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OZET

KURTOGLU, Ebru. Kariyer Yonetiminin Kamu Kurumlarmin Etkinligi
Uzerindeki Olas1 Sonuglarinin incelenmesi ve Corum Ornegi, Yiiksek Lisans, Corum,
2010.

Giliniimiliz diinyasinda yasanan degisim ve yenilikler, ekonomik krizler, artan
rekabet kosullari, bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler, kamu
hizmetlerinin kaliteli ve seffaf bicimde yerine getirilmesine yonelik beklentilerin
artmasi ¢agdas devlet anlayisinda degisimleri meydana getirmistir. Bunun bir sonucu
olarak kamu sektoriiniin pay1 azaltilmis kamu kurum ve kuruluglarinin daha verimli ve
etkin kullanilmas1 6nem kazanmaya baglamistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin amag ve stratejik hedeflerine ulagmak amaciyla
bu amag ve hedeflere ulagsma derecesini belirleyen bir performans boyutu olan etkinligi
saglayan en onemli faktdr insan unsurudur. insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek,
calisma yasaminda mutlu tatmin olmus bir isgilicii yaratmakla miimkiindiir. Bununda
saglanabilmesi i¢in bireyin, bireysel hedefleri ile ¢alistigi kurumun hedefleri arasinda
esgiidim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in yeniliklerin
gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyonlara yerlesme olanaklarinin taninmasi
gerekir. Bu durum kariyer kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olur.

Kariyer planlama ile hem bireyin kendi hedeflerini dogru tanimlamasi hem de
orgiitiin bu ihtiyaclar1 ne dlgiide karsilayabilecegini tespit etmesi agisindan onemlidir.
Kariyer planlamasi; bireyin yetenek ve ilgilerinin degerlendirilmesini, kariyer
firsatlarinin arastirilmasini, kariyer amaglarinin olusturulmasmi ve uygun gelisim
aktivitelerini planlanmasini igerir. Bunun yaninda Kariyer gelistirme ile kisi kurumsal
olarak kariyer hedeflerine ulasabilmeleri icin belirli yontem ve tekniklerle
desteklenmektedir. Kariyer planlarinin ¢alistiklart kurumlarin  kariyer gelistirme
programlariyla desteklenmesine de kariyer yonetimi denilmektedir.

Bu ¢alisma ile kariyer yonetiminin kamu kurumlarinin etkinligi {izerine olasi
sonuclarinin incelenebilmesi i¢in Corum ilindeki bazi kamu kurum ve kuruluslarinda
teorik uygulama yapilmstir.

Anahtar Sozciikler: Kariyer, Kariyer Yo6netimi, Kariyer Planlama, Kariyer

Gelistirme ve Etkinlik



ABSTRACT

KURTOGLU, Ebru. The Analysis of The Probable Results of Career
Management on The Efficiency of Public Establishments and Corum Sample, Master’s
Program, Corum, 2010.

In today’s world, the changes and innovations occurred, economic crisis,
increasing conditions of competition, improvements experienced in the field of
information and communication technologies, the rise in the expectations concerning
that public services are carried out in a qualified and transparent way have originated
the changes in the understanding of modern state. As a result of this, the share of public
sector has diminished and the matter of making use of public establishments and
institutions more efficiently and effectively has begun to gain importance.

In terms of the public establishments and institutions, with the aim of accessing
their goals and strategic objectives, the most important factor which enables the
efficiency that is a performance dimension determining the degree of attaining this goal
and objective is human factor. To manage the human resource ideally is possible with
the creation of a labor force which is happy and satisfied in professional life. For this to
be enabled, it is required that the innovations are improved so that the individual can
perform his/her current work much better and that the opportunities for getting into
positions which he/she will be able to undertake in days to come are provided, by
ensuring coordination between the one’s individual goals and the objectives of the
establishment in which he/she is working. This situation causes the concept of career to
come into view.

Career planning is highly important in terms of both individual’s defining his/her
own targets correctly and the organization’s determining to what extent it will be able to
meet these requirements. Career planning involves the evaluation of individual’s ability
and interests, the inquisition of career opportunities, the creation of aims relating to the
career and planning the appropriate development activities. Besides this, with the help
of career development, one is supported with certain methods and techniques as
institutional so that he/she can attain his/her objectives concerning career as. That their
career plans are supported by the career development schedules of the establishments

which they are working in is called as career management.



With this study, theoretical application has been carried out in some public
establishments and institutions located in the province of Corum in order that the
probable results of career management on the efficiency of public establishments can be
analyzed.

Keywords: Career, Career Management, Career Planning, Career Development

and Efficiency.
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GIRIiS

Glinlimiizde insan kaynaginin en iyi bi¢imde yonetilmesi oldukca onemlidir.
Bireyin kamu ya da 6zel ¢calisma yasaminda ilerleme saglamak ve basar1 elde edebilmek
amaciyla listlendigi tim gorevler kariyer kavramiyla aciklanmaktadir.

Calisanlarin bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefleri arasinda uyum saglanarak
isin daha iyi yapilabilmesi icin gelistirilmesi ve ilerleme olanaklarinin taninmasi
gereklidir. Bunu gergeklestirirken bireysel kariyer planlama ile ¢alisanin sahip oldugu
bilgi, yetenek becerilerini gelistirerek ¢alistigi yerde ilerleyisinin planlamasi
yapilmaktadir. Bunun yaninda kurumlar ise kariyer gelistirme calismalari yaparak
kurumsal destek saglar. Kurumlar calisanlarin yiikselme olanaklarin1 belirleyerek
performans degerlemeleri yapip hem g¢aliganin potansiyelini en iist seviyeye getirmek ve
onlara kariyer siireglerinde yardimci olmak yoluyla kurumsal hedeflere de ulagsmaktadir.
Calisanlarin terfi, yiiksek gelir alma, toplumsal statii kazanma ve sorumluluk alma gibi
isteklerini karsilar.

Bireylerin kariyer planlarinin ¢alistiklar1  kurumlarin  kariyer gelistirme
programlariyla desteklenmesi sonucunda kurumda kariyer yonetimi uygulanmis olur.
Kariyer yonetimi siirecini gergeklestirirken kurumlar c¢alisanlarina kariyerlerini
gelistirebilmeleri i¢in egitim imkanlar1 ve kariyer yollar1 sunarken birey becerileri
dogrultusunda kariyer hedeflerini olusturur.

Kamu kurumlarimin etkinligi kurumlarin amaglarina ve belirlenmis hedeflerine
ulagsmak amaciyla gergeklestirdikleri faaliyetler sonucunda, bu amag¢ ve hedeflere ne
derecede ulastigiin olciistidiir. Kamu kurumlarinda etkinlik ve verimliligin saglanmasi
kamu kaynaklarimin etkin kullanimi ile ilgili olup en 6nemli unsur insan kaynagidir.
Bunun yaninda kurumlarda israfin 6nlenmesi, kamuda merkeziyet¢i yonetim tarzinin
yerini yetki devrinin almasi, {icret sisteminde adalet, biirokratik engellerin kaldirilmasi,
yonetimin seffaf ve hesap verilebilir olmasi ve kamuda performans yoOnetiminin
uygulanabilmesi etkinligi artirir.

Bu calisma dort bolimden olusmakta olup, ilk bdliimde; kariyerin tanimi ve
kariyer ile ilgili temel kavramlar agiklanmakta, kariyerde karsilasilan sorunlar ve

kariyer engelleri hakkinda bilgi verilmektedir.



Calismanin ikinci boliimiinde; ise kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer
yonetimi kavramlari ve dnemi yaralar ile Tirk Kamu Yonetiminde Kariyer sistemine
deginilmektedir

Calismanin li¢ilincii boliimiinde; etkinlik, etkililik, verimlilik ve kamu kesiminde
performans kavramlar1 hakkinda bilgi verilmektedir.

Calismanin son boliimiinde ise; kariyer yonetiminin kamu kurumlarinin etkinligi
tizerindeki olasi sonuglarinin incelenmesi amaciyla Corum ilinde bulunan bazi kamu

kurum ve kuruluslarinda ¢alisan devlet memurlarina anket uygulamasi yapilmaistir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMININ TANIMI,
KAPSAMI VE TEMEL BOYUTLARI

1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI

Calisma yasaminda degisimin hizin1 yakalamak ve ¢aga ayak uydurabilmenin en
onemli unsurlarindan biri de insan kaynaginin en iyi sekilde yonetilmesi ve isletme
icinde mutlu, tatmin olmus bir is giicliniin olusturulmasi gelmektedir. Bunun
saglanabilmesi i¢in bireyin temel gereksinimleri dogrultusunda ortaya koydugu bireysel
hedefleri ile oOrgiitsel hedefleri arasinda esgiidim saglanarak isin daha 1iyi
yapilabilmesinde mevcut imkanlarin gelistirilmesi ve ilerleme firsatinin taninmasi
gerekmektedir. (Calik ve Eres, 2006:31).

Tiirkgeye ‘carriere’ sozciigiinden gegen kariyer kavrami, Fransa’nin glineyinde
konusulan Romen kokenli Provencal dilinde ‘carriera’(araba yolu) anlaminda kabul
gormiistiir. Kariyer Fransizcada ‘meslek, diplomatik kariyer, asilmasi gereken mesleki
bir pozisyon, yasamda izlenen bir yol, araba yarisinda etrafi g¢evrili alan’ gibi
anlamlarda da kullanilmaktadir (Simsek vd, 2004:10).

Tiirk¢eye girmis olan kariyer kelimesi son zamanlarda ¢alisma yasaminda en sik
kullanilan kavramlardan birisi olmustur. Kelimenin genel kullanim alani ise ‘yagsam, is
ve meslekle ilgilidir.

Genis anlam ve kullannrma sahip olan kariyer kavrami farkli agilardan
tanimlanmaktadir. Bunlara kisaca deginilecektir.

Kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢aligma yasaminda ilerleme saglayacagi bir
basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve calistigi alandir (Aytag, 2005:5). Kariyer,
bireylerin hayatlar1 boyunca kazandiklar1 becerileri ve deneyimleri 1s18inda sagladiklari
gelisimdir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve
beceri, davranis ve tutumlarini kullanarak toplum iginde aldigi is roliine iliskin beklenti,

amac duygu ve arzularini gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesini ve bdylece sahip oldugu



bilgi yetenek ve calisma arzusunun daha da gelistirilmesini kapsayan bir siirectir
(Erdogan, 2008:160).

Kariyer, bir kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle
ilgili olarak algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir (Simsek vd, 2004:10). Bir insanin
hayat1 boyunca iistlendigi biitiin gorevler onun kariyerini olusturmaktadir.

Kariyer, calisma hayatinda bireylerin degerlerinde, tutumlarinda, is basarilarinda
ve motivasyonlarinda ¢alisma siireleri ilerledik¢ge yonetim kademelerinde ortaya c¢ikan
degisimlerle bulunabilecekleri pozisyonlarin siralamasidir. Kariyer, bireyin belirli bir
iste gosterdigi ilerleme ya da yasami boyunca yapmis oldugu islerin toplamidir
(Seymen, 2004:81).

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

Kisaca giinliik hayatta kariyer, ilerlemek, meslek is hayati, basari, bireyin is
hayati boyunca {istlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarina gelecek
sekilde kullanilmasina karsin, kariyerin kabul géren yaygin tanimi, bireyin is hayatinda
bulundugu pozisyonla ve bu pozisyonlarla ilgili tutum ve davraniglaridir (Aytac,
2005:10).

Kariyer; yiiksek gelir arzusu, sorumluluk alma, toplumsal statii, sayginlik ve gii¢
elde etme fikrini ifade eder. Kisinin yasami boyunca edindigi ise yonelik deneyim ve
faaliyetlerle ilgili algiladig1 tutum ve davranislar dizisidir (Calik ve Eres, 2006:31-33).

Kariyer kavramini su sekilde 6zetlemek olanaklidir:

e Kariyer bireyin ise baglangicindan emekliligine kadar olan siireci igerir,

e Kariyer bireyin ¢alisma yasami boyunca ¢esitli asamalara ayrilir,

e Kariyer tutum ve davraniglari kapsar,

e Kariyer ayni isletme i¢inde ayni is i¢in g¢esitli gdrevler alarak ylikselmeyi

ifade ettigi gibi, meslegin degisik alanlarinda faaliyet gosteren farkli

isletmelerde farkli islerde ¢alismayi ifade eder.

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak kariyer, bireyin is yasami boyunca elde ettigi

deneyim ve beceriler 15181nda gorevinde sagladigi yiikselme olanagidir. Biitiin ¢aligsanlar
gorevlerine baslangicindan emeklilige kadar gorevlerinde en {iist noktaya kadar

ilerlemek ister. Bu sayginlik, giic elde etme, yliksek gelir istegi, statii saglama ihtiyaci



gibi nedenlerden kaynaklanabilir. Kariyer kavrami gérevlerinde elde ettikleri deneyim
ve beceriler 15181nda birey is hayati boyunca ilerleme olanagi, psikolojik olarak bireyin
kendisini kanitlama imkan1 sunmaktadir.

Kariyerle ilgili olarak tanimlara bakildiginda ortak nokta calisanin isle ilgili
ileriye dogru yiikselmesidir. Kariyer kavrami sadece iist diizeyde ilerleme olanag:
bulunan c¢alisanlar1 degil tiim calisanlar1 ve is yasamlar1 boyunca yaptiklar is
diizeylerini de kapsamaktadir. Kariyer sadece dikey anlamda yukar1 tirmanma degil,
yatay olarak kisinin hosnut olabilecegi caligma alanlarina yonelmesi anlamina da

gelebilmektedir (Aytag, 2005:10).

2. KARIYER KAVRAMININ TARIHSEL GELIiSiMi

Kariyer kelimesi, 1970’11 yillarda incelemeye alinip, is diinyasinda kullanilmaya
baslanilmistir. Ancak tarihe bakildig1 zaman kariyer kavraminin ¢agdas kamu hizmeti
anlayisinin gelismeye basladigi 16. yiizyildan baslayarak, 6zellikle devlet memurlugu
kavramu ile beraber ortaya ¢ikip, gelisme gosterdigi goriilmektedir.

Kariyer kavraminin 16.yilizyildan bu yana kesfedilmis olmasina ragmen, insanlik
ve is diinyasi i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baglanmasi ilk olarak Anne Roe’nun
1956 yilinda yazmis oldugu ‘Meslekler Psikolojisi’ kitab1 ile goriilmektedir. 1950
yilinda Donald E.Supper’ in yazdig1 ‘Kariyer Psikolojisi’, 1963 yilinda Triedeman ve
Ohara’ nin ‘Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uygulamasi’ ile ‘Bireysel Kariyer Gelisim
Teorisi’ ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’ 1 yazmis oldugu ‘Meslek
Tercihi Teorisi’ gibi eserler kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir (Simsek vd,
2004:4-5).

Orgiitsel yapilarin  kiiciilmesi ve basiklasmasi, c¢alisanlarin  egitim  ve
beklentilerindeki degisimler kariyerin anlaminin de§ismesine neden olmustur. Son
zamanlara kadar kariyer genellikle ilerleme anlaminda kullanilirken, artik kariyer
sadece ilerleme anlamina gelmemektedir. Giinlimiizde kariyer, isin yeniden
yapilandirilmasi yoluyla birey i¢in anlamli ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici bir
stirec anlamina da gelmektedir. Bu siiregte, capraz fonksiyonlar ve yatay transferler
kullanilarak bireyin kariyerinin ¢esitlenmesi ve biiyiimesi saglanmaktadir (Erdogmus,

2003:12).



Kariyer iizerine olusturulan yeni anlayis; genellikle kariyeri ¢ok yonlii kariyer
tanimi ile aciklamaktadir. Cok yonlii kariyer, asagidaki sekilde tanimlanmaktadir: (Noe,
1999:331).

¢ Kisinin kabiliyetleri ve ilgilerindeki degismeler.
e Is ortamindaki degismeler ve degerlendirmeler.

Geleneksel kariyer ile ¢cok yonlii kariyer karsilastirildiginda ¢ok yonlii kariyerde
personelin kendi kariyerini yonetmek konusunda sorumluluk aldig: goriilmektedir.

Geleneksel kariyer anlayisinda ‘isletme merkeze alinirken, ¢ok yonli kariyer
anlayisinda ‘birey’ merkeze alinmaktadir. Cok yonlii kariyerde birey; gorevinin diginda
baska bir gorevi denemek isteyebilmektedir. Bu gorevlendirme ile yeteneklerini
gelistirmeye, kullanmaya firsat bulabilmektedir. (Calik ve Eres, 2006:38).

Asagidaki Tablo 1 da geleneksel kariyer ile ¢ok yonlii kariyerin karsilastirilmasi

yer almaktadir

Tablo 1 Geleneksel Kariyer ile Cok Yonlii Kariyerin Kargilastirilmast.

BOYUT GELENEKSEL KARIYER COK YONLU KARIYER
Hedef Terfi, Maas Zammi Psikolojik Tatmin
Psikolojik Anlagsma Is giivencesi Esneklik igin ise yararlilik
Yer Degistirme Dikey Yatay
Yonetim Sorumlulugu Isletme Personel
Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici
Uzmanhk Nasil1 bil Nasili Ogren

Iliskiler ve Is tecriibelerine

Gelisme Formal Egitime asir1 giiven daha ¢ok giiven

(Calik ve Eres, 2006:37)

Cok yonli kariyer tanimimin amaci; psikolojik basart (tatmin) olusturmaktir.
Psikolojik tatmin, amaclarin tatmini ile ortaya ¢ikan basari ve 6zgiiven duygusudur.
Psikolojik basari, yalnizca isletmeden aldigi uyarilar (6rnegin maas zammi, terfi) ve

unsurlarla hareket eden personele oranla, personele daha fazla hareket ve irade serbestisi



tanir. Psikolojik basari, isgiicli statiisiine yeni giren geng¢ nesiller arasinda daha ¢ok
ragbet gormektedir. Yeni neslin birgok tiyesi, statii kaliplarindan siyrilip, is tanimlarinda
daha fazla esneklik ve yaptiklar iste daha fazla anlam arzulamaktadirlar (Noe,
1999:332).

Geleneksel kariyer ile ¢ok yonlii kariyer arasindaki en dnemli farklardan biri de
statik bilgi kaliplarina dayanmak yerine giidiilenmek, 6grenmek gereksinimidir. (Noe,

1999:333).

3. KARIYER ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR
Kariyer kavraminin boyutlar1 ve asamalar1 agagida tanimlanmastir.
3.1. Kariyerin Boyutlar:

Bireylerin kariyerleri; i¢sel boyut olarak adlandirilan siibjektif algilamalar, digsal
boyut olarak adlandirilan gercek¢i ve objektif algilamalar olmak iizere iki boyuttan

olusmaktadir.

3.1.1. Kariyerin i¢sel Boyutu

Icsel boyut, kisinin kariyer gelisimini kendine 6zgii bir bigimde algilamasini
ifade etmektedir. Buna gore, kisilerin davranislarina ve hareketlerine asil yon veren
onlarin kariyerlerine iliskin alg1 ve beklentileridir. Her birey kendi kariyeri ile ilgili alg1
ve beklentilerini karsilayacak planlar yapmakta ve boylece kisi hayati boyunca yapmis
oldugu c¢alismalarla ilgili bir degerlendirme yaptiginda ‘iyi-kotii” ya da ‘hoslanmadim,
mutluyum ya da mutsuzum’ gibi sonuglara ulasabilmektedir (Simsek vd., 2004:15). Bu
gibi sonuglar calisanin isle ilgili bilgi ve yetenekleri, uyumu, motivasyonunun yiiksek
olmasi, ise devamini etkilemektedir. Her isletme c¢alisanlarinin beklentilerine karsi

calisanin kariyerinin i¢sel boyutunu gz ardi etmemelidir.

3.1.2. Kariyerin Dissal Boyutu

Digsal boyutta ise bireyin isletme i¢indeki durumu esas alinmaktadir. Ancak

orgiitsel agidan bireyin kariyeri iizerinde calismak iki yonlii etki saglamaktadir. Isletme



icindeki bireylerin amaglar1 ile isletmenin amaglarinin ayni dogrultuda yiirlimesi
seklindedir. Bu bahsedilen uyum ile saglanacak verim isletmenin performansini

artiracaktir (Simsek vd., 2004:15-16).

3.2. Kariyer Asamalan

Birey hayalindeki is yasami ile gercek is yasamini kafasinda uyumlastirmaya
calisirken, calisma yasami boyunca ¢esitli asamalardan gecer. Bu asamalar kesif
asamasi, kurulma asamasi, kariyer ortasi asamasi, kariyer sonu asamast ve azalma
(emeklilik) asamasidir.

Bir kisinin kariyeri, okuldan ayrilisi ve isletmeye girisiyle baslamaktadir.
Kariyer yonetimi ya da planlamasi, yeni bir ise girme, yiikselme, diger isletmelere
geeme gibi mesleki tercihleri igermektedir.

Bir kariyerin gelismesi ve sekillenmesine yardimci olan cesitli etkiler vardir.
Fiziksel ve temel girdiler, zihinsel Ozellikler, aile, okul, etnik gruplagma, cinsiyet,
meraklar, yas, is tecriibeleri, deneyim bunlardan bir kismudir. Kisi, 0zsaygi
gereksinimine bagli olarak belli bir plan cercevesinde kariyerini gelistirir. Bununla
birlikte bir yol secip istek ve amaglarini ortaya koyar (Aytag, 2005:60).

Hangi iste calisirsak calisalim hepimiz yukarida belirtilen bes kariyer

asamasindan gegmektedir. Bu agamalar sirasiyla asagidaki gibi incelenebilir.

3.2.1. Kesif Asamasi

Bireyin giiclii ve zayif yonleri, degerleri ve arzu edilen yasam tarzi ile bir dizi
meslegin gerekleri ve sundugu yararlar arasinda bir uyumlastirma siirecinin
gergeklestirilmesi beklenmektedir. (Bingol, 2003:255).

Bu asama dogumdan yirmi bes yasina kadar olan siireci kapsar. Ogretmenti,
arkadasi, ana babasindan duydugu, televizyondan, cadde koselerinden gordigii ve
oynadig1 rol oyunlariyla baslayan kariyer se¢im alternatiflerinin degerlendirildigi, bir
diger ifadeyle kisisel gdzlemleri sonucu geng yetiskinin meslek sectigi donem kariyer
kesif donemidir (Aytag, 2005:64).

Bu asama bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik ddnemlerini

kapsamaktadir. Daha cocukluktan itibaren bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda bilgi



sahibi olmakta ve bilgilenmeye baglamaktadirlar. Cocukluk devresinde mesleki ilgileri
siirli bilgileri gercevesinde bir heves niteligindedir. Ergenlik doneminde bireyler,
cesitli meslekler hakkinda daha gergekei bilgiler edinirler. Bu donem bireysel kariyer
yonetimi agisindan ¢ok Onemlidir. Ciinkii birey mesleki egitim veren liselere bu
donemde baslamaktadir. Bireyin bu donemdeki se¢imleri ¢ok sinirli bilgi ile aile ve
yakin cevrenin etkisi altinda yapilmaktadir. ik yetiskinlik devresinde birey artik
meslekler hakkinda bilgi sahibi olmustur. Bu asamada birey ya yiiksek 6grenime, ya da
calisma yasamina baslar (Ozden, 2008:63-64).

Yukarida belirtilen {ic donemde birey, meslegi ile ilgili kesfetme, arama
faaliyetlerini gergeklestirmektedir.

Bu dénemde gelecekte yapacaklari is belirlenmis olsa da bu karar daha sonraki
yillarda degisebilmektedir. Ayni durum g¢alisma yasamina baslayan bir kisi iginde
gecerlidir. Birey calisma yasamina bagladiktan sonra ayni igletmenin farkli bir birimine

ya da farkli bir isletmeye gegebilir (Calik ve Eres, 2006:54).

3.2.2. Kurulma Asamasi

Bu donem farkli kaynaklardan is aramayla baglar, gercek diinyadaki basar1 veya
basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve
akranlar1 tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar. En az bes yillik bir siirectir (Aytag,
2005:65). Bu asama tahminen yirmi bes yaslarinda baslar ve otuz bes yaslarina kadar
devam eder.

Kurulma asamasi siirekli islerini degistirenler icin daha uzun bir siiregtir.
Kurulma asamasinda bireyler isletme i¢inde yer edinir, sorumluluk alirlar. Bu agsamada
birey isletmenin basarisina katkida bulunmak ister. Isletme ise personelini, insan
iligkileri ve performansini degerlendirir. Personelin isletmeye katilimini geri bildirimle
dlger. Isletmenin bu asamada personelini ve digerlerinin rollerini dengelemeye yardimeci
olacak politikalar gelistirmeye gereksinimi vardir. Diger yandan personel ise kariyer
planlama ¢alismalarinda aktif olarak rol alma gereksinimi duyar (Noe, 1999:336).

Bu asamada en 6nemlisi “Gergek soku” (reality shock) dur. Gergek soku bireyin
beklentileri ile yeni is ve isletmenin gercekleri arasindaki acig1 anlatir. Bireyler 6zellikle
ilk isini ve isletmeyi sectikleri donemde, gercekci olmayan beklentiler icerisindedir. ilk

ise basladiklarinda bunu fark etmeseler de zamanla bunu anlayacaklardir (Calik ve Eres,



2006:55). Diger bir konu ise “kendini kanitlama” dir. Bu durum hata yaparak, hatalarini
ogrenerek ve sorumluluklar1 iizerine alarak karakterize edilir. Birey daha heniiz

kariyerinin basindadir ve kendini kanitlamasiyla bu siire¢ sona erecektir (Aytag,

2005:66).

3.2.3. Kariyer Ortas1 Asamasi

Kariyer asamalariin ii¢ilinciisii de kariyer ortast asamasidir. Bu dénem zihinsel
ve fiziksel kapasitenin azalmasi ile istek ve kariyer motivasyonunun kaybedilmesi
siireci olarak degerlendirilmektedir (Aytag, 2005:68).

36-50 yas arasini kapsadigi kabul edilen bu donem, kariyerde artik belli bir
noktaya ulagsmistir. Basari, sayginlik, bagimsizlik ve gereksinimleri 6n plana ¢ikmigtir
(Okakin, 2008:135).

Bu donemde kisiler kariyer planlarini ve hedeflerini yeniden gézden gegirirler.
Bu asama “Orta Kariyer Donemi” ve “Ge¢ Kariyer Donemi” olmak iizere ikiye ayrilir.
Orta kariyer doneminde birey verimliliginin dorugunu yasarken, ge¢ kariyer doneminde
birey kariyerinde ilerleyemedigi, isinden yeni doyumlar saglayamadigi yani plato
(bilinen terfi olasiligmin diisiik oldugu var olan1 korumak iizere bi¢imlenmis islerde
calismak) donemine girdigi i¢in psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar duymaya bagslar
ve basar diiser (Simsek vd., 2004:19).

Yavas yavas diismekte olan bir performans ve is tatmini, kariyerinin ortasina
gelmis ¢alisanlart bekleyen bir sondur. Belirli bir yastan sonra ¢alisanlar ise olan ilgisini
kaybedebilmektedir. Psikolojik ve fizyolojik siireclerdeki yavaslama nedeni ile
iiretkenlikleri azalabilir. Isletmeler bu durumdaki calisanlarin1 daha az dikkat isteyen bir
ise yonlendirebilirler, unvanlar vererek baglliklarin1 kazanmak isteyebilir yada
emekliye ayirabilirler.

Bu doénemde calisan kariyer krizleri yasar, kriz is yerinden yada isin digsindaki

bir nedenle ortaya ¢ikabilir. (Hastalik, 6liim, bosanma, alkol v.s.)

3.2.4. Kariyer Sonu Asamasi

Bireyin kariyerinin en uzun sathasi olup, kariyer yasaminin sonuna geldigi

asamadir. Bu donemde 6grenmede yavaslama oldugu i¢in sadece deneyimlerden yola
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cikarak kazandiklar1 bilgiyi digerlerine Ogretmeye caligirlar. Bireyler bu donemde
kisilige yonelim tiizerinde odaklasirlar, isletmenin yonelimleri azalir. Emeklilikte ne
yapacaklarini diisiinmeye baslarlar. Isten yavas yavas cekilme egilimi séz konusu

olmaya baglar (Aytag, 2005:72).

3.2.5. Azalma (Emeklilik) Asamasi

Emeklilik 55 veya 65 yaslarinda olmasina ragmen bazilart igin bu durum bir
soktur. Isten uzaklasma bireyleri bir bosluk icinde birakir. Kisi kendisini verimsiz,
psikolojik olarak yipranmis hisseder. Burada kisinin is tatmini yasa bagli olarak

degismektedir. Bu durumu asagidaki Sekil 1 lizerinde gosterebiliriz.

Iy
Tatmini
&

40
35

30

25

20

>
25 30 35 40 45 50 55 60 Tag

Sekil 1 Is Tatmini ve Yas Arasindaki iliski (Aytag, 2005:75)

Sekil 1°de de goriildiigii gibi goreve ilk basladigi yillardan 30-35°1i yillara kadar
i1s tatmini yiikselme gostermektedir. Calisanlarin istek ve motivasyonlar1 en yiiksek
diizeydedir. 50-55 yaslarinda ise motivasyon artik emekliligi yaklagmis birey igin
oldukc¢a azalmaktadir.

Emeklilik kariyerin son bulma halidir. Bazilar1 emeklilik plan1 yaparken, bazilar
isletmeden ayrilmayip danismanlik yaparak o giine kadar kazandigi deneyimlerinden

isletmeyi yararlandirirlar (Aytag, 2005:73).
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Emeklilik, bireyin yasamindaki yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi,
yeni rollerin gelistigi donemdir (Simsek vd., 2004:20). Bu agamada isteyip de hayatlar

boyunca yapamadiklari (resim, ¢icek yetistirme v.s.) faaliyetlerde bulunabilirler.

3.3. Kariyer Kaliplan

Kariyer kalibi, bireyin ¢alisma yasantis1 boyunca isi ve kariyeri ile ilgili
davraniglarini ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006:74). Bireylerin ¢aligma yasamlari
boyunca ayni iste ¢alisma, is degistirme, ylkselme v.b. karar degisiklikleri olabilir. Bu
ilgi ve beklentilerin siirekli bir sekilde degisme gostermesi nedeniyle bireylerin
kariyerlerinde de degislikler olmaktadir.

Kariyer kaliplari, genel anlamda dort temel gruba ayrilmaktadir. Kararli Kariyer
Kalibi, Dogrusal Kariyer Kalibi, Kararsiz Kariyer Kalib1 (Spiral) ve Coklu Kariyer
Kalibidir. Bunlar sirasiyla asagidaki gibi ifade edilebilirler.

3.3.1. Kararh Kariyer Kalib1

Kararli kariyer kalibi devamli durumdaki kariyerdir. Mezun olduktan sonra is
giiciine katilir ve ¢aligma yasami boyunca ayni kariyerde kalir. Birey ¢alistig isletmeyi
degistirse bile yaptig1 isler biiyiik olasilikla degismez. Belirli bir uzmanlik alaninda
calisan ingaat miithendisleri, rontgen teknisyenleri bu kariyer kalibini izleyen isgorenlere

ornek olarak verilebilir (Calik ve Eres, 2006: 74).

3.3.2. Dogrusal Kariyer Kalib1

Bir isletmede yer alan bir kisinin igletme hiyerarsisi i¢inde bir kademede baslayip
daha sonra sorumlulugu artan iglerde bilgi ve beceri diizeyine gore ilerlemesini ifade
etmektedir. Calisanlar ayni isletme i¢inde kalarak dogrusal kariyeri izleyerek hareket
edip kariyerini siirdiirebilir (Aytag, 2005: 194). Dogrusal kariyere birinin giris
diizeyindeki bir isle baslayip sonra terfi etmesi ve iist diizey yonetici olmast 6rnek

verilebilir.
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3.3.3. Kararsiz Kariyer Kalib1 (Spiral)

Bazi bireyler kararli isttihdam dénemine kadar geleneksel kariyer kalibini izler.
Daha sonra ise bagka bir alana gecerek deneme igler baslar. Orta yaslardaki bireylerin
kariyer degisiklikleri ve hareketleri bu tiirdendir (Simsek vd, 2004 :22). Ornek olarak
bir 6gretim {iyesinin iiniversitede bir slire 6gretim iiyeligi yaptiktan sonra 6zel sektorde
yonetici olarak ¢aligmasi, burada bir siire ¢alistiktan sonra bagka bir isletmede danisman

olarak ise baslamasidir.

3.3.4. Coklu Kariyer Kalib1

Coklu kariyer kalib1 bir isten digerine sik sik is degistirenleri kapsar. Bu kalib1
bireyler bir alanda karar vermede giigliik ¢cekerek, sik sik gecis yaparlar (Aytag, 2005:
195). Ozellikle egitim diizeyi diisiik ve yeteneksiz kisiler bu kariyer kalib1 icerisinde
tanimlanir. Birey deneme siiresi igerisinde birden ¢ok is degisikligi yapabilir. Bunlara

ornek olarak garson, pazarlamaci, seyyar satici v.s. verilebilir.

4. MESLEK VE KARIYER SECIiMi

Meslek ve kariyer se¢imi bireyin kendisine en uygun meslegi segebilmesi igin
kisisel ozellikleri ve yeterliliklerinin taninmasi ve mesleklere iliskin bilgi edinmesi ile
ilgilidir. Bireyin meslek secimi ve kariyeri hayati boyunca varligini siirdiiriir. Secilen ise
baslamak, bu iste yiikselmek, deneyim kazanmak yeni is sahalarma girebilmek gibi

stirecleri icerir. Asagida meslek ve kariyer se¢cimi daha ayrintili olarak anlatilacaktir.

4.1. Meslek ve Kariyer Secimi Kavram

Meslek, insanlara yararlt mal ve hizmet iiretmek ve karsiliginda para kazanmak
icin yapilan, belli bir egitimle kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali, kurallar
toplumca belirlenmis etkinlikler biitlinli olarak tanimlanabilir (Calik ve Eres, 2006:51).

Birey kendi ilgi ve yetenekleri dogrultusunda bir meslek se¢mek istemektedir.
Bunun kararmin verilmesi oldukg¢a zordur. Ciinkii verilecek olan karar bireyi yasami
boyunca etkileyecektir. Birey mesleki se¢im yaparken kisilik Ozellikleri ve

yeteneklerinin farkinda olmalidir. Bunu yaparken de uzman goriisii aliabilir. Aym
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zamanda segilecek olan meslekle ilgili ¢alisma kosullari, getirileri, kariyer olanaklar
arastirilmalidir.

Meslek edinmek {izere birey yasaminda c¢esitli egitim kademelerinden
gecmektedir. Ortadgretim ve lise egitiminin meslek edinmede yetersiz olmasi nedeniyle
tiniversite egitimi on plana c¢ikmistir. Ancak iilkemizde iiniversite egitimi bile is
bulmada yetersiz kalmaktadir. Ciinkii amaci tiniversiteli olmak olan geng, liniversite
sinavlarim kazanmak pahasina ilgi duymadigi alanlar1 seger ve ilgi duymadigi bir
alanda egitim almaya baglar. Birey egitim sonunda bu meslegi ya yapmamakta ya da
meslege ilgisiz kalmaktadir.

Bireylerin is se¢imiyle kars1 karsiya kalmadigi, babadan ogla aktarilan siirh
sayida islerin oldugu, egitimin aile yasantisinin bir pargasi olarak siirdiigii geleneksel
toplumdan farkli olarak daha fazla uzmanlasma gerektiren teknoloji toplumunda meslek
ve kariyer secimi, genglerin ¢6zmeleri gereken bir sorundur (Aytag, 2005:87).

Aileler ¢ocuklarinin yetenek ve ilgi alanlarina dikkat ederek, onlarin isteklerini
dikkate alarak yonlendirmede bulunmalidirlar. Aksi takdirde aileler kendi istekleri
dogrultusunda ¢ocuklar1 adina karar vermis olurlar ve bu durumda gelecekte ki meslek
seciminde sikint1 yasanmasinin nedeni olabilir.

Meslek secimi ile ilgili olgunlagsma {ic donemde gelismektedir. Bunlar su
sekildedir.

1- Cocukluk déoneminde hayal kurma ile baglar. Cocuklar aktif ve heyecanli igler
segmeyi isterler.

2- On ergenlik déneminde gencin ilgileri 6n plana cikar. ilgisini ceken isleri
yapmaya, kendi becerilerinin ne dl¢iide uygun oldugunu arastirmaya baslar. lgilendigi
meslekleri kendi gelisen degerler sistemiyle biitiinlestirir.

3- Geng 17- 18 yaslarinda gercekei se¢cimler yapma déonemine ulasir. Bu donem
kisinin 25 yag civarinda is ve kariyer konusunda belli dl¢iide kararliliga ulagmasi ile son
bulur.

Biitiin bu siire¢ boyunca genglerin ydnlendirilmeleri, bilgilendirilmeleri
gerekecektir. Aksi halde hatali tercihler yapilabilmektedir. Ilgi duyulan, sevilerek

yapilan bir iste, o isi 6grenme ve o alanda ilerleme imkani artacaktir (Aytag, 2005:88).
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4.2. Kariyer Secimini Etkileyen Unsurlar

Bireyin kariyer sec¢imini etkileyen c¢esitli etmenler vardir. Bunlarin en
onemlileri, cevresel faktorler (sosyal gecmis) ve kisisel faktorlerdir. Bu faktorler

sirastyla asagidaki gibi incelenebilir.

4.2.1. Cevresel Faktorler

Kariyer se¢imini etkileyen unsurlardan birisi bireyin sosyal ge¢misidir. Bunun
yaninda aile iliskisi, ailenin ekonomik durumu, bireyin i¢inde yer aldig1 sosyal kiiltiirel
cevre, kariyer se¢imini etkileyen diger unsurlardir.

Yapilan aragtirmalar aile biiyiiklerinin kariyerleri ile ¢ocuklarin arzuladiklari
kariyerler arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu gostermektedir. Egitim diizeyi diisiik
olan ve beceri gerektirmeyen isler yapan kisilerin ¢ocuklarinin da ayni diizeyde isleri
yapma olasilig1 yiiksektir. Yonetici ve profesyonellerin ¢ocuklari ise daha ¢ok yonetsel
ve profesyonel islere egilim gostermektedir (Can vd, 1995:166).

Donald E.Super’in 15- 17 yag aras1 gencler lizerinde yapmis oldugu arastirmalar
sonucunda is ve meslek seciminin, bireylerin ailelerinin sosyo-ekonomik diizeyleri,
statiileri yaninda, kisinin zihinsel yetene8i ve kisilik karakteristiklerinin belirleyici
oldugunu ortaya koymustur (Aytag, 2005:92).

Sosyal ge¢mise dayali diger bir faktdr, bireylerin isletme se¢imiyle ilgilidir.
Bireyin is secimi is aradigi siralarda bir isin hazir olusudur. Alternatifler hakkinda
mevcut bilginin miktar1 da 6nemli bir faktordiir. Gilinlimiizde bireyler bir meslek
edindikten sonra c¢alisma yasamina baslamakta bazi kosullar1 da yerine getirmek
durumundadirlar. Bu kosullarin 6zelligi ile bireyin kendi nitelikleri arasindaki uyum da
bu secimi etkilemektedir. Ornegin bireyin ¢alisma yasamina baslayacag: siralarda, ise
alimlarin yapildig1 bir isletmeyi tercih etmek durumundadir. Bu durum da bireyin

secimini etkileyen bir unsurdur (Calik ve Eres, 2006:59).

4.2.2. Kisisel Faktorler

Kariyer se¢iminde kisilik 6nemli rol oynar. Kisilik, bireyin benligi ve sosyal dis

diinyas1 arasindaki karsilikli iliskisi sonucu olusur. Kisinin arzulari, egilimleri, biyolojik
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gereksinimleri ve hatta geldikleri irklar veya cografi bolgeler yaninda dis diinyanin
aligkanliklar, aile ¢evresi, ekonomik diizey, hukuksal ve ahlaksal kural, yasa ve ilkeler
de kisilik tizerinde etkide bulunur. (Aytag, 2005:95). Anne Roe’ un arastirmasi,
cocukluk dénemi boyunca gelisen sosyal anlagsma arzusunun, kariyer se¢imini énemli
derecede etkiledigini ortaya koymaktadir. Cocukluk donemi boyunca aileleri tarafindan
O0zen gosterilen bireyler insan yonelimli iglere yonelirken, aileleri tarafindan 6zen
gormeden biiyliyen kisilerde teknik nitelikli islere egilim gosterilmektedir (Can,
1995:166). Bu arastirmaya gore ailenin ¢ocuk yetistirme big¢imi, ev ortami bireyin
meslek ve kariyer se¢imini etkilemektedir.

Bireylerin kigisel ozellikleri ve kariyer se¢imi hakkinda cesitli aragtirmalar

yapilmistir. Bu arastirmalardan bazilar1 sunlardir:

4.2.2.1. John Holland’ 1n Mesleki Tercih Modeli

Holland’a gore bireyin degerleri, gereksinimleri ve motivasyonunu igeren
kisiligi, kariyer se¢ciminde dnemli bir etkendir.

John Holland’m meslek tercih teorisi ii¢ temel dzellik igermektedir. Ilk olarak
Holland, insanlarn farkli mesleki tercihlerinin bulundugunu tespit etmistir. ikincisi
kisilikleriyle uygun islerde c¢alisanlar, uygun olmayan islerde calisanlara gore daha
basarili ve daha mutludurlar. Ugiinciisii ise insanlar arasinda dogustan gelen kisilik
farkliliklart mesleki ilgilerini de belirlemektedir (Aytag, 2005:97).

Holland alt1 kisilik tipi ve bunlarin mesleki egiliminden bahsetmektedir (Calik
ve Eres, 2006:60).

Gercekei: Gergekei kisilige sahip olanlar; hiiner, gii¢, koordinasyon gerektiren,
fiziksel etkinlikleri igeren mesleklere yonelirler. Bu kisiler genel olarak acik
mekanlarda, bedenlerini veya ¢esitli el araglarin1 ve makineleri kullanarak bir seyleri
tamir etmeyi, insa etmeyi, liretmeyi seven mekanik ve atletik yetenekleri olan kisilerdir.
Bu kisiler makine miihendisligi, insaat miihendisligi, makine operatorliigii, elektrik
teknisyenligi, soforliik, tiretim planlamaciligy, cift¢ilik gibi iglere yatkindirlar.

Sanatkar: Kendini ifade etmeyi, sanatsal yaraticilig1 seven, duygusal, bagimsiz,
hassas kisilerdir. Bireysel etkinlikler sergilerler. Yoneldigi meslekler ise miizik, sanat,

yazarlik, sairlik, reklam, drama, tiyatro-sinema sanatciligidir (Aytag, 2005:97).
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Arastirmaci: Arastirmaci tipler, akademik ve bilimsel alanlara egilimlidirler.
Arastirmaci kisiler genel olarak problemleri gozlemlemeyi, 6grenmeyi, arastirmayi,
analiz etmeyi seven, matematige veya bilimsel aragtirmacilia yetenekleri olan
kisilerdir. Bu kisiler, biyoloji, fizik, kimya, matematik, tip, miihendislik gibi alanlara
yatkindirlar.

Girisimci: Gii¢ ve statii elde etmek i¢in digerlerini etkilemeye yonelik eylemleri
icerir (Can vd, 1995:167). Birlikte calistiklar1 kisilere etki etmeyi ve yonlendirmeyi
seven, liderlik ve konugsma yetenekleri olan kisilerdir. Bu kisiler satis temsilciligi,
yoneticilik, isletmecilik, satin alma gibi alanlara yatkindirlar.

Sosyal: Bu gruptaki kisiler genellikle baskalariyla birlikte ¢alisma ve onlara
yardim etme egilimindedirler. Iletisim ve insan iliskileri becerileri gelismistir. Girisken,
neseli, basaril1 ve davranislarinda lgiiliidiirler. insanlar1 bilgilendirme, bilinglendirme,
egitme, gelistirme tedavi etme yoniinde caligirlar. Mekanik veya bedensel becerilere
dayali iglerden pek hoslanmazlar. Bu kisiler 6gretmenlik, egitmenlik, danismanlik,
psikoterapi, avukatlik, saglik hizmetleri gibi alanlara yakindirlar.

Geleneksel: Geleneksel tipler, detayli kurallar1 veya onceden belirlenmis bir
plan1 uygulamaya egilimlidirler. Olgiilii ve uyumlu davrams gosterirler. Sayisal isler,
kirtasiye islerinde, planli, kurallarla diizenlenmis faaliyetlerde bagarili olurlar. Bu kisiler
biiro islerine, muhasebe, kayit memurlugu, hakimlik, bankacilik, vergi uzmanlig gibi
alanlara yatkindirlar.

