alisanlarin kendi kariyer basarilarii saglayarak is
tatminini, kisinin kendine giivenini, Orgiite sadakatini arttirmak hedeflenmektedir.
Calisanlarin ihtiyaglarini, yeteneklerini ve amaglarini, 6rgiitte halen mevcut olan
veya ilerde ortaya ¢ikacak firsat ve imkanlarla eslestirmek de 6nemli bir amag olarak
orgiitler tarafindan dikkate alinan bir segenektir (Simsek ve Soysal, 2004: 94).
Boylece calisanlar istek, kabiliyet ve ilgilerini tanir, mevcut Kariyer alternatiflerini
bilir ve bir kariyer plani gelistirirler. Buna gore kariyer planlamasinin kigisel ve

orgiitsel amaglarma deginmek yerinde olur (Uzunbacak, 2004: 25).

1.8.2.1. Kariyer Planlamasinin Bireysel Amaclart

Bireysel Kkariyer planlamasimni, ¢alisanin kariyer amaglarmi kisisel olarak planlama
stireci olarak tanimlayabiliriz. Kariyer planlamasinin bireysel amaglarini genel olarak
su sekilde siralamak miimkiindiir (Aytag, 1997: 167-168; Budak vd., 1995: 2-8; Can
vd., 2001: 164; Can, 2005: 413; Soysal, 2004b: 103-104; Uzun, 2003: 395-396;
Uzun, 2005):

Calisanin kendi kariyer basarisini saglamak,

Insan kaynaklarmin etkin kullanimini saglamak,

Yiikselme ihtiyacinin tatmini i¢in ¢alisanin degerlendirilmesi,

Degisik bir is koluna giren galisanin degerlendirilmesini saglamak,
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o Nitelikli kariyer ile kendini gelistirme imkanlarinin neticesinde is

becerisinin artmasi,
e Calisanin is doyumunu, 6zgiivenini, sadakatini artirmak,

o Kisisel gelisim ve egitim gereksiniminin iyi bir bigimde tespitini

saglamak,

e Is giivenligini saglamak seklinde siralanabilir.

1.8.2.2. Kariyer Planlamasinin Orgiitsel Amaclart

Orgiit icerisinde Kkariyer planlamasmin esas amaci, Orgiitiin etkin ve verimlilik
diizeyinin artirilmasidir. Ayrica 6rgiit, ¢alisanin ilerleme ve gelisimini saglayarak
gelecekte ihtiya¢ duyacagi vasifli insan kaynagi giiciinii simdiden sekillendirmis
olmaktadir. Boylece kariyer planlamasi ile ¢alisan orgiitiin tiim imkanlarmni kullanir
ve tatmin olur. Bu durumda orgiit de amaglarina daha kolay ulasir (Soysal, 2004a:

122).

Bu genel amaclar 1s1ginda orgiitlerin kariyer planlamasi yapmasidaki
amagclar su sekilde siralanabilir (Aytag, 1997: 168; Can vd., 2001: 164; Can, 2005:
413; Soysal, 2004b: 103-104):

e Calisanlarm verimliligini en {ist seviyede arttirarak Orgiitiin amaclarma

ulagmasina katkida bulunmak,

e Personelin huzur ve doyumunu artirmak, c¢alisanlarmm maliyetini ve

sirkiilasyonunu azaltmak,
e Orgiitsel baglihig: ve aidiyet hissini artirmak,
e Insan kaynagindan alabildigine yararlanilmasini saglamak,

e (alisanlarin kapasitesini artirmak,

51



e Kadinlar, azmliklar, 6zirliiler ve yash personel gibi korunmasi gereken

gruplarin kariyer gelisimine yardimc1 olmak seklinde belirtilebilir.

1.8.3. Kariyer Planlamasimin Asamalar:

Kariyer planlamasi, ¢alisanin is hayatiyla iligkili planlarini iceren bazi agamalardan
olusmaktadir. Calisanin beceri ve kabiliyetlerini fark etmesi, orgiit i¢indeki veya
digindaki kariyer olanaklarmi tespiti, kariyer hedeflerini belirlemesi ile bunlarla
uyumlu gelisim faaliyetlerini planlamasmi kapsar (Seving, 2010b: 81; Aytag, 1997:
180-183).

1.8.3.1. Kendi Kendini Degerlendirme

Bireysel Kariyer planlamasi kisinin kendisini tanimasiyla baslar. Kisinin kendi
degerleri, ihtiyaglari, yetenekleri, ilgileri, arzulari, zaaflari, giiglii yanlar1 ve kisisel
amagclarimi bilmesini gerekli kilar (Diindar, 2009: 266; Kirci, 2007: 18). Bu asamada
kisi ‘durum analizi’ yaparak, reel bigimde kendisini tanimali, eksikleri ile kuvvetli
taraflarini bilmelidir. Becerilerini ve ilgi alanlarin1 ortaya koymalidir. Orgiit i¢inde
veya diginda ulasabilecegi kariyer olanaklarini takip etmelidir (Diindar, 2009: 273;
Seving, 2010b: 82; Soysal, 2004b: 103; Pilavci, 2007: 10-11; Uzunbacak, 2004: 27).

Kariyer planlamasinda ¢alisanin kendisini degerlendirmesi bir uzman
denetiminde yapilabilir. Bunun igin sistematik bir yaklasim benimsenmeli,
degerlendirmenin  gegerliligi ve giivenirliligi saglanmalidir (Siimer, 2006).
Organizasyonun g¢alisaninin kendisini analizine yardimci olmasi, kariyer ve kisisel
beceri testlerine tabi tutmasi kigisel kariyer planlamasma yardimci olacaktir (Seving,

2010b: 82; Pilavei, 2007: 10-11; Uzunbacak, 2004: 27).
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1.8.3.2. Firsatlar: Belirleme

Calisan ‘arastirma veya secenek belirleme’ seklinde de adlandirilabilen firsatlari
belirleme asamasinda orgiit iginde ve orgiit disinda Kariyer imkanlarini tespit edip,
degerlendirmek durumundadir. Kendi birikim, beceriklilik, ilgi ve kabulleri ile
kariyer imkanlar1 iligkisini kurarak, tercihlerini yapmak zorundadir. Glinlimiiziin yeni
yonetim yaklagimlar1 dogrultusunda, 6rgiit yapilarinda meydana gelen degisikliklerle
orgiit yapilariin basiklagsmasi ve kisilerin kariyer anlayislarindaki degisim sonucu
hayat boyu tek bir orgiitte ¢alisma diisiincesinin giderek gegerliligini yitirmesi, bu
asamay1 calisanlar agisindan hayati bir hale getirmistir. Firsatlarin daha iyi
degerlendirilmesi uzun vadede kariyer tatmininin ve mutlulugun artmasina yardimci

olacaktir (Diindar, 2009: 273; Kirci, 2007: 18; Seving, 2010b: 82; ).

1.8.3.3. Hedef Tayini ve Karar Verme

Kisilerin ulasmak istedigi belirli kariyer hedeflerini tespit ettikleri asamadir (Seving,
2010b: 83; Uzunbacak, 2004: 28). Kendisinin zayif ve gii¢lii yonlerini belirleyen, bu
dogrultuda kariyer firsatlarin1 degerlendiren kisi kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini
de olusturma asamasidadir (Diindar, 2009: 274). Hedefin tespiti, Kisinin ileride
ulagsmak istedigi amacini belirlemesine ve planlamasina yardimci olur (Seving,
2010b: 83; Uzunbacak, 2004: 28-29). Belirlenecek hedeflerin, ¢alisanlarin kisisel
gelisimini  saglayacak, onlar1 ileriye doniik olarak donanimli kilacak,

motivasyonlarini artiracak o6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Diindar, 2009:

274).

Kisisel degisikliklere paralel olarak kisisel hedefler de farklilasir. Diger
yandan, calisanin deger ve ilgileri zamanla degisebilir, kendine uygun yeni bir is ve
farkli bir kariyer segebilir. Calisanin kariyerindeki degisiklik onun sabirsiz ve
kararsiz oldugu anlamma gelmez (Seving, 2010b: 83; Uzunbacak, 2004: 28-29).

Diger yandan, yonetim kariyer planlamasi konusunda personeli 6zendirdigi
zaman, caliganlar daha uygun kariyer hedefleri belirlemekte ve bu yonde gayret

gostermektedirler. Bu hedefler, calisanlar1 kendilerini gelistirme konusunda motive
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edebilmekte ve orgiit agisindan da vasifli kisilerden olusan bir i¢ aday havuzu
olusturmaktadir (Diindar, 2009: 274).

1.8.3.4. Planlart Hazirlama ve Uygulama

Calisan belirledigi hedeflere ulasabilmek i¢in ¢esitli eylem planlar1 olusturacaktir. Bu
planlar kisinin daha Onceki tecriibeleri, gozlemleri ve Ongoriileri dogrultusunda
olusturulacaktir. Kisinin kisa, orta ve uzun vadeli kariyer hedeflerine etkili bir
bicimde ulasabilmesi i¢in degisik planlar hazirlamasi gerekmektedir (Diindar, 2009:
274).

Bu evrede, calisan amaglarina erismek tizere stratejik kariyer planlarini
harekete gecirecektir. Calisanin  aldigi  karar yoniinde kariyer planlarmi
uygulayabilmesi igin 6rgiit ortami miisait olmalidir (Seving, 2010b: 83; Uzunbacak,
2004: 28-29). Bu durumda, orgiitsel destek biiyiik 6nem arz eder. Calisanin planlarmi
uygulamaya koyabilmesi igin orgiit ikliminin, sartlarinin bu planlar1 destekler
nitelikte olmas1 gerekir. Orgiit, cesitli uygulamalar1 ile bu planlarm devreye

sokulmasina ve gergeklestirilmesine izin vermelidir (Diindar, 2009: 274).

1.8.4. Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin becerilerini, ilgi duydugu alanlari, giiglii ve eksik
yanlarini fark etmesine yardimci olur ve onlarin Kariyeriyle ilgili formasyonlarini
cesitlendirir. Kariyer planlamasi yapilan orgiitlerde, ise yeni baslayan personel
sistemin yardimiyla Kariyer basamaklarini trmanmanin yollarmi bilir. Kariyer
planlama sistemiyle orgiitsel iletisim ¢ift yonli hale gelir; orgiit yeniliklere acgik bir
duruma kavusur. Kisisel hedeflerin anlasilmasi ve desteklenmesiyle Orgiitsel
hedeflere erisme daha kolay hale gelir. Boylece ¢alisanlar ve orgiitle ilgili farkli
alanlarda gozlemlenen uyusmazhiklar minimuma indirilebilir. Orgiit igindeki

cekirdek kadroya secilecek Kkabiliyetli personelin tespitine ve orgiitiin yedekleme
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stratejisini yapilandirmaya yardimei olur (Aytag, 1997: 169; Soysal, 2004a: 122;
Soysal, 2004b: 95; Yesilbag, 2006).

Kariyer planlamasinda, oOrgiit ve c¢alisan esit derecede sorumluluga
sahiptirler. Kariyer planlamasi siirecinde Orgiit ve birey farkli taraflar1 olusturmazlar,
aksine birbirini tamamlayan parcalar gibi birlikte calisirlar. Bu kapsamda kariyer
planlamasi, temelde 6rgiit merkezli ve birey merkezli olarak iki farkli boyutta ortaya
cikmaktadir (Soysal, 2004b: 103-104; Yilmazer ve Eroglu, 2008: 122). Orgiit
merkezli kariyer planlamasi; is ve kariyer politikalarinin olusturulmasi ve calisanin
kariyeriyle uyumlu bir bigcimde ilerlemesine yardimci olacak kariyer yollariyla
iligkilidir. Birey merkezli kariyer planlamasma gelince; bu da goérevden daha fazla
birey iizerine odaklanmakta ve bireylerin amag, kabiliyet ve becerileri iizerinde

durmaktadir (Kirci, 2007: 16; Uzunbacak, 2004: 30).

Asagidaki tabloda belirtildigi {izere orgiitsel kariyer planlamasi ve bireysel

kariyer planlamasi birbiriyle i¢ icedir.

Tablo 1.1: Kariyer Planlamasinin Orgiite ve Bireye Bakan Y 6nii

Orgiite Bakan Yonii Bireye Bakan Yonii

Orgiitiin gelecekteki personel ihtiyaglarmi | Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmest,
belirleme, (kendini tanima),

Kariyer basamaklarinin planlamasi, Is ve giinliik yasam hedeflerinin planlanmast,
Orgiitsel gelisim firsatlari ile bireysel Orgiit icindeki ve digindaki alternatif kariyer
yetenek ve arzularin karsilastiriimasi, yollart ile se¢eneklerin degerlendirmesi,
Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin Ilgi ve amaglarda degismeye dikkat edilmesi,
degerlendirilmesi,

Kariyer sisteminin incelenmesi, gozetimi, | Orgiitiin i¢i ve dis1 ile ilgili kariyer
denetimi ve koordinasyonu basamaklari,

Kaynak: Aytac (1997: 178); Aytac (2005: 167); Kir¢1 (2007: 17); Mathis ve Jackson

(1994: 285); Uzunbacak (2004: 31); Yesilbag (2006).
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Yesilbag (2006), Drier’den (2000, 76), kariyer planlamasma yardimci

olacak sekiz temel esastan bahseder:

1. Bir bireyin kariyeri, siirekli planlama ve is hazirligini aksettirir. Kariyer,

bir isi, is karsilig1 ticreti ve edinilen tecriibelerin toplamii ifade eder.

2. Segme Ozgiirligli, en o6nemli haklardan biridir. Kariyer ile egitim

imkanlarin1 belirleme hiirriyetinin genisligi sahip olunan bilgiye baghdir.

3. Calisanlarin  timiiniin  kariyerini  planlamayr  6grenebilmek  ve

siayabilmek i¢in lazim olan bilgiye ulagsma hakki bulunmaktadir.

4. Herkesin her tirli bagimliliktan uzak olarak Kkariyerini planlama

amaciyla yardim alma hakki bulunmaktadir.

5. lyi bir kariyer planlamasi i¢in toplumu olusturan dgrencilerin, okullarin,

caliganlarin ve ailelerin esit sorumlulugu s6z konusudur.

6. Egitimin kisisel faydasi igin kariyer planlamasi gereklidir. Calisanlarin
kariyerleri ile iliskili ¢alismalarin1 ve uygulamalarmi anlatmalarina

Kariyer planlamasi yardimci olur.

7. Calisanlar ve ailelerinin katilmas: Kkariyer planlama faaliyetlerini

gii¢lendirir.

8. Is segiminde kariyer planlamasmi kullanan kisilerin is doyumlar1 daha
yiiksektir. Bu kisiler kendilerini yenilemeye agik ve degisimlere
kolaylikla adapte olabilmektedirler.

1.8.4.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir pargasi olan orgiitsel kariyer planlamasinin ve
yonetiminin 6n plana ¢ikmasi ve Onemi artik yaygin olarak kabul gérmektedir
(Baruch, 2006: 573). Toplumda ve ¢alisma yasamindaki gelismeler, organizasyonlari

kariyer =~ planlamasi  alaninda  pro-aktif =~ davranmaya  yOnlendirmistir.
56



(Sabuncuoglu, 1994: 70; Soysal, 2004b: 91). Orgiitlerde Kariyer planlamasi; ¢alisanin
donanimlari, becerileri géz oniinde bulundurarak Kkariyer beklentilerine ulastiracak
haritanin tespiti ve calistig1 Orgiitiin iginde ilerlemesinin planlanmasi siirecidir
(Sabuncuoglu,1994: 70; Soysal, 2004b: 91).

Orgiitler tarafindan vyiiriitillen kariyer planlamasi uygulamalari, bireylerin
kendi kariyer planlarmi yiiriitmek i¢in gerekli kariyer firsatlarin1 ve kaynaklarini
tanitarak calisanlara yardimci olunmasi seklindedir. Kisisel tatmin iizerinde biiylik
etkisi olan kariyer planlamasi siirecinde yOnetimin yapmasi gereken, calisanlara
kariyerleriyle iliskili opsiyonlar saglayarak, danismanlik yapmaktadir (Aytag, 1997:
180-183; Uzunbacak, 2004: 33).

Iyi bir érgiitsel kariyer planlamasi ii¢ unsuru igermelidir (Eryigit, 2000):

e Calisanlarin kendi kariyer ihtiyaclarmi degerlendirmesine rehberlik

etmek
e Orgiitteki kariyer imkanlarin1 duyurmak

e Calisanlar1 yeteneklerine gore yonlendirmek

Calisanlarin kendi kariyerlerinin planlanmasina aktif olarak katilmalarini
saglamak ve kisisel kariyer planlama faaliyetleri ile uyumlu olmak, 6rgiitsel kariyer
planlamasimin basarili olabilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir (Barutcugil, 2004: 322). Diger
taraftan kariyer planlamasinin basarisi, yonetimden alinan destege baghdir (Aytag,
1997: 188). Tepe yonetimin desteklemesi bu etkinliklerin dinamik olarak
yliriitiilmesi bakimmdan biiyiik 6nem tagir (Barutcugil, 2004: 322). Giiniimiizde ¢ogu
orgiit, kariyer planlamasinda ¢alisanlara yardimci olmak amaciyla sistemler

kurmakta ve programlar belirlemektedir (Aytag, 1997: 188).

Orgiit merkezli kariyer planlamasi asagidaki gibi ii¢ asamada ele almabilir

(Eryigit, 2000):

Orgiit Iginde Kariyeri Gelistirilmesi Gereken Adaylarm Tespiti: Yoneticiler,

hem personelin egilimini belirlemek, hem de buna uygun olarak kariyer gelistirme
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kanallarmi acik tutmak amaciyla orgiitteki kariyer gelistirme talebi i¢inde bulunan
personeli tespit etmek durumundadir. Bunun i¢in rgiit, ¢esitli anket uygulamalari ile
personelin kariyer hedeflerini belirleyebilir. Prensip olarak orgiitte gorev alan biitiin

personelin bir kariyer gelistirme programi kapsaminda ele alinmasi gerekir.

Aday Miicadelelerinin Orgiite Zarar Vermesinin Onlenmesi: Orgiit i¢indeki
kariyer gelistirme adaylarinin ¢abalarinda 6rgiit amaglarina hasar vermeyecek sekilde
orgiit kiiltiirii olusturulmalidir. Catigmalar 1yi yonetilmeli, gerek ¢alisanlara gerekse

orglite zarar verecek hal almamas1 saglanmalidir.

Adaylarin Ilerlemelerinin Yapilmasi: Ik iki asamamin akabinde, orgiit
yonetimi tarafindan gerek duydugunda, adaylar arasindan terfi veya nakil yoluyla
ilerlemelerinin yapildig1 evredir. Bu ilerlemeler, orgiit ¢alisanlar: tarafindan kabul

edilebilir olmalidir.

Orgiitlerde kariyer amagclar1 ve yollar1 yoneticiler ve calisanlarca iyi
anlasilmalidir aksi halde orgiitte kariyer planlamasi yapmak cok da anlamh
olmayacaktir (Soysal, 2004b: 91). Bu durum, bazi ¢alisanlarin kayrildig1 diisiincesini
doguracak, orgiitte catigma ve performans kaybina neden olacaktir. Prensip olarak
tim calisanlar kariyer planlamasi kapsamina alinmakla birlikte bazi c¢alisanlarin
kendi kisisel tutumlarindan dolay1 kapsam disinda tutulmasi gerekebilir. Bunlar soyle

siralanabilir (Eryigit, 2000):

e Calisanlardan oOrgiit icindeki pozisyonundan memnun olup ilerlemeyi

istemeyenler

e Gorevle ilgili kigisel sorunlarmm1 6n planda tutarak, orgiite ve diger
calisanlara kars1 siirekli uzlasmaz ve diismanca bir tavir sergileme

egiliminde olanlar

e Emekliligi yaklasanlar veya emekliligi yaklagmasa dahi sonraki donemde

kendisinden yararlanilamayacag diisiiniilenler

e Ilgi alan, isini ihmal edecek kadar baska alanlara kayanlar
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Orgiitsel kariyer planlamasmnin  basartyla uygulanmasi  durumunda,
calisanlarin verimliliginde yiikselme saglanir. Orgiitiin kendi hedeflerine ulagmasi
kolaylasir. Calisanlarin i doyumu ve huzuru artar. Calisanlarin devir hizi ve insan
kaynaklarmin maliyeti azalir. Orgiite baglilik giiclenir, aidiyet duygusu artar. insan
kaynagidan en uygun seviyede yararlanilmasi kolaylasir. Calisanlarin potansiyelleri

ve performanslari artar (Barutcugil, 2004: 322).

Kariyer planlamasi ve gelistirmesi, personel alimi veya yetistirilmesi gibi
onemli insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleriyle kiyasladiginda; orgiitlerin yeterince
onem vermedigi yonetim etkinligi olarak goriilmektedir. Bunun gerekgesi kisa
zamanda doniislimiiniin olmamasidir. Bununla birlikte 1yi bir kariyer gelistirme
sisteminin Orgiitlere 6zellikle orta ve uzun vadede kazanim saglayacagi muhakkaktir

(Stimer, 2006).

1.8.4.2. Bireysel Kariyer Planlama

Gilintimiizde kiiresellesmenin hizlandirdig1 degisim sonucunda, calisanlarin kisisel
kariyerlerini planlamalar1 anlaminda kullanilan “ben merkezli kariyer” kavrami one
cikmistir (Soysal, 2006a). Orgiitlerin kariyer planlamasi is ve is yerinin ihtiyaclari
tizerinde yogunlasirken, bireysel kariyer planlama calisanin hedefleri ve becerileri
tizerinde odaklanir (Uzunbacak, 2004: 36). Kariyer alaninda bireye diisen
sorumluluklar ve faaliyetler, bireysel kariyer planlama ve yonetiminin konusunu
olusturur. (Ozden, 2001: 29). Bireysel Kariyer Planlama; her bir ¢alisanlarm bireysel
kariyer hedeflerinin planlanmas1 asamalarindan olusur (Giiriiz ve Ozdemir Yaylacy,
2004: 184).

Bireysel kariyer planlama gorevden daha fazla ¢alisana odaklanmayi, onun
hedef ve Kkabiliyetlerinin degerlendirilmesini anlatmaktadir. Bu degerlendirme
personelin orgiit iginde ve disinda kabiliyetlerini gelistirebilecegi halleri ortaya
koymaya yardimci olur. Calisanin Kariyerini se¢gmesi, tiim hayatini, basarilarimni,
kazancini, doyumunu etkiler (Aydemir, 1995: 29; Uzunbacak, 2004: 36). Bununla

birlikte, orgiitlerin ¢alisanlarmin bireysel kariyer planlamalarini yeterince anlamalari,
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onlarm amag¢ ve taleplerini iyi algilamalar1 bakimmdan 6nemlidir. Dogru
planlanmamis bir kariyer reel olmayan ilerleme beklentilerine ve is tatminsizligine

neden olabilir (Ozden, 2001: 29).

Yapilan kariyer planlarmin uygulanmasinda c¢alisanlara ihtiyact olan
yardimlarin saglanmasi hayatidir. Gerekli yardimlar1 temin etmenin farkl
alternatifleri bulunmaktadir. Calisana konu ile ilgili bilgilendirmek, Gerekli egitimi

vermek, danismanlik sunmak bu yontemlerden bazilaridir (Uzunbacak, 2004: 37).

Bireysel kariyer planlamasinda ¢alisanin sorumluluklari, onun olduk¢a ¢ok
alanda etkin olmasini gerekli kilar. Bu etkinliklerin planlanmasi, gereli kaynagin ve
metotlarin se¢imi, etkinliklerin uygulanmasi, kisisel amaglar ve orgiitsel hedefleriyle
koordinasyonu, alman sonucun degerlendirmesinin yapilmasi c¢alisana diisen
gorevlerdendir (Ozden, 2001: 29). Dogru bir kariyer planlamasinda yonetici siirece
katilmalidir. Idare edici kisiler dogru ¢alismali, samimi duygularla ¢alisanlara destek
olmalidir. Bu sekilde kisi, kendisine deger verildigini anlar. Calisanin ihtiyaglar

karsilanabilir ve orgiite olan baglilig1 artar (Uzunbacak, 2004: 37).

1.9. KARIYER YONETIMi

Cagdas yoOnetim anlayisinin  yerlesmedigi donemlerde, yonetimin c¢alisanlar
hakkindaki en belirgin diisiincesi; onlarin iicret karsiliginda belirli isleri yapmak
iizere istihdam edildigi yoniindeydi (Simsek ve Soysal, 2004: 44; Simsek ve Soysal,
2007: 47). Yonetimde ¢agdas yaklasimlarin etkisini giderek arttirdigi gilinlimiizde,
kariyer yOnetimi kavrami, yiikselen degerler arasinda kendisini gdstermeye
baglamistir. (Ozgen vd., 2002:186; Soysal, 2006b). Hususiyle toplumsal, teknolojik
ve ekonomik konularda goriilen gelismelerle organizasyonlar, kariyer yonetimi

alanmna 6nem vermek zorunda kalmistir (Ozgen vd., 2002:1 96).
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1.9.1. Kariyer Yonetiminin Tanim

Kariyer yonetimi, orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacag nitelikteki ¢alisanlarin zaman
icerisinde yetistirilmesine yonelik faaliyetlerdir. Boylece orgiit amaglariyla bireysel
amaglar biitiinlestirilmis, bireysel kariyer hedeflerinin gergeklesmesi konusunda

orgiitiin destegi saglanmis olur (Diindar, 2009: 266).

Yapilan aragtirmalar; kariyer yonetiminin etkili olabilmesinin, ancak {ist
yonetim tarafindan tesvik edildigi ve yoneticilerin kariyer yonetim programlarini goz
ard1 etmedikleri siirece miimkiin olabilecegini ortaya koymustur. Giiniimiizde
orglitlerin yeniden yapilanmasi ve yonetimindeki onemli gelismelerin neticesinde,
orgiitsel diizeyde etkili kariyer yonetimine gecis kac¢inilmaz hale gelmistir. (Bilen,
1998: 110; Soysal, 2006b). Boylece orgiitler tarafindan, kariyerin yonetilmesi
gereken bir olgu oldugu anlasilmaya baslamistir (Eryigit, 2000).

21. yiizyilda kariyer yonetiminin bu denli mithim hale gelmesinin en 6nemli
sebebi; orgiitler arasinda devam etmekte olan giiclii ¢ekismelerin orgiit i¢ine de niifuz
etmesidir (Eryigit, 2000). Orgiitlerde, rekabette avantaj saglamanin yolunun insan
kaynagindan gectigi diisiincesinden harcketle; ¢alisanlarin kariyerlerindeki basarinin
orgiitlerin basarisin1 da etkiledigi soylenebilir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004:
184). Bu durum gerek yoneticileri, gerekse diger c¢alisanlar1 performans ve
niteliklerini yiiksek tutmaya zorlamaktadir. Orgiit disindan gelen siirekli baskilar,
orgiitii dis gevreye ani, anlamli ve pozitif sonug alabilecek cevaplar vermeye itmekte,
bunun neticesinde Orgiit calisanlari, Orgiit amaglarina ulagsmanin da baskisiyla

devamli yenilenme ihtiyaci duymaktadir (Eryigit, 2000).

Kariyer yonetiminin, 6neminin artmasinin diger bir nedeni de; ¢alisanlarin
degisen taleplerinin, kabiliyetli olanlarin yeteneklerinin tespiti ve gelistirilmesinin,
basarili olanlarin 6rgiit i¢inde tutulmasinin ve terfi ettirilmesinin birgok Orgiit

tarafindan 6nemsenir hale gelmesidir (Aytag, 2005: 119).

‘Kariyer planlamasi’ ve ‘kariyer gelistirme’ olarak iki ana baglik altinda
toplanan kariyer yonetimi; organizasyonlarin personelin kabiliyetlerinin, ilgi

alanlarmm ve c¢ikarlarmm tespitine faydali olmasi ve de kariyer gelistirme
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etkinliklerinin planlanmasi seklinde anlasilmaktadir (Aykut, 1998: 57; Aytag, 2007,
Simsek ve Soysal, 2004: 44).

Calisanlar, hem orgiit icindeki hem de disindaki rekabet¢i c¢evreden
etkilenmektedir. Orgiit yapisinin yiikselme ve gelismeye cevap verebilme giiciine
paralel olarak, orgiit i¢i kariyer gelistirme istegi artmakta, bu da orgiitii dis gevrede
daha giiclii hale getirmektedir (Eryigit, 2000). Orgiitlerin rekabet giiciinii artirma
acisindan; c¢alisanlarm  hem {retkenliklerinin arttirilabilmesi, yaraticiliklarinin
desteklenebilmesi, degisim ve gelisime uyum saglayabilecek birikim ve yetenege
sahip olmalar1 ve hem de orgiitte uzun siire tatmin olmus bir halde ¢alistirilabilmeleri
i¢in, dinamik bir kariyer yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir (Soysal, 2006b). Kariyer
yonetimi, oOrgiitlere insan kaynagini ihtiya¢ duyulan alanlarda etkin bir sekilde
degerlendirmeyi ve Orgiitsel fonksiyonlar1 gergeklestirebilecek yonde beceri
gelisimini sagladigindan iki yonlii (Orgiitsel ve bireysel) kazan¢ saglanmaktadir

(Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 184).

Kariyer yonetimi; personelin gereksinimlerini gidermek ve onlarin Kariyer
amaclarina ulasmasmma yardimci olmak tizere idarecilere firsat veren Kkariyer
planlarinin hazirlanmasi ve stratejik uygulamalarin yapilmasi stirecidir (Aykut, 1998:
57; Aytag, 2005: 115; Carrell vd., 1992: 360; Giiriiz ve Ozdemir Yaylac1, 2004: 185;
Kaynak, 1996: 161; Soysal, 2006b; Yilmazer ve Eroglu, 2008: 122).

Bir baska ifadeyle, calisanin kisisel kariyer planina orgiitlerin destek vermesi
anlamin1 tasir. Kariyer yonetimi, ¢alisanin is hayatmi planlayabilmesi ve bunu
uygulamaya gecirebilmesidir (Aytag, 1997:187; Aytag, 2007; Eryigit, 2000). Diger
bir deyisle, kariyer yonetimi; orgiitlerin kabiliyetlerini ve ¢ikarlarmi analiz etmesi
konusunda ¢aligsanlara yol gosteren ve gelisim etkinliklerini planlamalarina yardimci

olan idari bir uygulama olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve Soysal, 2004: 46).

Kariyer yonetimi; Orgiit i¢inde c¢aliganin is hayatmin, geleceklerinin
planlanmas1  faaliyetidir. Calisanin  ise alinmasi, egitimi, performansinin
degerlendirilmesi gibi insan kaynaklar1 etkinlikleri kapsamindadir. Bu etkinlikler,
calisanin ilgisi, becerileri ve beklentilerinin 6rgiit tarafindan sunulan imkanlarla

eslestirilmesi ve arzu edilen orgiitsel sonuglara ulasilmasi yoniinde yiiritiiliir. Kariyer

62



yonetimi, personelin  kariyeriyle ilgili planina erisebilmesi igin Orgiitge
desteklenmesidir (Mat, 2004: 22). “Tim bu tanimlardan yola ¢ikarak, kariyer
yonetiminin; Orgiitiin ihtiyaglar1 ile bireylerin ihtiyaglarin1 géz Oniine alarak
degerlendirmeye tabi tutan” ve bunlar1 sistemle uyumlastiran dairesel ve siirekli bir
stire¢ oldugu sdylenebilir (Aytag, 2005: 115; Soysal, 2006Db).

Kariyer yonetimi hem orgiit, hem de ¢alisan agisindan 6nemlidir. Orgiit
acisindan, calisanlar1 kariyer planlamalar1 i¢cin yOnlendirmedeki basarisizlik; bos
pozisyonlara uygun calisan bulmada zorluk, orgiite daha diistik baglilik ve egitim ve
gelistirmeye ayrilan paranin isabetsiz harcanmasi gibi sonuglar dogurabilir. Personel
acisindan bakinca kariyer yonetiminin yetersiz olusu; mutsuzluk ve limitsizlige,
orgiit icerisinde kendini kiymetsiz hissetmeye ve dogru goérevlendirmeler

yapilmamasi halinde is degisikligine neden olabilir (Cetin, 1999: 327-328).

Diindar’a gore (2009: 292-293), Kariyer gelistirmeyi; kariyer planlama
(bireysel boyut) ve kariyer yonetimi (Orgiitsel boyut) olarak iki boyutta ele almak
miimkiindiir. Insanlar, kariyer hedeflerine ulasabilecekleri drgiitlerde ¢alismayi tercih
ederler ve bu konuda ¢aba gosterirler. Orgiitler de ileride ihtiya¢ duyacaklar1 nitelikte

calisan1 zaman i¢inde gelistirmeyi hedeflerler.

Aytag’a gore ise;

Kariyer konusunda bazi kararlar c¢alisan tarafindan, bazilart orgiit
tarafindan, bir kismi da calisan ve 6rgiit tarafindan birlikte alinmaktadir.
Kariyer Planlamasi, 6zetle kiginin yasami boyunca yer alacag isle ilgili
gorevin, pozisyonlarin, hedeflerin planlanmasidir. Kariyer Gelisimi, kisinin
kendi kariyer planlarina ulasabilecek ve basari saglayacak bir geligsimi
anlatmaktadr. Kisisel bir kariyer plammin uygulanmasi icin gerekli
programlart  ve  faaliyetleri icerir. Kariyer Gelistirme, Orgiitiin,
calisanlarimn  kariyer ydniinii ve ilerlemesini etkileyen etmenlerden
haberdar olmasim saglayan, bilgilerinin ve kapasitelerinin arttirilmasini
amaglayan resmi faaliyetleridir (Aytag, 1997: 128; Aytag, 2005: 197; Aytag,
2007).

Kariyer YoOnetimi ise; Ozetle calisanin kariyer planina erisebilmek iizere
orgiitiince desteklenmesini ifade etmektedir. Kariyer yonetimi, c¢alisganin Kariyer
amaclarma erigsmesini saglarken, orgiitiin insan kaynag1 gereksinimini gidermek i¢in

strateji, hedef ve planlar olusturarak bunlar1 uygulamaya koymasidir. Yani “kariyer

63



yonetimi;  kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmenin bir biitiin  haline

getirilmesidir” (Aykut, 1998: 57; Aytag, 2007; Simsek ve Soysal, 2004: 44).

1.9.2. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Kariyer yonetimi, bireyin kendi yol haritasmi ¢izmesi konusunda orgiitiin toplam
yetenek ve beceriklilik diizeyini yiikseltmeyi amaglar (Calik ve Eres, 2006; 81).
Orgiit, kendi temel ama¢ ve yonelimini gdz ardi etmeden, calisanlarin Kariyer
planlar1 istikametinde bi¢imlendirdikleri kisisel hedeflerine uyum saglamak veya
kapsam ve anlayis yoniiyle onlar1 rahatsiz etmeden kendine uyumlu hale getirmek
zorundadir. Buna gore orgiitlerde kariyer yonetiminin dnemli hale gelmesinin sebebi,
caliganin ig tatminini temin etmek suretiyle onu kaybetmemeyi amaglamasidir
(Simsek ve Soysal, 2004: 50).

Kariyer yOnetiminin amaglar1 genel ve 6zel amaglar olarak incelenebilir.
Y Onetimin basarisi i¢in Orgiit ihtiyaglarini karsilamak, yetenekli ¢alisanlara herhangi
bir sorumluluk seviyesinde egitim saglamak ve oOrgiit igerisinde basarili bir kariyer
yapmak isteyenlere rehberlik ve tesvik giiclinii vermek kariyer yonetiminin genel
amaglar1 olarak sayilabilir. Mevcut ve gelecekteki islerinde calisanlara ihtiyaci olan
beceri ve nitelikleri tanitmak ve kazandirmak igin destek vermek, 6rgiitsel amaglarla
kisisel amaglar1 btiinlestirmek, Kariyer platosuna giren personeli canlandirmak,
calisanlara kendini gelistirme firsat1 vermek 6zel amaglardandir. Ayrica orgiit ve
bireysel faydalari uyumlastirarak karsilikli yararlar saglamak da o6zel amaglar

arasinda sayilabilir (Aytag, 2005:117-118; Tung ve Uygur, 2001: 41).

1.9.3. Kariyer Yonetiminin Faydalarn

Kariyer yonetiminin faydalar1 orgiitsel faydalar ve bireysel faydalar olmak iizere

asagidaki sekilde siralanabilir.
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1.9.3.1. Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalart

Kariyer yonetimi, orgiit icinde profesyonel, teknik ve idari yetenek arzini elde
etmeye yardimei olacaktir. Calisanlara daha iyi bir is ortami, maas ve mevki
saglayabilecektir. Kariyer sistemleri ve isgiicinin uyumu sayesinde rekabette
{istiinliige ulasma amacgh stratejilerin benimsenmesini kolaylastiracaktir. Isgiicii ile
yonetim arasinda saglam bir bag olusturarak ¢alisma barisini saglayacaktir. Orgiit
icinde daimi iletisim agmmn kurulmasiyla bilgi akismi hizlandiracaktir. ilerdeki insan
kaynaklar1 gereksinimini tespit etmeye yarayacaktir. Calisanlarin gergek¢i olmayan
beklentilerini agiga ¢ikaric bir etkiye sahip olabilecektir. Orgiitle calisanlar arasinda
gozlenen ¢esitli uyumsuzluklarin en aza indirgenmesinde biiyiik bir etkiye sahip
olacaktir. Calisanlarin vasiflarina uygun islere yerlestirilmesiyle; hem galisanlarin
verimlilikleri artacak, hem de Orgiit, ¢alisanlarin niteliklerinden en genis sekilde
yararlanmis olacaktir. Orgiit icin aday se¢me, ise yerlestirme, isten cikarma
uygulamalari, terfi ve kariyer hareketliliginin adil olarak yapilmasi saglanabilecektir

(Aytag, 2005:120-121; Seving, 2010b: 219-220; Simsek ve Soysal, 2004: 51-52).

1.9.3.2. Kariyer Yénetiminin Bireysel Faydalart

Calisanlar 6nceden bilgilendirme ile muhtemel kariyer tercihlerini yapabilecektir.
Calisanin bilgi, beceri, ilgi ve amaglariyla kendini tanimasina yardimci olacaktir.
Calisanin Orgiitte kalma siiresini arttrracaktir. Calisanin hayal kiriklig1 yasamasini
azaltacaktir. Catisan kariyer hedeflerini aydinlatacak ve tutarlilik getirecektir.
Yasamin genis mozaigi i¢inde daha iyi kariyer hedeflerinin tercihini saglayacaktir. Is
doyumunu ve hayat tatmini arttiracaktir (Aytag, 2005:120-121; Seving, 2010b: 219-
220; Simsek ve Soysal, 2004: 51-52).

1.9.4. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer yonetimi siirecinde oOrgiitiin ¢alisana sagladig1 segenekler, ¢alisanin sahip

oldugu degerler ve beklentileriyle ortiisiirse ¢alisanin 6rgiite olan sadakati artar. Bu
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orgiit hedeflerine ulagsmak igin atilan biiyiik bir adimdir. Orgiitsel amaglarla bireysel
amaclar1 uyumlastirarak orgiitsel etkililigi ve bireysel tatmini saglamak igin orgiitiin
calisana, calisanin da Orgiitiine samimi olmas1 gerekmektedir. Orgiitiin hedeflerinin
ve calisanlara sundugu imkéanlarmm net olarak duyurulmasi galisanlarin gelecek
kaygis1 ve gerilimini hafifletir. Calisanlarin gelistirdikleri pozitif tutum, onlarin
kariyerlerini planlamasint kolaylastirir, yaptiklari gorevden haz duymalarint ve
mensubu olduklar1 organizasyona bagliliklarini artirir (Berberoglu, 1991: 38; Uzun,

2003: 398; Uzun, 2005).

Kariyer yonetimi siirecinde kariyer bireysel seviyede baslar, kendini
degerlendirmeyle devam eder. Bireysel bir perspektifle degerlendirildikten sonra
orgilitsel katkilar belirir. Bireyin ve orgiitiin karsilikli etkilesimi ile ¢alisanin Orgiit
icinde ilerleyebilecegi kariyer safhalar1 olusur. Kisi baslangigta herhangi bir 6rgiitiin
iiyesi iken, daha sonra o orgiitiin yoneticisi pozisyonuna gelebilir. Bu nedenle kariyer
yonetimi ‘bireyin kendisi iizerinde odaklanan kariyer yonetimi’ ve ‘Orgiitiin birey
iizerinde odaklandig1 kariyer yonetimi’ olmak tizere iki goriiniim arz eder (Aytagc,
2005: 124). Bireysel ve orgiitsel kariyer yonetim siireci birbirine paralel ve

destekleyici oldugu nispette anlam kazanabilir (Calik ve Eres, 2006; 87).

Bireyin kendisi tizerinde odaklanan kariyer yonetimi (bireysel Kariyer
yOonetimi), bireyin kendi hakkinda 6grendikleriyle baslar. Bu siiregte, kisi kendi
meyil, beklenti, zaaf, deger, tutum, arzu ve amagclariyla birlikte Orgiitteki kariyer
firsatlar1 hakkinda bilgi edinir. Bu noktada kisi kendi kariyerini yonetirken, orgiit de
personelin profilini ¢ikartir, potansiyel 6zelliklerini belirler, kariyer beklentilerini
degerlendirir ve motive edici ¢alismalarda bulunur. Tarafsiz bir kariyer olusumunda
kisinin kendi kariyerini kendi basina yonetmesi, bireysel kariyer planlamasi olarak
degerlendirilir (Aytag, 2005: 135; Calik ve Eres, 2006; 90; Simsek ve Soysal, 2007:
93-94).

Calisan kendi kariyerini yOnetirken, ‘neyi bildigi’ ile ‘hedeflerine nasil
ulasacagl’ arasinda denge kurmalidir. Bu dengenin saglanmasinda, ‘kisisel
degerlendirme’ ve ‘bir yol gostericiyle (danigman / rehber) irtibata gegme 6nemli iki

aragtir. Orgiit ve birey agisindan doniim noktast olan bu asamada, kisi kendi
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degerlendirmesini yaparken, kabiliyet, ilgi ve beklentilerinin nasil bir ig ¢evresinde
ve ne cesit bir Orgiitle ilgili oldugunu ortaya koyar. Ancak kisinin hedeflerini
belirlemede gercek¢i olmasi, kabiliyetleri Olgiisiinde ilgi  duyduklar1 alana
yonelmeleri ilerde hayal kirikliklarmi Onleyeceginden, kariyerini yonetirken
deneyimli ve olgun bir rehberle irtibata gegmesi ve ondan yardim almasi uygun olur

(Aytag, 2005: 135-136; Simsek ve Soysal, 2007: 93).

Kariyer se¢imi, planlanmasi ve yonetimi siirecinde dahili (i¢sel) ve harici
(digsal) olmak tizere bir cok faktdr etkili olur. Dahili faktorler olarak; bireyin
karakteri, duygu, diislince, ilgi alanlar1 ve kendini gerceklestirme arzusu sayilabilir.
Harici faktorler ise; kisinin dogup biiylidiigii aile ve sosyal gevresi ile iginde
bulundugu sosyo-ekonomik durumdur. Kisi dahili ve harici faktorlerin etkisi altinda
kendi kariyer asamalarin1 gergeklestirir. Bunu yaparken de, sadece kendi istek ve
ithtiyaglarini 6n plana ¢ikarip, calistigi orgiitiin istek ve ihtiyacglarmi goz ardi edemez
(Aytag, 2005: 136-137). Onemli olan, her iki tarafin da iizerinde uzlasabilecekleri
ortak bir paydada bulusmasidir (Simsek ve Soysal, 2007: 84). Baska bir ifadeyle,
dahili ve harici faktorlerin etkisi altinda kariyerini planlamaya calisan bireyle orgiit
arasinda sorumluluklar paylagilmis, amaglar biitiinlestirilmistir (Aytag, 2005: 136-
137; Simsek ve Soysal, 2007: 83-86).

Kariyer yonetimi; eleman se¢imi, ise alma, egitimle gelisimin saglanmasi,
ticret sisteminin olusturulmasi ve yiikselme gibi bitiin insan kaynaklar1
etkinlikleriyle ilgilidir. Kisilerin bir isle ilgili tercihleri, o orgiitiin ise alma politikasi
ve uygulamalariyla iligkilidir. Ise atanma, se¢cme ve yerlestirme Orgiit ici personel
politikalartyla diizenlenir. Kariyer ilerlemesi, is dizayni ve performans standartlarinin
yani sira, transfer, emeklilik, ikramiye ve tazminat programlarindan da etkilenir.
Orgiitiin vazifesi; beceri ve Kariyer gereksinimlerinin 6grenilmesini, muhtemel
kariyer planlarmin formiile edilmesine yardimi ve galisanin ilerlemesi i¢in gerekli

olan egitim ile gelistirme imkanlarinin saglanmasini kapsar (Aytag, 2005: 124).