Holland” i kisilik ve kariyer iliskisine dayali bu teorisi, bireylerin; baskin,
ikincil ve tgiinciil 6zelliklerinin tanimlanmasinda kullanilmaktadir. Holland’ a gore
benzer mesleklere sahip kisiler, benzer gelisim siirecine sahiptirler ve ayni islere
yonelirler. Ayrica bireyler kisiliklerine uygun bir is secerek daha basarili ve mutlu
olmaktadirlar (Calik ve Eres, 2006:61).

Holland mesleki egilimli kisilikleri altigen olarak ifade etmektedir. Holland’ a
gore altigen seklindeki iki alan birbirine ne kadar yakin ise o kadar birbirine uygundur.
Bitisik kategoriler tamamen benzesmekte, zit taraflar, koseler ise birbiriyle hig
benzesmemektedir. Ornegin Gergekgi ile Arastirmaci, Tesebbiiscii ile Soysal Egilimler
birbirine benzemekte ancak Tesebbiis¢ii ile Arastirmaci, Sanatgr ile Geleneksel
egilimler birbiriyle hi¢ benzesmemektedir (Aytag, 2005:98). Bu durum asagida Sekil 2

tizerinde gosterilebilir.
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Gercelici Araghrmaeci

Atletik veva moekanik yetenekli insanlar, Gizlemek, 0gterun ek, araghrm ak,
Arag, makine, hitki hayvan, analiz etm ek, incelemek, degerlendirmek
nesne ile gabism ak ve apk havada alman ve problem gdzm ekten hoglanan kigler.
tercih eden kigiler.
=
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/ N / N\
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T erilerle galigm aktan hoglanan, //_,-» \\/f' h \'\\ Aurtistile, bulug veya sezgl yetenegine
yazma ve sayisal yetenege sahip el { s sahip yaraticilk ve hayal gictnd
digerlerini egitm ekten hoglanan R?‘\\ / Y / kullanan kigiler.
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Insanlarla galigmaktan hoglanan, onlara
hilgl vertm ek, vardun etmek, egtip
geligtirm ek, aydinlatmak veys sorunlaring
pare bulmaktan hoglanan kigler.

Insanlarla paligmaktan hoglanan, etkileyici,
Ikna edici, terhive eden, yol gosterm ekten
veya ekonomik kazang igin drgitsel hedefleri
yinetmekten hoglanen kgler.

Sekil 2 Holland’1in Mesleki Tercih Semasi (Aytag, 2005:99)

4.2.2.2. Edgar Schein’ in Kisisel Degerler Dengesi

Edgar Schein’ in yapmis oldugu arastirmadaki amag¢ bireylerin kariyer
secimlerinin arkasinda yatan nedeni bulmakti. Yapilan bu arastirmada birgcok kisiyi
kariyerleri sirasinda yoneten belirli davranis sekillerinin hayatin ilk yillarinda olustugu
fark edilmistir. Bu davranis sekilleri gereksinimlerin ve giidiilerin bir bilesiminden
meydana gelir ve insanin birkag iliskili kariyer tipinde se¢im yapmasini saglamaktadir.
Ihtiyag ve giidiilerin bilesiminden meydana gelen deger kiimeleri, bir insanin is
tecriibelerini  yonetebilmekte, dengelemekte ve tamamlamaktadir. Boylece kisinin
kariyeriyle ilgili se¢cim yapmasii da kolaylastirir. Bu durum Kariyer Dengeleri veya
Kariyer Capalar1 olarak tanimlanabilmektedir. Kariyer Dengesi bir bireyin kendi
kendine algiladig1 yetenek ve kabiliyetleri, temel degerleri ile giidi ve
gereksinimlerinden olusan bir benlik kavramidir. Schein, kariyer degerleri kavramini
mesleki ben kavramini tanimlamakta kullanmigtir. Bireyin algiladigi yetenek ve
kabiliyetler, temel degerler ve en Onemlisi kariyer ile ilgili gereksinim ve giidiilerin
olusturdugu kariyer degerleri kisinin is ve hayat deneyimlerinin artmasina bagli olarak

ortaya ¢cikmaktadir.
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Kariyer Degerlerinin {i¢ tamlayani vardir (Aytag, 2005:100-101). Bunlar su
sekildedir:
e Kendi kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler (Caligmadaki bagaridan
kaynaklanir).
e Kendi kendine algilanan giidii ve gereksinimler (Calisma ortaminda
kendini teshis etme ve baskalarinin geri beslemesinden kaynaklanir).
e Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (Birey ve isletme kiiltiirii
arasindaki etkilesime dayanir).
Schein, kisisel deger kiimelerini bes gruba ayirmistir (Calik ve Eres, 2006:63).
Bunlar su sekildedir:

e Teknik Islevsel Beceri: Insanlarin kariyer segiminin teknik yetenek iizerine
dayali olmasidir. Bu kisiler yapmak istedikleri isin egitimini alirlar ve bagka bir
ise yonelmek istemezler. Yaptiklar1 is aldiklar1 egitimle uyumlu olmali ve
bunun disma ¢ikmamalidir. Ornegin bir miihendisin yalnizca teknik islerle
ilgilenmesi ve idari igleri yapmak istememesi gibi.

e Yonetimsel Beceri: Bu grubun oOncelikli hedefi, yonetsel yetenekleri
gelistirmektir. Analitik yetenegin ve duygusal yeterliligin, yOnetimin {ist
diizeyine ¢ikmak isteyen bireyde yeterince gelismis olmasi gerekir.

¢ Giivenlik-istikrar: Cogu insan i¢in is giivenligi oldukca biiylik 6nem tagir.
Gelecekte karsilasabilecegi tehlikelerden sosyal giivenlik araciligiyla
korunmak, emeklilige ayrildiginda da bu korunmay: siirdiirmek isterler. Bu
degere sahip kisiler, kariyer se¢iminde buna dikkat ederler. Baz1 c¢alisanlar
giivenligin genelde siirekli istihdam giivencesi saglayan kamu sektoriinde is
sahibi olmak seklinde tanimlarlar.

e Yaraticithk: Yeni iriin liretmek, bilgi ve becerilerini yaraticilikla isletme
amaclarim1 gerceklestirmek i¢in kullanmak ve bunu kendi basarilarini kisisel
servetleri olarak géormektedirler.

e Otonomi-Bagimsizhik: Bazi insanlar bir isletmenin ¢alisani olmak yerine
bagimsiz ya da kiigiik bir isletmenin eleman: olarak ¢alismak isterler. Isletme
sinirlart altinda ¢alismanin zor oldugunu diisiinerek islerini danisman olmak ya

da kendi islerini kurmak i¢in birakabilmektedir.
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4.2.2.3. Carl Gustav Jung’ n Kisilik Tipolojisi

Kisiligin temelinde ilkel, dogustan ve biling dis1 nitelikler oldugunu ifade
etmektedir. Kisilik bilingli ya da biling dis1 tiim duygu ve diislinceleri kapsar. Jung’a
gore kisilik gelisimi kalitsal temellere baghdir ve kisilik gelisiminde amag, benligin
olusumudur (Aytag, 2005:111).

Jung kisiligi dort boyutta incelemektedir. Bunlar su sekildedir:

e lice doniikliik- Disa déniikliik: Bireyin i¢ diinya ile dis diinya arasindaki
tercihini belirler. Ice doniikk insanlar duygusal, utangag, c¢ekimser, yalniz
calismay1 seven insanlardir. Disa doniikler ise girisken, sosyal, konusarak
sorunlarini ¢ézen kimselerdir.

e Duygu- Sezgi: Bireyin ¢evresindeki diinya hakkindaki bilgileri nasil elde
ettigini belirler.

e Diisiinme- Hissetme: Bireyin Kararlarinda objektif kriterler ve mantik ile
subjektif kriterler ve hisler arasindaki tercihini gosterir.

e Hiikiim verme- Algilama: Bireyin daha diizenli bir yasam tarzi ile daha esnek

bir yagam tarzi arasindaki tercihini belirler.

5. KARI'YERDE KARSILASILAN SORUNLAR

Bireylerin kariyerleri boyunca yasadiklar1 bazi sorunlar kendi 6zel yasamlariyla
ilgilidir. Bunlar bireyin cinsiyeti, medeni durumu, ekonomik durumu ve birden ¢ok
alandaki uzmanliklarin olmasi kariyer yasamini olumsuz yonde etkiler. Bireyin 6zel

yasamindan kaynaklanan kariyer sorunlar1 asagidaki gibidir.
5.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Erkeklerin egemen oldugu is diinyasina giiniimiizde kadinlarin da katilmas1 hem
devlet hem de toplum tarafindan desteklenmektedir. Kadinlarin egitim seviyelerinin
yiikselmesi de calisma yasamina kadinlarin girisini hizlandirmistir. Kendi parasini
kazanan kadinlarin olmasi kadinlara yeni sorumluluklar yiiklemekte ve is ile birlikte

kadinlar stres altinda olmasina sebeptir.
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Gliniimiizde c¢alisan kadinlarin sayisi1 artmakla birlikte kadin yoneticilerin sayisi
da giderek artmaktadir. Ancak kadin yoneticilerin isletmenin {ist diizey yOnetime
gelmesinde birtakim sorunlar bulunmaktadir. Bu nedenle bayan iist diizey yonetici
sayis1 belirgin bir sekilde erkek yonetici sayisina oranla ¢ok az oldugu goriilmektedir
(Calik ve Eres, 2006:67).

Oncelikli olarak erkek meslektaslari tarafindan kabul edilmeme ile karsilasirlar.
Kadinlarin ailevi sorumluluklari, 6zellikle ¢ocuklar ile ilgili toplumsal beklentiler,
kadinlarin enerjilerinin bir kismini bu alanlara kaydirmalarin1 gerektirmektedir.
Kadinlarin bu sorumluluklarini yerine getirerek de kariyer olanaklarindan yararlanmasi,
yine isletme kiiltiiriiniin olumlu yansimast ile miimkiindiir (Ozden, 2008:309).

Kadmlarin evli, ¢ocuk sahibi olmasi ve is hayatinda da kariyer hedeflerini
gerceklestirme arzusu giiniimiiz kadmlarmi olduk¢a yipratmaktadir. Ozellikle is
hayatinda erkeklerin hakim olmasi ve toplumda kadinlarin Oncelikli gorevlerinin
ailesine kars1 sorumluluklarindan olusmasi nedeniyle kariyer hedefleri ikinci plana
itilmektedir.

Kadmin aile yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme
imkanin1 da kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bircok isletmede kadinlara yonelik
ayrimciligin esast olan ‘Cam Tavan’ kavramini ortaya cikarmaktadir. Cam Tavan,
isletmelerde tepe yonetim pozisyonu icin kadinlara konulan keyfi bir engel olarak
tanimlanmaktadir. Bununla da is yasaminda iist diizeylere tirmanan kadinlarin tepe
noktalarda engelle karsilandiklari, ‘tavana’ vurduklar1 anlatilmaya calisilmaktadir.
Birgok kadin bu durumdan sikayet¢idir. Bu tavan kirilmasi oldukga zor bir engel olarak
goriilmektedir. Zira ¢cok az kadin bugiin isletme i¢inde tepe yonetime ulasabilmektedir

(Aytag, 2005:263-264).

5.2. Ay Is1g1 Sorunu

Ay 15181 sorunu diizenli istihdam i¢inde calisan kisinin ¢alisma saatleri disinda
baska bir iste ¢alismas1 durumunda ortaya ¢ikan bir sorundur. Ay 15181 sorunu ilk olarak
calisanlarin mevcut islerini kaybetme ihtimaline karsi ek isleri bir giivence olarak
gormeleri ve maddi anlam da ikinci bir gelire sahip olarak gereksinimlerini karsilamak

istemelerinden ortaya ¢ikmistir (Okakin, 2008:145).
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Bir lise 6gretmenin kendi hesabina 6zel ders vermesi gibi ya da bir bilgisayar
programcisinin evde program yapip satmasi gibi.

Ulkemizde birgok kisi yeterli gelir elde edememe nedeniyle sahip olduklar1 bilgi
birikimleriyle ek is yapmaktadir. Calisanlarin ikinci gérevlerde bulunmasi is sadakatini
azaltacagi diisiincesiyle kamu sektoriinde ¢alisan gorevlilerde yasaklanmistir.

Ay 15181 sorunu, bireyin 6zellikle asli isinde harcamasi gereken enerji ile ortaya
koymasi arzulanan performansini diger is ya da islerde kullanmasi nedeniyle isletme
iiyesi bireylerde, diisiilk performansa, ise devamsizliga, is sadakatinden taviz vermeye
yol agmaktadir. Boyle bir sakinca, bireylerin kariyer ilerlemelerinde basarisizlik

nedenidir (Simsek vd, 2004:196).

5.3. Cift Kariyerli Esler

Kariyerle ilgili olarak sik karsilasilan sorunlardan biri de ¢ift kariyerli esler
olarak bilinen, her iki calisan esin de kendi kariyerleri ile ilgili hedeflerinin yarattigi
sorunlardir. Cift kariyerlilik her iki esinde kendi kariyerinin pesinde kosmasi seklinde
tanimlanabilir (Okakin, 2008:145).

Giderek daha ¢ok sayida kadinin ¢alisma hayatinda yer almasi, isletmelerde ¢ift
gelirli ve ¢ift kariyerli eslerin sayisinin da artmasina yol agmustir. Cift gelirli aile her iki
esin de ¢alistigr aile modelidir. Eslerden sadece biri (bu genellikle erkek olmaktadir),
kariyer elde etmek ic¢in ugrasirken, kadin ise isi sadece para getiren bir ugras olarak
goriir. Cift kariyerli aile ise ¢ift gelirli ailenin 6zel bir bi¢cimidir. Her iki es de kariyer
sahibidir ve kariyerine baglhliklar gii¢liidiir. Cift kariyerli aileler c¢ift gelirli ailelerden
farkli olarak daha yiiksek nitelikli ve daha yiliksek gelir sahibidirler. Kariyer
sorumluluklarina ek olarak bir aile yasamini da birlikte siirdiiriirler (Aytag, 2005:271).

Cift kariyerli esler kendi icinde farkli gruplara ayrilabilirler (Calik ve Eres,
2006:68). Bunlar su sekildedir.

e Aym isletmede ayni kariyerleri izleyen esler: Bir okulda eslerin
Ogretmen olarak c¢aligsmasi gibi,
e Ayni isletmede farkli kariyerleri izleyen esler: Eslerin. Bir {iniversitenin

farkl: fakiiltelerinde 6gretim {iyesi olarak calismasi gibi,
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e Farklh isletmede farkli kariyeri izleyen esler: Eslerden birinin bir
fabrikada miihendis, digerinin bir okulda 6gretmen olarak calismasi gibi,

e Farkli isletmelerde ayni kariyeri izleyen esler: Farkli fabrikalarda
endiistri miihendisi olarak ¢aligsan esler.

Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerine Oncelik verilmesi yolu
secildiginde bu genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadinlarin kariyer gelisimlerinde
karsilastiklar1 bir baska sorundur. Isletmeler ¢ift kariyerli esler sorununun ¢dziimiine,
her iki ese de mesleklerine uygun kariyer olanaklari saglayarak katkida bulunma yoluna

gidebilmektedir (Ozden, 2008:309-310).

5.4. Cift Kariyerlilik

Kariyerdeki bir diger sorun ise bir kisinin ayni anda iki kariyere birden sahip
olmasidir. Ozellikle birden fazla iste calisan kisiler acisindan her iki is de belli bir
uzmanlik ve tecriibe gerektiriyor ise ve her ikisi de bireye unvan, statii ve kariyer
sagliyorsa bu kisilerin ¢ift kariyerli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Aytag, 2005:276).

Her iki kariyer basamaginda ilerlemek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir
kariyer basamaginda ilerlemek, bireyin karsilastig1 zorluklar1 engellemeyerek, is tatmini

ve motivasyonu artiracaktir.

5.5. Kariyer Donemi Sorunlari

Calisanlar kariyerler siiresince ¢esitli sorunlarla karsilasirlar. Bunlarin bir kismi
kendisi ile ilgili sorunlar olabilecegi gibi c¢alisma ortamindan kaynakli sorunlarda

olabilir. Donemler itibariyle bireylerin karsilagabilecegi sorunlar su sekildedir:

5.5.1. Baslangic Donemi Sorunlari

Calisma hayatina ilk baslayan kisi oldukca hevesli ve kararli bir sekilde kariyer
hedefini belirlemeye calisir. Basarili olmak istegi bu donemde cok belirgin olarak
goriilmektedir. Ancak zaman iginde okul egitimi siiresince aldigi teorik bilgilerin
caligma hayatinda pek ise yaramadigini gérmeye baslamasi ile birlikte isi sikic1 bulmaya

baslayacak ve biiyiilk {imitle planladig1 kariyer hedeflerine varamayacagini
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hissedebilecektir. Bu durum kisi acisindan tam bir hiisrana ugramak olarak
adlandirilabilir. Bu donemde ise baslamasinda sonra gerceklestiremedigi planlari,
kendisinde kariyer soku sendromunu olarak ortaya ¢ikarir (Aytag, 2005:277) .

Ozellikle issizlik oranmin yiiksek oldugu iilkemizde {iniversitede alinan egitim
ile ilgili meslek sahibi olunabildigi gibi farkli alanlarda da calisilabilmektedir. Bu
durumda da alinan egitimler diginda yapilan gorevler ¢alisan kiside umutsuzluga neden
olmaktadir.

Diger bir engel ise bu donemde bireyin ¢esitli biirokratik engeller nedeniyle {ist
yonetim ile iletisim kopuklugu yasamasi, kendini kanitlama ¢abasi icinde olan bireyi

olumsuz yonde etkilemektedir (Ozden, 2008:311).

5.5.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyer ortasi artik calisanin belirli deneyim ve bilgi kazanimindan sonraki
doneme denilmektedir. Bu donemde karsilasilan sorunlardan kariyer diizlesmesi

(platosu) ile Beceri ve Yetenegin Yitirilmesidir. Bunlar su sekilde agiklanmaktadir:

5.5.2.1. Kariyer Diizlesmesi (Platosu)

Kariyer Diizlesmesi (platosu) kisinin kariyerinin herhangi bir asamasinda terfi
olanaklarinin gegici ya da kalic1 olarak azalmasi durumunda goriilmektedir.

Kariyer Diizlesmesi kavrami, bireyin daha fazla yiikselme olasilig1 bulunmayan
ya da ¢ok az olan bir kariyer basamaginda bulunmasini ifade eder. Kariyerin diizlestigi
bu noktada birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali i¢indedir
(Ozden, 2008:311).

Bireyin yeteneklerindeki eksikliklerden, performansindaki diisiisten veya
emeklilik yasina yaklagsmasi gibi kisisel nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi teknolojik
nedenlerden veya isletme politikalarindaki degisiklikler gibi farkli nedenlerden de
ortaya cikabilir.

Calisanlarin kariyer platolarina girmeleri isletmeler agisindan birgok sorunu
beraberinde getirmektedir. Kariyerlerinde hiyerarsik ilerleme olasiligi zayiflayan
bireylerin performanslar1 diismekte ve kariyerin diizlestigi noktada umutsuz, beklentisiz

tepkisiz ve heyecansiz bir ruh hali igine girmektedir (Okakin, 2008:143). Kariyer
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Diizlesmesi dort temel nedenden kaynaklanabilmektedir (Aytag, 2005:280). Bunlar su
sekildedir.

e llerleme veya yiikselme olanaklarinin azlig1,

e Transfer ve ylikseltme Ol¢iitlerinde degisim,

e Rekabet ve stres,

e Orta yas krizleri gibi nedenlerdir.

Kariyerinde ilerleme imkanlarinin olmamasi nedeniyle bireyler is hayatlarinda
kendilerini gelistirmek istememektedir. Is hayatindan herhangi bir beklentisi olmamasi
calisanlarin diisiik performansla ¢alismasina neden olur. Kamu sektdriinde ¢alisanlarin
belli bir kademeye kadar ilerlemesi saglanir. Ilerleyecegi en son noktaya gelen birey
caligma sekilleri rutin olmakta, yenilenen mevzuat ve teknik gelismeleri takip
etmemektedir.

Durgunlagsmis bir personel bazi seylere tesvik edilmelidir. Mesela, gelisimsel
firsatlara, egitim kursu iceren olaylara katilmasi saglanmalidir. Bu katilimlar personeli
daha zor yerlere atanmasina hazir hale getirebilir. Durgunlasmis personel, belki neden
bu duruma diistiikklerini anlamalarina ve bu problemler ile nasil bas edebileceklerine

yardimci olabilecek bir danigsmana gereksinim duyabilirler (Noe, 1999:364).

5.5.2.2. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi (Yetenek Demodeligi )

Demodelik, personelin yeni is siliregleri hakkindaki yeni bilgileri, teknikleri ve
teknolojiyi bilmemesinden dolay1 yetkinliginin azalmasidir (Noe, 1999:364).

Bireyin yaslanmasi bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden olabilir.
Bunun yaninda teknolojik gelismelere ayak uyduramayan bireyin mevcut beceri ve
yeteneklerinin degersiz veya kullanissiz hale gelmesidir (Ozden, 2008:312).

Demodelikten kacinmak igin yapilabilecekler sunlardir (Noe, 1999:365-366):

e Personel bilgi ve fikir aligverisi imkan1 saglanmalidir.

e Personel erken terfi imkanina sahip olmalidir.

e Personeli ¢aligmaya ve kendilerini gelistirmeye sevk eden gorevler
verilmelidir.

e Yaratici firikler, tavsiyeler, miisteri memnuniyeti hususundaki caligmalar

ve Urun tasarimlar 6dillendirilmelidir.
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e Personele, konferanslara katilma, gazete ve dergilere abone olma veya
tiniversite veya teknik okullarina vb. yerlerde diizenlenen kurslara diistik
ticretle veya bedava katilma gibi firsatlar taninmalidir.

e Personel, yiiz ylize veya sanal ortamda problemlerini tartismak ve yeni
fikirler iretmeye yonelik faaliyetlere katilmaya tesvik edilmelidir.

Ayrica ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesine yardimei olan kurslar, seminerler
ve egitim programlar1 ile bu sorunun asilmasina destek veren isletmeler yetenek

demodeligi sorunundan kurtulabilmektedir (Okakin, 2008:144).

5.5.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sonu sorunlarindan en 6énemlisi emekliliktir. Emeklilik, is ve i rollinii
birakmak ve igsiz bir hayata gecistir. Emeklilik ile birey duygusal, maddi ve sosyal
olarak bir¢ok sikintili donemlerden gegmektedir.

Emeklilik iilkemizde ve gelismis bir¢ok iilkede 65 yas kabul edilmistir. Yasin
ilerlemesiyle olusan fonksiyonlardaki bozulmalar1 yaninda {iretici olmamanin
kabullenilmemesi, bazen bireylerin olumsuz davraniglari sergilemesine de yol agabilir.
Yaglanma, becerinin yitimi ve isin kaybi diisiincesi, bireyleri bir bosluk icinde
birakacaktir (Aytag, 2005:286).

Bunun i¢in isletmeler cesitli faaliyetlerle yasli personelin gereksinimlerini
karsilayabilirler. ilk olarak galisma saatlerinde esneklik saglama, yash iscilere daha az
calisma, seyahat etme, hasta esi ile ilgilenme gibi imkanlar verir. Ikinci olarak
arastirmalar, isletme destekleyici egitim zirvelerini, 40 yasinda kabul etme ihtimalinin
daha fazla oldugunu gdsteriyor. Modas1 ge¢mis teknikleri birakip yeni teknolojiye hazir
olmak i¢in egitim gerekliligi isletme tarafindan yash c¢alisanlara anlatilmalidir.
Ucgiinciisii, yash personele uzun vadeli saglik ve yashilik bakimini gerektiren yardim
isterler. Dordiinciisii, yasl personelin yeni islerine, yeni kariyerine ve de agik olarak
sorumluluklar tespit edilmemis, daha az giivenli pozisyonlara gecislerinde yardimeci
olabilmek icin danismanlik yapmak ve tavsiyelerde bulunmak oOnemlidir (Noe,
1999:377).

Bu donemde isletmelerin bireyleri emekliligin hayatin ve c¢alismanin sonu
olmadig1 konusunda bireyleri ikna etmektir. Isletmenin saglayacagi programlarla

bireylerin emeklilige ge¢is siireci kolaylasacaktir.
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6. KARIYER ENGELLERI

Engellenme kavrami, insanlarin gereksinimlerinin tatmininde bir takim
engellerle karsilanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Engellenme, bireyin performansi ve
dolayistyla verimliligin diismesine sebep olmaktadir. Kariyer, birey iizerinde odaklastig
icin kariyerin ¢esitli asamalarinda karsilasilan engellerden birey etkilenmektedir.
Ornegin kariyer gereksiniminde olan birini, bu gereksiniminin karsilanmamasi stres ve
gerginligi artirarak motivasyonun azalmasina sebep olmaktadir (Yilmaz, 2006 :45).

Kariyerin c¢esitli asamalarinda engellerden bazilar1t gézden diisme, isten

cikarilmak, stres ve tilkenmislik ve engellenme gibi sorunlardir. Bunlar su sekildedir:
6.1. Gozden Diisme

Gozden Diisme, cesitli nedenlerle motivasyonunun azalmasi sonucu isten
¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta kademede duraganliga girmesi
durumudur. Kisilerarasi ¢atisma, iist yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, cevreye
kars1 kotli muamele, igverene asir1 baglilik, uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun
baslica nedenleri olarak gosterilmektedir (Ozden, 2008:313).

Kamu kurumlarinda ¢alisan devlet memurlarinin gorevleriyle ilgili isledikleri
suclardan dolay1 bir alt goreve verilmesi, kademe ilerlemesinin durdurulmasi bireyin
calisma motivasyonunu azaltmaktadir.

Emekliligin yaklagsmasi ile birlikte, baz1 bireylerde artik isletmenin eskisi kadar
kendisini 6nemsemedigi, goriislerine deger vermedigi psikolojisi olusabilmektedir. Bu
psikolojinin hdkim oldugu bireyin ise ve isletmeye katkis1 azalmaktadir. Bu psikolojiye
sahip bireylere, kendilerinin isletme i¢in hala 6nemli olduklar1 hissini verebilmek bu

sorunu azaltmaktadir (Erdogmus, 2003:25).

6.2. Isten Cikarilma

Bazi bireyler i¢in isten ¢ikarilma kariyerlerinin sonu anlamina gelmesi ya da
calisan bireyin istegi disinda isinden ayrilmak zorunda kalmasidir. Isten cikarilma
bireyin performans diisiikliiglinden dolay1 isverenin hakli bir nedenine dayanarak isten

¢ikartilmasi seklinde olabilir.
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Isletmenin kiiciilmesi ile isten ¢ikartilmalarda ¢ok yaygindir. Giiniimiizde birgok
isletme, kiiresel ekonominin rekabet sartlarina ayak uydurmak ve isletme verimliligini
arttirmak i¢in kiiglilmeyi se¢mis durumdadir (Aytag,2005:291). Bu durumda
calisanlarin bir kismi issiz kalabilir.

Isten ¢ikarilan galisanlarma isletmeler yeni is olanaklari igin yardimeci olmali
bunun yaninda igsiz kalan bireylerin kendi yetenek ve kabiliyetleri dogrultusunda daha
1yi is olanaklar1 da bulmas1 miimkiindiir.

Kamu sektoriinde ¢alisanin is giivencesi vardir. Devlet memuru goreviyle ilgili
onemli bir suc¢ islemedigi surette isten ¢ikarilamamaktadir. Bireyin ¢alisma
motivasyonu isten atilacagim korkusuyla azalmamaktadir. Giiniimiizde kariyer engeli
olarak 0Ozel sektor calisanlarinin isyerinin kapatilmasi yada kiigiilmeye gitmesi gibi

nedenlerle isten ¢ikarilmasi durumlarinda daha yaygin olarak goriilmektedir.

6.3. Stres ve Tiikenmislik

Stres terimi genellikle bireyde sikint1 yaratan olaylar karsisinda yasanan bir tepki
stireci olarak tanimlanmaktadir. Calisma yasamu siirecinde birey, isletme ya da diger
nedenlerin etkisi ile strese girebilmektedir. isletme icinde strese neden olan etmenler ise
is glivenligi, kariyer beklentisi, kariyer gelisimi ile ilgili firsatlarin kullanilmamasi, rol
belirsizligi, ¢alisma kosullari, insan iliskileri, is yiikii olarak 6rneklendirilebilir (Calik ve
Eres, 2006:73).

Stres en hafif etkisi ile bireyin performansinda belirgin bir diislise yol acar. Daha
ileri agsamada birey duyarsizlasir, tepkisizlesir, isle ilgili motivasyonu kalmaz. Son
asamada birey duygusal acidan tiikenir. Bireyin artik higbir seye karsi istegi
kalmamistir, asir1 gergindir ve ise gitmek istemez. Sikinti, ¢cok fazla ¢alismak, cok az
calismak, stres, zaman hassasiyeti, yogunlasma zorlugu, kendine giiven azlig1 ve ice
doniikliik tiikenmislik konusunda dikkat edilecek konulardir (Ozden,2008:314).

Tiikenmislik, uzun siireli ve azalmayan kronik stres sonucu bireyin enerjisini ve
nesesini zaman igerisinde kaybetmis olmasi olarak tanimlanabilir. Bir bagka ifade ile
tikenmislik; fiziksel, duygusal, zihinsel bitkinlik olup c¢alisanlarin yaptigi isten
bekledigi tatmini bulamamasi sonucu meydana gelir. Kisinin beyninin, viicudunun,

ruhunun yavas yavag erozyona ugramasidir. Ancak baska bir agidan bakilacak olursa bu
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duygu kisinin gergek haline geri donmesi i¢in bir ¢agri veya igindeki enerji atesini

tekrar canlandiracak bir kivilcim olarak da degerlendirilebilir (Yilmaz, 2006:48).

Isletmelerde bireylerin tilkenmislik duygusu igine girmesini &nlemek igin,

yoneticilerin yapabilecegi degisimlerden bazilar1 sunlardir (Aytag, 2005:294-295).

Stres dolu is saatlerini azaltmak, kisisel gelisme ve dinlenme i¢in taninan
siireleri ¢ogaltmak.

Orgiitsel esnekligi arttirmak.

Is kosullarini diizeltmek.

Odiil dagitimini gézden gegirmek.

Kararlara katilimin1 arttirmak.

Isin yogun oldugu dénemlerde ek personel ve donanim saglamak.
Kisiler arasi iliskileri diizenlemek ve iletisimi arttirmak.

Ust ydnetimin destegini saglamak.

Kisileri yeni gorevlere atamak, is degisikligi olusturmak.

Isle ilgili kisinin gercekci beklenti ve hedeflerini gelistirmek.
Kisisel gelisme ve danismanlik gruplarina katilimi saglamak.

Monotonlugu azaltmak.

Bu nedenle yonetim, kisilik yapis1 itibariyle stresli olan kisilere yonelebilir.

Kariyer gelistirme ve planlamalarinda sosyal destek saglayacak hizmetler ve

danmismanlik egitimi programlariyla bireye stresle miicadele etmelerini 6gretebilir.

6.4. Engellenme

Orgiitsel acidan engellenme kavrami, bireyin gereksinimlerinin giderilmesinde

birtakim engellerle karsilagilmasi olarak tanimlanmaktadir (Calik ve Eres, 2006:73).

Isletmede calisan bireyin kariyer beklentilerinin gerceklesememesi durumunda bireyde

engellenme meydana gelir.

Birey isletmede caligmasi durumunda calismalarinin karsiligini alabiliyorsa

isletmede kalmaya devam eder ancak calisan isletmeye beklentilerinin karsiligin

alamryorsa isten ayrilmasi gibi sonuglarla karsilagilir.
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Kariyer gereksinimi ve beklentisi i¢inde olan bireyin amacina ulasamamasi bir
diger ifade ile engellenme sonucunda bireyde olusan olumsuz gelismeler asagida Sekil 3

de gosterilmistir (Aytag, 2005:297).

Eariyerde Ilerleme
Eariverde Ilerleme (Amaca Ulagma)
{Gudilenme Sirect)

Kariyerde Tlerleyememe
(Amaca Ulagamama)
Engellenme
| |
Gerilim Saldwganhlk
Digsal Gen Celalme Ipsel Geri Cekilme Dngsal Igsel
(Isten Ayrilma) (Tnursamazlik) / \‘ (Psikosomatik Hastaliklar)
Diger
Birey Nesne
Fol Catigmasi) {Is Eazas)

Sekil 3 Engellenme Sonucu Bireyde Olusan Olumsuz Geligmeler (Aytag, 2005:297)

Yukaridaki Sekil’3 de kariyerinde ilerleyemeyen yani kariyerinde engellenen
birey gerilim ve saldirganlik yasamaktadir. Gerilim igersindeki birey ya isten ayrilmakta
yada bu durumu umursamamaktadir. Saldirganlik duygusu icerisinde icsel olarak birey
psikolojik rahatsizliklar gecirmektedir. Digsal olarak da birey rol ¢atismasi yasar hem de
15 kazasi gecirebilmektedir.

Calisanin isten ayrilmasi isverenin istedigi bir sonu¢ degildir. Yeni calisan
temini, egitimi zaman ve maliyetli sonuglar dogurur. Bu nedenle bireyin engellenme
duygusuna kapilmamasi i¢in isletmenin bireyin beklentilerini anlamasi gerekir. Bireyin
kariyerinde ilerleyebilmesi isletmede yapilacak kariyer planlar1 ve 6nceden belirlenmis
kariyer yollar1 ile miimkiin olmaktadir.

Diger boliimde kariyer planlamasi, kariyer gelistirme, kariyer yonetimi ve tiirk

kamu yonetiminde kariyer kavramlarina deginilecektir.
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IKINCi BOLUM

KARIYER PLANLAMA, KARIYER GELISTIRME, KARIYER
YONETIMI ve TURK KAMU YONETIMINDE KARIYER

Kariyer kavrami bireylerin is hayatlarinda kendilerine belirledikleri hedeflere
ulagma siirecleri ve bu siiregte uyguladiklar1 programlarla gelen deneyimler kariyer
yapilanmas1 acisindan biiylik 6neme sahip olup bireyin hedeflerinin ve kullandigi
yontemleri ¢ok onemlidir. Bu durumda iki 6nemli kavram olan kariyer planlama ve
kariyer gelistirme kavramlar1 ortaya cikar. Bireylerin kariyer planlarmin c¢alistiklari
kurumlarin kariyer gelistirme programlariyla denklestirilip desteklenmesine de kariyer
yonetimi denilmektedir (isletme.biz, 2009). Asagida bu kavramlara yer verilecek ve

Tiirk kamu yonetimi agisindan kariyer kavramina deginilecektir.

1. KARIYER PLANLAMA

1980’11 yillardan sonra is ¢evrelerinde, isletme yapilarinda ve is giicii yapisinda
ortaya ¢ikan degisim, isletmelerin ayakta kalabilmesi ve basarili olmasinda 6nemli olan
insan kaynaklarin1 gelistirmek icin yeni imkéanlar arastirilmasina neden olmaktadir.
Kariyer planlamasi, bu olanaklar1 isletmelere saglamada ve birey-isletme uyumunda
isletmelere yardime1 olmaktadir (Ozgen vd., 2005:203).

Kariyer planlamasi kavrami insan hayatinda lise ¢aglarinda baslamakta ve tiim
hayat1 boyunca devam etmektedir. Lise yillarinda bireyler gelecekte nasil bir iste
calismak istediklerini diigiinerek kariyer planlamasina baslangic yapmis olur ve bu
diisiince ile egitim hayatina baglar ve bu alanda da is bulursa kariyer planini
gergeklestirmis olur.

Kariyer planlamasi; bireyin yetenek ve ilgilerinin degerlendirilmesini, kariyer
firsatlarinin arastirilmasini, kariyer amaglarinin olusturulmasini ve uygun gelisim
aktivitelerini planlanmasini igerir.

Kariyer planlama 3 ayr1 gelisim silireci sonucunda olusmustur (Balta Aydin,

2007: 49). Bunlar su sekildedir:

31



e [Ihtiyaclar veya istekler; Motivasyon, ilerleme veya degisim gibi kariyer
konularina olan ilginin artmasi sonucunda olugsmustur.

e Kariyer diislincesinin olugmasi; Kariyer diisiincesinin ortaya c¢ikmasi ve bu
konuda isletmelerin kendilerine diisen gorevlerin bilincine varmasi (Hizla
degisen istek ve gereksinimlere nasil cevap verilecegi konusunun ele alinmaya
baslanmasi)

e Kariyer planlamanin yerine getirilme yontemlerin ele alinmasi; Bireysel ve
orglitsel gereksinimlerin nicelik ve nitelik bakimindan gelistirilmesi ve birey
gereksinimleri ile uyumlastirilmasi konusunda yeni metotlarin gelistirilmesidir.
Birey ve isletme, kariyer planlamasinin olusturulmasi ve yonetiminde birlikte

caligmaktadirlar. Bu planlama i¢in Oncelikle birey veya isletme tarafindan bireyin
kisisel yetenekleri ve ilgilleri belirlenmeli daha sonra is performansi degerlendirilmeli
ve nihayet i$ yasami boyunca planlanan pozisyonlar i¢in bireye yeterli nitelikleri
kazandiracak faaliyetler saptanmalidir (Simsek vd, 2004:340).

Kariyer planlamasi kiginin; isletmenin gelecege doniik hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ilerde iistlenebilecegi
pozisyonlar icin gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir (Aytag, 2005:138).

Kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmas: siirecidir. Kariyer
planlamasimnin en temel amaglarindan biri bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile
geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir.

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarinin ve bireyin bu amaclar
basarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi siirecidir (Can vd., 1995:168).

Yukaridaki tanimlar 1s181inda kariyer planlama su sekilde tanimlanir. Kariyer
planlama, insan kaynaginin etkili kullanimi, bireyin ylikselme ve egitim ihtiyacinin
karsilanmasi, i basarisinin ve ise olan bagliliginin artirilmasi i¢in igletmenin hedefleri
ile bireyin hedeflerinin birbiriyle uyumlastirilmasi siirecidir. Esas amag bireyin kariyer
hedeflerini gergeklestirmektir. Birey kariyer hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in yeterli
nitelikler kazandirmaktadir. Bu arada isletmenin hedeflerinin de gerceklestirildigi

gorilmektedir.
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Bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence
altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin esnek ve gercekei tercihler igermesi
gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2005:169).

Bireyler gelisimlerini saglayabilmek ve kariyer basarilarimi artirabilmek igin
kariyer planlamanin bireysel, davranigsal ve yapisal boyutlar1 {izerinde durmalidirlar

(Anafarta, 2001:2). Bunlar su sekildedir:

e Bireysel boyut, calisan olarak bireylerin kariyer basarilar1 saglayabilmeleri i¢in
kariyer planlama silirecinin kapsamini olusturan faaliyetleri yapabilmesi ile
ilgilidir. Ornegin, bireyin kariyerinde ilerlemesini hizlandirabilmek, istihdam
edilmede kredisini artirabilmek i¢in sertifika programina ve/veya yiiksek lisans
veya doktora programina katilmasi gibi.

e Davranigsal boyut, bireylerin zayif yonlerinin belirleyerek kariyerlerini
gelistirmede her seyi isletmeden beklemeyip bizzat kendilerinin aktif rol
almalarinin bilincinde olmalar1 ve sorumlulugu hissetmeleri ile ilgilidir.
Ornegin; bireyin kisisel olarak giiclii ve zayif yonlerini degerlemek icin gerekli
kisisel analiz kitaplar1 okumasi, amirlerinin kendisi hakkindaki goriislerini
almas1 gibi.

e Yapisal boyut ise igletmelerin orglitsel performanstaki bosluklari kapayabilmesi
icin c¢alisanlarina kariyer ilerlemelerinde yardimeci olabilecek olanaklar
saglamalidir. Ornegin; isletmenin bireyin objektif ve sistematik dzdegerleme
yapabilmesi ve isletme i¢i ilerleme olanaklari, mevcut ve olas1 kariyer yollar
hakkinda net bilgi saglayabilmesi amaciyla akil hocaligi (mentor) ve kariyer
danigsmanligi hizmetlerini sunmasi, kariyer workshoplari diizenlemesi gibi.
Kariyer planlamasinda yapilabilecek caligmalar1 giinlimiizde insan kaynaklari

departmani iistlenmistir. Kariyer planlamasi orgiitsel motivasyonu, kaliteyi, birey ve
isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak verimlili§i artirmak i¢in insan
kaynaklar1 yoOnetiminin vazge¢ilmez bir uygulamasit olmustur. Kariyer planlamasi,
calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek beceri ve gildiileri gelistirmesi ile caligmakta
oldugu organizasyon icindeki ilerleyisinin yada somut olarak yiikselmesinin

planlamasidir (Uzun, 2005:2).

33



1.1. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi birey ve isletme agisindan onemlidir. Kariyer basarisi veya
basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili tahminde bulunur,
kimligini olusturur, kisiligini tamamlar (Aytag, 2005:141).

Isletmelerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve isletmenin hedeflerini bir araya
getirerek verimliligi artirmada insan kaynaklari yonetiminin bir unsuru olan kariyer
planlamas1  bir isletmede mevcut firsatlarla, bireyin kariyer 6zlemlerinin
karsilastirilmasini da igcermektedir (Calik ve Eres, 2006:93).

Kariyer planlama ¢alisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamalari
stirecidir.

Etkili kariyer planlama programlari, personel doniisiim oranini diisiiriir. Bugiin
pek c¢ok insan kaynaklari yoOneticisi, kariyer planlamasinin isletme i¢i personel
gereksinimlerini karsilamanm bir yolu olarak gdrmektedir. Isletmenin Kkariyer
planlamasi yapmasi sonucunda, ¢alisanlar kariyer amaglar1 belirlemeye daha yatkin
olmaktadirlar. Bu amaglar ise, ¢alisanlarin egitimlerine ve kendilerini gelistirecek diger
faaliyetlere 6nem vermelerine ve calistiklar1 boliimlerdeki kalifiye eleman sayisinin

artmasina yol agmaktadir (Ozgen, 2005:203).

1.2. Kariyer Planlamasinin Amaci

Kariyer planlamasmin amagclart; insan kaynaginin etkili kullanimi, yiikselme
gereksinimlerinin tatmini i¢in isgdrenlerin gelistirilmeleri, degerlendirilmeleri, is
basarisinin yiikseltilmesi, is tatmininin ve ise bagliligin saglanmasi, bireysel egitim
gereksinimlerinin belirlenmesi olarak sayilabilir (Calik ve Eres, 2006:92). Buna gore

kariyer planlamas1 genellikle su amaglara hizmet etmektedir (Can vd, 1995:168):
e insan kaynaklarinin etkili kullanimi,

e Yiikselme gereksinimlerinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesi,

e Yeni ve farkli bir alana giren personelin degerlendirilmesi,
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Iyi egitim ve kariyer olanaklarmimn bir sonucu olarak is basarimmin
yiikseltilmesi,
Personel tatmininin, sadakatinin ve ise bagliliginin artirilmasi,

Bireysel egitim ve gelisme gereksiniminin daha iyi belirlenmesi,

Kariyer planlamasinda bireysel ve orgiitsel amaglar bulunmaktadir. Kariyer

planlama siirecinde kendisini taniyan birey, becerilerini, degerlerini ve ilgi alanlarini

belirlemektedir. Birey, kendi kariyer hedeflerini olusturarak is yagami siiresince basari

elde etmek icin planlama yapmaktadir. Calismakta olan birey; planlama siirecinde

bulundugu isletme icinde faydalanabilecegi kariyer olanaklarini da arastirmalidir.

Ciinkli birey icin kariyer planlamasindaki amag, ¢alistigi isletmede ilerlemeyi ve

yiikselmeyi saglayabilmek icin hedefleri ve bu hedeflere ulasabilecek araglar

kesfetmektir. Bu araglar da kurumlarin sagladigi imkanlarin biitiintinden olugsmaktadir

(Ergiin,2007: 31). Kariyer planlamanin bireysel amaglart su sekildedir (Aytag,

2005:139):

Bireylerin kariyer bagarilarin1 saglamak.

Insan kaynaklarmin etkili kullanimini saglamak.

Yiikselme gereksinimlerinin tatmini i¢in personelin degerlendirilmesini
saglamak.

Iyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basariminin
(performansin) yiikseltilmesini saglamak.

Personeli is tatminini, sadakatini, kendine giivenini ve ise bagliligini
saglamak.

Bireysel egitim ve gelistirme gereksinimlerinin daha iyi belirlenmesini
saglamak.

Is giivenligini saglamak.

Kariyer planlamasinin isletme agisindan genel amaci, ¢aliganlarin gereksinimlerini,

yeteneklerini ve amagclarini isletmede mevcut olan veya ileride meydana gelecek

firsatlarla ve imkanlarla eslestirmektir (Ergiin, 2007 :32). Kariyer Planlamasinin

orgiitsel amaglar su sekildedir:
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e (Calisanlarin tam kapasite ile ¢aligmalarini saglayarak, isletmenin kendi
hedeflerine ulagsmasina saglamak.

e (Calisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak.

e Personel devrini ve maliyetini azaltmak.

e s ahlaki olusumu icinde orgiitsel sadakati saglamak, aidiyet tutkusunu
gelistirmek.

e Insan kaynagindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak.

e Calisanlarin potansiyellerini artirmak.

e Kadinlar, azinliklar, sakatlar, yash calisanlar gibi korumaya gereksinim
duyan gruplarin kariyer gelisiminde yardimci olmak.

Kariyer planlama sadece kisinin kariyerini kendi kendine planlamasi anlamina
gelmemektedir. Kisilerin sadece kendi onlerine amag¢ koymalar1 ve bu amaca ulagmaya
calismalar1 yeterli bulunmamali isletme tarafindan da ¢ok yonlii egitim ve diger kariyer
gelistirme aktiviteleri sunularak isgdren motive edilebilir. Iste bu bakis acis1 ile hareket
ederek giinlimiizde Oncelikle kariyer ile 1ilgili calisanlarin isteklerini belirleme
caligmalar1 yapilmis ve 5 temel faktor saptanmistir (Okakin, 2008:139-140). Bunlar
asagidaki gibi aciklanabilir.

e Kariyer Esitligi: Calisanlar kariyerlerini gelistirmeye imkan vererek bir
performans ve terfi sisteminin olusturulmasini istemektedirler.

e Amir Ilgisi: Calisanlar iistlerinin kariyer gelistirmede ve performans
geribildiriminde aktif rol oynamasinin talep etmektedirler.

e Firsatlardan Haberdar Olmak: Calisanlar kariyerinin isletme iginde
gelisilebilecegi firsatlar1 6grenmek istemektedirler.

e C(Calisanlarin ilgileri: Her calisan farkli Olciilerde bilgiye gereksinim
duyar ve kariyer gelisimine farkli diizeylerde ilgi gosterir. Bu farkliliklar1
g0z Oniine alan kisiye 6zgii kariyer programlar1 gelistirilmelidir.

e Kariyer Tatmini: Calisanlar mesleklerine ve yaslarina gore kariyerinden
farkl1 diizeylerde tatmin duymaktadirlar.

Kariyer planlama o©ncelikle birey tarafindan sonrada isletme tarafindan
planlanmas1 gereken bir siiregtir. Kariyer amaclarinin saptanmasi ve kariyer yollarinin

olusturulmasi ile baslayan bu silire¢ yonetiminin katkilar1 ile kisisel gelisim planina
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doniistiiriiliir. Ister kamu ister dzel sektdrde olsun galisanlarin ve kurumun belirledigi
hedeflere ulasmada kariyer planlama 6nemli bir unsurdur. Birey acisindan kariyerini
tatmin etmis olur hem de isletmenin kendi hedeflerine ulagmasini saglar. Kamu
kurumlarinda insan kaynaginin en iist diizeyde kullanilmasi, g¢alisma huzurunun
saglanmasi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalari i¢in kariyer planlamasi en etkili
stirectir. Bireyin kariyer planlamasi ile orgiitiin kariyer planlamasi uyumlastirilmali ve

en yliksek diizeyde kamu kurumlarinda ¢aligma etkinligi elde edildigi goriilecektir.

1.3. Kariyer Planlama Sistemi

Kariyer planlamasi, temelde iki farkli boyut ortaya c¢ikarmaktadir. Birey
merkezli ve igletme merkezli olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Birinci boyut, kariyerini
planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Birey, calisma
yasaminda ve i¢inde bulundugu isletme icerisinde yerini bilmek, gelecekte nerede ve
hangi pozisyonda olmak istedigini belirlemek durumundadir. ikinci boyutu ise bireysel
kariyerin isletme acisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesidir. Isletme ise kendi amacina
ulagsmaya calisirken, kariyer politikalar1 olusturarak c¢aligsanin ilerlemesi i¢in tirmanacagi
basamaklar1 belirlemektedir. Bu cer¢evede isletme kendi hedefleriyle calisan kiginin
hedeflerini biitiinlestirmeye ¢alisir. Insan kaynaklarmnin planlamasi, basarili bir drgiitsel
kariyer planlamasina dayalidir (G6zde Yilmaz, 2006: 68).

Bu boliimde bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamast ayrintili  olarak

incelenecektir.

1.3.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasinin birinci boyutunu olusturan bireysel kariyer planlamasi,
isten cok bireyde odaklagsmakta ve onun amag¢ ve yeteneklerinin bir analizini ifade
etmektedir. Bireysel kariyer planlamasinda birey, kariyer basarisi, yiikselme ve daha iyi
bir hayat tarzi timit etmektedir. Birey tiim kariyer cabalarini asagidaki sekildeki cevre

iginde gostermektedir.
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Sekil 4 Bireysel Kariyer Yasamindaki Cevre Elemanlar1 (Ozgen vd, 2005:211)

Sekil 4’de bireysel kariyer yasamindaki ¢evre elemanlari; aile, meslektaslar ve
iistler, toplum igletme ve bireyin kendi kisiliginden olugmaktadir. Bunlarin en 6nemlisi
bireyin i¢inde bulundugu isletme ve isidir.

Bireysel kariyer gelisimi, bireyin kendi kariyerinin planlamasi ve bu planlarin
egitim, Ogretim, iy arama ve 1§ deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve
yiirlitilmesidir (Anafarta, 2001:5).

Bireysel kariyer planlama kiginin kendi calisma yasami boyunca kariyer
amagclarina ulagsabilmesi veya kendini gelistirmek i¢in 6ngordiigii programlari, eylemleri
ve faaliyetleri kapsayan planlardir. Bu plan araciligiyla bir kisi, kendi yeteneklerini ve
ilgi alanlarimi degerler, alternatif kariyer firsatlarini diisiiniir, kariyer amaclarin1 ortaya
koyar ve uygulanabilir gelistirme faaliyetlerini planlar (Bing6l, 2003:250).

Bireysel kariyer planlama aktiviteleri bireye; yeteneklerini, degerlerini,

amagclarini, giiclii ve zayif yonlerini belirlemesinde yardim eder (Calik ve Eres,

2006:101).

1.3.1.1. Bireysel Kariyer Planlamasinda Temel Asamalar

Bireysel kariyer planlamasi, kisinin kendi ¢alisma hayatiyla ilgili yapmis oldugu
tiim planlardir. Bunlar su sekilde belirtilebilir (Aytag, 2005:152):
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Kisinin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarmi, zayif ve gii¢lii taraflarini
degerlendirmesi,

e Organizasyon i¢i ve disindaki firsatlarin belirlenmesi,

Hedeflerin tayini ve karar verme,

Planin hazirlanmasi ve uygulanmast,

1.3.1.1.1. Kendi Kendini Degerleme

Kendi kendini degerleme asamasi Oncelikle bireyin kendisini tanimasiyla
baslamalidir. Kariyer amagli kendini degerleme, kisinin kendisi hakkinda bilgi
toplamas1 ve bu bilgiyi kariyer karari vermek ic¢in analiz etmesiyle gergeklesir
(Erdogmus, 2003:235).

Is arama ¢abalarina girismeden once birey kendisini degerlendirmesi bircok sans
ve alternatif se¢im firsat1 getirecektir.

Bireyin kendisi hakkinda yapacag: kisisel envanter, yeteneklerini, becerilerini,
ilgilerini ve tavirlarini ortaya koyabilmektedir. Bu envanterle giiglii ve zayif yonlerini
anlayabilmektedir. Egitim alacagi ve calismak istedigi alam1 se¢gmeden, kendi isini
kurmadan ya da is aramak i¢in bir 6zge¢cmis yazmadan Once giiclii ve zayif yonlerin
anlasilmasi, bu alanlar ve caligmak istedigi is arasinda bir karsilastirma ve eslestirme
yapilmalidir (Oner, 2001:21).

Bireyin kendini degerleme siirecinde Oncelikli olarak sahip oldugu degerleri
belirlemesinde yarar vardir.

Degerler, bireyin yasantisi ile ilgili olarak belirledigi ilkeleri ifade etmektedir.
Degerlerini belirlemek yasamin amacinin anlasilmasi, iliskilerde tutarlilik, kisisel
vizyona ulasma yolunda konusunda yol gosterici olmasi ve basarili bir kariyer plani
yapabilmesi i¢in ¢ok énemlidir (Oner, 2001:115).

Genel degerler icerisinde sunlar yazilabilir;

e Isi dogru yapmak
e Taninma

e Sosyal fark edilme
e Mutluluk

o Ozgiirliik
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Rekabet

Aile gilivenligi
Basari

Finansal kazang
Bilgi

Toplumu etkileme
Kendine saygi

Zevk

Iste hakimiyet/Ustalik
Etik/Ahlaki gerekler
Toplum

Huzurlu bir diinya v.s.

Kisi kendisini degerleme sirasinda degerleri ile birlikte ilgilerini de dikkate

almalidir. Mesleki ilgi alanlar1 da bireyin zihinsel tercihleri, kisiligi, davraniglarini,

becerileri, bilgi diizeyi, degerleri ve deneyimler sonucu ortaya g¢ikacaktir (Oner,

2001:122). Kisi kendisini degerlerken nelerden hoslandigi, neleri yapmayi sevip

sevmedigi bakimindan kendisini degerlemelidir. Bu amacla kullanabilecegi bir dizi ilgi

ve tutum asagida bulunmaktadir (Erdogmus, 2003:237).

Fiziksel ¢aligma (bina etmek, elleri kullanmak)

Yazili calisma (yazmak, okumak, kelimeleri kullanmak)
So6zel calisma (konusmak)

Kantitatif ¢alisma (hesaplama, muhasebe, sayilar1 kullanmak)
Gorsel caligsma (izlemek, gozleri kullanmak)

Kisilerarasi ¢calisma (danismalik, miilakat)

Yaratici ¢alisma ( tasarlamak, fikirler)

Analitik calisma (arastirma yapmak, problem ¢dzmek)
Yonetsel ¢alisma (inisiyatif kullanmak, yonlendirme, koordinasyon)
Katiplik (kayit tutmak)

Agik alanda ¢alisma (ciftcilik, seyahat)

Mekanik (tamir, aksesuar)
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Degerler ve ilgiler kadar kisilik ozellikler de ¢ok dnemlidir. Cok farkli kisilik
ozellikleri vardir. Bunlardan bazilari, akilli, zeki diislinceli, istikrarli, gercekei, olgun,

bagimsiz, ice doniik, neseli, disiplinli, giivenilir, titiz, etkin, bagimli v.s.

1.3.1.1.2. Firsatlar1 Tanima

Bu asamada birey kariyer alanlarindaki farkli segenekleri belirlemeye c¢alisir.
Kariyer alternatiflerinin ortaya konmasinda sonra bireyin ilgi ve davraniglarina yonelik
is tercihleri yapilir. Birey bu asamada firsatlar1 belirlerken kendi yetenek, ilgi ve
degerlerini, sosyal c¢evresini, psikolojik Ozelliklerini de dikkate almalidir.
Ayrica birey isletme i¢i ve isletme dis1 firsatlart da degerlendirmelidir (Calik ve Eres,
2006:103).

Ayrica firsatlarin tanimlanmasi bireyin sorumlulugunda da olsa isletme de
calisanlar1 icin firsatlar1 yaratmak yoluyla onlara kariyer planlamasinda yardimci

olmalidir. Kamu kurumlarinda bireylerin kariyerini belirlemesinde

1.3.1.1.3. Hedefleri Belirleme

Hedef belirleme, bireyin uzun ve kisa vadedeki hedeflerini ifade eder. Bu
hedefler genellikle arzulanan pozisyonlar1 kapsar (Noe, 1999:340).
Hedef belirlemenin kisiye faydalar1 sunlardir (Oner, 2001:158);
e Hedefler motive eder,
e Hedefler, amaclarimizi saglar,
e Hedefler, yapilan ise dogru katarlar,
e Hedefler onceliklerimizi belirler ve onlar1 korurlar,
e Hedefler, bize simdiki zaman1 yagama giiciinii verirler,
e Hedefler, iletisimimize yardimci olurlar,
e Hedefler, kurum i¢indekileri sevklendirirler,
e Hedefler, ilerlemeyi 6l¢gmemize yardime olurlar,
e Hedefler, gelecege doniik planlar yapmaya zorlarlar,

e Hedefler, aktiviteden ziyade sonuca odaklanmamizi saglarlar.
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Hedefler belirlenmis olmalidir. Tam olarak belirlenmis hedeflere ulagsmak
onemlidir. Bunun i¢in hedefe ulagabilmek i¢in gerekli olan tiim cabalar gosterilmelidir.
Ayn1 zamanda hedeflemenin sonuglarinin Onceden Ongorebilmesi ve gelecekte
ulasabilmek istedigimiz hedefe yapilan calisma ve faaliyetler yeterli olup olmadigi
tanimlanmalidir. Buradan hareketle hedefe wulagana kadar hangi yontemlerin
uygulanabilecegi belirlenmelidir. Bu ylizden gercek¢i hedefler belirlenmelidir.
Hedeflere ulagabilmek i¢in kararli ve istekli olunmasi gerekmektedir. Hedefler kisa, orta

ve uzun vadeli planlar1 icermelidir.

1.3.1.1.4. Planlar1 Hazirlama

Bu asama istenilen kariyer diizeyine ulasabilmek i¢in belirlenen hedeflere
yonelik planlarin olusturulmas: siirecidir. Hareket planlamasi olarak da kabul edilen bu
asama, calisanlarin kisa ve uzun donem kariyer hedeflerine ulasacaklar1 yollar
belirlemelerini igerir (Calik ve Eres, 2006:104).

Planlar, kariyer hedeflerine ulagsmay1 saglayacak her tiirli faaliyeti icerecek
sekilde hazirlanmalhidir. Is hayatindaki deneyimlere dayanarak uygun kisa vadeli
planlarla baslamak uygun olacaktir. Onceki faaliyetlerde basar1 saglandig takdirde daha
bliylik ve uzun vadeli gelisme programlar1 hazirlanabilir. Planlamada bireyin ¢esitli
hedeflere ulasmada gereksinim duyacagi yetenek ve deneyimler hesaba katilmalidir

(Aytag, 2005:156).

1.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Kiiresellesen is hayatinda ozellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda
meydana gelen degismeler, isletmeleri kariyer yonetimi ve planlamasi konusuna 6nem
vermeye yoneltmistir. Bu alanda isletmelerde kariyer planlamasi, bir isgdrenin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiileri dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak
yolun tespit edilerek, ¢alismakta oldugu isletme icindeki ilerleyisinin yada yiikseltmenin
planlanmasi siireci olarak tanimlanabilir (Simsek vd., 2004:91).

Kariyer planlamada orgiitsel sorumluluk, isletme gereksinimlerini karsilamak
amaciyla bireylere kendi kendilerini gelistirmeleri i¢in olanaklar saglamak ve stratejiler

gelistirmeyi icerir (Anafarta, 2001:11).
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Orgiitsel kariyer planlamasi, bireyin belirli bir isletme igindeki kariyeri ile
ilgilenmektedir. isletme icinde bireyin, isinde uygun bi¢imde ilerlemesini ve isletme-
birey uyumunu saglayacak siireci igermektedir.

Orgiitsel kariyer planlamasi, 6zellikle bireysel kariyer planlama ile orgiitsel
amaglarin gergeklestirilmesi dogrultusundaki ¢aligsmalara destek ve orgiitsel amaglarin
uygulanmasini icerir (Ozgen vd., 2005:212).

Orgiitsel kariyer planlamasinin isletmeye sagladigi faydalar sunlardir.

e Insan faktoriiniin en verimli ve etkili bir bicimde isletmede
kullanilmasinin saglanmasi.

e Yatay ve dikey kariyer olanaklar ile ¢alisanin performansinin artirilmast.

e Orgiitsel bagimliligin artmasi ve isten ayrilan calisan sayisinin azalmast.

e Calisma mutlulugunun artirilmasi saglanmaktadir.

e Egitim ve gelisme gereksinimlerinin karsilanmasi ile daha bilingli ve
basarili ¢alisanlar.

Kariyer planlamasinda baslica sorumluluk bireylerde olmasina karsin eger
isletme yiiksek performansa sahip calisanlarini muhafaza etmek istiyorsa, orgiitsel
kariyer planlamasinin, bireysel kariyer planlamasiyla ayn1 dogrultuda olmasi gerekir.
Kariyer planlamasi ile gelecekte isletmede basarili olabilecek, motive olmus ve nitelikli
isglicii.  havuzu olusturabilmek amaglanmaktadir. Boylece isletme, kariyer
planlamasiyla, bir taraftan c¢alisanlarinin bu konuda amacglarini gerceklestirmelerine
katkida bulunmus olur, diger taraftan da gelecekteki isgiicii gereksinimini rahatlikla

karsilama olanagina sahip olabilmektedir (Bing6l, 2003:254).

1.4. Kariyer Planlamasi Teknikleri

Kariyer planlamast teknikleri; danigmanlik hizmetleri, atolyeler, kendini
gelistirme materyalleri ve degerlendirme programlarindan olugmaktadir. Kariyer

planlamasi teknikleri sunlardir (Aytag, 2005:170):
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1.4.1. Damismanhk

Psikologlar veya egitilmis yol gosterici, ihtisas sahibi kadrolu personeller veya
dis danigman olarak adlandirilan ilgili servisler yaninda kariyer merkezleri ve
tiniversiteler yoluyla da danigsmanlik hizmeti saglanabilir.

Kariyer danismanligi, isletme i¢inde bireye uygun bir is se¢iminde, daha iyi bir
ise gecmesini saglamada, kariyer ilerlemesini kolaylastirabilecek yetenekleri
kazanmasinda ve is ya da giinliik yagsam ile ilgili sorunlarin ¢éziimlenmesinde ¢ok yonlii

hizmetler sunmaktadir (Bingol, 2003:262).

1.4.2. Atolyeler (Workshop)

Bireyleri, ilgileri, yetenekleri ve olanaklar1 degerlendirmeleri icin tesvik eder.
Bireyin karakterinin farkina varilmasini saglar. Kisisel gelisme ve amag planlarim
olusturmasina yardim eder.

Kariyer seminerleri, kariyer yonetiminin spesifik yonleri lizerinde duruldugu
kisa donemli seminerlerdir. Bu seminerin amaci, yoneticilere ilgili bilgi, beceri ve
deneyimler saglamaktir. Kariyer seminerleri, 6zellikle yoneticilerin bir araya gelerek,
kariyer planlarini degerlendirdikleri ve seminere katilanlardan bilgi elde ederek kendi

kendilerini gelistirdikleri ortamdir (Bingdl, 2003:261).

1.4.3. Kendini Gelistirme Materyalleri

Isletme tarafindan 6zel olarak gelistirilen ve calisanlarin kullanimi igin

yayimlanan aligtirma kitaplarini (workbooks) ve diger okuma araglarini kapsar.

1.4.4. Degerlendirme Programlar

Yoneticiler tarafindan uzun siireden beri kullanilan, personel secimi, terfi,
transfer ve gelistirme kararlarinda kullanilan, tutum, egilim, kabiliyet, yetenek mesleki

ilgi, kisilik ve diger 6zelliklerin belirlendigi testleri kapsar.
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1.5. Kariyer Yollan

Glinlimiiziin ¢cok hizl1 degisen is diinyasinda, yasanan degisim ve doniisiimle
isletmelerin yeniden yapilanmasi ¢ercevesinde yoneticiler daha nitelikli elemanlar iste
tutma ve onlarin daha giivenli ve hizli bir bigimde gelismelerini saglama amacindadir.
Calisanlar ise, islerine daha ciddi bir bigimde sarilmak, mevcut yeteneklerini siirekli
ilerletecek, gelistirecek ve isletme iginde ilerlemesini gercgeklestirebilecek ¢abalar
icerisine girmektedir. Calisanlarin isletme icinde ilerleyebilmeleri i¢in kariyer yapma
olanag1 saglama anlamindaki ‘kariyer yollari’ is hayatinda Onemli bir boyut
kazandirmistir. Kariyer yolu, kisisel gelisme veya tatmin hakkindaki kisisel duygularin
ve 1is tecriibelerinin objektif olarak belirlenmesi veya bireye arzu ettigi kariyer
amacglarina ulagmast ig¢in yol goOsteren is pozisyonlarin1 bir dizisi olarak
tanimlanabilmektedir (Balta Aydin, 2007:11).

Yukaridaki tanimlarda da belirtildigi gibi kariyer yolu bireysel kariyer
planlamasi yapilabilmesi igin bireye isletme igerisindeki kariyer olanaklarinin
belirlenmesi siirecidir. Yiikselme firsatlarini bilen calisaninin ise olan bagliligi, is

verimi ve etkinligi artti1 goriilecektir.

1.5.1. Isletmelerde Kariyer Yollari, Ozellikleri ve Cesitleri

Asagida isletmelerde uygulanan kariyer yollar1 6zellikleri ve cesitleri hakkinda

aciklamalar yer almaktadir.

1.5.1.1. isletmelerde Kariyer Yollari

Her isletme personelinin ilerleme asamalarini belirlemelidir. Bununla birlikte
calisan, ilerleyecegi kariyer olanaklarini bilmek, ona gore hareket etmek ister.

Yine isletme calisanlarini motive etmek onlara kariyer olanaklari saglamakla
ilgilidir. Bunu da isletmeler kariyer yolu ile saglamaktadir.

Kariyer yolu, bireye arzu ettigi kariyer amacglarina ulagmasi i¢in yol gosteren is
pozisyonlar1 dizisidir (Simsek vd., 2004:115). Kariyer yolu, kisinin kariyerini olusturan

islerin siralanisi olarak tanimlanmaktadir (Ozgen, 2005:195).
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Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleriyle orgiitsel olanaklarin
uzlastirllmasini igerir. Kariyer yollarinin belirlenmesi ise Orgiitsel olanaklarla ilgili
belirli isler dizisini ifade etmektedir. Bu iki siire¢ i¢ igedir. Kariyer planlamasi
arzulanan sonuglarin basarilmasi i¢in amaglarin belirlenmesini igerir. Kariyer planlari
baglaminda kariyer yollari, bu amagclar1 basarmak i¢in gereken araglari ifade etmektedir
(Can vd., 1995:167).

Kariyer yollar1 sayesinde hem calisanlar terfi etmis olur hem de onlarin
kendilerini gelistirmeleri saglanir. Calisanlar kariyer firsatlarini bildikleri i¢in buna
uygun egitim faaliyetlerine katilir ve kendisini bu dogrultuda yonlendirir.

Kariyer planlamasi ve kariyer yollariin belirlenmesi sorumlulugu, hem bireye
hem de isletmeye aittir. Birey, hedeflerini ve becerilerini tanimlamali, danismanlik
yoluyla da belirli bir kariyer yolunda zorunlu olan egitim ve gelisme gereksinimini
belirlemelidir. Isletme ise personel planlamasi yoluyla gereksinme ve olanaklarini
tanimlamalidir (Can vd., 1995:168).

Kamu  kurumlarinda gérev  yapan devlet memurlarinin  goérevde
yiikselebilecekleri kariyer yollar1 belirlidir. Calisanlar terfi edebilmek icin gorevde
yiikselmenin sartlarini yerine getirmek zorundadir. Cesitli egitim faaliyetlerine katilir,
gereken genel ve Ozel sartlar1 yerine getirir. Bu durumda kariyer firsatlarini bilen kamu

personeli kendisini bu dogrultuda yonlendirir.

1.5.1.2. isletmelerde Kariyer Yollar: Siiresi ve Kariyer Planlamas: iliskisi

Isletmelerde kariyer yollar1, kariyer planlamasinin en 6nemli aracidir. Kariyer
planlamasinin amacina ulasabilmesi i¢in kariyer yollarinin asagidaki 6zellikleri tagimasi
gerekir (Calik ve Eres, 2006:105).

e Kariyer yollar1 bireylere sadece dikey ilerleme degil, yatay ilerleme
imkan1 da vermelidir.

¢ Yalniz birbirine benzer isler degil, birbirine benzer davraniglar gerektiren
isler de ayni is grubuna dahil edilmelidir.

e Kariyer yollar1 hem bireysel hem de oOrgiitsel gereksinimlerin

giderilmesini saglayici olmalidir.
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e Kariyer yollar lizerindeki tiim pozisyonlar i¢in gerekli olan bilgi, beceri,
yetenek agik bir sekilde belirlenmelidir.

e Kariyer yollarinin belirlenmesinde yonetim ve c¢alisanlar bir arada
caligmalidir.

e Yoneticiler, damismanlar araciligiyla ¢alisanlarina gereken kariyer

bilgisini vermelidir.

Gel Besleme

Eirevzel ihtivag ve Eisizel damigma ve Bireysel geligme |
1stelder degerlendirme pabalary

' '

‘ Eslegme | | Eslegme

4 4 Eanver
Orgiitsel thtivag ve Personel plan ve Formal geligtirme ve R yolinu
olanaklar kariyer bilgiler geligtirme prog. olugturma

+

Geri Besleme

Sekil 5 Kariyer Planlama-Kariyer Yolu Siireci (Simsek vd., 2004:116)

Sekil 5°de kariyer yolu siireci bireysel amaglar ile oOrgiitsel amaglarin
uyumlastirilmasi siirecidir.

Kariyer yollarinin belirlenmesinde kullanilan bir teknik kariyer haritasi
olusturmaktir. Kariyer haritasi tiim pozisyonlar1 iceren, pozisyonlar arasinda gecis
yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon semasidir. Bu semada hangi
pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegilebilecegi ve bunun i¢in gerekli deneyim ve
yetkinlikler agik¢a belirlidir.

Eger bir isletmede bir kariyer haritasi ¢alismasi yapilmigsa kariyer yollarinin
belirlenmesi de kolaydir (Ozden, 2008:260).

Kariyer yollarinin gelistirilmesi i¢in dort evre gereklidir (Aytag, 2005:176):

1. Is analizi yoluyla isyerindeki cesitli isler igin gerekli beceri, bilgi ve diger

niteliklerin saptanmas.
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2. Igerik, bilgi ve beceri gerekliligine bagh olarak isler arasindaki benzerliklerin
ortaya ¢ikarilmasi.

3. Benzer islerin aileleri bigiminde gruplandirilmasi.

4. Bu is aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek olan mantiki
ilerleme ¢izgisinin olusturulmasi.

Kamu kurumlarinda kariyer yollarmin belirlenmesinde kariyer haritasi
kullanilmaktadir. Her kurumun kendisine ait Kamu kurumlarinda ¢alisan personele ait
tiim bos pozisyonlar1 gosteren ve bu pozisyonlara atama sartlarin1 gosteren gorevde
yiikselme yonetmeligi vardir. Bu yonetmelikle kamu personelinin bulundugu goérev

unvanindan diger unvanlara gegisinin yollar1 belirlenir.

1.5.1.3. isletmelerde Kariyer Yollar1 Ozellikleri

Kariyer yollar1 ¢alisanlarin is yasamlar1 boyunca kariyerlerini olusturan islerin
siralanist  olarak  tanimlanmakta olup c¢alisanlarin  kariyerlerini  belirlemede
secebilecekleri farkll kariyer yollar1 asagida siralanmistir. Bunlar su sekildedir (Eryigit,

2007:10):

1.5.1.3.1. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yollar1

Bir c¢alisanin ayn1 meslek alani icinde bir isten digerine dikey olarak yukariya
dogru ilerledigi veya tek bir meslekte calisanlarin yukariya dogru hareket ederek
ilerledigi kariyer yolu olarak tanimlanmaktadir.

Geleneksel kariyer sozlesmesi, isletme-isgoren iliskilerinin temelini olusturan
bir icerige sahip olup, ‘birey ile isletme arasinda yazili olmayan karsilikli beklentiler
biitiinii’ olarak tanimlanmaktadir. Yoneticilerin kariyerlerini, basarinin yas ve kidem
yiiksekligi acisindan digerleri ile karsilagtirilarak olgiildiigii bir ya da iki isletmede
gelistirmelerine olanak vermistir. Degerlendirme, bireyin ge¢mis basarilarina veya
kazanilmis niteliklere baglidir. Odeme, isgdrenin pozisyonunun karsihigidir. Psikolojik
sOzlesme, isgdrenin isletmeye bireysel bagliligina yonelik olarak karsilikli bir gelisim

ve giivence teminatinin yazili olmadan verilmesidir(Seymen, 2004:83)
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Bu yolun agik¢a belirlenmis olmasi, bireylerin ulasabilecekleri igleri bilmesi
acisindan son derece onemlidir. Bu gesit kariyer yolu genelde memurluk veya iiretim
caligmalar1 fonksiyonlarinda yaygindir(Aytag, 2005:179).

Kamu kurumlarinda en yaygin kariyer yolu klasik kariyer yoludur. Calisanlar
dikey olarak list gorevlere terfi etmektedir. Gorevde ylikselme kamu ¢alisanin yas ve
kidem yiiksekligi, egitim durumu agisindan digerleri ile degerlendirildigi yarisma sinavi

sonucuna baglhdir.
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Surest

Sekil 6 Geleneksel Kariyer Yolu (Aytag, 2005:180)

Sekil 6’da ¢alisanlar hizmet siiresine bagl olarak iiretim isletmesinde dikey bir
bicimde terfi etmektedir. Geleneksel kariyer yolu ile birey once satis temsilcisi olarak
goreve baslar ve bes yil aradan sonra Satis Sefi olmustur. Hizmet siiresine bagli olarak
Satis ve Pazarlama Miidiir Yardimciligina kadar yiikselebilme imkan1 bulunmaktadir.

Geleneksel kariyer yolunun dezavantaji ise ¢alisanlara ne kadar ilerleyebilecegi
konusunda agik olsa da calisanlarin c¢alisma ortamindan artik zevk almamasi ve is
bagliliginin azalmasina neden olmakta ve isgiiclinliin niteliginde siirekli yasanan

degisimler, teknolojik gelismeler nedeniyle yetersiz kalmaktadir.
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1.5.1.3.2. Cift Basamakh (Orgiitsel) Kariyer Yollar

Cift basamakli veya orgiitsel kariyer yolu, yoneticilerin teknik basamaklarda
daha zor ilerlemelerine karsilik olarak, teknik basamaklarda calisanlarin yonetim
alaninda daha kolay ilerlemelerini saglamak icin gelistirilmistir. Teknik elemanlarin
yukartya dogru hareketliligine firsat saglayan bu kariyer yolunda ¢alisanlar; hem
uzmanlik bilgilerini artirabilirler, hem de kendi isletmelerine katkida bulunabilirler. lyi
bir teknisyen kotli bir yonetici olmak yerine; ¢ift basamakli kariye yolu sayesinde
isletme hem yetenekli yoneticileri, hem de teknik elemanlar elinde tutmus olacaktir
(Y1lmaz, 2006:88).

Cift Basamakli Kariyer Yolu sistemi personelin teknik kariyer yolunda

kalmasini veya yonetici kariyer yollarina gegmesini miimkiin kilar (Noe, 1999:361).

Departman Mudiri Teknik Proje Yéneticisi
Fube Il';lﬂdufﬂ Proje Miuhendisi
Unite M diri Birim Mithendisi

T

Midir Yrd. Teknik Mibhendis
.T
Tonetion Aday f

(Y énetim Aligtirmas) Kidemsiz Mihendis

! t

3irig
YONETIM TEENIK

Sekil 7 Cift Basamakli Kariyer Yolu (Aytag, 2005:185)

Sekil 7’de yonetici adaymin bir iiretim isletmesinde 6nce miidiir yardimcisi
sonra Unite miidiirii, sube miidiirii ve departman miidiirliigii gorevine yiikselebildigi
bunun yaninda teknik elamanlarinda yonetici olabilmenin yolunun ¢ift basamakl
kariyer yolu ile saglandigin1 gostermektedir. Teknik eleman bilgi diizeyini arttirmakta
hem de yonetici konumuna yiikselebilmektedir. Teknik eleman hem statii olarak

yiikselmekte hem de yiiksek iicretlerde gorev alabilmektedirler.
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Iki basamakl1 kariyer yolu hakkinda yapilan ¢aligmalarimn iizerinde durduklari en
onemli konulardan birisi kariyerin sosyokiiltiirel boyutudur. Bu durum teknik kariyerin
iic temel problemi olarak ele alinmaktadir. Birincisi; kiltiirel degerler dolayisiyla
bilimsel/teknik kariyer ile yonetsel kariyer farkli degerlendirilmektedir. Isletmelerde
yonetsel kariyer ilerlemesi hem isgdren hem de toplum agisindan daha cazip
goriilmektedir. ikinci olarak; iicret, statii ve orgiitsel itibar acisindan teknik kariyere
sahip yoneticiler, yonetsel kariyere esit bir diizeye gelse bile, teknik kariyerde ilerleyen
kisiler giice sahip olmamaktadir. Ugiinciisii ise; isletmeler teknik kariyer ilerlemesi ile
ilgili baslangicta koyduklar: kriterlerden daha sonra donebilmektedir. Teknik 6zellikleri
yiiksek elemanlar teknik kariyere devam etmeyi diisiinseler bile kariyerlerinde
ilerlemenin bazen engellendigi goriilmektedir. Bazen teknik kariyer; teknik beceriye
bagli ve liyakate gore ilerleme yerine, isletmeye baglihigi yiiksek kisilerin
odiillendirildikleri bir yol olmaktadir (Erdogmus, 2003:167).

Bu sayede teknik personelin yonetim kademesinde degerlendirmek ve isletmede
tutabilmek icin ¢ift basamakli kariyer yolu etkili bir yontemdir. Cift basamakli kariyer

yolu kamu kurumlarinda uygulanmamaktadir.

1.5.1.3.3. Ag Tipi Kariyer Yolu (Davramssal) Kariyer Yollar

Bundan 6nceki kariyer yollarinda terfiler dikey bir bicimde gerceklesmekteydi.
Isletmelerde calisanlar kidem, yas, deneyim gibi unsurlar nedeniyle nceden belirlenmis
terfi bicimleriyle yiikselebiliyorlardi. Bu durum yetenekli ¢alisanlarin kidem, yas gibi
unsurlardan 6tiirii terfi edilememesi sonucunda ag tipi kariyer yolu ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklasimda, yas ve kidem unsurlar1 etkisizdir. Burada tecriibe, isin gerektirdigi sartlar
ve yetenek, ylikselmek i¢in 6nemli bir unsur olarak goriillmemektedir.

Geleneksel yaklasima gore, insanlar hangi gorev i¢in hangi niteliklerin gerekli
oldugunu bilirlerse ilerde hayal kirikligina ya da basarisizlifa ugrayacaklar1 goriisii
hakimdir. Oysa davranigsal yaklasima gore insanlar olayin biitiinlinii goérebilmekte,
kariyerlerini  planlayabilmekte = ve  mesleklerini  belirsiz  hale  gelmesini
Onleyebilmektedir. Sonugta agiklik politikasiyla hem kisisel mesleki tatmin artar, hem
de islere aday havuzlan artar. Bir diger ifade ile daha verimli olabilecekleri gibi daha

cok kisi bir kariyere aday olabilir (Aytag, 2005:187).
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Sekil 8 Ag Tipi Kariyer Yolu (Aytag, 2005:188)

Sekil 8’de Ag tipi kariyer yoluna bir 6rnek olarak yeni gdreve baglayan bir
miihendisin tek tek kariyer basamaklarindan yilikselmesi yerine sahip oldugu yetenek ve
beceri neticesinde yatay gecisler yaparak yiikselebildigini gostermektedir.

Geleneksel yaklasimda bir birey alt kademede bir miihendis iken ve list diizeyde
miihendis olmak i¢in tiim basamaklar1 tek tek tirmanmak durumundayken, davranigsal
yaklasimla yatay gecisler yaparak istedigi pozisyona gelmesi miimkiindiir. Ciinki
isletme i¢inde isler, birbirine benzer beceriler gerektirdiginden gruplandirilarak ‘is
ailesi’ adm alirlar. Is ailesi arasinda calisanlar mevkiler arasinda pek cok terfi
kombinasyonuna sahip olacaklarindan 6rnegin, bir magazada tezgahtar konumundaki
bir kisi, eger yetenekli ise isletme yoOneticisi konumuna erisebilecektir (Simsek vd.,
2007:135).

Ag tipi kariyer yolunda isler niteliklere dayandirildigi i¢in isin hangi yetenegi
gerektirdigi bu yaklasimin en 6nemli noktasidir. Bu baglamda, tanimlanmis yollarin ve
firsatlarin isletme galisanlarina agiklanmasi gerekir. Is ailelerinin hangi grupta oldugu
ve bireylerin ne tiir iglere yonelebileceginin isletme agisindan 6nem tasidigi ¢alisanlara
aciklanmalidir. Ag tipi kariyer yolunda yapilmasi gereken, is ailesi gruplarini dogru ve
rasyonel bir sekilde olusturmaktadir. Bu kariyer yolu objektif, kagit {izerine gecirilmis
kriterleri olan, mantikli, yani savunulabilir bir yontem oldugu icin bireyler kariyer

planlamas1 yapma olanagini saglamaktadir (Y1lmaz, 2006:92).
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Ag tipi kariyer yolu kamu kurumlarinda uygulanmamaktadir. Ancak
uygulanmasi durumunda geng ¢alisanlarin ¢alisma verimliligi daha da artacaktir. Ciinkii
yas, kidem gibi belirleyici unsurlar kamu kurumlarinda goérevde ylikselmenin 6ncelikli
sartlarindandir. Bu sartlar1 tasima gerekliligi geng yetenekli ¢alisanlarin sahip olduklari
tecriibe ve yetenekleri dogrultusunda kariyer basamaklarini tek tek tirmanmak yerine
belirlenmis ag tipi kariyer yollar1 ile gorevde yilikselmenin saglanmasi ¢alisma

verimliligini artiracaktir.

2. KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme, bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ile orgiitsel bir siire¢

olan kariyer yonetiminin biitlinlestirilmesi olarak tanimlanabilir (Erdogmus, 2003:14).

Tablo 2 Burack & Mathys’in Kariyer Gelistirme Yaklagimi

Bireysel Kariyer Planlama Orgiitsel Kariyer Yénetimi
e Yasam planlamasi e Potansiyelin 6l¢iilmesi
e Mesleklerin bilgisi e Performans degerleme
e Meslek/Is danismanlig e insan gicii-kariyer  planlama
e s tercihleri baglantis
e Bireyin kendi yoniinii belirlemesi e Kariyer basamaklari
e Kisisel gelisim e Orgiitsel yedekleme
e Personel bilgi sistemleri
e Kariyer bilgisi
e Danigmanlik hizmeti

(Erdogmus, 2003:14)

Kariyer gelistirme, kariyer planlama faaliyetleri ile baslayip kariyer yollar
araciligr ile bireyin igletme i¢indeki hedefine ulagmasini kolaylastiran ve bu siirecte
bireyin yeterliliklerini ve verimini artiracak, degisen is kosullarima ve teknolojiye

uyumunu saglayan bir uygulamadir (Simsek vd., 2004:139).
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Kariyer gelistirme kisinin tiim yasam siirecini kapsayan isle bagintili
deneyimleri, ilgi, tutum ve davraniglardaki gelismedir. Kariyer gelistirme, calisanlara
yeteneklerini degerlendirme ve genisletme giicii vererek gercek kariyer amaglar1 ve
hedeflerini gerceklestirmek i¢in yardimer olmayi ifade eder. Kisaca kariyer gelistirme,
isletmenin c¢alisanlarina sundugu, kariyerlerinin yoniinii ve ilerlemesini etkileyen
etmenlerden haberdar olmanin, bilginin veya kapasitelerin artmasini amaglayan resmi
yapilanmis bir etkinliktir (Aytag, 2005:197).

Kariyer gelistirme sistemi, bir isletmenin isgiicii gereksinimi ile bireylerin
kariyer gereksinimleri arasinda denge kurma amaciyla yiiriitiilen orgiitlenmis bigimsel

ve planli ¢abalarin tiimiine denir (Erdogmus, 2003:103).

ORGUTISEL THTIVACLAR

®  Gelecek ila-iig 7l icin, Srgitin ana stratejk sorunlan nelerdir?

&  Gelecel ilu-tig wl igin, drgitin kars kargiva olaca@ kritil ihtivaglar ve mevdan
olumalar nelerdir?

& PBumevdan okumalara karsi kovabilmelk icin gerelcls kritile balgy, beceri ve
tecriibeler nelerdir?

& Hangi kadrolama dizeyler: gereleecelctir?

o Orgitin bu kritik meydan okumalara kars koymak icin gerekli gici war 7

SORUN
Izzérenlerin, kisisel etkinlilderini artirmasi,
tatmin olmasi ve kendilerini geligtirmes:, drgiatin

stratejike amaglaring gerpeklestirmesivle irtibatl mi 7

BIREYSEL KARIYER IHTIVACLARI

Birevler, érgiit icinde, agagidala imkanlarn zaglayacalk kariver firsatlaring
nasil bulabilir?

& Gicli yénlering kullanabilmesi,

&  Gelisim ihtivaglarina hitap edilmes,

&  Carip bir i3 ortam,

& Tigilerivle eglestinilebilen bir kariver,

& Degerlenivle eglegtirilebilen bar kariver,

&  Figisel tarmyla eglegtirilebilen bar kariver.

Sekil 9 Kariyer Gelistirme Sistemi: Orgiitsel Thtiyaclarla
Bireysel Kariyer Thtiyaglarinin Irtibatlandirilmasi (Erdogmus, 2003:104)
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Sekil 9’da kariyer gelistirmenin bireysel ihtiyaglarla Orgilitsel ihtiyaglarin
uyumlastirilmast  siireci  oldugu gosterilmektedir. Burada bireysel ihtiyaglarla
isgorenlerin, kisisel etkinlikleri artirmasi, tatmin olmasi ve kendini gelistirmesi, orgiitiin
stratejik amaclarini gergeklestirmesi arasinda baglanti kurulmaktadir.

Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklar1 bilgi, beceri,
deneyim ve yeteneklerle, isletmenin sundugu gelisme imkanlar1 arasinda bir uyumun
saglanmasini hedefler. Bu hedefteki amag¢ ise isletme icindeki insan kaynagini en
verimli sekilde kullanabilmektir (Calik ve Eres, 2006:107). Kariyer gelistirme,
calisanlarin belirledigi secime isletmenin saglikli bir bicimde uyum gdstermesi ve bu
yolla isgdrenin yeterlilik gereksinimlerinin tatminine katki saglayan bilingli faaliyetler
olarak tanimlanabilir (Uzun, 2005:3).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarsak kariyer gelistirme, c¢alisanlarin sahip
oldugu deneyim ve becerileri dogrultusunda kariyer hedeflerini gerceklestirebilmeleri
icin igletmelerin ¢alisanlarina sagladiklar tiim gelisim olanaklarini ifade eder.

Kisiler ve isletmeler mevcut pozisyonlar1 g6z oniinde bulundurarak ve egitim
olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve performans diizeylerini yiikseltmek
isterler. Bu ylikselis hedefine ulasmak i¢in belirli bir plan dogrultusunda harekete
geemeyi gerektirir. Bu olguya kariyer gelisimi denilir (Sabuncuoglu, 2005:168). Bu
tanimlardan da anlasildigi gibi kariyer gelistirme bireyin isletme i¢indeki hedefine
ulagmasini saglarken isletmenin, ¢alisanin verimliligini, motivasyonunu ve is bagliligini

artirmay1 saglamaktadir.

2.1. Kariyer Gelistirmenin Onemi ve Amaclar

Isletmelerde ¢alisanlarin egitim ve kariyer ihtiyaclarinin yerine getirilmesi ve
bunun yaninda orgiitsel basarinin saglanmasi kariyer gelistirmenin bireysel ve orgiitsel
Onemini goOstermektedir. Asagida kariyer gelistirmenin O0nemi ve amagclari

acgiklanmaktadir.

2.1.1. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Giliniimiizde bireyin kariyerindeki basarisini sadece yaptigi is karsilifinda iyi

ticret alma, statii ve prestij kazanma, is giivenliliginin olmasi ile 6lgmek yeterli degildir.
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Bundan bagka, personel yeni teknolojiye uyum saglamak i¢in kendisini gelistirmek,
yani bilgi ve beceriler elde etmek ve egitmek arzusu duymaktadir. Ayrica bireyler
kendilerini kanitlamak, islerine iliskin konularda bagimsiz kararlar verip sorumluluk
yiiklenerek iist diizeyde, bir¢ok sosyal ve psikolojik gereksinimlerini de c¢alisma
yasamlarinda tatmin etmek istemektedirler. Bundan dolay1 gerek mevcut calisan ve
gerekse ise yeni alinan personeli egiterek calistirmak ve performansini degerlemek
glinlimiizde yoneticilerin gelistirme islerini tamamladigi anlamina gelmektedir.

Gerek personel gerekse isletme agisindan ortaya ¢ikacak uzun donemdeki
degisiklikleri dikkate alarak, personelin igletme icindeki gelisim ve yiikselmelerinin
planlanmas1 gerekmektedir. Bu nedenle personeline dnem veren ve ise bagimliligini
arttirip isletmede tutmayr amag¢ edinen isletmelerde kariyer gelistirme konusu onemli
hale gelmis ve bu amagla isletmelerde bazi kariyer gelistirme programlar1 uygulamaya
baslamistir (Simsek vd., 2004:133-134).