Ornegin, calisanlar kariyerde ilerleme yollarmi, terfi imkanlarmi, yer
degisikligi kosullarmi vb. 6grenmelidir. Orgiit iginde bunlar1 gosterecek ve

deneyimsiz calisana Orgiit icindeki gelecegi konusunda bilgi verecek, kilavuzluk
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yapacak deneyimli personele gorev verilmesi gereklidir. Gorevlendirilen bu rehberler
ise yeni giren personelin kariyer hedeflerine ulasmasi ig¢in planladigi Kkariyer
kararinin uygulanmasi1 konusunda ona yardimci olmalidir. Diger bir ifadeyle
calisanin kariyer planlama siirecinde orgiit ¢calisanlarina degisik firsatlar sunmalidir
(Soysal, 2004b: 111). Eger rehberlik yapanlar iliskilerinde basariliysa, yeni
gelenlerin orgiitsel beklentilerini diizenleyerek streslerini en aza indirebilecektir

(Aytag, 2005: 125).

Orgiit ne zaman hangi is pozisyonlarmin agilacagini 6ngériir ve kariyer
alternatiflerini c¢aliganlara sunarsa kariyer yonetimi uygulanabilir. Eger Orgiit,
calisanlara gercekei bir kariyer planit ve gelistirme programi sunamazsa g¢alisanlar
kendi baslarina basarili bir kariyer planlamasi yapamayacaktir. Sonug¢ olarak orgiit,
calisanin tizerinde odaklanan adimlar atarak; kariyer yonetimine katkida bulunur ve
calisanlarin yeni kariyer planlar1 yapmasma yardimci olur. Bu kararlar, ise alma
(meslege giris), terfi (yiikkselme), yer degistirme (rotasyon), egitim ve gelistirme,
planlama, isten ¢ikarma ve emeklilik gibi kararlardir (Aytag, 2005: 125-126; Tung ve
Uygur, 2001: 42-45).

1.9.4.1. Meslege Giris (Ise Alma)

Hizmete alma, insan giicii planlamasi veya personel alimi, tedariki, se¢cimi seklinde
de ifade edilebilen ise alma kavrami (Aydin, 1999: 103, Tortop vd., 2007: 130),
organizasyonun nitelikli insan kaynagmin en dogru sekilde karsilanmasinda gerekli
metotlardan yararlanarak yeter sayida ve nitelikli personeli zamaninda edinmektir
(Tortop vd., 2007: 130). Calisan agisindan ise bu asama kariyere baslama veya

meslege giris olarak ifade edilebilir.

Kariyer yonetiminin ilk konusu, Orgiitiin ise alma ihtiyaglarmi istedigi
vasiftaki insanlar1 ise alarak gostermesidir. Orgiitiin nitelige dayanan ihtiyaglarma
gdre ise alma politikasinin uygulanmasi arzu edilen bir durumdur. Insan kaynaklan
planlamasi esnasinda igse alimlarda 6nemli konular; arzulanan yetenekteki adaylari

ise cekme, alim prensiplerini belirleme, uygun se¢im metotlarin1 uygulama ve yeni
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elemanlara uyum siirecinde yardimci olmak iizere uygulanan stratejilerden
olusmaktadir (Aytag, 2005: 126; Simsek ve Soysal, 2004: 56; Simsek ve Soysal,
2007: 59; Tung ve Uygur, 2001: 42; Uygur, 1998: 37).

Polis teskilatlarinda ise ise alinacak personelin, meslegin Ozel sartlarina
uygun donanim, egitim ve kariyere sahip olmasi gerektiginden polis personel
sisteminin ‘kapali’ bir sistem oldugu sdylenebilir (Aydm, 1999: 103; Baycan, 2005:
55; Haase, 2007: 68). Farkli bir ifadeyle, polis teskilatina personel aliminda belirli bir
Ogrenim sart1 olup, ‘diploma’ dnemli bir unsurdur. Herhangi bir diploma sahibi bu

meslege giremez (Aydin, 1999: 103).

1.9.4.2. Terfi (Yiikselme)

Calisanin teskilat ¢atis1 altinda, iist statiide yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak da
iicret ve tatmin bakimmdan genellikle daha iyi seviyedeki bir pozisyona atanmasi
terfi (yiikselme) olarak tanimlanir. “Psikolojik olarak terfi, bireyin giivenlik, aidiyet
ve kisisel ilerleme, biiyiime ihtiyacini tatmin eder.” Calisanlarin yiikseltilmesi kariyer
yonetiminin hayati konularindandir (Ayasili, 2010: 362; Aytag, 2005: 126; Calik ve
Eres, 2006: 88; Monappa, 2001: 232; Simsek ve Soysal, 2004: 56; Simsek ve Soysal,
2007: 60; Tortop vd., 2007: 300).

Meslekte yiikselme, performansin degerlendirilmesi kavramiyla kuvvetli bir
sekilde iliskilidir. Uygulamada degerlendirme sistemleri genellikle kisinin
yiikselmeye ehil olup olmadigini tespite yoneliktir, yani degerlendirmesi olumlu olan
personel yiikseltilir (Aydm, 1999: 112). Tefi, kisinin statiisiindeki olumlu bir
degismeyi ifade ettiginden hem calisani, hem de orgiitii yakindan ilgilendirir. Calisan
terfi etmekle gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve bunlara bagli olan {icretinde bir
artis olur. Bu artis, onu calismaya kars1 daha istekli hale getirir ve orgiite daha ¢ok
baglar. Terfi, bireysel beklentileri gerceklestirme araci olarak biiylik 6nem tagir
(Baycan, 2005: 54; Canman, 2000: 187; Simsek ve Soysal, 2004: 56; Simsek ve
Soysal, 2007: 60; Tortop vd., 2007: 300)
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Orgiit acisindan terfi, calisanin daha ¢ok verim saglayacagi bir pozisyonda
kullanim1 demektir. Ister kamu ister dzel kesimde olsun bir drgiitte calisanlarin en
biiyiik beklentisi terfidir (Canman, 2000: 187; Simsek ve Soysal, 2004: 56; Tortop
vd., 2007: 300). Baz1 personel sistemlerinde, yavas fakat siirekli ve diizenli ylikselme
temel prensip olarak benimsenmistir. Buna 6rnek "kariyer" sistemidir. Kisiye yonelik
kariyer sisteminde kisi 0miir boyu siirecek bir meslek i¢in ise alinir. Geng yaslarda
hizmete giren kisi, kabiliyetine, yetigmesine ve gorevdeki basarisina gore

hiyerarsinin iist basamaklarina dogru ilerler. (Canman, 2000: 187).

Her orgiitte oldugu gibi polis teskilatinda da basarili, fedakar ve yetismis
bireyler kadar, yetersiz, beceriksiz, etik davranislar1 zayif bireyler bulunabilir. Dogru
bir terfi sisteminin olusturulmasi, basarili personelin istemeden cezalandirilmasini ve
basarisiz personelin de &diillendirilmesini dnleyecektir (Karaca ve Ulkemen, 2012:
30).

1.9.4.3. Yer Degistirme (Rotasyon)

Calisan {izerinde odaklanan diger 6nemli orgiitsel bir karar da yer degistirmedir. Yer
degistirmede, ¢ogu zaman yetki sorumluluk ve buna bagli maas ayni1 kalmakta ya da
az degismektedir. Bir diger ifade ile yer degistirme ile organizasyon igerisinde yatay
gecis s0z konusu olmaktadir (Calik ve Eres, 2006; 88; Simsek ve Soysal, 2004: 60;
Simsek ve Soysal, 2007: 63).

Calisanlarin ¢ogu icin yer degistirme, gelir artis1 ve statiiniin yiikselmesi
olarak algilansa da, bazilar1 icin c¢evre degisikligi ve ailevi problemlerden
kaynaklanan yeni sikintilarin sebebi olarak goriilebilir. Bu durumda 6rgiitiin uyum
sorunu basta olmak {izere bu tiir sorunlara destek hizmet sistemi sunarak yardimci

olmasi gerekir (Aytag, 1997: 115; Aytag, 2005: 129).

Orgiit perspektifinden ise kariyer yollar;, bir yandan calisanlarin
kabiliyetlerini gelistirilmesine imkan saglarken diger yandan Orgiit i¢inde insan
kaynaklar1 akiginin etkili bir bigimde yonetimini de kolaylastirmaktadir (Simsek ve

Soysal, 2004: 60; Simsek ve Soysal, 2007: 63).
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Eger orgiitii bir piramit seklinde diisiinecek olursak dikey ve yatay
hareketlerin olacagi ka¢inilmazdir. Yeni mezun olup ise girenler alt basamakta yer
alacaktir. Meydana gelen her agik pozisyon igcerden veya disaridan doldurulur. Bazi
orgiitler daha iist basamaklardaki acik pozisyonlar1 Orgiit icinden terfi yoluyla,
bazilar1 da disaridan atama yoluyla doldururlar. Icerden iist basamaklara terfi
ettirmenin bir mahsuru bulunmamaktadir. Ancak herkesin belli bir basar1 ve ehliyet
seviyesi oldugundan igerden yiikselerek iist diizeydeki kadrolarin doldurulmasinda

buna dikkat etmek, is i¢in uygun personel segmek gereklidir (Aytag, 2005: 130-131).

1.9.4.4. Egitim ve Gelistirme (Uzmanlasma)

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel unsurlarindan olan gelistirme Ve egitim,
calisanlarin birikim ve kabiliyetlerini gelistirmenin esas aracidir. Bu nedenle, bireyin
ihtiyaci olan egitim ve gelistirmeye c¢alisanlar1 yonlendirmek, resmi bir gorev olarak
kariyer yonetimi uygulamalar1 i¢inde vazgeg¢ilmez bir yer almaktadir (Aytag, 2005:

132; Tung ve Uygur, 2001: 45; Simsek ve Soysal, 2004: 56).

Calisanin egitiminin veya kendini gelistirme g¢abalarinin basarili olmasinin
birinci sart1 bunlarin devamli olmasidir. insan ve teknolojideki hizli gelisme
stirecinde egitimin siirekli ve ¢ok yonlii olmas1 artik bir zorunluluk haline gelmistir.
Ancak boyle bir egitim, ¢alisanlar1 karsilasacaklar1 beklenmedik durumlara karsi
hazirlikli hale getirebilir. (Sabuncuoglu, 2000: 115-116). Verilen egitimin siirekliligi,
personelin uzmanlasmasini sagladigi gibi kariyer firsatlarindan yararlanma sansini da
arttirir. Boylece, hem Orgiitlerin rekabet yetenegi, hem de calisanlarin 6rgiite bagliligi

artar.

1.9.4.5. Isten Cikarma ve Emeklilik

Isten ¢ikarma, orgiitiin calisan1 isyerinden aymrmas: kararidir (Sabuncuoglu, 2000:
277). Orgiitlerde cesitli sebeplerle calisanlarm isten cikarilmas: gerekebilir. isten

ayrrma sebebi 6zel veya genel olmak iizere ikiye ayrilir. Orgiitiin kiigiilmesi,
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ekonomik kriz genel sebepler arasinda gosterilebilir. Calisanin verimsizligi, ¢alisma
ahlak1 zayiflig1, saglik problemleri ile disiplin sugu islemesi 6zel sebepler arasinda
siralanabilir (Calik ve Eres, 2006; 89; Sabuncuoglu, 2000: 276; Simsek ve Soysal,
2004: 63; Simsek ve Soysal, 2007: 67; Tung ve Uygur, 2001: 45).

Ise son vermenin personel ve &rgiit iizerinde biiyiik etkileri mevcuttur.
Orgiitiin legal gerekgelerle ¢alisan: isten ¢ikarmasi sonucu, bosalan pozisyona terfi
veya yer degisikligi yoluyla baska bir ¢calisan1 getirmesini gerekli kilacaktir. Diger
yandan ¢alisan i¢in isten ¢ikartilma travmatik bir olgudur. Onun egosunu tahrip eder.

Duygusal, ailevi ve ekonomik sorunlara neden olabilir (Aytag, 2005: 133).

Calisanin igine son verilmesi, iyi bir kariyer yonetimi a¢isindan oldukga
onemlidir. “Ciinkii ise alinacak, terfi ettirilecek personelin se¢imi kadar isten
¢ikarilacak personelin belirlenmesi de biiyiikk 6nem tasir.” Gerek dogal sebeplerden
(6lim, hastalik, yashlik gibi) ve gerekse kisinin kendisinden kaynaklanan
(beceriksizlik, moralsizlik, degisik beklentilerin olmasi1 gibi) sebeplerden dolay1
orgiitte ¢alisan kisilerin kariyerleri bir manada sona ermekte ve kisi isinden ayrilmak
durumunda kalabilmektedir. Yani galisan, “normal yoldan ya da onceden goniillii
olarak, bazilar1 da yas haddinden emekli olmakta, bir kismi ise baska bir yerde
kariyerine devam etmektedir” (Simsek ve Soysal, 2004: 64; Simsek ve Soysal, 2007:
67-68).

Orgiitiin ¢alisan iizerinde odaklanan kararlarindan bir digeri de emeklilik
kararidir (Aytag, 2005: 134; Calik ve Eres, 2006; 89; Simsek ve Soysal, 2007: 68).
Caligsanlar gerekli ¢alisma stiresini doldurduktan sonra emekli olurlar (Sabuncuoglu,
2000: 278).

Yasadigimiz ylizyilin ayrilmaz bir pargasi olan kiiresel rekabet, orgiitleri
insan kaynaklar1 agisindan olumsuz bir bi¢imde etkilemektedir. Bunun sonucu olarak
isten ¢ikarmalar orgiitlerde olduk¢a yogun bir sekilde goriilmeye baslanmistir. Ancak
calisanlarin igyerlerinden iziintii, dismanlik ve benzeri olumsuz duygularla
ayrilmalari, Orgiit agisindan istenmeyen bir durumdur. Bu olumsuzluklarin ortadan
kaldirilmasinda, 6nemli bir fonksiyona sahip bir yontem olarak ise, emeklilige

hazirlik programlari gosterilebilir. Bu programlar, ¢alisanlarin orgiitlerden ayrilmasi
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ile ilgili olup, emeklilikten once ‘workshoplar’ seklinde gerceklestirilir. Diger
yandan, calisanlarin orgiite baghliklarmin gittikce azalma egilimi gosterdigi
giiniimiizde, bu uygulamanmn basaris1 aynt zamanda Orgiitiin yasina ve onun

caliganlarinin olgunluguna da bagli olabilmektedir (Soysal, 2006b).
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IKiNCi BOLUM

TURK POLIS TESKILATINDA KARIYER YONETIMI

Bir kurumun basarili bir sekilde varligi siirdiirebilmesi, sahip oldugu kaynaklar1
basarili bir sekilde kullanmasiyla dogru orantilidir. Basariyr saglayan kaynaklarin
baginda da ‘insan’ gelmektedir. Ciinkii c¢aga ayak uydurabilmek, degisimi
yakalayabilmek sahip olunan insan kaynaklarmi en iyi sekilde kullanabilmeye
baglidir. Bu da iyi bir yonetim ve tatmin olmus, verimli bir insan giiciine ulasmakla

miimkiindiir (Yal¢mn, 2001: 57).

Blunkett’e (2004: 88) goére emniyet teskilatinda kariyer, Omiir boyu
ogrenme ve mesleki gelisim i¢in bir firsat olarak goriilmelidir (Haase, 2007: 63). Son
zamanlardaki ekonomik, teknolojik ve sosyal gelismeler smirlar1 ve engelleri ortadan
kaldirmis, toplumdaki degisiklikler ortaya yeni firsatlar ve zorluklar ¢ikarmis, artan
kamu hizmetlerindeki yatirim ve biiyliyen bir tiikketim kiiltliri, miisteri hizmetleri
beklentilerinin yiikselmesine yol agmistir (Blunkett, 2004: 6). Bu gelismeler ¢aligsma
sartlarmi ve insan giiclinii etkilemis; calisanlarin ihtiyaglarin1 ve beklentilerini de-
gistirmistir. Calisanlar, caga ayak uydurabilmek i¢in kendilerini gelistirmek, bilgi ve
becerilerini arttrmak zorundadir (Yalg¢in, 2001: 58). Polisleri bu zorunluluktan

bagisik ve ayr1 diisiinmek miimkiin degildir.

Devletin, vatandasmma bakan yiizii konumunda olan polisin verdigi hizmetler
ve gorevinde gostermis oldugu basari, vatandasin devlete olan giivenini artiracak, aksi
halde ise vatandasin devlete olan giiveni sarsilacaktir. Polis bu onemli gorevi
yuriitlirken Orglit i¢i ve Orgiit dis1 birgok sorunla karsilasmaktadir. Bu sorunlarin
¢Oziilmemesi polisin tatminsiz bir halde gérev yapmasina ve duyarsizlagmasina neden
olmaktadir. Bu durum polisin gorevini basarili bir sekilde yapmasini zorlagtirmaktadir

(Ersahis, 2010: 239).

Polislik anlayis, uygulama ve sorunlari; iilkeden iilkeye degisiklikler
gostermekle birlikte (Akar, 2007: 1, Fosdick, 2006: 2) diinyanin her yerinde giivenlik



hizmeti sunan polis biiyiik fedakarliklar yaparak hizmet vermektedir. Polis bu hizmeti
sunarken basarili olmak durumundadir. Bu amagla personeli motive edici, verimli ve
etkili olma yollar1 bulunmalidir. insan Kaynaklar1 Yonetimi orgiitsel hedeflerle,
calisanlarm hederlerini ortiistiirmek i¢in su iki noktaya 6nem verir. Bunlardan birincisi;
personelin birikim ve yeteneklerini dogru sekilde kullanmasini temin ederek, oOrgiite
sagladiklar1 katkiyr en iist seviyeye ulastirmaktir. Ikincisi; meslek  hayatinin
standartlarmi iyilestirerek ¢alisanlarin iyi ve giivenlikli bir ¢evrede sunduklar1 hizmetten
doyum elde etmelerini temin etmektir (Alsancak vd., 2010: 393-394). Unutulmamalidir
ki polis, bilgi ve becerilerini arttrmak i¢in verilen egitim imkani ile kendisine saglanan
saglikli ve glivenli bir calisma ortamu Olciisiinde basarili hizmet sunabilir (Fmndikls,

2001: 19).

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler su¢ ve suclulugun smir
tanimaz bir sekilde yayilmasmi saglamis ve llkelerin buna karsi ortak tavir alma
slirecine girmelerini, buna paralel olarak polisin daha modern ve ¢agdas yontemleri
kullanmasini zorunlu kilmustir. Polis teskilatlarmin sinir gozetmeksizin sug ve suclularla
miicadeleye (Akar, 2007: 2) zorlandiklar1 bir donemde tilkemizdeki polis sistemini

kariyer planlamasi ve yonetimi agisindan ele almakta fayda vardir.

Liderlik ve kariyer gelisimi bakimindan 6nemli bir nokta da daha dinamik ve
modern isgiiciine dogru kiiltiirel degisimi yakalamaktir. Polislikte insanin en 6nemli
deger oldugunu ve personele kariyerleri boyunca egitim firsatlar1 sunmanin bir yatirim
olarak goriilmesi gerektigini vurgulamakta yarar vardir. Sonug olarak, polis teskilatlari
gorevdeki herkes icin gelismis Ogrenim ve gelisim programlarmi olusturup,
uygulayarak kisisel gelisim ve 6grenim kiiltiiriinii insa etmeyi ve yiikseltmeyi amaglari
haline getirmelidir (Haase, 2007: 65).

Bu nedenle, bu boliimde kariyer planlamasi ve yonetimi baglaminda, TPT nin
teskilatlanmasi, meslege giris, adaylarm egitimi, terfi sistemi, yer degisikligi,

uzmanlasma ve emeklilik yoniinden ele almacak ve degerlendirmelerde bulunulacaktir.
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2.1. TURK POLIS TESKILATI

Tirkiye 76 milyonu askin niifusu, 783.562 km? yiizolgiimii ve bulundugu yer
itibariyle diinyanin en onemli iilkelerinden birisidir. Tiirkiye Cumhuriyeti 1923
yilinda kurulmasma karsin, Tirklerin devlet idare gelenekleri eski Tiirklerden
baslayarak Tirkiye’ye kadar ulasan koklii bir gegmise dayanir. Tiirk idari sistemi
icin; merkeziyet¢i, giliglii devlet anlayisini, kararlarin yukardan asagiya dogru
almarak uygulandig1 bir yapiy1 yansittig1 ifade edilebilir. Bu nitelikleriyle yonetim
anlayig1 tiim kamu kurum ve kuruluslaria yansidigi i¢in (Cevik, 2007: 49-57; Cevik
vd., 2010a: 17; Goksu vd., 2008: 409) polis teskilatinin da merkeziyetgi kurumsal bir
yapiya sahip oldugu soylenebilir (Cerrah, 2011: 50; Goksu vd., 2008: 424).

Tiirkiye 1850’11 yillarda Fransa’min etkisiyle c¢oklu kolluk yapismi
benimsemistir. Bu bakimdan polis, jandarma, sahil giivenlik ile bazi yonleriyle
orman muhafaza ve giimriik muhafaza orgiitleriyle i¢ giivenlikten sorumlu genel
kolluk olarak sayilmaktadir. Genel kolluk, belediye hudutlar1 dahilinde polisin,
belediye hudutlar1 haricinde ve polis teskilatinin kurulu olmadigi beldelerde
jandarmanm, Karasularinda sahil giivenlik teskilatinin, giimriiklerdeki kagakgilik
olaylariyla ilgili giimriik muhafaza tegkilatinin yetki ve sorumluluklarinin bulundugu
bir yapiya sahiptir. Ayrica ormanlarimiz dahilinde Orman Muhafaza Miudiirligi
genel hizmeti sunan bir kurum olarak kabul edilebilir. (Cevik vd., 2010a: 17-18). Bu

boliimde tezin konusu geregi sadece TPT ele alinacaktr.

Polis kavrami belediye sinirlar1 igerisinde kamu diizenini ve giivenligi
saglayan teskilat, kolluk, zabita ve gorevlileri ifade eder. Tarihi ge¢misi koklii ve
zengin olan Tirklerin buna paralel olarak kolluk hizmetleri ve bu hizmeti goren
teskilatlarinin gegmisi de dogal olarak oldukga eskidir. Eski Tiirklerde ‘Subasi’ ordu,
asker anlaminda kullanilan ‘su’ kelimesinden gelir ve belli bir bolgede giivenligi
saglayan kuvvetin bagi olan gorevliyi ifade ederdi. Yine eskiden beri Tirklerin
‘Bagbug’ dedikleri komutanlarm kolluk hizmetlerini de iistlendikleri, dolayisiyla
Tiirk kolluk tarihi incelendiginde bu kurumun askeri nitelikler gosterdigi sdylenebilir

(Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 172-173; Cerrah, 2011: 50).
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Eski Tirk kanunlarinda kendiliginden hak alma (ihkak-1 hak) yasakti ve
herkes bulundugu bdlgenin asayis ve inzibattan sorumlu kuvvetlerine elinden geldigi
Olglide yardim etmek ve gorevini miimkiin oldugunca kolaylastirmakla sorumluydu.
Bu ve buna benzer hiikiimlerin igerisinde bulundugu eski Tiirk kanunlarindan “Oguz

Han’in Oguz Tiiresi, Cengiz Han’in Ulug Yasasi, Timur’'un Tiizikat’t

kadar intikal edenlerdendir (Alyot, 2008: 12-18; Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 173).

glnimiize

Tiirklerin Islam’t kabuliinden sonra o&zellikle tasrada adli, idari, ve
belediyeye ait gorevleriyle ‘Kadi’ 6n plana ¢ikmuistir (Alyot, 2008: 15; Bilgi¢ ve
Karakaya, 2002: 173). Hukuki miiesseselerde Islam’in etkisi altinda kalmis olmakla
birlikte orf, adet ve geleneklerin de buna paralel olarak uygulandig1 gériilmektedir.
Kadr’nin, sehirlerin basinda miilki ve askeri yetkilere sahip subasilarla siki bir

isbirligi i¢erisinde oldugu goriiliir (Alyot, 2008: 15-16).

Osmanli Devletinin kurulus doneminde iilke kii¢iik oldugundan idari teskilat
da basit bir yapiya sahipti ve hem asayisle ilgili hem de askeri konularda gorevli
subasilar mevcuttu. Bu donemde eyaletlerde beylerbeyi, sancaklarda ise sancak beyi
emirlerindeki askerlerle giivenlik hizmetlerini yiiriitiirlerdi. Istanbul’un fethiyle
buranin giivenlik hizmetleri yenigerilere verilmistir. Bagkentte subasilarin yerini alan
ve sadrazamdan sonra en yetkili kolluk amiri konumuna gelen yenigeri agalar1

giivenligi saglamaya ¢alismislardir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 173-174).

Modern anlamda Polis Teskilati’nin temelini olusturan ve polisin baglica
gorevlerini siralayan teskilat kanunu, Sultan Abdiilmecit zamaninda 20/03/1845 (11
Rebiii’l evvel 1261) tarihinde ¢ikarilan 17 maddelik ‘Polis Nizami’dir (Bilgi¢ ve
Karakaya, 2002: 177; Birinci, 1999:9-10; Cevik vd., 2010a: 18; Cufali, 2002: 22-23;
Senel, 1998: 62). ‘Polis’ kelimesi ilk defa, 1800 yilinda ‘Paris Emniyet Miidiiriiniin
Gorevlerini Diizenleyen Kararnameden’ etkilenerek hazirlanan (Bilgi¢c ve Karakaya,
2002: 177) bu nizamname ile resmi dile girmis ve Mehmet Ali Pasa da ilk polis

miidiirii olarak gorevlendirilmistir (Birinci, 1999: 10).

Daha sonra zabita hizmetlerinin tek elden yiiriitiilmesini saglamak amaciyla
1846 yilinda Zaptiye Miisiriyeti kurulmus, 1846-1879 yillar1 arasinda donemin zabita

kuvvetleri (zaptiye ve polis) bu miisiriyetin emrine verilmistir. Boylece bu miisiriyet
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kolluk hizmetlerinin tek basina sorumlusu olmustur (Bilgi¢c ve Karakaya, 2002: 177-
178). Sonralar1 1879 yilinda Zaptiye Miisiriyeti’'nin yerine Zaptiye Nezareti
kurulmus ve kolluk hizmetleri yeniden diizenlenmistir. Nezaret sadece Istanbul’un
emniyetinden sorumlu olurken tasrada kolluk hizmetleri seraskerlige baglanmistir.
Nezaretin yetkileri daha sonra tiim yurt sathina yayilmistir. 1881°de Asakir-i Zaptiye
Teskilat1 lav edilerek Istanbul’'un giivenligi yeni kurulan Polis Teskilati’na
verilmistir. 1885 yilinda Polis Teskilat1 yurt genelinde yayginlastirilmistir (Bilgig ve
Karakaya, 2002: 178).

1898 yilinda Istanbul’da sivil polis, polis miifettisligi, atli polis ve 1899
yilinda da deniz polisi faaliyete girmistir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 178). 1907
tarihinde bir ‘Polis Nizamnamesi’ kabul edilmis, 1909 yilinda ‘Istanbul Vilayeti ve
Emniyet-i Umumiye Miidiiriyeti Teskilatina Dair Kanun’la Zaptiye Nezareti lav
edilerek Emniyet-i Umumiye Midiriyeti kurulmus ve Dahiliye Nezaretine
baglanmistir 1911 yilinda cikarilan bir kanunla Istanbul’un giivenlik hizmetleri
Istanbul Polis Miidiiriyet-i Umumiyesi’ne verilmistir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002:
178). 1913 yilinda yeni bir ‘Polis Nizamnamesi’ kabul edilmistir. 1907 ve 1913
yillarindaki diizenlemelerle modern polislige gegis siireci devam etmistir (Cevik vd.,

2010a: 18, Cufali, 2002: 22-23).

1920 yilinda TBMM nin agilmasindan kisa bir siire sonra bu giinkii Emniyet
Genel Miidiirliigiiniin temelleri atilmis, bu donemde Istanbul’daki Emniyet-i
Umumiye Miidiirligii ile Ankara’daki milli hiikiimete bagli Emniyet Miidiirligii es
zamanli olarak faaliyetlerini yiiriitmiistiir. Istanbul’daki Emniyet-i Umumiye
Miidiirliigii 1922 yilinda kaldmrilmustir. 1923 yilinda Istanbul Polis Miidiiriyet-i
Umumiyesi de kaldirilarak Ankara’daki Emniyet-i Umumiye Midiirliigline bagh il
teskilat1 diizeyinde Istanbul Polis Miidiirliigii kurulmustur (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002:
178).

Cumbhuriyetin ilk yillarinda siirekli bir gelisme kaydeden Emniyet-i
Umumiye Miidirliigiiniin ismi 1930 yilinda ¢ikarilan Dahiliye Vekaleti Merkez
Teskilati ve Vazifeleri Hakkinda Kanunla Emniyet Isleri Umum Miidiirliigii

olmustur. Daha sonra 1932 yilinda Polis Teskilat Kanunu ¢ikarilmistir. Bu donemde
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cikarilan ve gesitli degisikliklere ragmen halen yiiriirliikte olan iki 6nemli kanundan
biri 04/07/1934 tarihinde ¢ikarilan 2559 sayili Polis Vazife ve Selahiyet Kanunu
(PVSK) ile 04/06/1937 tarihinde ¢ikarilan 3021 sayili Emniyet Teskilat1 Kanunu
(ETK)dur (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 179; Cevik vd., 2010a: 19; Goksu vd., 2008:
421).

1953 yilinda Karayollar1 Trafik Kanunu ile Trafik Zabitasi kurulmus, 1983
yilinda bu kanun gbzden gegirilerek yeni Karayollar: Trafik Kanunu kabul edilmistir.
1965 yilinda Toplum Zabitas1 Kurulmasi Hakkindaki Kanunla Toplum Zabitasi
kurulmus daha sonra 1982 yilinda Toplum Zabitas1 Cevik Kuvvete
doniistiiriilmiistiir. 1985 yilinda yapilan diizenlemeyle Ozel Harekat birimleri

kurulmustur (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 179).

Bu arada polis egitim ve dgretiminde dnemli gelismeler yasanmistir. 1907
yilindan Selanik’te bir polis okulu agilmis, ancak bu okul ikinci mesrutiyetle birlikte
kapatilmistir. Bunun yerine Istanbul, Adana, Trabzon, Erzurum, Bagdat ve Beyrut’ta
birer polis okulu a¢ilmis ancak birinci diinya savasinin ¢ikmasiyla Istanbul

haricindekiler kapatilmistir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 178).

1937 yilinda 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanununa dayanilarak meslegin
ilk yiiksek egitim veren okulu olan Polis Enstitiisii kurulmus (Birinci, 1999: 16;
Cevik vd., 2010a: 19; EGM, 2007: 14), 1938-1939 egitim ve 6gretim yilinda Polis
Koleji agilmistir. 1984 yilinda 3087 sayili Polis Yiiksek Ogretim Kanunu ile Polis
Enstitiisti, Polis Akademisi’ne dontstiiriilmiis, bu kanun da 25/04/2001 tarihinde
4652 sayili kanunla yiiriirlikten kaldirilarak Polis Yiiksek Ogretim Kurumlari
iiniversite mahiyetini kazanmistir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 179).

Bu kanunla ¢at1 birim Polis Akademisi olmus, boylece polis amiri yetistiren
Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi (eski Polis Akademisi) kurulmus, polis memuru
yetistiren okullarin egitim ve 6gretim siiresi iki yila ¢ikarilarak Polis Meslek Yiiksek
Okullar1 adiyla Polis Akademisine baglanmistir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 179;
Cevik vd., 2010a: 19). Ayrica bu ¢ati1 altinda Giivenlik Bilimleri Enstitiisti 2002-2003
egitim ve Ogretim doneminde yiiksek lisans programina baslamistir (Cevik vd.,
2010a: 19; Goksu vd., 2008: 425). Bu kapsamda polisin egitim seviyesini
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yikseltmek igin egitime Onem verilmis ve bir¢cok c¢alisana yurtdismnda egitim

aldirilmistir (Goksu vd., 2008: 422).

Diger yandan, Emniyet Genel Miidiirliigii’ne bagli Egitim Dairesi
Baskanligi, sadece polis memurlugu temel egitimi veren okullarin koordinasyonu ve
hizmeti¢i egitim Kkurslariyla ugrasan bir daire goriiniimiindeyken sonralar1 daha
dinamik bir rol oynamaya baslamigtir. Bu kapsamda kurulan Polis Egitim Merkezleri
(POMEM) kanaliyla tiniversite mezunlarmin alacaklar1 kisa bir egitim sonunda polis
memur olarak teskilata kazandirilmalar1 saglanmistir (Cevik vd., 2010a: 20; EGM,
2007: 27; Goksu vd., 2008: 425).

Biitiin bu gelismeler 1s18inda TPT’nin, en iyi sekilde hizmet sunabilmesi
icin personelinin daha ¢ok egitime ihtiyaci olduguna inandig1 sdylenebilir. Gergekten
de Kkariyer planlamasi ve yOnetimi agisindan Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi ve
Giivenlik Bilimleri Enstitiisliniin acilmasi, dgretim eleman: yetistirmek amaciyla
1989 yilindan itibaren Ingiltere ve ABD’ndeki mastir ve doktora programlarina
personel gonderilmesi, ayrica polis memuru olabilmek igin iki yil gibi uzun siireli
bir temel egitimin sart olmasi bunun bir gostergesidir (Cevik vd., 2010a: 20; Goksu
vd., 2008: 425). Boylece egitim ve motivasyon arttirilamaya calisilarak hem
teskilatin hedeflerinin, hem de bireylerin ihtiyaglarmin gbéz Oniine alindigi ve

bunlarin sistemle uyumlastirmaya ¢alisildig1 soylenebilir (Alsancak vd., 2010: 394).

Ancak egitim politikalariyla ilgili en 6nemli problem, bu c¢abalarin genelde
giinii kurtarmak amaciyla altyap1 yetersizligi diisiiniilmeden ani kararlar seklinde
ortaya konmalaridir. Ozellikle, bu tiir bir polis temel egitiminin diinyada hig bir
ornegi mevcut degildir. Diger bir deyisle, bir¢ok iilkede kisa donemlerde polis
memuru yetistirilmekte ve daha sonra bunlar meslek iginde terfi ettirilerek amir sinifi
olusturulmaktadir. Bu noktada Tiirkiye bir istisna olarak kabul edilebilir (Goksu vd.,
2008: 425).

Giiniimiizdeki teskilat yapistyla Emniyet Teskilati, I¢isleri Bakanligina bagli
bir genel midirliiktiir. Emniyet Genel Midirliigii yurt disi, merkez ve tasra
yapilanmasindan olusur (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 179; Goksu vd., 2008: 421).
Merkezdeki bazi birimlerin tasrada daha iyi hizmet sunabilmesi i¢in bdlge birimleri
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de kurulmustur. 2012 verilerine gore (3981’1 Cars1 ve Mahalle Bekgisi olmak iizere)
242.228’si EHS olmak tizere toplamda 255.000’in {izerinde personelle hizmet sunan
(EGM, 2013b: 14) TPT’nin yetki ve sorumluluk bolgesi belediye hudutlari
dahilindedir. Polisin sorumlu oldugu bdlgenin haricinde, Jandarma Teskilat1 bu
gorevleri yiritmektedir. Merkezi yapilanma iginde Genel Midiir Yardimcilarinin
yani sira 32 Daire Bagkanligi (EGM, 2013c) Teftis Kurulu Baskanligi, Hukuk
Miisavirligi, Trafik Arastirma Merkezi Miidiirliigii, Basin Protokol ve Halkla Iliskiler
Sube Miidiirliigii, Sivil Savunma Uzmanligi bulunmaktadir (Cevik vd., 2010a: 20;
Goksu vd., 2008: 421).

2.2. MESLEGE GIiRiS (KARIYER BASLANGICI)

Topluma hizmet etmekle gorevli olan, bu nedenle verimli ve etkin olmak gibi
amagclar1 bulunan Polis Teskilat1 gibi kurumlarda ise yeni alinacak personelin, igin
gerektirdigi bilgi ve becerilere sahip olmasi bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Bir
orgiitiin basarisinda veya basarisizliginda rol oynayan en onemli 6ge, siiphesiz
personelidir. Yapilacak isleri gorecek nitelikte personelin saglanmasi kadar, goérevi
geregince yerine getirebilecek nitelikte ve yetenekte olanlarin ige alinmasi orgiitiin
basaris1 agisindan ayr1i bir 6nem tagimaktadir. Bu agidan ise alinan kisilerin
kendilerine verilen islerde basarili olmalari, ise alma islemlerinin bilimsel
yontemlerle gerceklestirilmesine baglidir. Dolayisiyla, personel ise alma isleminin
amaci, isi yapacak Kisinin bilgi ve becerileriyle isin gerektirdigi yetenek ve nitelikler
arasinda uyum saglamaktir (GEAR, 2011: 21-22).

Giiniimiizde TPT’de egitimin yapisindaki geleneksellikten kurtarilmasi ve
modern usullerle yapilmasmin gerekliligi daha ¢ok hissedilir hale gelmistir. TPT
personelinin hem sosyal hayattaki, hem de teknolojideki gelismeler 1s1ginda devletin
otoritesini zayiflatmadan insan haklar1 konusunda duyarl, halkla iliskilere dnem
verecek sekilde yetistirilmesi beklenmektedir (Buran, 1992: 19; Giirlek, 2010: 47).

TPT’ye personel alimlarinda DMK'min 48. maddesinde belirtilen genel

sartlarin (yas, saglik, vs.) yani sira, yine ayn1 maddenin B/1,2 bendleri geregince iki
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de 6zel sart aranir. Bunlar; PMYO, POMEM, Polis Akademisi gibi belli bir egitim
kurumundan mezun olma ve Emniyet Teskilat1 Kanunu’nda belirtilen boy, kilo, vs.
gibi 6zel sartlardir (Aydin, 1999: 104).

TPT’de egitim, teskilata alinacak kisilerin goreve baslamadan dnce mesleki
birikim, yetenek ve nitelikleri edinmesi, bunlarin TPT ile biitiinlesmesi, bu
niteliklerin gorev esnasinda daha iyi hale getirmek i¢in devamli egitimle
iyilestirilmesi, hizmet geregi list kademe yoneticiler ile uzman gorevlilerin egitilmesi
amaciyla ytriitiilmektedir. Egitim faaliyetleri meslek 6ncesi uygulanan hizmet dncesi
egitim ve meslege girdikten sonra uygulanan hizmetigi egitimle yiiriitiillmektedir
(Giirlek, 2010: 52; Yilmaz, 1998: 66). TPT de hizmet Oncesi egitimler, polis egitim
kurumlarinda, hizmetici egitimler ise genel olarak daire baskanliklar1 ve il emniyet
miidiirliikleri biinyesinde gerceklestirildiginden bu yonii ile TPT egitim sistemi,
hizmet Oncesi ve hizmeti¢i egitim olmak iizere iki kisimda ele almabilir (Alag ve

Balci, 2012: 22).

Hizmet Oncesi egitim; Polis Akademisine (PA) kaynak teskil eden Polis
Koleji, Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi (GBF), Polis Meslek Yiiksek Okullar1 (PMYO)
ve Polis Meslek Egitim Merkezleri’nde (POMEM) verilmektedir (GEAR, 2011: 13;
Girlek, 2010: 52; Yilmaz, 1998: 66). Buna ek olarak Egitim Daire Baskanligi
biinyesinde yiiriitilen Komiser Yardimciligi Kurslariyla (KYK) da alt kademede
amir ihtiyact karsilanmaktadir. Dolayisiyla PMYO ve POMEM egitim
programlariyla polis memurlari, GBF ve KYK miifredatlariyla da polis amirleri
yetistirilmektedir. Bir baska deyisle polis memurlar1 polis okullarinda, polis amirleri
ise GBF ve KYK'da almis olduklar1 egitim ve birikimleriyle gorevlerini icra
etmektedirler (GEAR, 2011: 13). Meslege giris sonrasi hizmeti¢i egitim
faaliyetleriyle gorevlilerin degisik alanlarda egitim alarak uzmanlagsmasi saglanir.
Meslekle ilgili temel egitim sunan bu kurumlardan bagka, yiiksek lisans ve doktora
egitimi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii (GBE) tarafindan verilmektedir (Giirlek, 2010:
52; Yilmaz, 1998: 66).

TPT’de, Polis Memuru veya Polis Amiri olarak ¢aligmak isteyen adaylarin

personel alim zamanlarindan haberdar olabilmeleri icin, teskilatin resmi internet
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sitesinde (www.egm.gov.tr) duyurulmakta ve orta 6gretim ve diger kurumlara afisler
ve el brosiirleri gonderilmektedir. Internet sayfasindan yapilan duyuruda ve dagitilan
brosiirlerde polis olmak isteyen adaylarin sahip olmasi gereken sartlar, 6n bagvuruda
bulunacaklar1 adresler ve telefonlar, smav yerleri ve kisaca smav igerikleri

bildirilmektedir (Tan vd., 2010: 19).

Tiirkiye'de polislerin ise alim siireci degerlendirildiginde, kamu hizmetlerini
yerine getirmek {izere ise almada uygulanan yOntemlere paralel bir sistemin
varligmin s6z konusu oldugu (Tan vd., 2010: 13-14) ve temel sartlarin ayni olamasa
bile benzer oldugu goriilmektedir. Polislige giriste iic temel kosulun karsilanmasi
gerekir. Bu kosullar1 tutturanlar temel egitim kurumlarina polis olmak iizere
yetistirilmek i¢cin miiracaat edebilirler. Asagida detaylar1 {izerinde durulacak olan bu
sartlar: Sosyal durumla ilgili sartlar; Ogrenim, yas ve boyla ilgili sartlar ve Saglhkla

ilgili sartlardir (Goksii vd., 2008: 424).

TPT’nin daha kaliteli bicimde hizmet verebilmesi i¢in personelin daha iyi
egitim almasi gerektigi diistiniilmektedir. (G6ksu vd., 2008: 425). Bununla birlikte,
bu sistemin bir polis orgiitii i¢in ¢ok yeterli olmadigin1 ve karmasiklik arz ettigini
soylemek gerekir (GEAR, 2011: 61; Tan vd., 2010: 14). Verilen egitimin igeriginde
nelerin degistigi ise ayr1 bir tartisma konusudur. Aslinda egitim politikalariyla ilgili
en Onemli mesele, alinan karar ve uygulamalarin genelde alelacele ve ginii

kurtarmak amagli olarak ortaya konmalaridir (Goksu vd., 2008: 425-426).

2.2.1. Polis Koleji

Polis Koleji, 1938-1939 egitim ve 6gretim yilinda hizmet vermeye baglamis olan ve
halen Anadolu liseleri egitim ve 6gretim miifredatinin uygulandigi koklii bir egitim
ocagidir. Bursa ve Ankara illerinde Polis Kolejleri hizmet sunmaktadir. Polis
Koleji’nden mezun olanlar; PA GBF’ye gegebilmekte, buradan da mezun olanlar da
TPT’de kariyerlerine baglamaktadir. GBF’nin 6grenci kaynagini olusturan yabanci
lisan agirlikli fen bilimleri miifredati uygulayan ve iiniformali ve parasiz yatili egitim

veren Polis Koleji lise diizeyinde dort yil egitim verir. Polis Koleji’ne 6grenci alim,
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iki farkli evrede yapilir (Alag ve Balci, 2012: 21; Polis Koleji Bagvuru Kilavuzu,
2012):

“llk Asama: MEB tarafindan yapilan Seviye Belirleme Sinavlar: sonunda
hesaplanan Ortadgretim Yerlestirme Puanmina (OYP) gore Polis Kolejine
Giris Sinavina katilacak adaylarin belirlenmesi; Ikinci Asama: Polis
Kolejine Girig Simavidir. Ortadgretim Yerlestirme Puamna (OYP) gore
belirlenen adaylarin katilacagit ve Ankara Polis Koleji Miidiirliigiince
yvapilacak olan stnavdir.”

Polis Koleji basvuru kilavuzuna (2012) gére adaylarda aranan en onemli
sartlar; Tiirk vatandasi olmak, giivenlik incelemesi sonucunda Polis Koleji 6grencisi
olmaya mani bir hali bulunmamak, gerekli saglik sartlarini tasimak, 15 yasini
doldurmamis olmaktir. Diger yandan egitimle ilgili olarak; ilkogretim sekizinci
smifta okumak, herhangi bir okuldan ahlaksizlik ve disiplinsizlik yiiziinden
¢ikarilmig olmamak, egitime ara vermemek, lise 6grenimine baglamamis olmak ve
diploma notu ii¢ veya {izeri olma sartlarini tagimaktir. 2012 y1l i¢in, Polis Koleji’ne
almacak 6grencilerde aranan sartlar detaylariyla EK 3’te belirtilmistir (Polis Koleji

Bagvuru Kilavuzu, 2012).