Isletmelerde calisanlarin gelisme ve yiikselme gereksinimlerinin yerine
getirilmesi ve bu sayede orgiitsel bagariya ulasilmasi kariyer gelistirmenin hem isletme

hem de calisanlar i¢in 6nemini gosterir.

2.1.1.1. Birey Acisindan Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer gelistirmenin birey i¢in Onemi gilinimiizde giderek artmaktadir.
Gilintimiizde kariyer basarisi, kiginin tiim potansiyelini kullanmasin1 ve gelisen bilgi ve
teknolojiyi kullanmasini, biiyiikk sorumluluklar almasini icermektedir (Calik ve Eres,
2006:109).

Her birey, kariyer gelistirme i¢in kendi sorumlulugunu tistlenmelidir. Bu katilim
saglanmazsa diger kariyer faaliyetleri de basarisiz olabilir. Bireyin gelisimine katk1
saglayan is performansi, taninma, istifalar, gelisme firsatlari, oOrgiitsel baglilik ve

sadakat seklinde ifade edilen etkenler asagiya ¢ikarilmistir (Ozgen vd, 2005:218).

2.1.1.1.1. is Performansi

Kariyerinde ilerlemek isteyen kisi yiiksek performans ile ¢caligmalidir. Calisanlar
ile yoneticilerin isbirligiyle hazirlanan bir kariyer gelistirme ve performans yiikseltme

plani, calisanlarin mesleki hedeflerini izleyebilmesi ve duygusal acidan tatmin
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duyabilmesi i¢in son derece onemlidir. Bu planin, mevcut performansin gerektirdigi
egitim, kitaplar, seminerler, kurslar, konferanslar gibi elemanlarin kariyer gelisimine
yardimc1 olacak etkinlikleri kapsamasi bireye biiylik katki saglayacaktir (Aytac,
2005:205). Asagidaki sekil 10° da bireyin kariyer gelisimi egitim ve gelistirme
faaliyetleri, iceriden terfi politikalari, yonetici egitimi ve bireyin gdreve bagvuru ve

atamasindan olusur.

Ust Yeneticilerin Cabast Egitim ve Gelistirme
Icerden Terfi Politikas

Hetisim Ténetict Egttimi

Dikleatli Planlama Bagvuru ve Atama

Sekil 10 Kariyer Gelistirme ve Performans Yiikseltme Planinin Temel Ogeleri (Aytag, 2005:205)

2.1.1.1.2. Taninma

Taninma kariyer gelisiminin saglanabilmesi i¢in dnemlidir. Ozellikle terfi etmek
isteyenler ne kadar da iyi performans ile caligsalar bile kendisini tanitamamissa basarili
olamaz. Calisanlarin kendisini isletme yoneticilerine fazla mesailer, yiiksek calisma

performansi, gelisim saglayici fikirlerle tanitmasi gerekir.

2.1.1.1.3. istifalar

Calisanlar kariyer gelisimine bagka bir is alaninda ya da is yerinde devam etmek
icin istifa edebilir. Istifa sonucunda calisan terfi, maas zammu, statii elde edebilir. Ancak

degisimin getirecegi yarar ve zararlar iyi tespit edilmelidir.

2.1.1.1.4. Gelisme Firsatlan

Calisanlarin  kariyer gelisimini saglayabilmesi icin egitimlere katilmasi

(hizmetici egitim v.s.) gerekir. Ozel kisisel gelisim saglayan kurslara katilmak, yiiksek
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lisans yapmak gibi. Bu sayede isletmeye faydali oldugu siirece terfiler pesinden

gelmektedir.

2.1.1.1.5. Orgiitsel Baghhk

Birgok isletmede ¢alisanlar isletmeye bagliligi kariyer hedeflerine ulagsmanin
gerisinde gormiistiir. Insan kaynaklar1 boliimii yetenekli calisanlarin isletmeye olan
bagliliklarin1 artirmak i¢in kariyer gelisimi olanaklari saglamakta ve isgiicii doniisiim

oranini diigiirmeye ¢alismaktadir.

2.1.1.2. isletme Acisindan Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer gelistirme, isletme agisindan ise isletme amaclarinin desteklenmesinde
ve insan kaynagimin desteklenmesinde 6nemli bir rol oynar. Bununla birlikte isletme
yetenek ve becerilerin belirlenmesinde de onemli bir unsurdur (Calik ve Eres,
2006:110).

Y o6netimin onemli sorumluluklarindan biri de personelin tiim potansiyellerinden
faydalanacak sekilde onlar1 gelistirmektir. Isletmelerin biiyiimesi ve siirekli degismesi,
yoneticilerin ¢alisanlarini gelistirmeye ve onlari 6nemli pozisyonlara yerlestirmelerine
Oonem vermelerine neden olmaktadir (Aytag, 2005:2006).

Isletmeler gelecekte gereksinim duyacaklar1 personel gereksinimini kariyer
gelistirme ile karsilar. Calisanlarin isletmeye baghliklarin artirir ve calisanin

motivasyonu yiikseltir.

2.1.2. Kariyer Gelistirmenin Amaclari

Kariyer gelistirme programlar1 su amaclara hizmet etmektedir (Can vd,
1995:170)

e Mevcut isleri kadar gelecekte yiiklenecekleri isleri de etkili bigimde
basarmasi i¢in personelin gereksinme duyacagi beceri ve deneyimi
kazanmasini saglar.

e Verim kayiplarini azaltmak ve verimliligi yiikseltme 6ntindeki engellerin

kaldirilmasini saglar.
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o Gelecekte isletme gereksinimlerini karsilamak icin bilgili yonetici ve
yonetici potansiyeli yaratir.

e Isletme icinde personelin bireysel gelisme, yetkinlesme ve esneklik
arzularina seslenen bir isletme iklimi yaratir.

e Onaylanmis eylem hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenilmesini

saglar.

2.2. Kariyer Gelistirmenin isletmeye ve Bireye Sagladig1 Yararlar

Kariyer gelistirmenin bireye ve isletmeye sagladigi yararlar asagidaki gibidir.

2.2.1. Kariyer Gelistirmenin Bireye Sagladig1 Yararlar

Kariyer gelistirmenin bireye sagladigi yararlar asagidaki gibidir (Okakin,
2008:142).

e s performansinin yiikselmesi,

e Terfi transfer ve diger konularda verici durumunda bulunan yoneticiler
tarafindan taninmak,

e Mentor ve sponsorlar bulmak,

e Yoneticinin gorevlerini yerine getirmesi i¢in gerekli bilgiyi ve uzmanligi
elinde bulunduran anahtar ast durumunda bulunmak,

e Uluslararasi projelerde ¢aligmak, yurtdis1 gorevler talip olmak,

o Kisisel gelisimin hizlanmasini saglamak.

2.2.2. Kariyer Gelistirmenin Isletmeye Sagladig1 Yararlar

Kariyer gelistirmenin isletmeye sagladig yararlar asagidaki gibidir (Argon ve

Eren, 2004:255).
e Isletmenin uzun donemde, amaclarini olusturmasiyla birlikte degisen
orta ve uzun dénemli personel gereksinimini nitelik ve nicelik agisindan

temin edilmesini ve gelistirilmesini saglar.
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e Personelde, gelecegiyle ilgilenildigi algisinin olusmasini saglamak
suretiyle, isletmenin yetenekli isgdrenleri ¢ekme elinde tutma olasiligini
artirir.

e Farkli wuluslarin iiyeleri ve kadmlarinda gelisme firsatlarindan
yararlanmalarin1 saglayarak, personelin igletmedeki adalet anlayigina
iliskin olumlu duygular gelistirmesine ve sorumluluk almada daha istekli
olmalarina yol agar.

e Ekonomik durgunluga bagl olarak isten ¢ikarma ve kariyer olanaklarinin
azalmasi gibi durumlarda isgérenlerin hayal kirikli§ina ugramalar1 s6z
konusudur. Hayal kirikliginin derecesi, beklentileriyle kariyer olanaklar
arasinda biiyiik fark olan ig gorenlerde daha fazladir. Bu nedenle, kariyer
gelistirme 1isgoren beklentilerinin gergekgi bir zemine oturtulmasini
saglayarak, hayal kirikligina ugrama olasiligini diistirtir.

e Etkili bir kariyer gelistirme programi, isletmenin tiim diizeylerine farkli

kiltiirlerden gelen kisilerin kabuliinii kolaylastirir.

2.3. Kariyer Gelistirme Programlari

Kariyer gelistirme programlar1 ise Kariyer Rehberligi (Mentoring), Kocluk,
Egitim ve Gelistirme Programlari, Kariyer Planlama Gruplari, Bireysel degerlendirme,
Kariyer Danismanhg, Kariyer Gelistirme Atdlyesi ve Is Zenginlestirme ve Is

Rotasyonundan olusmaktadir. Bunlar su sekildedir:

2.3.1. Kariyer Rehberligi (Mentoring)

Rehberlik, yonetim literatiiriinde kendini ilk kez 1950°1i yillarda gostermistir. O
donemde rehberlik, yoneticinin sorumlulugunun bir bolimi veya usta-cirak iligkisi ile
astlarin yetistirilmesi olarak goriiliiyordu. 1970’1l yillardan bu yana ise rehberlik,
yonetim gelistirme kapsami dahilinde bir egitim teknigi olarak goriilmektedir. Bu
anlamda rehberlik insanlara kim olduklarinin ne olabileceklerinin ve sahip olduklar
tiim nitelikleri nasil tam olarak kullanabileceklerini anlatmayr 6ngoriir (Simsek vd,

2004:151).
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Rehber, deneyimsiz personele kariyer gelisiminde, ilerlemesinde yardimci olan
deneyimli kisidir (Can vd, 1995:172).

Kariyer Rehberligi, mesleki gelismeleri i¢in bireylere hangi kitaplari okumalari,
hangi kurslar1 almalari, belli yetenekleri gelistirmek icin hangi danismanlarin
talimatlarina uymalar gerektigi, kariyer olanaklari, isletme iginde ve disindaki egitim
olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek yon gosterilmesidir (Ozden,2008:262).

Arastirmalar, rehberligin calisanlar i¢in popiiler oldugu kadar stratejik agidan
isletmeler i¢in de degerli oldugunu ortaya koymustur. Eger bir isletme rehberlik
uyguluyorsa calisanlarina deger vermekte ve isletme basarisini tiim isgiicliniin baglilik
ve yeteneklerine dayandirmaktadir (Anafarta, 2002:116).

Kariyer Rehberligi, ¢alisanlarin beklentileri ve isletmenin gereksinimlerine ayni
diisiince icinde birlestirerek, ¢alisanlar i¢in gercekci hedefler ortaya koymakta; ayrica
bireylerin bu hedeflere ulagmalari i¢in nasil bir yol izlemesi gerektigi konusunda onlara
yardimci olmaktadir (Gerek, 2009:88).

Yukaridaki tanimlardan anlasilacag: gibi kisaca kariyer rehberligi, ¢alisanlara is
hayati boyunca kariyer hedeflerine nasil ulasacaklar1 konusunda yol gostericilik
yapmaktadir.

Koruyucu (Mentor), deneyimsiz c¢alisana kariyer gelisiminde 0zel olarak
yardimci olur, ona dogrudan yeni bir isi yapmasi i¢in zorunlu bilgi ve becerileri nasil
kazanacagr konusunda rehberlik eder. Ayrica mentor, O6zellikle kariyerinin ilk
asamasinda bireyin karsilagsacagi herhangi yonetimsel, teknik veya insan sorunlariyla
nasil basa ¢ikacagi konusunda tavsiyelerde bulunur ve isletme kiiltiirii konusunda bilgi
verir. Bunlar diginda mentor, s6z konusu bireye spesifik beceriler, 6zellikle liderlik,
iletisim ve zaman yonetimi gibi yonetsel beceriler konusunda kogluk yapar (Bingdl,
2003:261).

Kamu kurumlarinda géreve yeni baslayan devlet memuru adaylik siirecinde
uygulamali egitime tabi tutulur. Bu egitim sirasinda ¢alisana kurum hakkinda gerekli
bilgi, beceri ve tavsiyelerde bulunan deneyimli ¢alisanlar bulunmaktadir. Bu kisi

calisanin amiri, boliim sefi olabilir.
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2.3.2. Kocluk

Kocluk, isletme icinde bir grubu belli bir hedefe ulagsmak igin 6zel ders,
konferans, seminer verme yoluyla hedefe hazirlama teknigidir. Egitim, kisi 6greninceye
kadar devam eder. Kog, yoneticilerin yonetsel becerilerini gelistirmek, onlarin bireysel
yetersizliklerini giiclendirmek i¢in gorevlendirilmis isletme dis1 danismanlardir (Calik
ve Eres,2006:117).

Kog, bireyin; anlatma, gozlemleme, soru sorma, destekleme ve geri bildirim
verme yoOntemleriyle egiten kisidir. Koglar, bireyin performansini ve Ogrenme
yetenegini arttirmayir amaclar ve geri bildirim sunmay1 igerir. Ayni zamanda
motivasyon, etkili sorgulama ve bireyin belirli bir isi listlenmeye hazir olma derecesine
gore bilingli olarak uyumlastirilmasi gibi teknikleri kullanir (Erdogan,2009:56). Koglar,
bulunduklar1 yerden ‘olmak istedikleri’ yerlere gitmelerine yardimer olurlar. Koglar,
bunu yaparken, cezalandirma ve tehdit etme yerine cesaretlendirme, 6zendirme ve
bilgilendirme yolunu tercih ederler (Simsek vd,2007:218).

Isletmelerde bir kariyer kocunun kisilere asagidaki konularda yardimci
olabilecegi belirtilebilir (Simsek vd, 2004:153):

e Dogru endiistride dogru is bulmak,

e Kariyer degisimlerinde yardimci olmak,

e Kisisel ¢ikmazlarda ¢oziimler iiretmek (aile, is, yerlesme, yas, fiziksel
engeller),

e Arastirmada, arag¢ ve tekniklerden yararlanmada yardimei olmak,

e Miilakat teknikleri konusunda bilgi vermek,

e Bir is teklifi konusunda nasil miizakere edilecegi konusunda bilgi
vermek,

e Dogru referanslara sahip oldugunuzdan emin olmanizi saglamak

e Tecriibeden faydalandirmak.

Etkili bir sekilde gerceklestiren kogluk faaliyetlerinin pek c¢ok yarar
bulunmaktadir (Yavuz, 2006:90).

e Koclar, calisanlara farkli bakis agilart sunarlar. Bir bagka deyisle kogluk

62



uygulamalar1 ile yaratici fikirlerin ortaya c¢ikmasi kolaylasir. Bunun
sonucunda isletmeler daha etkin bir sekilde ¢alisabilirler.

e Kocluk uygulamalari sayesinde calisanlar igletmenin hedefleri ile
bulunduklar1 yer arasindaki farklar1 daha agik bir sekilde gorebilirler.

e (Caligsanlar, bu uygulama sayesinde giiclii ve zayif yonlerini gorerek
performanslarini  olumsuz sekilde etkileyen davranis problemlerini
kesfederler. Bir baska ifade ile bireyin kendisini tanimasi siireci koglar
vasitasiyla hizlanir. Bu siirecte kog tarafindan yapilan geri bildirimler ve
rehberlik oturumlari, gelisim i¢in dncelikli noktalarin ortaya konmasi ve
caligsanlar1 harekete gecirmesi agisindan oldukea etkilidir.

e Kog isletme ile bireyin karsilikli sorumluluklarini dengelemede 6nemli
bir rol oynar. Bu uygulama sayesinde ¢alisanlar kurum kiiltiirtine ¢abuk
adapte olup kendilerinden beklenenleri anlarlar.

e (alisanlar kogluk uygulamasi sayesinde hedeflerini belirler, bu hedeflere

ulagmak i¢in eylem plani hazirlayarak uygulamaya koyarlar.

2.3.3. Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim ve Gelistirme Programlari, ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistirmek amaci
ile bilgi beceri ve davraniglarda istenen yonde degisiklik yaratan faaliyetlerdir (Balta
Aydin, 2007:94).

Bilgi toplumunda konumu ve isi her ne olursa olsun kisilerin ve isletmelerin
egitim ve gelisme gereksinimleri giin gegtikge artmaktadir. Bu gelismeler gercevesinde
bir ¢ok isletme de personelinin egitim ve gelismesine biiyiik yatirimlar yapmaktadir ve
giinlin gelisen ve degisen kosullarina uygun, esnek egitim programlar1 uygulayarak
calisanlarin sikilmadan, istekli bir sekilde takip edebilecekleri bir 6grenme ortami
olusturmaktir (Eryigit, 2007:31).

Egitim ve Gelistirme Programlari, ¢alisanlarin oryantasyonu, teknik becerilerinin
gelistirilmesi  ve yonetim becerileri kazanmasi i¢in uygulanan programlaridir
(Yavuz,2006:87).

Egitim ve Gelistirme sistemlerinin uygulanmasinin orgiitsel ve bireysel yararlar

asagida sunulmaktadir (Tas¢ioglu, 2006:38).
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e (Calisanlara isle ilgili bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmasi,

e s kazalarinin azaltilip, is giivenliginin saglanmast,

e Yenilik ve gelismelere personel uyumunun saglanarak isgliciiniin
azaltilmas1 ve maliyetlerin diisiiriilmesi,

e Calisanlarin motivasyonunun artirtlmasini saglar,

e (Calisanin isletmeye giiven duymasini saglar,

e Calisanlara yiikselme olanagi taniyarak kisilerin isletmeye bagliligini
artirir,

e isletme amaclar ve bireysel amaglarin biitiinlestirilmesini saglar,

e (alisanlarin yeterlilikleri yiikseltilerek bu sekilde is tatminlerinin artmasi
saglanmaktadir.

Egitimin nasil ve ne kadar iyl uygulanmasinin anahtari, yonetici ve personelin ne
derece bu egitim silirecine katildigina baglidir. Eger yoneticiler egitim programlarina
katilmazlarsa, bu egitim programlar1 isletme gereksinimini karsilayamaz (Balta
Aydin,2007:94) .

Kamu kurumlarinda uygulanan egitimler hizmet i¢i egitimler seklindedir.
Calisanlar bu egitimlere katilarak c¢aligma motivasyonu, yenilik ve gelismelere uyum
saglama yetenegi, is ile ilgili bilgi, becerilerinin artmasi saglanmaktadir. Ayn1 zamanda

kamu kurumunun orgiitsel etkinligi artmaktadir.

2.3.4. Kariyer Planlama Gruplar

Kariyer planlama gruplari, bireylerin gelecekteki kariyerlerini kontrol altinda
tutmalarini saglayacak sekilde, elemanlar1 kendilerini gelistirmeye ve Onlerine bir hedef
koymaya tesvik etmenin bir araci olarak ifade edilir (Giines,2006:103).

Kariyer planlama gruplari, ¢alisanlarin hedeflerini iyi belirlemelerini; kendi
bilgi, beceri ve tutumlarina uygun olarak bir kariyer plani yapmalarini saglayarak
onlarin gelismelerine katkida bulunur. Ayrica calisanlara kariyerinin hangi basamaginda
olduklar1 ve hangi kariyerin kendileri i¢in uygun oldugu kararinin bireylere verilmesi
konusunda bilgi saglamakta ve bu isteklerini gerceklestirmek icin bir araya gelip

planlarin1 yapmalarinda yardimc1 olmaktadir (Y1lmaz,2006:139).
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2.3.5. Bireysel Degerlendirme

Bireysel degerlendirmenin amaci, kariyer planlamasi yapmak isteyen calisanin
kariyer ilgisinin, bilgi, beceri, yetenek, tutum ve beklentisinin degerlendirilmesini
saglamaktir (Tasgioglu, 2006:39).

Hedef, kisinin o anki durumunu (ilgi, bilgi, beceri, yetenek temelinde)
belirlemek ve bir kariyer stratejisi gelistirmesinde ona yardim etmektir. Degerlendirme,
programlanmig bir yonerge kitapgigi araciligi ile kisinin kendini degerlendirmesi
seklinde bireysel olarak yapilabilecegi gibi, bir uzman denetimde kariyer ¢aligsma grubu
seklinde de yapilabilir. Her iki yol i¢in de, 6zellikle durum degerlendirmesi asamasinda
sistematik bir yaklasim benimsenmeli ve degerlendirmenin gegerliligi gosterilmelidir

(Giines, 2006:104).

2.3.6. Kariyer Danismanhgi

Birey, kariyer hedefine ulasmak icin gegilecek pozisyonlari, bir diger ifadeyle
kendi kariyer yolunu belirlemek durumundadir. Ancak 6zellikle organizasyon yapisi
bliyiidiikce, is aileleri i¢indeki pozisyon sayisi ile birlikte kariyer yollarinin sayis1 da
artmaktadir. Dolayisiyla bireyin isletme igindeki tiim pozisyonlar ve kariyer yollari
hakkinda bilgi sahibi olmasi olanaksizdir. Bu noktada devreye kariyer danigmanligi
sistemi girmektedir (Gozde Yilmaz, 2006:131).

Danigmanlar, is gorenlere gerek potansiyellerini kullanma, gerekse ufuk agma
siireclerinde, Onlerine c¢ikacak firsatlar hakkinda bilgi vermektedir. Danigmanlar
bireylere ilerleyebilecekleri kariyer patikalari hakkinda bilgi vererek yol gostermektedir.
Danigmanlar is gorenleri, egitim olanaklari, alternatif yiikselme sanslari, hangi
kosullarda nerelere kadar ilerleyebilecekleri konularinda bilinglendirir (Erdogan,

2009:56).

2.3.7. Kariyer gelistirme Atolyesi

Kariyer atdlyelerinin temel islevi ¢alisanlarin kendi kendilerini teshis etmeleri
yolu ile kisilerin sergiledikleri aktivitelerle, isletmenin kisileri teshisinin

karsilastirilmasini saglayarak, bu ikisi arasindaki farkliliklari ortaya koymaktir (Eryigit,
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2007:33). Bu atolyeler ¢alisanlarin kendini kesfetmesi ve kisinin gosterdigi aktivitelerle
isletmenin bireyi tanimasinin karsilastirmasini yaparak farklarini ortaya koyar. Bir diger
ifade ile bu atdlyeler, bireyin kariyerinin nasil gelistirilecegi noktasina yonelir.
Cogunlukla ¢alisanlara isletme destekli seminerler biciminde sunularak ele alinir. Bu
seminerler yoneticilerin geribildirim gibi, ayn1 zamanda g¢alisanlarin da katilimiyla

bireysel gelisimin saglanmasina olanak tanimaktadir (Gerek, 2009:86).

2.3.8. Is Zenginlestirme ve Is Rotasyonu

Is zenginlestirme, en basit sekliyle belirli bir isin ¢alisanin potansiyelinin daha
bliyiik bir kismini kullanabilmesine olanak verecek bir sekilde organize edilmesidir. Bir
baska deyisle is zenginlestirme, isin igeriginin calisana; basari, kigisel gelisim ve
taninma olanagi saglayacak, daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek ve daha anlamli ve ¢ekici
hale getirecek bicimde degistirilmesidir (Yavuz, 2006:89).

Is Rotasyonu, kisilerin basitlestirilmis cesitli islerde birbirinin ard1 sira
calistiritlmalaridir. Bu yontemle, basitlestirilmis islerin monoton bir bigimde verdigi can
sikintist azaltilmaktadir, daha esnek is imkanlar1 saglanmaktadir ve g¢alisanlarin fark
edilmemis yeteneklerinin ortaya c¢ikartilmast miimkiin olmaktadir. Farkli islerde
calistirilan kisilerin bu sayede isletmelerini tanima imkanlar1 arttirilmaktadir ve
yaptiklar iglerin sistem igerisindeki yerini ve kendi rollerini daha iyi anlayarak islerini
anlamli gormeleri saglanmaktadir (Gerek, 2009:87).

Rotasyon uygulamasinin amaci, isletmenin biitiin departmanlarindaki isin
inceliklerini bilen, cok iyi yetistirilmis elemanlara sahip olmaktir. Bu tiir bireyler
isletmenin biitiiniinii, hedeflerini daha iyi kavradiklar1 i¢in isletme ile ilgili konularda
belirli bir konuda uzmanlagmis bireylerden daha yararldir. Is rotasyonu sisteminin en
onemli diger bir hedefi ise, personel iligkilerinin gelistirilmesi ve her kadrodaki
personelin birbiriyle iletisimini kolaylagtirmasidir (Tas¢ioglu, 2006:40).

Rotasyon uygulamasi kamu kurumlarinda yaygin bi¢cimde uygulanmaktadir.
Calisanlar belli bir siire c¢alistiklar1 birimden bagka birime gorevlendirilerek tiim

birimlerde yapilan islerin 6grenilmesi saglanmaktadir.
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3. KARIYER YONETIMi

Isletmelerde verimliligi etkileyen en biiyiikk faktdriin insan oldugunun
anlasilmasi iizerine, bireyin motivasyonuna yonelik yaklagimlar da hizla gelistirilmekte
ve yenilenmektedir. Bu yaklasimlardan birisi de kariyer yonetimidir. Isletmelerin
nitelikli insan giiciinii elinde tutabilmesi artik ciddi bir sorun haline gelmistir. Nitelikli
is giicli ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile isletmede tutulabilmektedir. Bu
nedenle profesyonel isletmeler, ciddi bir sekilde c¢alisani i¢in kariyer programlari ve
uygulamalar diizenlemektedirler (Calik ve Eres, 2006:80).

Kariyer Yonetimi, iggiicliniin gereksinimlerini tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in kariyer planlarinin hazirlanmasi, diizenlenmesi ve
yiriitiilmesi siirecidir. Kariyer Yonetimi ile ilgili diger bir tanim ise, bir kurumdaki
personelin, kurumsal gereksinimlerin ve bireysel performansin, potansiyelin ve
tercihlerin degerlendirilmesi dogrultusunda yiikseltilmesinin, ilerlemesinin planlanmasi
ve bigimlendirilmesidir. Kariyer Yonetimi ile ilgili olarak, kisinin, isletmenin gelecege
doniik hedefleri ile, kendi bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak; yapmakta
oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride
iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli yeterliliklerin kazandirilmasi siireci seklinde bir
baska tanimda verilebilir (Simsek vd., 2004:45-46).

Kariyer YoOnetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danismanlik, egitim
gibi insan kaynaklar faaliyetlerini ig¢ine alan, bu faaliyetler araciligiyla, bireyin ilgi ve
kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger orgiitsel sonuglarin
basarilmasi icin tasarlanan bir faaliyetler biitiintidiir. Kariyer yonetimi, bireylerin,
kisisel kariyer planlar1 ile isletmenin kariyer sisteminin uyumlastirildigi; hazirlik,
uygulama ve kontrol agsamalarindan olusan ve siireklilik gosteren bir siiregtir. Kariyer
Yonetiminin amaci, bireylerin isletme iginde ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde
istthdam edilmesine yardimci olmaktir. Bdylece bireysel gereksinim ve amaglar ile
orglitsel gereksinim ve amaclarin biitiinlestirilmesi yoluyla ¢alisanlarda is tatmini;
isletmede ise etkinlik ve verimliligin artmasi saglanir (Erdogmus, 2003:15-16).

Kariyer Yonetimi, bireyin kariyer planinin, organizasyonun kariyer gelistirme
araclarn ile desteklenmesidir. Kariyer yonetimi kariyer kavramina bireysel ve kurumsal
bakis acilarimi biitiinlestirir. Diger bir deyisle kariyer yonetimi, bireysel hedeflerin ve

organizasyon gereksinimlerinin uyumlastirilmasi siirecidir. Bu siiregte birey ve
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organizasyon karsi taraflarda degil, birbirlerini destekleyici roller iistlenirler ve her iki
tarafa diisen sorumluluklar vardir (Ozden, 2008:56).

Yukaridaki tanimlar 1s181nda kariyer yonetimi orgiitsel amaclarin ve etkinligin
gergeklestirilebilmesi i¢in ¢alisanin kariyer hedeflerinin gergeklestirilmesi ve gelecekte
duyulacak insan kaynaginin saglanmasi siirecidir.

Kariyer Yonetiminde, isletme yonetimi, calisan kisinin bireysel kariyer planlar
ile isletmenin gereksinimleri arasinda bu amaglara ulasmak i¢in uyum saglamaya calisir.
Personel boliimii veya insan kaynaklar1 departmani biitiin bu siire¢ i¢inde merkezi bir
rol oynamaktadir. Bireysel kariyer planlari, isletmenin insan kaynaklar1 ve gelecekteki
gereksinimlerinin tahmini ile yakindan ilgilidir. Y&netim, kariyer yogunlugunu tasarlar,
isletmedeki bos pozisyonlar hakkinda bilgi verir, ¢alisanlarin performansi ve
potansiyellerini takdir eder, egitim ve Ogretim programlarni destekler, is sirasinda

calisanlarin gelisimini saglar (Aytag, 2005:116-117).

3.1. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amag, isletmenin etkinlik ve verimliliginin
artirllmas1 yaninda bireylerin isletme icinde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak
gelecekte gereksinim duyacagi vasifli eleman giiciinii simdiden sekillendirmeyi de
saglamak olarak ifade edilebilir (Simsek vd., 2004:50-51).

Kariyer Yonetiminin genel ve 6zel amaglari bulunmaktadir. Genel amaglar1 su
sekilde siralanabilir;

e YoOnetim basarisini tatmin etmek icin, isletme gereksinimlerini temin etmek,

e Kavrama giicliigli olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim
vermek,

e Bireyler, yetenek ve isteklerini igletme ile uyum i¢inde tutarak ve gorevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmayi disiiniirlerse, gereksinim

duyduklar rehberlik ve tesvik giiciinii onlara vermek.
Ozel amaglar ise su sekilde siralanabilir:

e Gerek mevcut ve gerekse gelecek islerde gereksinim duyulan beceri ve

nitelikleri tanimlamak i¢in personele yardim etmek.
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e Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak.

e Kariyerinde durgunluk dénemi geciren personeli yeniden canlandirmak.

e Personele kariyerini ve kendilerini gelistirecek firsat1 saglamak.

e Yukaridaki amaclara dayanarak gerek isletme gerekse bireyler i¢in karsilikli

yararlar saglamak.

3.2. Kariyer Yénetiminin Onemi

Bilgi ekonomisinde en onemli malzemelerden biri olan insanlar kariyerlerinin
planlamak ve gelistirmek, glniimiiz rekabet¢i yapisinda isletmelerin vazgecilmez
uygulamalarindan biri haline gelmistir (Simsek vd., 2004:47).

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin isletme icinde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yeteneginin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konularinin birgok isletmede
kariyer gelisim ve yoOnetiminin, insan kaynaklar1 planlamasinda onemli bir yer
tutmasina yol agmustir.

Isgiiciiniin segiminde, bireyin basarisin degerlendirilmesinde, egitim ve
gelistirme programlarinda, bireysel danigsmanlikta daha dikkatli davranan yonetim,
yaratilan tarafsiz kariyer yollar1 imkanlari ile ¢alisanlarin terfi-transfer goriismelerini ve
gelistirme programlarinda beklentilerini de degistirmistir. YOneticiler iggliciiniin
istthdamin sayzisi ile degil, kalitesiyle ilgilenmeye baslamistir (Aytag, 2005:119).

Ozellikle calisanlarmm  kariyerlerinin  yonetilmesi modern isletmelerin
karsilastiklar1 onemli degismelere uyum saglamalarinda son derece giiclii bir arag olarak
dikkat ¢ekmektedir. Diger taraftan kariyer yonetimi calisanlarin yetenek eskimesine
ugramalarin1 6nlemede, is ve aile arasinda daha iyi bir denge yaratmada ve insan
potansiyelini gelistirmede isletmeler i¢in yeni bir yol olarak goriilmektedir (Simsek vd.,
2004:47).

Kariyer yOnetiminin 6nemini anlayan isletmelerin dikkat edecegi en Onemli
nokta kariyer yonetimim uygulamalariin plansiz bir sekilde baslatilmamasidir. Etkin
bir kariyer yonetiminin uygulanmasinda en Onemli olan bu yonetim anlayiginin
yeterince anlasilmis olmasmin gerekliligidir. Yeterince anlagilmamis bir uygulama ise

isletmee yarardan ¢ok zarar getirecektir. Bu nedenle isletme tepe yoneticilerinin bu
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anlayis1 onceden iyi tanimalari ve benimsemeleri gerekmektedir (Calik ve Eres,

2006:83).

3.3. Kariyer Yonetiminin Yararlarn

Kariyer yonetiminin hem bireysel ve de orgiitsel yararlarini agsagidaki gibi ifade

etmek miimkiindiir (Aytag, 2005:120-121).

3.3.1. Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Yararlari
Kariyer yonetiminin orgiitsel yararlar1 su sekildedir:

e Isletmenin kullamimi igin c¢alisanlarin becerileri ve hali hazirdaki
amaglarini stoklamak,

e Gelecekteki insan kaynaklari gereksinimini daha iyi teshis etmek,

e Isletme igin bilgi akisin1 hizlandirmak,

e Mikro diizeyde veya bireysel diizeydeki degismeyi daha 1iyi
anlayabilmek i¢in Orgiitsel degigsmeyi kolaylastirmak,

e Kendi gelisme planlarint hazirlayanlar yoluyla, bireysel degismeyi
kolaylagtirmak,

e Isletme igindeki uzmanliklar ve farkli meslekler i¢in daha iyi ve farh
gelisim sathalarini 6nceden tahmin etmek,

e (Calisanlarin gercekei olmayan ve sakli beklentilerini agiga ¢ikarmak,

e s giiciiniin tehlikeye diisenlerini yeniden egitmek ve harekete gecirmek,

e (alisma barigini saglamak.

3.3.2. Kariyer Yonetiminin Bireysel Yararlar
Kariyer yonetiminin bireysel yararlari da sdyle belirtilebilir:

e Onceden bilgilendirme ile olasi kariyer tercihlerini yapmak,
e Bireyin isletmede kalma siiresinin artirmak,

e Bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amaglariyla kendini tanimasinin saglamak,
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e Birinin, isindeki diis kiriklig: siirprizi olasiligini azaltmak,

e Farkli kariyer hedeflerine ulagsmak icin gereksinim olan giiven (itimat) ve
ardarda gelen is becerilerini daha iyi teshis etmek,

e Bastinlmis ve catisan kariyer hedeflerinin aydinlatmak ve tutarlilik
getirmek,

e Is yerini, aile yasammi, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini
kapsayan yasamin genis mozaigi i¢cinde daha iyi kariyer hedeflerini
yerlestirmek,

e s tatmini ve yasam doyumunu arttirmak

3.4. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer yonetimi siireci hem Orgiitsel hem de bireysel boyutta ele alinmaktadir.
Orgiitsel ve bireysel kariyer ydnetim siireci birbirine paralel ve destekleyici oldugu

surece anlam kazanabilir.

3.4.1. Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Orgiitsel Kariyer Yonetimi, isgdren gereksinimlerini tatmin etmek ve kariyer
hedeflerine ulasmalar1 i¢in gerekenleri planlama, stratejileri saptama ve bunlari
uygulama siirecidir. Kariyer yonetimi, isletmelerde ¢alisanlarin potansiyelinden en {ist
diizeyde yararlanilabilmesi amaciyla basvurulan bir yonetsel uygulamadir (Calik ve
Eres, 2006:87).

Orgiitsel kariyer yonetimi calisanlarin bir sira dahilinde ve etkili olarak
hareketlerini planlamasiyla onlar1 gelecekteki pozisyonlara hazirlamasin1 amaglayan bir
strateji olarak da ifade edilebilir. Bu stratejinin uygulanabilmesi ise isletme ve ¢alisanin
birlikte olusturacaklar1 bir kariyer planlama ve gelistirme karariyla miimkiin
olabilmektedir (Simsek vd., 2004:52).

Bu nedenle yoneticiler calisanlarinin  hedeflerini  ve bireysel istek
gereksinimlerini tespit etmis olmalidir.

Isletme i¢inde danisilan, tavsiye edici ve egitici nitelikteki bir rehber isletmedeki

politika ve gii¢c dinamigi ile ilgili bilgileri ise yeni girenlerle paylasarak, kisilere geri
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bildirim saglayacaktir. Eger rehber olan kisi iligkilerinde basariliysa, yeni gelenlerin
orgiitsel beklentilerin ayarlayarak streslerini en aza indirebilecektir.

Sonug olarak isletme, bireyin ilizerinde bazi kararlar alarak onlarin kariyerlerinin
yonetimini iistelenip, yeni kariyer planlarin1 yapmalarina katkida bulunur. Bu kararlar
ise alma, terfi, transfer, egitim ve gelistirme, planlama, isten ¢ikarma, emeklilik gibi

kararlardir (Aytag, 2005:125).

3.4.1.1. i¢ ise Ahm

Isletmelerin eleman gereksiniminin dis kaynaklardan yeni bir is alimi1 yapmak
yerine isletme i¢inde calisanlara duyuru yaparak agik pozisyonun ilan edilmesidir. Bu is
duyurusunda hangi is pozisyonunda, nereye, ne zaman, igin niteligi gibi bazi bilgiler
verilir. Sartlar1 uygun olan ¢alisan bagvurusunu yapar. I¢ ise alim bir iist pozisyondaki
bir is olabilecegi gibi yatay daha farkli bir pozisyona transfer bigiminde de olabilir.

I¢ ise alimin baz1 yararlar1 vardir (Ozden, 2008:269):

e Daha kolay ve kisa siirelidir.

e Adaylarin c¢aligmalar1 ve basarilar1 hakkinda daha detayli bilgi sahibi
olunur.

e lyi bir motivasyon kaynagidr.

e i¢ Ise alimin baz1 sakincalar1 bulunmaktadir:

e Isletmenin her zaman tiim pozisyonlar1 iceriden karsilamasi miimkiin
olmayabilir. Yeni bir sektorde ise basladiysa dis kaynaklara bagvurmasi
gerekebilir.

e Dis kaynaklardan saglanan personel isletmede taze kan etkisi yapar ve
farklr agilardan olaylara bakar.

o Isletme siirekli i¢ kaynaklardan personel gereksinimini karsilarsa
durgunlagir.

e Secilemeyen adaylarda kirginlik olusmamasi gerekir. Aksi takdirde

isletmeye zararlar olabilir.
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3.4.1.2. Terfi

Terfi, bireye mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme imkani ile genelde
bireylere biiylik sorumluluk, otorite ve yiiksek licret saglar. Psikolojik olarak terfi,
giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme, biliylime gereksinimini tatmin eder (Aytac,
2005:126).

Terfi kisinin statiisiindeki olumlu bir gelismeyi belirtir. Bu nedenle hem kisiyi
hem de yonetimi yakindan ilgilendirmektedir. Kisi terfi etmekle gorev, yetki ve
sorumluluklarinda ve bunlara bagimli degisken olan {icretlerinde bir artis olur. Bu artis,
onu calismaya kars1 daha istekli kilar ve isletmeye daha ¢ok baglar. Bu agidan terfi,
kisisel 6zlemleri gerceklestirme araci olarak biiyiik 6nem tasir. YOnetim acisindan ise
terfi, personelin daha ¢ok verim saglayacag: bir yerde kullanimi demektir. Istek kamu
ister 0zel kesimde olsun bir isletmede calisanlarin en biiyiik beklentisi yiikselmektir
(Simsek vd., 2004:57).

Bireyin kariyer hedefinde esas amag terfi etmektir. Terfi ile saglayacag: statii,
sayginlik ve yiiksek {icret diizeyi her ¢alisanin kariyer hedefinde vardir. Terfi sonucunda
calisanin motivasyonu, isletmeye olan bagliligi artmaktadir. Kariyer yonetiminin en
onemli unsuru olan terfi eger bir isletmede etkili bir bigimde uygulaniyorsa hem
calisanin kariyer hedefi hem de orgilitsel amaglara ulasilmaktadir.

Bu nedenle isletmeler kariyer yonetiminde basarili olabilmeleri i¢in agik bir
gorevde yilikselme politikasi belirlemelidir. Bu sekilde calisanlarda hangi sartlarda ve ne

sekilde terfi edebileceklerini bilerek yiiksek motivasyon ve orgiitsel baglilik gosterirler.

3.4.1.3. Transfer ve Yer Degistirme (Kariyer Mobilitesi)

Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve veya
mevcut isyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir goreve atanmasina transfer
veya yer degistirme olarak tanimlanmaktadir. Transfer veya yer degistirmede, yetki
sorumluluk ve buna baglh olarak {icret diizeyi ya hi¢ degismemekte ya da ¢ok az
degismektedir (Ozden, 2008:107).

Kariyer Mobilitesi, ¢alisanlarin isler, pozisyonlar, departmanlar veya isletmenin
boliimleri arasinda hareket etmesini saglayan kariyer merdivenleri veya yollariyla ilgili

bir kavramdir (Simsek vd., 2004:60).
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Kariyer sistemi, elemanlarin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten
ayrilmalariyla noktalanan asamalari kapsar. Bu nedenle oOncelikle isletme igindeki
kariyer basamaklarinin belirlenmis olmas1 gerekir. Hangi gorevlerin, hangi vasiftaki
kisiler tarafindan yerine getirilecegi ve basarili olanlarin nereye kadar yiikseltilebilecegi
belirlenmis olmalidir. Eger isletmeyi bir piramit seklinde diislinecek olursak asagidaki
sekil 11°deki gibi dikey ve yatay hareketlerin olacag: bir gercektir. Bu modelde yeni
mezun olup ise girenler alt basamakta yer alacaktir. Alt basamak isletmeye girisi
saglamaktadir. Meydana gelen her agik pozisyon igerden ve disaridan tedarik edilir.
Icerden tedarikin bir sakincast bulunmaktadir. Isletme, yoneticileri ehliyetsizlik
kademesine kadar yiikseltmek egilimindedir. Yani basar1 degerlendirme yonetimi ile
is¢i basarili ise ustabasi, yoOnetici basarili ise bolim sefi sonra genel miidiir yapilir.
Sonugcta yiikseldigi yerde yonetici ehliyetsizlesir isletmeye zarar vermeye baglar. Peter
Prensibi olarak adlandirilan bu yaklagima gore herkesin belli bir basar1 ve ehliyet diizeyi

vardir (Aytag, 2005:130-131).

L. TN ",
Girenler v 2N Cikanlar
A \
ST TN .
/ Alt Basamalk \

Sekil 11 Piramit Tipi Isletmelerde Kisilerin Hareketi (Aytag, 2005:130)

3.4.1.4. Egitim ve Gelistirme

Personellerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilebilmesi i¢in uygulanan
esasinda insan kaynaklar1 planlamasi ile ilgili bir kavramdir. Calisanlarin calisma

yasamlarinin her evresinde hizmet i¢i faaliyetlerle bilgilerinin artirmalariin saglanmasi
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kariyer yoOnetiminin igerisinde yer almaktadir. 657 Sayili Devlet Memurlarinda ise
egitim ise giristen uygulanan stajyerlik egitimleri ile baslamakta ve hizmet i¢i egitim

faaliyetleri ile emekli olana kadar stirmektedir.

3.4.1.5. Isten Cikartilma/Uzaklastirilma

Isletmelerde cesitli nedenlerle personelin isten ¢ikarilmasi gerekebilir. Isten
cikarma nedeni genel ve 6zel olabilir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, isletmenin
kiiciilmesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi &rnek olarak verilebilir. Ozel
nedenler olarak, personelin diisiik performans gostermesi, ¢calisma etigine aykir1 hareket
etmesi veya disiplini bozmasi sayilabilir (Ozden, 2008:272). Is Kanununda ¢alisanin
isten c¢ikarilmasi i¢in hakli sebepler belirtilmistir. Bunun yaninda kamu kurum ve
kuruluglarinda c¢alisan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi ¢alisanlarin disiplin
islemleri uyarma, kinama, ayliktan kesme, memurluktan c¢ikarilma seklinde hakli
sebeplere dayali olmasi durumunda verilmektedir ki bu cezalarin en agir olani
memurluktan ¢ikarilmadir.

Devlet memurlugundan ¢ikarma, ideolojik veya siyasi amagclarla kurumlarin
huzur, siikun ve ¢alisma diizenini bozmak, boykot, isgal, engelleme, isi yavaglatma ve
grev gibi eylemlere katilmak veya bu amaglarla toplu olarak goreve gelmemek, bunlari
tahrik ve tesvik etmek veya yardimda bulunmak, yasaklanmis her tiirlii yaymi veya
siyasi veya ideolojik amacl bildiri, afis pankart, bant ve benzerini basmak, ¢ogaltmak,
dagitmak veya bunlar1 kurumlarin her hangi bir yerine asmak veya teshir etmek, siyasi
partiye girmek, Oziirsiiz olarak bir yilda toplam 20 giin goreve gelmemek, savas,
olaganiistii hal veya genel afetlere iliskin konularda amirlerin verdigi gorev veya
emirleri yapmamak, amirine ve maiyetindekilere fiili tecaviizde bulunmak, memurluk
sifat1 ile bagdagsmayacak nitelik ve derecede yiiz kizartict ve utang verici hareket ve
ideolojik eylemlerden arananlar1 gérev mahallinde gizlemek, yurt disinda devletin
itibari1  diisiirecek veya gorev haysiyetini zedeleyecek tutum ve davranislarda
bulunmak, 5816 sayil1 Atatiirk aleyhine islenen suclar hakkindaki kanuna aykir fiilleri
islemek gibi nedenler yer almaktadir (Kayar, 2008:279).
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3.4.1.6. Emeklilik

Emeklilik ¢alisanin cogunlukla kendisinin vermis oldugu bir karardir. Calisanlar
isten ayrilmak icin, Ozellikle emeklilige de hak kazanmissa, kendi belirledigi bir
zamanda ayrilmay1 istemektedirler. Yasin ilerlemesi, kadin ¢alisanlarin isten ayrilmak
istemesi, emeklilik sonrasi1 baska bir iste ¢alisma istegi, ¢esitli saglik sorunlari, maddi
gereksinimler vb nedenlerle insanlar emekli olmaktadir. Emeklilik karar1 verilmesi zor
bir karardir. Ciinkii yillarca devam eden is gevresinden ve aligkanliklarindan uzaklagsmis
olacaktir.

Kamu kurumunda c¢alisan bireyler emeklilige hak kazanmigsa kendi istegi ile
ayrilabilir. Bunun disinda en fazla kanunda belirtilen yas sinirlarinca gorev yapabilir.
Emeklilik bazi ¢alisanlarca kabul edilmesi zor bir durumdur. Emeklilige ayrilmak istegi
saglik sorunlari, parasal ihtiyaglar, bagka iste c¢alisma istegi nedeniyle olabilir.

Giliniimiizde emeklilige hak kazanabilmenin yas ve hizmet sinirlari artirilmistir.

3.4.2. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi bireyin yetenekleri, becerileri, degerleri ve arzularina
dayali en uygun isi saglamak icin ayrintili arastirma yapma, planlama ve karar verme
stirecidir (Calik ve Eres, 2006:90).

Bireysel kariyer yonetimini ‘bireyin is yasamina iliskin hedeflerini
gerceklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra etmesi,
koordinasyonu ve degerlendirmesi’ olarak tanimlanabilir. Bireysel kariyer yonetimi
kapsaminda degerlendirilen baslica faaliyetler sunlardir (Aytag, 2008;67).

e Bireysel vizyonu belirleme,

e Kariyer hedeflerini belirleme,

e Yetkinlikleri belirleme,

o Meslek Secimi,

e Ise iliskin dncelikleri belirleme,
e s olanaklarini arastirma,

e Ozgegmis hazirlama,

e Ise basvurma ve basvuru takibi,

o s goriismesi,
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e Ise baslama ve oryantasyon,

e Isletme kiiltiiriine uyum saglanmasi,

e Mesleki yenililikleri takip etme,

e s iliskilerini yonlendirme,

e Isletmenin egitim ve kariyer ydnetimi politikalarina uygun davranislarin

sergilenmesi,

e Emeklilik yasamina hazirlik,

e Bireysel ve kariyer hedefleri ile bulunulan noktay1r gézden gecirme ve

gerekli onlemleri alma.

Bu faaliyetler kariyer yasaminda tekrarlanir ve kariyer planlama ve kariyer

gelistirme slirecinde bu On bilgiler bireyin kariyer hedefi belirleme ve bu hedefe

ulasmada 6nemli bir temel olusturmaktadir.

Birey kariyer ile ilgili kendi gereksinimlerini 6n plana c¢ikartirken, bu

gereksinimlerini isletme veya yonetiminin gereksinimlerinden soyutlayamaz. Bu diger

ifadeyle, sorumluluklar

yonetim ve birey arasinda paylagtirilmistir.  YOnetim

gereksinimlerinin tatmin edilmesi, bireysel gereksinimlere de hizmet eder. Insan

kaynaklar1 sistemini siirdiirmek, bu sistemin yonetim ve bireysel gereksinimlere

hizmetini etkili kullanmak, kariyer yonetimi agisindan 6nem tagir (Aytag, 2005;137).

Tablo 3 Kariyer Yonetimi: Cifte Bag.

Yonetim ihtiyaclar:

insan Kaynaklari Sistemi

Bireysel Ihtiyaclar

Isletme amag ve planlari

. v
Insan Kaynaklar1 Planlar1

Onceden Tahmin
Ise miiracaat

Se¢me yerlestirme
Ucretlendirme
Egitim ve gelistirme

Emeklilik vb.

Kisisel amag¢ ve yasam/ kariyer

planlar1 l

Bireysel  kariyer  gelistirme

planlar1

y 3

(Aytag, 2005:137)

Tablo 3 de kariyer yonetiminde, yonetimin ihtiyaglar1 ile bireysel ihtiyaglar

insan kaynaklar1 sistemi icerisinde degerlendirilir. Insan Kaynaklari calisanin ise
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alinmasindan emekliligine kadarki siirecte bireysel ihtiyaclar ile oOrgiitsel ihtiyaclar
kargilamaktadir.

Bireysel kariyer yonetiminde bireysel vizyon ve hedeflerin belirlenmesi, meslek
secimi yiiksek Ogrenime yada c¢alisma yasamina baslamadan verilmesi gerekli bir
karardir. Bireyler hedefleri konusunda da gercek¢i olmak zorundadir. Kendi ilgi
duyduklart alanda ilerlemeli ve ilerde olusabilecek olumsuzluklarin engellenebilmesi

i¢in bir danisman, yol gosterici ile iletisim kurmalidir.

4. TURK KAMU YONETIMINDE KARIYER

4.1. Devlet Memurlugu Sistemi

Kamu gorevlileri, kamu yOnetiminin insan unsurunu ya da insan giiciini
olusturmaktadir. Kamu kuruluslar1 kamu hizmetlerini yerine getirebilmek i¢in degisik
nitelik ve statiide personel ¢alistirmak zorundadir.

Tiirkiye de kamu hizmetleri, genel sivil hizmetler; askeri hizmetler; kamu adli
hizmetler; akademik hizmetler olmak tizere dort alandan olugsmaktadir. Genel hizmetler
‘memurluk, geriye kalan {i¢ii ‘diger kamu gorevliligi’ olarak adlandirilmaktadir. Kariyer
siniflandirmasi, kamu hizmetlerini {istlenmis olan memurlar ile diger kamu gérevlileri
icin s6z konusudur. Bir baska deyisle sozlesmeli personel ile is¢iler kariyer sistemi
disindadir. Bunlar unvanlara dayali kendini 6zgii bir ‘is siniflamasi’ kapsami i¢indedir.
Bunlarin konumlar siireli ve toplu is sozlesmeleriyle belirlenmektedir (Ayman Giiler,
2005:225).

Tirkiye de Devlet Memurlugunun kapsami 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunun 1. maddesinin 1. fikrasinda belirtilmistir. Buna gore Genel ve Katma Biitceli
Kurumlar, il Ozel Idareleri ile Belediyelerin bunlarin kurduklari birlikler ile bunlara
bagli doner sermayeli kuruluslar, Kanunla kurulan fonlar, kefalet sandiklarinda ve
Beden Terbiyesi Bolge Miidiirliikklerinde g¢alisan memurlar kapsama dahil personel
olarak diizenlenmistir. ikinci fikrasinda ayrica s6zlesmeli ve gecici personel hakkinda
da bu Kanunda belirtilen 6zel hiikiimlerin uygulanacag belirtilmistir.

Kapsam dis1 Personel 1. maddenin son fikrasinda 657 sayili Kanun’ un kapsami
disinda kalan kamu gorevlileri belirlenmistir. Bunlar Anayasa Mahkemesi iiye ve yedek

tiyeleri ile raportorleri, hakimlik ve savcilik mesleklerinde veya bu mesleklerden sayilan
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gorevlerde bulunanlar, Danistay ve Sayistay meslek mensuplari ve Sayistay savel ve
yardimcilari, Universitelerin, Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademilerinin, Devlet

Miihendislik ve Mimarlik ve TODAIE’nin 6gretim {iye ve yardimcilari,

Cumhurbagkanligi  Senfoni Orkestras1 {yeleri, Genelkurmay Mehteran BOligi

Sanatkarlari, uzman memurlari, uygulatict uzman memurlar1 ve stajyerleri, Spor-Toto

Teskilatinda calisan personel, subay, astsubay, uzman ¢avus ve uzman jandarmalar,

Emniyet teskilati mensuplar1 6zel kanunlar1 hiikiimlerine tabidir.

Tablo 4 657 Sayili Kanun’un Kapsami

Kapsama Dahil Olanlar

Kapsam Dis1 Personel

-Genel ve Katma Biit¢eli Kurumlar

-i1 Ozel idareleri

-Belediyeler (kurduklar: birlikler ile bunlara bagh
doner sermayeli kuruluslar dahil)

-1 Ozel idareleri (kurduklar birlikler ile bunlara
bagli doner sermayeli kuruluslar dahil)
-Kanunlarla urulan fonlar

-Kefalet sandiklart

-Beden Terbiyesi Bolge Midiirliiklerinde calisan
memurlar

-Sozlesmeli personel

-Gegici personel

-Anayasa Mahkemesi iiye ve yedek tiyeleri ile
raportorleri

-Hakimlik ve savcilik mesleklerinde veya bu
mesleklerden sayilan gorevlerde bulunanlar
-Danistay ve Sayistay meslek mensuplart ve
Sayistay savci ve yardimcilari

-Ogretim iiye ve yardimcilari

-Cumbhurbaskanligr Senfoni Orkestrasi tiyeleri
-Genelkurmay Mehteran Boliigii Sanatkarlari
-Devlet Tiyatrosu ile Devlet Opera ve Balesi ve
Belediye Opera ve tiyatrolari ile sehir ve belediye
konservatuar ~ ve  orkestralarimin  sanatkar
memurlari, uzman memurlari, uygulatict uzman
memurlari ve stajyerleri

-Spor Toto Teskilatinda ¢aligan personel

-Subay, astsubay, uzman ¢avus ve uzman
jandarmalar,

-Emniyet Teskilat1 mensuplari

(Kayar, 2008:80)

Kapsam dis1 personelin tabi oldugu kanunlara 6rnek olarak da Hakimler ve
Savcilar Kanun (2802), Yiiksek Ogretim Personel Kanunu (2914), Tiirk Silahli
Kuvvetler Personel Kanunu (926) gibi kanunlardir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun amaci; memurlarin hizmet kosullarini,

niteliklerini, atanma ve yetistirilmelerini, ilerleme ve yiikselmelerini, 6dev hak, yiikiim
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ve sorumluluklarini, ayliklarin1 ve &deneklerini ve diger ozliik islerini diizenlemek

amactyla ¢ikarilmistir.

4.2. Memurluk Mesleginin Temel ilkeleri

Tiirkiye de memurluk kariyer sistemi iizerine kurulmus olup Bu durum 657 sayili
yasada belirtilmistir. Kanunun temel ilkeler sunlardir: (D.M.K. 3.Md.)

e Smiflandirma: Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde
calisan Devlet Memurlarin1  gorevlerin  gerektirdigi niteliklere ve
mesleklere gore siniflara ayirmaktadir.

e Kariyer: Devlet Memurlarina, yaptiklari hizmetler i¢in liizumlu bilgilere
ve yetigme sartlarina uygun sekilde, smiflandirma iginde en yliksek
derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktadir.

e Liyakat: Devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, smiflar i¢inde
ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine
dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet

Memurlarini giivenlige sahip kilmaktir.

4.2.1. Simiflandirma

Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu gorevlerde ¢alisan Devlet Memurlarini
gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore smiflara ayirmaktadir.
Smiflandirma sistemindeki genel amag ortak Ozellikleri olan memurluklar1 bir araya
getirerek bunlar1 gruplara ayirmaktir.

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

e Ayliklarin belirlenmesinde bir ara¢ yaratmak degil, kamu hizmetlerinin
etkin sunumu saglayabilmek i¢in, memurlarin hak ve yiikiimliiliiklerinin,

hizmet kosullar ile giivencelerinin belirlenmesidir.
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e Makro diizeyde, kalkinma planlarinin, devletin ekonomik ve sosyal
gorevlerinin yerine getirilebilmesi i¢in, iyi bir siniflandirma sistemi
zorunludur.

e Smiflandirma, hem gerekli personelin bulunmasi, yerlestirilmesi ve hem
de kariyer sisteminin basari sansin1 artirir.

e ‘Adil ve yeterli licret’ ilkesinin saglanabilmesi, iyi bir siniflandirma
sisteminin kurulmasini da gerektirir.

Siniflandirma konusunda esas olarak iki sistemden s6z edilebilir. Birincisi,

memur esas alinarak yapilan Riitbe (Personel) Siiflandirmasi, ikincisi ise gorev esas

alinarak yapilan kadro siniflandirmasi seklindedir. Devlet Memurlugu sisteminde kadro

siiflandirmasi esas alinmaktadir.

657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 36.maddesinde bu kanuna tabi

kurumlarda ¢aligtirilan memurlarin siniflart1 on simif iginde toplanmis ve asagida

siralanmustir.

Genel idare Hizmetler Simifi: Bu kanun kapsaminda kurumlarda yonetim, icra,
bliro ve benzeri hizmetleri géren ve bu kanunla tespit edilen diger siniflara
girmeyen memurlar Genel Idare Hizmetleri siifi igerisindedir.

Teknik Hizmetler Sinifi: Bu kanun kapsaminda kurumlarda meslekleriyle ilgili
gorevleri fiilen ifa eden yiiksek miihendis, miihendis, yiikksek mimar, jeolog,
hidrejeolog, hidrolog, Jeofizikei, fizik¢i, kimyager, matematikgi, istatistikei,
yoneylemci (hareket aragtirmacisi), matematiksel iktisat¢i, ekonomici ve benzeri
teknik 6gretmen okullarindan mezun olup da 6gretmenlik meslegi disinda teknik
hizmetlerde calisanlar, Mimarlik ve Miihendislik fakiiltesi veya boliimlerinden
mezun sehir planlamacisi, yiiksek sehir plancisi, yiiksek bolge plancisi, Tiitiin
eksperi, fen memur, yiliksek tekniker, tekniker teknisyen ve emsali teknik
unvanlara sahip olup, en az orta derecede mesleki tahsil gérmiis bulunanlar,
Teknik Hizmetler Sinifin1 teskil eder.

Saghk Hizmetleri ve Yardimc1 Saghk Hizmetleri Simifi: Tabip, Dis tabibi,
eczaci, veteriner hekim, fizikoterapist, tip teknologu, ebe, hemsire, saglik

memuru, sosyal hizmetler miitehassisi, biyolog, psikolog, diyetci, saglik
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mithendisi, saglik fizikg¢isi, saglik idarecisi ile ebe ve hemsire, hemsire
yardimcist, ...vb. saglik personelini igerir.

e Egitim ve Ogretim Hizmetleri Simifi: Bu simf, bu kanun kapsamina giren
kurumlarda egitim ve Ogretim vazifesiyle gorevlendirilen o6gretmenler ile
ilkogretim miifettislerini ve yardimeilarini kapsar

o Avukathk Hizmetleri Sinifi: Avukatlik hizmetleri sinifi, 6zel kanunlara gore
avukathik ruhsatina sahip, baroya kayitli ve kurumlarimi yargi mercilerinde
temsil yetkisine haiz olan memurlari kapsar

e Din Hizmetleri Simifi: Din hizmetleri Siifi, 6zel kanunlarmma gore cesitli
derecelerde dini egitim gdrmiis olan ve dini gérev yapan memurlari kapsar.

e Emniyet Hizmetleri Simifi: Bu siif, 6zel kanunlarina gore c¢arsi ve mahalle
bekgisi, polis, komiser muavini, komiser, bas komiser, emniyet miifettisi, polis
miifettisi, emniyet amiri ve emniyet miidiirii ve emniyet midiirii sifatini
kazanmis emniyet mensubu memurlar1 kapsar.

e Yardimc Hizmetler Sinifi: Kurumlarda her tiirlii yaz1 ve dosya dagitmak ve
toplamak, miiracaat sahiplerini karsilamak ve yol gostermek; hizmet yerlerini
temizleme, aydinlatma ve 1sitma islerinde ¢alismak ve ilaglama yapmak veya
yaptirmak veya tedavi kurumlarinda hastalarin ve hastanelerin temizligi ve basit
bakimi ile ilgili hizmetleri yapmak veya kurumlarda koruma ve muhafaza
hizmetleri gibi ana hizmetlere yardimci mahiyetteki gorevlerde ...vb.yardimci
hizmetleri ifa ile gérevli bulunanlar.

e Miilki idare Amirligi Hizmetleri Simifi : Vali, Kaymakam ve bu smifa sahip
merkez ve illerde ¢alisanlar, maiyet memurlar1 bu kapsamdadir.

e Milli Istihbarat Hizmetleri Smifi: MiT kadrolarinda veya bu teskilat emrinde

calistirilanlar bu kapsamdadir.

4.2.2. Kariyer

Devlet Memurlarina, yaptiklart hizmetler i¢in lizumlu bilgilere ve yetisme
sartlarina uygun sekilde, siniflandirma i¢inde en yiliksek derecelere kadar ilerleme

imkanini saglamaktadir.
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Kamu Yo6netiminde kariyer dar anlamda, kamu yonetimi alaninda belli 6zellikler
tagiyan, nesnel kurallarla (kanun, tiiziik gibi)diizenlenmisg, kendi alaninda uzmanlagmis
meslek ve hizmet smiflari igin kullanilan bir kavramdir. Ogrenim, yas ve belli
niteliklere sahip olanlarin bir yarisma sinavi ile girebildigi, ilerleme ve yilikselmenin
onceden ayrintili bir bi¢imde diizenlendigi, yetenek, kidem ve 6zel yetisme kosullarinin
gecerli oldugu bir meslek ve hizmet sinifidir (Kayar, 2008:88).

Kariyer ilkesinde kisi atanacagi gorevin gerektirdigi tiim nitelikleri hizmete
girmeden 6nce kazanmak durumundadir. Bir goreve her zaman ve her kademeden
girilebilir. Girig sinavlari, genel bilgi ve yetenege degil, kisinin atanacagl gorevin
gerektirdigi 6zel bilgi, beceri ve deneyimlere dayanir (Can vd, 1995:18).

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

ve Eres, 2006:165).

Kariyer ilkesinin temel 6zellikleri agagidaki gibi siralanabilir (Kayar, 2008:89).

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

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

e Kidem, memurlukta gecen deneyim ve hizmet siiresini anlatan bir kavram olarak
dikkate alinan, fakat tek basina yeterli olmayan bir 6zelliktir. Ayrica liyakat ve
ehliyet 6nem verilmesi, bu ilke i¢in tamamlayici 6zelliklerdir.

e Kariyer ilkesi siirekli ilerleme ve yiikselmeye uygun bir iicret sistemini de
zorunlu kilar. Ozellikle, gordiikleri hizmetin niteligi acisindan 6nem gdsteren
yarg1 mensuplar1 ve akademisyenler gibi meslek mensuplari i¢in 6zendirici ticret
sistemleri benimsenmektedir.

e Memurlarin gérev ve sorumluluklari, memurlarin nitelik ve isgal ettikleri

kadroya gore belirlenmelidir.
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4.2.3. Liyakat ( Yeterlilik)

Sozciik anlamiyla uygunluk, elverislilik ve yeterlilik olarak tanimlanan bu ilke,
genis anlamda etkili ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak saglayan
kural ve uygulamalar biitiiniinii, dar anlamda ise; belli bir goreve en uygun kisinin
getirilmesini belirtir. Genis anlamiyla liyakat, yalnizca isletmeye girisi degil, personel
yonetimi siirecinin diger yonlerini, ornegin ilerleme (terfi) ve iicretlerde yetenek ve
basari iligkisinin gbz oniine alinmasini igerir (Can vd, 1995:16).

Devlet kamu hizmetleri goérevlerine girmeyi, smiflar icinde ilerleme ve
yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemin
esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet Memurlarini giivenlige sahip kilmaktir.

Liyakat ilkesinin temel ilkeleri asagidaki gibi siralanabilir (Kayar, 2008:94-95).

e Memurluk meslegine giriste tiim toplum kesimlerinin esit katilimini saglayici
nesnel nitelikli smavlar yapilmali, memurluk sirasinda da yetenek, bilgi ve
deneyime gore ilerleme olanagi saglanmalidir.

e Anayasa’ nin ‘Kanun Oniinde esitlik’ kenar baglikli 10’uncu maddesinde ‘Herkes
dil, ik, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri
sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir.” Ifadesine bagl olarak
tiim memurlara esit davranilmalidir.

e Memurlar, kamu yarar diisiincesi ile hareket etmelidirler.

e Memurlarin egitimine dnem verilmelidir.

e Memurlar siyasal baskilara ve kisisel kayirmaciliga kars1 korunmalidir.

e Memurlar, hukuka aykir1 davranarak yonetimi zarara ugratmamali, memurlar da
tictlincti kisilere kars1 giivencelere sahip olmalidirlar.

e Memurlara verilecek iicretler ‘esit ise esit licret ilkesi’ ne uygun olarak,

memurlugu 6zendirici diizeyde belirlenmelidir.

4.3. Kamu yonetiminde Kariyer Yonetimi

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda kariyer ilkesi ‘Devlet Memurlarina
yaptiklar is i¢in gerekli bilgilere ve yetisme kosullarin uygun bigimde, siniflar1 iginde

en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkéan1 saglamak’ olarak tanimlanmaktadir.
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Kariyer sahibi olmakla kisi, hiyerarsik olarak isletmenin ve icinde cesitli

kademelerde gorevleri bulunan bir kiimenin tiyesi olur (Can vd, 1995:17).

Kamu Yonetiminde kariyer sisteminin 6zellikleri su sekildedir (Calik ve Eres,

2006:166-167).

Kamu yonetiminde kariyer sistemi, siniflandirma ve liyakat sistemlerinin
etkilesimleri sonucu olusmustur.

Kariyer sisteminde benzer isler veya hizmetler, benzer 6zellik ve nitelikte
olmas gerekir. Degisik nitelikteki hizmetlerin toplami kariyeri olusturamaz.
Kariyer sistemine yonelik yontem ve ilkeler devlet memurlugunda oldugu
gibi dnceden bir statii ile saptanir.

Bir kariyere baslamada, baslayacagi kariyer icin gerekli genel ve Ozel
nitelikler ile kosullara sahip olmasi gerekir.

Kamu kariyer sisteminde uzmanlasma, bu sistemin en Onemli
ozelliklerindendir.

Kariyer sisteminde, memuriyetin baglangicindan sonuna kadar hizmet igi
egitim s6z konusudur.

Kariyer sistemi, bir kariyer sisteminde siirekli ¢calismay1 gerektirir. Bu durum
stirekli ¢alisma, kidemlilik durumunu olusturur.

Kariyer sisteminin bir diger 6nemli 6zelligi de her kariyerin 6nem ve gii¢lilk
acisindan bir derecelendirilmesi bulunur.

Kariyer sistemi, sosyal ve hukuki giivenlik sistemine dayalidir.

Kamu yonetiminde kariyer yonetimi sunlar1 icermektedir.

4.3.1. istihdam Bicimleri

Devlet Memurlar1 Kanunun, genel ve katma biitgeli kurumlar, il 6zel idareleri,

belediyeler ve bunlarin kurduklar birlikler ile bagli doner sermayeli kuruluslarda, kamu

fonlarinda ve benzeri kurumlarda memur olarak c¢alisan kisilerin statiislinii

diizenlemektedir (Devlet Memurlar1 Kanunu, Md.1).

Devlet Memurlarinin istihdam bigimleri ise yine ayni kanunun 4.Md.

belirtilmistir. istihdam bigimleri sunlardir:
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4.3.1.1. Memur

Memur kavrami hem anayasada hem devlet memurlar1 kanununda hem de tiirk
ceza kanununda tanimlanmistir. Memur, kamu yoOnetiminin asli ve siirekli statiide
istthdam edilen temel gorevlisidir (Calik ve Eres, 2006:170).

Anayasaya gore memur, ‘Devletin ve kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger tlizel
kisiliklerin genel idare esaslarina gore ylriitmekle yiikiimlii olduklar1 asli ve stirekli
gorevleri... yiiriiten kisidir (Anayasa, Md.128).

Devlet Memurlar1 kanununa gore ise memur, Anayasadaki tanima bagl olarak,
‘Devlet ve diger kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler...’dir (Devlet Memurlar1
Kanunu Md.4/a).

Tirk Ceza Kanunu ise memuru, ‘Devamli veya gegici, licretsiz veya iicretli,
ihtiyari veya mecburi olarak yasama ile ilgili idari veya adli bir kamu gorevi goren

kimselerdir’ seklinde tanimlamistir (T.C.K. Md.279).

4.3.1.2. Sozlesmeli Personel

Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan énemli projelerin
hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina gereksinim
gosteren gegici islerde calistirilan kimselerdir. Kurumun teklifi tizerine Devlet Personel
Baskanlig1 ve Maliye Bakanliginin goriisleri alinarak Bakanlar Kurulunca gegici olarak
sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti gorevlilerdir

(Devlet Memurlart Kanunu Md.4/b).

4.3.1.3. Gegici Personel

Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Bagkanligi
ve Maliye Bakanliginin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet smirlar igcinde sozlesme ile calistirilan ve isci

sayllmayan kimselerdir (Devlet Memurlari Kanunu Md.4/c).
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4.3.1.4. Isci

Stirekli is¢i kadrolarinda belirsiz siireli is sozlesmeleriyle calistirilan stirekli
is¢iler ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da orman yanginiyla miicadele
hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici is pozisyonlarinda alti aydan az olmak
tizere belirli siireli is sozlesmeleriyle ¢alistirilan gegici is¢ilerdir (Devlet Memurlar
Kanunu Md.4/d).

Devlet Memurlari Kanununda bu dort isttihdam bigimi disinda personel

calistirilmayacagini hiikiim altina almistir.

4.3.2. Hizmete Giris

1982 Anayasasinin 70.maddesinde ‘Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina
sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayirim
gozetilemez’ denilmektedir. Buna gére kamu hizmetlerine giriste aranan temel ilkeler
‘serbestlik ilkesi’, ‘esitlik ilkesi’ ve ‘gdrevin gerektirdigi niteliklerinden baska nitelik
aranmamasi ilkesi’ olarak belirlenmistir.

Devlet Memurluguna girisin kanuni sartlar1 657 sayili Devlet Memurlar
Kanunun 48’inci maddesinde genel ve 6zel sartlarla diizenlenmistir. Bunlar asagidaki

Tablo 5’ de gosterilmistir.

Tablo 5 Memurluga Giriste Aranan Genel ve Ozel Sartlar

Genek Kosullar m.48 Ozel Kosullar m.48
1. Vatandaslik kosulu 1. Diploma Almis Olmak Kosulu
2. Yas Kosulu 2. Kurumlarin Ozel Kanun veya Diger
3. Ogrenim Kosulu Mevzuatinda Aranan Kosullar1 Tagimak

4. Kamu Haklarindan Mahrum Bulunmamak
Kosulu

5. Belli Suglardan Mahkum Olmamak Kosulu
6. Askerlik Kosulu

7. Gorevini Siirekli Yapmasina Engel Olabilecek

Akil Hastaligi Bulunmamasi Kosulu

(Kayar, 2008:104)
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657 sayili Devlet Memurlari kanunun 46’ nct maddesine gore Bakanliklar il
diger kamu kurum ve kuruluslar1 (Milli Istihbarat Teskilat1 Miistesarlig1 harig), personel
atamasina liizum gordiikleri bos kadrolarin sayilarini, simif ve derecelerini belirterek
Devlet Personel Bagkanligina bildirirler. Devlet Memurlar1 Kanunun ‘47. maddesinde
ise bagvurma siiresinin bitiminden en az 15 giin 6nce Devlet Personel Baskanligi atama
yapilacak bos kadrolarin simif ve derecelerini, kurum ve yerlerini, alinacak personel
sayisini, personelin genel ve 6zel kosullarini, en son bagvurma tarihini, bagvurulacak
mercileri, smav yerlerini ve zamanlarmi ve diger bilgileri Resmi Gazete, radyo,
televizyon ve iilke capinda duyurur’ denilmektedir.

Kamu gorevliligine girebilmek i¢in 49.maddede sinava katilma maddesine gore
kamu hizmetlerine girmek i¢in Devlet Memurlugu simavlarina girmek ve sinavi
kazanmak zorundadir. Bu sinavlarin diizenlendigi yonetmelik ise ‘Kamu Gorevlilerine
[lk Defa Atanacaklar Icin Yapilacak Sinavlar Hakkinda Genel Yonetmelik’tir. Kamu
kurumlart Kamu gorevlerine ilk defa atanacaklar i¢in (KPSS) Kamu Personeli Segme
Sinav1 diizenlenmektedir.

Kamu Goérevlilerine Ilk Defa Atanacaklar I¢in Yapilacak Smavlar Hakkinda
Genel Yonetmeligin 2. maddesinde atama yapilacak A ve B Grubu kadrolar ayirimi

yapilmist1 (Kayar, 2008:121).

4.3.2.1. A Grubu Kadrolar

Bagbakanlik, bakanliklar, bunlarin miistesarlik, baskanlik ve bagimsiz genel
miidiirliik diizeyindeki bagl ve ilgili kuruluslari ile baglh ortakliklarindaki, 6zel yarisma
sinavina tabi tutulmak suretiyle girilen ve belirli bir yetisme programi sonrasi yeterlilik
smnavina tabi tutulan mesleklere iliskin kadro ve gorevler ile il 6zel idareleri ve
belediyelerin teftis kurullarina atanacaklar icin yapilacak islem ve smavlari

kapsamaktadir.

4.3.2.2. B Grubu Kadrolar

Genel ve Katma biitceli kurumlarla bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar,
kanunlar ile kurulan fonlar ve kefalet sandiklari, il 6zel idareleri ve belediyeler, il 6zel

idareleri ve belediyelerin kurduklar1 birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli
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kuruluglar ve diger kamu kurum ve kuruluslarinda A grubu kadrolarda belirtilen
meslekler disinda, ilk defa kamu hizmeti ve gorevlerine atama yapilacak kadro ve

gorevlere, atanacaklar i¢in yapilacak islem ve sinavlar1 kapsamaktadir.

4.3.2.3. istisnalar

Adalet Bakanlig1, Milli Savunma Bakanlign ve MIT Miistesarlig1 ile Igisleri ve
Disisleri bakanliklarinin Bakanlik Teftis Kurullari, Jandarma Genel Komutanligi ve
Askeri Adalet Teftis Kurullar1 ve 657 sayili Kanun’un degisik birinci maddesinin

ticlincii fikrasinda sayilanlar Yonetmeligin kapsami diginda tutulmustur.

4.3.3. Hizmet I¢i Egitim

Kamu yonetiminde hizmet i¢i egitim insan gilicline yapilan bir yatinm olarak,
hem hizmetin ve hem de personelin niteligini yiikseltmeyi, sonraki gorevleri igin
personeli hazirlamayi, onun verimini artirarak zaman ve kaynak israfindan kurtarmayi
amaclayan faaliyetlerdir (Kayar,2008:181).

Hizmet i¢i egitimin amaglar1 farkli agilardan ele aliabilir. Kurum agisindan
amagc, verimliligi ve etkililigi artirmak, is diizeninin aksamadan islemesini saglamak,
birey acisindan amag¢ bireyin goérevini daha iyi yapmasi, bireyin iginde giliven
duygusunun artmasi, moralinin yiikselmesi, ¢alisma huzuru ve is doyumunun artmast,
kurumda yilikselme olanaginin artmasi, is arkadaslari, astlar ve tstler ile iliskilerinin
gelismesi gibi etkileri vardir. Grup agisindan bakildiginda, bireyin i¢inde ¢alistigi gruba
uyumunu saglayarak, esgiidim ve isbirligi icinde c¢alismasina  yardimci
olmaktir.(dergiler.ankara, t.y)

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 214. Md.’Devlet Memurlarinin
yetistirilmesini saglamak, verimliligi artirmak ile uygulanacak hizmet i¢i egitimi,
Bagbakanlik Devlet Personel Baskanligi tarafindan ilgili kurumlarla birlikte
hazirlanacak yonetmelikler dahilinde yiiriitiliir’ denilmektedir. Yine ayni kanunun
215’inci maddesinde ‘Her kurumda, yetistirilme etkinliklerini diizenlemek, yiiriitmek,
degerlendirmekle gorevli bir egitim birimi kurulmasini ...” dngérmiistiir.

Hizmet I¢i egitim verilmesinde temel sorumluluk kuruma aittir. Bu nedenle

kurumlar biinyeleri i¢inde bagimsiz ya da bir birime bagli olarak hizmet ici egitim
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birimleri olusturarak c¢aligmalarini siirdiiriirler. Hizmet i¢i egitimin verimli olmasi
kurumsal gereksinimlerin géz Oniinde bulundurulmasina baghdir.(Calik ve Eres,
2006:173)

Kamu hizmetlerinde etkililigin  saglanmasinda memur yeterliliginin
yiikseltilmesi i¢in hizmet i¢i egitim Onemli bir etkendir. Bu nedenle hizmet i¢i egitim
konusunda yapilmasi gerekenler sunlardir:(Kayar, 2008:182)

e Kamu yoneticilerinin hizmet i¢i egitimin dnemine ve yararina inanmalidir.

e Bu programlara katilanlara yiikselmelerde esit kosullarda dncelik verilmelidir.

e Hizmet i¢i egitim yerleri personelin gereksinimlerine karsilik verecek nitelikte
olmalidir.

o [Egitici personel nitelikli olmal1 gorsel-isitsel egitim araglarini kullanmalidir.

e Gereken durumlarda personelin isbasinda egitimini gergeklestirmelidir.
Hizmet ici egitim tiirleri Aday Memurluk ve Asil Memurlukta Hizmet i¢i egitim

seklinde iki bicimdedir (jmo, Kasim 1990). Bunlar su sekildedir.

4.3.3.1. Aday Memurlar

Aday memurlar Temel Egitim, Hazirlayict Egitim ve Staj donemleri
bulunmaktadir. Bir personelin adaylik siiresi en fazla iki yildir. Bu siire zarfinda bu

egitimleri alip yapilan sinavlarda basarili olmasi gerekmektedir.

4.3.3.1.1. Temel Egitim

Biitin aday memurlarin asil memur olabilmeleri icin gerekli, devlet

memurlarinin ortak nitelikleri ile ilgili konular1 kapsayan egitimdir.

4.3.3.1.2. Hazirlayic1 Egitim

Bu egitimde aday memurlara kadro ve gorevleri dikkate alinarak kurumun
tanitilmasi, gorevleri, teskilati ile ilgili mevzuat ve diger kurumlarla ilgileri, aday
memurun gorevi ile ilgili konular ve kurumun uygun goérecegi diger konumlarla

ilgili bilgiler kazandirr.
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4.3.3.1.3. Staj (Uygulamah Egitim)

Bu egitim aday memurlara hazirlayici egitim doneminde verilen kurumsal
bilgileri ve iggal ettikleri kadro ve gorevleri ile ilgili diger beceri ve islemleri, ayrica

kazandirilan becerileri uygulamak iizere deneyim kazandirmay1 kapsar.

4.3.3.2. Asli Memurlukta

Adaylig1 kaldirilmis personel asil olarak atanmaktadir. Calisma hayat1 boyunca
terfi etme, c¢alisma verimliliginin artmasi gibi nedenlerle hizmeti¢i egitim
faaliyetlerine katilmaktadir. Bunlar verimliligi arttirma egitimi, iist gorev
kadrolarina hazirlanma, st yoneticilik egitimi gibi egitimler alir. Bunlar su

sekildedir.

4.3.3.2.1. Verimliligi Arttirma Egitimi

Bunlar bilgi tazeleme egitimi ve Degisikliklere uyum egitimi seklinde iki
bicimdedir. Bilgi tazeleme egitimi ile personelin mesleki bilgilerini genel ¢izgisiyle
hatirlatmak suretiyle mesleki bilgilerden daha genis 6l¢iide ve oranda yararlanilmasi
amaglanmistir. Degisikliklere uyum egitimi, mevzuat, teknoloji, kullanilan araglarda
degisiklikler veya gorev degisikligi meydana geldigi, takdirde ilgili personele
bunlarin 6ncelikle iletilmesini ve bu degisikliklerin hizmete uygulanmasi

seklindedir.

4.3.3.2.2. Ust gorev kadrolarina hazirlanma

Personelin gorevde yiikselmesi biiylik Olclide liyakat esasina baglanmistir.
Ancak bir iist gorevi yapabilmek i¢in daha {istiin bilgi, beceri ve teknige gereksinim
vardir. Iste bu egitimle memurun iist gdreve hazirlanmasi saglanir. Ayrica bilim,

teknoloji degisikliklere ayak uydurmalar1 saglanir.
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4.3.3.2.3. Ust Yoneticilik Egitimi

Yoneticilerin yetistirilmesinde iki degisik durumla karsilagilmaktadir. Bunlardan
ilki, yoneticilerin hizmet iginde egitilerek deneme-yanilma yoluyla mesleklerinin
gereklerine uyumlu hale gelmeleridir. Cogu iilkede ve iilkemizde yaygin bir yetisme
bi¢imidir. ikinci yol, ydneticinin drgiin 6gretim kurumlarinda yéneticilik yontem ve
tekniklerini basar1 ile tamamladiktan sonra meslekleriyle ilgili kadrolara
atanmalaridir. Tiirkiye de TODAIE (Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi) Kamu
kurumlarina idareci yetistiren master programlarma sahiptir. Universitelerde
bulunan Egitim, Yonetimi ve Denetimi master programlari ise Egitim sektoriinde
miifettis, denet¢i alinacak sekilde kamu gorevlisi olan G6gretmenlerin egitimini

ustlenir.

4.3.4. Personelin Degerlendirilmesi

Performans degerleme sicil raporlar1 araciligiyla Devlet Memurlar1 Kanununa
gore kamu personelinin 1 yil igerisinde isindeki verimliligi basar1 diizeyi ve
davraniglarinin yetkili amirlerce degerlendirilmesi siirecidir.

Sicil islemleri, memurun kimligine, egitimine mesleki gecmisi ile meslek
icindeki gecmis basarilarina ve basarisizlik durumuna iliskin kayit ve belgeler toplama;
memurun performans diizeyi, yetenekleri, becerileri ve kisisel 6zellikleri hakkinda bir
degerlendirme ve yargiya varma islemi; memurun belli araliklarla degerlendirilmesi igin
olusturulan sistemidir. Sicil diizenleme yolu ile personelin degerlendirilmesi, kamu
personel sisteminin liyakat ve kariyer ilkelerine uygun olarak yonetilmesini saglamanin
da temel aracidir (Kayar, 2008:156).

Personelin sicil ile degerlendirilmesi Devlet Memurlar1 Kanunun 119-121.
maddelerinde Dbelirtilmistir. Ayni1 kanunun 111.maddesinde ‘Devlet memurlarinin
ehliyetlerinin tespitinde, kademe ilerlemelerinde, derece yiikselmelerinde, emeklilige
cikarma veya hizmetle iliskilerinin kesilmesinde ozlilk ve sicil dosyalar1 baslica
dayanaktir.’denilmektedir. Ayn1 kanunun 121.maddesinde ‘Devlet memurunun mesleki
ehliyetinin tespiti amaciyla sicilinde bulunacak bilgiler, ayrilis sicilinin verilecegi haller,

sicil raporlarinin sekli, tagiyacagi sorular, diizenleme zamani, uygulanacak not usulii ve
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bunlarin derecelendirilmesi, sicil not defterlerinin tutulmasi ve saklanmasi ile ilgili
hususlar genel yonetmeliklerle diizenlenir.’hiikmii yer almaktadir.

1986 yilinda Devlet Memurlarinin Sicil Yonetmeligi hazirlanmis ve Sicillerin
doldurulmasi usul ve esaslar bu yonetmelige gore belirlenmektedir.

Tiirkiye de kamu hizmetleri, genel sivil hizmetler; askeri hizmetler; kamu adli
hizmetler; akademik hizmetler olmak tizere dort alandan olugsmaktadir. Genel hizmetler
‘memurluk, geriye kalan {i¢ii ‘diger kamu gorevliligi’ olarak adlandirilmaktadir.

Genel Hizmetler igerisinde bulunan memurlarin sicil islemleri 657 sayili Devlet
Memurlari Kanunun 119-121" inci maddeleri ve Devlet Memurlari sicil Y6netmeligince
diizenlenmektedir. Diger kamu gorevlilerinden, akademik personel; Yiiksekdgretim Ust
Kuruluslan ile Yiiksekogretim Kurumlar1 Sicil Yonetmeligi, Askeri Personel; TSK
Personel Kanunu ve Subay Sicil Yonetmeligi, Adli personel ise; Hakimler ve Savcilar
Kanunun 61. ve 121. maddeleri geregince Hakimlik ve Savcilik Mesleginde bulunanlara
Uygulanacak Sicil Figleri Hakkindaki Yonetmelik geregince uygulanir.

Sicil verme ya da personeli degerlendirme islemi bes temel 6zellige sahiptir
(Ayman Giiler, 2005:286).

e Sicil verme yetkisi amirlere aittir: Memura iliskin degerlendirmeyi yapma
yetkisi sicil yonetmeliginde belirtilen amirlerdir. Her personel kendisine en
yakin yoneticiden baslayarak yukariya dogru {i¢ amir tarafindan degerlendirilir.

e Sicil yilliktir: Personel degerlendirmesi yilda bir kez Aralik aymin son
haftasinda yapilir.

e Sicillerde puanlama usulii esastir: Degerlendirme belirlenmis puan 6lgiitlerine
gore yapilmaktadir.100 degerlendirme puani iizerinden 60-74 arasi orta, 75-89
arast iyi, 90-100 aras1 ¢ok iyi degerlendirilir.59 ve asagisinda puan alanlar
basarisiz olarak degerlendirilir.

e Sicil gizlidir: Sicil raporlarinin gizliligi esastir. Ancak olumsuz degerlendirme
sonucunda kendisine yapilan yazili uyari ile haberdar olmaktadir.

e Olumsuz sicilin sonucu: iki yil iist {iste olumsuz sicil alan memur bir baska
amirin emrine verilir. Bu durumda da olumsuz sicil alirsa, memuriyetle ilisigi
kesilir.

Devlet Memurlar1 Kanunun 122. maddesinde ‘Takdirname’ ve 123.maddesinde
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ise ‘Odiil’ diizenlemistir. Gérevinde olaganiistii gayret ve calismasi ile basar1 saglayan
memurlara, merkezde atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve ilgelerde kaymakamlar
tarafindan takdirname verilebilir. Takdirname sicile gegmektedir.

Odiil ise bagli bulunduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve ¢alisma sonucunda
emsaline gore basarili gorev yaptigi kabul edilen devlet memurlarma verilir. Odiiliin
miktari, Emniyet Hizmetleri Siifina dahil memurlarla Bagbakanlik Giimriik
Miistesarliginda giimriik islerinde gorevli memurlara bir mali yil i¢inde iki ayliklar
tutarini; bunlar disindaki memurlara verilecek 6dil ise bir mali yil i¢inde bir maas

tutarim1 gegcemez.

4.3.5. ilerleme ve Yiikselme

Yiikselme, degerlendirme kavramina siki sikiya bagli, idari bir iglemdir. Kisinin
statiisiindeki olumlu bir degismeyi belirtir. Bu nedenle hem kisiyi hem de yonetimi
yakindan ilgilendirmektedir. Kisisel agidan yiikselme, kisisel 6zlemleri gergeklestirme
aract olarak biliylik 6nem tasir. Yonetim acisindan yilikselme ise personelin daha ¢ok
verim saglayacagi bir yerde kullanimi1 demektir. Ister kamu ister 6zel kesimde olsun bir
isletmete calisanlarin en biiyiik beklentisi yilikselmektir (Calik ve Eres, 2006:176).