05/06/2013 tarihinde Polis Kolejinin resmi internet sitesinden ilan edilen
kisa agiklamaya gore; “Bursa Polis Koleji'nde egitim gormekte olan ogrencilerin
tamaminin Ankara Polis Kolejine nakledilmesi nedeniyle, 2013-2014 Egitim Ogretim
déoneminde Polis Kolejine dgrenci alinmamistir” (Aytar, 2013).

Her yil Temmuz ayinda Polis Koleji tarafindan yapilan giris smavi g
asamalidir. Giris sinavi miilakat, fiziksel yeterlilik ile yazili sinavdan olusmaktadir.
Bu sinavlar1 basariyla tamamlayan adaylar Polis Kolejinde “intibak egitimi” denilen
uyum egitimine tabi tutulurlar. Bu siiregte adaylara saglik ydniiyle Ogrenci

olmalarina bir engel olmadigina dair saglik kurulu raporu aldirilir.

2.2.2. Polis Akademisi Baskanhg:

Polis Akademisi bilimsel 6zerklige sahip, biinyesinde Giivenlik Bilimleri Enstitiisii

(GBE), Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi (GBF) ve Polis Meslek Yiiksek Okullari
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(PMYO) bulunan bir yiiksekdgretim kurumudur. Tiirk Polis Teskilatinin, memur ve

amir ihtiyacini karsilamaktadir (Alag ve Balci, 2012: 27).

Polis Akademisi biinyesindeki GBE ile goreve baglamis olan personele
lisansiistii ve doktora egitimi verirken, GBF lisans seviyesinde egitim vererek yonetici
personel yetistirmektedir. PMYOQO’lar ise On lisans seviyesinde egitim vererek polis

memuru yetistirmektedir.

2.2.2.1. Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi

Polis amirleri yasalar1 uygulamadaki sorumluluklarinin yani sira, idarecilik
pozisyonlariyla da iyi bir kamu ydnetimi ve idare hukuku bilgisine sahip olmak
zorundadirlar. Bu nedenle, TPT’ de polis yoneticilerine bu donanimlar1 kazandirmak

icin farkl bir egitim ve 6gretimin verilmesi onemli bir ihtiyactir (GEAR 2011, 70).

TPT nin yOnetici personelini olusturan amirlerin yetistirilmesinden sorumlu
Ogretim kurumu olan Polis Akademisi, beklentilerin karsilanmasi icin tarihsel siirec¢
icerisinde ¢esitli degisimler gegirmistir. 1937 yilinda Polis Enstitiisii’niin a¢1lis1, Polis
Akademisi’nin baslangi¢ tarihi olarak kabul edilir. TPT nin polis amiri yetistirme
serliveni; 1937 yilinda birer yillik orta ve yiiksekdgretim kisimlariyla amir egitimine
baglayan Polis Enstitiisii'nden, 2001 yilinda dort senelik lisans egitimi sunan
Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi’ne doniisiim siirecini ifade eder (GEAR 2011, 70-71).
1984°te 4 senelik lisans egitimi vermeye baslayan Polis Akademisi, 2001’den sonra
lisans egitimi fonksiyonunu uhdesinde kurulan Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi’ne
aktarmistir (GEAR 2011, 81). Halen, Polis Akademisi Emniyet Genel Mudiirligii
Makamina dogrudan bagli olarak hizmet vermektedir (Ala¢ ve Balci, 2012: 27).

Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi’nin 6grenci kaynagi, Polis Koleji mezunlari,
lise ve dengi okul mezunlar1 ile yabanci uyruklu o6grencilerden olusmaktadir.
Fakiilteye giriste 6grencilerde Tiirk vatandasi olmak, boy, kilo, yas, saglik, giivenlik
tahkikat1 sartlar1 ile her yil belirlenen Ogrenci Se¢me Smavi Puan sart1 aranir (Alag ve

Balci, 2012: 39; Polis Akademisi, 2013). Ayrica, evli veya bosanmis olmamak,
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askerlikle ilisigi olmamak, herhangi bir Ogretim kurumundan disiplin zafiyeti
yiizinden atilmis olmamak, kumar, alkol ve uyusturucu bagimlis1 olmamak sartlar1
aranmaktadir (Polis Akademisi, 2013). 2013 yili i¢in Polis Akademisi Giivenlik
Bilimleri Fakiiltesi Basvuru Sartlar1 EK 4’te detaylartyla sunulmustur. Sinavi

basariyla gegenler 6grenci olmaya hak kazanirlar.

Ayrica Polis Akademisi Bagkanligi yapisinda, Fakiilte ve Yiiksek Okullar
(FYO) ismiyle, TPT’nin gereksinim hissettigi uzmanlik konularinda, vasifli eleman
yetistirilmesine yonelik baskent Ankara’da devlet {iniversitelerinde Emniyet Genel
Midiirliigli adina 6grenci okutulmaktadwr. FYO O6grenci kaynagmi Polis Koleji
mezunlar1 ile, lise ve dengi okullar1 basari ile bitirenlerden kontenjan dahilinde
Ankara’da bulunan bir fakiilteyi yeni kazanmis veya 2., 3. Smifa devam eden
ogrenciler olusturur. FYO 6grencisi olmak isteyen adaylarda, boy, kilo, yas, saglk,
giivenlik tahkikati sartlar1 ile yapilan miilakat ve fiziki yeterlilik smavlarinda basarili

olma kosulu aranir (Alag ve Balci, 2012: 47).

Yukarida da belirtildigi tizere, 2001 yilinda daha 6nce Polis Akademisi
egitimleri olarak devam eden lisans egitiminin {iniversite yapismna uygun olarak
fakiilte bilinyesinde devam etmesi uygun goriilerek Glivenlik Bilimleri Fakiiltesi
kurulmustur (Alag ve Balc1, 2012: 29). Avrupa Yiiksek Ogretim Alan1 olusumunu
hedefleyen Bologna siirecine uygun olarak, 2005 yilinda Giivenlik Bilimleri
Fakiiltesi Egitim-Ogretim Yonetmeligi'nde bulunan not sistemi, smav ve ders
gegme yOntemlerinde degisikliklere gidilmistir (Alag ve Balci, 2012: 29; GEAR
2011; 82). 2004’ten itibaren, Erasmus etkinliklerine katilma hakki alinmis, Bologna
stireci cercevesinde Erasmus 6grenci degisimi programlarina degisim yapilabilmesi
i¢in, derslerin AKTS kredileri belirlenmistir. 2008 yilinda, ¢ift anadal yonergesiyle
tespit edilecek sartlar1 tutturanlara kamu yonetimi bolimiinin ikinci anadal
seklinde okutulmasi saglanmistir (Alag ve Balci, 2012: 29-30; GEAR 2011; 84).
Ayrica 2008 yilinda, AB miiktesebatina uyum siirecinde kurulacak olan Simnir
Giivenligi Teskilatin1 desteklemek tizere Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi bilinyesinde

Smir Giivenligi Yonetimi Boliimii agilmistir (Alag ve Balci, 2012: 30).
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Giivenlik Bilimleri Fakiiltesinde 6 bolim baskanligi hizmet vermektedir

(GBF, 2012a). Boliim Baskanliklar1 asagidaki sekildedir:
e Ceza Adaleti Boliim Bagkanligi
e Giivenlik Yonetimi Boliim Baskanligi
e Kamu Y06netimi Boliim Baskanlig1
e Zorunlu ve Uygulamali Dersler Boliim Baskanligi
e Uluslararas: Glivenlik Bilimleri Boliim Baskanlig1
¢ Sinir Giivenligi Boliim Bagkanligi

Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi Ogretim Elemanlari, farkli unvanlardaki
Ogretim T{yelerinden, riitbeli ve riitbesiz Ogretim gorevlilerinden, kadrolu
okutmanlardan, kurum i¢i ve kurum dis1 ek ders gorevlilerinden olusmaktadir (Alag

ve Balci, 2012: 39).

Giivenlik Bilimleri Fakiiltesinde ayni anda yaklasik 1900 6grenci egitim
almaktadir (GBF, 2012b). Bu 6grencilerin yaklasik %20’s1 yabanci lilkelerden gelen
misafir 6grencilerdir (Alag ve Balci, 2012: 39). Akademide 6grenci okutan yabanci

iilke sayis1 19’1 bulmustur (GBF, 2012¢).
Mezuniyet sonrasi, Tiirk 6grenciler ¢ektikleri kura sonu

clarna gore Emniyet Teskilatinin degisik birimlerinde gorev alirlar.
Yabanc iilke 6grencileri ise, kendi lilkelerinde goreve baslamaktadirlar (Alag ve

Balci, 2012: 39).

2.2.2.2. Polis Meslek Yiiksek Okullar

Polis memuru egitimi 2001 yilindan 6nce farkl siire ve isimler altinda

yapilmaktaydi. Memur egitimi yiiksek okul seviyesine getirilmeden 6nce 26 Agustos
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1995 tarihinde yiiriirliige giren Polis Okullar1 Yonetmeligi ile egitim-6gretim siiresi 6
aydan 9 aya c¢ikarilmistir. 25 Nisan 2001 tarih ve 4652 sayili kanunla yeniden
yapilandirilan polis memuru egitim sistemi, Polis Akademisi’ne bagli 20 Polis Meslek
Yiiksek Okulu (PMYO) kurularak yiiksek okul seviyesine getirilmistir. Polis Meslek
Yiiksek Okullarinda sinif gegmeye dayali olarak yiiriitiilen egitim sistemi ise, 2008
yilinda degistirilmis, kredili ve donemlik ders uygulamasi baslatilmistir. 2009 yili
itibariyle kredili ve donemlik ders sistemine tamamiyla gecilmistir. Polis Meslek
Yiiksek Okullarinda iki yillik egitim siiresince dort yariyil bulunmakta ve her yariyil
ogrencilere on bir ders verilmektedir (GEAR, 2011: 116,117).

Polis Meslek Yiiksek Okullar;;, Emniyet Teskilatimin "Polis Memuru"
ihtiyacini karsilamak iizere on lisans diizeyinde egitim-ogretim yapan, Polis
Akademisi Baskanhigina bagh parasiz yatili ve resmi iiniformall yiiksek
ogretim kurumlaridir (Ala¢ ve Balci, 2012: 39; PMYO, 2013).

PMYO adaylarinda aranan sartlar ozetle; Tiirk vatandasi olmak, liseyi
bitirmek veya halen 4. Smif 6grencisi olmak, disiplin gerekgesiyle bir okuldan
atilmamis olmak, YGS’den belirlenen puani almaktir. Ayrica belirlenen boy, yas,
saglik sartlariyla, giivenlik tahkikati sonucunun temiz ¢ikmasi gibi kistaslar1 karsiliyor
olmak da gerekmektedir. 2013 yili igin Polis Meslek Yiiksek Okulu 6grenci
adaylarinda aranan sartlar EK 5’te detaylariyla sunulmustur (PMYO, 2013).

Smav1 basariyla gecen adaylar 6grencilige hak kazanirlar ve genis bir egitim
kadrosundan teorik ve pratik mesleki dersler alirlar. PMYO egitimcileri, Polis
Akademisi Bagkanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigii Personel Dairesi Bagkanliginin
koordineli ¢aligmalar1 ile uygun goriiliip atanmaktadir. Bunun haricinde okullarda
gorev alan idari personelden, Il Emniyet Miidiirliigiinde gérevli personelden ve
okulun bulundugu ildeki iiniversitelerde gorev yapan Ogretim elemanlarindan da
faydalanarak egitim kadrolari olusturulmaktadir. Polis Meslek Yiiksek Okulunun
l.smifin1 gegen Ogrenciler yaz tatilinde illerde uygulamali egitime (staj) tabi
tutulmaktadir. Bu siiregte Ogrenciler, okulda aldiklar1 teorik bilgileri, polislik

uygulamalarini izlemek suretiyle pekistirmektedir (GEAR, 2011: 117).
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2.2.3. Polis Meslek Egitim Merkezleri

POMEM’ler, Emniyet Genel Miidiirligi Egitim Dairesi Baskanligina baglh olarak
faaliyet gosteren ve TPT’nin polis memuru ihtiyacmi karsilamak amaciyla 4 yillik
fakiilte mezunu 6grenci adaylarina 6 aydan kisa olmayacak sekilde mesleki egitim
sunan polis temel egitim ocaklaridir. 2005 yilinda kabul edilen 5336 sayili Emniyet
Teskilat1 Kanununda Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun ile Emniyet Tegskilatinin
memur ihtiyacini kargilamak tizere ilgili kurumlardan goriis alarak Bakanlar Kurulu
karariyla POMEM’lerin agilabilecegi belirtilmistir. POMEM’lerin kurulus amaci; 4
yillik fakiilte mezunlarini teskilata kazandirmak suretiyle Polis Teskilatinin polis
memuru ihtiyacim1 karsilamaktir. Tegkilat personelinin niteliklerini artirmak ve
ogrenim gordiigii siire icerisinde verilen egitimlerle bilgili, disiplinli, demokrasiye,
insan haklarma ve hukukun istiinliigiine saygili aydm polisler yetistirmektir (Alag ve
Balci, 2012: 49-50; EGM, 2007: 27; GEAR, 2011: 138).

POMEM Midiirliklerinde 6grenim gorecek ogrencilerin tespiti amaciyla
yapilan sinavlara miiracaat edebilmek i¢in 6ncelikle 4 yillik fakiilte mezunu olmak ve
onceden belirlenen Kamu Personeli Segme Smav (KPSS) puani tiiriinden istenen
puani almis olmak gerekmektedir. POMEM’lere girebilecek aday sayisi, segme ve
degerlendirme tarihleri, basvuru kosullari, smavin yapilacagi bolge merkezleri
Emniyet Genel Miidirligii tarafindan ilgili mevzuat dahilinde tespit ve ilan
edilmektedir (Alag ve Balci, 2012: 50; GEAR, 2011: 141).

POMEM adaylar1 basvuru i¢in 6zetle; Tiirk vatandasi olmak, 4 ya da daha
uzun siireli fakiilte mezunu olmak, askerligini yapmayan erkekler ve bayanlar igin 28
yasindan, yapanlar i¢in 30 yasmdan giin almamak, belirlenen KPSS puanimi almig
olmak sartlarini tutturmalidir. Ayrica; erkekler i¢in 167 cm. ve tstii, bayanlar i¢in 162
cm ve Ustli boyu olmak, belirlenen saglik sartlarmi tagimak, giivenlik tahkikati ve
ahlak yoOniiyle belirlenen kistaslar1 karsiliyor olmak ile alkol veya uyusturucu
bagimlist olamamak gibi sartlara sahip olmak da gerekmektedir. 2013 yili i¢in Polis
Meslek Egitim Merkezi Midiirliikkleri Girig Sartlart (POMEM, 2013) detaylariyla EK

6’da sunulmustur.
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POMEM’lerde egitim gormek amaciyla bagvuran adaylardan, giris sartlarina
sahip olanlarm miiracaatlar1 11 Emniyet Miidiirliikleri Egitim Sube Miidiirliikleri
tarafindan alinmaktadir. Basvuru esnasinda adaylardan POMEM Ogrenci Giris
Yonetmeligi’nde belirtilen belgeler istenmektedir. Basvuran adaylarin siralamasi
KPSS puanma gore yapilmakta ve alinacak dgrenci sayisinin ii¢ kati kadar 6grenci
adayi, belirlenen bolge merkezlerinde yapilan miilakat ve fiziki yeterlilik smavina

davet edilmektedir (GEAR, 2011: 141; POMEM, 2013).

Degerlendirme ve se¢me islemi {i¢c asamada yapilmaktadir (GEAR, 2011:
141-143; POMEM, 2013). ilk asamada; adaylarm fiziksel goriiniimii, konusma
diizglinliigii, saghk yonetmeliginde belirtilen kosullar1 tasiyrp tasimadiklari ve
giivenlik tahkikat1 icin gerekli sartlara sahip olup olmadiklar1 degerlendirilmektedir.
Ikinci asamada; adaylara &nceden belirlenmis konularm bulundugu kartlardan biri
cektirilmekte, konu hakkinda bir konusma yapmasi istenmektedir. Adaym bu
konudaki bilgi seviyesi, kavrama yetenegi, duydugu Ozgiiven diizeyi, kendini
anlatabilme becerisi, beden dilini kullanabilme yetenegi degerlendirilmektedir.
Uciincii asamada; adaym fiziki yeterliligi, dnceden belirlenen alanlara ve kistaslara
gore degerlendirilmektedir. Yapilan miilakat ve fiziki yeterlilik smavi neticesinde
alman puanlar ile KPSS puan1 toplanmakta ve basar1 siralamasina gore
POMEM’lerde 6grenim gorecek adaylar belirlenmektedir. Siralamaya giren 6grenci
adaylarindan saglik raporu ve giivenlik sorusturmasi olumlu sonuglananlarin

POMEM Miidiirliiklerine basar1 siralamasia gore kaydi yapilmaktadar.

POMEM Miidiirliikklerinde egitim, hazirlanan miifredat dogrultusunda teorik
ve uygulamali olarak her biri en az 12 haftadan olusan 2 donemde verilmektedir.

Ogrenciler 8’i donemlik olmak iizere toplam 16 ders alirlar (Alag ve Balc1, 2012: 50).

Egitim ve dersler kadrolu 6gretim gérevlileri, Ogretmen Emniyet Miidiirleri,
kurum igi ve kurum dis1 ek ders gorevlileri tarafindan verilmektedir. POMEM’lerde
egitim goren Ogrencilerin mezun olmadan mesleki ve kiiltiirel bilgilere sahip,
O0grenmis oldugu konular1 davranig halinde gosterebilmeleri amaglanmaktadir.
Ogretim programi dncesi dgrencilere 1 hafta intibak egitimi, mezun olmadan nce de

1 hafta ¢evik kuvvet egitimi verilmektedir. Mezun olarak goreve baslayan dgrenciler,
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atandiklar1 il emniyet miidiirliiklerinde 15 giin siire ile staj egitimi almaktadir (Alag ve

Balci, 2012: 51; GEAR 2011, 145).

2.3. TERFI (YUKSELME)

Her orgiitiin kendisinden beklenen hizmetleri tam ve eksiksiz olarak yerine
getirebilmesi kaliteli personele sahip olmasi ile miimkiindiir. Yonetici personelin
liyakatli olmasi ise hem orgiitiin etkinligi ve verimliligi hem de gelecegi bakimindan
biiyiilk 6nem arz etmektedir. Vizyon sahibi, giincel gelismeleri ve degisimi takip
edebilen, liderlik vasiflarma sahip Kkabiliyetli yoneticiler bir orgiitiin saygmnlhigini
artirir ve gelecegine yon verirler. Bu agidan tist kademelere yiikseltilecek personelin
segilmesi hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde biiyilk 6nem tagimaktadir
(Durna, 2010: 309). Personelin yeterince motive edilemedigi, gelecekle ilgili ciddi
tereddiitlerin oldugu, hem yoneticilerin hem de diger personelin kariyer planlamasi
konusunda Onlerini géoremedigi ve sistemin adaletli islemedigi diisiincesinin yaygin

oldugu terfi sistemlerinin yeniden gézden gecirilmesi gerekir (Durmus ve Karakaya,
2010: 347).

Terfi siirecinde takip edilen temel kistaslar agisindan, farkli polis
teskilatlarinda farkli uygulamalarin oldugu sdylenebilir. Ornegin; yonetim konusunda
genis bir tecriibe ve birikime sahip olan (Findikli, 1993: 1) ingiliz polis sisteminde,
yikselmeye hak kazanan polislerin performanslarint 6lgmek amaciyla yazili
imtihanlar, gérevde gegirilen siire, performans: degerlendirme puani, terfi 6ngoriileri,
egitim diizeyi, atis basarisi, degerlendirme merkezi ¢alismalari ile yapilan miilakatlar
kistaslar1 olusturur. TPT’de ise, fiili olarak gérevde gecirilen siire, kidem, yeter
sayidaki olumlu performans notu ve bazi riitbelerde yoneticilik egitimi sonrasi
yapilan smavlar kistas olarak kabul edilir (Ayasili, 2005: 84; Durna, 2010: 310).
Ingiliz polis sisteminde yiikselmek isteyen adaylarin kazanmasi gereken birtakim

tecriibeler, TPT terfi sisteminde aranmamaktadir (Karaca ve Ulkemen, 2012: 28).

Modern ve demokratik toplumlarda etkin ve verimli bit polis teskilatina
eskisinden daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir (Giiltekin, 2003:197). TPT nin etkin ve
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verimli ¢caligmasi ve halkin beklentilerine cevap verebilmesi polis memurlarinin iyi
yetigmis olmalarinin yani sira her kademedeki yoneticilerin de liyakatli olmalar ile
miimkiindiir. Gilin gectikge degisen ve ¢esitlenen sorunlar1 profesyonelce
gogiisleyebilecek giiclii ve dinamik liderlere ihtiyaci olan Polis Teskilatinda, amir
konumuna isabetli kisilerin terfi ettirilmesi hem teskilatin i¢ huzurunu hem de alt

kademelerde ¢alisanlarin verimliligini artiracaktir (Durna, 2010: 309-310).

Diinyadaki geleneksel memurluktan yiikselis egiliminden farkli olarak, Tiirk
Polis terfi sistemi, idarecilerin en alt riitbe sayilan polis memurlugunu yasamadan
kariyerlerinde ylikselmelerine imkéan saglayan bir yapiya sahiptir. Bununla birlikte,
1995 yilindan itibaren riitbeli personel ihtiyaci artinca bunu karsilamak diisiincesiyle
polis memurlarindan belirlenen zamanlarda sinavla sinirli sayida alimlar yapilmaya
baslanmistir. Tiirk Kamu Personel Sisteminin temel 6zelliklerini yansitan TPT’ de
yiikselmenin ¢ogunlukla 6grenim diizeyi Ve kidem kistaslarina endeksli yiiriitildigi

sdylenebilir (Aydin, 1999: 98; Karaca ve Ulkemen, 2012: 37-38).

TPT terfi sistemi, zaman zaman revize edilmis, en son Bakanlar Kurulunca
09/07/2001 tarihinde kabul edilen Emniyet Hizmetleri Smifi Personeli Riitbe
Terfileri ve Degerlendirme Kurullarmin Calismalarina Iliskin - Yonetmelik’le
(EHSPRTDKCIY, 2001) son halini almistir. 22/03/2011 tarihli ve 2011/1639 sayili
Bakanlar Kurulu Karar1 ile Emniyet Hizmetleri Sinifi Personeli Riitbe Terfileri ve
Degerlendirme Kurullarinin ~ Calismalarina  Iliskin -~ Yonetmelikte Degisiklik
Yapilmasina Dair Yonetmelik kabul edilmis, bu diizenlemeyle, ‘Riitbeler, meslek
dereceleri ve gorev unvanlarmi gosterir tabloya “Komiser Yardimcist” riitbesinin
sonuna “Kidemli Baspolis Memuru” ve “Baspolis Memuru” riitbe, meslek derecesi
ve gorev unvanlart eklenmistir. Daha sonra Bakanlar Kurulu’nca 29/05/2012
tarthinde Emniyet Hizmetleri Sinifi Personeli Riitbe Terfileri ve Degerlendirme
Kurullarmin Caligmalarina Iliskin Yonetmelikte Degisiklik Yapilmasma Dair
Yonetmelik’in yiiriirlige konulmasiyla bu yonetmelikte yeniden bazi degisikliklere
gidilmis, sicil notu yerine bundan bdyle performans degerlendirme puanina

gecilmistir.
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“Riitbeler, Meslek Dereceleri ve Gorev Unvanlar1” bu ydnetmeligin 2.
Boliimiinde ele alinmustir. Buna gore, Tiirk polis sisteminde 12 riitbenin oldugu

goriilmektedir. Bunlar su sekildedir (EGM, 2012b; EHSPRTDKCIY, 2001):

Tablo 2.1: Tiirk Polis Teskilatinda Riitbeler

Polis

Memuru

Emniyet Teskilatinda polisin en ast riitbesi "Polis
Memuru" dur. Daha sonra, belli donemlerde agilan
sinavlarda basar1 gosterenler iist riitbelere kadar

terfi edebilirler.

Baspolis

Polis memuru riitbesinin bir tstidiir.

Kidemli
Baspolis

Baspolis riitbesinin bir iistiidiir.

Komiser
Yardimcist

Polis Merkezlerinde Komiser Yardimcilart Grup
Amirligi, Subelerde ise Ekip Amirligi yaparlar

Komiser

Komiserler Polis Merkezlerinde Grup Amirligi,
Subelerde Kisim Amirligi yaparlar.

Baskomiser

Baskomiserler ise Polis Merkezi Amirligi,
Subelerde Biiro Amirligi yaparlar.

Emniyet
Amiri

Emniyet Amirleri flce Emniyet Miidiirliikleri ve
Sube Miidiirliiklerinde Biirolar Amiridirler. Sube
Miidiirti bulunmayan yerlerde Sube Midiirliigiine
vekaleten bakabilirler.
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4.Sinif
Emniyet
Miidiiri

4. Siif Emniyet Miidiirleri Sube veya Ilgenin
Miidiir Yardimeist konumunda galigirlar.

3.Smif
Emniyet
Miidiirt

3. Simif Emniyet Miidiirleri Sube Miidiirii veya Ilge
Emniyet Miidiirii olarak caligirlar.

2. Sinif Emniyet Miidiirleri Il Emniyet Miidiiriiniin

2.Sinif Yardimeisidirlar ve kendilerine ya birkag Ilge

En.?m..y(?.t Emniyet Miidiirliigii veya birka¢ Sube Miidiirligii
Miidiirii -

baglidir.
1.Simif 1. Simif Emniyet Miidiirleri ise Il Emniyet Miidiirii
Emniyet olup, ilin biitiin polis birimleri kendilerine

Mudiirt baglidirlar.

Emniyet
Genel
Mudiiri

Emniyet Genel Miidiirii Tiirkiye'deki polis
birimlerinin bagli bulundugu makamdir.

Kaynak: EGM (2012b); EHSPRTDKCIY (2001)

Riitbelere terfi ve kidem esaslar, EHSPRTDKCIY nin 3. bdliimiinde ele
alinmistir. “polis amirligine atanma ve polis amiri gruplar1” baslig1 altindaki 8.
maddeye gore; Polis Akademisi GBF ve FYO mezunlarindan EHS’na atananlar ile
komiser yardimciligi kursunu basariyla bitirenler komiser yardimciligi riitbesiyle
kariyerlerine baslarlar. Bunlardan PA mezunlar1 ile mezunu kabul edilenler (FYQO)

(A) grubunu, komiser yardimciligi kursunu bitirenler (B) grubunu teskil ederler.

Riitbeli personelin, gruplarina uygun olarak riitbe ve meslek derecelerinde
zaruri olarak en kisa bekleme periyotlar1 yonetmelik 10. maddeye gore asagidaki
gibidir (Alsancak vd., 2010: 395-396; EHSPRTDKCIY, 2001).
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Ritbeler Dereceleri En Az Bekleme Siireleri

A B

Komiser Yardimcisi 9 4 6
Komiser 8 4 6
Bagkomiser 7 3 Yas Haddi
Emniyet Amiri 6 4

4. Smif Emniyet Miidiirii 5 3

3. Smif Emniyet Miidiirii 4 3

2. Smif Emniyet Miidiirii 3 3

1. Sinif Emniyet Miidiiri 2 3

1. Sinif Emniyet Miidiiri 1 Yas Haddi
Smif Ustii Emniyet Miidiirii Derece lstii Yas Haddi

TPT’de riitbe terfileri, belirlenmis olan kistaslara uygun olarak kidem ve
liyakate gore yapilir (Ayasili, 2005: 79; Ayasili, 2010: 366; Durna, 2010: 310;
EHSPRTDKCIY, 2001; Giiltekin, 2003: 209; Karaca ve Ulkemen, 2012: 38). Riitbe
terfilerde yonetmelik 11. maddeye gore su kistaslara uyulmasi esastir; st riitbelerde
bos kadronun bulunuyor olmasi, bulunulan riitbede fiili ¢alisma siiresini doldurmus
olmak, mecburi bekleme siiresince olumlu performans notu almis olmak, Belirli
rlitbelerde yapilan terfi smavini ge¢cmek ve sonrasindaki yoneticilik egitimini
basariyla bitirmek. Ayrica; 1. Sinif Emniyet Miidiirliigline yiikselecek personel i¢in
mecburi ikinci bolge hizmetini yapmis olmak ve 3. Sinif Emniyet Miidirliigiine
ylikselecek personel igin mechuri ikinci bolge hizmetini yapmis olmak ya da bu
hizmeti yiiriitiiyor olmak sartlar1 aranmaktadir (EHSPRTDKCIY, 2001).
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Riitbe terfiinde degerlendirilecek ve degerlendirilmeyecek —siireler
yonetmelik 12. ve 13. maddede diizenlenmistir. Buna gore; amirlik esnasinda ifa
edilen askerlik hizmeti ile yurtdis1 ve yurtigi gérev ve kurslarin siireleri, istirahat ve
tedavide gegen siireler riitbe terfiinde degerlendirilir. Diger yandan; ayliksiz izin
stiresi, durdurma cezalar1 esnasinda gegen stireler, taksirli suglar disinda alinmig olan
hapis cezalarinda gegen siireler, ¢ekilme ve emeklilik gibi haller esnasindaki siireler,
her olumsuz performans notu i¢in bir senelik siire, lisansiistii egitim, avukatlik staji
ve uzmanlik siireleri riitbe terfiinde degerlendirilmez. Ayrica; 3. ve 2. sinif emniyet
miidiirlerinden ikinci bolge hizmetlerini yiiriitmekte olanlara gegici gorevli olarak
birinci bolge illerinde gorev verilmesi durumunda, birinci bolge illerde gegirdikleri
dort ay tizeri siireler riitbe terfiinde degerlendirilmez. Alinan hapis cezasi personel
lehine kesinlesmisse, gegen siire terfide degerlendirilir (EHSPRTDKCIY, 2001).

Yonetmelik 16. madde ise kidem sirasmin tespitiyle ilgili kistaslari
diizenler. Buna gore; o riitbeye terfi zamani erken olanlar, es zamanl yiikselmis
olanlardan son ii¢ performans not ortalamasi yiiksek olanlar, performans notu
ortalamalarinin esit olmasi durumunda 0 riitbedeki taltif ve takdiri ¢ok olanlar
kidemli sayilir. Taltif ve takdirlerinin esitligi durumunda ise sicil numarasi kiigiik
olanlar digerinden kidemli sayilirlar (EHSPRTDKCIY, 2001).

“Degerlendirme kurullarnin  olusumu, c¢alisma esas ve usulleri”
EHSPRTDKCIiY’nin 4. bdlimiinde diizenlenmistir. Buna gore; merkez
degerlendirme kurulu ve yiiksek degerlendirme kurulu Mayis aymin ilk giinleri
toplanir. Merkez Degerlendirme Kurulu personelden sorumlu Genel Miidiir
Yardimcisinin baskanliginda toplam alt1 iiyeden olusur. Bu Kurul baskomiser dahil
alt kademe yoneticilerin terfilerini goriisiir ve Oneride bulunur. Alinan Kkararlar
Emniyet Genel Miidiiriiniin onay1yla yiiriirliige girer. Yiiksek Degerlendirme Kurulu
ise Genel Miidiiriin baskanliginda, biitiin tiyelerin katilmasi halinde toplam on iig¢
tiyeden olusur. Bu kurul emniyet amiri ile Ustii riitbelerdeki orta ve iist kademe
yoneticilerin terfilerini goriisiir ve oneride bulunur. Alinan kararlar Bakan onayiyla

yiiriirliige girer (EHSPRTDKCIY, 2001).
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“Riitbe terfi sinavlarma iliskin genel esaslar” EHSPRTDKCIY *nin (2001) 5.
bolimiinde diizenlenmis ve emniyet amirligine ve 2. sinif emniyet midiirliigiine
terfiler i¢in diizenlenecek smavlarda izlenecek yol hiikkme baglanmistir. Bu gore,
smava girecek personelin listesi Personel Dairesi Baskanliginca hazirlanir ve
personelin kadrolar1 ile sinavi yapacak Egitim Dairesi Bagkanligima iletilir. Yiiz tam
not iizerinden degerlendirilecek olan yazili sinavi ¢oktan segmeli test olarak her yil

Nisan’mn ilk giinlerinde Ankara’da yapilir ve o yilki terfiler i¢in gecerlidir.

“Meslek i¢i yoneticilik egitim kurslar1” ile ilgili konular 6. Boliimde ele
alimmigtir. Buna go6re; smavlarda basarili olanlar yoneticilik egitimi alirlar.
Yoneticilik egitimi ile ilgili miifredat ve dersler PA tarafindan hazirlanir ve
yiritilir. Kurs sonunda basarili olanlarin listesi gorisiilsiin  diye Yiiksek
Degerlendirme Kuruluna ve Merkez Degerlendirme Kuruluna arz edilir
(EHSPRTDKCIY, 2001).

Yonetmelik (B) grubundan (A) grubuna gegis sartlarin1 da diizenlemistir.
(A) grubuna gegeceklerin sayisi, Emniyet Amirligine yiikselecek (A) Grubundaki
Baskomiserlerin % 10’unuyla smirlandirilmistr (EHSPRTDKCIY, 2001). 2010 yili
EGM Personel Dairesi Baskanligi verilerine gore, 2001-2009 yillar1 arasinda bu
sekilde (A) grubuna gegebilenlerin sayis1 sadece 46 kisidir (Alsancak vd., 2010:
396). Bu durum, memuriyetten komiser yardimciligi kursu yoluyla amirlige

gecenlerin kariyer planlamalar1 bakimindan hayal kiriklig1 dogurmaktadir.

Diger yandan yonetmeligin 7. bolimiinii teskil eden “polis memurlugundan
komiser yardimciligina terfi etme” baslig1 altinda, Emniyet Genel Miidiirliigii’nce,
duyulan ihtiya¢ lizerine memurlar icin en az 9 ay siirecek komiser yardimcilig
Kursunun agilabilecegi hitkme baglanmistir. Komiser yardimciligi kursuna bagvuruda
aranacak nitelikler, yazili ve miilakat smavi ilgili konular, kursta goriilecek egitim
miifredati, kursu bitirme sinavlari, devam mecburiyeti gibi konular detayli bir sekilde
yonetmelikte  diizenlenmistir (EHSPRTDKCIY, 2001). Bununla birlikte,
kursiyerlerin komiser yardimeilig1 kursunu ve verilen uygulamali egitimini basari ile

tamamlamalar1 halinde terfi etmeleri miimkiin olmaktadir (Baycan, 2005: 60).
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TPT’de terfi kosullarini karsilayan polis memurlar1 haricindeki tiim
personel, siireci baglatacak bir talepleri olmaksizin Personel Daire Bagkanligi
tarafindan direkt terfi siirecine dahil edilirler. Bununla birlikte, kadrolarmdan bu
personelin terfi edip etmemesi hususunda goriis de sorulmamaktadir. Adaylarin terfi
stirecine kabul edilmesinde, 2011 yilina dek doldurulmasi siirdiiriilen belirli sayida
olumlu sicil notu ve bulunulan riitbede belirli siire fiilen ¢alismis olma sart1 yeterli
kabul edilmektedir. Polis memuru riitbesindekiler ise terfi smavlarina katilabilmek
icin ancak goniillii olduklarini beyan ederek miiracaat etmeleri ve belirtilecek sartlari

haiz olmalar1 durumunda terfi siirecine alinirlar (Karaca ve Ulkemen, 2012: 38).

Ornegin, 37 yasmi doldurmus olan bir polis memuru motivasyon araclari
icerisinde en gii¢lii faktor olan ylikselme imkanini kaybetmis olmaktadir. Hiyerarsik
yapiya sahip olan Polis Tegkilat1 igerisindeki en 6nemli motivasyon araglarindan biri
olan terfi etme sansini kaybetmek, polis memurlarinin kendi kariyer planlarinin suya

diismesine neden olmaktadir (Baycan, 2005: 61).

Diger yandan, merkez degerlendirme kurulu ve yiliksek degerlendirme
kurulunun olusturulmasinin yararlar1 olsa bile (Giiltekin, 2003: 209), TPT’de {ist
diizey idarecilerin kendisinden istenen becerikliligi gercekten gosterebilmesi ve
gorev basinda kullanabilmesinin 6niinde bazi engellerin bulundugu séylenebilir.
Bunlar, terfi sisteminin yetersiz yanlari, liyakate bakilmamasi, siyasetin TPT
uistiindeki olumsuz tesiri, muhafazakar yonetim yaklasimi ve teskilatin idareciler
iistiindeki baskis1 seklinde siralanabilir. “Bu engeller bir taraftan polis yoneticilerinin
motivasyonunu diisiiriirken diger taraftan da onlar1 etkisizlestirmektedir. Riitbe
ilerlemelerinde ne Olciide basarili ya da etkili olduklarina bakilmadan terfi zamani
gelen hemen hemen her yonetici bir st riitbeye ilerleyebilmektedir” (Karaca ve
Ulkemen, 2012: 38). Yiikselemeyenler de hayal kiriklig1 yasamakta, kariyer platolar:
olusmakta, bunlarin bazilar1 haklarmi aramak i¢in yargi yoluna basvurmak zorunda

kalmaktadir (Giiltekin, 2003: 210).

Diger yandan, terfi edenlerin bir kismi nasil istihdam edilecegini
bilmemektedir. Fonksiyonunu tam olarak icra ettigini sdylemenin miimkiin olmadig1

degerlendirme kurullar1 (Giltekin, 2003: 210) personelin yerlestirilecegi
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pozisyonlardan ziyade terfi edecekler iistiinde caligma yapmaktadir. Meslekte
uzmanlagma yapilanmasi tam olarak gerceklestirilmediginden terfi edilecek
kadrolara segilen adaylar yeni gorev yerlerine ait gerekli deneyime sahip
olmayabilmektedirler. Ayrica, bos kadrolara getirilen yoneticiler bu pozisyonlarin
gerektirdigi kistaslara gore degil de terfi kistaslarima gore degerlendirildiginden,
pozisyonlar icin gereken kalite transferi yapilan atamalarla saglanamamaktadir.
Makama uygun personel atanamadigi i¢in personele uygun makamlar olusturulmaya
calisiimaktadir (Karaca ve Ulkemen, 2012: 39-40).

Bu tiir durumlar, riitbeli, riitbesiz tiim personelin motivasyonunu olumsuz
olarak da etkileyen kendi kariyer planlamalari agisindan dezavantajli bir ortam
olusturmaktadir. Personelin motivasyonunun diismesi ise, teskilatta verimliliginin,
etkinliginin ve hizmet kalitesinin diismesine dolayisiyla da hedeflere

ulagilamamasina neden olmaktadir.

2.4. YER DEGISTIRME (ROTASYON)

TPT’de atmalar, ¢arst ve mahalle bekgileri disindaki EHS personelin yer
degisikligiyle ilgili uygulamalar1 diizenlemek amaciyla ¢ikarilan Emniyet Hizmetleri
Smifi Mensuplar1 Atama ve Yer Degistirme Yo6netmeligi’ne (EHSMAYDY, 1992)
gore yapilmaktadir. 1992 yilinda ¢ikarilan bu yonetmelikle 1989 tarihli eski
yonetmelik, ek ve degisiklikleri yiiriirlikten kaldirilmis, zaman igerisinde yeniden
revize edilmis (1993, 1997, 1998, 2001, 2002, 2003, 2004, 2008, 2009, 2010, 2012
ve 2014 yillarinda) ve duyulan ihtiyaca gore degisikler yapilmustir.

EHSMAYDY, EHS’de gorevli tiim personele uygulanacak her tiirli yer
degisikliginde uyulmasi gereken ana prensipleri, usul ve esaslar1 kapsamaktadir.
Yonetmelik on bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde “amag, kapsam ve
tanimlar”, ikinci boliimde “temel ilkeler”, liglincli boliimde “atama ve yer degistirme
islemlerine iliskin esas ve usuller”, dordiincli boliimde “basvurma usulii ve atama
zaman1”, besinci bolimde “hizmet bdlgeleri ve siireleri”, altinc1 bdliimde

“ertelemeler”, yedinci boliimde “zorunlu yer degistirmeler”, sekizinci boliimde
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“cesitli hiikiimler” bagliklar1 bulunmaktadir. Dokuzuncu bolimde “gegici ve son
hiikiimler” ele alimmis, yonetmeligin ekinde ise bolgeler, alt bdlgeler ve hizmet

stirelerinin bulundugu bir cetvele yer verilmistir.

Bu yonetmelik ¢ikartlirken, yurdumuz giivenlik, ulagim, kiiltiirel, sosyal,
ekonomik yonleriyle benzerlik ve yakinlik gosteren illerden olusan iki farkli hizmet
bolgesinde gruplandirilmistir. Bu bolgeler mecburi hizmet siirelerine gore ana ve alt
bolgelere ayrilmistir. Personel, gecerli kanuni bir neden bulunmadik¢a atandigi

bolgede belirlenmis siirece hizmet vermek zorundadir (EHSMAYDY, 1992).

Bu yonetmelikle, EHS personelini ilgilendiren; aday memurlarm yer
degistirmeleri, ilk atama ile ilgili hiikiimler, atama istek formlarinin gonderilmesi,
atama iglemlerinin zamani ve bildirilmesi, zaman dis1 atamalar, atama ve yer
degistirme emrinin tebligi, hizmet bolgeleri ve siireleri, birinci bdlgede hizmet
stiresini dolduranlarin atanma talebinde bulunmalari, 6ngoriilen gecerli mazeretler
diizenlenmistir. Ayrica, ikinci bdlgede gorevlendirilecek personelin siralanmast,
bayan memurlarin zorunlu bdlge hizmetleri, eksik ikinci bolge hizmetinin
tamamlatilmasi, ikinci bolgede goéreve ge¢ baslayanlarla ilgili diizenleme, yer
degisikligi nedeniyle hizmet siirelerinin farkli yerlerde gegirilmesi, ertelemelerle

ilgili konular bu yonetmelikte hilkme baglanmustir.

Diger yandan yonetmelik kapsaminda zorunlu yer degistirmeler, gérevden
uzaklastirilan veya tutuklananlarin yer degistirmeleri, performans degerlendirme
puani yetersiz olanlarin yer degistirmeleri, saglik sebepleriyle yer degistirme, es
durumu bakimmdan yer degistirme, genel idare hizmet sinifina atanma, yer
degistirme islemine tabi personelin kendisinin, es veya ¢ocuklarinm saglik 6ziirleri
sebebiyle atanmalar1 ele alinmustir. Ek olarak; c¢ocuklarin 6grenim durumlari
sebebiyle yer degistirme, bolgedeki hizmet siiresinden sayilacak siireler, ikinci
bolgedeki hizmet siiresinden sayilmayacak siireler yonetmelik kapsaminda

diizenlenen konulardandir.

Personelin atanamayacag1 yerler bu yonetmelikle diizenlenmistir. Buna
gore; personelin, merkez niifusu bir milyonun iizerindeki iller hari¢ niifusa kayitl
bulundugu yere atanmasi uygun goriilmemistir. Personelin daha once teklif sonucu
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alindig1 birime ya da ile yeniden atanmasi i¢in en az bes sene ge¢mis olmasi veya
atanacagi birimin amirinin yeniden atanmasina engel bir durumunu olmadigma dair
olumlu goriis bildirmis olma sart1 aranmaktadir. Kadronun miisait olmasi1 durumunda
personel, vazife malulii idari polis olmalari, bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerden
yasamint devam ettirmek i¢in gerekli olan hareketleri yapamayanlarin bulunmasi ve
kendisinin, esinin ve cocugunun %50 oraninda oziirlii kabul edilmesi hallerinde
niifusa kayith bulundugu veya teklifle alindigi birimlere atanabilir (EHSMAYDY,
1992).

Hizmeti aksatmamak amaciyla, belirlenen bolgelere yapilacak atamalar
sirasiyla su kistaslara uygun olarak yapilir; hizmetin gereksinimlerine uyan riitbeler
ve kadrolar, idare ve giivenlikle iliskili miicbir nedenler, g¢alisan yakinlarinin
yasamsal Onemdeki saglik durumlari, atama istek formunda belirtilen yerler
(EHSMAYDY, 1992).

Goriildigi gibi Turkiye’de EHS Personelin atamalar1 oldukga teferruath bir
sekilde ele alimmigtir. Yukarda detayli olarak bahsedilen yonetmelik kapsaminda
yapilan atamalar birgok Avrupa iilkesindeki uygulamalardan farklidir. Ornegin;
Ingiltere’de polisler icin sabit gdrevler esasken TPT de ise giivenlik, ulasim, kiiltiirel,
sosyal, ekonomik yonleriyle benzerlik ve yakinlik gosteren illerden olusan iki farkli
hizmet bolgesinde gruplandirilmis olan iilke igerisinde her yil o bolgedeki hizmet
stiresini dolduran personelin tabi oldugu yer degisiklikleri s6z konusudur. Her yil
gerceklesen atamalarla, hem personele 6denen harcirah dolayisiyla {ilke ekonomisine
biiyiik oranda yiik binmekte hem de atamaya tabi olan personel ve ailesi i¢in ciddi ve
sikintili bir degisim siireci yasanmaktadir. Atamaya tabi personel sayismin yilda
ortalama 40000 kisi oldugu (Bugak vd., 2010: 72) g6z Oniine alinirsa devletin

odemesi gereken harcirah miktari hakkinda bir fikir sahibi olunmus olur.