Devlet Memurlar1 Kanununa gére ‘Kademe Ilerlemesi’ ve ‘Derece Ilerlemesi’
olarak iki tiirlii ilerleme yer almaktadir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 36.maddesinde Belli bir siifa giris,
personelin 6grenim durumuna gore belirlenmis derece ve kademelerden olusmakta, her
O0grenim durumuna gore giris ve yiikselebilme derece ve kademeleri belirlenmistir. Bu

ilkeler asagidaki tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6 Giris ve Yiikselme Dereceleri

L . GIRiS YUKSELME
OGRENIM DURUMU
Derece | Kademe | Derece | Kademe

[lkokulu bitirenler 15 1 7 Son
Ortaokulu bitirenler 14 2 5 Son
Ortaokul ve dengi mesleki teknik 6grenimi bitirenler 14 3 5 Son
Ortaokul iistii 1 y1l mesleki teknik grenimi bitirenler 13 1 4 Son
Ortaokul iistii 2 y1l mesleki teknik grenimi bitirenler 13 2 4 Son
Liseyi bitirenler 13 3 3 Son
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Lise dengi mesleki teknik 6grenimi bitirenler 12 2 3 Son
Lise ve dengi okullar iistii 1 y1l mesleki teknik 6grenimi

- 11 1 2 Son
bitirenler
Lise ve dengi okul iistii 2 y1l ortaokul iistii 5 y1l mesleki

10 1 2 Son

teknik 6grenimi bitirenler
Lise ve dengi okullar istii 3 yil mesleki teknik 6grenimi

- 10 2 2 Son
bitirenler
2 yil siireli yiiksekdgrenimi bitirenler 10 2 1 Son
3 yil siireli yiiksekdgrenimi bitirenler 10 3 1 Son
4 y1l siireli yliksekogrenimi bitirenler 9 1 1 Son
5 yil siireli yliksekdgrenimi bitirenler 9 2 1 Son
6 yil siireli yiiksekogrenimi bitirenler 9 3 1 Son

(Calik ve Eres, 2006:177)

4.3.5.1. Kademe ilerlemesi

Memurluk kariyer ilkesine dayanan bir meslek olarak, meslek icerisinde
zamanla ilerlemeyi zorunlu kilar. Yatay ilerleme olarak da isimlendirilen ‘kademe
ilerlemesi’, memurun gorev ve riitbesinde herhangi bir degisiklik yaramaksizin, belli bir
siire calistiktan ve yetenegini gosterdikten sonra aylik yoniinden yaptig1 yatay
ilerlemedir (Kayar, 2008:175-176). 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 38’ inci

3

maddesinde ¢ Derece igerisinde, gorevin onemi ve sorumlulugu artirmadan devlet
memurunun olumlu sicil almasina ve bulundugu derecedeki hizmet siiresine bagh
olarak aylhigindaki ilerleyis adimidir’ olarak tanimlanmaktadir.

657 sayili Devlet Memurlugu Kanunun 64. maddesinde ise Kademelerde
ilerleme sartlar1 belirtilmigtir.
1-Bulundugu kademede en az bir yi1l ¢calismis olmak,
2-0 yil iginde olumlu sicil almak,
3-Bulundugu derecede ilerlenebilecek bir kademe bulunmak.

Ayrica 6 yillik sicil notu ortalamast 90 ve daha yukarida olmasi1 durumunda
memurlarda bir kademe ilerlemesi yapilir. Ayrica master diplomas: bulunan yiiksek

O0grenim mezunu devlet memuruna bir, doktora diplomasi alan iki kademe ilerleme

imkan1 taninmaktadir.
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4.3.5.2. Derece ilerlemesi

Derece memurluk sisteminde gérevin onemi ve sorumlulugunda artisi igeren
yiikkselme adimidir. Derece tanimini yapan 37. madde 1970 yilinda kaldirilmis ve
giinimiize kadar yeniden tanimlanmasi yapilmamistir. Simdiki durumda tanimi
olmayan derece, yinede yiikselmenin temel kavramidir (Ayman Giiler, 2005:228).

657 Devlet Memurlar1 Kanunun 68. maddesinde derece ylikselmesinin sartlar
siralanmistir. Bunlar su sekildedir:

e Ust dereceden bos bir kadronun bulunmast,

e Derecesi iginde en az 3 yil ve bu derecenin 3’iincii kademesinde 1 yi1l bulunmasi,

e Kadronun tahsis edildigi gorev i¢in 6ngdren nitelikleri elde etmis olmast,

¢ Sicil bakimindan iist dereceleri yiikselebilecek nitelikte bulundugunun saptanmis
olmasidir.

Uciincii boliimde; etkinlik, etkililik, verimlilik, kamu kesiminde performans

kavramlar1 ve kariyer yonetimi iliskisine deginilecektir.
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UCUNCU BOLUM

ETKINLIK, ETKILILiK, VERIMLILIK, KAMU KESIMINDE
PERFORMANS KAVRAMLARI ve KARIYER YONETIMi
TLISKiSI

Ozel sektor ve kamu sektorii yonetiminde esas ama¢ mevcut kaynaklarin ve
zamanin en 1iyi sekilde kullanilmasini saglamaktir. Kar amaci giitmeyen ¢esitli kamu ve
0zel sektorlerde verimliligin Slgiilememesi, verimlilikten daha genis bir kavram olan
etkinlik kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu nedenle 6zel sektorde de
kamu sektoriinde de etkinlik 6nemli bir kavram olmaktadir.

Etkinlik, etkililik ve verimlilik konularina olan ilgi aslinda oldukga eskidir.
Adam Smith’in 1776 yilinda yayimlanan (Yaratilislarin Sorgulanmasi ve Uluslarin
Zenginliginin Nedenleri) eserinde belirtilmis ve bu konular yonetim bilimcilerin,
ekonomistlerin, igletme teorisyenlerinin ilgisini ¢ekmistir (Ergeneli, 2002;187).

Etkililik kavrami daha ¢ok planlara ulasmanin; verimlilik belli bir ¢iktinin en az
maliyetle iiretilmesinin; etkinlik ise isleri dogru yapabilme kabiliyetinin ol¢iistidiir.

Burada etkinlik, etkililik ve verimlilik kavramlarina deginilecektir.

1. ETKINLIK

Etkinlik, yirminci yiizyila kadar verimlilikle es anlamli bir kavram olarak
kullanilmistir.  Bir isletmenin etkinliginin verimliligine bakilarak belirlenmesinin
temelinde yatan diisiince, o isletmenin mal veya hizmet iiretme disinda bagka bir
amacimin olmadig diislincesidir. Oysa isletmeler acik sistemler olarak c¢evreleriyle
stirekli etkilesim halinde bulunduklari i¢in uygulamacilar zaman i¢inde ilk dénemin bu
siirl bakis agisindan vazgegmis ve etkinligi sistem diizeyindeki Olgiitlere gore yeniden
tanimlamaya yonelmislerdir (Ekinci ve Yilmaz, 2002:36).

Ozellikle kamu ydnetiminin rasyonelligi konusunda veriler sunan 6nemli bir
unsur da etkinliktir. Etkinlik, bir kurulusun belirlemis oldugu politika, proje ve almis
oldugu oOnlemler ile 6nceden belirlemis oldugu amaglara ne 6l¢iide ulastigini ve ne
kadarin1 gerceklestirebildigini ortaya koyar. Etkin bir etkinlik 6l¢iimii i¢in( Tasgioglu,
2006:60):
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e Ciktilar bir 6rnek ve tekrarlanabilir olmalidir.

e Ciktinin Slgiilme zorlugunu giderebilmek i¢in performans denetiminin kabul
gormiis bir standardi olmalidir.

e Standartlarin olusturulamadigi durumlarda mevcut ¢iktt onceki yillardaki ¢ikti
ile karsilastirilabilir.

Peter Drucker’a gore yonetim ve orgiitsel alanda etkinlik, dogru iglerin yapilmasi
anlaminda olup bir yoneticinin performansini dlgme kriterlerinden birisidir. Daha genis
olarak etkinlik, dogru islerin yapilmasi seklinde tanimlanmaktadir. Etkin bir yonetici
belli bir ¢iktiy1 elde etmek i¢in girdilerin niteliklerini artirabilen bir yoneticidir. Yani
yonetici maliyetleri minimize edip, belli bir amag i¢in kaynaklar1 etkin kullanabiliyorsa
bu yonetici etkin faaliyet gosteriyor demektir (benimnet, 2009).

Etkinligin tanimi iizerinde disliniirler arasinda heniiz tam bir fikir birligine
varilmamistir. Etzioni, Barnard, Hall ve Price’ a gore, etkinlik, isletmenin amaglarini
gerceklestirme derecesidir. Katz ve Kahn ise etkinligi, isletmenin ¢iktilarinin miimkiin
olan biitlin yollardan (ekonomik, teknolojik, siyasal, vb.) en yiiksek diizeye ¢ikarilmasi
olarak tanimlamaktadir (Ekinci ve Yilmaz, 2002:35). Etkinlik bir organizasyonun
ulagsmaya calistigi hedeflerine iligkin basarisin1 ifade etmekte ve uygulamada bir
organizasyonun miisterilerine deger saglayacak mal veya hizmet sunma becerisini
6lgmektedir.(Efil, 2002:360). Etkinlik dl¢limiinde maliyet/fayda analizi yapilmakta, elde
edilen yani gergeklestirilen durumun amaglanan duruma orani bulunmaktadir (Eren,
2002:6).

Etkinlik, bir isletmenin veya isletmenin tanimlanmis amaglarima ve stratejik
hedeflerine ulagmak amaciyla gergeklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda, bu amag ve
hedeflere ulagma derecesini belirleyen bir performans boyutudur. Etkinlik hedeflerin ne
Olclide basarildigin1 ve bir faaliyetin planlanan etkisi ile gerceklesen etkisi arasindaki
iliskiyi gosterir. Bir faaliyetin etkin olarak ifade edilebilmesi i¢in, s6z konusu faaliyetin
isletmenin, plan, program, amag ve hedeflerine yaklasmasi gerekir (Arslan, 2002:4).

Yukaridaki tanimlar 1s181nda etkinlik kavrami su sekilde tanimlanabilir. Etkinlik
bir isletmenin kaynaklarinin ulasilmak istenen hedeflerine uygun bir bicimde
kullanilmasinin saglanmasidir. Ozellikle kamu kesiminde kullanilan bir kavram olup

onemli bir performans 6l¢iitiidiir.
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Etkinlik, arttk kamu yoOnetimi igin temel performans olgiitlerinden biri olarak
diisiiniilmeye baslanmistir. Uygulamada kamu yonetimi kendinden beklenen fonksiyonu
belli bir etkinlik i¢inde gergeklestirmekte ve bu etkinlik Ol¢iitiinti siyasal tercihleri
yansitmaktadir. Ancak buna ragmen etkinligin kamu sektorii agisindan oldukga gerekli
ve ulagilmast gereken bir ama¢ oldugu hususunda herkes birlesmektedir. Ancak buna
ulagsmanin yeterliligi konusunda da siipheler bulunmaktadir. Sosyal esitlik vatandaslarin
gereksinimleri konusunda olmasi gereken bir sorumluluk alani olarak goriilmektedir.
Baz1 yonetim programlar1 vatandaslarin bazilar i¢in ¢ok etkin goriiliirken, bazilar1 igin
verimsiz olabilmektedir. Baz1 yonetim programlart bazilarinca ekonomik goriiliirken,
bazilar1 i¢in ise pahali olabilmektedir (Tortop, 2007:480). Bir kurumun etkinligi
konusunda goriisler; iireticilerden tiiketicilere, kamu gorevlilerinden memurlara,
yonetim kurulundan ¢alisanlara, degisiklik gosterebilmektedir. (Orhan, 2007:10).

Etkinligi: birey, grup ve isletme diizeyinde ele alinmasi gereken {i¢ boyutlu bir
kavram olarak degerlendirmek gerekmektedir. Bireysel etkinlik, isletme elemanlarinin
gorev basarilar lizerinde dururken; grup etkinligi, tiyelerin katkilariyla anlam bulmakta;
orgiitsel etkinlik ise, isletmenin amaclarina ulagsma derecesi, isletmenin cevresiyle
uyumunu ve isletmenin organik olarak bagimli bulundugu stratejik i¢ ve dis baski
gruplarinin  gereksinimlerini karsilama derecesi ile degerlendirilmektedir (Tortop,
2007:81). Sekil 12°de etkinlik diizeyleri ve olgiitleri belirtilmis olup bireysel etkinlik
belirleyen unsurlar olarak yetenek, beceri, bilgi, tutum, giidiileme, strestir. Grup
etkinliginde birlik, liderlik, yapi, sayginlik, roller, normlardir. Orgiitsel etkinligin

saglanmasinda ¢evre, teknoloji, stratejik tercihler, yapi, stirecler, kiiltiirdiir.

Orgiitsel
- Etlunlilc
CGrug
E T
Birewvsel NEE;};II—IEH‘:
Erieinlile Teknaoloj

Nedenler: Stratejile Tercihler
BEirlike
Liderlike

Nedenler: T apm
Yeten e_k_ Savginlilke
Becern F.oller

Bilgi IMormlar
Tutum

Gudileme
Stres

T apt
Suregler
FEualtiar

Sekil 12 Etkinlik Diizeyleri ve Olgiitleri (Oge, 2005:16).
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2. VERIMLILIK

Insanin yasamii verimli gecirip gecirmemesi dnemlidir. Verimli yasama, verimli
mal ve hizmet iiretme, zamani verimli kullanma gibi insanin yagaminda énemli oldugu
gibi tiim toplum icinde 6nem arz etmektedir. Bunun sebebi ise diinyada giiglii rekabet
ortaminin olmasidir. Bir {lilkede her alanda verimliligin saglanmasi ve eldeki
kaynaklarin en iyi bi¢imde kullanilmasi tilkenin gelisimi agisindan énemlidir.

Verimliligin ulusal refahi arttirmadaki onemi, bugiin herkes tarafindan kabul
edilmektedir. Verimlilik artisindan yararlanmayan hicbir insan etkinliginden
bahsedilmemektedir. Bu durum, gayri safi milli gelir ya da gayri safi milli hasiladaki
artis, ek sermaye ya da emek kullaninmi sonucu degil, isgiicliiniin etkililik ve
kalitesindeki artistan kaynaklandigi i¢in 6nemlidir. Giiniimiizde verimliligin, gergek
ekonomik kalkinmanin, sosyal ilerlemenin ve hayat standardr artisinin, tiim diinyadaki
en 6nemli kaynaklarindan biri oldugu ifade edilebilmektedir (Prokopenko, 1995 :7).

Verimlilik amaglanan hedeflere ulasirken en az girdiyle en iist seviyede iiriin
elde edilmesidir. Verimlilik, hedeflenen mal ve hizmetlerin iretilmesinde eldeki
kaynaklarin yer ve zaman ac¢isindan milkemmel planlanmasini gergeklestirerek en
rasyonel yol ve yontemlerle en ideal sonuglarin elde edilmesini amaglar. Giinlimiiziin
cagdas diinyasinda daha ¢ok ekonomik alanla ilgili olarak tanimlar verilmekte ve
verimlilik tiretim silirecindeki islevlerin gerceklestirilmesinde en az girdi ile en fazla
¢iktinin elde edilmesini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Cevik,2007:272).

Verimlilik = Ciktl/ Girdi

Verimlilik, en genel anlamiyla girdi olarak kullanilan kaynaklar ile saglanan
ciktilar arasindaki iligkiyi ifade etmekte ve ¢iktilarin yani iiretimin en ¢oga ¢ikarilmasini
amaglamaktadir (Eren, 2002:118). Verimlilik, iiretme giicliniin bir 6l¢egi olup amaglarin
basarilmasinda sarf edilen ¢aba ve eylemlerle ilgilidir. Girdilerin degerinden daha
yiiksek ciktilar tiretilmesi olarak tanimlanabilmektedir (Durdu Karsli, 1998:2).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi {izere verimlilik iiretim siirecinde en az
girdi ile en fazla ¢ikt1 elde edilerek isletme hedeflerini gergeklestirebilmektir. Kit
kaynaklarla isletmeler karlarini en iist seviyede tutmak ister. Mal ve hizmet iiretiminde

verimliligin saglanmasi isletmenin devamlilig1 agisindan 6nemlidir.
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Gergekte egitimin en biiyiik yarar1 yalnizca yeni seyler 6grenmek degil, yapilan
isi daha iyi gergeklestirilebilmesidir. Bilgi ve hizmet ¢alisanlarinin en fazla 6gretirken
Ogreniyor olmalar1 verimliligi arttirmanin en iyi yoludur (Drucker,1996:12).

Giliniimlizde verimlilik bireysel ve toplumsal refahin arttirllmasinda Onemli
temel unsurlardan birisini teskil etmektedir. Diger degisle verimlilik ve ekonomik
kalkinma arasinda pozitif bir iliski oldugu bilinmektedir. Diislik verimlilik, enflasyona,

O0demeler dengesinde agiga, diisiikk kalkinmaya ve issizlige yol agar (Prokopenko,

1995:8).

Toagiale verimlilile artis

(girdi fivatlanyla kargilagtirm ali
olaralk-dzellilcle emelc wve enerji)

Sermayve birikimine gerileme Fivatlarda artig
(we wetersiz sermavefem el oran) (werli mallar we ihrag mallari)
TTlusal fabrilcal ann kapasite Birim maliyetlerde artig
tullanirminda azalma (emels we enerjil)

Zatiglarda vavaglama

(ig we dig pazarlarda)

Sekil 13 Bir Diisiik Verimlilik Tuzagt Modeli (Prokopenko, 1995:8)

Yukaridaki sekil 13’de belirtildigi gibi verimliligin diismesi iirlinlerin satis
fiyatlarinda artiga neden olur. Ayn1 zamanda maliyetlerdeki artis ile satislarda da azalma
meydana gelir. Fabrikalarin kapasitelerini kullanma oranlar1 azalir sermaye birikiminde
gerilemeler meydana gelmektedir. Verimlilik deki diisiis 1tilke ekonomisinin
kalkinmasini engeller, enflasyona, issizlige neden olmaktadir.

Verimliligin arttirllmasi amacina doniik olarak ozellikle gelismis {ilkelerde
hizmet veren 6zel ya da kamu kurumlarinin kurulmus oldugu gériilmektedir. Ulkemizde
de verimliligin artirilmasi amaciyla Milli Prodiiktive Merkezi (MPM) kurulmustur
(Akyildiz ve Karabigak, 2002: 59). Milli Produktive Merkezi (MPM), 17 Nisan 1965
tarihinde ylirtirliige giren 580 sayili Yasa ile kamu kurumu niteliginde, tiizel kisilige

haiz, biitiin islemlerinde 6zel hukuk hiikiimlerine tabi bir yapida kurulmustur.
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3. ETKINLIK VERIMLILIK TLISKiSi

Etkinlik ve verimlilik kavramlar1 yonetim literatiiriinde baslangigta es anlamli
olarak kullanilmistir. Verimlilik ve etkinlik, bir igletmenin basarisint ve performansini
degerlendirmede Onemli kavramlardir. Verimlilik ve etkinlik arasindaki farklar su
sekilde siralanabilmektedir (Arslan, 2002:5):

e Etkinlik kavrami1 verimlilik kavramindan daha genis anlam ve igerige sahiptir.

e Verimlilik yalnizca kamu hizmetlerinin niceliksel birimler cinsinden
Olciilebildigi yerlerde yararli olurken, etkinlik biitiin kamu hizmetleri i¢in s6z
konusudur.

e Etkinlik bir kamu hizmet biriminin ¢iktilarint miimkiin olan ekonomik ve siyasal
biitlin yollardan azamilestirmeye calisirken, verimlilik etkinligin baslica
Ogelerinden sadece birisi olarak ¢iktilarin maksimizasyonunu etkinlikle birlikte
saglamay1 amaglamaktadir.

Etkinlik ve verimlilik kavramlarinin ayirt edilmesi gerekliligini ifade eden diger
bir neden ise Ozellikle kamusal alanda hizmet sektoriinde girdi ve ¢iktilarin degerinin
belirlenmesi olduk¢a giic olmaktadir. Yine kar amaci giitmeyen kurumlarin verimliligi
6l¢iilememektedir. Bunun sonucunda verimliligi bir 6l¢iit olarak alan ve verimlilikten
daha genis bir kavram olan etkinlik kavrami ortaya atilmistir. Etkinlik, artik kamu
yonetimi igin temel performans oOlciitlerinden biri olarak diisliniilmeye baslanilmistir
(Tortop, 2007:480).

Verimlilik ve etkinlik arasindaki farki belirtmek i¢in Drucker’n ayrimi
kullanilmaktadir. Drucker’e gore verimlilik, islerin dogru yapilmasi, etkinlik ise dogru
islerin yapilmasidir. Yani verimlilik girdiler ve ¢iktilarla ilgilenirken, etkinlik ciktilar
sonuglar ve bunlarin etkileriyle ilgilenir (Ekinci ve Yilmaz, 2002:37).

Ayni zamanda verimlilik, isletmenin i¢ yapisi ve siirecleriyle ilgili teknik ve
ekonomik bir kavram iken; etkinlik, daha ¢ok beseri kaynaklarla ilgili olup isletme dis1
faktorlerin etkisi altindadir. Bir isin verimlilik derecesi etkinligine yani etkinlik
derecesine baghdir. Fakat verimli olmayan, ¢ok pahaliya mal oldugu halde etkili olan
isler de vardir. Ay sekilde ¢ok ucuza mal oldugu i¢in etkinlik derecesi diisiik olan bir
isin verimliligi artmis sayilabilir. O halde etkinlik kavrami; verimlilik kavramim

igerdigi gibi moral, uyum yetenegi, esneklik gibi soyut birtakim unsurlar1 da kapsar. Bu
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nedenle etkinlik, verimlige nazaran ¢ok daha genis bir kavramdir. Verimlilik, etkinligin

sadece bir kismin1 veya boliimiinii olusturur (Oge, 2005: 35).

4. KAMU YONETIMINDE ETKIiNLIK ve VERIMLILIK

Verimlilik insanin giinliik yasamindan baslamak iizere tiim kurum ve kuruluslari
Ilgilendiren bir kavramdir. Verimlilik artisi, yasam standartlarinda dogrudan artis
saglar. Gliniimiizde verimliligin, ger¢ek ekonomik kalkinmanin, sosyal ilerlemenin ve
hayat standardi artisginin, tim diinyadaki tek kaynagi oldugu agiktir
(Prokopenko,1995:7). Kamu sektoriiniin faaliyetlerinde, 6zel sektore gore etkinlik,
verimlilik ve kalite gittikce azalmaktadir. Kamu hizmetlerinde etkinlik, verimlilik ve
kaliteli hizmet sunumu tiim {ilke ekonomisini ve 6zel sektorii de etkilemektedir.

Verimlilik kavraminin tanimi olan en az girdi ile en fazla ¢iktinin elde edilmesi
amaci sadece ekonomik anlamda uygulanirsa ¢ogu kamu kurumu i¢in yararli olmaz.
Cinkii bircok kamu kurumu ve kurulusu ekonomik faaliyet disinda hizmet
iiretmektedir. Ornegin: Polis teskilat, adalet kuruluslari, sosyal hizmet kurumlar1 vb.
kuruluglar tamamen higbir ekonomik yonii olmayan faaliyetler gerceklestirmektedir.
Bazi hizmetlerin rekabet ortaminda alternatifi olmasina karsin Ornekteki gibi
hizmetlerin alternatifi yoktur. Alternatifsiz sunulan kamu hizmetinin basarisinin
degerlendirilmesi, Ol¢lilmesi ve sonugta verimli olup olmadigimin degerlendirilmesi
acisindan giigliiklere neden olmaktadir. . Bu tiir hizmetlerin verimli olup olmadiginin
degerlendirilmesi agisindan giiglilklere neden olmaktadir daha farkli degisik
yontemlerle arastirilabilir (Cevik, 2007:273).

Verimlilik ol¢iimleri bazi genel Olgiitlere gore yapilmaktadir. Bunlar kisaca su
sekilde siralanabilmektedir (Prokopenko,1995:7):

e Amaclarin gerceklesme derecesi,

e Yararh ¢ikt1 saglamak i¢in kaynaklarin ne 6l¢iide etkili kullanildigi,

e Gergeklesen hizmetin gergeklesmesi miimkiin olanla karsilastirilmast,
e Verimlilik performansinin zaman i¢inde ger¢eklesme durumu.

Kar amaci gilitmeyen ¢esitli kamu ve o0Ozel isletmelerde verimliligin
6l¢iilememesi, verimliligi bir Ol¢iit olarak alan ve verimlilikten daha genis bir kavram

olan etkinlik kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
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Glinlimiizde kamu yonetiminde etkinlik ve bunu saglama kriterleri oldukga

karmasik bir sorun olarak goriilmektedir. Ciinkii 6zellikle kamusal alanda hizmet

sektorlinde ¢iktilarin parasal degerinin belirlenmesi olduk¢a gilic olmakta ve kamu

kuruluslarinda ucuz ve kaliteli hizmet sunumu, parasal beklentilerden 6nce gelmektedir.

Kamu hizmetlerinde verimliligin ve karin olg¢iilmesini tamamen zorlastirmaktadir

(Tortop, 2007:479).

Tiirkiye’de genel olarak kamu harcamalarinin verimlilik ve etkinligini azaltan

faktorler su sekilde siralanabilmektedir (Arslan, 2002:12-13).

Tiirk kamu yonetiminde etkin bir hizmet planlamasi yoktur. Hizmet sunulurken
bu hizmetin uzun vadede saglayacagi katkilar ve Glgek ekonomileri dikkate
alimmamaktadir.

Yonetim yapisinda asirt merkeziyetgilik, biirokrasi ve kirtasiyecilik mevcuttur.
Merkezi yonetim sahip oldugu kaynaklari tagra teskilatina devretmekte ¢ekingen
davranmaktadir. Ayrica asir1  hiyerarsik yapi, yonetimde yetki devrini
zorlastirmakta, sorumluluk {istlenme konusunda kamu personeline imkan
vermemektedir. Bu durum hizmetlerde gecikmeye, maliyet artisina ve bu
hizmetlerden beklenen faydalarin zamaninda saglanmamasina neden olmaktadir.
Mevcut personel sisteminde kamu personeli sayisi olmasi gerekenin iizerindedir.
Personelin cografi ve kurumsal dagiliminda dengesizlik bulunmaktadir. Kamu
hizmetlerine giris ve yiikselmelerde liyakat esast tam anlamiyla
uygulanmamaktadir. Ayrica mevcut personelin hizmet Oncesi ve hizmetici
egitim diizeyi yetersizdir.

Ucret sisteminde yatay ve dikey adalet bulunmamakta, iicret diizeyin de yasam
standartlarinin altinda bulunmaktadir. Ayrica iicret sistemi performansa dayali
esnek iicreti saglayacak nitelikte degildir.

Kamu yonetiminde reform, etkinlik ve verimlilik kavramlar1 yanlis anlasilmakta
ve yorumlanmaktadir. Yonetimde reform olarak sadece idari yapinin
degistirilmesi ve yeni kurumlar olusturulmasi yolunda gidilmekte, fakat bu
yapinin temel tagini olusturan kamu personelinin durumu pek fazla dikkate
alinmamaktadir. Kamu personelinin tesvikinde ve verimliliginin artirilmasinda

ticret dis1 faktorler goz ardi edilmektedir.
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e Biirokratik mekanizma genellikle siyasi miidahalelere maruz kalmakta,
blirokrasi-siyaset iliskisi kamu hizmetlerinin en 6nemli ilkeleri olan tarafsizlik
ve esitligin tam anlamiyla uygulanmamasina neden olmaktadir.

e Fonksiyonel olarak kamu hizmetlerinin idari birimler arasinda dagiliminda
rasyonel esaslar gegerli degildir. Bazi kurumlar degisik adlar altinda
genislemeye devam ederken; bazi kurumlarin ise c¢agdas yapiya
kavusturulmasina gereken 6zen gosterilmemektedir.

e Kamu yonetiminde israf, usulsiizliik ve yolsuzluk uygulamalar1 fazladir. Kamu
personelinde tasarruf bilinci mevcut degildir. idare hukuk kurallarin1 ve takdir
yetkisini yerinde kullanmamaktadir.

e Tiirk kamu mali yonetimi yeterince seffaf ve hesap verilebilir durumda degildir

e Kamu yonetiminde performans yonetimi, toplam kalite yonetimi, fayda-maliyet
analizi gibi ¢agdas yonetim teknikleri uygulanmadigi i¢in kamu kesiminde gorev
yapan yoneticiler yeterli bir tasarruf baskisi ve sorumluluk altinda degildirler.
Bunlardan kariyer yonetimi ile kamuda etkinligin saglanmasi1 en 6nemli kaynak

olan insan kaynagi faktorii iizerinde durularak yapilmaktadir. Kamu personelinin
gerekenden fazla olmamasi, calisanlara giris ve yiikselmede liyakat esasina gore
yiikselmelerinin saglanmasi, yetki devrinin kolaylastirilmasi, c¢aliganlara verilen
ticretlerin ¢aligma motivasyonunu artiracak ve yasam standardini saglayacak diizeyde
olmasi, kamu personelinin ticret dis1 faktorlerle etkinliginin saglanmasi ve hizmet i¢i ve
hizmet Oncesi egitimlerle egitim diizeyinin yiikseltilmesi gibi faktorlerle kamuda
etkinlik saglanmaktadir.

Gilinlimiizde halkin kamu yonetiminden bekledigi hizmet tiirleri artmis ve buna
bagl olarak da kamuda ¢alisan personel sayisi artmistir. Bu durum kamuda verimliligi
daha 6nemli hale getirmistir. Verimliligi arttirmak icin bir taraftan personelin ¢alisma
sartlarini, diger taraftan bununla yakin ilgisi bulunan mali haklari, glivenceleri, teknik
plan ve isletme sorunlarini ele alarak diizenlemek gerekmektedir. Kamu sektoriindeki
verimlilik degerlendirilmesi ile 6zel sektor verimlilik degerlendirilmesi arasinda 6nemli
farkliliklar vardir. Ozel sektériin ¢iktis1 satis noktasinda hesaplanabilmektedir ve {iretim
faktorleri ile karsilagtirilabilmektedir. Ancak kamu kesiminde, bir dairenin ¢iktist ile o
dairenin gorevindeki basaris1 farklidir. Ozel kuruluslarda ¢ogu kez verimliligin 6lgiitii

olarak kullanilabilirken kamu kuruluslarinda halka ucuz ve kaliteli hizmet gétiirmek
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genelde kar etme amacindan Once gelir. Kamu hizmetlerinde verimliligin
Olciilmesindeki giigliikler nedeniyle, bu hizmetlerin degerlendirilmesinde daha genis bir
kavram olan etkinlik 6l¢iitii tizerinde durulmaktadir (Orhan, 2006: 42).

Bugiin 6zel sektére oranla kamu yonetiminde daha verimsiz bir yOnetim

gerceklestirildigi ve kamusal kaynaklarin biiyiik 6lglide israf edildigi goriisti genel kabul
gormektedir. Kamu igletmelerinin etkin ve verimli bir bicimde faaliyet gosterebilmeleri
icin, bu isletmelerin yOnetim kademelerinde gorev yapan personelin yonetsel
etkinliklerinin uygun diizeye ¢ikarilmasi gerekir (Ekinci ve Yilmaz, 2002:35).
Kamu ydneticileri ve kamu gorevlileri kendilerine ait kazandiklar1 veya babalarindan
miras kalan kaynaklar1 kullanmamakta tam aksine toplumdan kamu giiciiyle toplanan
vergi ve benzeri gelirleri topluma hizmet etme amaciyla toplum adina yonetmektedir.
Kamu gorevlilerinin hesaba ¢ekilebilirlikleri ve performanslarini 6lgiilerek verimli olup
olmadiklariin tespiti onemlidir (Cevik, 2007:271).

Ozel sektorle kiyasiya bir rekabet halin giren kamu kurumlarinda etkinligin elde
edilmesinden  birinci derecede sorumlu olan yoneticiler o6zel sektordeki
meslektaglarindan bazi onemli noktalarda farklilasmaktadir. Bu farklilasma, onlar
acisindan  azimsanmayacak bir dezavantajdir. Bu farkliliklar su sekilde
siralanabilmektedir (Ekinci ve Yilmaz, 2002:38):

e Kamu yoneticileri kendi isletmeleri disindaki isletmelerce belirlenmis
hedefleri kabullenmek zorundadir,

e Kendi gruplart disindaki gruplarca diizenlenmis isletme yapilarinda
faaliyet gostermek zorundadir.

e Kariyerleri biiylik oranda yonetimin kontrolii disinda bulunan bireylerle
birlikte ¢alismak durumundadirlar.

e Hedeflerine ulagmak i¢in 6zel sektordeki meslektaslarina taninan siireden

daha az siireye sahiptirler.

Tiirk kamu yonetiminde personel sayisinin fazla olmasi, asirt merkeziyetgi bir
yonetim tarzi, kaynak kullaniminda israfin olmasi, terérle miicadele ve ekonomik
sorunlar, banka mevduatlarinin devlet garantisi altinda hortumlanmasi1 sonucunda Tiirk

ekonomisine biiyiik yiikler getirmis ve kamu kaynaklari etkin kullanilamamastir.
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Kamu kurumlarinda verimli ve etkililigin saglanmast noktasinda Milli
Prodiiktivite Merkezinin c¢alismalart bulunmaktadir. Bu kurumun amaglar su
sekilde siralanabilmektedir (mevzuat.adalet, 1965):

e Yurt ekonomisinin verimlilik ilkelerine uygun olarak gelismesine
yarayacak onlemleri arastirmak,

e Bu oOnlemlerin uygulamaya konulmasini saglayacak c¢alismalarda
bulunmak,

o Kamusal ve 6zel kesimdeki isletme ve igyerlerinde verimi arttiracak ve
israft Onleyecek yontemleri tespit etmek ve bunlarin uygulama
olanaklarini aragtirmak,

e Verimlilik ile ilgili teknik yardimlar1 saglamak, gerekli egitim ve
danismanlik ¢caligmalar1 yapmak,

e (esitli araglarla verimi arttirici bilgileri ve modern yontemleri yaymak,

e Devlet daireleri, kamu ve 06zel kesime ait is yerleri, is¢i ve isveren
kuruluglari, meslek kuruluslari, her tiirli egitim ve &gretim kurumlari,
tiniversiteler ve diger bilim kurumlar1 ve yabanci iilkelerde ayn1 amagla
olusturulmus kuruluslar ile temas ve isbirligi saglamak,

e Ulusal verimliligi dlgmeye yonelik gerekli ¢alismalart ve bu konu ile
ilgili kurum ve kurullar ile isbirligi yapmak ve sonuglarin1 yabanci
iilkelerin sonuglar1 ile karsilasmak ve bunlar1 belli zamanlarda
yayinlamak,

e Verimlilik ile ilgili dernekler kurulmasini tesvik etmek, kurulan

dernekler ile temas ve isbirligi saglamak.

Milli Prodiiktivite Merkezinin yaptig1 calismalar tek bagina yeterli olmamaktadir
Calisanlara kamu kaynaklarin1 israf etmeden en etkin ve verimli bir bigimde
kullanmalar1 bilincinin yerlestirilmesi lazimdir.

Milli Prodiiktivite Merkezi uzmanlarinin Tiirkiye igin One siirdiigii goriisler su
sekildedir. Tiirkiye’nin verimsizligi genelde daha ¢ok yapisal sorunlardan
kaynaklanmas1 nedeniyle gore yeniden yapilanmada ¢agdas yonetim teknikleri kamu
kurumlarinda kullanilmaya baslamalidir. Bunlar arasinda toplum merkezli yonetim

anlayisi, stratejik yonetim, toplam kalite yonetimi, performans yonetimi gibi teknikler
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vardir. Bu yaklasgimlarin hepsi vatandasi tatmin edecek hizmet sunulmasini

amagclamaktadir (Cevik, 2007:288).

5. ETKILILIK

Etkililik, isletmenin amagclarina ulasmada gosterdigi basar1 ve saglamlik
derecesini gosteren bir kavramdir. Isletmenin ¢iktilarinin ekonomik, teknolojik ve siyasi
gic gibi bitlin yollarin kullanilarak en yiiksek diizeye ¢ikarilmas1 olarak
tanimlanmaktadir (Orhan, 2006:7).

Etkililik bir girisimin amacinin istenilen 6l¢iide gerceklesmesidir. Ozetle bir
eylem istenilen bir amaca ulastiriliyorsa etkilidir. Bu durumda amacin gerceklesme
derecesi etkililigin olciitiidiir (Karatepe, 2005: 310).

Kamu yonetimi, verimli sonuca ulagmasi i¢in etkili olma, etkili olmak icin de
verimli c¢alismak zorundadir (Eren, 2001:119). Giliniimiizde 6zellikle kar amaci
giitmeyen ¢esitli kamu kuruluslarinda verimliligin dlgiilmemesi, bundan daha genis bir
kavram olan etkililigi giindeme getirmistir. Etkililik aracilifiyla, isletmenin amaclarini
gerceklestirme oranlart belirlenebilmekte, bu sekilde isletmenin ¢iktilarinin miimkiin
olan biitlin yollardan en vyiiksek diizeye ¢ikarilmasi amaglanmaktadir (Tortop,
2007:485).

Etkililik; ¢iktilarda saglanan basari, amaci gerceklestirme diizeyi, gerekli
kaynaklar elde etme yetenegi ve ¢evreye uyum saglama yetenegi olarak tanimlanmistir
(Durdu Karsli, 2004:1).

Insanlar gibi isletmelerin amac1 da etkili olmaktir. Etkililigin tanim1 amacin,
istenen diizeyde gerceklesmesidir. Amacin istenen diizeyde gergeklestirilmesi igin
insanin, igletmenin etkili ve yeterli olmas1 gerekir. Etkililik ya da yeterlilik, insanin
isletmenin amacina ulasabilecek derecede giiclii ve bu konuda c¢aba iginde olmasi

anlaminda kullanilmaktadir (Karatepe, 2005:309).

Etkililik = Gergeklesen ¢ikti/ Planlanan Cikt1 orani
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6. ORGUTSEL ve YONETSEL ETKILILIK

Orgiitsel etkililik, genellikle isletmelerden istenen bir nitelik olarak diisiiniiliir ve
bu yiizden ¢ok ¢esitli tanimlar1 yapilmistir. Literatiirdeki en yaygin olarak kullanilan
orgiitsel etkililigin bazi tanimlar1 sunlardir: ‘Isletmenin amaclarini gerceklestirme
diizeyi; Cevresindeki kit ve degerli kaynaklar1 elde edebilme yetenegi; saglam bir yapi
ve ¢evre arasinda karsilikli iligski kurabilme; saglikli orgiitsel sistemler kurma ve devam
ettirme; miisterilere doyum saglama ve ¢evreye uyum yetenegidir’ (Durdu Karsli, 2004:
15).

Isletmenin etkili olabilmesi icin, tiim alt sistemlerin isletmenin amaclarindan
kendi paylarina diisen kesimini gergeklestirmeleri gerekir. Isletmeleri olusturan 6gelerin
basinda bireyler gelmektedir. Isletmenin etkililigi, {iyesi olan bireylerin
performanslarinin bir tiirevidir. Argyrise gore; orgiitsel etkililik ile bireysel dinglik
arasinda tam bir bagint1 vardir. Doyum ig¢inde olan bireylerin olusturduklari isletmelerin
daha basarili olduklar1 saptanmistir; fakat etkililik, isletme tiyelerinin kisiliklerini,
gelenek ve goreneklerini, sorun ¢ozme yeteneklerini ve algilama bi¢imlerini igeren
etmenler dizisi ile de yakindan ilgilidir. Argris, isletme yapisini, amag¢ ve cevresel
etmenleri ihmal etmemekle birlikte, etkililikle birey arasinda 6nemli bir iligki
kurmaktadir (Karatepe, 2005: 309).

Etkililik Olglimii ve yonetsel davranisi bagdastirma girisimleri ilk olarak
1950’lerde kritik olaylarin incelenmesi ve gozlemsel aragtirmalar olarak yapilmistir.
O’Neil ve Kubanynin arastirmalart disindaki tiim arastirmalar etkili ve az etkili yonetici
davraniglart arasinda farkliliklar bulmuslardir. Ancak, bu arastirma bulgulardan
bazilarmi gegerliligi hakkinda metodolojik yanligliklardan dolay1 ciddi siipheler ortaya
konmustur. Bu nedenle etkililik yeniden dnemli olarak ilgi ve dikkat toplamigtir. Tim
bunlar gostermektedir ki, etkililik ya igletme veya yonetici agisindan ele alinmis ya da
oldukca genis olan yonetim literatiiriinde yonetsel etkililik {izerine dikkat ve ilgilerin
yonetilmesi ile yonetsel etkililik hakkinda ancak dolay1 arastirma sonuglariyla bir seyler
sOylenmektedir. Boylece, yonetsel islerle etkililige iligkin aragtirma yaklasimlardaki su
varsayim ileri siiriilmistiir: Etkililik objektif bir gergek olarak var olan yoneticinin bir
niteligidir ve sayisal olarak 6l¢iilebilir (Durdu Karsli, 2004: 43).

Yonetim konusunda 6nemli bir degere sahip olan yonetsel etkililik, yoneticinin

davraniglart sonucu ortaya c¢ikan bir etkililik seklidir. Bardie ve Bennet yonetsel
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etkililigi hedeflenen amagclar ile gosterilen performans arasindaki iliski olarak

ozetlemektedir (Karatepe, 2005 :310).

7. KAMU KESiMINDE PERFORMANS

En basit anlamiyla performans sozciigli her hangi bir isin, hizmetin ya da malin
yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir. Kamu sektorii agisindan bakildiginda
performans kamu yonetiminin topluma sunmayi tistlenip amagladigi mal ve hizmetlerin
yerine getirilmesidir. Performans Ydnetimi ise yapilan isin ne kadar bir isletmenin amag
ve hedeflerine gore gergeklestirilip gerceklestirilmediginin Olgiiliip degerlendirilmesi
konusunu ele alir (Cevik, 2007:250). Bu nedenle performans yonetimi etkinlik, etkililik
ve verimlilik kavramlariyla yakindir.

Performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarin
saglayacak sekilde motive ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha
etkin sonuglar almak i¢in lizerinde anlagmaya varilmis amaglar, performans standartlari,
hedefler, Ol¢im, geri bildirim, o6diillendirme/onurlandirma asamalarindan olusan
sistematik bir yonetim aracidir. Performans yonetiminde (Tas¢i08lu, 2006;73-74);

e Hedeflere ve sonuglara odaklanma
e Katilimeilik
e Siirekli Degisim i¢in esneklik
e (alisanlara yonelme
e (Calisanlar gelismeye 6zendirme ve 6diillendirmeye odaklanma
e Siirekli 6grenmeye odaklanma
e Sorumluluk alma ve hesap vermeye odaklanma temel hareket noktalaridir.
Performans yonetiminde olusan rol ve sorumluluklar sunlardir (Halis ve Tekinkus,
2008:231):
Calisanlar igin,
e Kendini gelistirmeden sorumlu olmak
e Hayat boyu ¢aligmaya odaklanmak
e Mevcut is i¢in gereken yeteneklerini gelistirmek
e Kariyer tercihlerini ve amaglarini tanimlamak

e Bireysel gelisme plan1 uygulamak
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Y oneticiler igin,

e  Ogrenme ve gelisme i¢in uygun ortam hazirlamak

e Mevcut is ile ilgili gelisme gereksinimlerini tartismak

e Isgorenlerle kariyer gelistirme konusunda tartismak

e Plana uygun firsatlar saglamak

Performans Degerlendirme ise bir kurumda yer alan personelin gostermesi
gereken bagarili davraniglart gosterip gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa
gelistirmek i¢in yapilan c¢alismalarin organizasyonudur. Calisanin terfisini, i
degisimini, isten ¢ikarilisini, maas artisin/diislisiinti, bir egitim programina katiligini
etkileyen her tiirlii karardir (Kavuzlu, 2007:5).

Performans Planlama bir kurumda isletmenin ger¢ek durumunu, zayif ve kuvvetli
yonleri ile ortaya koyup buna dayali olarak ileriye yonelik stratejileri belirlemektir. Plan
bu sekilde belirlenen hedeflere ulasmada uygulanacak stratejilerin sistemli bir sekilde
siralandig1 belgedir (Halis ve Tekinkus, 2008:232).

Kamu sektoriiniin hizla biliylimesi kamu kaynaklarmin yetersiz kalmasi gibi
nedenlerle bir¢ok iilke kamu kaynaklarinin dagiliminda ve kullaniminda etkinligi
saglayacak bir degisim baslatmistir. Ulkemizde 1970’lerin ortalarindan baslayarak,
kamu hizmetlerinde performansi arttirmak, temel bir politika olarak kabul gormiis ve
1990’1 yillardaki gelismeler kamu yonetimini ciddi bir sekilde etkilemistir. Bu siire
icindeki onemli degismeler hizmet alimlarinda vatandag memnuniyeti olarak 6n plana
cikmistir (Halis ve Tekinkus, 2008:225). Bu nedenle kamu kuruluslar1 vatandaslara
hesap verilebilir, seffaf hizmetler vermek iizere kamu kesiminde yeniden yapilanmaya
gereksinim duymustur.

Buna gére devlet tarafindan yiiriitilen faaliyetlerde etkinligin
degerlendirilmesinde, geleneksel olarak devlet faaliyetlerinin temel girdisi vergiler ve
ciktis1 da yapilan harcamalar olarak goriiliip degerlendirmeye alinirken, gelisen yeni
yonetim anlayisi ile birlikte harcamalarin yarattigi etki ele alinarak, harcamalarin ortaya
cikardigr sonucglar degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu yaklasim faaliyetlerin girdi
odakliliktan sonu¢ odakliliga dogru bir yonelis ifade etmekte kamu hizmetlerinin yerine
getirilmesinde performansin tanimlanmasi da bu ¢er¢evede sekillenmektedir (Sakal ve

Sahin, 2008:4).