Diger yandan, iilkemizde iist diizey riitbeli personelin atamalar1 merkezden,
siyasi etki ve baski altinda kalnarak yapilmaktadir. Bu ise, emniyet miidiirlerinin
atamalarma her zaman siiphe ve endise ile bakilmasina neden olmaktadir.
Ingiltere’de atamalar, bolge halki tarafindan secilmis siyasilerin cogunlukta oldugu,

merkezi hiikiimeti temsilen katilan atanmis {iyelerin etkisinin sembolik kaldig1
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komiteler tarafindan yapilmaktadir. Boylece bir ilin halki sadece belediye baskanini
degil kendisine hizmet sunacak olan emniyet miidiiriinii de se¢mis olmaktadir. TPT
icin ¢6zlim, siyasilerin bu atamalardaki etkisini azaltmaktan ziyade, bu atamalarin
merkezi hiikiimet tarafindan mahalli idarelerin destek ve katkisi da alinarak
demokratik ve objektif bir sekilde yapilmasi olabilir (Cerrah, 1998: 62; Cerrah,
2011:138-139).

Ust diizey riitbeli personelin atamalariyla ilgili olarak, Ingiltere’nin 43
eyaletinden biri olan Leicester’in Polis teskilati ile baskent Ankara’nin polis
teskilatlar1 karsilastirilirsa konu biraz daha anlasilir olacaktir. 1930 yilinda kurulan
Ankara Emniyet Miidiirliigiinde 1998 yilina kadar gegen siire i¢inde gorev yapan il
Emniyet Miidiiri sayis1 otuz bes iken, Leicester Emniyet Miidiirliigii’niin
kurulusundan 1998 yilina kadar gegen 159 yillik siirede degisen Emniyet Miidiirii
sayist sadece sekizdir. Diger bir ifadeyle 159 yilda Leicester Emniyet
Midiirliigii'nde meydana gelen gorev degisikligi sayis1 Ankara Emniyet
Miidiirliigiinde sadece on yil igerisinde degismistir (Cerrah, 1998: 63; Cerrah,
2011:139-141).

2.5. HIiZMETICi EGITiM VE UZMANLASMA

Meslege giris sonrasi hizmeti¢i egitim faaliyetleriyle EHS personelin degisik
alanlarda egitim alarak uzmanlasmasi saglanir. (Giirlek, 2010: 52; Y1ilmaz, 1998: 66).
Hizmetigi egitimler genel olarak daire baskanliklar1 ve il emniyet midirlikleri

biinyesinde gergeklestirilmektedir. (Alag ve Balci, 2012: 22).

TPT uzmanlagsmaya onem vermis ve bunu bir mesleki kariyer sekline
dontistirmiistiir. Bu nedenle polis teskilati, polisligin gerekli goriilen her alaninda
branglasmaya gitmistir. Branslasmayla ilgili bircok kurs ve hizmeti¢ci egitim
verilmektedir. TPT’de gérev yapan EHS personelin kariyerini siirdiirebilecegi 16 adet
brans mevcuttur. Bunlar su sekilde siralanabilir (EGM, 2013a: 62);

a) Kurbaga Adam
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b) Bando

¢) Bilgiislem

d) Bomba Uzmani

e) Havacilik

f) Istihbarat

g) Kagakeilik ve Organize Suglarla Miicadele
h) Kriminal

i) Muhabere

j) Olay Yeri incelme ve Kimlik Tespit
k) Ozel Harekat

I) Terorle Miicadele

m) Trafik

n) Asayis Sugu Sorgulama

0) Tanik koruma

p) Siber Suglar

EHS personelin uzmanlasmas ile ilgili uygulamalar1 hizmet geregine uygun
ve dogru yapilabilmesi amaciyla 25/08/2011 tarihinde hazirlanan ve 28036 sayili Resmi
Gazete’de yaymlanarak yiiriirliige giren Emniyet Hizmetleri Sinifi Brans Yonetmeligi
(EHSBY, 2011) ¢ikarilmistir. 3201 sayili ETK’nin 4. maddesine dayanilarak hazirlanan
bu yonetmelik, EHS personelin uzmanlagmasiyla ilgili uygulamalarda uyulmasi
gereken esaslarla usulleri kapsar. Bununla birlikte 03.03.2014 tarihinde 28930 sayili

Resmi Gazetede yaymlanarak ylirlirlige giren Emniyet Hizmetleri Smifi Brang
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Yonetmeliginde Degisiklik Yapilmasma Dair Yonetmelikle uzmanlagsma konusunda

onemli degisiklikler yapilmustir.

Yonetmelik ti¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bolimii “Amag, Kapsam,
Dayanak ve Tanimlar”, ikinci boliimii “Brans Islemlerine Ait Usul ve Esaslar”, iigiincii

boliimii “Cesitli ve Son Hiikiimler” basliklar1 olusturmaktadir.

Brans islemlerine ait usul ve esaslar bu yonetmeligin ikinci boliimiinde detayli

olarak ele alinmistir. Buna gore (EHSBY, 2011);

Polislik hizmetlerinin yiiriitiilmesinde mevcut branglar disinda ozel yetenek,
teknik bilgi ve beceri ile mevzuat bilgisi gerektiren yeni bir brangin
olusturulmasina ihtiya¢ duyulmast hallerinde ilgili daire bagskanliginin
teklifi, Personel Dairesi Baskanhigmin uygun gériisii ve Genel Miidiiriin
onaywyla yeni bir brans olusturulur. Brang olusturulmasina iliskin islemler,
Personel Dairesi Baskanliginca yiiriitiiliir. Bransli personel sifatinin
kazanilabilmesi icin ilgili brans kursunun goriilmesi ve basari ile bitirilmesi
zorunludur. Hangi kurslarin branga aktarmaya esas teskil edecegi brang
yonergelerinde belirlenir ve kurum i¢ci web sayfasinda yayimlanir. Brang
komisyonlarinca ilgili bransin yonergesinde sayilan nitelikleri tasiyan
personelden; genel hizmet statiilii olanlar ya da baska bir branga sahip olup
da bulundugu bransin komisyonunca kursa katilmasi uygun gériilenler brang
kursuna cagrilabilir. Bir personel meslek yasami boyunca bransa aktarmaya
esas teskil edecek en fazla ii¢ kurs alabilir. Kurs bitimi yapilan sinavda
basarili olan personele sertifika verilir. Kursa katilan fakat kursa saglk
nedenleriyle devam edemeyecegi saglik raporu ile sabit olanlar veya idarece
kabul edilebilecek bir mazereti nedeniyle devam edemeyenler acilacak ilk
kursa ¢cagurilir.

Yonetmelik geregi brans aktarimi yapilacak personel i¢in; gegmis ii¢ sene i¢inde
iki aydan ¢ok aylik kesimi ve kideme etki eden ceza almamis olmak, personelin birlikte
calistigi iki veya daha fazla amiri tarafindan olumlu goriis bildirilmis olmasi, yapilacak
imtihanda belirlenen puani almak gerekmektedir. Ayrica ihtiya¢ durulmasi durumunda
kurs oncesi hizmetin gerektirdigi uzmanlik alanindaki imtihanda basarili olmalar1 ve en
son olarak bransla ilgili kurs bitirme sinavini bagarmalar1 gerekmektedir. Yonetmelikte
brangtan ¢ikarma konusu da ele almmustir. Buna gore; birim amiri tarafindan personelin
branstan ¢ikarilmasiyla ilgili 6neride bulunulmasi gerekmektedir. Bransg komisyonu
tarafindan branstan ¢ikarilmasit uygun degerlendirilenler Genel Miidiiriin onayyla
branstan ¢ikarilir (EHSBY, 2011).
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Personelin brangtan ¢ikarilmasiyla ilgili olarak su kistaslar belirlenmistir

(EHSBY, 2011);

a) Ilgili brans yonergesinde belirlenen bransa aktarmaya esas sartlardan
herhangi birini yitirenler,

b) Personelin calistigi hizmette verimli olamayacagi veya hizmeti olumsuz
etkiledigi bilgi ve belgelerle anlasilanlar,

c) Adli vetveya idari bir suctan dolayr ceza almis olanlardan ¢alistigi
bransta verimli olamayacagi anlagilanlar,

¢) Birinci yazili ikazi aldigi tarihten itibaren bir yillik siire igerisinde ikinci
kez yazili ikaz edilenler,

d) Polis-halk iliskilerinde olumsuz tutum ve davramslar sergiledigi bilgi ve
belgelerle anlasilanlar,

e) Ilgili brans yonergelerinde belirlenen siire kadar bransi disinda
calisanlar,

f) Personelin basarisimin periyodik olarak élgiilmesi neticesinde basarisi
diistik oldugu tespit edilenler.

Brang komisyonlari ile ilgili konu su sekilde diizenlenmistir; brans komisyonu
en az bes kisiden olusmak {izere, bransa alacak dairenin baskani, personelden sorumlu

baskan yardimcisi, personel sube miidiirii ve bagkan tarafindan uygun goriilen yonetici

personelden olusur. Komisyonda kararlar oy ¢cokluguyla alinir (EHSBY, 2011).

Yonetmeligin 8. maddesinde, “bransli personel kural olarak bransiyla ilgili
gorevde istihdam edilir...” hikmii bulunmaktayken 03.03.2014 tarihli degisiklikle bu
maddenin kaldirilmasi1 TPT’de bransh personelin alani disinda keyfi istihdamlara yol
acacagindan, uzmanlik gerektiren konularda zafiyete neden olabilir. Bu durum,
personelin i tatmini ve motivasyonunu diisiirebilecegi gibi, TPT nin “vatandasa en iyi

hizmeti sunmak” hedefine ulasmasina engel de olabilir.

2.6. EMEKLILIK

TPT’de emeklilik iglemleri; 5434 sayili T.C. Emekli Sandigi Kanunu ile 5510 Sayili
Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanununa gore yiiriitiilmektedir. 1 Ekim

105



2008 tarihinden Once goreve baglayanlarm emeklilik islemleri 5434 sayili Emekli
Sandig1 Kanununa gore, 1 Ekim 2008 tarihinden sonra goreve baglayanlarm ise 5510
Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanununa gore yapilmaktadir. Diger
yandan; 5434 sayilh T.C. Emekli Sandigi Kanunda 4447 sayil Kanunla ve ayni
Kanunun gegici 205 inci maddesinde degisiklik yapilmasma dair 4759 sayili Kanuna
gore de emeklilik siireleri hesaplanmaktadir (EGM, 2013a: 207).

Hizmet siiresi hesaplar1 Personel Bilgi Sistemindeki (PBS) portalinda
hesaplanarak personelin bilgisine sunulur. Personel kendisine verilen PBS sifresi ile
hizmet siiresini inceleyebilmektedir. Polis Okullarinda gegen 6 ay, 9 ay veya 1 yilik
egitim stireleri polislige hazirlik kursu niteligi tasidigindan ve buralarda gegen siirelerde
Emekli Sandigma emekli kesenegi kesilmediginden hizmetten sayllmamaktadir. Goreve
baglama, gecmis hizmet bilgileri, askerlik, {licretsiz izin, goérevden uzaklastirma, ihrag
gibi Ozliikk bilgilerindeki verilerde hata yok ise Hizmet Hesab1 Modiiliinde bulunan
emeklilik hak edis tarthine gore personel emeklilik miiracaatinda bulunabilmektedir
(EGM, 2013a: 208).

5434 sayili Emekli Sandig1 Kanuna gore 08.09.1999 tarihinden dnce goreve
baslayan personelden erkekler 25, bayanlar ise 20 yilin1 doldurmalar1 halinde
istekleri ilizerine kanunun 6ngdérmiis oldugu yasi da doldurmalar1 halinde emekli
olabilmektedirler. 08.09.1999 tarihinde yiiriirliige giren 4447 sayili Kanun ile bayan
personellerde de 25 hizmet yili ¢calisma zorunlulugu getirilmistir. Ayrica 08/09/1999
tarihinde sonra meslege baslayan ancak bu tarihten 6nce (SSK, Bag-Kur, vekil
ogretmenlik, vekil imamlik, ge¢mis memuriyet hizmeti, bor¢lanilan hizmeti gibi)
hizmeti bulunanlar 08/09/1999 tarihinden Once memuriyeti girmis gibi
degerlendirilmektedir. Polis Teskilatinda calisan personele, 5434 sayili Kanunun 32,
maddesi ve 5510 sayili kanunun 40. maddesinde belirtilen oranda Fiili Hizmet Siiresi
Zammi almaktadir. 08.09.1999’dan 6nce EHS nda gorev yapan personelin ¢aligsmis
olduklar1 stirelere ilave edilen fiili hizmet siliresi zammi (yipranma) tabi oldugu
emeklilik yasindan diisiilmektedir. 08.09.1999 tarihinden sonra EHS’na atananlarda
ise almig olduklar1 yipranmanin {i¢ yili gegmemek {izere yarist diigiilmektedir (EGM,
2013a: 209).
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5510 sayili Kanunun 48. maddesi “...emekliye ayrilmak isteyenler i¢in her
durumda, istek tarihinden itibaren bir aylik siire sonunda ilisikleri kesilmis sayilir.”
hiilkmiinii getirdiginden ilisik kesme islemleri kanunun 6n goérmiis oldugu siire
icerisinde yapilarak evraklar1 Sosyal Giivenlik Kurumuna gonderilmektedir. Emekli
ayliklarmin hesaplanmas1 ve baglanmasi islemleri Sosyal Giivenlik Kurumu
tarafindan yapilarak emekli ayliklar1 ve emekli ikramiyeleri Sosyal Giivenlik

Kurumu tarafindan personelin banka hesabina yatirilmaktadir (EGM, 2013a: 209).

5434 sayili kanunun 40. maddesine gore yas hadleri soyledir:

e Her derecedeki Emniyet Miidiirleri ve Polis Miifettigleri :60
e Emniyet Amirleri :58
e Baskomiser, Komiser, Komiser Yardimcilar1 :56
e Kidemli Bagpolis, Bagpolis ve Polis Memurlari :55
e Diger Emniyet Mensuplar1 65
e Cars1 ve Mahalle Bekgileri :60

yaslarmi doldurduklarinda yas haddinden emekliye sevk edilirler (EGM, 2013a: 210).

Yas haddinden emekliye sevk edilecek personelle ilgili, her yil Ekim aymda
biitiin birimlere genelge yaymlanir. Emekliye sevk edilecek personelin isimleri, sicil
numaralar1 ve kesin dogum tarihlerini belirten niifus kayit 6rnekleri bildirilir (EGM,
2013a: 210-211).

2.7. TURK POLIS TESKILATINDA KARIYER YONETIMININ GENEL
DEGERLENDIRMESI

Kokli ve zengin bir tarihi gegmise sahip olan Tirklerin kolluk hizmetleri ve bu
hizmeti goren teskilatlarmin gegmisi de olduk¢a eskidir. Bununla birlikte, modern

anlamda Polis Teskilati’nin temelini olusturan ve polisin baslica gérevlerini siralayan
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teskilat kanunu, Sultan Abdiilmecit zamaninda 20.03.1845 (11 Rebiii’l evvel 1261)
tarihinde ¢ikarillan ‘Polis Nizami’dir (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 177; Birinci,
1999:9-10; Cevik vd., 2010a: 18, Cufali, 2002: 22-23).

Glinlimiizde, 242.228’si EHS olmak iizere toplamda 255.000’in iizerinde
personelle hizmet sunan (EGM, 2013b: 14) TPT, Igisleri Bakanhigina baglh
yapilanma bakimindan merkezi bir yapiya sahip ulusal bir kolluk giiciidiir. Merkez,
tagra ve yurt dis1 teskilatlarindan olusan (Bilgi¢ ve Karakaya, 2002: 179; Goksu vd,
2008: 421) Emniyet Genele Mudiirliigii, bazi hizmet birimleri i¢in bolge kuruluslar

da olusturmustur.

TPT’de egitim, teskilata alinacak kisilerin goreve baslamadan dnce mesleki
birikim, yetenek ve nitelikleri edinmesi, bunlarin TPT ile biitiinlesmesi, bu
niteliklerin gorev esnasmnda daha iyi hale getirmek i¢in devamli egitimle
iyilestirilmesi, hizmet geregi list kademe yoneticiler ile uzman gorevlilerin egitilmesi
amaciyla yiritiilmektedir. Egitim faaliyetleri meslek 6ncesi uygulanan hizmet dncesi
egitim ve meslege girdikten sonra uygulanan hizmetigi egitimle yiiriitiillmektedir

(Girlek, 2010: 52; Yilmaz, 1998: 66).

Hizmet Oncesi egitim; Polis Akademisine kaynak teskil eden Polis Koleji,
Polis Akademisi-Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi (PAGBF), Polis Meslek Yiiksek
Okullar1 (PMYO) ve Polis Meslek Egitim Merkezleri’'nde (POMEM) verilmektedir
(GEAR, 2011: 13; Giirlek, 2010: 52; Yilmaz, 1998: 66). Buna ek olarak Egitim Daire
Baskanlig1 biinyesinde yiiriitiilen Komiser Yardimciligi Kurslariyla (KYK) da alt
kademede amir ihtiyact karsilanmaktadir. Dolayisiyla PMYO ve POMEM egitim
programlariyla polis memurlari, PAGBF ve KYK miifredatlariyla da polis amirleri
yetistirilmektedir. Bir baska deyisle polis memurlar1 polis okullarinda, polis amirleri
ise PAGBF ve KYK'da almis olduklar1 egitim ve birikimleriyle goérevlerini icra

etmektedirler (GEAR, 2011: 13).

Goreve bagladiktan sonra ise hizmetigi egitim faaliyetleri ile personelinin
cesitli konularda egitim gdrmesi ve uzmanlasmasi saglanmaktadir. Meslekle ilgili
temel egitim veren bu kurumlarin diginda, lisansiistii egitim Giivenlik Bilimleri
Enstitiisii tarafindan verilmektedir (Giirlek, 2010: 52; Yilmaz, 1998: 66).
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TPT’nin, en iyi sekilde hizmet sunabilmesi igin personelinin daha ¢ok
egitime ihtiyact olduguna inandig1 sdylenebilir. Ger¢ekten de kariyer planlamasi ve
yonetimi acisindan Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi ve Giivenlik Bilimleri Enstitiistiniin
acilmasi, Ogretim elemani yetistirmek amaciyla yurt digindaki mastir ve doktora
programlarina personel gonderilmesi, ayrica polis memurlarmin iki yillik 6n lisans
egitimiyle uzun siireli temel egitimi almasi bunun bir gostergesidir (Cevik vd.,
2010a: 20; Goksu vd., 2008: 425). Boylece egitim ve motivasyon arttirilmaya
calisilarak hem tegkilatin hedeflerinin, hem de bireylerin ihtiya¢larinin gz oniine
alindig1 ve bu ihtiyaglari sistem ile uyumlastirmaya ¢alisildigi sdylenebilir (Alsancak
vd., 2010: 394).

Ancak egitim politikalariyla ilgili en 6nemli problem, bu c¢abalari genelde
giinii kurtarmak amaciyla altyapi1 yetersizligi diisinlilmeden ani kararlar seklinde
ortaya konmalaridir. Tiirk polis temel egitiminin diinyada bir 6rnegi yok gibidir.
Diger bir deyisle, diger bir¢ok iilkede kisa donemlerde polis memuru yetistirilmekte
ve daha sonra bunlar meslek i¢inde terfi ettirilerek amir sinifi olusturulmaktadir. Bu

noktada Tiirkiye bir istisna olarak kabul edilebilir (Goksu vd., 2008: 425).

Terfi siirecinde takip edilen temel kistaslar agisindan, farkli polis
teskilatlarinda farkli uygulamalarm oldugu sdylenebilir. Ornegin; ingiliz polisinde,
terfi etmeyi hak eden polislerin gdsterdikleri performanslar1 6lgebilmek icin yazilhi
smavlar, kidem, performans degerlendirme puanlamasi, terfi tahminleri, egitim
seviyesi, nisancilik, degerlendirme merkezi incelemeleri ve sozlii miilakatlar birer
terfi kistas1 olarak kullanilir. TPT’de ise, bulunulan riitbedeki fiili ¢alisma miiddeti,
kidem, yeterli sayida olumlu alinmis performans degerlendirme puanlar1 ve bazi
rlitbelere gecislerde verilen yoneticilik egitiminin sonunda uygulanan yazilh

smavlarin oldugu bilinmektedir (Ayasili, 2005: 84; Durna, 2010: 310).

Diinyadaki geleneksel, memurluktan yiikselis egiliminden farkli olarak,
Tiirk Polis terfi sistemi, idarecilerin en alt riitbe sayilan polis memurlugunu
yasamadan kariyerlerinde yiikselmelerine imkan saglayan bir yapiya sahiptir.
Bununla birlikte, 1995 yilindan itibaren riitbeli personel ihtiyact artinca bunu

karsilamak diisiincesiyle polis memurlarindan belirlenen zamanlarda smavla smirli
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sayida alimlar yapilmaya baslanmigtir. Tiirk Kamu Personel Sisteminin temel
ozelliklerini yansitan Polis Teskilatinda terfilerin daha ¢ok dgrenim diizeyi, hizmet-
ici egitim ve kidemlilik kistaslara bagl yiiriitiildiigii soylenebilir (Aydin, 1999: 98;
Karaca ve Ulkemen, 2012: 37-38).

Tiirkiye’de EHS Personelin atamalar1 oldukca teferruath bir sekilde ele
alimmigtir. Emniyet Hizmetleri Smifi Mensuplar1 Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeligi  kapsaminda  yapilan atamalar bircok  Avrupa iilkesindeki
uygulamalardan farklidir. Ingiltere’de polisler igin sabit gdrevler esasken TPT de ise
emniyet ve asayis, ekonomik, sosyal, kiiltiirel, ulasim imkani1 ve sartlar1 yoniinden
birbirine benzerlik ve yakimliklar: itibartyla iki hizmet bolgesine ayrilmis olan iilke
icerisinde her yil o bolgedeki hizmet siiresini dolduran personelin tabi oldugu yer
degisiklikleri s6z konusudur. Her y1l ger¢eklesen atamalarla, hem personele 6denen
harcirah dolayisiyla iilke ekonomisine biiyiik oranda yiik binmekte hem de atamaya
tabi olan personel ve ailesi i¢in ciddi ve sikintili bir degisim siireci yasanmaktadir

(Bugak vd., 2010: 72).

Diger yandan, lilkemizde {ist diizey riitbeli personelin atamalar1 merkezden,
siyasi etki ve baski altinda kalinarak yapilmaktadir. Bu ise, emniyet miidiirlerinin
atamalarmma her zaman siiphe ve endise ile bakilmasmna neden olmaktadir.
Ingiltere’de atamalar, bolge halki tarafindan secilmis siyasilerin ¢ogunlukta oldugu,
merkezi hiikiimeti temsilen katilan atanmis iiyelerin etkisinin sembolik kaldig1
komiteler tarafindan yapilmaktadir. Béylece bir ilin halki sadece belediye baskanini
degil kendisine hizmet sunacak olan emniyet miidiiriinii de se¢mis olmaktadwr. TPT
icin ¢ozlim, halkin se¢mis oldugu siyasileri bu atamalarda etkili olmaktan
uzaklagtrmaktan ziyade, bu atamalarin merkezi hiikiimet tarafindan mahalli
idarelerin destek ve katkisi da alinarak yapilmasi olabilir (Cerrah, 1998: 62; Cerrah,
2011:138-139).

TPT’de uzmanlagmaya 6nem verilmis ve bu bir mesleki kariyer sekline
doniistiirmiistiir. Bu nedenle, polisligin gerekli goriilen her alaninda branslagsmaya
gidilmistir. TPT de de kirtasiye islerinden olusan masa basi tabir edilen gorevlerde

istihdam edilen sivil personel sayismin arttirilmasi kariyer yonetimi ve planlamasi
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bakimindan ¢ok dnemli olan uzmanlasmanm artmasma yardime1 olabilir (Ozeren ve

Cinoglu, 2008: 231).

TPT’ de 1999 tarihinden Once goéreve baslayan personelden erkekler 25,
bayanlar ise 20 yilin1 doldurmalar1 halinde istekleri {izerine kanunun Ongdrmiis
oldugu yas1 da doldurmalar1 halinde emekli olabilmektedirler. 08.09.1999 tarihinden

itibaren bayan personellerde de 25 hizmet yili ¢alisma zorunlulugu getirilmistir.

Sonu¢ olarak, TPT’nin kokli bir gegmisi ve hali hazirda uyguladigi
yerlesmis bir kariyer sistemi mevcuttur. TPT merkeziyetci, kararlarin yukardan
asagiya dogru alinarak uygulandig1 (Cevik, 2007: 49-57; Cerrah, 2011: 50; Goksu
vd., 2008: 424), kurumsal yapinin bireylerden daha onemli kabul edildigi bir
karaktere sahip oldugundan bu 6zellikler kariyer yonetimi sistemi uygulamalarina da
yansimaktadir. Ise alimlarda, terfilerde, yer degisikliklerinde ve benzeri
uygulamalarda ¢alisanlarin beklentilerinden daha ¢ok teskilatin hedef ve ¢ikarlar1 6n

plana alinmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu boliimde arastirmanin evren ve Orneklemi, verilerin toplanmasi, veri toplama
araci olarak kullanilan anketin orijini, anket formunun gelistirilmesi, uygulanmasi,
analizi ve yorumlanmasi, verilerin toplanmasi ile anketlerin uygulanmas: siireci

uzerinde durulacaktir.

3.1. ARASTIRMA MODELI VE GEREKCESI

Calisanlarin, kariyerini planlayabilmesi i¢in meslegindeki yiikselme imkanlarini iyi
bilmesi gerekir. Bu, kisinin kim oldugunu ve bulundugu konumu anlamasina
yardimci olur. Bir Kariyere sahip olmak, kisiye toplum icerisinde bir statii ve kimlik
kazandirir. Boylece Kkisinin kendiSine saygisini artirmakta, aidiyet duygusunu
giiclendirmekte ve diger bireylerle iliski kurmasi kolaylagsmaktadir. Siirekli halkla
etkilesim i¢inde olan polis i¢in kariyer planlamasi oldukc¢a énemlidir (Yalgin, 2001:

53).

Kariyer Gelistirme Sistemi, ¢alisanin temel ihtiyac1 ve Orgiitsel hedefler
arasindaki dengeyi kurmak amaciyla planlanmis ciddi, organize bir faaliyettir.
Orgiitlerin kariyer gelistirme stratejisi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi
islevlerinin her ikisini de igeren bir hazirhigin yapilmasit anlammi tasir. Kariyer
planlama, c¢alisanin kariyer amaglarinin belirlenmesi ve amaglarma erisme
asamalarin1 kapsamaktadir. Bu noktada g¢alisanlarin ilgilendigi alanlar, becerileri,
beklenti ve hedefleri olduk¢a onemlidir. Kariyer yonetimiyse, personelin kariyer
beklentileriyle orgiit hedeflerini iyi bir sekilde gergeklestirmek iizere idarecilerin

basvurdugu yontemlerdir (Yalgin, 2001: 59)

Kariyer planlamasi, dogru meslek secimi ile baglamaktadir. Polislik

mesleginin se¢imi, kim oldugunun ve neyi istediginin belirlenmesi yoniinde alinan



kisisel bir karardwr. Buna gore kisi, bir taraftan neyi yapmaktan hoslandigim
diistinmeli, diger taraftan beceri ve potansiyel kabiliyetlerini dikkate almalidir

(Demirbilek, 1994: 76, Yalgin, 2001: 59).

Kariyer planlamasi, orgiit yonetimi ve ¢aliganin birlikte yiiriitmesi gereken
bir faaliyettir. Genel olarak baskalarinin verdigi kararlarla hayat1 planlanan fertlerin
kariyerlerinde basarili olma ihtimalleri de azalmaktadwr. Diger yandan, meslek
hayatinda belirli bir yere sahip olmak isteyen kisilerin dncelikle kariyer konusunda
arzu, hirs, merak ve bilgilerinin olmasi gereklidir. Arzu, merak ve ihtiyaglar ise her
bireyde esit Olgekte bulunmamaktadir. Bazilarina gore basarma arzusu O6n plana
cikarken bazilarina gore ise giivenlik diisiincesi baskin gikmaktadir. Ulkemizde,
genelde is diinyasinda, Ozelde ise polis teskilatinda, maddi giivenligin, sosyal
giivenligin, is glvenligi ihtiyacinin, kendini gergeklestirme ve basar1 saglama
arzusundan once geldigini soylemek miimkiindiir. Batili iilkelerdeki gibi bir kariyer
beklentisi, ilkemizde sinirli kalmaktadir (Aytag, 1997: 305-307, Aytag, 2005: 302-
303; Yalgin, 2001: 61).

Calismada oncelikle ilgili literatiir taranmus, ‘kariyer’ kavrami ve diger
temel kavramlar iizerinde durulmustur. Kariyer kavraminin gelisimi, motivasyon is
tatmini ve kariyer iligkisi, kariyer asamalari, ge¢misten giinlimiize kariyer
yaklasimlari, kariyer yollari, Orgiitlerde kariyer gelistirme, kariyer planlamasi ve
kariyer yonetimi konularina yer verilmis bu konudaki kitap ve makaleler incelenerek

kavramsal ¢er¢eve olusturulmustur.

Daha sonra, TPT yapisi, meslege giris, adaylarin egitimi, terfi sistemi, yer
degisikligi, uzmanlasma ve emeklilik gibi konularla kariyer sistemi yOniinden ele

alinarak degerlendirmelerde bulunulmustur.

Sosyal bilimlerde arastirmalarin en 6nemli evrelerinden biri de veri toplama
metot ve aracinmin belirlenmesidir (Odabasi, 1999: 81). Sik¢a kullanilan arastirma
yontemleri genel olarak iki gruba ayrilir: nicel yaklagim ve nitel yaklagim. Nicel
yaklagim, ampirik yaklasim ya da sayisal yaklagim olarak da ifade edilebilir. Nicel
yaklagim, 20. Asrin baslarinda, sosyal bilimlerin sekillenmeye basladigi donemde fen
bilimlerinin kullandig: arastirma metotlarinin ve veri toplama yontemlerinin sosyal

113



bilimlere uyarlanmasiyla olusmustur. 20. Asrin sonlarina dogru, nicel yaklagimin bir
kisim sosyal olgular1 izahtaki yetersizliginden hareketle, nitel arasgtirma yaklagimi
ortaya ¢ikmis ve hizla gelismistir. Nitel yaklasim, sosyal bilimlerin konusunu
olusturan sosyal gerceklikle, fen bilimlerinin konusunu olusturan fiziksel gergekligin

birbirinden ayr1 oldugunu savunmaktadir (Kircaali-Iftar, 1999: 6).

Nicel arastirma yontemi, olgu ve olaylar1 gozlemlenebilir, sayilabilir ve
Olciilebilir bir sekilde ifade eden arastirma yontemidir. Nitel arastrma yontemi,
gbzlem, gorliisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama metotlarini kullanildig:
olaylar1 dogal ortamda biitlinciil bir bi¢cimde agiklamaya c¢alisan arastirma
yontemidir. Her iki arastirma yontemi arasindaki en belirgin fark su sekilde
Ozetlenebilir. Nicel arastirma yontemi ne kadar, ne siklikta, ne kadar yaygin
sorularma cevap arar. Nitel arastirma yontemi ise ni¢in, nasil, ne sekilde sorularina
cevap arar. Bu arastirmada nicel arastirma yOntemlerinden anket yOntemi

kullanilmastir.

Insanlar, sosyal konularda yapilan arastirmalarin veri kaynagidir ve
onlardan ilk elden bilgi alma yontemlerinden biri de anket yontemidir (Odabasi,
1999: 81). Giiniimiizde, sosyal bilimcilerin yan1 sira gazete ve dergiler, politika ve
pazarlama alanindaki arastirmacilar ve diger arastirma sirketleri, katilimcilara yazili
olarak hazirlanmis sorularin yoneltilerek cevaplanmasi yoluyla yliriitiillen survey
(tarama) metotlarindan anket yontemini kullanarak bilgi toplamaktadir. Genis bir
ornekleme grubundan sistematik olarak bilgi toplanmasma yardimci olan anket en
sik bagvurulan nicel aragtrma yontemlerindendir (Boke, 2010: 15-16; Seving, 2010a:
245).

Anketler, ilk elden yani birincil kaynaktan veri toplama yontemidir. Birincil
kaynak arastirmalarinda, arastrmacinin kendisi veri toplama durumunda
bulundugundan maliyetler, hata ihtimalleri ve arastirmanin hedefine uygun en etkili
yontemin se¢ilmesi géz Oniinde bulundurulmalidir (Odabasi, 1999: 81). Anket
yontemini avantajli kilan 6zellikler ¢ok yonliiliigii, etkinligi ve genellenebilirligidir.
Iyi tasarlanmis bir anket bilgi toplamada ideal yontem olmasa da birgok yonden

aragtirmactya 1sik tutar. Her hangi bir konudaki bilgi diizeyinin arttirilmasinda,
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degisik sosyal olgular1 agiklamada, evreni tanimada, bilinmeyen konu ve alanlari
kesfetmede ¢ok faydali oldugundan sosyal bilimlerde anketin kullanilmadig1 bir alan
yok gibidir. Anketi avantajli kilan nedenlerden bir digeri etkinligidir. Genis bir
ornekleme grubundan, az maliyetle, kisa zamanda bilgi toplanabilmesini saglar. Son
olarak avantajlarindan biri de genellenebilir olmasidir. Diger bir ifadeyle,
genellestirmenin  amaglandigi durumlarda, c¢ok genis sosyal gruplardan Ornek
secilerek veri toplanmasina imkan saglar (Boke, 2010: 15-16; Seving, 2010a: 246-
247).

Yapilan alan ¢aligmasinda esas veri toplama araci, TPT de gorevli EHS’den
her riitbedeki personelle yapilan nicel arastirma metotlarindan ankettir. Personelin
ileriye doniik kariyer planini yapip yapamadigi, Emniyet Teskilatinda kariyer
beklentilerinin karsilanip karsilanmadigi, kisilik yapisiyla kariyeri arasinda uyum
olup olmadig, sosyal ¢evre ve ailenin kariyer se¢imi lizerindeki etkisi, uzmanlagma
ve yer degisikliginin kariyerini planlamasi1 bakimindan etkileri ve segilen kariyerin is

doyumuna etkileri resmedilmeye ¢aligiimistir.

Goniillik esasma gore Istanbul Emniyet Miidiirligii Asayis Sube
Miidiirligii, Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigli, Egitim Sube Midirligii, Atatiirk ve
Sabiha Gok¢en Havalimani Sube Miidiirliikkleri, Bagcilar, Gazi Osman Pasa ve
Kadikdy ilge Emniyet Miidiirliikleri, Kacakcilik ve Organize Suglarla Miicadele
Birimleri (Narkotik, Organize ve Mali Suglarla Miicadele Sube Miidiirliikleri) ve
Personel Sube Miidiirliigii personeline uygulanan anketler aralarindaki anlaml1
farkliliklar ortaya konularak analiz edilmistir. Bu haliyle yukarda sayilan personele
uygulanan anketin TPT’de kariyer planlamasi konusunda farkindalik olusturmasi ve

daha sonraki caligmalara olumlu yonde katkida bulunmasi umulmaktadir.

Istanbul Emniyet Miidiirliigii kadrosunda yukarda sayilan birimlere gérevli
EHS personelin kariyer hedeflerini ne 6l¢iide planladiklarini test etmek amaci ile bu
alan caligmasi yapilmistir. Arastirmada hazirlanan anket formu arastirmacinin kendi
imkanlariyla optik okuyucu tarafindan okunacak sekilde matbaada 1500 adet
bastirilarak uygulanmis ve elde edilen veriler yorumlanarak ihtiya¢ duyulan bulgular

elde edilmistir.
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Aragtirmacinin uyguladigi anketin benzeri Prof. Dr. Fatma Asuman Yal¢in
tarafindan 2001 yilinda yapilmig Polis Bilimleri Dergisi’nde yayinlanarak literatiire
kazandirilmistir (Yalgin, 2001: 57-73). Sadece yonetici personele uygulanan bu anket
hakkinda bilgi vermek, yapilan alan c¢aligmasinin orijininin bilinmesi bakimmdan

Onemlidir.

Yalgin’in uyguladigi ve bdylece giivenilirligi de test edilmis olan
arastirmada Ornek secimiyle ilgili sunlar sOylenebilir. Anket Istanbul Emniyet
Miidiirligii'ndeki 59 emniyet miidiirii ile gerceklestirilmistir. Yalgin’a gore, ana
kiitlenin, Istanbul Emniyet Miidiirliigii'ndeki yonetici polisler olmasmin sebebi ise
Istanbul'un hem Tiirkiye'nin niifus olarak en biiyiik ili, hem de Emniyet Miidiirii
riitbesinde en fazla gorevlinin bu ilde olmasindandir. Arastirmanin yapildigi
tarihlerde Istanbul'da gdrevli emniyet miidiirii (2., 3., 4. Smf Emniyet Miidiirii) olan
101 personel ana kiitleyi temsil etmistir. Yal¢ina gore, istatistik biliminde ana kiitle
cok degisken bir yapida olmadigi miiddet¢e ve Ornekleme oranit % 20 ile % 80
oraninda ise, tesadiifi Ornekleme yoOntemine bagsvurulabilir. Yal¢in’in yaptigi
arastrmada Ornek biiyilikliigli yaklasik ana kiitlenin % 60 olarak belirlendiginden

basit tesadiifii 6rnekleme uygulanmistir (Yalgin, 2001: 61).

Yal¢in, EHS personelin kariyer hedeflerini ne 6l¢iide planladiklarini test
etmek amaciyla hazirladigi anketi uygularken anket formunu iki kisma ayirmistir.
Birinci boliim, yonetici polislerin demografik o6zelliklerini belirlemek amaciyla
hazirlanmis 23 sorudan ibarettir. ikinci boliim ise, yonetici personelin, kariyer hedef-
lerini ne Olgiide planladiklarini 6lgmek amaciyla hazirlanan 5'1i likert Olgeginin

kullanildig1 30 sorudan olusmaktadir (Yalgin, 2001: 61).

Yapilan calismada kariyer planlamasmin sadece yoOnetici polisleri
ilgilendirmedigi, tiim personelin kendisine ait bir kariyer planlamasmnin olmasi
gerektigi diislincesiyle, anket sorular1 polis memurundan 1. Sinif Emniyet Miidiiriine
kadar biitiin personele uygulanabilecek sekilde yeniden revize edilmistir. 1. Sinif
Emniyet Miidiirii EHS personelin ulasabilecegi en iist kariyer noktasi oldugundan ve
ilde sadece bir tane 1. Smif Emniyet Miidiirii bulundugundan ankete dahil
edilmemigtir. Ayrica 24/04/2008 tarihinde kabul edilen 5757 sayilit ETK, 657 sayili
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Devlet Memurlar1 Kanunu ve Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararnamede Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun ile smifi, EHS personele
cevrilmis olsa da ¢aligma sekli ve statiisii farkli oldugundan, ankete Cars1 ve Mahalle

Bekgileri dahil edilmemistir.

2001 yilinda benzeri uygulanan bu anket c¢aligmasinin anlasilirlik ve
uygunluk agisindan giivenilirligini saglamak amaciyla bir pilot ¢alisma yapilmistir.
Pilot ¢alisma riitbeli, riitbesiz 39 personele uygulanmistir. Yapilan bu giivenilirlik
testinde Cronbach Alpha degeri 0,877 c¢ikmistir. Bu sonu¢ anketin gilivenilir
oldugunu yeniden dogrulamis ve ankete getirilen elestiri ve Oneriler dogrultusunda

yeniden degisiklikler yapilmistir.

Katilimcilarin kimlik tespit edilme endisesini azaltmak amaciyla, esi ve
ailesiyle 1ilgili sorular azaltilip sadece ankete katilan personeli ilgilendirdigi
diisiiniilen kisisel sorular degerlendirilerek, demografik sorularin sayis1 23’ten 12’ye
disiriilmiistiir. Hatta kimlik tespit edilme endisesini azaltmak i¢in demografik
ozellikler bashig1 altindaki ‘¢alistigmiz birim’ sorusunun cevaplarina ‘diger’ sikki da

eklenmistir.

Ikinci béliime ait 30 soruya, calisanlarm kariyer planlamasmi etkiledigi
disiiniilen ‘teskilatta kariyer beklentilerinin karsilanip karsilanmadigi, kariyer i¢in
uygun egitim alinip alinmadigi, uzmanlagsma ve yasanan atamalarin kariyere etkisi’
konularinda toplam 7 soru daha eklenmistir. ikinci bdliimdeki sorulara katilimcilarin
‘Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum’ seklinde cevaplayabilecekleri 5°li likert 6lgegi

kullanilmustir.

Hazirlanan anket taslagi, deneyim sahibi uzmanlara ve Emniyet
Teskilatindaki yonetici polislere verilerek kapsam gecerligi i¢in anketin istenilen
hedeflere yanit verip vermeyecegi konusunda gorlis bildirmeleri istenmistir.
Onlardan gelen elestiri ve Oneriler dogrultusunda anket {izerinde birtakim
degisiklikler yapilmistir. Bu degisiklikler ve yeni degerlendirmeler 15183inda metin
diizeltilerek ankete son sekli verilmistir (EK 1).
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3.2. KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Calismada Emniyet Teskilatindaki EHS personelin kariyer hedeflerini ne olgiide
planladiklar1 arastirildigindan kariyer planlamasinin sadece yonetici polisleri
ilgilendirmedigi, tiim personelin kendisine ait bir kariyer planlamasinin olmasi
gerektigi diistiniilerek, anket sorular1 polis memurundan 1. Sinif Emniyet Miidiiriine

kadar biitiin personeli kapsayacak sekilde hazirlanmstir.

Arastirma yiiriitiiliirken baz1 zorluklarla da karsilasiimistir. Anket caligsmasi
icin ilk once Ankara Il Emniyet Miidiirliigii kadrosu se¢ilmis ancak uygulama igin
izin almamaymnca Istanbul Il Emniyet Miidiirliigii tercih edilmistir. Istanbul
Valiliginin ve Emniyet Genel Miidiirliigii niin uygun gérmesi ile anketler Istanbul I1

Emniyet Midiirliigii’nde gorevli polislere uygulanmistir (Ek:2).

Bununla birlikte Istanbul 11 Emniyet Miidiirliigii'ndeki tiim personelle bu
anketin yapilmasit yOnetimi, uygulanmasi, zaman ve finansmani bakimidan
imkansiz olmasa da ¢ok zor olacagindan istenen bulgular1 elde edecek sekilde belli
sayida personelin calistiglr birimler se¢ilmistir. Anket 21-27 Eyliil 2012 tarihleri
arasinda degisik giinlerde degisik birimler ziyaret edilerek Istanbul Il Emniyet
Miidiirligii’nde uygulanmistir. Calisma evreni sadece Asayis Sube Midirligii,
Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii, Egitim Sube Miidiirkigii, Atatiirk ve Sabiha Gokgen
Havaliman1 Sube Miidiirliikleri, Bagcilar, Gazi Osman Pasa ve Kadikdy Ilce Emniyet
Miidiirliikleri, Kagake¢ilik ve Organize Suclarla Miicadele Birimleri ve Personel Sube
Miidiirliigiinde gorevli ¢ars1i ve mahalle bekgileri disindaki EHS personelle sinirh

tutulmustur.

Bu calisma, sadece Istanbul i1 Emniyet Miidiirliigiinde gorevli EHS
personelin kariyer hedeflerini ne dl¢lide planladiklar1 konusunu kapsamakla birlikte,
polislik meslegini yiiriiten personelin kariyer planlamasini ne 6l¢iide yapabildigi ile
ilgili fikir vermektedir. Arastirma Istanbul Il Emniyet Miidiirliigiinde baz1 subelerde
yapildigindan genellenebilirligi konusunda ihtiyatla yaklagsmakla beraber katilan
personelin hem Tiirkiye’nin pek ¢ok yerinde ¢alisanlardan olustugu, hem de TPT nin
merkezi bir teskilat karakteri gostermesi nedeniyle TPT geneli igin bir fikir verecegi

diistiniilmektedir.
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3.3. EVREN VE ORNEKLEM

Istanbul ili ekonomi ve niifus yoniiyle Tiirkiye’nin en gelismis ve en kalabalik
sehridir. Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi (ADNKS) verilerine gére 31 Aralik
2012 tarihi itibartyla 75.627.384 kisiye ulagan Tiirkiye niifusunun % 18,3’linlin
ikamet ettigi Istanbul, 13.854.740 kisi ile en ¢ok niifus yogunluguna sahip olan ildir.
Tiirkiye genelinde bir kilometrekareye diisen kisi sayist 98 kisi iken, niifus

yogunlugunun en yiiksek oldugu Istanbul’da bu say1 2666 kisidir (TUIK, 2013a).

2012 yilinda iilke genelinde erkek niifusun oranm1 % 50,2 (37.956.168 kisi),
kadin niifusun oram ise % 49,8 (37.671.216 kisi) olarak gerceklesmistir (TUIK,
2013a). Istanbul ilinde ise erkek niifusun oram1 % 50,21 (6.956.908 kisi) ve kadin
niifusun oran1 % 49,79 (6.897.832 kisi) ile (TUIK, 2013c) neredeyse Tiirkiye’deki

oranla aynidir.

2011 yilinda Tiirkiye genelinde il ve ilce merkezlerinde yasayan niifus
57.385.706 iken belde ve kdylerde yasayan niifus 17.338.563 olarak tespit edilmistir.
Ayn1 y1l 13.624.240 kisinin yasadig1 Istanbul’da ise il ve ilce merkezlerinde yasayan
niifus 13.483.052 iken belde ve kdylerde yasayan niifus 141.188 olarak tespit
edilmistir. 2011 yili verilerine gore Tiirkiye' de il ve ilge merkezleri niifusunun,
toplam niifus icindeki oram % 76,8 iken Istanbul'da ise bu oran % 98,96 olmustur

(TUIK, 2012).

2012 yilinda iilkemizde 15-64 yas grubunda bulunan calisma g¢agmdaki
niifus 51.088. 202 kisi (% 67,6) olarak gerceklesmistir. 0-14 yas grubundaki niifus
18.857.179 kisi (% 24,9) iken, 65 ve daha yukar1 yastaki niifus da 5.682.003 kisi (%
7,5) olmustur (TUIK, 2013a). istanbul’da ise 15-64 yas grubunda bulunan ¢alisma
cagindaki niifus 2012 yilinda 9.837.334 kisi (% 71) olarak gerceklesmistir. 0-14 yas
grubundaki niifus 3.220.818 kisi (% 23,24) iken, 65 ve daha yukar1 yastaki niifus ise
796.588 kisi (% 5,74) (TUIK, 2013c) olmustur.

2011 yilinda istanbul’a bagh firmalar tarafindan 123.925 milyon dolarlik
ithalat yapildigi, toplam ithalatim % 71’inin Istanbul, Kocaeli, Ankara, Bursa ve

Izmir illerine bagh firmalar tarafindan gerceklestirildigi bilinmektedir. Yine 2011
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yilinda Istanbul’a baglh firmalar tarafindan 61.433 milyon dolarlik ihracat yapildig,
toplam ihracat % 74’iiniin Istanbul, Kocaeli, Ankara, Bursa ve izmir illerine bagl

firmalar tarafindan gerceklestirildigi tespit edilmistir (TUIK, 2012).

TPT, yapilanma bakimmdan merkezi bir yapiya sahip ulusal bir kolluk
giictidiir. 2012 yil1 verilerine gore 242.228 EHS personeli ile iilke niifusunun %
77'sine hizmet vermektedir. Bir onceki yila ait personel sayisi ile karsilastirildiginda
EHS’nda artis oram1 % 3,7°dir. 2011 senesinde bir polis memuru ortalama 297
yurttasa hizmet sunarken, 2012 senesinde bu rakam 291°e gerilemistir (EGM, 2013b:
15). Diinyanmn sayili metropollerinden olan Istanbul ilinde, EGM Personel Daire
Baskanlig1 2012 yili verilerine gore il merkezinde toplam 38.350 adet polis gorev
yapmaktadir. Bu say1 teskilattaki EHS personelin yaklasik % 16’sin1 olusturmaktadir.
13.735.455 kiginin yasadigi polis sorumluluk bélgesinde bir polis 358 vatandasa
hizmet gotiirmektedir. Bu deger Tiirkiye ortalamasi olan 291 rakamiin istiindedir,

yani kisi bagina diisen polis sayis1 Tiirkiye ortalamasindan azdir.

Bu ¢alismada sik¢a kullanilan “Amagli Ornekleme” yontemi kullanilmistir.
Amacgli O6rnekleme yontemi, olasilikli olmayan oOrnekleme yontemlerinden bir
tanesidir. Olasilikli1 olmayan 6rnekleme yonteminde ¢aligma evreninden 6rnek gruba
secilme islemi bir olasiliga dayanmamaktadir. Diger bir ifadeyle, her 6genin 6rnek
gruba secilme ihtimali ayni degildir. Ornekler, calisma evreninden arastirmaci
tarafindan belli bir amaca uygun olarak, sahip olduklar1 bir kisim 6zelliklerinden
dolay1 ve belirli Olglitler gercevesinde segilmektedir. Arastirmaci, konu hakkindaki
bilgi, deneyim ve caligmanin amacina gore se¢me Olgiitlerini belirlediginden bu
yontem arastirmacinin dogru 6rneklem yapabilecek bilgi ve deneyime sahip oldugu

ongoriisiine dayanmaktadir (Boke, 2010: 122-126; Hagan, 2003: 139-141).

Bu yontemle ilgili 6nemli bir diger konu ise, uygulayicilar tarafindan
ornegin evreni temsil etme giiciiniin yiiksek olduguna inanilmasina ragmen 6rneklem
iizerinden evrene genelleme yapmanim oldukga sinirli oldugudur. Bir dezavantaj gibi
goriilebilecek bu durum hemen hemen biitiin olasilikli olmayan Ornekleme

yontemlerinin genel 6zelligidir. Bunun yani sira veri toplamanin ucuz ve kolay
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olmasi ve veri toplama siirecinin daha kolay ydnetilebilir olmasi da bu metodun

tercih edilmesini saglayan nedenlerdendir (Boke, 2010: 125; Hagan, 2003: 140).
Orneklem segilirken su dzellikler gdz 6niinde bulundurulmustur:

Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii personelinin genel itibariyle daha
kariyerlerinin baginda olmasi1 ve personel sayisi en yiiksek birim olmasi nedeniyle

tercih edilmistir.

Atatlirk ve Sabiha Gokcen Havalimani Sube Miidiirliikkleri vatandasa yiiz
ylize hizmet sunan, bircok kamu kurulusu ve ticari sirketlerle isbirligi yapan ve

calisan sayisi yiiksek birimler oldugundan 6rnekleme dahil edilmistir.

Asayis Sube Miidirliigli, Cevik Kuvvet’ten sonra ¢alisilan, personel sayisi
fazla, gorev yoOniiyle uzmanlagmayr ve takim calismasmi gerektiren ve gorev

bakimindan nispeten yogun bir birim olmas1 nedeniyle se¢ilmistir.

Bagcilar, Gazi Osman Pasa ve Kadikdy Ilce Emniyet Miidiirliikleri, Istanbul
Emniyet Miidiirliigiindeki ilge emniyet miidiirliiklerini temsilen 6rnekleme alinmistir.
Gazi Osman Pasa Ilce Emniyet Miidiirliigii kiiiik lcekli, Bagcilar Ilge Emniyet
Miidiirliigii orta dlcekli ve Kadikdy ilge Emniyet Miidiirliigii biiyiik 6lcekli ilce

emniyet miidiirliiklerini temsil etmektedir.

Egitim Sube ve Personel Sube Miidiirliigiiniin uzmanhk gerektiren, diger
subelere gore nispeten daha az yogun ve calisma sartlar1 bakimindan daha diizenli

olmasi nedeniyle tercih edilmistir.

Kacakeilik ve Organize Suclarla Miicadele Birimlerinin (Narkotik, Organize
ve Mali Suglarla Miicadele Sube Miidiirliikleri) ise basta adli birimler olmak {izere
bir cok kamu ve 6zel sektor kurulusuyla ortak calisan, ileri derecede uzmanlik,
motivasyon ve takim g¢aligmasi gerektiren, bircok personelin ¢alismay1 arzu ettigi,

operasyonel birimler olmasindan dolay1 6rneklemde yer almustir.

Personel Daire Baskanh§i ve Istanbul Emniyet Miidiirligii 2012 yili
verilerine gore Asayis Sube Midiirligii 940, Cevik Kuvvet Sube Miidiirligi 4.713,

Egitim Sube Midiirligii 48, Atatiirk Havalimani Sube Miidiirliigii 1.028, Sabiha
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Gokgen Havalimani Sube Miidiirligii 396, Bagcilar ilce Emniyet Miidiirliigii 407,
Gazi Osman Pasa Ilge Emniyet Miidiirliigii 325, Kadikoy Ilce Emniyet Miidiirliigii
538, Kagakeilik ve Organize Suglarla Miicadele Birimleri toplam 1.199 ve Personel
Sube Midiirligii 92 polisle hizmet vermektedir. Netice itibari ile bu arastirma

yukarida adi gegen birimlerde gorevli personele uygulanmaistir.

Arastirmanm evreni Istanbul Emniyet Miidiirliigii’nde gorevli polisler. Bu
evreni temsil eden 6rneklemin olusturulmasinda, ‘amagli 6rnekleme yontemi’ ile ilge
emniyet miidiirliiklerinden ve sube miidiirliiklerinden kariyerin basinda olma, kamu
ve 0zel sektorle isbirligi yapmasi, personel sayisi, gorev yoniiyle uzmanlasmayi ve
takim caligmasmi gerektirmesi, gorev bakimindan yogun olmasi, operasyonel
birimler olmas1 gibi kriterlere gére yukaridaki birimlerde ¢alisan polisler secilmistir.
2012 Eylil ayinda, bu birimlerde gorevli personelin katilimlariyla anket ¢alismasi

gergeklestirilmistir. Bu birimlere toplam 1435 anket ulastirilmastir.

Tablo 3.1: Uygulanan Anketin Birimlere Gore Dagilimi

Anket Gecerli Anket
VoplEm) Gonderilen Sayis1
Anketin Uygulandig1 Birim Personel Y
Personel
Sayisi

Sayisi
Asayis Sube Miidiirliigii 940 150 145
Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigii 4713 400 269
Egitim Sube Miidiirliigii 48 45 37
Havalimam Sube Miidiirliikleri 1424 350 222
Iice Emniyet Miidiirliikleri 1270 300 168
Kacakeilik ve Organize Suclarla 103
Miicadele Birimleri 1199 150
Personel Sube Miidiirliigii 92 40 37
Diger (Biriminin bilinmesini istemeyen) 51
Toplam 9686 1435 1032
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Yillik izin, vardiyali ¢aligma sistemi, il dis1 gorevler, hizmetici egitim
kurslari, saglik problemleri veya arastirmaya katilmak istenilmemesi gibi
nedenlerden dolay1r personelin bir kismindan doniigiim saglanamamustir. Yazar
tarafindan hazirlanan Tablo 3.1°de goriildiigii gibi 1435 adet personele anketler
ulagtirilmig, bunlardan 1371’1 geri bildirimde bulunmustur. Bununla birlikte, 1032

gecerli sayilan anket iizerinden betimleyici analizler ve yorumlar yapilmistir.

% 95 kesinlik diizeyi ve % 5’lik ornekleme hatasi i¢in 1.000 kisilik bir
evrende orneklemin 286, 10.000 kisilik bir evrende 6rneklemin 370, 100.000 ve daha
fazla kisiden olusan bir evrende Orneklemin kabaca 400 olmasi gerekmektedir
(Hagan, 2003: 144, Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Bu durum gbéz Oniine
alindiginda, personele ait degerlendirmeye deger 1032 anket, caligmaya katilan
personelin evreni temsil edebilecek say1 ve nitelikte oldugunu ve doniisiim oranin

yeterli oldugunu gostermektedir.

Personelin yeterli objektif ve samimi degerlendirme yapabilmesi i¢in kimlik
bilgilerini agiga cikarabilecek herhangi bir bilgi talep edilmemistir. Objektif verilere
ulagilabilmesini saglamak amaciyla ankette isim alinmayacagi, verilen cevaplarin
gizli tutulacagi ve arastrmanmn amacit disinda kullanilmayacagi anketin
baslangicinda yazili olarak ve uygulama yapilan birimlerde sdzel olarak agikca beyan

edilmistir.

3.4. VERILERIN TOPLANMASI

TPT’de “kariyer” konusunda bazi ¢alismalar yapilmis olmakla birlikte bu alanda
hem uygulama hem de teoriyi kapsayan daha detayli arastirma ve incelemelerin

yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Tezde, alanda hizmet veren EHS personelin, Kariyer hedeflerini ne 6lgiide
planladiklarin1 test etmek amaci ile yapilan bu arastrma sonuglarinin literatiir
acisindan Onemli oldugu ve uygulamaya doniikk yeni ¢aligmalara olumlu katki

saglayacag1 degerlendirilmektedir.
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Deneyim ve goriiglerinden yararlanilan personelin belirttikleri goriislerinde
samimi ve objektif olduklar1 6n goriilmiistiir. Arastrrmanin gerekliligi, sonuglarinin
emniyet teskilatinin gelecekteki kariyer politikalarini sekillendirecegi ve kendilerine
faydali olacag1 anlatildiktan sonra 6rnekleme giren biitiin katilimcilarin goriiglerinin
giivenilir olacag1 ve gercekleri yansitacaklar1 kabul edilmistir. Bu kapsamda daha

giivenilir olacag diisiincesiyle ilgili kisilerle anket yontemi uygulanmstir.

Arastirmada temel veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Genis bir
ornekleme grubundan sistematik olarak bilgi toplanmasimni saglayan (Seving, 2010a:
245) ve arastirma yOntemlerinde en ¢ok kullanilan tekniklerden biri olan anket,
diistinceler, inanglar, yaklasimlar, kisisel yasantilar ile iligkili verilerin toplanmasi

amaciyla en dogru yontem olarak nitelendirilmektedir (Kaptan, 1995: 159).

Calismada Oncelikle ilgili literatiir taranmug, ‘Kariyer’ ile ilgili kitap ve
makaleler incelenerek kavramsal gergeve olusturulmustur. Sonra, TPT Kariyer
gelistirme yoOniiyle ele alinarak degerlendirmelerde bulunulmustur. Daha sonra,
goniilliik esasina gore Istanbul Emniyet Miidiirliigii personelinin kariyer hedeflerini
ne Olglide planladiklarini test etmek amaci ile hazirlanan anket formu arastirmacinin
kendi imkanlariyla optik okuyucu tarafindan okunacak sekilde matbaada bastirilarak
cogaltilmistir. Uygulanan anketler, aralarindaki anlamli farkliliklar ortaya konularak
analiz edilmistir. Bu haliyle anketin TPT’de kariyer planlamasi konusunda
farkindalik olusturacagi ve ileride kariyer konusunda yapilacak ¢alismalara olumlu

katkida bulunacag: diisiiniilmektedir.

Benzer bir anket Prof. Dr. Fatma Asuman Yal¢in tarafindan 2001 yilinda
yapilmigs Polis Bilimleri Dergisinde (Cilt: 3 Sayi:1-2) yaymlanarak literatiire
kazandirilmistir. Yalgin’m EHS personelin  kariyer hedeflerini ne 0dlgiide
planladiklarmi test etmek amaciyla istanbul Emniyet Miidiirliigii'ndeki 59 emniyet
miidiirii ile gergeklestirdigi anketin ana kiitlesini Istanbul Emniyet Miidiirliigii'ndeki
yonetici polisler olusturmustur. Buna karsin, yapilan bu ¢alismada kariyer

planlamasinin sadece yonetici polisleri ilgilendirmedigi, tiim personelin kendisine ait

bir kariyer planlamasmin olmasi gerektigi diisiincesiyle, anket sorular1 polis

124



memurundan 2. Sinif Emniyet Miidiiriine kadar biitiin personele uygulanabilecek

sekilde yeniden diizenlenmistir.

Bu anket ¢aligmasinin giivenilirligini saglamak amaciyla benzer bir grupla
pilot calisma yapilmistir. Hazirlanan anket metni 39 personele uygulanmistir.
Yapilan giivenilirlik testinde Cronbach Alpha degeri 0,877 ¢ikmistir. Bu sonug
anketin giivenilir oldugunu dogrulamis ve ankete getirilen Oneriler dogrultusunda

yeniden degisiklikler yapilmistir.

Personelin esi ve ailesiyle ilgili sorular azaltilip sadece katilimcilari
ilgilendirdigi distiniilen kisisel sorular kalacak sekilde demografik sorularin sayisi
23’ten 12’ye diisiiriilmiistiir. Ikinci boliime ait 30 soruya, ¢alisanlarin kariyer
planlamasmi etkiledigi diistiniilen ‘teskilatta kariyer beklentilerinin karsilanip
karsilanmadigi, kariyer i¢in uygun egitim alinip alinmadigi, uzmanlasma ve yasanan
atamalarin kariyere etkisi’ konularinda toplam 7 soru daha eklenmistir. Boylece
riitbeli, riitbesiz tiim personelin cevaplayabilecegi toplam 49 soruluk bir anket

olusturulmustur.

Ikinci boliimdeki sorularda katilimcilarin  ‘Kesinlikle Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, Katiliyorum, Kesinlikle

Katiliyorum’ seklinde cevaplayabilecekleri 5°1i likert 6lgegi kullanilmastir.

Hazirlanan anket taslagi, alan uzmanlarina ve Emniyet Teskilatindaki
yonetici polislere verilerek kapsam gecerligi icin anketin istenilen hedeflere yanit
verip vermeyecegi konusunda goriis bildirmeleri istenmistir. Alan uzmanlarindan
gelen elestiri ve Oneriler dogrultusunda anket iizerinde birtakim degisiklikler
yapilmistir. Bu degisiklikler ve yeni degerlendirmeler 1s1ginda metin diizeltilerek

ankete son sekli verilmistir.

3.5. VERILERIN ANALIZi

Sadece ‘kariyer planlamasi’ konusu da olsa herhangi bir kamu kurumun kendi

lizerinden alan aragtirmasi yaptirmak istememesi dogal bir durum olarak goriilebilir.
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Cilinkii boyle bir calismanin sadece yapiliyor olmasi dahi, 6rnegin EHS personelin
kendi kariyer planlamasini ne 6lgiide yaptigmin arastirilmasi ve neticenin beklenen
seviyede ¢ikmama ihtimali bile o teskilatin personelin kariyer beklentilerine
yeterince Onem verilmedigi, bunu 6nemsemedigi sonucunun ¢ikacagi endisesini
doguracaktir. Bu arastirmada benzer sorunlar yasanmis, Ankara il Emniyet
Midiirligii belki de bu endiselerle arastirmanin yapilmasini uygun goérmeyince,
arastirmanin Istanbul Il Emniyet Miidiirliigii'nde yapilmas: diisiiniilmiistiir. Istanbul
Emniyet Miidiirliigii Egitim Sube Miidiirliigii’niin gayretleri sonucu Istanbul
Valiligi’nce astrmanin yapilmasmin uygun goriilmesiyle anket uygulanabilmistir.

Ilgili valilik yazis1 EK 2°de sunulmustur.

Anket 21-27 Eylil 2012 tarihleri arasinda ¢aligma ortamlarina gidilerek
Asayis Sube Miidiirligii, Cevik Kuvvet Sube Miidurligi, Egitim Sube Midirligi,
Havaliman1 Sube Miidiirliigii, Ilce Emniyet Miidiirliikleri, Kacak¢ilik ve Organize
Suglarla Miicadele Birimleri ve Personel Sube Miidiirliigiinde gorevli EHS personele
uygulanmistir. Egitim Sube Midiirligi’niin koordinesinde birimlerdeki EHS
personele (Carst ve Mahalle Bekgileri harig) calismanin 6nemi ve anketin
doldurulmasiyla ilgili bilgiler sunulmustur. Birim amirlerinin bilgisi dahilinde
anketlerin goniillii personeli kapsayacak sekilde dagitilmasi ve toplanmasi

istenmistir.

Egitim Sube Miidiirliigii yoneticilerinin ve diger birim amirlerinin destegi
olmadan boyle bir calismanin yapilmasi olduk¢a zor olacakti. Birim amirlerinin,
calisma sonuglarinin personelin kariyer gelisimine katkisi olacagma dair giiveni

anket calismasinin problemsiz bir sekilde yiirlimesini saglamistir.

Arastirmaya katilim i¢in hicbir bicimde zorlama olmamistir. Anketin amaci,
icerigi, katilimm goniillik esasma gore oldugu, gizlilige riayet edilecegi, kisisel
higbir bilgi istenmedigi, bilimsel amagh kullanilacag: girig kisminda yazili olarak ve
gorligmelerde sozlii olarak detaylica izah edilmistir. Anketler yiliz yiize
yapilmadigidan, personelin daha rahat cevaplamasimi olumlu yonde etkilemistir.
Anketlerin geriye doniisiimleri yaklasik on giinliik siire igerisinde saglanmigtir.

Uygulanan anket sorular1 EK 1°de verilmistir.
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Bu anket ¢alismasinin giivenilirligini saglamak amaciyla bir pilot ¢aligma
yapilmig ve hazirlanan anket metni 39 personele uygulanmistir.  Yapilan bu
giivenilirlik testinde Cronbach Alpha degeri 0,877 c¢ikmistir. Bu sonug¢ anketin
giivenilir oldugunu dogrulamis ve ankete getirilen Oneriler dogrultusunda yeniden
degisiklikler yapilmistir. Degisiklikler yapilip matbu hale getirildikten sonra 21-27
Eylil 2012 tarihleri arasinda uygulanan anketin giivenilirliginin ve gegerliliginin
anlasilabilmesi amaciyla verilen cevaplar yeniden degerlendirilmistir. I¢ tutarhilig:
tespit etmek amaciyla 37 soru ile Cronbach Alpha degeri hesaplanmis ve 0,859
degeri elde edilmistir. Elde edilen bu degerlerden anketle ilgili giivenilirlik
figiirlerinin yiiksek diizeyde oldugu anlagilmaktadir.

Anket calismasi tiim personele uygulanmadan Once, ana c¢aligmadan
bagimsiz olarak anlasilirlhik ve uygunluk agisindan degerlendirilmistir. Anket
calismaya katilmayacak belirli sayida personele pilot test yapilarak denenmistir.
Yapilan 6n degerlendirme ve uzmanlarin Onerileri dogrultusunda anket tekrar
incelenmis, gelistirilmis, daha sonra tiim 6rneklem personele uygulanmustir. Pilot test
sonuglarmin degerlendirilmesinde anketin amaca uygun ve gecerlilik yoniiyle yeterli

oldugu goriilmiistiir.

Toplanan anketlerde 6ncelikli olarak anketin basinda verilen yonergeye gore
cevaplanip cevaplanmadigina bakilmistir. Uygulanan tiim anketlerde, eksik doldurma
olup olmadig1 kontrol edilmistir. Anketler SPSS 17.0 istatistik programi kullanilarak

bilgisayar ortaminda analiz edilmistir.

Yapilan analizlerde uygun degisken tiplerine gore frekans, yiizde, aritmetik
ortalama ve standart sapma gibi istatistiki degerler dl¢iilmiistiir. Elde edilen veriler,
evren ve Orneklem tablosu ve arastirmaya katilanlarin kisisel Ozellikleri genel
degerlendirmelerin yorumunda kullanilmigtir. Capraz tablolar ile elde edilen veriler
daha ayrntili iligkileri agiklamak amaciyla yapilan analizlerde kullanilmistir. Ayrica
degiskenler arasi iliskileri daha detayli analiz etmek amaciyla anlamlilik testlerinden

t-testi, ANOVA (Varyans Analizi) testi gibi test teknikleri de uygulanmustir.

127



DORDUNCU BOLUM

TURK POLIS TESKILATINDA KARIYER PLANLAMASI
UZERINE YAPILAN ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZI

Bir dnceki boliimde ¢alismani metodolojisi detayli bir bigimde ele alinmistir. Bugiin
insan kaynaklar1 yonetiminde, basar1 ve motivasyon i¢in en 6nemli araglardan bir
tanesi kariyer yonetimi ve planlamasidir. Gelecekte yiikselisini ve ilerleyisini
caligtig1 orgiitte gorenler o Orgiite daha fazla katki yapma ve isini daha iyi yapma
egilimindedirler. Tezin konusu itibariyle alan arastirmasmin ele alindigi bu boliimde,
elde edilen veriler yazar tarafindan olusturulan tablolar halinde analiz edilerek

yorumlanacak ve bu yorumlardan elde edilen bulgular degerlendirilip tartisilacaktir.

4.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Katilimcilarin yaslari, medeni durumlari, egitim diizeyleri, mesleki tecriibeleri ve

gelirleri gibi kisisel 6zellikleri anketten elde edilen bilgilere gore degerlendirilmistir.

4.1.1. Cinsiyet

Tablo 4.1: Cinsiyet

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde
Bayan 100 9,7 9,7 9,7
Bay 929 90,0 90,3 100,0
Toplam 1029 99,7 100,0
Cevapsiz 3 .3

Toplam 1032 100,0




Ankete katilan 1032 personelden 100 tanesi bayan, 929 tanesi erkektir.

Cinsiyetini belirtmeyen 3 kisi bulunmaktadir. Katilimcilarin % 9,7’sinin bayan, %

90,3’tintin erkek oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilar erkek agirliklidir.

2012 EGM verilerine gore Emniyet teskilatinda calisan Emniyet Hizmetleri Sinifi
Personelin % 6’s1 bayan, % 94’ ise erkektir (EGM, 2013b: 17). Uygulanan ankete

Emniyet Teskilat1 personelinin genel cinsiyet dagilimindan daha fazla oranla bayan

personelin katildig1 ve goriislerine basvuruldugu anlasilmaktadir.

4.1.2. Yas Durumu

Tablo 4.2: Yas Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde

20-25 365 35,4 35,4 35,4
26-30 387 37,5 37,6 73,0
31-35 122 11,8 11,8 84,9
36-40 81 78 79 92,7
41-45 45 4,4 4,4 97,1

46 ve lstii 30 2,9 2,9 100,0

Toplam 1030 99,8 100,0
Cevapsiz 2 2
Toplam 1032 100,0

Tabloya bakildiginda katilimeilarin % 35,4’ 20-25, % 37,6’s1 26-30, %
11,81 31-35, % 7,9°u 36-40, % 4,4°1 41-45 ve % 2,9°u 46 ve lizeri yas araligindadir.

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 73 {iniin 30 yas ve alt1 oldugu goriilmektedir.

Biiyliik bir ¢ogunlugu olusturan bu yas grubu personel, meslegin baslangicini

kapsayan pekistirme donemindedir.
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Pekistirme doneminde personel, is ortami ve Orgilitiin beklentileri hakkinda
daha iyi bir bilgi sahibi olmaktadir. Personelin, yetenek ve liyakatini ispat etme
cabasi s0z konusudur (Celik, 2004: 17). ‘Meslege giris ve kariyer baslangici’ olarak
da adlandirilabilecek bu donem, is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi
Oogrenme ile amir, list ve akranlari tarafindan kabul edilme siireglerini kapsar.
Personel, gilivenlik ihtiyaglarma agirlik vermektedir. Bu donem; teskilata yeni
girenlerin, kendilerinden beklenene gore islere nasil uyum saglayacaklarini
ogrendikleri ‘deneme’ ve personelin isinde ustalastigi, teskilati tamidigi, teskilat
tarafindan degisik yollarla motive edildigi ‘yerlesim ve basarma’ basamaklarindan
olusur (Aytag, 2007). Bu nedenle bu donemdeki personel, kendi yeteneklerini
gelistirmek, mesleginin inceliklerini 6grenmek ve amir ve {stlerinin gdziine

girebilmek i¢in biiyiik bir gayret ve 6zveri gosterir.

4.1.3. Egitim Durumu

Tablo 4.3: Egitim Durumu

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikli Yiizde

Orta Okul 8 8 8 8
Lise 82 7,9 8,0 8,8
Onlisans 354 34,3 34,4 43,2
Lisans 545 52,8 53,0 96,2
Master 30 2,9 2,9 99,1
Doktora 9 9 9 100,0
Toplam 1028 99,6 100,0
Cevapsiz 4 4

Toplam 1032 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin genel egitim durumlariyla ilgili olarak,

ortaokul mezunu olanlarin oranmin yaklasitk % 1’lik dilimi olusturdugu
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goriilmektedir. Lise mezunu olanlarin % 8’lik, 6n lisans mezunu ve lisans mezunu

olanlarin % 87,4 liik, yiliksek lisans bitirenlerin % 2,9’luk ve doktora unvanina sahip

olanlarm yaklasik % 1’lik dilimi olusturdugu goriilmektedir.

2012 EGM verilerine gére Emniyet Teskilatinda calisan EHS personelin %

I’i ilkokul ve ortaokul mezumu, % 11°1 lise, % 88’i yiliksekokul ve iiniversite

mezunudur. Yine 2012 EGM verileri incelendiginde, Emniyet Teskilatinda 4.220

yiiksek lisans ve 238 doktora yapmis personel mevcuttur (EGM, 2013b: 17). Ankete

katilan personelin egitim durumlarmin, Tiirkiye geneli EHS personelin egitim

durumu ile benzer oldugu goriilmektedir. Bu durum, anket verilerinin giivenilirligi

konusunda pozitif bir fikir edinme hususuna yardimci olmaktadir.

4.1.4. Meslege Girise Etki

Tablo 4.4: Meslege Girise Etkisi

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde

Kendim 544 52,7 53,0 53,0
Ailem 270 26,2 26,3 79,3
Akrabalarim 73 7,1 7,1 86,5
Arkadasim 107 10,4 10,4 96,9
Medya 30 2,9 2,9 99,8
Diger 2 2 2 100,0
Toplam 1026 99,4 100,0
Cevapsiz 6 ,6

Toplam 1032 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 53’tinlin kendi kararlariyla,

%

26,3’liniin ailesinin, % 7,1’inin akrabalarinin, % 10,4’iinlin arkadaslarmimn, %

2,9’unun medyanin ve % 0,2’sinin diger nedenlerin etkisiyle meslege girdikleri
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goriilmektedir. Kariyer se¢imi insan hayatinda ¢ok 6nemeli bir karardir. Bu doneme

kesif donemi denir.

Kesif donemi, genelde yirmili yaslarin ortalarinda, okul yillarindan ise
baslayincaya kadar gegen siire olarak tanimlanmaktadir (Aytag, 2007; Giirliz ve
Ozdemir Yaylaci, 2004: 194-195). Bu dénemde birey gereksinim, yetenek ve
beklentilerini; teskilatin talep ve hedefleriyle uzlastirmaya calismaktadir (Celik,
2004: 17). Kariyer segeneklerini degerlendirme zamani olan bu donem, “kisisel
gozlemleri sonucu geng¢ yetiskinin meslek sectigi donemdir. Kesif doneminde
cevrenin istekleri”, ebeveynlerin ekonomik durumu bireyi yonlendirir. Bu donemde
giivenlik ve fiziksel ihtiyaclarin karsilanmasi on plana ¢ikmaktadir (Aytag, 2007,
Giiriz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 194-195). “Bireyin kariyeri hakkinda
beklentilerinin agiga ¢iktig1 kesif donemi, basarili bir kariyer kesif stratejisi ile

biitlinlestigi takdirde saglikli kararlar verilebilir.” (Aytag, 2007).

4.1.5. Maesleki Temel Egitim

Tablo 4.5: Mesleki Temel Egitim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde — Agirlikh Yiizde

Polis Akademisi2001’eKadar 25 2,4 2,4 2,4
Giivenlik Bilimleri Fakiiltesi 25 2,4 2,4 4,9
Komiser Yardimceiligi Kursu 20 1,9 1,9 6,8
Polis Okulu (2001e kadar) 110 10,7 10,7 17,5
PMYO 493 47,8 47,9 65,4
POMEM 356 34,5 34,6 100,0
Toplam 1029 99,7 100,0
Cevapsiz 3 3

Toplam 1032 100,0
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Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 4,8’inin Polis Akademisi ve Giivenlik
Bilimleri Fakiiltesi mezunu, % 1,9’unun Komiser Yardimciligi Kursu mezunu, %
47,9’unun PMYO mezunu, % 34,6’simnin POMEM mezunu, %10,7’sinin 2001 dncesi
Polis Okulu mezunu oldugu gériilmektedir. Ug kisi almis oldugu mesleki egitimle

ilgili herhangi bir cevap vermemistir.

Ayrica aragtirmaya katilan EHS personelin % 6,8’ini Polis Akademisi, GBF
ve komiser yardimciligi kursunu tamamlayan riitbeli personel olusturmaktadir.
Geriye kalan % 93,2°lik grup ise g¢esitli okullardan mezun olmus polis
memurlarindan olugsmaktadir. Yukarida sayilan 6zellikleriyle TPT’de gorev yapan
EHS personelin geleneksel kariyer yaklasimina uygun olarak degisik egitim
kurumlarinda formel bir egitim aldiklar1 gériilmektedir. EHS personelin tiimii ancak
aldiklar1  egitim sonrast1 mezun olup diplomalarina kavusunca goreve

baslayabilmektedir.

4.1.6. Riitbe

Tablo 4.6: Riitbe

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde

Polis Memuru 927 89,8 89,8 89,8
Bagpolis 29 2,8 2,8 92,6
Komiser Yardimcisi 30 2,9 2,9 95,5
Komiser 9 9 9 96,4
Baskomiser 6 ,6 ,6 97,0
Emniyet Amiri 12 1,2 1,2 98,2
4. Simif Emniyet Miidiirii 12 1,2 1,2 99,3
3. Sinif Emniyet Miidiirii 5 5 5 99,8
2. Simif Emniyet Miidiirii 2 2 2 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0
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Tablo incelendiginde katilimcilarin % 92,6’smin Baspolis ve Polis Memuru,
% 4,4 lnlin Komiser Yardimcisi, Komiser ve Baskomiser, % 1,2’sinin Emniyet

Amiri ve % 1,9’unun Emniyet Midiirii riitbesinde olduklar1 gériilmektedir.

2012 EGM verilerine gére Emniyet Teskilatinda ¢alisan EHS personelin %
90,6’sinin Bagpolis ve Polis Memuru, % 4’linliin Komiser Yardimcisi, Komiser ve
Bagkomiser, yaklagik % 1’inin Emniyet Amiri, % 2,1’inin Emniyet Miudiiri
ritbesinde oldugu bilinmektedir (EGM, 2013b: 16). Katilimcilarin riitbe
dagilimlarinin, Tirkiye geneli EHS personelin riitbe dagilimlar1 ile benzer oldugu

goriilmektedir.

4.1.7. Birim
Tablo 4.7: Birim
Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde

Asayis 145 14,1 14,1 14,1
Cevik Kuvvet 269 26,1 26,2 40,3
Egitim 37 3,6 3,6 43,9
Havalimani 222 21,5 21,6 65,5
Ilge Emniyet 168 16,3 16,4 81,9
KOM Birimleri 103 10,0 10,0 91,9
Personel 37 3,6 3,6 95,5
Diger 46 45 45 100,0
Toplam 1027 99,5 100,0
Cevapsiz 5 5

Toplam 1032 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 26,2 sinin Cevik Kuvvette, %

21,6’smin Havalimaninda, % 16,4’{iniin Ilce Emniyette, % 14,1’inin ise Asayis Sube

134



Midirliigiinde, % 10’unun KOM Birimlerinde, % 3,6’'nin Egitim Sube

Midiirliigiinde, % 3,6’nin Personel Sube Miidiirliigiinde calistiklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin % 4,51 diger birimlerde ¢alistigin1 beyan etmistir.

4.1.8. Hizmet Siiresi

Tablo 4.8: Hizmet Siiresi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde

1-5 657 63,7 63,8 63,8
6-10 199 19,3 19,3 83,2
11-15 53 51 52 88,3
16-20 79 7,7 7,7 96,0
21 ve lstii 41 4,0 4,0 100,0
Toplam 1029 99,7 100,0
Cevapsiz 3 3

Toplam 1032 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarm % 83,1’sinin 10 yi1l ve daha asagisi

hizmet siiresinin oldugu goriilmektedir. 10 ile 20 yil arast hizmeti olanlarin oran1 %

12,9°dur. 20 yilin lizerinde hizmet siiresi olan personel ise % 4’diir. Tablodan da

anlagilacag1 iizere personelin yaklasik % 64’0 meslege giris (1-5 yil) diye de

adlandirabilecegimiz kariyerin baslangicindadir.
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4.1.9. Atama Sayisi

Tablo 4.9: Atama Sayisi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde

1 432 41,9 42,4 42,4
2 247 23,9 24,2 66,6
3 158 15,3 15,5 82,1
4 84 8,1 8,2 90,4
5 ve Ustii 98 9,5 9,6 100,0
Toplam 1019 98,7 100,0
Cevapsiz 13 1,3

Toplam 1032 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 42,4 iiniin ilk atama yerlerinde oldugu,
% 82,1’ inin ise 3 ve daha asagis1 atama yasadig1 goriilmektedir. Tablodan da

anlagilacagi lizere 4 ve lizeri atama yasayan personel oran1 % 17,9’dur.

4.1.10. Baska Gelir

Tablo 4.10: Baska Gelir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Evet 76 7,4 7,4 7,4
Hayir 956 92,6 92,6 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 92,6’smin bagka bir geliri olmadig:
goriilmektedir. Diger % 7,4’lniin ise maasmndan baska gelirinin oldugu

anlasilmaktadir.
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4.1.11. Medeni Durum

Tablo 4.11: Medeni Durum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Bekar 493 47,8 47,8 47,8
Evli 528 51,2 51,2 98,9
Dul 6 6 ,6 99,5
Ayr1 Yastyor 5 5 5 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 51,2°sinin evli, % 47,8’inin bekar

oldugu goriilmektedir. Dul ve Ayr1 Yasayanlarin oran1 % 1 civarindadir.

4.1.12. Cocuk Sayis1

Tablo 4.12: Cocuk Sayisi

Frekans Yiizde Gegerli Yizde  Agirlikh Yiizde

1 179 17,3 17,8 17,8
2 130 12,6 12,9 30,7
3 55 53 5,5 36,1
4 19 1,8 1,9 38,0
Cocugum Yok 624 60,5 62,0 100,0
Toplam 1007 97,6 100,0
Cevapsiz 25 2,4

Toplam 1032 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 17,8’inin 1, % 12,9’unun 2, % 5,5’inin

3, % 1,9’unun 4 ¢cocugunun oldugu, % 62’sinin ¢ocuk sahibi olmadig1 goriilmektedir.
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4.2. TANIMLAYICI BULGULAR

Katilimcilarla ilgili tanimlayici bulgular bu kisimda ele alinmistir. Elde edilen
tablolar anket formundaki siraya gore siralanmamis, dzelliklerine ve katilimeilarin

diistincelerine gore gruplara ayrilmistir.

4.2.1. Kariyer Planlamasiyla Tlgili Kanaat

Katilimcilarin kariyer planlamasi hakkindaki kanaatleriyle ilgili sorular bu baglik

altinda degerlendirilmistir.

Tablo 4.13: Kariyerimle (Meslegimle) Ilgili Ileriye Doniik Planim1 Basarili Bir
Sekilde Yapabiliyorum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 311 30,1 30,1 30,1
Katilmiyorum 239 23,2 23,2 53,3
Ne katiltyor ne katilmiyorum 197 19,1 19,1 72,4
Katiliyorum 189 18,3 18,3 90,7
Kesinlikle katiliyorum 96 9,3 9,3 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 53,3’tiniin ‘Kariyerimle (meslegimle)
ilgili ileriye doniik planimi basarili bir sekilde yapabiliyorum’ fikrine katmadigi, %
19,1’inin ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser
kaldig1 goriilmektedir. Sadece % 27,6’smim ‘ileriye doniik planim1 basaril bir sekilde

yapabiliyorum’ diislincesine sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.14: Kariyer Hedeflerime Ulasmak I¢cin Ne Yapmam Gerektigini
Biliyorum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 122 11,8 11,8 11,8
Katilmiyorum 156 15,1 15,1 26,9
Ne katiltyor ne katilmiyorum 213 20,6 20,6 47,6
Katiliyorum 363 35,2 35,2 82,8
Kesinlikle katiliyorum 178 17,2 17,2 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimecilarn % 26,9’unun ‘Kariyer hedeflerime
ulagsmak icin ne yapmam gerektigini biliyorum’ fikrine katilmadigi, % 20,6’smin bu
konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek cekimser kaldigi, %
52,4’tiniin ise ‘Kariyer hedeflerime ulasmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum’

diisiincesine katildig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin % 54,7’sinin ise ‘Meslegim (se¢mis oldugum kariyer) bana
gurur veriyor’ fikrine katildig1 (Tablo 4.32) ve % 52,4’liniin ise ‘Kariyer hedeflerime
ulagmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum’ fikrinde oldugu diislniiliirse
katilimcilarin ¢gogunun meslegini sevdigi ve ileriye doniik hedeflerine ulasmak icin

ne tlir ¢gabalar harcamasi gerektigini bildigi sdylenebilir.
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Tablo 4.15: Kariyer Hedeflerimi Siirekli Gozden Gegiririm

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 80 7,8 7,8 7,8
Katilmiyorum 161 15,6 15,6 23,4
Ne katiliyor ne katilmiyorum 236 22,9 22,9 46,2
Katiliyorum 400 38,8 38,8 85,0
Kesinlikle katiliyorum 155 15,0 15,0 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarm % 53,8’inin ‘Kariyer hedeflerimi siirekli

gbzden geciririm’ fikrine katildigy,

% 22,9’unun ise bu konu hakkinda ‘Ne

katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir. Diger yandan

katilimeilarin % 23.,4’iniin ‘Kariyer hedeflerimi siirekli gézden geciririm’ fikrine

katilmadig1 anlagilmaktadir. Katilimcilarin yaridan fazlasinin kariyer hedeflerini

stirekli gozden gegirdigi, ancak Emniyet Teskilatinda kariyer beklentileri yeterince

karsilanmadigi sdylenebilir.

Tablo 4.16: Eger Birine Kendimi Tarif Edecek Olsam, Oncelikle Kariyerimden

Anlatmaya Baglarim

Frekans Yiizde Gegerli Yizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 233 22,6 22,6 22,6
Katilmiyorum 278 26,9 26,9 49,5
Ne katiliyor ne katilmiyorum 226 21,9 21,9 71,4
Katiltyorum 190 18,4 18,4 89,8
Kesinlikle katiliyorum 105 10,2 10,2 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0
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Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 49,5’inin ‘Eger birine kendimi tarif
edecek olsam, dncelikle kariyerimden anlatmaya baslarim’ fikrine katilmadigi, %
21,9’unun bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser
kaldig1 goriilmektedir. Katilimeilarin % 28,6’sinin ise ‘Eger birine kendimi tarif
edecek olsam, Oncelikle kariyerimden anlatmaya baglarim’ fikrine katildigi

gorilmektedir.

Katilimcilarm % 43,6’smmin  ‘Keske farkli bir meslek (Kariyer alani)
se¢seydim’ fikrine katilmadigi (Tablo 4.27), % 54,7’sinin ‘Meslegim (se¢mis
oldugum kariyer) bana gurur veriyor’ (Tablo 4.32) ve % 66,8’inin ‘Meslegim
(sectigim kariyer) benim icin ¢ok Onemlidir’ fikrine katildigi (Tablo 4.33)
goriilmektedir. Yukarda meslege verilen 6nem ve duyulan sevgiden farkli olarak
burada (Tablo 4.16), Katilimcilar birlerine kendinden bahsedecek olsa, ilk 6nce
kariyerinden bahsetmek istemiyor. Meslegin toplumdaki sayginligi istenen diizeyde
olmadig1 icin, katilimcilar kendi icinde meslegine biiyilk 6nem verirken, toplum

huzurunda ilk planda ona deginmek istemiyor denebilir.

Tablo 4.17: Kariyerimi Planlamak, Gelistirmek Moralimi ve Verimliligimi
Arttirr

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 109 10,6 10,6 10,6
Katilmiyorum 119 115 115 22,1
Ne katiliyor ne katilmiyorum 207 20,1 20,1 42,2
Katiliyorum 369 35,8 35,8 77,9
Kesinlikle katiliyorum 228 22,1 22,1 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 57,8’inin ‘Kariyerimi planlamak,
gelistirmek moralimi ve verimliligimi arttirir’ fikrine katildigi, % 20,1’inin ise bu

konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katimiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldigi
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goriilmektedir. Ayrica katilimeilarin % 22,1’inin ‘Kariyerimi planlamak, gelistirmek

moralimi ve verimliligimi arttirir’ fikrine katilmadig1 anlagilmaktadir.

Orgiitte bir kariyer gelistirme programinin olusturulmasi hem 6rgiit, hem de
calisanlar agisindan yararlar saglar. Kariyerini planlamasi personelin motivasyonunu
arttirir. Teskilat agisindan ise personelin tatmininin ve orgiite baghiliginin artirilmasi
ile ¢alisanlarin becerilerinin zenginlestirilmesi saglanir (Can vd., 2001: 165; Can,
2005: 414, 415; Yalcin, 2001: 59). TPT’de bir kariyer gelistirme programinin
uygulanmasi personele bir hareketlilik getirecek ve bu konudaki basar1 ile personelin

memnuniyeti dogru orantili olarak artacaktir.