111



Performansin 6l¢iimii yonetsel sorumlulugun basarilmasi ve etkin performans

yOnetiminin analizi, ge¢misteki ve simdiki amaclara gore basarty1r gostermektedir.

Performans ol¢limii diisiincesi 6zel ve kamu biitiin organizasyonlarda onemlidir.

Performans 6l¢limiiniin amaglar1 su sekildedir (Halis ve Tekinkus, 2008:238).

Kaynaklarin etkin dagitimi

[sgorenlerin motivasyonu ve ddiillendirmesi
Isgdrenlere zamaninda ve hizli geri bildirim saglama,
Isletme iklim yapisinda tarafsizlig1 hakim kilma
Isgorenlere yardim etme ve onlar1 gelistirme

Esit firsat diizenlemeleri saglama

Ancak Ozel sektdrle karsilastirilirsa kamu kesiminde performanst 6lgmek

zordur. Ozel sektorle kamu sektorii arasinda performans degerlendirme sistemini

etkileyen bazi farkliliklar bulunmaktadir (Giines, 2006:48-50). Bunlar su sekildedir:

Ozel sektoriin esas amaci kardir. Karin artmasi ydnetimin basarisi olarak
degerlendirilir. Kar amaci gitmeyen kamu sektorii ise hizmet ic¢in vardir.
Basaris1 ise hizmeti ne derecede 1yi yerine getirdigiyle ol¢iiliir.

Ozel sektorde verilen mal ve hizmetin bedelini miisteriler karsilarken kamu
sektoriinde sunulan hizmetlerin finansmani vergilerle yapilmaktadir. Yani
hizmeti alanlarla finanse edenler arasinda dogrudan degil, dolayl bir iliski s6z
konusudur.

Diger farklilik ise politikanin etkisi ve biirokrasinin varhigidir. Ozel sektdrde
yonetime politik baskilar s6z konusu olmazken kamu kesiminde alinan her tiirli
idari karara politik baskilar olumlu veya olumsuz etki etmesi sikca rastlanan bir
durumdur.

Ozel sektor faaliyet alan itibariyle siki bir rekabet icerisindedir. Verimlilik ve
karliligint arttirmak i¢in sundugu mal veya hizmeti digerlerini oranla daha
kaliteli ve ucuz tutmak zorundadir. Kamu sektériinde kuruluslar cogu zaman
monopol durumdadir ve rakipleri yoktur. Dolayisiyla faaliyetlerini gelistirici
yenilikler genellikle yine kamu sektoriiniin kendi personeli tarafindan diger
tilkelerdeki benzer kuruluglar dikkate alinarak yapilmaktadir.

Bir diger farklilik ise mevzuat alaninda kendisini gdstermektedir. Ozel sektorde

yapilacak isler cogu zaman iist yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin da katilimi ile
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belirlenmektedir. Oysa kamu sektdriinde bu durum kanun, tiizik ve

yonetmeliklerle sabitlenmis durumdadir.

Amag ve hedefleri basarmaya odaklanmis yonetim anlayis1 beraberinde performans
Olclilmesini  gerektirir. Bugiin yoOnetim anlayisinda sadece ¢alisanlarin  kisisel
performanslarin1 6lgmek, i¢inde bulunduklar isletmenin toplam performansini ortaya
koymamaktadir. Dolayisiyla burada yapilmasi gereken kisisel performans yaninda
kurumsal performansin Ol¢iilmesi Onemlidir. Bir biitiin halinde bu iki yonli
degerlendirme tam bir performans Ol¢limiiniin uygulanmasimni gerektirmektedir.
Performans oOl¢limii kisaca, bir kurumun kullandig1 kaynaklari, {irettigi iiriinleri ve
hizmetleri, elde ettigi sonuglar takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri
toplamasi, bunlar1 analiz etmesi ve raporlamasi siirecidir.

Performans Ol¢iimii vatandaglara kaynaklarin ne kadar ekonomik, verimli ve etkin
kullanildiginin degerlendirilmesinde bilgiler sunmaktadir (Sakal ve Sahin, 2008:7).

Her kamu kurulusu kaynaklarin etkinligi, verimliligi ve ekonomik kullanim
acisindan halka karst sorumludur. Bu unsurlar performans yonetiminin {i¢ temel
unsurudur. Bir hizmet isletmesi olarak kamu hizmeti veren kuruluslarin etkinligi ve
etkililigini, kurulusun orgiitsel kiiltlirli, gorev tanimlamasi, miisteri yoOnlendirmesi,
miisteri ve kalite iligkilerini etkilemektedir.

Halkin memnuniyetinin saglanmasi yaninda verimsiz ¢aligmanin, israfin ve kotii
hizmet sunmanin sorumlulugunu duyulmasini saglayacak bir yontem olarak performans
Olclimii ve degerlendirilmesi 6nem kazanmustir.

Performans Yonetimi agisindan Tiirkiye’deki durum ise iilkemizin gelismekte
olan bir iilke olmas1 nedeniyle iilkemiz merkeziyetci bir yapiya sahiptir. Biitiin isler
Ankara’ya bagli bir bicimde islemektedir. Bunun yaninda kamu kesiminde isletmelerin
degerlendirilmesinden ziyade daha ¢ok personellerin degerlendirilmesi s6z konusudur.
Kamu kesiminde memurlarin performans degerlendirmesi her yil doldurulan sicil
raporlar1 ile yapilmaktadir. Bu formlar daha ¢ok personelin kisisel 6zelliklerine gore
doldurulmaktadir. Kamu kurulusunda c¢alisanlarin verimli ve etkili calismanin ne
oldugunun tam olarak belirlenmemis olmasi yapilan degerlendirmenin ¢ok da gecerli bir
yontem olmadigini gosterir.

Ozel sektordeki kar, miisteri memnuniyetinin aninda belirlenebilmesi, malin

kalitesi gibi Olceklerin kamu sektoriinde genellikle bulunmamasi ve sadece tek bir
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hizmet iireten ve sunan kurum bulunmasi (Savunma, adalet vs) ve degerlendirmede
bir¢ok noktanin yoneticinin takdirine sorulmast hedef ve amaci bagarmada oldukca
etkisiz kalmaktadir. Ciinkii bu sicil doldurmalar genelde yilsonunda yapilmakta ve yillik
yapilmas1 gereken olagan bir is gibi goriilmektedir (Cevik, 2007:259).

Ayrica kamu sektoriinde ¢ok c¢alisan ile az ¢alisan arasinda herhangi bir farklilik
olmamasi, ¢ok calisana herhangi bir tesvik unsurunun bulunmamasi gibi nedenlerle
calisanlarin yaptiklari isi gelistirmek egilimi goriilmemektedir. Yalnizca yoneticilerinin
dediklerini yerine getirmek yeterli goriilmektedir. Kamu ¢alisanlarinin makam veya
statlinlin yetkisine dayanarak itaat etmesi istenilmektedir. Yonetimle herhangi bir bilgi
paylasiminda bulunmadan verilen emirleri yerine getirmesi beklenmektedir. Aslinda
performans yoOnetimi ast ve iistiin birlikte sorun ¢dézmesini gerektirmektedir. Kamu
kurumlarinda yoneticiler topluma degil devlete karsi sorumludurlar. Aslinda
sorumlulugun topluma karsi olmasi gerekmektedir. Ciinkii toplumdan toplanan
vergilerle kamu hizmetleri finanse edilmektedir. Kamu kesiminde performans
degerlendirmesi yapildig1 gibi oOrgiitsel performans degerlendirmesinin de yapilmasi
gerekmektedir.

Kamu yoneticilerinin hem kamu ¢alisanlarinin hizmetin {iretim ve sunulmasina
katilimini saglamak, hem etkili ve verimli mal ve hizmet sunmak, hem de sonug¢ almaya
odaklanmis bir anlayis i¢in kamusal sorumluluga sahip ve ayrica toplumun
beklentilerine en iyi yanit1 verecek bir performans Ol¢iimii ve degerlendirmesi
yapabilmesi miimkiindiir. Bu siire¢ iki agidan ele alinmalidir (Cevik, 2007:264-268).

e Bireysel Performans Ol¢iimii ve Degerlendirmesi

Ik olarak Her yonetici baginda bulundugu birimin, iginde bulundugu isletmenin
genel amac¢ ve hedefleriyle baglantili ve uyumlu olarak, hedeflerini derinlemesine
diisiiniip netlestirmelidir. Daha sonra isin hedefleri c¢alisanlara aktarilip onlarla
paylasilmalidir. Bu durum hizmetin sunulmasiyla hitap edilen toplumsal kesimin bu mal
veya hizmetten ne kadar yararlanacagi ve memnun kalacag: belirtilerek basarilabilir.
Ikinci asamada ise performans standartlariin konulmasi ve bunlarm calisanlar ile
belirlenmesinin saglanmasi bunun yaninda ¢alisanlarin isi daha iyi basarmalari i¢in her
tiirlii yonlendirme ve tesvikin saglanmasini igerir. Ugiincii adim ise ydnetici hem
yonlendirici hem de ¢alisanlarin performansini degerlendiricidir. Yonetici bu donemde

performanslarint izlerken bir sicil amiri gibi davranma durumundadir. Yonetici
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amaglarin  basarilmast i¢in Once rehber gibi davranacak, ardindan onlarin
performanslarin  tarafsiz  bir bicimde inceleyecektir. Son adim ise resmi
degerlendirmenin yapildig1 asamadir. Yonetici ve memur diyalogundaki en énemli olan
belirli bir zaman dilimi sonunda ¢abalarin sonuglarini degerlendirmektir. Giiniimiizde
memurlar sicili dolduruldugunda memur bu degerlendirmenin sonucunu bilmemektedir.
Performansin artirilmasi i¢in sonuglarin degerlendirilmesi yonetici ile karsilikli diyalog
ile yapilmalidir.
e Orgiitsel Performans Ol¢iim ve Degerlendirme
Orgiitsel performans, kaynaklarin ekonomik kullanimina, verimlilik randimanina,
hizmeti dagitim verimliligi, etkinlik ve misteri memnuniyeti gibi Olglitlere gore
yapilabilir. Ekonomik olarak en basit sekliyle bir kamu isletmenin performansinin
6l¢iilmesi belli bir donem igerisinde ne kadar paranin o isletme tarafindan kullanildigina
bakilir. Kamu isletmeye verilen para ile elde edilen hizmet ¢iktilar1 arasinda oranti
kurulur ve kamu kurulusunun ne kadar paraya ne hizmet iirettigine bakilir. Ornegin bir
hastane ne kadar hastaya ka¢ para harcayarak hizmet verdigini Olg¢ebilir. Ancak kalite
unsuru da goz ardi edilmemelidir. Diger bir 6lgme aracida hizmette etkinlik olabilir.
Etkinlik aslinda sunulan hizmetin iirettigi sonug ve ¢evreye yaptig1 etkidir. Sonuglardan
birisi durumda degisiklik ikincisi ise davramsta degisikliktir. Ornegin bir kisinin
saglhiginin, ya da suyun temizliginin veya bir yolun dayanikliligmin kalitesinin
artirllmasi olabilir yada toplumda sug isleyen kisilerin zararli davranisini degistirerek
topluma kazandirma olabilir. Ayrica miisteri memnuniyetinin 6l¢iilmesi ile de kamu
performansi dlgiilebilir.
Dordiincii bolimde de alan calismasi olarak, kariyer yonetiminin kamu
kurumlariin etkinligi {izerindeki olas1 sonuclar1 alan c¢alismasit ¢ergevesinde

incelemeye tabi tutulacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

KARIYER YONETIMININ KAMU KURUMLARININ ETKINLIiGi
UZERINDEKI OLASI SONUCLARININ INCELENMESI

Bu boliimde kariyer yonetiminin kamu kurumlarina etkinligi tizerindeki olasi
sonuglarin incelenmesine uygulamali bir agidan yaklasilmaya ve konu hakkinda bu
boliime kadar sOylenenlere aragtirmamizdan elde edecegimiz bulgular arasinda iligki
kurulmaya c¢aligilacaktir.

Hatirlanacag1 {izere, ¢alismanin teorik kisminin birinci bolimiinde, kariyer
kavramimin tanimi, kariyer ile ilgili temel kavramlar, meslek ve kariyer se¢imi,
kariyerde karsilasilan sorunlar, kariyer engelleri; ikinci bdliimde kariyer planlama,
kariyer gelistirme, kariyer yoOnetimi ve Tiirk kamu yonetiminde kariyer; igiincii
boliimde ise etkinlik, etkililik ve verimlilik kavramlari ile kamu kesiminde performans
tizerinde durulmustu.

Bu boliimde ise kariyer yonetiminin kamu kurumlarmnin etkinligi lizerindeki
olast sonuglarin incelenmesi amaciyla Corum ili Merkez sinirlart igerisinde bulunan
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi Genel Hizmetler Sinifina tabi memurlara

arastirmamiz uygulanmistir.

1. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI ve YONTEMI
1.1. Arastirmanin Amaci

Giliniimilizde insan kaynaginin en iyi bigimde yonetilmesi olduk¢a Snemlidir.
Bunun i¢inde bireyin temel gereksinimleri dogrultusunda olusturdugu bireysel hedefleri
ile orgiitsel hedefler arasinda uyum saglanarak isin daha iyi yapilabilmesi i¢in ¢aliganin
gelistirilmesi ve ilerleme olanaklarinin taninmasi gereklidir.

Bireysel kariyer planlama ile ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek becerilerini
gelistirerek calistigt yerde ilerleyisinin planlamasi yapilmaktadir. Bunun yaninda
kurumlar ise kariyer gelistirme ¢aligmalar1 yaparak kurumsal destek saglar. Kurumlar
calisanlarin yiikselme olanaklarini belirleyerek performans degerlemeleri yapip hem

calisanin potansiyelini en list seviyeye getirmek ve onlara kariyer siireclerinde yardimci
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olmak yoluyla kurumsal hedeflere de ulasmaktadir. Calisanlarin terfi, yiiksek gelir alma,
toplumsal statii kazanma ve sorumluluk alma gibi isteklerini karsilar.

Bireylerin kariyer planlarimin c¢alistiklar1  kurumlarin  kariyer gelistirme
programlariyla desteklenmesi sonucunda kurumda kariyer yonetimi uygulanmis olur.
Kariyer yoOnetimi siirecini gergeklestirirken kurumlar c¢alisanlarina kariyerlerini
geligtirebilmeleri i¢in egitim imkanlart ve kariyer yollar1 sunarken birey becerileri
dogrultusunda kariyer hedeflerini olusturur.

Kamu kurumlarinin etkinligi kurumlarin amaglarina ve belirlenmis hedeflerine
ulasmak amaciyla gergeklestirdikleri faaliyetler sonucunda, bu amag¢ ve hedeflere ne
derecede ulagtiginin Sl¢iisiidiir. Kamu kurumlarinda etkinlik ve verimliligin saglanmasi
kamu kaynaklarimin etkin kullanimi ile ilgili olup en 6nemli unsur insan kaynagidir.
Bunun yaninda kurumlarda israfin 6nlenmesi, kamuda merkeziyet¢i yonetim tarzinin
yerini yetki devrinin almasi, licret sisteminde adalet, biirokratik engellerin kaldirilmasi,
yonetimin seffaf ve hesap verilebilir olmasi ve kamuda performans yonetiminin
uygulanabilmesi etkinligi artirir.

Bu c¢alismanin amaci kamu kurumlarinin etkinliginin saglanmasinda kamu
kurumlarmin en Onemli kaynagi olan insan unsurundan yola c¢ikilmig ve insan
unsurunun kariyer hedeflerinin saglanmasi ile kurumlarin etkinligi iizerindeki olasi
sonuclar incelenmistir.

Corum ili Merkez sinirlart igerisinde bulunan kamu kurumlarinda 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanununa tabi memur smifinda ¢alisan kamu gorevlileri

arastirmamiza dahil edilmistir.

1.2 Arastirmayla ilgili sitmirlamalar

Bu arastirmada bir takim zorunlu sinirlamalara gidilmistir. Corum ili merkez
sinirlart igersinde bulunan bazi kamu kurumlarinda genel idare hizmetleri sinifinda
2010 yilinda gorev yapan yoneticilere ve diger calisanlara uygulanmistir. Aragtirmaya
Corum Valiligi, 11 Milli Egitim Midiirliigii, Niifus Isleri, Defterdarlik, Milli Emlak,
Kiiltiir Miidiirliigii ve il Saglik Miidiirliigiinde gérev yapan yonetici ve diger ¢alisanlara

uygulanmustir.
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1.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma ampirik bir c¢alisma niteliginde oldugundan, uygulamal
arastirmalarda kullanilan araglardan ilki olan anket yontemi kullanilmistir. Anket
formunun hazirlanmasinda bu konuda daha Onceden yapilmig teorik caligmalardan
yararlanilmistir. Anket formu 27 sorudan olusturulmus olup sorular tarafimizdan
olusturulmustur. Meyer-Allen tarafindan gelistirilen 5 noktali Likert tipi 6lgek olan ii¢
bilesenli ‘Orgiitsel baglilik modeli’ 6l¢egi kullanilmistir. Bilindigi lizere Likert Sistemi
‘Kesinlikle Katilmiyorum(1)’, ‘Katilmiyorum(2)’,‘Kismen Katiliyorum(3)’,
‘Katiliyorum(4)’, ‘Kesinlikle Katiliyorum (5)’ seklinde besli cevap teknigi iceren bir
sistemdir. Hazirlanan anket formu Corum ilinde Kamu Kurumlarinda Genel Idare
Hizmetleri Smifinda ¢ahisan (Valilik, Milli Egitim Midiirliigii, Niifus Isleri,
Defterdarlik, Milli Emlak, Kiiltiir Miidiirliigii ve 11 Saglik Miidiirliigii) yoneticilere ve
diger calisanlara uygulanmistir. Anket formunda bulunan sorulara ait hipotezler
asagidaki gibi diizenlenmistir.

H1: Ucret dis1 faktorler (Oviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) kamu ¢alisaninin
ise olan bagliligin1 artirir.

1- Yiiksek performans gosterdigimde kurumum beni takdir, tesekkiir gibi ddiillerle
destekler buda benim caligsma etkinligimi artirir.

2- Kurumumda verilen ddiillerin isimde gdstermis oldugum basar1 sonucunda adil
bir bicimde verildigine inantyorum

3- Kurumum manevi 6zendiricilerle (Ovgii, takdir edilme vs.) benim sosyal ve
psikolojik gereksinimlerimi kargilamakta olup bu durum ise olan bagliligimi
artirmaktadir.

4- Oviildiigimde yada takdir edildigimde kariyer hedeflerime ulasmam igin
kurumumun beni destekledigini diistinliyorum buda benim daha etkin ¢aligmami
sagliyor.

H2: Kamu personelinin kariyer hedeflerini gerceklestirmek iizere egitilmesi( Hizmet ici
ve Hizmet Oncesi egitimler) kurumsal etkinligi artirir.

1- Gorevde yiikselmek i¢in kurumum tarafindan bana verilen egitim sayesinde terfi
sonrasl is basarim artmaktadir.

2- Kurumumun bana sagladigi adaylik egitiminde (Hizmet Oncesi egitim) is

yasamim boyunca gereken bilgi, beceri ve tutumlart kazandim.
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Kurumumda uygulanan Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis
insan giicii kaynag1 saglanmis olur.

Kurumumda verilen egitimler (Hizmet i¢i ve Hizmet dncesi ) degisen mevzuat
ve gelisen teknolojik sartlara uyum saglama ihtiyacimi karsilar.

Hizmet i¢i ve hizmet Oncesi (adaylik) egitimlerim, kariyer hedeflerimin
gerceklesmesine yardimci olur.

Kurumumun bana saglamis oldugu hizmet i¢i egitim faaliyetleri isimi diizgiin

yapabilmemi saglar.

H 3: Calisan sayisinin boliimler arasi dengesiz dagilim gostermesi is diizensizligini

artirir.

Kurumumda ayn1 unvanla farkli birimlerde ¢alisanlar esit is yiikiine sahiptir.
Kurumumda ¢alismis oldugum boliim/birimdeki personel sayisi yetersizdir. Bu
durum is diizenimi olumsuz yonde etkiler.

Kurumumda ¢alismis oldugum boliim/birimdeki personel sayisinin fazla yada az

olmasi is dagiliminda adaletsizlige yol acgar.

H 4: Kamu personeline ise ilk giris ve yiikselmelerinde adil ve liyakata uygun

davranilmasi ¢aligsma etkinligini artirir.

1-

Calistigim kurumda yilikselme firsatimin oldugunu biliyorum. Buda daha etkin
calismami sagliyor.

Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer
hedeflerimi gerceklestirmemde 6nemlidir.

Kurumumda ¢alisanlarin gorevde yiikselmesini diizenleyen Gorevde Yiikselme
Yonetmeliginin adil oldugunu ve calisanlar arasinda firsat esitligini sagladigin
diisiinliyorum buda benim ¢alisma etkinligimi artirir

Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum ve buda benim daha etkin ¢alismami sagliyor.

Kamu kurumunda c¢aligan personelin degerlendirilmesinde (Kademe, Derece
ilerlemesi ve Terfi etmesinde) blyiik etkisi olan sicil raporlar1 calisanin
performansinin ol¢iilmesinde yeterli bir 6l¢iittiir.

Devlet Memurlarmin ilk goreve alinmalar sirasinda uygulanan sinavlarin adil

olduguna inantyorum.
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7- Calistigim kurumda ilerleme imkanlarinin bana sunuldugunu diisiiniiyorum buda
is basarimi artiriyor.
8- Kurumum c¢alisanlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmesi konusunda tesvik
edici bir vizyona sahiptir.
H 5: Kamu Kurumlarinda calisanlara yeterli sorumluluk verilmesi orgiitsel etkinligi
artirir.
1- Kurumumda ¢alisanlara gorevleriyle ilgili en st seviyede yetki ve sorumluluk
verildigi kanaatindeyim.
2- Kurumumda alinan kararlara katilabiliyorum buda daha etkili g¢aligsmami
sagliyor.
H 6: Is performansma bagli iicretlendirme politikas1 kamu kurumlarinda ¢alisanin
etkinligini artirir.
1- Kurumumda performansa dayali iicret politikasi uygulanmaktadir. Buda is
etkinligimi artiriyor.
2- Benim i¢in kariyerimde ilerleme — terfi etmek sadece alacagimi diisiindiigiim
ticret artis1 nedeniyle 6nemlidir.
3- Kurumumda iicretlendirme gorev unvanini esas alir. Buda ¢alisma etkinligimi
artirir.
4- Kamu personeli maaglarinin yasam standartlarinda oldugunu diisiinliyorum buda

calisma etkinligimi artiriyor.

1.4. Anakiitle ve Ornekleme

Bu arastirma Corum ili merkez sinirlari i¢ersindeki kamu kurumlarinda Genel
Idare Hizmetleri Sinifinda calisan (Valilik, Milli Egitim Miidiirliigii, Niifus Isleri,
Defterdarlik, Milli Emlak, Kiiltiir Miidiirliigii ve 11 Saglik Miidiirliigii) yoneticilere ve
diger calisanlara uygulanmstir.

Orneklem hacmi kurumlarm personel sayisina gore belirlenmis ve toplam
memur sayisinin yaklasik % 12°sine denk gelmistir. Orneklem hacmi, anketlerin geri
dontis ve gegerlilik oranlar1 diistiniilerek yiiksek tutulmustur. Basit tesadiifi 6rnekleme
kullanilarak 6rnekleme yapilmistir. Hazirlanan anket formlarindan 200’ i geri donmiis,
bunlardan 135’1 gecerli olarak degerlendirmeye alinmistir. Anketin geri doniis oran1 %

67,5 dir.
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1.5. Verilerin Toplanmasi

Hazirlanan anket formu Corum Valiligi, Il Milli Egitim Miidiirliigii olmak iizere
2 kurumdan segilen 15 kisilik bir 6rneklem {izerinde denenerek, gerekli diizeltmeler

yapilmis ve anket formu son sekline getirilmistir.

1.6. Verilerin Analizi ve Kullanilan Yontemler

Arastirmada elde edilen veriler, hesaplama ve analiz yapma amaciyla Microsoft
Excel ve SPSS 15.0 For Windows sistemine girilmistir. Ankette kariyer yonetimi ve
kamu kurumlarinin etkinligini saglayan insan faktoriiniin ¢alisma etkinligini 6lgen
sorulara verilen cevaplar degerlendirilmis ve daha sonra hipotezler sinanmaya
calisiimistir.

Betimsel Istatistikler, Frekans Tablolari, Ki-Kare Testi uygulanarak sonuglar

yorumlanmustir.

1.7. Givenilirlik Analizi

Bir Slgekte belirli sayidaki sorulara verilen cevaplarin degerleri toplanarak
bulunuyorsa, bu dlgekte yer alan sorularin birbirleri ile yakinliklarinin derecesini ortaya
koymak i¢in gilivenilirlik analizi yapilmaktadir. Buna i¢ tutarlilik da denilmektedir.

Giivenilirlik analizi i¢in en ¢ok tercih edilen yontem Cronbach Alfa Yontemidir.
Bu yontemde alfa katsayisi hesaplanmaktadir. Katsayi, bir oOlgekteki k sorunun
varyanslar1 toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile elde edilir.

Alfa, standart degisim ortalamasidir ve O ile 1 arasinda degismektedir.

Tablo 7 Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgek Béliimii Cronbach Alfa Onerme
Katsayisi Sayisi
Beklentiler 0.792 27
Algilar 0.861 27
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Tablo 7°de goriildiigii gibi beklentiler Olceginin alfa katsayist 0.792 algi
6l¢egininki ise 0.861 olarak bulunmustur. Bu degerler 6l¢eklerin her ikisinin de yiliksek

oranda giivenilir oldugunu gostermektedir.
2. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Uygulama ile ilgili olarak olusturulan hipotezlerde ankete cevap veren Kamu
personellerinin demografik ozellikleri ile anket sorularinda belirtilen degiskenleri

algilamalar arasindaki iligkiler test edilmistir. Uygulamanin hipotezleri sunlardir.

H1: Ucret dis1 faktorler (Sviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.) kamu
calisaninin ise olan bagliligin1 artirir.

H2: Kamu personelinin kariyer hedeflerini gerceklestirmek iizere egitilmesi
(Hizmet i¢i ve Hizmet 6ncesi egitimler) kurumsal etkinligi artirir.

H3: Calisan sayisimin boliimler arasi dengeli dagilim gostermesi is diizenini
artirir.

H4: Kamu personeline ise ilk giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun
davranilmasi ¢aligsma etkinligini artirir.

HS: Kamu kurumlarinda c¢alisanlara yeterli sorumluluk verilmesi oOrgiitsel
etkinligi artirir.

H6: Is performansina bagl {icretlendirme politikas1 kamu kurumlarinda

calisanin etkinligini artirir.

3. ARASTIRMA BULGULARININ ANALiZi VE BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI

3.1. Anket Sorularina Verilen Cevaplarin Frekans Tablolar1 Seklinde Gosterilmesi

Oncelikle anket ¢alismamizdaki sorulara verilen cevaplar Frekans tablolari

sekline doniistliriilmistiir ve elde edilen sonuglar yorumlanmastir.
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3.1.1. Demografik Bilgiler

Tablo 8 Calisanlarin Cinsiyetleri.

Cinsiyet Frekans Oran (%)
Erkek 88 65,2
Kadin 47 34,8
Toplam 135 100,0

Anketimize katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimina bakildiginda en yiiksek pay1
% 65,2° lik oranla erkek c¢alisanlarin aldig1 goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin orani ise

%34,8’ lik bir oran1 olusturmaktadir.

Tablo 9 Calisanlarin Medeni Hali

Medeni Durum Frekans Oran (%)
Evli 117 86,7
Bekar 18 13,3
Toplam 135 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina bakildiginda %86,7’ lik oranla

biiyiik bir cogunlugun evli, %13,3’liik oranla da bekar oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10 Sahip Olunan Cocuk Sayisi

Cocuk Sayis1 Frekans Oran (%)
Cocugu yok 24 17,8
Cocuk sayis1 1 29 21,5
Cocuk sayis1 2 57 42,2
Cocuk sayis1 3 22 16,3
Cocuk sayis1 4 3 2,2
Toplam 135 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarimizin %17,8’ lik oranla ¢ocugu bulunmamakta, %21,5’
nin 1 ¢ocuk, %42,2’sinin 2 ¢ocuk, %16,3’ iiniin 3 ¢ocuk, %?2,2’ sinin ise 4 ¢ocuga sahip
oldugu goriilmistiir. Bu da arastirmamiz da yer alan bireylerin biiytik bir ¢ogunlugunun

2 c¢ocuklu oldugunu gostermektedir.
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Tablo 11 Yas Araliklart

Yas Frekans Oran (%)
30 dan kiigiik 14 10,4
31-37 yas arasi 45 33,3
38-45 yas arasi 36 26,7
46-53 yas arasi 34 25,2
54-61 yas arasi 6 4,4
Toplam 135 100,0

Ankete katilan c¢alisanlarimizdan en yiiksek pay1 %33,3* i 31-37 yas grubuna
dahil olan c¢aliganlarin aldig1 goriilmektedir. Bu calisanlar1 26,7 ile 38-45 yas aralig1 ile
%25,27 lik oran ile 46-53 yas arasi calisanlar izlemektedir. Bu da anketimize katilan
calisanlarin biiylik bir ¢ogunlugunun orta yas da oldugunu, gen¢ ya da yash calisan

sayisinin daha az oldugunu gostermektedir.

Tablo 12 Ogrenim Durumu

Ogrenim Durumu Frekans Oran (%)
[kogretim 2 1,5
Lise 36 26,7
Onlisans 50 37,0
Lisans 44 32,6
Yiiksek Lisans/Doktora 3 2,2
Toplam 135 100,0

Ankete katilan kamu ¢alisanlarinin %37 lik kismi Onlisans ve 32,6 Iik kismi
ise lisans mezunu calisanlardan olusmaktadir. Bu da anketi cevaplayan calisanlarin
bliyiik bir ¢ogunlugunun yiiksek okulu mezunu oldugunu gostermektedir. Segtigimiz
orneklem i¢inde ilkokul mezunu sadece 2 ve Yiiksek Lisans veya Doktora mezunu 3

kisi vardir.

Tablo 13 Kurumdaki gérev Unvani

Gorev Unvam Frekans Oran (%)
Ust Diizey yonetici 2 1,5
Y Onetici 13 9,6
Birim Amiri 6 4.4
Calisan 114 84.4
Toplam 135 100,0
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Ankete katilan kamu c¢alisanlarinin %84,4° lik kismi 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununa tabi Genel Idare Hizmetleri Siifi memur, veri hazirlama ve
kontrol isletmeni, bilgisayar isletmeni, Yardimc1 Hizmetler Sinifinda hizmetli, Teknik
Hizmetler Sinifindan ise teknisyen ve teknikerler, Saglik Hizmetleri Sinifi biyolog,
kimyager ve doktorlardan olusan ve calisan diye ifade ettigimiz kisimdan olugmaktadir.

Kamu kurumlarinda esas dikkat edilmesi gereken kisim ¢alisan kesimidir.

Tablo 14 Kurumdaki Caligma Siiresi

Kurumdaki Calisma Siiresi Frekans Oran (%)
5 yildan az ¢alisma siiresi 23 17,0
5-12 yil aras1 ¢aligma siiresi 40 29,6

13-20 y1l aras1 ¢alisma siiresi 29 21,5
21-28 yil arasi ¢aligma siiresi 41 304
29-36 yil arasi galisma siiresi 2 1,5
Toplam 135 100,0

Ankete katilan calisanlarin % 93” i 5 yada 5 yildan daha fazla siiredir ¢alisan

tecriibeli personelden olusmaktadir.

Tablo 15 Alinan aylik iicret

Ayhk Maas Frekans Oran (%)
800-1100 TL aras1 3 2,2
1100-1400 TL aras1 60 44.4
1400-1700 TL aras1 40 29.6
1700-2000 TL aras1 19 14,1
2000 TL ve tzeri 13 9,6
Toplam 135 100,0

Ankete katilan kamu %44,4’ lik oranla biiylik bir ¢ogunlugunun maasi 1100-
1400 TL arasindadir. %29,6 ‘lik kesim ise 1400-1700 TL arasinda maas almakta olup
%84.,4 ‘lik kisminin c¢alisanlardan olustugu kamu personellerinin genel itibariyle

maaslar1 1100-1700 arasindadir diyebiliriz.

125



3.1.2. Sorularin Degerlendirilmesi

Kamu ¢alisanlarina uyguladigimiz anketteki her bir soru bri tutumu 6l¢gmektedir.
Bu sebeple, anket sorularinin her biri i¢in frekans ve yilizde degerleri eld edilerek

sonuclar yorumlanmustir.

Tablo 16 Kurumumun manevi 6zendiricilerle (Ovgii, takdir edilme vs.) benim sosyal ve psikolojik

gereksinimlerimi karsilamaktadir. Bu durum ise olan bagliligimi artirmaktadir (Soru 1).

Kurumum manevi 6zendiricilerle sosyal ve psikolojik
. . . <11 Oran
gereksinimlerimi karsilar bu durum ise olan baghhgim Frekans o
(%)
artirir.

Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,5
Katilmiyorum 16 11,9

Kismen Katiliyorum 10 7,4
Katiliyorum 20 14,8
Tamamen Katiliyorum 87 64,4
Toplam 135 100,0

Kurumum manevi 0&zendiricilerle

sosyal ve psikolojik gereksinimlerimi
karsilamaktadir. Bu durum ise olan baglhiligimi artirmaktadir sorusuna ¢alisanlarin
%64.,4’ liikk oranla Tamamen Katiliyor, %14,8’ lik oranla Katiliyorum yanitin1 vermistir.
Ankete katilan ¢alisanlarin %79,2’lik kismi ¢alistiklart kurumun manevi 6zendiricilerle

sosyal ve psikolojik gereksinimleri karsiladigini ve bu durumunda ise olan bagliliklarini

artirdigini diigiinmektedir.

Tablo 17 Kurumumda alinan kararlara katilabiliyorum buda daha etkin ¢alismami sagliyor ( Soru 2).

Kurumumda alinan kararlara katilabiliyorum Frekans Oran

buda daha etkin caliymami saghyor. (%)

Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,2
Katilmiyorum 36 26,7
Kismen Katiliyorum 48 35,6
Katiliyorum 21 15,6
Kesinlikle Katiliyorum 27 20,0
Toplam 135 100,0

Kurumumda alinan kararlara katilabiliyorum buda daha etkin ¢calismami sagliyor
sorusuna ¢alisanlarin %35,6” s1 kamu kurum ve kuruluslarinda alinan kararlara ancak

yetkileri dahilinde kismen katilabildiklerini hatta %26,7 ile de katilmadiklarini
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diistinmektedir. Kamu kurumlarinin asir1 merkeziyet¢i yapisi, hiyerarsik kademe
fazlalilig1 ve isletme yapisinin yalin halde olmamasi gibi unsurlar nedeniyle ¢alisanlarin
kararlara katilabilmesi oldukga giictiir. Bu nedenle ankete katilan kamu personelleri

kararlara kismen katilabildiklerini diistiinmektedir.

Tablo 18 Kurumumda calisanlara gorevleriyle ilgili en iist seviyede yetki ve sorumluluk verildigi

kanaatindeyim (Soru 3).

Kurumumda ¢alisanlara gorevleriyle ilgili iist seviyede Frekans Oran
yetki ve sorumluluk verilmektedir. (%)
Katilmiyorum 6 4,4
Kismen Katiliyorum 13 9,6
Katiliyorum 15 11,1
Tamamen Katiliyorum 101 74,8

Toplam 135 100,0

Kurumda calisan kamu gorevlileri gorevleriyle ilgili yetki ve sorumlulugun

kendilerine tanindigin1 bu yetki ve sorumluluk ¢ergevesinde kararlar alabildigini ankete

katilanlarin %74,8’1 tamamen katildiklarini belirtmistir.

Tablo 19 Kurumumda verilen 6diillerin isimde gostermis oldugum basart sonucunda adil bir bigimde

verildigine inantyorum (Soru 4).

Kurumumda verilen odiiller isimde gostermis oldugum Frekans Oran
basari sonucunda adil bir bicimde verilmektedir. (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 22 16,3
Katilmiyorum 34 25,2
Kismen Katiliyorum 41 30,4
Katiliyorum 27 20,0
Tamamen Katiliyorum 11 8,1
Toplam 135 100,0

Kamu kurum ve kuruluslarinda calisanlarin gostermis olduklar1 gayret ve
beceriler sonucu bir takim oOdiillendirmeler s6z konusudur. Bunlar Takdir, Tesekkiir,
Aylikla Odiillendirme vs.dir. Ancak kamu kuruluslarinda calisanlar arasinda adil bir
bicimde verilmek yerine adam kayirmacilifin s6z konusu oldugu da goriilmektedir.
Ankete katilan katilimcilardan %30,4’ i odiillerin adil bir bigimde verildigine kismen

katiliyorlar.
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Tablo 20 Kurumum ¢alisanlarinin kariyer hedeflerini gergeklestirmesi konusunda, tesvik edici bir

vizyona sahiptir (Soru 5).

Kurumum cahisanlarin kariyer hedeflerini Frekans Oran
gerc¢eklestirilmesinde tesvik edici vizyona sahiptir. (%)
Katilmiyorum 7 5,2
Kismen Katiliyorum 14 10,4
Katiliyorum 83 61,5
Tamamen Katiliyorum 31 23,0
Toplam 135 100,0

Kamu kurum ve kuruluslarinda gorevinde terfi etmek isteyen kamu gorevlisi

yonetmelik cercevesinde belirtilen 6zel ve genel sartlari tagimasi, verilen hizmet igi
egitim faaliyetine katilmasi bunun sonucunda yapilan sinavda basarili olmasi
durumunda bir iist kademeye terfisi saglanmaktadir. Bu konuda da kamu kurum ve

kuruluslar1 ¢alisanlarint bu egitim faaliyetlerine katilmasi ve gorevde yiikselmesi igin

tesvik etmektedir. Ankete katilan katilimcilardan %61,5’

i kariyer hedeflerini

gergeklestirmede kurumlarin tesvik edici bir vizyona sahip olduguna katilmaktadir.

Tablo 21 Kurumumda uygulanan Hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis insan giicii

kaynagi saglanmis olur (Soru 6).

Kurumumda uygulanan Hizmet ici egitim faaliyetleri ile Oran
Celer o s - o2 Frekans
egitilmis insan giicii kaynagi saglanmis olur. (%)
Katilmiyorum 3 2,2
Kismen Katiliyorum 4 3,0
Katiliyorum 89 65,9
Tamamen Katiliyorum 39 28,9
Toplam 135 100,0

Egitim olanaklar1 kamu kurumlarinda Hizmet i¢i ve Hizmet oncesi seklindedir.
Hizmet Oncesi adaylik egitimleri olup is yasami boyunca gereken bilgi, beceri ve
tutumlar kazanmasini saglamaktadir. Hizmet i¢i faaliyetleri ile de calisanlar degisen
mevzuat, gelisen teknolojik gelismeler konusunda bilgilendirilmek hem de kariyer
hedeflerini gergeklestirmektedirler. Bu nedenle egitim faaliyetleri gelecege doniik
egitilmis insan giiclinii saglamis olur. Ankete katilan kamu gorevlilerinin %65’ 1 bu

gorlise katilmaktadirlar.
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Tablo 22 Calistigim kurumda ilerleme imkanlarinin bana sunuldugunu diisiiniiyorum buda is basarimi

artirtyor (Soru 7).

Calistigim kurumda ilerleme imkanlarinin bana Frekans Oran
sunuldugunu diisiiniiyorum buda is basarim artirtyor (%)
Katilmiyorum 2 1,5
Kismen Katiliyorum 18 13,3
Katiliyorum 49 36,3
Tamamen Katiliyorum 66 48,9

Toplam 135 100,0

Gelecege doniik kariyer planlart yapabilen kamu gorevlisi kendisini hem terfi

icin hazirlamakta hem de kurumuna daha faydali olmaktadir. Yani bireysel hedeflerle

orgiitsel hedeflerini uyumlastirmaktadir. Bu goriise %48,9° luk bir payla kamu

gorevlileri tamamen katilmaktadirlar.

Tablo 23 Oviildiigiimde ya da takdir edildigimde kariyer hedeflerime ulasmam igin kurumumun beni

destekledigini diistinliyorum buda benim daha etkin ¢alismami sagliyor (Soru 8).

Oviildiigiimde ya da takdir edildigimde kariyer

hedeflerime ulasmam i¢cin kurumumun beni destekledigini | Frekans O: an

. . N (%)
diisiinityorum buda daha etkin ¢cahismam saghyor.

Katilmiyorum 6 4,4

Kismen Katiliyorum 15 11,1

Katiliyorum 16 11,9

Tamamen Katiliyorum 98 72,6

Toplam 135 100,0

Kamu kurumlarinda en &nemli etkinlik kaynagi insan unsurudur. insan

unsurunun sosyal ve psikolojik boyutlart bulunmaktadir. Kamu gorevlileri gostermis

olduklar1 basarilar1 neticesinde sozlii olarak viilmesi yada takdir edilmesi onlarin daha

motive olmusg bir bi¢gimde gorevlerini siirdiirmelerini saglar bunun yaninda kurumlarina

olan bagliliklar1 artmis olmaktadir.
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Tablo 24 Benim i¢in kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi diislindiigiim ticret artigi

nedeniyle 6nemlidir (Soru 9).

Kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi Frekans Oran
diisiindiigiim iicret artis1 nedeniyle 6nemlidir. (%)
Goriis Yok 1 7
Kesinlikle Katilmiyorum 38 28,1
Katilmiyorum 59 43,7
Kismen Katiliyorum 6 4,4
Katiliyorum 26 19,3
Tamamen Katiliyorum 5 3,7
Toplam 135 100,0

Kamu gorevlileri terfi etmenin yalnizca elde edecekleri ticret artisindan ¢ok statii
kazandiracagi, yetki ve sorumluluk kazanmanin énemli oldugunu ifade etmektedirler.
Ankete katilan katilimcilardan %43,7’s1 benim icin kariyerimde ilerleme / terfi etmek
sadece alacagimi  diisiindiigim iicret artist nedeniyle Onemlidir goriisiine

katilmamaktadir.

Tablo 25 Devlet Memurlarinin ilk goreve alinmalari sirasinda uygulanan siavlarin adil olduguna

inantyorum (Soru 10).

Devlet Memurlarimn ilk goreve alinmalar sirasinda Oran
o Frekans

uygulanan sinavlar adildir. (%)

Katilmiyorum 4 3,0

Kismen Katiliyorum 7 5,2
Katiliyorum 42 31,1
Tamamen Katiliyorum 82 60,7
Toplam 135 100,0

Kamunun etkinligi kamuda yapilan uygulamalarin adil olmasi ile ilgilidir. Kamu
gorevlilerinin igse alimi sirasinda uygulanan siavlar ne kadar adil olursa ¢alisanin halkin
devlete olan giiveni artar. Son zamanlarda uygulanan kamu personeli segcme sinavlari
devlet memurlarinin géreve alinmalar1 sirasinda daha adil ve liyakata uygun olmasini
saglamakta adam kayirmanin, biirokratik etkilerin Oniine ge¢mektedir. Ankete katilan
katilimcilarda %60,7 oraninda devlet memurlarinin ilk goéreve alinmalar1 sirasinda

uygulanan sinavlarin adil olduguna inanmaktadirlar.
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Tablo 26 Gorevde yiikselmek i¢in kurumum tarafindan bana verilen egitim sayesinde terfi sonrast is

basarim artmaktadir (Soru 11).

Gorevde yiikselmek icin kurumum tarafindan bana
. oo . . Oran
verilen egitim sayesinde terfi sonrasi is basarim Frekans o
(%0)
artmaktadir.

Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,5

Katilmiyorum 4 3,0
Kismen Katiliyorum 25 18,5
Katiliyorum 72 53,3
Tamamen Katiliyorum 32 23,7
Toplam 135 100,0

Kurumlar gereksinim duyduklari personelleri disaridan ilk atama yoluyla
almakla birlikte kurum icerisinden de goérevde yiikselme yoluyla karsilamaktadir.
Kurumda caligsanlarin etkinligini artiran ve kariyer hedeflerini gerceklestirmeye yarayan
bir yontemdir. Gorevde yilikselme Oncesi kamudaki uygulamalar hakkinda egitim
verilmekte ve bu egitimler goérevde yilikselme sonrasi is basarisini artirmaktadir. Ankete

katilanlarin %53,3’ i bu goriise katilmaktadir.

Tablo 27 Kamu kurumlarinda ¢alisan personelin degerlendirilmesinde (Kademe, Derece ilerlemesi ve
Terfi etmesinde) biiyiik etkisi olan sicil raporlar1 ¢aliganin performansinin dl¢iilmesinde yeterli bir

olgiittiir (Soru 12).