Tablo 4.18: Kariyer Planlamasi, Cesitli Kariyer Seg¢eneklerinden Birini Segerek
Hedefimi Belirlememi ve Bu Hedefe Ulasmak I¢in Plan Yapmami Saglar

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 84 8,1 8,1 8,1
Katilmiyorum 92 8,9 8,9 17,1
Ne katiltyor ne katilmiyorum 218 211 211 38,2
Katiliyorum 411 39,8 39,8 78,0
Kesinlikle katiliyorum 227 22,0 22,0 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimeilarin % 61,8’inin ‘Kariyer planlamasi, ¢esitli
kariyer seceneklerinden birini secerek hedefimi belirlememi ve bu hedefe ulasmak
icin plan yapmamu saglar’ fikrine katildigi, % 21,1’inin ise bu konu hakkinda ‘Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi  goriilmektedir.
Katilimcilarin % 17,1’inin ise ‘Kariyer planlamasi, cesitli kariyer seceneklerinden
birini segerek hedefimi belirlememi ve bu hedefe ulagsmak i¢in plan yapmanu saglar’

fikrine katilmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.19: Kariyerim I¢in Uygun Egitim Aldigimi Diisiiniiyorum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 182 17,6 17,6 17,6
Katilmiyorum 215 20,8 20,8 38,5
Ne katiltyor ne katilmiyorum 233 22,6 22,6 61,0
Katiliyorum 267 25,9 25,9 86,9
Kesinlikle katiliyorum 135 13,1 13,1 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 38,4’linlin ‘Kariyerim i¢in uygun

egitim aldigimi diisliniiyorum’ fikrine katilmadigi,

% 22,6’smin ise bu konu

hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.

Katilimcilarm % 39’unun ‘Kariyerim i¢in uygun egitim aldigimi diislinliyorum’

fikrine katildig1 anlagilmaktadir.

Tablo 4.20: Birlikte Calistigim Kisilerin Kariyerlerini Degerlendirmek ve
Onlarla Bu Konuda Is Birligi Yapmak Oncelikle Sorumluluk Alanim igindedir

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 94 9,1 9,1 9,1
Katilmiyorum 165 16,0 16,0 25,1
Ne katiliyor ne katilmiyorum 313 30,3 30,3 55,4
Katiliyorum 298 28,9 28,9 84,3
Kesinlikle katiliyorum 162 15,7 15,7 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0
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Tablo incelendiginde katilimeilarin % 44,6’sinin ‘Birlikte calistigim kisilerin
kariyerlerini degerlendirmek ve onlarla bu konuda is birligi yapmak oncelikle
sorumluluk alanim i¢indedir’ fikrine katildigi, % 30,3’iiniin bu konu hakkinda ‘Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi, % 25,1’inin ise bu goriige

katilmadig1 goriilmektedir.

Rehberlik ve danigmanlik 6nemli bir kariyer gelistirme teknigidir. Yonetim
ile calisanlar arasinda bir koprii vazifesi goren yoneticilerin iletisimin yani sira
danigmanlik faaliyetlerinin de tizerinde 6zenle durmalar1 oldukca 6nemlidir (Diindar,
2009: 277). Rehber tecriibesiz personele, kariyer gelisiminde yardimci olan tecriibeli
kisidir. Rehber, deneyimsiz calisanlarin giivenilir bilgiye ulagsabilmesi i¢in, teskilatla
ilgili tiim bilgiyi ve bilgi akis sistemlerini bilmek ve paylasmak durumundadir (Can
vd., 2001: 168; Can, 2005: 417; Soysal, 2004b: 151-152). Katilimcilarm %
44,6’smmm ‘Birlikte calistig1 kisilerin kariyerlerini degerlendirmeyi ve onlarla bu
konuda is birligi yapmay1 sorumluluk alani iginde’ gérmesi rehberlik ve danigmanlik
roliinii oynayacak yetenek ve istege sahip olduklari konusunda olumlu bir fikir

vermektedir.

Tablo 4.21: Emeklilik Hakkini Kazandigim Takdirde Kariyer Hedefime
Ulasmam Benim I¢in Onemli Degildir

Frekans Yiizde Gegerli Yizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 163 15,8 15,8 15,8
Katilmiyorum 181 17,5 17,5 33,3
Ne katiliyor ne katilmiyorum 192 18,6 18,6 51,9
Katiliyorum 280 27,1 27,1 79,1
Kesinlikle katiliyorum 216 20,9 20,9 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 48’inin ‘Emeklilik hakkini kazandigim
takdirde kariyer hedefime ulasmam benim i¢in 6nemli degildir’ fikrine katildigi, %
18,6’sinin bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser

kaldig1 goriilmektedir. Katilimcilarin % 33,3’tintin ise  ‘Emeklilik hakkin1
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kazandigim takdirde kariyer hedefime ulagsmam benim i¢in 6nemli degildir’ fikrine

katilmadig1 anlagiimaktadir.

Bu durum katilimcilarin % 33,3’iinlin emeklilik hakkini kazandiktan sonra da
kariyer hedeflerine ulagmak i¢in ¢alismaya istekli oldugunu gdstermektedir. Diger
bir ifadeyle, genellikle ruhsal yas, fiziksel yasi yansitmadigindan ¢alisanlar ‘kariyer
sonu’ olarak da nitelenen bu son asamada teskilatin istediginin ¢ok daha otesinde
katkida bulunma arzusunda olabilmektedirler (Celik, 2004: 17). Katilimcilarin yariya
yakmi ise emeklilik hakkmi elde ettikten sonra kariyer hedefine ulagsmanin ¢ok

onemli olmadigin diisiinmektedir.

Tablo 4.22: Emniyet Teskilatinda Kariyer Gelistirme ve Basarili Olma Yollarini
Biliyorum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 143 13,9 13,9 13,9
Katilmiyorum 141 13,7 13,7 27,5
Ne katiltyor ne katilmiyorum 284 27,5 27,5 55,0
Katiliyorum 313 30,3 30,3 85,4
Kesinlikle katiliyorum 151 14,6 14,6 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 44,9’unun ‘Emniyet teskilatinda
kariyer gelistirme ve bagarili olma yollarmi biliyorum’ fikrine katildigi, % 27,5’inin
bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi, %

27,6’smm ise bu goriise katilmadig1 goriilmektedir.

Katilimcilarm % 44,9’unun ‘Emniyet teskilatinda kariyer gelistirme ve
basarilt olma yollarin1 biliyorum’ diisiincesinde oldugu ve % 52,4’iiniin ‘Kariyer
hedeflerime ulagmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum’ diisiincesine katildig:
(Tablo 4.14) goriilmektedir. Ayrica % 68,8’inin ‘Mesleki yeteneklerimin ne

oldugunu biliyorum’ diisiincesine katildig1 (Tablo 4.36) g6z oniine alindiginda; bu ii¢
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diistincenin birbiriyle paralellik arz ettigi goriiliir. Diger yandan katilimcilarin %

53,3’iinlin ise ‘Kariyerimle (meslegimle) ilgili ileriye doniik planimi basarili bir

sekilde yapabiliyorum’ fikrine katmadigi (Tablo 4.13) goriilmektedir. Diger bir

ifadeyle, katilimcilarin yarisma yakin bir kismi kariyer gelistirme ve basarili olma

yollarini, yeteneklerinin ne oldugunu, hedeflerine ulagsmak i¢cin ne yapmasi

gerektigini bildigini, bununla birlikte kariyeriyle ilgili basarili bir gelecek planlamas1

yapamadigini ifade etmektedir.

Tablo 4.23: Kariyerim, Yaraticthgmmi, Uretkenligimi, Is Basarimi Motive

Etmektedir
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 90 8,7 8,7 8,7
Katilmiyorum 110 10,7 10,7 19,4
Ne katiltyor ne katilmiyorum 204 19,8 19,8 39,1
Katiliyorum 421 40,8 40,8 79,9
Kesinlikle katiliyorum 207 20,1 20,1 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarm % 60,9’unun ‘Kariyerim, yaraticiligima,

iiretkenligimi, is bagsarimi motive etmektedir’ fikrine katildigi, % 19,8’inin bu konu

hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldigi, % 19,4’ilinlin

ise ‘Kariyerim, yaraticiligimi, iiretkenligimi, i basarimi motive etmektedir’ fikrine

katilmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.24: Kendimi Iyi Tamyor ve Kariyerimi Gelistirmek I¢in Ihtiyaglarimi
Biliyorum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 55 53 53 5,3
Katilmiyorum 83 8,0 8,0 13,4
Ne katiltyor ne katilmiyorum 204 19,8 19,8 33,1
Katilryorum 448 43,4 43,4 76,6
Kesinlikle katiliyorum 242 23,4 23,4 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 66,8’inin ‘Kendimi iyi taniyor ve
kariyerimi gelistirmek icin ihtiyag¢larimi biliyorum’ fikrine katildigi, % 19,8’inin bu
konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek cekimser kaldigi, %
13,4’linlin ise ‘Kendimi iyi tanmiyor ve kariyerimi gelistirmek i¢in ihtiyaglarimi

biliyorum’ fikrine katilmadig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin % 66,8’ inin ‘Kendimi 1yi taniyor ve kariyerimi gelistirmek icin
ihtiyaclarimi biliyorum’ fikrine katildigi ve % 52,4’liniin ‘Kariyer hedeflerime
ulagsmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum’ diistincesine katildig1 (Tablo 4.14),
% 68,8’inin ‘Mesleki yeteneklerimin ne oldugunu biliyorum’ fikrine katildig1 (Tablo
4.36) goriilmektedir. Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde gorevli katihmcilarin
yarisindan fazlasi Kendisini iyi tanidigini, hedeflerine ulasmak i¢cin ne yapmasi

gerektigini ve yeteneklerinin ne oldugunu bildigini ifade etmektedir.
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Tablo 4.25: Sectigim Kariyer Psikolojik Olarak Is Doyumumu Artirtyor

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 162 15,7 15,7 15,7
Katilmiyorum 141 13,7 13,7 29,4
Ne katiliyor ne katilmiyorum 271 26,3 26,3 55,6
Katiliyorum 300 29,1 29,1 84,7
Kesinlikle katiliyorum 158 15,3 15,3 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimeilarin % 44,4 iiniin ‘Sectigim kariyer psikolojik
olarak is doyumumu artirtyor’ fikrine katildigi, % 26,3 tiniin bu konu hakkinda ‘Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi  goriilmektedir.
Katilimcilarin % 29,4’liniin ise ‘Sectigim kariyer psikolojik olarak is doyumumu

artirtyor’ fikrine katilmadigi anlasilmaktadir.

Katilimcilarm % 66,8’inin ‘Meslegim (sectigim kariyer) benim i¢in ¢ok
onemlidir’ fikrine katildigi (Tablo 4.33) , % 43,6’smm ‘Keske farkli bir meslek
(Kariyer alani) segseydim’ fikrine katilmadigi (Tablo 4.27) ve % 54,7’sinin ise
‘Meslegim (se¢mis oldugum Kkariyer) bana gurur veriyor’ fikrine katildigi (Tablo
4.32) goriilmektedir. Bu baglamda, katilimcilarmn % 44,4’{iniin ‘Sectigim kariyer
psikolojik olarak is doyumumu artiriyor’ fikrine katildigi da goéz oniine alindiginda,
Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde gorevli personel icin, segmis olduklar1 meslegi
(polisligi) ¢ok onemli gordiikleri, sevdikleri ve bu meslegin personelin is doyumunu

arttirdig1 sdylenebilir.

Boylece yukaridaki sonuglar 1s1ginda, bu ¢alismanin giris kisminda tezin alt
hipotezi icerisinde ifade edilen TPT’de gorev yapan EHS personelin sectigi meslek

nedeniyle is doyumunun azaldig: fikrinin gergegi yansitmadigi sdylenebilir.
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Tablo 4.26: insanin Siirekli Gézden Gegirdigi Bir Kariyer Plan1 Olmalidir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 61 5,9 5,9 59
Katilmiyorum 73 71 71 13,0
Ne katiliyor ne katilmiyorum 165 16,0 16,0 29,0
Katiliyorum 458 44,4 44,4 73,4
Kesinlikle katiliyorum 275 26,6 26,6 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 71’inin ‘Insanin siirekli gozden
gecirdigi bir kariyer plani olmahidir’ fikrine katildigi, % 16’sinmn ise bu konu
hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.
Katilimeilarn % 13’iiniin ‘Insanm siirekli gdzden gegirdigi bir kariyer plani

olmalidir’ fikrine katilmadig1 goriilmektedir.

Katilimcilarn % 53,8’inin ‘Kariyer hedeflerimi siirekli gozden gegiririm’
fikrine katildig1 (Tablo 4.15), ve % 71’inin ‘Insanin siirekli gdzden gegirdigi bir
kariyer plan1 olmalidir’ fikrine katildig1 goz Oniine alindiginda; ankete katilanlarin
tutarli cevap verdigi ve hedeflerin siirekli giincel tutuldugu bir kariyer planlamasinin

olmasi gerektigine inandiklar1 anlasilmaktadir.

4.2.2. Kariyer Se¢imi

Katilimcilarin mesleki se¢im konusundaki diisiinceleriyle ilgili sorular bu baglik

altinda degerlendirilmistir.
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Tablo 4.27: Keske Farkli Bir Meslek (Kariyer Alani) Se¢seydim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 241 23,4 23,4 23,4
Katilmiyorum 208 20,2 20,2 43,5
Ne katiliyor ne katilmiyorum 219 21,2 21,2 64,7
Katiliyorum 202 19,6 19,6 84,3
Kesinlikle katiliyorum 162 15,7 15,7 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 43,6’smin ‘Keske farkli bir meslek
secseydim’ fikrine katilmadigi, % 21,2’sinin ¢ekimser kaldigi, % 35,3’iliniin ise

‘Keske farkli bir meslek se¢seydim’ fikrine katildig1 goriilmektedir.

Tablo 4.28: Mesleki Se¢im Ailenin Diisiincelerinden Bagimsiz Yapilmalidir

Frekans Yiizde Gegerli Yizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 231 22,4 22,4 22,4
Katilmiyorum 271 26,3 26,3 48,6
Ne katiltyor ne katilmiyorum 200 19,4 19,4 68,0
Katiliyorum 200 19,4 19,4 87,4
Kesinlikle katiliyorum 130 12,6 12,6 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 48,7’sinin ‘Mesleki se¢im ailenin
diistincelerinden bagimsiz yapilmalidir’ fikrine katilmadigi, % 19,4’linilin ise bu
konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katimiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldigi
goriilmektedir. Katilimcilarin % 32’sinin ‘Mesleki se¢im ailenin diislincelerinden

bagimsiz yapilmalidir’ fikrine katildig1 goriilmektedir.
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Katilimeilarin % 53’iiniin meslege ‘Kendi kararlariyla’ girdigi (Tablo 4.4),
48,7’sinin ise ‘Mesleki se¢im ailenin disiincelerinden bagimsiz yapilmalidir’ fikrine
katilmadig1 g6z oniine alindiginda, ankete katilanlarin meslek secerken ailelerinin
fikirlerini aldig1 bununla birlikte nihai karar1 kendilerinin verdigi sonucunu
dogurmaktadir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin neredeyse yarisi, meslek se¢iminin
ailenin disiincesi alinarak yapilmasi gerektigini, kendilerinin de ailelerinin fikrini

aldiktan sonra kendi kararlariyla polisligi sectiklerini ifade etmektedir.

Tablo 4.29: Insanlar Meslegini Segerken Ailesinin Fikrini Almalidir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 91 8,8 8,8 8,8
Katilmiyorum 154 14,9 14,9 23,7
Ne katiliyor ne katilmiyorum 226 21,9 21,9 45,6
Katiliyorum 358 34,7 34,7 80,3
Kesinlikle katiliyorum 203 19,7 19,7 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katihmcilarin % 54,4’iiniin ‘Insanlar meslegini
secerken ailesinin fikrini almalidir’ fikrine katildigi, % 21,9’unun bu konu hakkinda
‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi goriilmektedir.
Katilimcilarin % 23,7’sinin ise ‘Insanlar meslegini secerken ailesinin fikrini

almalidir’ fikrine katilmadig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin % 53’tniin meslege kendi kararlariyla girdigi (Tablo 4.4) ve
% 48,7’sinin ‘Mesleki se¢im ailenin diisiincelerinden bagimsiz yapilmalidir’ fikrine
katiimadig (Tablo 4.28), % 54,4’iiniin ‘Insanlar meslegini secerken ailesinin fikrini
almalidir’ fikrine katildig1 goriilmektedir. Bu durum g6z 6niine alindiginda, ankete
katilanlarin sorulara tutarli ve samimi cevap verdigi ayrica meslek secerken
ailelerinin fikirlerini aldig1 bununla birlikte nihai karar1 kendilerinin verdigi algisini

dogurmaktadir.
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Tablo 4.30: Mesleki Egilimlerini Anlamaya Calisan Insan, Arkadaslarina Da
Danigsmalidir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 95 9,2 9,2 9,2
Katilmiyorum 124 12,0 12,0 21,2
Ne katiltyor ne katilmiyorum 222 21,5 21,5 42,7
Katilryorum 426 41,3 41,3 84,0
Kesinlikle katiliyorum 165 16,0 16,0 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 57,3’liniin ‘Mesleki egilimlerini
anlamaya ¢alisan insan, arkadaslarina da damigmalhidir’ fikrine katildigi, % 21,5’inin
bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek cekimser kaldigi
gorilmektedir. Katilimcilarm % 21,2°sinin ise ‘Mesleki egilimlerini anlamaya
calisan insan, arkadaslarina da danigmalidir’ fikrine katilmadigi goriilmektedir. Diger
bir ifadeyle katilimcilarin % 57°den fazlasi, kisinin kariyer yolunu belirlerken

arkadaslarinin goriislerini de almasi gerektigini ifade etmistir.

Katilimeilarin % 53’{iniin meslege ‘Kendi kararlariyla’ girmesi (Tablo 4.4)
ve % 48,7’sinin ‘Mesleki secim ailenin diisiincelerinden bagimsiz yapilmalidir’
fikrine katilmamasi (Tablo 4.28), bununla birlikte % 54,4’{iniin ‘Insanlar meslegini
segerken ailesinin fikrini almalidir’ fikrine katilmasi (Tablo 4.29) ve % 57,3’{iniin
‘Mesleki egilimlerini anlamaya ¢alisan insan, arkadaslarina da danismalidir’ fikrine
katilmasi, ankete katilanlarin meslek secerken ailelerinin ve arkadaslarmnin fikirlerini

aldig1 bununla birlikte nihai karar1 kendilerinin verdigi diisiincesini uyandirmaktadir.
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Tablo 4.31: insan Deger Yargilarina Ters Diismeyecek Bir Meslek Se¢melidir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 61 5,9 5,9 59
Katilmiyorum 68 6,6 6,6 12,5
Ne katiliyor ne katilmiyorum 141 13,7 13,7 26,2
Katiliyorum 348 33,7 33,7 59,9
Kesinlikle katiliyorum 414 40,1 40,1 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 73,8’inin ‘Insan deger yargilarina ters
diismeyecek bir meslek se¢melidir’ fikrine katildigi, %13,7’sinin bu konu hakkinda
‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.
Katilimeilarin % 12,5’inin ise ‘Insan deger yargilarina ters diismeyecek bir meslek

se¢melidir’ fikrine katilmadig1 anlagilmaktadir.

Katilimcilarin % 43,6’sinin ‘Keske farkli bir meslek se¢seydim’ fikrine
katilmadig1 (Tablo 4.27), % 54,7’sinin ise ‘Meslegim bana gurur veriyor’ fikrinde
oldugu (Tablo 4.32); % 46,6’sinin ‘Kendi kisilik yapimla sectigim meslegim
(kariyerim) arasinda hi¢bir uyum yok’ disiincesine katilmadigi (Tablo 4.37)
goriilmektedir. Katilimcilarin % 73,8’inin ‘Insan deger yargilarina ters diismeyecek
bir meslek se¢melidir’ fikrine katilmas1 katilimcilarm yukaridaki diisiincelerle

uyumlu, samimi ve tutarl bir sekilde sorular1 cevaplandirdig algisini1 dogurmaktadir.
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4.2.3. Meslege Bakis

Katilimcilarin meslege bakislartyla ilgili sorular bu baglik altinda degerlendirilmistir.

Tablo 4.32: Meslegim (Segmis Oldugum Kariyer) Bana Gurur Veriyor

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 105 10,2 10,2 10,2
Katilmiyorum 121 11,7 11,7 21,9
Ne katiltyor ne katilmiyorum 241 23,4 23,4 45,3
Katilryorum 311 30,1 30,1 75,4
Kesinlikle katiliyorum 254 24,6 24,6 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 21,9’unun ‘Meslegim bana gurur
veriyor’ fikrine katilmadigi, % 23,4’linlin bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne
katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldigi, % 54,7’sinin ise ‘Meslegim bana gurur

veriyor’ fikrine katildig1 goriilmektedir.

Tablo 4.33: Meslegim (Sectigim Kariyer) Benim I¢in Cok Onemlidir

Frekans Yiizde Gegerli Yizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 74 7,2 7,2 7,2
Katilmiyorum 90 8,7 8,7 15,9
Ne katiliyor ne katilmiyorum 178 17,2 17,2 33,1
Katiliyorum 376 36,4 36,4 69,6
Kesinlikle katiliyorum 314 30,4 30,4 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 66,8’inin  ‘Meslegim (seg¢tigim

kariyer) benim i¢in ¢ok Onemlidir’ fikrine katildigi, % 17,2’sinin ise bu konu

154



hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.

Diger yandan katilimcilarm % 15,9’unun ‘Meslegim (segtigim kariyer) benim igin

cok onemlidir’ fikrine katilmadigi gériilmektedir.

Katilimeilarin % 66,8’inin ‘Meslegim (seg¢tigim kariyer) benim i¢in ¢ok

onemlidir’ fikrine katildigi, % 43,6’smin ‘Keske farkli bir meslek (Kariyer alani)

se¢seydim’ fikrine katilmadigi (Tablo 4.27) ve % 54,7’sinin ise ‘Meslegim (se¢mis

oldugum kariyer) bana gurur veriyor’ fikrine katildig1 (Tablo 4.32) goriilmektedir.

Bu baglamda, Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde gorevli personel icin, se¢cmis

olduklar1 kariyeri (polisligi) sevdikleri ve cok 6nemli gordiikleri sdylenebilir.

Tablo 4.34: Meslegim Icindeki Degisikliklere  Kolaylikla ~ Uyum
Saglayabiliyorum
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 141 13,7 13,7 13,7
Katilmiyorum 144 14,0 14,0 27,6
Ne katiltyor ne katilmiyorum 229 22,2 22,2 49,8
Katiliyorum 353 34,2 34,2 84,0
Kesinlikle katiliyorum 165 16,0 16,0 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimecilarm % 27,6’sinin ‘Meslegim  igindeki

degisikliklere kolaylikla uyum saglayabiliyorum’ fikrine katilmadigi, % 22,2’sinin

ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi

goriilmektedir. Diger yandan katilimcilarm % 50,2’sinin  ‘Meslegim igindeki

degisikliklere kolaylikla uyum saglayabiliyorum’ fikrine katildig1 anlagilmaktadir.
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Tablo 4.35: Kendi Kariyerimi Se¢mek ve Bunun igin Ustlerimle Isbirligi
Yapmak Meslegime Bagliligimi Arttiriyor

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 138 13,4 13,4 13,4
Katilmiyorum 124 12,0 12,0 25,4
Ne katiltyor ne katilmiyorum 266 25,8 25,8 51,2
Katilryorum 344 33,3 33,3 84,5
Kesinlikle katiliyorum 160 15,5 15,5 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 48,8’inin ‘Kendi kariyerimi se¢mek
ve bunun i¢in istlerimle igbirligi yapmak meslegime bagliligimi artirtyor’ fikrine
katildig1, % 25,8’inin bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek
cekimser kaldigi, % 25,4’lniin ise ‘Kendi kariyerimi se¢mek ve bunun igin
istlerimle igbirligi yapmak meslegime bagliligimi artiriyor’ fikrine katilmadigi

goriilmektedir.

Katilimcilarm % 44,6’simin  ‘Birlikte ¢alistigim  kisilerin  kariyerlerini
degerlendirmek ve onlarla bu konuda is birligi yapmak oncelikle sorumluluk alanim
icindedir’ fikrine katilmas: (Tablo 4.20), % 48,8’inin de ‘Kendi kariyerimi se¢gmek
ve bunun i¢in istlerimle isbirligi yapmak meslegime baglhiligimi artiriyor’
diistincesinde olmasi bir anlamda ortiismektedir. Katilimcilarin yaklasik % 45’inin
kariyer konusunda birlikte ¢alistig1 listleriyle, astlariyla veya ayni seviyedeki kisilerle
is birligi yapmaya hazir oldugu, bunun da meslege olan bagliliklarini arttirdig:

sOylenebilir.
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4.2.4. Mesleki Yetenek

Katilimcilarm mesleki yetenek hakkindaki diisiinceleriyle ilgili sorular bu baslik

altinda degerlendirilmistir.

Tablo 4.36: Mesleki Yeteneklerimin Ne Oldugunu Biliyorum

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 72 7,0 7,0 7,0
Katilmiyorum 104 10,1 10,1 17,1
Ne katiliyor ne katilmiyorum 146 14,1 14,1 31,2
Katilryorum 450 43,6 43,6 74,8
Kesinlikle katiliyorum 260 25,2 25,2 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 68,8’ inin ‘Mesleki yeteneklerimin ne
oldugunu biliyorum’ fikrine katildigi, % 14,1’inin ise bu konu hakkinda ‘Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek cekimser kaldigi goriilmektedir. Ancak %
17,1’inin  ‘Mesleki yeteneklerimin ne oldugunu biliyorum’ fikrine katilmadigi

anlasilmaktadir.

Katilimcilarin % 54,7’sinin ‘Meslegim (se¢mis oldugum kariyer) bana gurur
veriyor’ diisiincesinde oldugu (Tablo 4.32) ve % 52,4’linlin ‘Kariyer hedeflerime
ulagmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum’ diisiincesinde oldugu (Tablo 4.14)
goriilmektedir. Diger yandan katilimcilarin % 68,8’inin ‘Mesleki yeteneklerimin ne
oldugunu biliyorum’ fikrine katildigr ve % 53,3’linlin ‘Kariyerimle (meslegimle)
ilgili ileriye doniik planimi basarili bir sekilde yapabiliyorum’ fikrine katmadigi
(Tablo 4.13) goriilmektedir. Diger bir deyisle, Istanbul Emniyet Miidiirliigii
personelinin yaridan fazlasi mesleginin kendisine gurur verdigini, hedeflerine
ulagsmak i¢in ne yapmas1 gerektigini ve yeteneklerinin ne oldugunu bildigini ama

kariyeriyle ilgili basarili bir gelecek planlamas1 yapamadigini ifade etmektedir.

157



Bu baglamda personele, ‘kariyer gelistirme’ konusunda destek verilmesi
gerektigi sOylenebilir. Kariyer Gelistirme Programlari, teskilat ile personelin
ihtiyaclarini uzlastirmay1 ve birbiriyle uyumlu hale getirmeyi amaclayan bir siire¢

olarak gorilmelidir (Diindar, 2009: 265; Uzunbacak, 2004: 25).

Tablo 4.37: Kendi Kisilik Yapimla Sectigim Meslegim (Kariyerim) Arasinda
Higbir Uyum Yok

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 191 18,5 18,5 18,5
Katilmiyorum 290 28,1 28,1 46,6
Ne katiltyor ne katilmiyorum 216 20,9 20,9 67,5
Katilryorum 175 17,0 17,0 84,5
Kesinlikle katiliyorum 160 15,5 15,5 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarn % 46,6’sinin ‘Kendi kisilik yapimla
sectigim meslegim (kariyerim) arasinda hicbir uyum yok’ fikrine katilmadigi, %
20,9’unun ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser
kaldig1 goriilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin % 32,5’inin ‘Kendi kisilik
yapimla sectigim meslegim (kariyerim) arasinda hi¢bir uyum yok’ fikrine katildigi

anlagilmaktadir.

Katilimcilarin % 43,6’sinin ‘Keske farkli bir meslek se¢seydim’ fikrine
katilmadig1 (Tablo 4.27), % 54,7’sinin ise ‘Meslegim bana gurur veriyor’ fikrinde
oldugu (Tablo 4.32) goriilmektedir. Katilmcilarm % 46,6’smimn ‘Kendi kisilik
yapimla sectigim meslegim (kariyerim) arasinda hi¢bir uyum yok’ diislincesine
katilmamasi, katilimcilarm samimi ve tutarli bir sekilde sorulari cevaplandirdigi
algisin1 dogurmaktadir. Ayrica ‘Meslege girmenizde en ¢ok kim etkili oldu’ sorusuna
katilimcilarin % 53’tiniin ‘kendim’ cevabini vermesi (Tablo 4.4) bu tutarhilig:

arttirmaktadir.
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Tablo 4.38: Farkli Is Alanlarinda Yetenegimi Kullantyor Olmakla Meslegim
(Kariyerim) Beni Motive Ediyor

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Gegerli  Kesinlikle katilmiyorum 136 13,2 13,2 13,2
Katilmiyorum 157 15,2 15,2 28,4
Ne katiltyor ne katilmiyorum 246 23,8 23,8 52,2
Katiliyorum 333 32,3 32,3 84,5
Kesinlikle katiliyorum 160 15,5 15,5 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 47,8’inin ‘Farkli is alanlarinda
yetenegimi kullaniyor olmakla meslegim (kariyerim), beni motive ediyor’ fikrine
katildig1, % 23.8’inin bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek
cekimser kaldigi, % 28,4’lniin ise ‘Farkli is alanlarinda yetenegimi kullaniyor
olmakla meslegim (kariyerim), beni motive ediyor’ fikrine katilmadigi

goriilmektedir.

Katilimcilarm % 60,9’unun ‘Kariyerim, yaraticiligimi, lretkenligimi, is
bagarimi motive etmektedir’ fikrine katildigi1 (Tablo 4.23) ve % 47,8’inin ‘Farkli is
alanlarinda yetenegimi kullaniyor olmakla meslegim (kariyerim), beni motive
ediyor’ fikrine katildig1 géz oniine alindiginda; Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde
gorevli katilimeilarin bityiik bir kisminin meslegini; kendisi, tiretkenligi ve is basaris1

icin bir motivasyon unsuru olarak gordiigii sdylenebilir.
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Tablo 4.39: Secilecek Meslegin  Ozellikleri Ile Insanin Yeteneklerinin
Bagdasmas1 Zorunlu Degildir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 373 36,1 36,1 36,1
Katilmiyorum 257 249 24,9 61,0
Ne katiltyor ne katilmiyorum 157 15,2 15,2 76,3
Katilryorum 156 15,1 15,1 91,4
Kesinlikle katiliyorum 89 8,6 8,6 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarm % 61’inin  ‘Seg¢ilecek meslegin
ozellikleri ile insanin yeteneklerinin bagdasmasi zorunlu degildir’ fikrine
katilmadigi, % 15,2’sinin ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’
diyerek cekimser kaldig1 goriilmektedir. Diger yandan, katilimeilarin % 23,7’sinin
‘Secilecek meslegin 6zellikleri ile insanin yeteneklerinin bagdagmasi zorunlu

degildir’ diisiincesine katildig1 anlasilmaktadir.

Kariyer yonetiminin temel konularimdan bir tanesi; Orgiitiin ise alma
ihtiyacini, istedigi vasif ve yetenekteki insanlar1 ige alarak gérmesidir (Aytag, 2005:
126; Simsek ve Soysal, 2004: 56; Simsek ve Soysal, 2007: 59; Tun¢ ve Uygur, 2001:
42; Uygur, 1998: 37). Polis teskilatlarinda ise ise alinacak personelin, meslegin 6zel
sartlarina uygun yetenek ve egitime sahip olmas1 gerekmektedir (Aydin, 1999: 103;
Baycan, 2005: 55). Diger bir ifadeyle, polis teskilatina personel aliminda belirli bir
Ogrenim sart1 olup, ‘diploma’ dnemli bir unsurdur. Herhangi bir diploma sahibi bu
meslege giremez (Aydin, 1999: 103). Geleneksel kariyer yaklasimmimn temel
ozelliklerinden olan bu durum, katilmcilarm % 61°inin ‘Secilecek meslegin
ozellikleri ile insanmn yeteneklerinin bagdagmasmin gerektigi’ diislincesiyle

ortiismektedir.
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4.2.5. Mevcut Duruma Bakis

Katilimcilarin mevcut durum hakkindaki kanaatleriyle ilgili sorular bu baslik altinda

degerlendirilmistir.

Tablo 4.40: Yasadigim / Yasayacagim Atamalar Kariyer Planimi
Gergeklestirmeme Engel Oldu/Olur

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 307 29,7 29,7 29,7
Katilmiyorum 248 24,0 24,0 53,8
Ne katiltyor ne katilmiyorum 191 18,5 18,5 72,3
Katilryorum 163 15,8 15,8 88,1
Kesinlikle katiliyorum 123 11,9 11,9 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 53,8’inin “Yasadigim/yasayacagim
atamalar kariyer planimi gergeklestirmeme engel oldu/olur’ fikrine katilmadigi, %
18,5’inin ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser
kaldigr  goriilmektedir.  Diger  yandan  katilmcilarm %  27,7’sinin
‘Yasadigim/yasayacagim atamalar kariyer planimi gergeklestirmeme engel oldu/olur’

fikrine katildig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin % 42,4 {iniin ilk atama yerlerinde ¢alistigi, % 57,6’smin iki ve
daha fazla atama yasadigi (Tablo 4.9) ayrica % 53,8’inin ‘Yasadigim/yasayacagim
atamalar kariyer planimi gerceklestirmeme engel oldu/olur’ fikrine katilmadigi
degerlendirildiginde, gorevli personel i¢cin atamalarin  kariyer planini
gerceklestirmesine engel olmadigi algisinin - mevcut  oldugu  sdylenebilir.
Katilimcilarin meslekte yasadiklari atamaya gore kariyer planlamalarinin anlamli bir

farklilik arz edip etmedigi daha sonra arastirilacaktir.
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Tablo 4.41: Emniyet Teskilatinda Kariyer Beklentilerim  Yeterince
Karsilanamamaktadir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 78 7,6 7,6 7,6
Katilmiyorum 123 11,9 11,9 19,5
Ne katilryor ne katilmiyorum 199 19,3 19,3 38,8
Katilryorum 250 24,2 24,2 63,0
Kesinlikle katiliyorum 382 37,0 37,0 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarin % 61,2’sinin  ‘Emniyet Teskilatinda
kariyer beklentilerim yeterince karsilanamamaktadir’ fikrine katildigi, % 19,3 {iniin
ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldigi
goriilmektedir. Bununla birlikte % 19,5’inin ‘Emniyet Teskilatinda kariyer

beklentilerim yeterince karsilanamamaktadir’ fikrine katilmadigi goriilmektedir.

Katilimcilarin ‘Kariyerimle (meslegimle) ilgili ileriye doniik planimi basarili
bir sekilde yapabiliyorum’ fikrine katilmayan (Tablo 4.13) % 53,3’Lik kismu,
‘Emniyet Teskilatinda Kariyer beklentilerim yeterince karsilanamamaktadir’ fikrine
katillan % 61,2°1ik kismiyla ortiismektedir. Birinci kisim kariyer planlamasi yoniiyle
personelin kendisine bakarken ikinci kisim kariyer yonetimi yoOniiyle teskilata
bakmaktadir. Polis Teskilatindaki uygulamalarin katilimeilarin kariyer beklentilerini

karsilamadig1 ve basarili bir kariyer plan1 yapamadiklar1 sonucuna varilabilir.
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Tablo 4.42: Kariyer Planlamasi1 Bakimindan Emniyet Teskilatindaki Mevcut
Uygulamalar Beklentilerimi Karsilamaktadir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikl Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 365 35,4 354 35,4
Katilmiyorum 225 21,8 21,8 57,2
Ne katiltyor ne katilmiyorum 212 20,5 20,5 77,7
Katilryorum 124 12,0 12,0 89,7
Kesinlikle katiliyorum 106 10,3 10,3 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarm % 57,2’sinin  ‘Kariyer planlamasi
bakimmdan Emniyet Teskilatindaki mevcut uygulamalar  beklentilerimi
karsilamaktadir’ fikrine katimadigi, % 20,5’inin ise bu konu hakkinda ‘Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi goriilmektedir.
Katilimcilarin % 22,3’iiniin ‘Kariyer planlamasi bakimindan Emniyet Teskilatindaki

mevcut uygulamalar beklentilerimi karsilamaktadir’ fikrine katildig1 anlasilmaktadir.

Katilimcilarin ‘Kariyerimle (meslegimle) ilgili ileriye doniik planimi basarili
bir sekilde yapabiliyorum’ fikrine katilmayan (Tablo 4.13) % 53,3’Lik kismu,
‘Emniyet Teskilatinda kariyer beklentilerim yeterince karsilanamamaktadir’ fikrine
katilan (Tablo 4.41) % 61,2’lik kismiyla ortiismektedir. Ayrica katilimcilarm %
57,2’sinin  ‘Kariyer planlamast bakimindan Emniyet Teskilatindaki mevcut
uygulamalar beklentilerimi karsilamaktadir’ fikrine katilmadigi g6z Oniine
alindiginda, polis teskilatindaki uygulamalarin katilimeilarin kariyer beklentilerini
kargilamadig1 buna paralel olarak katilimcilarin basarili bir kariyer planlamasi
yapamadig1 sonucuna varilabilir. Bu nedenle, personeli kariyer gelistirme ve kariyer
planlamasi hakkinda bilgilendirmenin yani sira, kariyer yollarmnda ilerlemelerinin

Oniinii agacak diizenlemelerin yapilmasi yerinde olacaktir.
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Tablo 4.43: Uzmanlasma Kariyer Planlarimi Gergeklestirmeme Yardimc1 Olur

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 92 8,9 8,9 8,9
Katilmiyorum 103 10,0 10,0 18,9
Ne katiliyor ne katilmiyorum 167 16,2 16,2 351
Katiliyorum 404 39,1 39,1 74,2
Kesinlikle katiliyorum 266 25,8 25,8 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 64,9’unun ‘Uzmanlasma kariyer
planlarim1 gerceklestirmeme yardimci olur’ fikrine katildigi, % 16,2’sinin ise bu
konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi
gorilmektedir. Katilimcilarm % 18,9’unun ‘Uzmanlasma kariyer planlarimi
gerceklestirmeme yardimci olur’ fikrine katilmadigi anlasilmaktadir. Burada
katilimcilarin neredeyse % 65’inin uzmanlagsmanin, kariyer yolunda ilerlemede

yardimci bir unsur olduguna inandig1 algisi ortaya ¢ikmaktadir.

Personelin kendisini gelistirme c¢abalarinin basariya ulasabilmesinin ilk sarti
bu ¢abalarin siireklilik arz etmesidir. Teknolojideki hizli gelisme siirecinde egitimin
devamli ve ¢ok yonlii olmasi kaginilmaz haline gelmistir. Ancak boyle devamlilik
arz eden bir egitim, personeli karsilasacaklar1 beklenmedik durumlara kars1 hazirlikli
hale getirebilir. (Sabuncuoglu, 2000: 115-116). Verilen egitimin siirekliligi,
personelin uzmanlagmasini sagladigi gibi kariyer firsatlarindan yararlanma sansini da
arttirir. Boylece, hem oOrgiitlerin rekabet giicli, hem de calisanlarin 6rgiite baglilig

artar.
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Tablo 4.44: Isimin ve Kurumumun Beni Bagkalarina Tanitmasini Isterim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 80 7,8 7,8 7,8
Katilmiyorum 131 12,7 12,7 20,4
Ne katiliyor ne katilmiyorum 239 23,2 23,2 43,6
Katiliyorum 346 33,5 33,5 77,1
Kesinlikle katiliyorum 236 22,9 22,9 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimeilarin % 56,4 {iniin ‘Isimin ve kurumumun beni
baskalarma tanitmasini isterim’ fikrine katildigi, % 23,2’sinin ise bu konu hakkinda
‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.
Katilimeilarm % 20,4’tiniin “‘Isimin ve kurumumun beni baskalarma tanmitmasini

isterim’ fikrine katilmadig1 goriilmektedir.

Katilimcilarm % 49,5’inin ‘Eger birine kendimi tarif edecek olsam, oncelikle
kariyerimden anlatmaya baslarim’ fikrine katilmadigi (Tablo 4.16) goriilmektedir.
Burada katilimcilarin, meslegin toplumdaki sayginligi istenen diizeyde olmadigi igin
birilerine kendinden bahsedecek olsa ilk 6nce kariyerinden bahsetmek istemedigi, %
56,4’tiniin ise kendisinin kurumu tarafindan bagkalarma tanitilmas1 gerektigi
diisiincesinde oldugu anlasilmaktadir. Diger bir ifadeyle taninma ihtiyacini meslek
icin bir gereklilik olarak algilayan EHS personel, toplumdaki saygmligi istenen
diizeyde olmadigindan, kendisinin digariya daha iyi tanitmasini, mensubu olmaktan

gurur duydugu kurumunun yapmasimni arzu ediyor denebilir.
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Tablo 4.45: Kendimi baskalarina kanitlamak i¢in kisisel ¢abalardan hoglanirim

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 152 14,7 14,7 14,7
Katilmiyorum 203 19,7 19,7 34,4
Ne Katiliyor Ne Katilmiyorum 243 23,5 23,5 57,9
Katiliyorum 297 28,8 28,8 86,7
Kesinlikle katiliyorum 137 13,3 13,3 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarm % 42,1’inin  ‘Kendimi bagkalarina

kanitlamak i¢in kisisel ¢abalardan hoslanirim’ fikrine katildigi, % 23,5’inin ise bu

konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek cekimser kaldig:

goriilmektedir. Katilimcilarm % 34,4’Uniin ‘Kendimi bagkalarina kanitlamak i¢in

kisisel ¢cabalardan hoslanirim’ fikrine katilmadig1 goriilmektedir.

Tablo 4.46: Bir Kurumun Is Garantisi Benim I¢in Onemlidir

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 52 5,0 5,0 5,0
Katilmiyorum 71 6,9 6,9 11,9
Ne katiliyor ne katilmiyorum 130 12,6 12,6 24,5
Katiliyorum 347 33,6 33,6 58,1
Kesinlikle katiliyorum 432 419 41,9 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tablo incelendiginde katilimcilarm % 75,5’inin ‘Bir kurumun is garantisi

(sosyal ve ekonomik faydalar, iyi bir emeklilik vb. vasitalarla giivenlik saglayacak

olmasi) benim i¢in énemlidir’ fikrine katildigi, % 12,6’sinin bu konu hakkinda ‘Ne
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katiliyorum, ne katidlmiyorum’ diyerek c¢ekimser kaldigi goriilmektedir.
Katilimecilarm % 11,9’unun ise ‘Bir kurumun is garantisi (sosyal ve ekonomik
faydalar, iyi bir emeklilik vb. vasitalarla giivenlik saglayacak olmasi) benim igin

onemlidir’ fikrine katilmadig1 anlagilmaktadir.

Katilimcilarin % 75,5’inin ‘Bir kurumun is garantisi benim i¢in 6nemlidir’
fikrine katilmasi; iilkemizde, sosyal giivenligin, is gilivenligi ihtiyacmnin, kendini
gerceklestirme ve basari saglama arzusundan once geldigi (Aytag, 1997: 305-307,
Aytag, 2005: 302-303; Yalgin, 2001: 61) goriistinii desteklemektedir. Bu durum da
hayatin igveren ve ¢alisan agisindan daha basit ve tahmin edilebilir oldugu, isverenin
sagladigi is giivenligi oraninda ¢alisanin 6rgiite olan sadakatinin arttig1 (Celik, 2004:

7) goriisiinii dogrulamaktadir.

Tablo 4.47: Kariyer Planlarimi  Gergeklestirmem Agisindan Yasadigim/
Yasayacagim Atamalar Yardimci Oldu/Olur

Frekans Yiizde Gegerli Yizde — Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 202 19,6 19,6 19,6
Katilmiyorum 142 13,8 13,8 33,3
Ne katiltyor ne katilmiyorum 257 24,9 24,9 58,2
Katiliyorum 279 27,0 27,0 85,3
Kesinlikle katiliyorum 152 14,7 14,7 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimcilarin % 41,7’sinin  ‘Kariyer planlarimi
gerceklestirmem acisindan yasadigim/yasayacagim atamalar yardimeci oldu/olur’
fikrine katildigi, % 33,3’iliniin bu fikre katimadigi, % 24,9’unun ise bu konu

hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.

Katilimeilarm % 53,8’inin ‘Yasadigim/yasayacagim atamalar kariyer planimi
gerceklestirmeme engel oldu/olur’ fikrine katilmadigi (Tablo 4.40), % 41,7 sinin

‘Kariyer planlarimi gergeklestirmem agisindan yasadigim/yasayacagim atamalar
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yardimc1 oldu/olur’ fikrine de katildigi goriilmektedir. Katilimcilarin, teskilat
icindeki atamalarin kariyer planlamasmna olumlu etkisi oldugunu disiindiikleri
soylenebilir.  Katilimcilarim  meslekte  yasadiklar1 atamaya gore kariyer

planlamalarmin anlamli bir farklilik arz edip etmedigi daha sonra arastirilacaktir.

Tablo 4.48: Planlama Arttik¢a, Meslek Se¢iminde Rastlant1 ve Sansin Etkisi
Azalir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde  Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 97 9,4 9,4 9,4
Katilmiyorum 108 10,5 10,5 19,9
Ne katiltyor ne katilmiyorum 216 20,9 20,9 40,8
Katiliyorum 391 37,9 37,9 78,7
Kesinlikle katiliyorum 220 21,3 21,3 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimeilarin % 59,2’sinin ‘Planlama arttikca, meslek
seciminde rastlant1 ve sansin etkisi azalir’ fikrine katildigi, % 20,9’unun ise bu konu
hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek ¢ekimser kaldig1 goriilmektedir.
Ayrica katilimcilarin % 19,9’unun ‘Planlama arttik¢a, meslek seciminde rastlant1 ve

sansin etkisi azalir’ fikrine katilmadig1 goriilmektedir.

Katilimeilarm % 57,8’inin ‘Kariyerimi planlamak, gelistirmek moralimi ve
verimliligimi arttirir’ fikrine katildigi (Tablo 4.17), % 59,2’sinin ise ‘Planlama
arttikca, meslek se¢iminde rastlant1 ve sansin etkisi azalir’ fikrine katildig:
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin % 60°a yakinmin Kkariyer
planlamasinin, hem meslek se¢ciminde yararl oldugunu, hem de meslek se¢iminden
sonra iglerin yiriitilmesinde moral ve verimliligi olumlu yonde etkiledigini

diisiindiiklerini séylemek miimkiindiir.
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Tablo 4.49: Kariyer planlarimi ger¢eklestirmem igin uzmanlagmaya gerek yoktur

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Agirlikh Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 282 27,3 27,3 27,3
Katilmiyorum 255 24,7 24,7 52,0
Ne katiliyor ne katilmiyorum 212 20,5 20,5 72,6
Katiliyorum 179 17,3 17,3 89,9
Kesinlikle katiliyorum 104 10,1 10,1 100,0
Toplam 1032 100,0 100,0

Tabloya bakildiginda katilimeilarin % 52’sinin  ‘Kariyer planlarimi
gerceklestirmem i¢in uzmanlasmaya gerek yoktur’ fikrine katilmadigi, % 20,5’inin
ise bu konu hakkinda ‘Ne katiliyorum, ne katilmiyorum’ diyerek cekimser kaldig:
goriilmektedir. Katilimcilarin % 27,4’{iniin ‘Kariyer planlarimi ger¢eklestirmem i¢in

uzmanlasmaya gerek yoktur’ fikrine katildig1 anlasilmaktadir.

Katilimcilarm % 52’sinin  ‘Kariyer planlarimi  gerceklestirmem i¢in
uzmanlagmaya gerek yoktur’ fikrine katilmadigi, % 64,9’unun ‘Uzmanlagma kariyer
planlarimi gergeklestirmeme yardimci olur’ fikrine katildigi (Tablo 4.43) g6z Oniine
alindiginda; ankete katilan Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde gorevli personelin
kariyer planlamasi1 agisindan uzmanlasmanm O6nemli olduguna inandiklar

anlagilmaktadir.

4.3. T-TESTi VE ANOVA TESTI

Asagidaki boliimde kariyer planlamast sorularmmn aritmetik ortalamasinin
demografik degiskenlere gore anlamli bir fark gosterip gostermedigi T-Test ve
ANOVA (Varyans Analizi) Testleriyle analiz edilmistir.
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4.3.1. Cinsiyet ve Kariyer Planlamasi iliskisi

Tablo 4.50: Cinsiyet ve Kariyer Planlamasi Iliskisi Grup Istatistikleri

Cinsiyet Frekans Ortalama Standart Sapma Standart Hata Ortalamasi

Kariyer Bayan 100 3,2827 ,43299 ,04330
Ortalama

Bay 929 3,2784 ,49111 ,01611

Bagimsiz Gruplar Testi
Levene Homojenlik
Testi Ortalama Esitligi t-testi

95% Confidence

Interval of the

Sig. (2- Mean Std. Error Difference

F Sig. t df  tailed) Difference Difference Lower Upper

Kariyer ~ Homojen 1,246 ,265 ,083 1027 ,934 ,00426 ,05113  -,09607  ,10459
Ortalama

Homojen Degil ,092 128,05 ,927 ,00426 ,04620 -,08716  ,09567

Ankete katilanlarin cinsiyete gore kariyer planlarinin anlamli bir farklilik
arz edip etmedigi konusunda bagimsiz degisken T testi yapilmistir. Cikan sonuclara
bakildiginda Sig. (2-tailed) (p) degerinin 0,934 ¢iktig1, bu degerin 0,05’ten biiyiik
oldugu, bu nedenle kariyer planlamasinda cinsiyete gore anlamli bir fark olmadigi

anlagilmaktadir.
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4.3.2. Yas ve Kariyer Planlamas iliskisi

Tablo 4.51: Yas ve Kariyer Planlamasi Iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararasi 1,851 5 ,370 1,555 A7
Gruplarigi 243,768 1024 ,238
Toplam 245,619 1029

Ankete katilanlarin yaslarina gore kariyer planlarinin anlamli bir farklilik
arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmustir. Sigma degerinin 0.17 ¢iktigi,
bu degerin 0,05’ten biiyiik oldugu, bu nedenle kariyer planlamasinda yasa gore

anlaml bir fark bulunmadig1 goriilmiistiir.

4.3.3. Egitim ve Kariyer Planlamas Iliskisi

Tablo 4.52: Egitim Ve Kariyer Planlamasi Iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararast 2,643 5 ,529 2,233 ,049
Gruplarigi 241,919 1022 ,237
Toplam 244562 1027

Ankete katilanlarin egitim diizeylerine gore kariyer planlarmin anlamli bir
farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmistir. Sigma degerinin
0.049 ¢iktig1, bu degerin 0,05°ten az da olsa kiigiik oldugu, bu nedenle egitim diizeyi

arttik¢a kariyer planlamasinin da arttig1 sdylenebilir. Bu durum, TPT’de gorev yapan
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EHS personelin egitim seviyesindeki artigin kariyer planlamasina olumlu etkisinin

oldugunu dogrulamaktadir.

4.3.4. Meslege Girise Etki ve Kariyer Planlamas: Iliskisi

Tablo 4.53: Meslege Girise Etki ve Kariyer Planlamas: iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararast 4,272 5 ,854 3,616 ,003
Gruplarigi 240,968 1020 ,236
Toplam 245,240 1025

Ankete katilanlarin meslege girislerinde etkili olanlara goére kariyer
planlarinin anlamh bir farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis,
sigma degerinin 0.003 ¢iktig1, bu degerin 0,05’ten kiigiik oldugu, bu nedenle meslege
girislerinde etkili olanlar ile kariyer planlamasi arasinda anlamh bir fark bulundugu

gorilmiistiir.

Buna gore, kendi istegiyle meslege girenlerin sadece ailesinin
yonlendirmesiyle meslege girenlerden daha iyi bir kariyer planlamasi yaptigs;
akrabalarmin, arkadaslarinin, medya ve diger unsurlarmn etkisiyle meslege girenlere
gore daha az kariyer planlamasi yaptiklar1 anlasilmistir. Diger yandan ailesinin
etkisiyle meslege girenlerin; kendi istegiyle, akrabalarinin, arkadaslarinin, medya ve
diger unsurlarin etkisiyle meslege girenlere oranla daha az kariyer planlamasi

yapabildikleri goriilmektedir.
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4.3.5. Mesleki Temel Egitim ve Kariyer Planlamasi Iliskisi

Tablo 4.54: Mesleki Temel Egitim Ve Kariyer Planlamasi liskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararasi 1,241 5 ,248 1,040 ,393
Gruplarigi 244,284 1023 ,239
Toplam 245,525 1028

Ankete katilanlarin almis olduklar1 temel egitime gore kariyer planlarinin
anlamli bir farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma
degerinin 0.393 ciktigi, bu degerin 0,05’ten biiyiik oldugu, bu nedenle katilimcilarin

almis olduklar1 temel egitime gore anlamli bir fark bulunmadigi gériilmiistiir.

4.3.6. Riitbe ve Kariyer Planlamas: iliskisi

Tablo 4.55: Riitbe Ve Kariyer Planlamasi iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararast 2,227 8 ,278 1,170 314
Gruplarigi 243,434 1023 ,238
Toplam 245,661 1031

Ankete katilanlarin riitbelerine gore kariyer planlarmin anlamli bir farklilik
arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmistir. Sigma degerinin 0.314
ciktig1, bu degerin 0,05’ten biiylik oldugu, bu nedenle riitbe ile kariyer planlamasi
arasinda anlamli bir fark bulunmadig1 goriilmiistiir.
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4.3.7. Cahgsilan Birim ve Kariyer Planlamas iliskisi

Tablo 4.56: Calisilan Birim ve Kariyer Planlamas Iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F  Sig.(p)
Gruplararasi 4,718 7 674 2,853 ,006
Gruplarigi 240,797 1019 ,236
Toplam 245,515 1026

Katilimcilarin ¢alistiklar1 birimlere gore kariyer planlarinin anlamli bir
farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma degerinin 0.006
ciktigl, bu degerin 0,05’ten kii¢iik oldugu, bu nedenle katilimcilarin g¢alistiklar1

birimler ile kariyer planlamasi arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Buna gore, Personel Sube Miidiirliigiinde c¢alisan EHS personelin diger
birimlerde ¢alisan personele gore kariyerini daha az planladiklar1 goriilmiistiir. Cevik
Kuvvet Sube Miidiirliigli personelinin ise Personel Sube Miidiirliigiinde ¢alisan EHS
personeli haricindeki tiim personelden daha az kariyer planlamas1 yaptigi
goriilmiistiir. Dikkat cekici bir diger sonu¢ da Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gérevli
EHS personelin diger birimlerde c¢alisan personelden daha ¢ok Kkariyerini

planladigidir.

Bu durum; Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigli personelinin daha meslege yeni
girdigi ve kesif doneminde oldugu bu yiizden teskilat1 yeni yeni tanidigindan kariyer
planlamas1 yapamadig1 seklinde yorumlanabilir. Diger yandan; Personel Sube
Personelinin durumlarini iyi gordiigiinden kariyer planlamasi yapmadigi, Ilge
Emniyet Miidiirliiklerinde gorevli personelin ise kendini, teskilat1 ve kariyer yollarimi
tanidig1, bu nedenle daha iyi kariyer yollarm tespit edip kariyer planlarmi daha iyi

yaptiklar1 seklinde yorumlanabilir.
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4.3.8. Meslekte Gegirilen Siire ve Kariyer Planlamasi Iliskisi

Tablo 4.57: Meslekte Gegirilen Siire Ve Kariyer Planlamasi Iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararasi 3,175 4 794 3,359 ,010
Gruplarigi 242,031 1024 ,236
Toplam 245,206 1028

Ankete katilanlarin meslekte gegirdikleri siireye gore kariyer planlarinin
anlamli bir farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma
degerinin 0.010 ¢iktig1, bu degerin 0,05’ten kii¢iik oldugu, bu nedenle meslekte
gecirdikleri siire ile kariyer planlamasi arasinda anlamli bir fark bulundugu

gorilmiistiir.

Buna gore; meslegin ilk bes yilindaki EHS personelinin 6-20 yil arasi
calisan personele gore daha az kariyer planlamasi yaptig1 bununla birlikte 21 yil ve
iizeri calisan personele gore daha ¢ok kariyer planlamasi yaptigi anlasilmaktadir.
Diger yandan 21 yil ve daha ¢ok calisan EHS personelin 21 yildan daha az calisan

tiim personele gore daha az kariyer planlamasi yaptig1 goriilmektedir.
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4.3.9. Yasanan Atama Sayis1 ve Kariyer Planlamas liskisi

Tablo 4.58: Yasanan Atama Sayis1 Ve Kariyer Planlamas iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararasi 3,598 4 ,899 3,821 ,004
Gruplarigi 238,685 1014 ,235
Toplam 242,283 1018

Ankete katilanlarin meslekte yasadiklar1 atamaya gore kariyer planlarinin
anlamli bir fark arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma
degerinin 0.004 ¢ikt1g1, bu degerin 0,05’ten kiiciik oldugu, bu nedenle meslekte
yasadiklar1 atamaya ile kariyer planlamasi arasinda anlamli bir fark bulundugu

gorilmiistiir.

Buna gore; meslege yeni baslayan bir EHS personelin ilk gorev yerinde, diger
personele gore daha az kariyer planlamasi yaptigi anlasilmistir. Katilimcilardan
ikinci atama yerinde calisan personelin diger tiim personele gore daha iyi kariyer
planlamasi yaptig1 goriilmektedir. Atama sayis1 attik¢a kariyer planlamanin azaldiga,
en sonunda bes ve lizeri atama yasayan personelin sadece ilk atama yerinde ¢alisan
personelden daha iyi kariyerini planladig1 digerlerine gore ise planlamanin azaldig1

gorilmiistiir.
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4.3.10. Maastan Baska Gelir ve Kariyer Planlamasi Tliskisi

Tablo 4.59: Maastan Baska Gelir Ve Kariyer Planlamasi Iliskisi Grup Istatistikleri

Maasiizdan bagka Standart Hata
geliriniz var mi? Frekans Ortalama Standart Sapma Ortalamast
Kariyer Evet 76 3,2706 ,53102 ,06091
Ortalama
Hayir 956 3,2776 ,48486 ,01568
Bagimsiz Gruplar Testi
Levene Homojenlik
Testi Ortalama Egsitligi t-testi
95% Confidence
Interval of the
. Diff
Sig. (2- Mean Std. Error iierence
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower  Upper
Kariyer ~ Homojen 3,247 ,072 -,121 1030 ,904 -,00702 ,06820 -,12123 10719
Ortalama
Homojen Degil -,112 85,24 ,911 -,00702 ,06290 -,13208 ,11803

Katilimcilarin maaglarindan bagka gelirlerinin olup olmamasima gore kariyer

planlarmnin anlamli bir fark arz edip etmedigi konusunda bagimsiz degisken T testi

yapilmis, ¢ikan sonuglara bakildiginda Sig. (2-tailed) (p) degerinin 0,904 ¢iktigi, bu

degerin 0,05’ten biiylik oldugu, bu nedenle kariyer planlamasinda, baska gelirlerinin

olup olmamasina gore anlamli bir fark olmadig1 anlasilmaktadir.
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4.3.11. Medeni Durum ve Kariyer Planlamas Iliskisi

Tablo 4.60: Medeni Durum Ve Kariyer Planlamasi Iliskisi ANOVA

Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararasi 4,337 3 1,446 6,158 ,000
Gruplarigi 241,324 1028 ,235
Toplam 245,661 1031

Ankete katilanlarin medeni durumlarma gore kariyer planlarinin anlamli bir

fark arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma degerinin 0.000

ciktigl, bu degerin 0,05’ten kii¢iik oldugu, bu nedenle medeni durum ile kariyer

planlamasi arasinda anlamli bir fark bulundugu goriilmiistiir. Buna gore; evlilerin

bekarlara gore daha cok kariyerlerini planladiklari, dul olanlarin ise diger tiim

katilimcilardan daha az planlama yaptiklar1 anlasilmaktadir. Ayri yasayanlarin

digerlerine gore daha fazla kariyer planlamasi yaptiklar1 gériilmiistiir. Bu durum, ayri

yasayanlarin mesleklerini ailelerinden daha 0©n planda tuttuklar1 seklinde
yorumlanabilir.
4.3.12. Cocuk Sayis1 ve Kariyer Planlamasi iliskisi
Tablo 4.61: Cocuk Sayis1 Ve Kariyer Planlamas: iliskisi ANOVA
Kariyer Ortalama

Kareler Toplami df Ortalama Karesi F Sig.(p)
Gruplararast 2,181 4 ,545 2,261 ,061
Gruplarici 241,701 1002 ,241
Toplam 243,882 1006
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Ankete katilanlarin ¢ocuk sayilarina gore kariyer planlarinin anlamli bir fark
arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma degerinin 0.061 ¢iktig,
bu degerin 0,05’ten biiyiik oldugu, bu nedenle ¢ocuk sayilari ile kariyer planlamasi

arasinda anlamli bir fark bulunmadig1 gériilmiistiir.

4.4. BULGULARIN GENEL DEGERLENDIRMESI

Kiiresellesen diinyada bilim ve teknolojinin olduk¢a hizli ilerlemesi, sosyal ve
ekonomik gelismeler sonucu insan kaynaklar1 yonetimi stratejik dnem kazanmus,
orgiitleri personelin istthdami ve yOnetimi alaninda yeni arayiglara zorlamistir.
Orgiitiin degisime ayak uydurmasi veya ayak diremesi; calisanlarmnm beklenti ve
ihtiyaglarin1 g6z Oniine almasiyla orantili olarak onlart mutlu veya mutsuz
etmektedir. Caga ayak uyduran ve gelisime acgik 6zel sirketler ve kamu kurumlari
hedeflerine daha kolay ulasabildikleri gibi biinyesinde ¢alisan bireyleri de mutlu ve
gelecekleri hakkinda daha iimitli hale getirmektedir. Degisime kapali ve gelisime
ayak uyduramayanlar ise cagin gerisinde kalmanm neticesi olarak giicliikler
yasamakta; hedeflerine ulasamadiklar1 gibi ¢alisanlarinin kariyer beklentilerine de

yeterince cevap verememektedirler.

Ozel ve kamu sektoriindeki bu degisim, insan kaynaklar1 ydnetiminin
Onemini artirirken, kariyer kavramini da insan kaynaklari yonetiminin 6nemli alt
basliklarindan biri haline getirmistir. Bu faaliyetlerin gerektigi gibi uygulanmamasi
sonucunda birey ve orgiit bu durumdan olumsuz etkilenebilmektedir. Memnuniyeti
ve oOrglite baglhligi azalan personel yeni is arayislarma girmekte ve bu durum
personel iizerinde baski olusturmaktadir. Calisanlar iizerinde olusan bu stres Orgiitii
de etkilemekte ve bireysel stres, yetismis personel kaybina ve orgiitsel basarisizliga
doniisebilmektedir. Bu nedenle Orgiitsel basariyr arttirmak igin kariyer planlama
faaliyetlerine yeterli dnemin verilmesi gerekmektedir. Iyi bir kariyer planlamas1 ve

yonetimi personelin isinden aldig1 doyumu ve orgiitsel basariy1 da arttiracaktir.

TPT’de egitim, teskilata alinacak kisilerin géreve baglamadan 6nce mesleki

birikim, yetenek ve nitelikleri edinmesi, bunlarin TPT ile biitiinlesmesi, bu
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niteliklerin gorev esnasinda daha iyi hale getirmek icin devamli egitimle
iyilestirilmesi, hizmet geregi iist kademe yoneticiler ile uzman gorevlilerin egitilmesi
amaciyla ytritiilmektedir. Egitim faaliyetleri meslek 6ncesi uygulanan hizmet dncesi

egitim ve meslege girdikten sonra uygulanan hizmetigi egitimle yiirtitiilmektedir

TPT’de en iyi sekilde hizmet verilebilmesi igin personelin daha ¢ok egitime
ihtiyact oldugunun diistiniildiigi; boylece egitim ve motivasyon arttirilmaya
calisilarak hem tegkilatin hedeflerinin, hem de bireylerin ihtiyaclarinin goz Oniine
alindig1 ve bu ihtiya¢larin sistem ile uyumlastirilmaya c¢alisildig: sdylenebilir. Ancak
egitim politikalariyla ilgili en 6nemli problem, bu cabalarin genelde yeterince ihtiyac
analizi yapilmadan ve altyap: yetersizligi diisiiniilmeden ani kararlar seklinde ortaya

konmalaridir.

Tiirk polis temel egitimi diinyadaki ¢ogu iilkeden farkhidir. Bircok iilkede
kisa donemlerde polis memuru yetistirilmekte ve daha sonra bunlar meslek i¢inde
terfi ettirilerek amir siifi olusturulmaktadir. Diinyadaki genel memurluktan yiikselis
egiliminden farkl olarak, Tiirk Polis terfi sistemi, idarecilerin en alt riitbe sayilan
polis memurlugunu yasamadan kariyerlerinde yiikselmelerine imkan saglayan bir
yaptya sahiptir. Bununla birlikte, 1995 yilindan itibaren riitbeli personel ihtiyaci
artinca bunu karsilamak diisiincesiyle polis memurlarindan belirlenen zamanlarda

smavla smirl sayida alimlar yapilmaya baslanmistir.

Tirkiye’de EHS Personelin atamalar1 olduk¢a ayrmtili bir sekilde ele
almmistir. Emniyet Hizmetleri Sinifi Mensuplar1 Atama ve Yer Degistirme
Yonetmeligi  kapsaminda  yapilan atamalar birgok  Avrupa ilkesindeki
uygulamalardan farkhidir. Ornegin Ingiltere’de polisler igin sabit gdrevler esasken
TPT’de ise iki hizmet bolgesine ayrilmis olan iilke i¢erisinde her yil o bolgedeki
hizmet siiresini dolduran personelin tabi oldugu yer degisiklikleri s6z konusudur. Her
yil gerceklesen atamalarla, hem personele Odenen harcirah dolayisiyla iilke
ekonomisine biiyiik oranda yiik binmekte hem de atamaya tabi olan personel ve ailesi

icin ciddi ve sikmtili bir degisim siireci yagsanmaktadir.

TPT’de uzmanlagsmaya 6nem verilmis ve bu bir mesleki kariyer sekline

doniistiiriilmistiir. Bu nedenle, polisligin gerekli goriilen her alaninda branglagmaya
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gidilmistir. Bununla birlikte, 2014 yonetmelik degisikligi, TPT de bransh personelin
kolaylikla uzmanlik alani disinda istthdamina yol acabileceginden, uzmanlik gerektiren
konularda zafiyete neden olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu durum, personelin is
tatmini ve motivasyonunu diistirebilecegi gibi TPT nin vatandasa en iyi hizmeti sunmak

hedefine ulasamamasina neden olabilir.

Diger yandan, TPT’de kirtasiye islerinden olusan masabasi tabir edilen
gorevlerde istthdam edilen sivil personel sayisinin arttirilmasi EHS uzman personelin
alana ¢ikmasmna neden olacaktr. Bu durum kariyer yonetimi ve planlamasi
bakimmdan c¢ok Onemli olan uzman personelin uzmanlik alaninda istthdaminin

artmasina yardimci olabilir.

Neticede, TPT’nin kokli bir ge¢misi ve halen uyguladigi yerlesmis bir
kariyer sistemi mevcuttur. TPT merkeziyetci, kararlarin yukardan asagiya dogru
alindigi, kurumsal yapinin bireylerden daha dnemli kabul edildigi bir yapiya sahip
oldugundan; bu 6zellikler kariyer yonetimi sistemi uygulamalarma da yansimaktadir.
Ise alimlarda, terfilerde, yer degisikliklerinde ve benzeri uygulamalarda ¢alisanlarin

beklentilerinden daha c¢ok teskilatin hedef ve ¢ikarlar1 6n plana alinmaktadir.

Biitiin orgiitlerde oldugu gibi TPT de de galisanlarin beklentileri ile orgiitiin
hedeflerinin Ortiismesi gerekmektedir. TPT’de gorev alan EHS personelin kariyerini
etkileyen uygulamalar i3 doyumunu arttirabilecegi gibi motivasyonunu tamamen
kaybetmesine de neden olabilir. Bu c¢alismada, TPT’de goérevli EHS personelin
kariyeriyle ilgili ileriye doniik planini basarili bir sekilde yapip yapmadigi, mevcut
kariyer yonetimi uygulamalar1 ile beklentilerinin ne 6l¢iide karsilanabildigi, sectigi
kariyerin is doyumunu ne oranda saglandig: literatiir taramas1 ve Istanbul Emniyet
Midiirligiinde gorevli 1032 EHS personele uygulanan anketle belirlenmeye
caligilmustir.

Katilimeilarin ‘Kariyerimle ilgili ileriye doniik planimi basarili bir sekilde
yapabiliyorum® fikrine katilmayan % 53°ten fazla kismi, ‘Emniyet Teskilatinda
kariyer beklentilerim yeterince karsilanamamaktadir’ fikrine katilan % 61°ten fazla
kismiyla Ortismektedir. Ayrica katilimcilarm % 57’ten  fazlasinin = ‘Kariyer

planlamas1 bakimindan Emniyet Teskilatindaki mevcut uygulamalar beklentilerimi
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karsilamaktadir’ fikrine katilmadigi goz Oniine alindiginda, TPT’ deki uygulamalarin
katilimcilarin kariyer beklentilerini kargilamadigi buna paralel olarak katilimcilarin
basarili bir kariyer planlamasi yapamadigi sonucuna varilabilir. Diger yandan, tez
hipotezinde belirtilenin aksine katilimcilarm ¢ogunlugunun ‘Segtigim kariyer
psikolojik olarak is doyumumu artiriyor’ fikrine katildigini, yani mesleginin

psikolojik olarak is tatminini arttirdigini sdylemek miimkiindiir.

Katilimcilarin =~ yaklasitk % 55’mnin  ‘Meslegim bana gurur veriyor’
diisiincesinde oldugu, neredeyse % 67°sinin ‘Kendimi iyi taniyor ve kariyerimi
gelistirmek i¢in ihtiyaglarimi biliyorum’ ve % 52°sinin ‘Kariyer hedeflerime ulagsmak
icin ne yapmam gerektigini biliyorum’ diisiincesine katildig1 goriilmektedir. Diger
yandan katilimcilarin yaklasik % 69’unun ‘Mesleki yeteneklerimin ne oldugunu
biliyorum’ fikrine katildigi ve % 53’ten fazlasinin ‘Kariyerimle ilgili ileriye doniik
planim1 basarili bir sekilde yapabiliyorum’ fikrine katmadigi goriilmektedir. Diger
bir ifadeyle, TPT’de goérevli EHS personelin yarisindan fazlast kendisini iyi
tanidigini, mesleginin kendisine gurur verdigini, yeteneklerinin ne oldugunu bildigini
ve hedeflerine ulagmak i¢in ne yapmasi gerektigini bildigini, bununla birlikte

kariyeriyle ilgili basarili bir gelecek planlamasi1 yapamadigini ifade etmektedir.

Katilimcilarin % 42’den fazlasinin ilk atama yerlerinde calistigi, yaklasik %
58’inin  iki ve daha fazla atama yasadigi, neredeyse % 54’liniin
‘Yasadigim/yasayacagim atamalar kariyer planimi gergeklestirmeme engel oldu/olur’
fikrine katilmadigi ayrica yaklasik % 42’sinin ‘Kariyer planlarimi gergeklestirmem
acisindan yasadigim/yasayacagim atamalar yardimci oldu/olur’ fikrine de katildigi
goriilmektedir. Bu durum degerlendirildiginde; gorevli personel icin atamalarin
kariyer planin1 gergeklestirmesine engel olmadigi algismmin mevcut oldugu

sOylenebilir.

Bununla birlikte ankete katilanlarin meslekte yasadiklar1 atamaya gore
kariyer planlarmm anlaml bir farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi
yapilmig, sigma degerinin 0.004 ¢iktigi, bu degerin 0,05’ten kiiciik oldugu, bu
nedenle meslekte yasadiklar: atama ile kariyer planlamasi arasinda anlamli bir fark

bulundugu goriilmiistiir. Buna gore; meslege yeni baslayan bir EHS personelin ilk
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gorev yerinde, diger personele gore daha az kariyer planlamasi yaptig1 anlagilmistr.
Katilimcilardan ikinci atama yerinde c¢alisan personelin diger tiim personele gore
daha iyi kariyer planlamasi yaptigi goriilmektedir. Atama sayis1 attikca kariyer
planlamanin azaldig1, en sonunda bes ve iizeri atama yasayan personelin sadece ilk
atama yerinde ¢alisan personelden daha iyi kariyerini planladig1 digerlerine gore ise

planlamanin azaldig1 goriilmiistiir.

Diger yandan, katilimcilarin % 52’sinin ‘Kariyer planlarimi gerceklestirmem
icin uzmanlagmaya gerek yoktur’ fikrine katilmadigi, neredeyse % 65’inin ‘Uzlasma
kariyer planlarimi gergeklestirmeme yardimei olur’ fikrine katildigi g6z oniine
alimdiginda; ankete katilan personelin kariyer planlamasi agisindan uzmanlasmanin

onemli olduguna inandiklar1 anlasilmaktadir.

Katilimcilarin ¢alistiklar1 birimlere gore kariyer planlarinin anlamli bir
farklilik arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmis, sigma degerinin 0.006
ciktigl, bu degerin 0,05’ten kiigiik oldugu, bu nedenle katilimcilarin g¢alistiklar
birimler ile kariyer planlamasi arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Buna
gore, Personel Sube Miidiirliigiinde calisan EHS personelin diger birimlerde ¢alisan
personele gore kariyerini daha az planladiklar1 goriilmiistiir. Cevik Kuvvet Sube
Miidiirliigii personelinin ise Personel Sube Midiirliigiinde calisan EHS personeli
haricindeki tiim personelden daha az kariyer planlamasi yaptig1 goriilmiistiir. Dikkat
cekici bir diger sonug da Ilge Emniyet Midiirliigiinde gorevli EHS personelin diger

birimlerde ¢alisan personelden daha ¢ok kariyerini planladigidir.

Bu durum; Cevik Kuvvet Sube Miidiirliigli personelinin daha meslege yeni
girdigi ve kesif doneminde oldugu bu yiizden teskilat1 yeni yeni tanidigindan kariyer
planlamas1 yapamadigi seklinde yorumlanabilir. Diger yandan; Personel Sube
Personelinin durumlarmi iyi gordiigiinden kariyer planlamasi yapmadigi, Ilge
Emniyet Miidiirliiklerinde gorevli personelin ise kendini, teskilat1 ve kariyer yollarimi
tanidig1, bu nedenle daha iyi kariyer yollarm tespit edip kariyer planlarmi daha iyi

yaptiklar1 seklinde yorumlanabilir.

Katilimeilarin % 48’inin  ‘Emeklilik hakkmi kazandigim takdirde kariyer

hedefime ulagmam benim i¢in Onemli degildir’ fikrine katildigi goriilmektedir.
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Katilimeilarm % 33’ten fazlasinin ise ‘Emeklilik hakkini kazandigim takdirde
kariyer hedefime ulasmam benim i¢in Onemli degildir’ fikrine katilmadig:
anlasilmaktadir. Bu durum katilimcilarm % 33’ten fazlasinin emeklilik hakkini
kazandiktan sonra da kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in ¢alismaya istekli oldugunu
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, genellikle ruhsal yas, fiziksel yas1
yansitmadigindan ¢alisanlar ‘kariyer sonu’ olarak da nitelenen bu son asamada
teskilatin istediginin ¢cok daha 6tesinde katkida bulunma arzusunda olabilmektedirler
(Celik, 2004: 17). Katilimcilarin yariya yakimni ise emeklilik hakkini elde ettikten

sonra kariyer hedefine ulasmanin ¢ok 6nemli olmadigini diisiinmektedir.

Ankete katilanlarin meslekte gecirdikleri siireye gore kariyer planlarmnin
anlamhi bir fark arz edip etmedigi konusunda ANOVA testi yapilmig, sigma
degerinin 0.010 ¢iktig1, bu degerin 0,05’ten kiiciik oldugu, bu nedenle meslekte
gecirdikleri siire ile kariyer planlamasi arasinda anlamli bir fark bulundugu
goriilmiistiir. Buna gore; meslegin ilk bes yilindaki EHS personelinin 6-20 yil arasi
calisan personele gore daha az kariyer planlamasi yaptig1 bununla birlikte 21 yi1l ve
iizeri calisan personele gore daha ¢ok kariyer planlamasi yaptigi anlasilmaktadir.
Diger yandan 21 yil ve daha ¢ok calisan EHS personelin 21 yildan daha az ¢alisan

tiim personele gore daha az kariyer planlamasi yaptig1 goriilmektedir.

Katilimeilarin % 71’inin ‘Insanin siirekli gdzden gegirdigi bir kariyer plani
olmalidir’ ve neredeyse % 54’iiniin ‘Kariyer hedeflerimi siirekli gbzden gegiririm’
fikrine katildig1 g6z oniine alindiginda; hedeflerin stirekli giincel tutuldugu bir
kariyer planlamasmin olmasi gerektigi sonucuna varilabilir. Ayrica katilimcilarin
yaklagik % 45’inin ‘Birlikte ¢alistigim kisilerin kariyerlerini degerlendirmek ve
onlarla bu konuda is birligi yapmak 6ncelikle sorumluluk alanim i¢indedir’ fikrine
katilmasi, neredeyse % 49’unun da ‘Kendi kariyerimi se¢gmek ve bunun igin
iistlerimle isbirligi yapmak meslegime bagliligimi artiriyor’ diisiincesinde olmasi bir
anlamda Ortlismektedir. Katilimeilarin  yaklagik  yarismmm  kariyer gelistirme
konusunda birlikte calistig1 iistleriyle veya astlariyla is birligi yapmaya hazir oldugu,
bunun da meslege olan baghliklarmni arttirdigi sdylenebilir. Bu durumda iyi isleyen

bir kariyer gelistirme sisteminin kurulmasi1 uygun olacaktir.
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Personelin kariyeri boyunca, orgiitiin hiyerarsik kademeleri iginde kariyer
amaglarma ulagsmasi i¢in sistematik olarak uygulanan programlar, eylemler ve
faaliyetlerin biitiiniinii ifade eden kariyer gelistirme siireci; kariyer planlama eylemi
ile baglar, kariyer yollar1 araciligi ile ¢alisanin orgiit icindeki hedefine ulagmasini
kolaylastirir. Bu siire¢ sonunda ¢alisanin yetenekleri gelisir ve verimi artar. Ayrica
teknolojik ve mesleki degisime uyumu ve daha iyi bir i performansi ile Orgiitiin
hedeflerine daha kolay ulasmasi saglanmigs olur. Bu nedenle, TPT’de “Kariyer
Rehberlik ve Danismanlik Sisteminin” kurulmast ve koordineli bir sekilde

yiriitiilmesi yerinde olacaktir.

Kariyer gelistirme siirecinde su ti¢ faaliyette ne kadar basarili olunursa
personelin basarist ve is doyumu da 0 nispette artacak, basarili bir kariyer planlamasi

yapilmis olacaktir:

e Personelin kendi kariyer ihtiyaglar1 ve hedeflerini degerlendirmesine

katkida bulunma

e Teskilat igerisinde kariyer imkanlarinin gelistirilmesi ve personelin

bilgisine sunulmasi

e Personel yetenek ve gereksinimlerinin kariyer imkanlariyla uygun hale

getirilmesi

Kariyer rehberleri, tecriibesiz personelin kariyer gelisimine yardimci olan ve
daha ¢ok aymi birimde calisan tecriibeli personelden olusmalidir. Onemli bir kariyer
gelistirme fonksiyonunu sunacak olan rehberler; acemi personelin kendisini
tanimasina, yeteneklerini, zayif ve giicli yanlarim1 6grenmesine, buna uygun bir
kariyer yolu ¢izmesine yardimci olmalidir. Diger yandan deneyimsiz personelin
bulundugu yerde gerekli bilgiye nasil ulasabilecegini, meslekle ilgili dikkat edilmesi
gereken onemli hususlar1 ve kariyer imkanlarmni 6grenmesine destek olmalidir. Hangi
dalda uzmanlasabilecegine, bununla ilgili ne tiir kurslara gidebilecegine, ne tiir kitap
ve egitim programlarini takip edebilecegine karar vermesine katki saglamalidir.

Ayrica destekleyici ama diiriist olmasi gereken rehberler, deneyimsiz personelin
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ulagilabilir ~ kariyer  hedefleri  belirleyerek  ilerlemesi  konusunda  onu

cesaretlendirmelidir.

Kariyer danigmanlar1 ise personelin kariyer ilerlemesine yardimei olacak iist
rlitbeli yoOneticilerden olusmalidir. Mahiyetindeki personele becerilerine uygun
kariyer planlamas1 yapmasi hususunda yardimci olmali, diger yandan da teskilatin

yOnetici ve nitelikli personel ihtiyacinin karsilanmasina katkida bulunmalidir.

Kariyer rehberlik ve danismanlik sistemi personel birimleri koordinesinde
personelin kendisi, rehberi ve danismanindan olusmalidir. Bu ti¢ unsur yakin isbirligi
icinde olmalidir. Caligilan birimin durumuna gore danismanlar birka¢ rehberin
sorumlu oldugu deneyimsiz personele danigmanlik yapabilir. Kariyer rehber ve
danigsmanlarmin, teskilat ile personel arasinda iyi bir koprii vazifesi gormesi,
iletigimin yani sira kariyer gelistirme faaliyetlerinin de {izerinde itina ile durmasi
olduk¢a onemlidir. Daha iyi verim ve gelisme saglamak i¢in, personelin isi ne kadar
basarili bir sekilde yaptigmi anlamasmna yardimci olmalidir. Rehberler ve
danismanlar personele periyodik olarak geri bildirimde bulunmali, onlar1 sorun
¢ozme siirecine katmali ve onlar1 potansiyel kariyer yollar1 konusunda

aydmlatmalidirlar.
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SONUC VE ONERILER

Bilim ve teknolojideki bas dondiiriicii gelismelerin dogurdugu sosyal, kiiltiirel ve
ekonomik sonuglar, insan kaynaklarini1 Orgiitlerin sahip oldugu diger unsurlarin
iizerinde daha Onemli bir unsur haline getirmistir. Bu tez calismasmin ortaya
¢ikardigi en 6nemli sonuglardan biri, hem kamu kurumlarinda hem de 6zel sektorde
insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde personel alimi, istihdami ve ydnetiminin
stratejik bir 6nem kazanmasidir. Diger 6nemli bir konu, hayat dinamik ve degisen bir
siire¢ oldugundan yonetim faaliyeti de bundan etkilenmektedir. Degisimi takip eden
ve gelismelere ayak uydurabilen orgiitler, calisanlarin gelecekle ilgili iimit ve
beklentilerine cevap verebilmekte ve onlarin i doyumunu arttirabilmektedir.
Degisim ve gelismelere kapali oOrgiitler ise kendilerini yenileyemedikleri gibi
calisanlarinin  beklentilerine cevap veremedikleri i¢in onlarin motivasyonunu
kaybetmelerine de neden olmaktadir. Neticede oOrgiitler, ¢alisanlarinin beklenti ve
ihtiyaglarina 6nem verdikleri oranda onlarm etkin ve verimli ¢alismalarina katkida

bulunmakta, boylece kendi hedeflerine de ulagabilmeleri kolaylasmaktadir.

Kamu veya 6zel sektordeki orgiitler hem basar1 hem de kendi hedeflerine
ulagabilmek i¢in ¢alisanlarmin is doyumunu ve beklentilerini géz Oniine almak
durumunda kalmislardir. Orgiitler i¢in insan kaynaklar: siirecindeki personel secimi,
istihdami, yiikselmesi, yer degistirmesi, egitim ve gelisimi, uzmanlagmasi ve
emekliligi gibi kariyer yonetimi uygulamalar1 6nem kazanmistir. Bu faaliyetlerin iyi
bir sekilde yiiriitiilmesi ¢alisganlarin memnuniyetini ve verimliligini olumlu yonde
etkilerken gerektigi sekilde yiiriitilememesi i¢ memnuniyete ve Orgiitiin basarisina

zarar vermektedir.

Kariyer yaklasimlarindaki gelisme ve degisme, zamanla oOrgiitlerin
geleneksel kariyer yerine daha esnek ve smirsiz kariyer anlayisini benimsemesine
neden olmustur. Personelin ¢aligtigi orgiitte iy doyumunu kaybetmesi ve oOrgiite
bagliliginin azalmasi onlar1 olumsuz bigimde etkilemekte, farkli kariyer arayiglarma
itmektedir. Calisanlardaki bu olumsuz hava oOrgiiti de etkilemekte, bireysel

memnuniyetsizlikler yetismis insan giici kaybma dolayisiyla da orgiitsel



basarisizliga neden olmaktadir. Bu nedenle basarili bir kariyer planlamasi ve
yonetimi faaliyeti Orgiitsel basariy1 arttrmak ve Orgiitsel hedeflere ulagsmak igin

oldukga 6nemli bir hal almistir.

Eski Tiirklerden gelerek giiniimiize kadar uzanan esasl bir gecmise sahip
Tiirk idare sisteminin, kararlarin yukardan asagiya dogru alinarak uygulandig: gii¢lii
merkeziyet¢i yapisi, biitiin kamu kurum ve kuruluslarimi etkiledigi gibi TPTyi de
sekillendirmistir. Bu merkeziyet¢i geleneksel yapi insan kaynaklari yOnetimini,

dolayisiyla kariyer yonetimi anlayisini da etkilemistir.

Geleneksel kariyer yaklasimi, TPT’nin yapisiyla Ortiismektedir. Polis
adaylari, ancak bi¢imsel bir egitim alip basarili bir sekilde egitim kurumlarindan
mezun olarak diplomalarini alinca goreve baslayabilmektedirler. Goreve basladiktan
sonra da meslekte bir siireklilik mevcuttur ve bu siireklilik emekli olana kadar ayni
kurumda devam eder. Riitbeler dikey yiikselme prensibine gére belirlenmistir. Yetki
ve sorumluluk belirli tanimlar ¢ercevesinde yiiriitiildiigiinden bu simnirlarin disma

¢ikma endisesi ve gelecek kaygisi vardir.

TPT, bireyden daha onemli kabul edilen kurumsal yapisiyla ise alma,
yiikselme, yer degistirme, branslasma ve emeklilik gibi kariyer yonetimi siirecinin
bir pargasi olan faaliyetleri daha ¢ok kurum lehine olacak sekilde yonetmektedir.
Bunun en oOnemli delili onceki boliimlerde bahsedildigi gibi kariyer yonetimi
faaliyetleriyle ilgili mevzuatin TPT lehine ¢ok detayli bir bigimde hazirlanmasidir.
Ornegin yer degisiklikleriyle ilgili yonetmelik incelendiginde (EHSMAYDY, 1992),
yapilacak atamalarda sirasiyla uyulmasi gereken esaslar sayilirken, “kadro, idari ya
da asayis ile ilgili zorunlu nedenlerin”, “personelin, esinin ya da ¢ocuklarinin hayati
oneme sahip saglik durumlarindan” 6nce gelmesi bunun bir gostergesidir. Ayrica
branglagmayla ilgili yonetmelik goz Oniine alindiginda (EHSBY, 2011), “bransgh
personel kural olarak bransiyla ilgili gérevde istihdam edilir” hiikmiiniin 2014 yilindaki
degisiklikle kaldirilmast bunun bir diger gostergesidir. Bu tiir Kistaslarin kabulii ve

uygulanmasi, personelin kendisi ve ailesini ilgilendiren saglik durumlariyla ilgili

bireysel beklentilerine aykir1 yer degisikliklerine veya uzmanlik alani disinda keyfi
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istihdamma yol agabileceginden personelin ig doyumu ve motivasyonunu diistirecegi

gibi, TPT nin vatandasa en iyi hizmeti sunmak hedefine ulasmasma engel de olabilir.

Geleneksel yaklasima sahip olmakla birlikte, diger orgiitler gibi TPT da
kiiresellesen diinyadaki degisim ve gelismelerden bagimsiz ve bunlara karsi bagisik
degildir. Kariyer yonetimi agisindan, personelin kariyerlerinde karsilastig1 sorunlarin
giderilmesi ve bireylerin yaptig1 isten zevk almasi, kisisel beklentilere ve orgiitsel
hedeflere ulagsmak agisindan ¢ok Onemli bir faktordir. TPT, ancak personelinin
beklentilerine cevap vererek Orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getirebildigi oranda

basarisini arttirabilecektir.

Bu tez ¢alismasmin temel hipotezinin; “Tiirk Polis Teskilatinda gérev yapan
EHS personelinin kariyeriyle ilgili ileriye doniik planlarini basarili bir sekilde
gerceklestirememektedir.” seklinde oldugu, ayrica; alt hipotezlerinin “TPT’deki
kariyer yonetimi ve planlamasi bakimindan uygulamalar personelin beklentilerini
yeterince karsilamamaktadir. Sectigi kariyer nedeniyle personelin i doyumu

azalmaktadir.” seklinde oldugu hatirlanacaktir.

Bu calismanin ortaya ¢ikardigi 6nemli sonuglardan bir tanesi de; EHS
personelinin  kariyeriyle ilgili ileriye doniikk planlarmi1 basarili bir sekilde
gerceklestiremedigi ve Kariyer planlamasi bakimindan TPT’deki uygulamalarin
personelin beklentilerini yeterince karsilamadigidir. Bunun en Onemli sebebi,
yukarida bahsedildigi gibi TPT nin sahip oldugu merkezi geleneksel yapmnin kariyer

yonetimi uygulamalarini personel beklentilerinden ¢ok teskilat lehine yiiriitmesidir.

Diger yandan, tezin alt hipotezlerinde bahsedilenin aksine, ankete katilan
personelin “gogunlugunun sectigi kariyerin psikolojik olarak is doyumunu artirdig1”
diigiincesinde oldugu gorilmektedir. Bu durum, TPT’deki uygulamalarin EHS
personelin beklentilerini yeterince karsilamamasma ragmen, yarisindan fazlasinin
kendisini 1yi tamidigmni, mesleginin kendisine gurur verdigini, yeteneklerinin ne
oldugunu bildigini ve hedeflerine ulagmak i¢in ne yapmasi gerektigini bildigini bu
nedenle, ongoriilenin aksine icra edilen meslegin personelde yeterince is doyumu

sagladigimi gostermektedir.
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Bu baglamda, EHS personeli igin beklenti ve hedeflerine ulagmasini
kolaylastiran ve bu siirecte personelin yeteneklerini ve verimini arttiran, degisen is ve
teknolojiye uyumunu saglayan ve daha iyi is performansi ¢ikartmasina yardimci olan
bir uygulama olarak ifade edilen kariyer gelistirme konusuna destek verilmesi
gerektigi soylenebilir. Teskilat ile personelin ihtiyaglarini uzlastirmay1 ve birbiriyle
uyumlu hale getirmeyi amaglayan kariyer gelistirme programi dinamik bir siire¢

olarak goriilmelidir.

Bu tez calismasiyla TPT de kariyer planlama ve ydnetiminin modern bir
anlayigla yapilamamakta oldugu anlasilmistir. Calisanlarin, gelecekle ilgili beklenti
ve hedeflerini gerceklestirebilecek yeterli bir kariyer gelistirme ortami olmamasina
ragmen, sagladig1 bazi kolayliklardan faydalanarak hayatlarin1 devam ettirmek icin
mesleklerini severek yaptiklart ortaya ¢ikmustir. Bununla beraber polisin sundugu
hizmetler toplum ve kamu yarar1 agisindan ¢ok 6nemli oldugundan EHS personelinin
ig memnuniyeti ve isini sevmesi teskilatin basarisinin artirilmasi igin ayri 6neme
sahiptir. Dolayisiyla, EHS personelin is doyumunu etkileyen en énemli unsurlardan
olan kendi gelecekleriyle ilgili kariyer planlamasinin daha modern, gergcekei ve adil
sekilde olusturulup uygulanmasi gerekir. Bu amagla Tiirk Polis Teskilatinda acilen
bir kariyer gelistirme programi olusturulmalidir. Bu nedenle yapilmasi gerekenlerle

ilgili diisiince ve Oneriler su sekilde sunulabilir:

e TPT’de etkili bir kariyer gelistirme programnin yiiriitiilebilmesi i¢in
Personel Daire Bagkanligi’nin onciiliigiinde merkez ve tasradaki personel
birimlerinde “Kariyer Rehberlik ve Damigmanlik Sisteminin” kurulmasi

ve koordineli bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir.

o Kariyer rehberligi ve danigmanlig sisteminin olugturulmas: hem teskilat,
hem de personel agisindan yararlar saglayacaktir. Personel agisindan,
kendi gelecegini ve kariyerini planlamasina firsat vererek motive
olmasin1 saglayacaktir. Teskilat acisindan ise, is tatmini ve Orgiite
bagliligm arttirilmasini, personelin kariyer planlarini hazirlarken daha
gercekei davranmalarmi  ve personel becerilerinin  arttirilmasini

saglayacaktir.
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e Kariyer gelistirme siirecing, i analizleri ile baglanmali, okullara alinacak
adaylar yapilan is analizlerine uygun bilgi ve vasifta olmalidir. Meslege
giren her bir personel kariyerinin basindan emekliligine kadar kariyer
rehberlik ve danigsmanlik sistemi igerisinde ele alinmali, ylikselme, yer
degisikligi, yeni pozisyonlara atanma, uzmanlagsma ve en sonunda

emeklilige kadar giden bir siireg icerisinde takip edilmelidir.

o Kariyer rehberlik ve danmigsmanlik sistemi vasitasiyla personeli kariyer
gelistirme ve kariyer planlamasi hakkinda bilgilendirmenin yani sira,
kariyer yollarinda ilerlemelerinin  Oniinii agacak diizenlemelerin
yapilmas1 yerinde olacaktir. Ayrica kariyer planlamasini kolaylastiracak
ve personelin Oniinii gorebilecegi, ancak ilerlemelerin otomatik olmadigi

bir diizenlemeye gidilmelidir.

e TPT’nin ihtiyag duyacagi yOnetici profili acik¢a tanimlanmali ve bu
pozisyonlara nasil ulasilacagi ortaya konulmalidir. EHS personeline
mevcut gorevlerin  yaninda, gelecekte {islenecegi gorevleri de
basarabilmesi i¢in motivasyon, yetenek ve tecriibe kazandirilabilir. Bu
amagcla, gelecekte ulasabilecekleri pozisyonlar agik¢a tanimlanmali ve 0
pozisyonlara ulasmak i¢in izlenmesi gereken yol ve yontemler, sartlari

tutan her personel i¢in adil ve esit olmalidir.

e TPT’deki polis memurlarinin kariyer ilerlemeleri konusunda smirliliklar
vardir. Polis memurlarmin biiylik ¢ogunlugu memur olarak girdigi
teskilattan memur olarak emekli olmaktadir. Yiikselme imkanlar1 ¢ok
siirl ve zor oldugundan kariyer planlamasi ihtiyact duymamakta, bu da
motivasyonlarini ve basarilarini olumsuz yonde etkilemektedir. EHS
personelin polis memurlar1 dahil tamamu igin kariyer ilerleme firsatlarini
arttiran yeni bir kariyer modeli gelistirilmelidir. Bdylece, polis
memurlarinin da kendisini gelistirebilecegi bir gelecek planlamasi

mumkiin olacaktir.

e EHS personelinin kisisel gelisim, yiikselme ve is doyumu arzularina

cevap verebilen bir 6rgiit iklimi kazandmrilmaldir. Ozellikle gelisimi
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saglayacak egitim, kurs vb. firsatlar, spor yapabilme imkanlari, ortak
faaliyetler sunulmalidir. Kisi teskilat icinde kendini degerli ve mutlu

hissetmelidir.

e Polis teskilatinin sundugu hizmetlerde amaclara ulasma, verimli hizmet
sunmadan daha once gelmektedir. Bu nedenle sunulan hizmetlerdeki
etkililik EHS personelin meslegini sevmesinde ve teskilata bagliliginin
artmasmda onemli rol oynayacak, dolayisiyla daha fazla basarili olmasini
saglayacaktir. Isini seven calisanlarin teskilatta kalma ve gelecegini

orada planlama ihtimali daha fazla olacaktir.

e EHS personelin TPT’nin hedef ve normlarmi igsellestirmesi
saglanmalidir. Teskilat, EHS personele hedeflerini agik olarak anlatip bu
konuda ikna edebilirse ve onlarin beklentileriyle teskilat hedeflerini
ortlistiirebilirse, personel de gelecekle ilgili kariyer planlarimi TPT

icerisinde gorebilecektir.

e TPT’nin sundugu hizmet kalitesinin artmasi i¢in ¢alisanlarinin aldig: i¢
hizmetler de kaliteli olmalidir. EHS personeline deger verilmeli;
calisanlarin mesai siire ve ortami makul, arag-gerecleri ve diger sosyal

imkanlar1 kaliteli olmalidir.

TPT insan kaynaklar1 yOnetimi kapsaminda kariyer gelistirme
uygulamalarma agirhik verilmesi acisindan bu ¢alismanin  faydali olacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica bundan sonraki akademik ¢aligmalara bir zemin hazirlamasi
bakimindan literatiire katki saglayacagi ve tiim teskilat mensuplarina yararh olacagi
imit edilmektedir. Diger yandan bundan sonra yapilacak olan akademik ¢alismalarda
ise alim, terfi, yer degisikligi, uzmanlagma, emeklilik konularinin ayri ayri ve
kapsamli bir sekilde kariyer yonetimi ve planlamasi agisindan ele alinmasina da 6ncii

olacagi umulmaktadir.

Sonu¢ olarak Tiirk Polis Teskilati ¢ok nitelikli personele sahiptir. Bu
nitelikli personel firsat buldugunda baska teskilatlara gecebilmektedir. Polis teskilati

kendi polislerine yukarida yapilan Onerilerle yeni bir kariyer yonetim sistemi
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gelistirerek elindeki bu nitelikli personele gelecek vaat etmeli ve kendi gelecegiyle
caliganlarinin gelecegini ortiistiirmelidir. Boylece Tiirk toplumu ve insani igin hizmet

sunan TPT basarisini daha da ileriye gotiirme imkani bulacaktur.
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EKLER

EK 1: Emniyet Teskilatindaki Personelin Kariyer Hedeflerini
Ne Olciide Planladiklarin1 Konu Alan Anket Calismasi

Bu arastirmanin amact, Emniyet Teskilatindaki Emniyet Hizmetleri Sinifi personelinin kariyer hedeflerini ne dlgiide planladiklarini incelemektir.
Anket formu iki bélimden olugmaktadir. Birinci boliim, personelin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla hazirlanmis sorulardir. ikinci baliimde

ise personelin kariyer hedeflerini ne diglide planladikian 5'li Likert dlcegi kullanilarak arastiniacaktir.

Ankette kesinlikle isim alinmayacak, verilen cevaplar gizli tutulacak ve bu arastirmanin amacinin disinda kullanilmaya-
caktir. Sorulann dogru ya da yanlis cevabi yoktur. Size en uygun cevabi vermeniz yeterlidir. Verecediniz samimi cevaplar Emniyet Tegki-

lati’'nda Kariyer Planlamasi konusunda atilacak olumlu adimlar igin son derece dnemlidir.

Istanbul Valiligi'nin 22/08/2012 ve Emniyet Genel Miidiirligi'niin 28/08/2012 tarihli onaylari ile uygun gériilen bu aragtirma Polis Akademisi
Giivenlik Bilimleri Enstitiisi'nde doktora egitimine devam etmekte olan 3. Simif Emniyet Miidiirii Gokhan Orkun SENEL tarafindan yiiritiilmektedir.

Herhangi bir sorunuz oldugu takdirde arastirmaciya 0 505 652 60 02 numarali telefondan ulasabilirsiniz.
Ayirdigimiz zaman ve degerli katkilarimizdan dolay: simdiden tesekkiir ederiz.

Gokhan Orkun SENEL
3. Sinif Eminiyet Midirii

LUTFEN KURSUN KALEM KULLANINIZ.

DEMOGRAFIK GZELLIKLER

1. CINSIYETINiZ

1 O Bayan 2 O By

2. YASINIZ

1 O 20-25 2 QO 2%6-30 3 () 31-35 4 O340 5 O 4145 6 O 46ve lsti

3. EN SON BIiTiRDIGiNiZ OKUL

1 QO ookt 2 O Lise 3 O OnLisans 4 O Lisans 5 (O Master 6 (O Doktora

4. MESLEGE GIRMENIZDE EN GOK KiM ETKiLi OLDU?

1 O Kendim 2 O Allem 3 O Akrabalarm 4 O Arkadaglatim 5 (O Medya 6 O Diger

5. ALDIGINIZ MESLEKI EGITiM

1 O Polis Akademisi (2001 kadar) 2 (O Gavenlik Bilimieri Fakiltesi 3 (O Komiser Yardime(ligh Kursu
4 O Palis Okulu (2001'e kadar) 5 O PMYD 6 O POMEM
6. RUTBENIZ
1 O Polis Memuru 2 O Bagpolis 3 (O Komiser Yardimeist 4 O Komiser 5 (O Bagkomiser
8 (O Emniyet Amiri 7 O 4.Sinif Emniyet Midiri 8 (O 3 Sinf Emniyet Modird 9 (O 2 Sinif Emniyet Midiri 10 (O 1. Sinit Emniyet Miidiirii

7. CALISTIGINIZ BIRIM

1 O Asayis 2 O Cevik Kuwet 3 O Egitim 4 (O Havalimani 50 lige Emniyet 6 O KOM Birimleri 7 O Personel 8 O Diger

8. KAC YILDIR EMNIYET TESKILATINDA CALISIYORSUNUZ?

10O 1-5 2 O 810 3 On-s 4 O16-20 521 ve iistii

9. MESLEK HAYATINIZDA YASADIGINIZ HER TURLU ATAMA (YER DEGISIKLiGi) SAYISI

1D 2 )2 303 4O 4 5 ()5 ve iistil

10. MAASINIZDAN BASKA GELIRINIZ VAR MI?

1 O bt 2 O Hayir

11. MEDENiI DURUMUNUZ

1 O Bekar 2 O &vii 3 Ooul 4 O Ayn yasiyor

12. COCUK SAYISI

& 22 303 4 Oadveisto 5 O Gocugum yok

ek s.1




1 Kesinlikle Katiimiyorum

2 Katiimiyorum

3 Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
4 Katiliyorum

5 Kesinlikle Katiliyorum

5 g
R ASAGIDAKI SORULAR iGiN SiZE EN UYGUN GELEN CEVABI iSARETLEYINIZ. 3|3 22(g |3
€| &8 [=22|5 | &
13 | Kariyerimle (meslegimle) ilgili ileriye déntk plamimi basanh bir sekilde OB ECHECHES)
yapabiliyorum.
14 | Keske farkli bir meslek (kariyer alani) segseydim. Q@6 |® |6
15 | Meslegim (segmis oldugum kariyer) bana gurur veriyor. O ||| 6
16 | Kariyer hedeflerime ulasmak icin ne yapmam gerektigini biliyorum. QIO |66
17 | Mesleki yeteneklerimin ne oldugunu biliyorum. Q0|6 |® |6
18 | Yasadigim / yasayacagim atamalar kariyer planiarimi gerceklestirmeme OB ECRECHECHES)
engel oldu / olur.
19 | Emniyet Teskilati'nda kariyer beklentilerim yeterince O ECRECHECHEG)
karsilanamamaktadir.
20 | Meslegim (sectigim kariyer) benim igin gcok dnemlidir. O |® |6
21 | Meslegim icindeki degisikliklere kolaylikla uyum saglayabiliyorum. Q|6 |® |06
22 | Kariyer hedeflerimi strekli gzden gegiririm. Q| |@® |06
23 | Eger birine kendimi tarif edecek olsam, éncelikle kariyerimden anlatmaya OB ECRECHECRES)
baslarim.
24 | Kendi kisilik yapimla, sectigim meslegim (kariyerim) arasinda hicbir Ol ECeRECH EG)
uyum yok.
25 | Kariyerimi planlamak, gelistirmek moralimi ve verimliligimi artiriyor. CHECASIECRER
26 | Kariyer planlamasi, cesitli kariyer seceneklerinden birini secerek hedefimi O |6 | ® |06
belirlememi ve bu hedefe ulagmak igin plan yapmami saglar.
27 | Kariyerim icin uygun egitim aldigimi distintyorum. D ESEESRECRES)
28 | Birlikte caligtigim kisilerin kariyerlerini degerlendirmek ve onlarla bu konuda OB ECREORECREG)
is birligi yapmak, dncelikle sorumluluk alanim igindedir.
29 | Emeklilik hakkini kazandigim taktirde kariyer hedefime ulasmam OB ECECRNECHE®S)
benim icin Gnemli degildir.
30 | Kariyer planlamasi bakimindan Emniyet Teskilatindaki mevcut uygulamalar Ol |® |G
beklentilerimi karsilamaktadir.
31 | Uzmanlagma kariyer planlarimi gerceklestirmeme yardimci olur. OB ECHES)
32 | Emniyet teskilatinda kariyer gelistirme ve basarili olma yollarini biliyorum. QI |® |6
33 | Isimin ve kurumumun beni baskalarina tanitmasin isterim. OI0|®|® |6
34 | Mesleki secim ailenin distncelerinden bagimsiz yapiimahdir. Q@0 |® |G
35 | Kendimi bagkalarina kanitlamak icin kisisel ¢cabalardan hoslanirim. olEel e RECHES)
36 | Kariyerim yaraticihgim, Gretkenligimi, is basarimi motive etmektedir. O @6 |® |0
37 | Farkh is alanlarinda yetene@imi kullaniyor olmakla meslegim (kariyerimy), O 0|6 | @ |6
beni motive ediyor.
38 | Bir kurumun ig garantisi (sosyal ve ekonomik faydalar, iyi bir emeklilik vb. OB ECBECHECHES)
vasitalarla glivenlik saglayacak olmasi) benim igin 6nemlidir.
39 | Secilecek meslegin ozellikleri ile insanin yeteneklerinin bagdasmasi DO | @ |®
zorunlu degildir.
40 | Insanlar meslegini segerken ailesinin fikrini almalidir. Q|| |® |6
41 | Mesleki egilimlerini anlamaya caligan insan, arkadaslarina da damismalidir. O ® | ®]
42 | Insan, deger yargilarina ters diismeyecek bir meslek secmelidir. OO |® |G
43 | Kariyer planlarimi gergeklestirmem agisindan yasadigim / yasayacagim atamalar GRECYECHECEES)
yardimei oldu / olur.
44 | Planlama arttikca, meslek seciminde rastlanti ve sansin etkisi azalir. DO @@ |6
45 | Kendimi iyi tanityor ve kariyerimi gelistirmek igin ihtiyaglarimi biliyorum. D @@l @® |G
46 | Kendi kariyerimi segmek ve bunun igin Gstlerimle isbirligi yapmak meslegime QIO |® |G
bagimlihgimi artiryar.
47 | Insanin surekli gbzden gegirdigi bir kariyer plani olmalidir, Q]| @ |G
48 | Kariyer planlarimi gergeklestirmem igin uzmanlagsmaya gerek yoktur. OO |® |6
49 | Sectigim kariyer psikolojik olarak is doyumumu artiriyor. QI ® |G
ek

CEVAPLARINIZ iCiN TESEKKURLER.
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POLIS AKADEMIiSi BASKANLIGINA

flgi  :09/08/2012 tarihli ve B.05.1.EGM.0.07-48545(91265)-1341-1914-5309 sayili yazi.

[lgide kayith yaz ile, Giivenlik Bilimleri Enstitiisii’nde doktora égrencisi olan Baskanliginiz
kadrosunda gorevli 154232 sicil sayili 3. Simf Emniyet Miidiiri Gékhan Orkun SENEL’in
“Emniyet Teskilatinda Kariyer Planlamasi” konulu doktora tez ¢alismasi yaptifi ve bu
¢aligmaya esas olmak {izere personelimize anket ¢aligmasi1 yapmak istedigi bildirilmistir.

Ilgili birimlerle yapilan yazisma ve degerlendirmeler neticesinde, ¢alismanin bu birimlerde
yapilmasinda sakinca olmadig anlagilmistir.

Bu kapsamda, 154232 sicil sayilh 3. Simf Emniyet Miidiirii Gékhan Orkun SENEL’in
“Emniyet Teskilatinda Kariyer Planlamas1” konulu doktora tezi ile ilgili olarak ilimizde yapmak
istedigi anket ¢aligmasinin;

1-Calisma sonunda elde edilecek bulgularin kurumsal hizmetlerimizi gelistirmesi amacina
yonelik olarak ilgili birimlerimizle paylagilmasi,

2-Caligmanin bilimsel aragtirma ydntemleri ve etik prensipleri ¢ergevesinde yiiriitiilmesi,

3-Kurumsal politikalarimiza ve 6nceliklerimize riayet edilmesi kaydi ile, ilimizde yapilmasi
uygun goriilmiistiir.

Geregini rica ederim. P

AN

/ Vali a.
Vali Yardimcisi

Egitim $b.Md.Gokalp Mah.Prof.Dr. Muammer AKSOY Cad. No:96 Z.burnw/iST. Bilgi igin: Y. TURAN
Telefon: (0 212) 415 27 19/20 Dahili:7 Faks: 0212 664 80 05 e-posta idari.egitim@iem.pol.net ek s.3
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Konu : Akademik Calisma Onayi

GENEL MUDURDIK MAKAMINA

Gilvenlik Bilimleri Enstitisii Doktora 6frencisi 154232 sicil sayili 3. Simf Emniyet
Midiri Gokhan Orkan SENEL, 23.08.2012 fanhli dilekeesi ile “Emeiyes Teghkilatinda
Kariyer Planfamast” konulu ¢aligmast igin enket yapmak istedifini beyen etmigtir.

Bahse konu g¢aligmanin amaci, Emniyet Tegkilatindaki Emniyet Hizmeteri Somfi
personelinin katiyer hedeflerini ne 8lgiide planladidarim incelemektir. Bu kapsamda, Istanbul
Bmniyet Midirligiinde girevli personele miilalcat yoluyla anket ¢aligmast yapma talebinin
Bilimsel etik ilkeleri a¢isindan wygun cldufu, Fk-2 de sunulan “Akademik Karnl Tutanads™ ile
tespit edilmigtir.

Anrlan ankef ¢ahsmasimn  somucunda;, Flde edilecek bulgulanm  kurumsal
hizmetlerimizin geligtirilmesi amacina yonelik oleralk birimlerimizle paylagmlmase, bilimsel
aragtirma yontemleri ve etik prensipleri gerpevesinde yirutilmesi ve karomsal politikcalara ve
dnceliklere riayet odilmesi kogullanna uyulmak kaydiyla Istanbul Broniyet Miidiieliigiinde
gorevli personele uyguianabilmesi igin gerekli iznin verilmesi hususumu tensiplerinize arz
edeqim.

Giivenlik Bilimled anumsu Mudiea

OLUR

2870812012

f. Dr. Remzi FINDIKLI
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— ISTANBUL VALILIGI

& ISTANBUL il Emniyet Miidiirliigi
2012
Say1 :B.05.1.EGM.4.34-17032.(31936)/1421 i 21/09/2012
Konu : Doktora Caligmasi 2 320z AL
/641

ilgi  : Emniyet Genel Miidiirliigiiniin B.05.1.EGM.0.07-3192(91265)1384-1988 say1l1 yazis

ilgide kayith Genel Miidiirlik Makam Onay: ile Giivenlik Bilimleri Enstitiisiinde
doktora 6grencisi olan Polis Akademisi Bagkanh@ kadrosunda gorevli 154232 sicil sayili 3. Simf
Emniyet Miidiirii Gokhan Orkun SENEL’in “Emniyet Teskilatinda Kariyer Planlamasi™ konulu
doktora tez ¢alismasina esas olmak fizere personelimize anket yapmasi uygun gortilmistiir.

Bu kapsamda; Vatan Caddesi Hizmet Binasinda birim gézlerine kapali zarf igerisinde
birakilan anketlerin Miidiirliigiiniiz kadrosunda gorevli asagida belirtilen sayida personele
uygulanarak 27/09/2012 Persembe giinii saat 12:00’a kadar Sube Miidiirligiimiize gonderilmesi
gerekmektedir.

Geregini arz ederim.

BiRiM ADI ADET !
Atatiirk Havaliman Sb.Md. 200
Sabiha Gok¢en Havalimam Sb.Md. 150
Cevik Kuvvet §b.Md. 400
Narkotik Suglarla Miic.§b.Md. 50
Organize Suglarla Miic.§b.Md. 50
Mali Suglarla Miic.Sb.Md. 50
Personel Sb.Md. 40
Asayis Sb.Md. 150
Kadikoy Ilge Emniyet Miidiirliigi 100
Bagcilar ilge Emniyet Miidiirliigii 100
G.O.P llge Emniyet Miidiirltigii 100

DAGITIM

Narkotik, Organize, Mali, Personel, Cevik,

A.H.L.. Sabiha Gokg¢en Havalimani, Asayis

Sube Miidiirliikleri ile Kadikoy, Bageilar ve G.O.P.
Ilge Emniyet Miidiirliiklerine

Egitim $Sb.Md.Gokalp Mh.Prof.Dr.Muammer AKSOY Cd.No:96 Z.burnw/IST Bilgi i¢in: SSAYAN
Tel.0 212 4152719-20 den dahili : 6 Faks:0 212 6648005 e-posta idari.egitim@iem.pol.net ek 5:5




EK 3:

Polis Koleji'ne Almacak Ogrencilerde Aranan Sartlar (Polis Koleji Bagvuru

Kilavuzu, 2012):
e Tiurkiye Cumhuriyeti vatandagi olmak,

e Yapilacak olan giivenlik tahkikati neticesinde; Taksirli suglar harig
olmak tizere diger suglardan agir hapis veya 6 ay ve daha fazla hapis
veyahut affa ugramig, paraya c¢evrilmis, ertelenmis, zaman asimina
ugramig olsalar bile Devletin gahsiyetine kargi iglenen suglarla, zimmet,
ihtilas, irtikap, ragvet, hirsizlik, dolandiricilik, sahtecilik, inanci kotiye
kullanma, dolanli iflas gibi yiiz kizartici veya geref ve haysiyeti kirici
suctan veya istimal ve istihlak kagakgiligr harig; kagakegilik, resmi ihale
ve alim satimlara fesat karigtirma, Devlet sirlarimi agiga vurma, sug
islemek igin tesekkil olugturmak suglarindan dolayr  hikiimla
bulunmamak veya bu suglardan dolayr haklarinda devam etmekte olan

bir adli kovugturmaya tabi olmamak,

e Emniyet Tegkilat1 Saglik Sartlar1 Yonetmeliginde belirtilen saglik

sartlarini tagimak,

e Yag yoninden; Polis Kolejine Girig Sinavinin yapildigt yilin 01 OCAK
tarihi itibariyle 16 yasindan giin almamig olmak,

e Ogrenime ara vermemis olmak,
e Lise ve dengi okullara devam etmemig olmak,

e Ilkogretim okulunu ii¢ (3.00) ve daha yukari diploma notu ile bitirmis
olmak,

e Kamu haklarindan mahrum bulunmamak,
e Herhangi bir okuldan, ahlaki veya disiplin sebebi ile ¢gikarilmamig olmak,

e Ilkégretim okulu 8’inci smif 6grencisi olmak
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Polis Kolejine Girig sinavina katilmaya hak kazanan adaylar Ankara Polis
Kolejinde Miilakat, Beden Egitimi ve Yazili Sinav olmak tizere li¢ ayri sinava tabi

tutulurlar (Polis Koleji Bagvuru Kilavuzu, 2012).

e Miulakat Sinavi: Adayin konugma dizgunlugn, fiziki goérintsi, kendine
giiven derecesi, kavrama ve ifade kabiliyeti degerlendirilir. Mulakat
smavinda adaylar yanlarinda gort getirir ve miilakat sinavinda basarilt

olan adaylar, beden egitimi smavina alinirlar.

e Beden Egitimi Smavi: Miilakat sinavinda bagarili olan adaylar, belirlenen
bir parkurda; one takla, sigrama, ginav, slalom c¢ubuklar1 arasindan
gegerek kogma, mekik ve iki saglik topu arasinda el degdirerek kogma
hareketlerini igeren beden egitimi sinavina tabi tutulurlar. Zamana kargt
yvapilan bu sinavda, adaylar, 100 tam puan Uzerinden en az 60 puan

aldiklar1 takdirde bagarili sayilirlar.

e Yazili Smav: Matematik (30 soru), Fen (25 soru), Turkge ve Dil
Yetenegi (20 soru), Sosyal Grubu (15 soru) ve Yabanci dil (10 soru)
sorularindan olugan test usuliiyle yazili smav yapilir. Emniyet Genel
Mudiurlugiince gorevlendirilecek Degerlendirme Komisyonu
sorumlulugunda, yazili smav kagitlari optik okuyucu ile bilgisayar
ortamina aktarilarak degerlendirilir ve sonuglar ilan edilir. Degerlendirme
100 tam puan tizerinden 1 yanlig cevap 1/3 dogru cevabi etkileyecek

sekilde yapailir.

Polis Kolejine girecek ogrenciler Polis Kolejine Girig Yo6netmeligi ve
Emniyet Tegkilati Saghik Sartlarn Yonetmeliginde aranan gartlan tagimak
zorundadirlar. Polis Kolejine Girig Sinavi miilakat agamasinda adaym; konugma
duzgunlugu, fiziki gorintgt, kendine gliven derecesi, kavrama ve ifade kabiliyeti,
yuzde ve goriinen yerlerde egkal belirleyici iz olmamasi, agiz, dig ve ¢ene yapisinda
bozukluk bulunmamasi ve gézlerin kusursuz olmasi degerlendirilmektedir. Polis
kolejine alinacak dgrencilerde gdorme her iki gbz de ihtilafsiz tam, gozlerin derecesiz
(her iki goz de ‘sifir’ derece) olmasi gerekmektedir. Bu nedenle miilakat sinavinda ve

sonrasinda aday 6g8rencilere aldirilacak olan saglik kurulu raporunda elenmemeleri
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igin bagvurular esnasinda saghk ile ilgili kisimlart g6z onlinde bulundurmalar
gerekmektedir. Polis koleji girig smavlarinda bagarili olan aday 6grencilere okulun
denetim ve gdzetiminde tam tegekkiillii devlet hastanelerinden saglik kurulu raporu

aldirlir.
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EK 4:

Polis Akademisi Guvenlik Bilimleri Fakiiltesi Bagvuru Sartlart (Polis Akademisi,
2013):

a) Tiirkive Cumhuriyeti vatandagi olmalk,

b) Evli, bogsanmig ve/veva nikdhsiz yagiyor olmamak,

c) Lise ve dengi okul mezunu olmak,

d) Smavin yapildigt yilin 1 Ekim (dahil) tarihi itibari ile 22 vagindan

giin almamig olmak (01 Ekim 1992 tarihinden sonra dogmus olmak) 18 vagini

tamamladiktan sonra yaptirilan yag diizeltmelerinde 6nceki yvaga gore islem yapilir.

e) Boy ol¢iisti, beden kitle endeksi ile Saglik yontinden 04/08/2003
tarihli ve 25189 sayili Resmi Gazetede yayimlanan Emnivet Teskilat1 Saghk Sartlar

Yonetmeliginde ver alan saglik kosullari tagimak,

i) Herhangi bir egitim-6gretim kurumundan disiplinsizlik nedeniyle

¢ikarilmamig olmak,

) Fakiiltenin  egitime  baglama  tarithinde  askerlikle  iligigi
bulunmamak,
h) Lisans egitimine almmacak lise mezunlart igin 2013 LYS sinavi

(TM-1, T™M-2, TM-3, MF-1, MF-2, MF-3, MF-4, TS-1, TS-2) puan tirlerinin
herhangi birinden (340) ham puan, Emniyet Tegkilati personeli gehit veya vazife
malullerinin erkek gocuklar ile Tark Silahli Kuvvetleri personeli gehit, muharip ve
malul gazi erkek ¢ocuklar igin ise yine ayni puan tiirlerinin herhangi birinden (306)

ham puan veya daha yukar puan almig olmak,

1) Bagimlilik derecesinde alkol, kumar aligkanligi bulunmamak,

uyugturucu veya psikotrop maddeler hig kullanmamig olmalk,

kD) Genelev, birlesme evi, randevuevi, tek bagina fuhus yapilan konut
ve benzeri yerlerde aracilik ve bekleyicilik tirtinden bir igi bulunmamak, genel

ahlaka aykiri oyun, temsil, film, video band, teyp kaseti, ved, sarki szl ve
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teknolojinin gelisimi ile ortaya ¢ikan zararli yayin, yavim ve benzeri iglerde
galigmaktan dolay1 hakkinda idari yaptirim ile adli sorugturma ve kovugturma devam
ediyor olmamak veva bu igler nedeniyle hiitkiim giymemis olmak, bu sayilan
suglardan herhangi birinin uzlagma yoluyla sonuglandirilmamig veya yine bu
suglardan herhangi biriyle ilgili olarak mahkemece hitkmiin agiklanmasinin geri

birakilmasina karar verilmemis olmak ya da bagka bir tedbire ¢evrilmemis olmak,

k) Yasadigi ideolojik amagh faaliyetlere, anargi ve terdr evlemleri ile,

bu tiir toplants, yirtiylis ve mitinglere karigmamug, desteklememis, katilmamig olmak,

) 26/09/2004 tarihli ve 5237 savili Tiurk Ceza Kanunun 53 tinci
maddesinde belirtilen stireler gegmis olsa bile; tist sinin bir yil veya daha fazla hapis
cezast ongorilen kasten iglenmig suglar ile 14/07/1965 tarihli ve 637 sayili Devlet

Memurlart Kanununun 48/A-5 inci maddesinde sayilan suglardan dolayi,

e Affa ugramig veya vasaklanmig haklar geri verilmig olsa

dahi mahkimiyeti bulunmamalk,

e Hikmin agklanmasmmm geri  birakilmasma  karar

verilmemis olmak,

¢ Devam etmekte olan bir kovugturma bulunmamak veya

kovugturmasi uzlagma ile neticelenmemis olmalk,
m) Kamu haklarim kullanmaktan yoksun birakilmamig olmak,

n) Bagvuru tarihinde herhangi bir sivasi partiye veya siyasi partilerin

yvan kuruluglarina ve diger organlarina tive bulunmamak gerekmektedir.
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EK 5:

Polis Meslek Yiiksek Okulu Ogrenci Adaylarinda Aranan Sartlar (PMYO,
2013):

a) T.C. vatandagi olmak,
b) Lise ve dengi okul mezunu olmak veya Lise 4. siifta okuyor olmak,

¢) Herhangi bir egitim-6gretim kurumundan disiplinsizlik nedeniyle

cikarilmamig olmak,

¢) Olgme Segme ve Yerlestirme Merkezi tarafindan 2013 yil1 iginde yapilan
Yiiksekogretime Gegis Sinavi puan tirlerinin herhangi birinden (YGS-1,YGS-2,
YGS-3, YGS-4, YGS-5 ve YGS-6 ) en az 250 puan almig olmak,

d) Emniyet Tegkilati Personeli Schit ve Vazife Malulii olanlarin eg ve
cocuklarindan Ol¢me Se¢me ve Yerlestirme Merkezi tarafindan 2013 yili iginde
yapilan Yiiksekogretime Gegis sinavindan, (YGS-1,YGS-2, YGS-3, YGS-4, YGS-5
ve YGS-6 ) en az (140) puan almig olmak,

e) 18 yasim tamamladiktan sonra yaptirilan yag dizeltmelerinde,
diizeltmeden 6nceki yas gegerli olmak kaydiyla, smnavin yapildigi yilin 1 Ekim tarihi
itibariyle (1 Ekim 2013) 18 yagmni tamamlamig, bayan ve askerlik yapmamig erkek
adaylar igin 24 yagindan gin almamig olmak, (01 Ekim 1990 — 01 Ekim 1995
tarihleri arasinda dogmus olmak), askerlik hizmetini yapmig erkek adaylar igin 26
yvagindan giin almamig olmak, (01 Ekim 1988 — 01 Ekim 1995 tarihleri arasinda

dogmus olmak),

f) Bayanlar igin 162 cm. erkekler igin 167 cm. den kisa boylu olmamak,
beden kitle endeksi, 18 (dahil ) ile 27 (dahil) arasinda olmak,

g) Saglik durumu yoninden, Saglik Sartlar1 Yonetmeliginde belirlenen

kogullan tagimak,

8) Bagvuru 6ncesi ve bagvuru sirasinda, genelev, birlesme evi, randevu evi,
tek bagma fuhug yapilan konut ve benzeri yerlerde aracilik ve bekleyicilik tirtinden

bir igi bulunmamak, genel ahlaka aykirt oyun temsil, film, video bant, teyp kaseti,

ek s.11



ved, sarkt s6zii ve teknolojinin geligimi ile ortaya g¢ikan zararli yayin, yayim ve
benzeri iglerde galigmaktan veya kumar, uyusturucu veya uyarict madde nedeniyle
hakkinda herhangi bir adli veya idari kovusturma devam ediyor olmamak, bunlardan
dolay1 idari yaptirim uygulanmamak veya bu igler nedeniyle hiikim giymemis
olmak, bu sayilan fiillerden herhangi birinin uzlagma yoluyla sonuglandirilmamaig
veya bu fillerden herhangi birisi ile ilgili olarak mahkemece hiikmiin agiklanmasinin
geri birakilmasina karar verilmemis olmak ya da bagka bir tedbire ¢evrilmemis

olmak,

h) Kasten iglenen ve Kanunundaki sugun ilgili maddesinde sugun ceza Ust
siir1 en az 1 yil hapis cezasi olan suglar ile Devlet Memurlari Kanununun 48/A-5

maddesinde ismen sayilan suglardan dolayi,

e Affa ugramig veya yasaklanmig haklar geri verilmig olsa

dahi mahktimiyeti bulunmamak, (Adli Para Cezasi dahil)

e Hikmiun agiklanmasmin geri birakilmasina karar

verilmemis olmak,
e Devam etmekte olan bir kovugturma bulunmamak,
¢ Kovugturmasi uzlagma ile neticelenmemis olmak,
1) (&) ve (h) bentlerinde sayilan gartlar adayin eginde de aranir,

i) Egitim-Ogretim yilinin baglangig tarihi itibariyle bir siyasi partiye veya

siyasi parti kollarina tiye bulunmamak,

1) Alkol, uyusturucu veya uyarict madde kullanimi nedeniyle tedavi gormiis

veya goriiyor olmamak,
k) Kamu haklarmi kullanmaktan yoksun birakilmamig olmak,
1) Askerlikle iligigi bulunmamak,

m) Saglik gartlar1 Yonetmeligi hiikktimleri harig herhangi bir nedenle Polis
Meslek Yiuiksekokulundan ¢ikmamig veya ¢ikarilmamig olmak,
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n) Guvenlik Sorusturmasi ve Argiv Aragtirmasi olumlu olmak, gartlari

aranir.

Yazili Stnav: Yazili Sinavda Adaylara orta 63retim diizeyinde Genel Yetenek
ve Genel Kiltir Boliimlerinden olugan 120 sorulu bir test uygulanacaktir. Testteki
Konular ve Agirliklari; Genel Yetenek: Tirkce (%030), Matematik (%30), Genel
Kiiltir: Atatiirk Ilkeleri ve Inkalap Tarihi (%610), Tirkiye ve Diinya Cografyasi(%10),
Temel Yurttaghk Bilgisi (2010), Giincel ve Kiiltiirel Konular (%10) geklindedir
(PMYOQ, 2013).
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EK 6:

Polis Meslek Egitim Merkezi Mudurlukleri Girig Sartlari (POMEM, 2013):
a) Turkiye Cumhuriyeti vatandagi olmalk.

b) En az dort yillik yiksekdgretim kurumu veya bunlara denkligi Yiiksek
Ogretim Kurulu tarafindan kabul edilen yurtdisindaki yiiksekogretim kurumlarindan

mezun olmak.

¢) Degerlendirme ve segme iglemlerinin ilk giinti itibarivla, askerligini
yapmamug erkekler ile bayan adaylar igin 28 yagindan, askerlik hizmetimi yapmis

erkek adaylar i¢in 30 yagindan giin almamig olmak.

¢) Erkekler i¢in 167 santimetreden, bayanlar i¢in 162 santimetreden kisa

boylu olmamak.
d) Saglik voninden, Saglik Yonetmeliginde belirlenen gartlar tagimak.

e) Bagvuru 6ncesi ve bagvuru sirasinda; genelev, birlegsme yeri, randevu evi,
tek bagina fuhug yapilan mesken ve bu gibi yerlerde aracilik, bekleyicilik ve benzeri
bir megguliveti bulunmamak. Fuhug, kumar, uyusturucu veya uyarici madde nedeni
ile hakkinda herhangi bir adli veva idari sorugturma veya kovusturma devam ediyor
olmamak, idari yaptirum uygulanmamak veya hikim giymemis olmak, bunlardan
herhangi birinin uzlagma voluyla sonuglandirilmamig veya yine bunlann herhangi
birisivle ilgili olarak mahkemece hilkmiin agiklanmasinin geri birakilmasina karar

verilmemisg olmak ya da bagka bir tedbire gevrilmemis olmak.

1) Tirk Ceza Kanununun 53 tinci maddesinde belirtilen stireler gegmis olsa
bile; kasten islenen bir sugtan dolay: alt1 ay veya daha fazla siireyle hapis cezasina ya
da affa ugramig veva vasaklanmig haklar geri verilmig olsa bile; devletin giivenligine
karg1 suglar, anayasal dizene ve bu diizenin igleyigine kargt suglar, milli savunmaya
kars1 suglar, devlet sirlaria karsi1 suglar ve casusluk, zimmet, irtikap, rigvet, hirsizlik,
dolandiricilik, sahtecilik, giiveni kotiye kullanma, hileli iflas, ihaleve fesat karigtirma,
edimin ifasina fesat karigtirma, sugtan kaynaklanan malvarlifn degerlerini aklama

veya kacakgilik suglarmdan;
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e Mahkiim olmamak.

e Hiukmiin agiklamasinin geri birakilmasina karar verilmemis

olmak.

e Devam etmekte olan bir kovusturma bulunmamak wveya

kovusturmasi uzlagma ile neticelenmemis olmak.
g) (e) ve () bentleri adayin esi hakkinda da uygulanir.

8) Bagvuru tarihinde herhangi bir sivasi partive veva parti kollarina tiye
bulunmamak, daha dnceden tiyeligi var ise ayrildigim belgelemek, terdr eylemleri ile

organize sug faaliyetlerine katilmamig olmalk.

h) Herhangi bir kadinla veya erkekle nikahsiz olarak birlikte vasiyor

olmamak.

1) Alkol, uyugturucu veya uyarict kullanimi nedeniyle tedavi gdrmiig veya

gortiyor olmamak.
1) Silah tagimaya ve silahli gbrev yvapmaya hukuki bir engeli bulunmamak.

j) 08/05/2005 tarihli ve 25809 savili Resmi Gazetede vayimlanan Polis
Meslek Egitim Merkezleri Egitim-Ogretim Yonetmeliginin 11 inci maddesi
kapsaminda iligigi kesilenler hari¢, Genel Mudurlik blinyesindeki egitim
kurumlarindan ayrilmig veva ¢ikarilmig ya da herhangi bir viksekdgretim

kurumundan disiplinsizlik nedeniyle ¢ikarilmamig olmak.

k) KPSS puan tiurtinden, Genel Miudiurliikkge belirlenecek taban puan veya

zerinde puan almig olmak.

1) lQlgili mevzuat kapsamunda vapilacak giivenlik sorugturmasi ve arsiv

aragtirmasi sonuglari: olumlu olmak.
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Adi1 Soyadi :Gokhan Orkun SENEL
Meslegi :Polis Miidiirii

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi
Yiiksek Lisans Ogrenimi
Bildigi Yabanci Diller

Yabanci Dil Puan ve Turu

‘Polis Akademisi Baskanlig1
‘Hacettepe Universitesi
‘Ingilizce

: KPDS: Ingilizce C Kuru

Is Deneyimi ‘EGM

BM (Gegici Gorev)

AGIT (Gegici Gorev)

TBMM (Gegici Gorev)
Tletisim
E-Posta :gokhanorkunsenel@egm.gov.tr
Telelefon :0 312 462 90 29

Gokhan Orkun Senel 1971 yilinda Adana’da dogdu. Ik ve orta 6grenimini Adana’da
tamamladi. 1985 yilinda kazandig1 Izmir Polis Koleji'nden 1989 yilinda mezun oldu.
Polis Akademisi’nden 1993 yilinda mezun oldu ve ayni yerde goreve basladi. 1998
yilinda Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tarih Anabilim Dali Yiiksek
Lisans Programi bitirdi. 2014 yilinda Polis Akademisi Baskanligi Giivenlik Bilimleri
Enstitiisii, Giivenlik Stratejileri ve YOnetimi Anabilim Dalinda Doktora Programini
tamamladi. Yurt disinda Birlesmis Milletler ve AGIT gorevlerinde baris giicii, toplum
destekli polislik, egitim ve koordinasyon gibi uluslararasi etkinliklerde bulundu. Yurt igi
ve dis1 egitim faaliyetlerinde egitici olarak gorev yapmakta olup “silah bilgisi ve atig” ve
“egitimcilerin egitimi” konularinda dersler vermektedir. Caligmalari nedeniyle Tiirkiye ve
yurtdisinda uluslararast kuruluslar nezdinde birgok takdir ve taltifle ddiillendirilmistir.
Halen Polis Akademisi Bagkanligi’'nda “6gretim gorevlisi” olarak gorev yapmakta olup

Ingilizce bilmektedir. Evli ve dort cocuk babasidir.

224