Kamu kurumlarinda personelin degerlendirilmesinde sicil
. cre Oran
raporlari ¢calisanin performansini 6lgmede yeterli bir Frekans (%)
olciittiir.
Kesinlikle Katilmiyorum 7 5,2
Katilmiyorum 74 54,8
Kismen Katiliyorum 37 27,4
Katiliyorum 12 8,9
Tamamen Katiliyorum 5 3,7
Toplam 135 100,0
Performansa  dayali  iicretlendirme  politikast  kamu  kurumlarinda

uygulanmamaktadir. Tek uygulama ¢aliganin bir y1l boyunca gostermis oldugu gayret
sonucunda yetkili amirler tarafindan doldurulan sicil raporlart bulunmaktadir. Sicil
raporlart tek basimma kamu personelinin degerlendirilmesinde yeterli bir olgiit degildir.

Ankete katilanlarin %54,8’ si bu goriise katilmamaktadirlar.
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Tablo 28 Kurumumun bana sagladigi adaylik egitiminde (Hizmet 6ncesi egitim) i yasamim boyunca

gereken bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandim ( Soru 13).

Kurumumun bana sagladigr adaylik egitiminde is

yasamim boyunca gereken bilgi, beceri ve tutumlari Frekans O(;an
kazandim. (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 2 1,5
Katilmiyorum 14 10,4
Kismen Katiliyorum 17 12,6
Katiliyorum 49 36,3
Tamamen Katiliyorum 53 39,3
Toplam 135 100,0

Adaylik egitimlerinin amaci1 goreve yeni baslayan kamu gorevlisinin isiyle ilgili

bilgi beceri ve tutumlari kazanmasini temel davramis kurallarini benimsemesini

saglamak amacuiyla belirli bir siire yapilmaktadir. Adaylik egitimleri ile elde edilen bilgi

ve beceriler ig yasami boyunca kullanilmaktadir. Ankete katilanlarin %39,3 bu

egitimlerin yeterli olduguna inanmaktadir.

Tablo 29 Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum

buda benim daha etkin ¢calismami sagliyor (Soru 14).

Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan

kriterlerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum buda daha Frekans O(;an
etkin calismam saghyor. (Vo)

Kesinlikle Katilmiyorum 4 3,0
Katilmiyorum 37 27,4
Kismen Katiliyorum 36 26,7
Katiliyorum 25 18,5
Tamamen Katiliyorum 33 244
Toplam 135 100,0

Terfi kriterleri kamu gorevlisinin kendisini gelistirmesine, is performansini,

becerisini ortaya koymasina engel niteliktedir. Ciinkii kriterler belirli sinirlar dahilinde

olup terfilerin basarili gen¢ kamu gorevlilerinin tesviki yerine daha ¢ok calisma siiresi

sinirlamalar1 ile daha ¢ok kidemli kisilerin terfisinin onli acilmistir. Basarinin

odiillendirilmesi yerine kriterlerle engellenen kamu calisanlar1 6n plandadir. Bu nedenle

ankete katilan kamu gorevlilerinin %27,4’ i terfilerde aranan kriterlerin yeterli oldugu

gorlsiine katilmamaktadirlar.
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Tablo 30 Kurumumda caliganlarin gérevde yiikselmesini diizenleyen Gorevde Yiikselme Y onetmeliginin
adil oldugunu ve ¢alisanlar arasinda firsat esitligini sagladigini diisiiniiyorum bu da benim ¢alisma

etkinligimi artirir (Soru 15).

Gorevde yiikselme yonetmeliginin adil ve calisanlar

crims = b N Oran

arasinda firsat esitligi sagladigini diisiiniiyorum buda Frekans (%)

calisma etkinligimi artirir.

Kesinlikle Katilmiyorum 13 9,6
Katilmiyorum 24 17,8
Kismen Katiliyorum 33 24,4
Katiliyorum 31 23,0
Tamamen Katiliyorum 34 25,2
Toplam 135 100,0

Kamu gorevlilerinin gorevde yiikselmelerini belirleyen Gorevde Yiikselme
Yonetmeliginin belirli sartlar ileri siirmesi ve bu sartlar1 tasiyanlarin sinava tabi
tutulmas1 gibi ayirict  Ozellikleri sayesinde gorevde ylikselmelerin biirokratik
miidahalelerle yapilmasi tarafsizligin ve esitsizligin giderilmesi agisindan Snemlidir.
Ankete katilanlarin %25,2° si Gorevde yiikselme yonetmeliginin adil olduguna ve

calisanlar arasinda firsat esitligini sagladigina inanmaktadirlar.

Tablo 31 Kamu personeli maaglarinin yasam standartlarinda oldugunu diisiiniiyorum buda ¢aligma

etkinligimi artirir (Soru 16).

Kamu personeli maaslarinin yasam standartlarinda Frekans Oran
oldugunu diisiiniiyorum buda calisma etkinligimi artirir. (%)
Goriis Yok 1 0,7
Kesinlikle Katilmiyorum 76 56,3
Katilmiyorum 36 26,7
Kismen Katiliyorum 8 5,9
Katiliyorum 11 8,1
Tamamen Katiliyorum 3 2,2
Toplam 135 100,0
Kamu caligsanlarinin  ¢aligmalarinin =~ karsiligit  olan {icretlerinin  yagsam

standartlarinin altinda olmasi isteki caligma etkinliklerini artirmaktadir. Ciinkii ailesini
gecindiremeyen kamu gorevlisi ek is yaparak gecimini saglamakta ve bu durum kamu
hizmetini sunmasindaki etkinligini azaltmaktadir. Ankete katilanlarin %53,3” @i kamu

personeli maaslarinin ¢aligma etkinligini artirdigina inanmamaktadir.
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Tablo 32 Kurumumda verilen egitimler (Hizmet i¢i ve Hizmet 6ncesi) degisen mevzuat ve gelisen

teknolojik sartlara uyum saglama gereksinimini karsilar (Soru 17).

Egitimlerin degisen mevzuat ve teknolojik gelismelere Oran
. . Frekans
uyumdaki 6nemi (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 3 2,2
Katilmiyorum 9 6,7
Kismen Katiliyorum 11 8,1
Katiliyorum 72 53,3
Tamamen Katiliyorum 40 29,6
Toplam 135 100,0

Kamu kurumlarinda yapilan yeni uygulamalar egitimlerle kamu gorevlilerine

anlatilmaktadir. Ankete katilanlarin %53,3° @ bu egitimlerin degisen mevzuat ve

teknolojik gelismeler konusunda gereksinimlerini karsiladigina katilmaktadirlar.

Tablo 33 Kurumumda ayni unvanla farkli birimlerde ¢alisanlar esit is yiikiine sahiptir (Soru 18).

Kurumumda ayn1 unvanla farkh birimlerde ¢alisanlar esit Oran

i yiikiine sahiptir. Frekans (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 33 244
Katilmiyorum 46 34,1
Kismen Katiliyorum 38 28,1
Katiliyorum 13 9,6
Tamamen Katiliyorum 5 3,7
Toplam 135 100,0

Ankete katilanlarin  %34,1° 1 kurumda esit yiikiiniin  olduguna

inanmamaktadirlar.

Tablo 34 Hizmet i¢i ve hizmet Oncesi (adaylik) egitimlerim, kariyer hedeflerimin gergeklesmesine

yardimci olur (Soru 19).

Hizmet i¢i ve Hizmet oncesi egitimlerim, kariyer Frekans Oran
hedeflerimin gerceklesmesine yardimei olur (%)
Kesinlikle Katilmiyor 2 1,5
Katilmiyorum 10 7,4
Kismen Katiliyorum 16 11,9
Katiliyorum 62 45,9
Tamamen Katiliyorum 45 33,3
Toplam 135 100,0
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Kamu kurumlarinin vermis olduklari egimlerin kamu personelinin kariyer

hedeflerini gergeklestirmesi icin yeterli olduguna %45,9’ u katilmaktadir.

Tablo 35 Kurumumda ¢alismis oldugum boliim/birimdeki personel sayisinin az yada fazla olmasi is

dagilimini etkiler (Soru 20).

Kurumumda ¢alismis oldugum boéliim/ birimdeki personel Frekans Oran
sayisinin az yada fazla olmasi is dagilimini etkiler. (%)
Goriis Yok 2 1,5
Kesinlikle Katilmiyorum 10 7,4
Katilmiyorum 15 11,1
Kismen Katiliyorum 10 7,4
Katiliyorum 57 42,2
Tamamen Katiliyorum 41 30,4
Toplam 135 100,0

Calisanlar arasinda adil bir gorev dagilimi yapilmasi gereklidir. Aksi takdirde

calisanlar arasinda huzursuzluk, is diizensizlikleri goriilmektedir. Ankete katilanlarin
%42,2” si calismis oldugu boliim/ birimdeki personel sayisinin az yada fazla olmasinin

is dagilimini etkileyecegine inanmaktadirlar.

Tablo 36 Yiiksek performans gosterdigimde kurumum beni takdir, tesekkiir gibi odiillerle destekler buda

benim ¢aligma etkinligimi artirir (Soru 21).

Yiiksek performans gosterdig¢imde kurumum beni takdir, Oran
tesekkiir gibi odiillerle destekler buda ¢calisma etkinligimi | Frekans

(%0)

artirnr.

Katilmiyorum 9 6,7
Kismen Katiliyorum 3 2,2
Katiliyorum 34 25,2
Tamamen Katiliyorum 89 65,9
Toplam 135 100,0

Calisanin  motivasyonunu saglama ve performansini artirma unsurlarindan

odiillendirmenin 6nemini ankete katilanlarin %65,9 bu goriise katilarak gdstermistir.
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Tablo 37 Kurumumda terfi/ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi

gerceklestirmemde dnemlidir (Soru 22).

Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Frekans Oran
Buda kariyer hedeflerimi gerceklestirmemde 6nemlidir. (%)
Katilmiyorum 1 0,7
Kismen Katiliyorum 11 8,1
Katiliyorum 39 28.9
Tamamen Katiliyorum 84 62,2
Toplam 135 100,0

Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer
hedeflerimi gerceklestirmemde Onemlidir sorusuna g¢alisanlarin %62,2° si tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Kariyer yolu, kisisel gelisme veya tatmin hakkindaki
kisisel duygularin ve is tecriibelerinin objektif olarak belirlenmesi veya bireye arzu
ettigi kariyer amaglarina ulasmasi igin yol gdsteren is pozisyonlarint bir dizisi olarak
Belirlenmis kariyer ile calisan kariyer hedeflerini

tanimlanabilmektedir. yolu

gergeklestirmis olur.

Tablo 38 Kurumumda iicretlendirme gérev unvanini esas alir. Buda ¢alisma etkinligimi artirir (Soru 23).

Kurumumada iicretlendirme gorev unvanini esas alir. Buda Oran
oo Frekans

calisma etkinligimi artirir. (%)
Goriis Yok 20 14,8
Kesinlikle Katilmiyorum 22 16,3
Katilmiyorum 29 21,5
Kismen Katiliyorum 18 13,3
Katiliyorum 36 26,7
Tamamen Katiliyorum 10 7,4
Toplam 135 100,0

Kamu kurumlarinda calisanlarin almis olduklar ticretler yiiriitmiis olduklari
gorev ile dogrudan iligkilidir. Yiiksek performans gosterdiginde yliksek ticret gibi
performansa dayali iicret politikas1 uygulanmamasi nedeniyle calisanlarin kendilerini
gelistirme daha yiiksek c¢alisma performansi gosterme isteklerini azaltir. Cilinki
alacagini bildigi gorev unvani ile ilgili iicreti vardir. Bu nedenle Kamu kurumlarinda
icretlendirme gdérev unvanini esas alir. Buda c¢alisma etkinligimi artirir goriisline ankete

katilanlardan %26,7’ si katilmamaktadir.
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Tablo 39 Kurumumun bana saglamis oldugu hizmet i¢i egitim faaliyetleri igsimi diizgilin yapabilmemi

saglar (Soru 24).
Kurumum bana saglamis oldugu hizmet ici egitim Frekans Oran
faaliyetleri isimi diizgiin yapabilmemi saglar. (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,7
Katilmiyorum 7 5,2
Kismen Katiliyorum 13 9,6
Katiliyorum 74 54,8
Tamamen Katiliyorum 40 29,6
Toplam 135 100,0

Egitim faaliyetleri sonucu elde edilen bilgi ve beceri ile kamu gorevlisi isini

daha diizgiin yapabilmektedir. Ankete katilanlarin %54,8’ 1 bu goriise katilmaktadir.

Tablo 40 Calistigim kurumda yiikselme firsatimin oldugunu biliyorum. Buda daha etkin ¢aligmami

sagliyor (Soru 25).
Cahstigim kurumda yiikselme firsatimin oldugunu Frekans Oran
biliyorum. Buda daha etkin calismam saghyor. (%)
Katiliyorum 31 23,0
Tamamen Katiliyorum 104 77,0
Toplam 135 100,0

Calisanlar gelecege doniik kariyer hedeflerini yapabiliyorlarsa bu durum calisma

etkinligine yansir ve artirir. Kamu personeli kidem, sahip oldugu egitim seviyesi,

gostermis oldugu gayretli ¢alismalari, sicil durumu vs. unsurlarin etkisiyle tabi tutulan

siavlarla gelecege doniik terfi olanaklarini bilmektedirler. Buda ¢alisma etkinligini

artirir. Ankete katilanlarin %77,0° 1 bu goriise katilmaktadir.

Tablo 41 Kurumumda ¢aligmis oldugum boliim/birimdeki personel sayisi yeterlidir. Bu durum is

diizenimi olumlu yonde etkiler (Soru 26)

Kurumumda ¢alismis oldugum boéliim / birimdeki personel

sayisi1 yeterlidir. Bu durum is diizenimi olumlu yonde Frekans O(;an
etkiler. (Vo)
Goriis yok 1 ,7
Kesinlikle Katilmiyorum 15 11,1
Katilmiyorum 39 28,9
Kismen Katiliyorum 17 12,6
Katiliyorum 37 27,4
Tamamen Katiliyorum 26 19,3
Toplam 135 100,0
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Calisanlarin yeterli diizeyde olup olmamasi konusunda calisan sorumlulugunu

bildigi surette is diizenini etkilemeyecegi goriisii ile %28,9’ u katilmamaktadir.

Tablo 42 Kurumumda performansa dayali iicret politikas1 uygulanmaktadir. Buda is etkinligimi artirtyor

(Soru 27).
Kurumumda performansa dayal iicret politikasi Frekans Oran
uygulanmaktadir. Buda is etkinligimi artiriyor. (%)
Goriis Yok 4 3,0
Kesinlikle Katilmiyorum 55 40,7
Katilmiyorum 36 26,7
Kismen Katiliyorum 26 19,3
Katiliyorum 12 8,9
Tamamen Katiliyorum 2 1,5
Toplam 135 100,0

Kamu kurumlarinda performansa dayali iicret politikas1 uygulanmamaktadir. Bu
nedenle ankete katilanlarin %40,7’s1 performansa dayali iicret politikasinin is etkinligini

artiracagina inanmamaktadirlar.

3.1.3. Tammlayici istatistikler

Corum ilinde Kamu kurum ve kuruluslarinda gorev yapan 135 kisiye ankette yer
alan 27 soru yoneltilmistir. Ankette bes noktali Likert tipi 6lgek olan ii¢ bilesenli
‘orgiitsel baglilik modeli’ 06l¢egi  kullanilmistir. Bilindigi {izere Likert Sistemi
‘Kesinlikle  Katilmiyorum(1)’,  Katilmiyorum(2)’, ‘Kismen  Katiliyorum(3)’,
‘Katiliyorum(4)’, ‘Kesinlikle Katiliyorum (5)’ seklinde besli cevap teknigi iceren bir
sistemdir. Anketteki 27 soruya Bes noktali likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Sorulardan
21-4-1 ve 8. a verilen cevaplarin ortalamalar1 alinmis ve HI; 11-13-6-17-19 ve 24.
sorulara verilen cevap ortalamalar1 alinmig ve H2; 18-26 ve 20. sorulara verilen cevap
ortalamalar1 alinmis ve H3; 25-22-15-14-12 10-7 ve 5. sorulara verilen cevaplarin
ortalamalar1 alinmis ve H4; 3-2. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 alinmis ve HS;
27-9-23 ve 16. Sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 alinmis ve H6 hipotezi elde
edilmistir. Buna gore asagidaki tabloda hipotezlerin ortalama degerleri incelenmis ve

yorumlanmustir.
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Tablo 43 Hipotezlerin Ortalama Degerleri

n Ortalama St;:;::::;d
Hizmet i¢i ve Hizmet Oncesi egitim (H 2) 135 4,0481 ,58053
Ucret dis1 faktorler (H 1) 135 4,0259 ,56008
Ise giris ve yiikselmelerde liyakata uygunluk (H 4) 135 3,9204 ,43559
Kamu ¢alisanina yeterli sorumluluk verilmesi (H5) 135 3,9037 ,74186
Calisanlarin boltimler aras1 dagilimi (H3) 135 3,0642 ,82206
Is Performansina dayali iicretlendirme (H6) 135 2,0833 , 72919

H2 hipotezi :’Kamu personelinin kariyer hedeflerini gerceklestirmek iizere
egitilmesi (Hizmet ici ve Hizmet 6ncesi ) kurumsal etkinligi artirir’ hipotezine,

Ankete katilan 135 kisiden 4,0481 gibi bir ortalama ile katilimcilar bu hipoteze
katiliyorlar. Kurumsal egitimin hem kurumun etkinliginin saglanmasinda hem de
kisinin kariyer gelisimindeki 6nemi bu degerlerle ortadadir. Kamu ¢alisaninin is yasami
baslangicinda almis oldugu adaylik egitimler ile is yasami boyunca gereksinim
duyacagi gerekli bilgi, beceri ve tutumlar kazandirilmaktadir. Ayn1 zamanda kurumda
terfi oncesi alinan egitimler terfi sonrasit ise uyum ve basari saglanmasi agisindan
onemlidir. Kurum c¢alisanlar1 ayn1 zamanda degisen mevzuat ve gelisen teknolojik

sartlar konusunda egitilmektedir. Buda kamu kurumunun etkinligini artirict faktorlerdir.

H1 hipotezi : “Ucret dis1 faktorler (6viilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir
vs.) kamu ¢alisaninin ise olan baghhgm artirir.” hipotezine,

Ankete katilan 135 kisiden 4,0259 gibi bir ortalama ile katilimcilar bu hipoteze
katiliyorlar. Kamu calisanlar1 iicret dis1 faktorlerin c¢alisanlart motive ettigi onlarin
kurumlarina ve islerine olan baghliklarini artirdigi gériilmektedir. Insan unsurunun
etkinligi onun sosyal ve psikolojik tatmini ile gergeklesir. Kamu calisanlar1 yalnizca
alacagin1 diislindligi maas ve diger iicretler i¢in ¢alismamakta ayni zamanda

kurumunda ona deger verildigini, basarilarinin takdir edildigini ve bunun sonucunda
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kariyer hedeflerine ulagsmay1 istemektedir. Kamu kurumu biinyesinde c¢alisma

performansi ne kadar iyi degerlendirilirse kamu kurumunun etkinligi o diizeyde artar.

H4 hipotezi : * Kamu personelinin ise ilk giris ve yiikselmelerinde
adil ve liyakata uygun davranilmasi ¢alisma etkinligini artirir’ hipotezine,

Ankete katilan 135 kisiden 3,9204 gibi bir ortalama ile katilimcilar bu hipoteze
katiliyorlar. Artik kamu sektoriinde ise alim ve ylikselmeler belli yonetmelik ve sinavlar
cercevesinde adil ve liyakata uygun bir bicimde gerceklesmektedir. Yapilan Kamu
Personeli Se¢me Sinavlari ile ise ilk giris, Gorevde Yiikselme Sinavlari ile kurum igin

kariyer hedeflerinin gerceklestirilmesi adil bir bicimde olmaktadir.

HS hipotezi : ‘Kamu kurumlarinda cahsanlara yeterli sorumluluk
verilmesi orgiitsel etkinligi artirir.” hipotezine,

Ankete katilan 135 kisiden 3,9037 gibi bir ortalama ile katilimecilar bu hipoteze
katiliyorlar. Kamu kurumlarinda merkezden tasra isletmelere kadar asir1 hiyerarsik yapi
yetki devrini zorlastirmaktadir. Kamu kurumlarinda bu nedenle biirokrasi ve
kirtasiyeciligin - artmis ve c¢alisanlara sorumluluk tistlenme konusunda imkan
verilmemesi nedeniyle kisi kendi amaglar ile isletme amaglarin1 dengeleyememektedir.
Caligsanlar kurumlarina kendilerini bagli hissetmemekte sadece devlet memurlugunun
giivenceli bir meslek olmasi nedeniyle siirdiirmekte ve is imkanlar1 agilmasi1 durumunda
isten ayrilmaktadir. Buda kurumun insan kaynaginin etkin kullanilmamasina personel
devrinin artmasina neden olmaktadir. Kamu kurumunda calisanlara goérevleriyle ilgili
yeterli sorumluluk verilmesi durumunda hem kariyer hedeflerini gergeklestirme imkani
hem de kamu kaynaklarinin etkin kullanilmasinin saglanmasi séz konusu olur. Ankete

katilan kamu gorevlileri bu goriise katilmaktadirlar.

H3 hipotezi : ‘Calisan sayisimin boliimler arasi dengeli dagilim

gostermesi is diizenini artirir.” hipotezine,
Ankete katilan 135 kisiden 3,0642 gibi bir ortalama ile katilimcilar bu hipoteze
kismen katiliyorlar. Kamu kurumlarinda c¢alisanlarin nakil ve ilk atamalarinda
gereksinim duyulan miktarlarda yapilmaktadir. Bunu da Bakanlik biinyesinde

uyguladig1 norm kadro esaslar1 ¢ercevesinde gerceklestirir. Ayrica kurum igerisinde de
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gorev yeri degisiklikleri ile dagilim dengelenmeye calisilmaktadir. Bir boliimiin is
yiikiiniin agir diger bolimiin is yiikiiniin hafif olmasi durumunda ¢alisanlar arasinda
isteksizlik, kuruma baglilikta azalma gibi etkiler goriiliir. Bu nedenle katilimcilar
calisan sayisinin bdliimler arasinda dengeli dagilim gdstermesinin is diizenini

artiracagina inanmaktadirlar.

H6 hipotezi : ¢ is performansina bagh iicretlendirme politikas1 kamu
kurumlarinda ¢alisanin etkinligini artirir.” hipotezine,

Ankete katilan 135 kisiden 2,0833 gibi bir ortalama ile katilimecilar bu hipoteze
katilmryorlar. Kamu kurumlarinda uygulamada is performansina gore iicretlendirme
politikas1 bulunmamaktadir. Kamu kurumlarinda yalnizca tek performans dlgme araci
olarak kullanilan sicil raporlar1 bulunmaktadir. Sicil raporlarinin bile igerigi ve
gecerliligi bulunmamaktadir. Iki y1l iist iiste olumsuz sicil alan kamu gérevlisi baska bir
sicil amirinin yanina verilir. Burada da olumsuz sicil almast durumunda goérevine son
verilir ancak bakildiginda ¢alisan1 motive etmek yerine performans degerlemeler bile
kamu gorelisini cezalandirmaya doniik bir yapidadir. Ayrica kamu kurumlarinda adam
kayirma unsurunun etkili olmasi ve bunun is performans: degerlendiricileri tarafindan
uygulanmasi kamu personelini olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle kamuda calisanlar
performansa bagl {icretlendirme politikasinin kamu ¢alisaninin etkinligini artiracagina

inanmamaktadir.

3.1.4. Coklu ve Ikili Karsilastirmalar

Tablo 44 Coklu ve Tkili Karsilastirmalar

F Serbestlik derecesi 1 Serbestlik derecesi 2 Anlamlilik Dizeyi (p)
904,830 5 130 ,000

Degiskenler ile ilgili yapilan hipotez testi ve varyans analizi sorularin (F =
904,830 p=0,000< 0,05) %95 giiven diizeyinde gruplar arasinda anlamli bir farklilik

oldugu soylenebilir.
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Tablo 45 Hipotezlerin goriis ortalamalarinin karsilagtirilmasi

Ortalama Standart Anlamhihik
sapma

Ucret disi faktoérler(H1) - Hizmet

ici ve Hizmet éncesi egitim (H2) -323 134 747

Ucret disi faktorler (H1)- ise giris
2 ve yikselmelerde liyakate 1,706 134 ,090
uygunluk(H4)

ise giris ve yikselmelerde
liyakate uygunluk (H4)- Kamu
calisanina yeterli sorumluluk
verilmesi (H5)

,235 134 ,814

Calisanlarin boélimler arasi
4 dagilimi (H3) - Kamu calisanina -8,686 134 ,000
yeterli sorumluluk verilmesi(H5)

Caliganlarin bolimler arasi
5 dagilimi(H3) - Is Performansina 10,640 134 ,000
dayali tcretlendirme(H6)

Bu tabloda Hipotezlerimizin goriis ortalamalarinin karsilastirilmast sonucu ( 1,
2, 3 )de goris farkliligi goriilmemistir. Kamu calisanina yeterli sorumluluk
verilmesinin orgiitsel etkinligi artiracagi (H5) hipotezine verilen puanlarin ortalamasinin
Calisan sayisinin boliimler arasi dengeli dagilim gostermesi is diizenini artirir (H3)
hipotezine verilenlerden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisan sayisinin boliimler arasit dengeli dagilim gostermesi is diizenini artirir
(H3) hipotezine verilen puanlarin ortalamasmin Is performansina bagli iicretlendirme
politikas1 kamu kurumlarinda c¢aligsanin etkinligini artirir (H6) hipotezine verilenlerden
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablonun 4 ve 5° de Anlamlilhik silitunundaki degerin 0,000 oldugu
gorilmektedir. S6z konusu deger 0,01° den kiiclik oldugu i¢in,

Kamu c¢alisanina yeterli sorumluluk verilmesinin Orgiitsel etkinligi artiracagi
(H5) ile Caligsan sayisinin boliimler arasi dengeli dagilim gostermesi is diizenini artirir
(H3) arasindaki farkin p< 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu
sOyleyebiliriz.

Calisan sayisinin boliimler arast dengeli dagilim gostermesi is diizenini artirir
(H3) Is performansina bagh iicretlendirme politikas1 kamu kurumlarinda calisanin
etkinligini artirir (H6) arasindaki farkin p<0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

oldugunu soyleyebiliriz.
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3.2. Ki —Kare Testi

Bu béliimde bazi hipotezler verilecek ve bu hipotezlerin ki- kare test yontemiyle

demografik bilgilerle karsilastirilmas1 yapilacaktir.

Kurum cahisanlarimmin, iicret dis1 faktorlerin, calisanin ise olan baghhgim
artirmasi diisiincesine katihp katilmamalar cinsiyetlerine gore degisiklik gosterip

gostermediginin ki kare test yontemiyle analiz edilmesi asagidadir.

H1 hipotezinin sonuglar1 yani ankete katilanlar1 H1’in ifade ettigi diisiinceye
katilmalar1 (2) ve katilmamalar1 (1) dir. Bu degerlendirmeyi asagidaki hipotezle ifade
edebiliriz:

HO: Kurum calisanlarinin, iicret dis1 faktorlerin, ¢alisanin ise bagliligini artirmasi
diisiincesine katilip katilmamalari cinsiyetlerine gore degisiklik gdstermemektedir.
H1: Kurum calisanlarinin, tcret disi faktorlerin, calisanin ise bagliligini artirmasi

diistincesine katilip katilmamalar1 cinsiyetlerine gore degisiklik gostermektedir.

Tablo 46 Ucret dis1 faktdrlerin galisanin ise olan baglihiginin artirilmasi hipotezinin cinsiyet demografik

fakt. iligkilendirilmesine iligkin ki kare analizi

Cinsiyet 1 2 Toplam
Erkek 12 76 88
Kadin 11 36 47
Toplam 23 112 135
Kikare Hesaplanan Anlamhihk
deperi anlamhlik diizeyi | <arsiastirma Test
2.068 0.15 0.05 0.15>0.05 HO Kabul

Hesaplanan ki-kare 2,068 anlamlilik 0,15>0,05 oldugundan HO hipotezi kabul
edilir. Bu durumda kurum calisanlarinin, iicret disi faktorlerin, calisanin ise olan
baglhiligin1 artirmasi diisiincesine katilip katilmamalar1 cinsiyetlerine gore degisiklik
gostermemektedir. Ucret dis1 faktdrler (Sviilme, kisilige saygi, tesekkiir, takdir vs.)

kamu ¢alisanin ise olan baghligini artirdigina her iki grupda (Kadin ve Erkek) inaniyor.
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Kamu c¢alhsanlarinin, egitimin kurumsal etkinligi artirdigi seklindeki
diisiincelere sahip olduklar1 c¢ocuk sayisina gore degisiklik gosterip

gostermediginin ki kare test yontemiyle analiz edilmesi asagidaki gibidir.

H1 hipotezinin sonuglar1 yani ankete katilanlar1 HI’in ifade ettigi diisiinceye
katilmalar1 (2) ve katilmamalar1 (1) dir. Bu degerlendirmeyi asagidaki hipotezle ifade
edebiliriz:

HO: Kamu c¢alisanlarinin, egitimin (hizmet i¢i ve hizmet oncesi) kurumsal etkinligi
artirdig1 seklindeki diisiincelere sahip olduklart cocuk sayisina gére degismemektedir.
HI1: Kamu calisanlarinin, egitimin (hizmet i¢i ve hizmet oncesi) kurumsal etkinligi

artirdig1 seklindeki diisiincelere sahip olduklar1 ¢cocuk sayisina gore degismektedir.

Tablo 47 Kamu ¢alisanlarinin, egitimin (hizmet i¢i ve hizmet dncesi) kurumsal etkinligi artirdig1

seklindeki diisiincelerin sahip olduklari ¢ocuk sayist ile iliskilendirilmesi.

Cocuk Sayisi 1 2 Toplam
Gocuk Sahibi Degil 0 24 24
Cocuk sayisi 1 4 25 29
Cocuk sayisi 2 5 52 57
Cocuk sayisi 3 0 22 22
Cocuk sayisi 4 1 2 3
Toplam 10 125 135
Kikare Hesaplanan Anlamhhk
deperi anlamhlik diizeyi | <arsiastirma Test
19,072 0,001 0.05 0.001<0.05 HO Red

Hesaplanan ki-kare 19,072 anlamlilik 0,001<0,05 oldugundan HO hipotezi
reddedilir. Bu durumda kamu c¢alisanlarinin egitimin (hizmet i¢i ve hizmet Oncesi)

kurumsal etkinligi artirdig1 diisiincesi sahip olunan ¢ocuk sayisina gore degismektedir.

Cahsanlara giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi ¢alisanin
etkinligini artirir diisiincesi cahisanlarin kurumdaki gorev konumuna gore
degisiklik gosterip gostermediginin ki-kare test yontemiyle analiz edilmesi

asagidaki gibidir.
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H1 hipotezinin sonuglar1 yani ankete katilanlar1 HI’in ifade ettigi diisiinceye
katilmalar1 (2) ve katilmamalar1 (1) dir. Bu degerlendirmeyi asagidaki hipotezle ifade
edebiliriz:

HO: Calisanlara giris ve ylikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi calisanin
etkinligini artirir  diisiincesi  ¢alisanlarin  kurumdaki goérev konumuna gore
degismemektedir.

H1: Calisanlara giris ve ylikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi calisanin
etkinligini  artirir  diisiincesi  ¢alisanlarin ~ kurumdaki gérev  konumuna gore

degismektedir.

Tablo 48 Calisanlara giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi ¢alisanin etkinligini artirir

distincesi ¢aliganlarin kurumdaki gérev konumu ile iliskilendirilmesi.

Goérev Konumu 1 2 Toplam
Ust diizey yénetici 0 2 2
Yonetici 3 10 13
Birim Amiri 2 4 6
Calisan 29 85 114
TOPLAM 34 101 135
Kikare Hesaplanan Anlamhhk
degeri anlamhhk diizeyi Kargilastirma Test
8,063 0,631 0.05 0.631>0.05 HO Kabul

Hesaplanan ki-kare 8,063 anlamlilik 0,631> 0,05 oldugundan HO hipotezi kabul
edilir. Calisanlara giris ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olmasi calisanin
etkinligini  artirir  diisiincesi  ¢alisanlarin  kurumdaki gérev  konumuna gore
degismemektedir. Kurumda c¢alisan yoneticiden tiim c¢alisanlara kadar giris ve

yiikselmelerde adil ve liyakata uygun olduguna inanmaktadirlar.

Kamu kurumlarinda cahisanlara yeterli sorumluluk verilmesi ve yetki
devrinin saglanmasi orgiitsel etkinligi artirir diisiincesinin ¢alisanlarin kurumdaki
calisma siiresine gore degisiklik gosterip gostermediginin ki-kare test yontemiyle

analiz edilmesi asagidaki gibidir.
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H1 hipotezinin sonuglar1 yani ankete katilanlar1 HI’in ifade ettigi diisiinceye
katilmalar1 (2) ve katilmamalar1 (1) dir. Bu degerlendirmeyi asagidaki hipotezle ifade
edebiliriz:

HO: Kamu kurumlarinda g¢alisanlara yeterli sorumluluk verilmesi ve yetki devrinin
saglanmas1 oOrgiitsel etkinligi artirir diisiincesinin ¢alisanlarin  kurumdaki ¢alisma
stiresine gore degisiklik gdstermemektedir.

H1: Kamu kurumlarinda g¢alisanlara yeterli sorumluluk verilmesi ve yetki devrinin
saglanmas1 Orgiitsel etkinligi artirir diislincesinin ¢alisanlarin  kurumdaki ¢aligsma

stiresine gore degisiklik gostermektedir.

Tablo 49 Kamu kurumlarinda ¢alisanlara yeterli sorumluluk verilmesi ve yetki devrinin saglanmasi

orgiitsel etkinligi artirir diisiincesinin ¢alisanlarin kurumdaki ¢aligma siiresi arasindaki iliski.

Calisma siiresi 1 2 Toplam
5 yildan az 3 20 23
5-12 yil arasi 7 33 40
13-20 yil arasi 5 24 29
21-28 yil arasi 9 32 41
29-36 yil arasi 0 2 2
TOPLAM 24 111 135
Kikare Hesaplanan Anlamhhk
degeri anlamhhk diizeyi Kargilastirma Test
4,052 0,85 0.05 0.85>0.05 HO Kabul

Hesaplanan ki kare degeri 4,052 anlamlilik 0,85>0,05 HO hipotezi kabul edilir.
Kamu kurumlarinda c¢alisanlara yeterli sorumluluk verilmesi ve yetki devrinin
saglanmas1 Orgiitsel etkinligi artirir diislincesinin ¢alisanlarin  kurumdaki c¢aligsma

stiresine gore degisiklik gdstermemektedir.
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SONUC

Kamu kurum ve kuruluglari ¢aligmalarinda etkinlik sorunu, diinyada yasanan
degisim ve gelisimler sonucunda giderek onem kazanmistir. Kamu ydnetiminin en
Oonemli sorunu yasanan soysal ve ekonomik degisimlere uyum saglamakta giicliikler
yasamasidir. Sosyal ve ekonomik alanda meydana gelen degisimler sonucunda
toplumun gereksinimlerinde de degismeler olmaktadir. Bu durumda, kamu yonetimi
islevlerini bu degisime uygun hale getirmesi gerekmektedir.

Kamu yonetimi verimli ve etkin bir isleyise sahip degildir; kamu kaynaklarinin
etkin kullanilmasini 6nleyici unsurlar kamu yonetiminin merkeziyet¢i bir yapida olmasi
biirokratik engeller ve yetki devrinin gerceklestirilememesidir. Bunun yaninda kamu
kaynaklarinin israfi, kirtasiyeciligin fazla olmasi kurumsal eksiklikler olup calisanlara
yeterli sorumluluk yiiklenmemesi, ¢aligan personel sayisinin gerekenden fazla olmasi,
ticret adaletsizligi ve ticret dis1 tegvik faktorlerinin bulunmamasi ve performansa dayali
ticret politikasinin uygulanamamasidir

Kamu kurum ve kuruluslarinin yukarida belirttiim etkinligini engelleyici
unsurlar1 yaninda kurumlarin belirledigi amag ve hedeflere ulagsma derecesini belirleyen
etkinligin saglanmasinda en 6nemli faktdr insandir. Insan unsurunun gelistirilmesi ve
ilerleme firsatlarinin taninmasi kariyer yonetimi ile saglanmaktadir. Hem bireysel
gereksinimler hem de kamu kurumunun orgiitsel gereksinimleri ve etkinligi kariyer
yonetimi ile saglanabilmektedir. Bu calismamizda kamu kurum ve kuruluslarinin
etkinliginin saglanmasinda en 6nemli faktér olan insan unsurunun Onemini ortaya
koymaktir. Kamu ¢alisanin ilk goreve baslangicindan emekliligine kadar devam eden
siire¢ kariyer kavrami ile ifade edilmekte olup bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefleri
arasinda esgiidim saglanarak isin daha iyl yapilabilmesinde mevcut olanaklarin
gelistirilmesi ve ilerleme firsatlarinin taninmasi da kariyer kavramini ortaya ¢ikarmistir.
Arastirmamizda kariyer yonetiminin kamu kurumlarmin etkinligi {izerindeki olasi
sonuglart incelenmistir. Corum ilinde bulunan Kamu Kurumlarinda (Valilik, Milli
Egitim Miidiirliigii, Niifus Isleri, Defterdarlik, Milli Emlak, Kiiltiir Miidiirliigii ve il
Saglik Midiirliigii) calisan yoneticilere ve calisanlara uygulanmistir. Arastirmada elde
edilen veriler SPSS 15.0 For Windows programinda degerlendirilmistir. Ankette kariyer

yonetimi ve kamu kurumlarinin etkinligini saglayan insan faktoriiniin ¢alisma
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etkinligini Olgen sorulara verilen cevaplar degerlendirilmis ve anket uygulamasi
sonucunda elde edilen sonuglar su sekilde siralanmistir.

e Kamu gorevlilerinin iicret dis1 faktorlerle (Gviilme, kisilige saygi, tesekkiir,
takdir v.b.) ise olan baghliklari artmaktadir. Ovgii, takdir edilme kamu calisaniin
kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in kurumumun onu destekledigini diisiindiirmekte ve
buda ¢alisma etkinligini artirmaktadir. Ayrica manevi 6zendiricilerle ¢alisanin sosyal ve
psikolojik gereksinimleri karsilanmakta olup bu durum ise olan baghliklarini
artirmaktadir. Kamu kurumlarinda calisanlarin  gorevlerinde gostermis olduklar
basarilar sonucunda verilen 6dillerin adil bir bi¢imde verilmesi de ¢alisma etkinligini
artirir sonucuna ulasilmastir.

e Kamu personelinin kariyer hedeflerini gergeklestirmek iizere egitilmesi (Hizmet
ici ve Hizmet Oncesi egitimler) kurumsal etkinligi artirmaktadir. Bu egitimler kamu
personelinin gorevde yiikselmek igin verilmis ise terfi sonrasi is basarisini artirmig ve
ileriye doniik egitilmis insan giicii kaynagi saglamistir sonucuna varilmistir. Ayrica
verilen egitimlerin degisen mevzuat ve gelisen teknolojik sartlara uyum saglama
gereksinimini karsilar. Kamu kurumlarinda verilen egitimlerin kariyer hedeflerinin
gerceklestirilmesine ve islerin daha diizgilin yapilabilmesine yardimei oldugu sonucuna
varilmgtir.

e Kamu kurumlarinda ¢alisanlar arasinda calisan sayisinin bdliimler arasinda
dengeli dagilim gdstermesi durumunda is diizeninin artacagi sonucuna varilmistir.
Calisilan boliim/birimdeki personel sayisinin yeterli olmasinin is diizenini olumlu
etkileyecegi sonucuna varilmistir.

e Kamu personelinin ise ilk giris ve ylikselmelerinde adil ve liyakata uygun
davranilmasinin ¢aligma etkinligini artiracagi sonucuna varilmistir. Caliganlar
calistiklar1 kurumda yiikselme firsatlarinin oldugunu bilerek daha etkin ¢alismaktadirlar.
Gorevde yiikselmelerin yonetmeliklerle belirlenmis belirli sartlar ve sinavlarla yapiliyor
olmast calisanlar arasinda firsat esitligi ve daha adil imkanlar sagladigim
gostermektedir. Calisanlar terfi ve ilerlemede aranan kriterlerin yeterli oldugunu
diisiinmekte bu durumunda g¢alisma etkinligini artiracagi sonucuna varmistir. Ancak
kamu personelinin degerlendirilmesinde (kademe, derece ilerlemesi ve terfi etmesinde)
bliylik etkisi olan sicil raporlarinin g¢alisganin1 performansinin dlgiilmesinde yeterli

olmadig1 sonucuna varilmistir. Ayrica ilk defa devlet memuru olarak atanacaklarin
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alinmalar sirasinda uygulanan sinavlarin adil oldugu ve artik calisanlara calistiklari
kurumda ilerleme imkanlarinin saglandig1 ve calisanlar tesvik edici bir vizyona sahip
oldugu sonucuna varilmastir.

e Kamu kurumlarinda c¢alisanlara yeterli sorumluluk verilmesi orgiitsel etkinligi
artirmakta, ayni zamanda kamu personelinin kamu kurumlarindaki alinan kararlara
katilabilmek orgiitsel etkinligi artirdigi sonucuna varilmistir. Kamu personelinin
gorevleriyle ilgili yetki ve sorumluluk verilmesi konusunda yetersiz kaldigi
distiniilmektedir.

e Is performansina bagh iicretlendirme politikas1 kamu kurumlarinda galiganin
etkinligini artirir goriisiine katilmamaktadir. Kamu kurumlarinda uygulamada is
performansina gore iicretlendirme politikas1 bulunmamaktadir. Kamu kurumlarinda
yalnizca tek performans 6l¢gme araci olarak kullanilan sicil raporlar1 bulunmaktadir. Bu
nedenle ankete katilan kamu gorevlileri is performansina bagli {icretlendirme
politikasinin suan uygulanmamasi nedeniyle ayrica kamu kurumlarinda performansa
bagli lcretlendirmenin adil olmayacagi diisiincesiyle bu goriise katilmamaktadirlar.
Ayrica g¢alisanlarin {icretlerinin yasam standartlarinda oldugu ve bununda ise olan
bagliliklarin1 artirdigr goriisiine katilmamaktadirlar. Calisanlar ilerleme ve terfilerin
yalnizca iicret artisindan ¢ok sagladigi yetki ve statii nedeniyle Oonem verdikleri
sonucuna ulagilmistir.

Aragtirmanin uygulama kismina iliskin bulgular da g6z oniinde bulundurularak
kariyer yoOnetimi ile kamu kurumlarinin etkinligi arasindaki iliskiye yonelik su
onerilerde bulunulabilir.

J Kamu kurumlarinin etkinliginin saglanmasinda en 6nemli faktor olan insan
unsurunun yani kamu personelinin kariyer hedeflerini gergeklestirebilmesi kariyer
yonetimi siireci igerisinde egitilmesi ve gelistirilmesi kurumsal etkinligi artirir. Egitim
faaliyetleri kamu personelinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesinde 6nemli
bir faktordiir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunun 214. Maddesi ‘Devlet
memurlarinin yetistirilmesini saglamak, verimliligini arttirmak ve daha ileri gorevlere
hazirlamak amaci ile hizmet i¢i egitimler uygulanmaktadir. Hizmet i¢i egitim
faaliyetleri sonucunda isin kalitesi artmakta, insan iliskileri olumlu yonde etkilenmekte
ve ileriye doniik yetistirilmis insan giicii kaynagi saglanmis olur. Hizmet i¢i egitim

faaliyetleri olduk¢a Onemlidir. Kamu kurumlart bu Onemi kavrayabilir ve
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uygulayabilirse kendini yenileyebilen, degisken ¢evre kosullarina uyum saglayabilen
akilc1 ve verimli calismalar yiiriitebilir. Kurumlarin etkinligini saglayabilmesi ve bunu
stirekli hale getirebilmesi, kamu kurumlarinin etkinligi saglandiginda elde edilecek
kazanimlarin ¢alisanlara da aktarilmasi gereklidir. Aksi takdirde zorlama, tedbirlerle
etkinlik saglanmis olur bu durumda kisa vadeli ve gecici bir ¢oziimdiir. Kamu
kurumlarinda siirekli egitim ve 6grenme ortami yaratilmali ve bilginin herkes tarafindan
paylasilmasi esastir. Kamuda bir esas vardir Herkes bilmesi gereken kadar bilmelidir.
Ancak bir¢ok kimse bilmesi gerekeni bile bilemez. Egitim faaliyetlerinin tim kamu
gorevlilerine 6nemi anlatilmali ve yayginlastirilmalidir.

e Ucret dis1 tesvik faktdrlerinin énemi goz ardi edilmemelidir. Kamu ¢alisaninin
ise olan bagliligmi artiran 6nemli bir unsurdur. Calisanlar 6viildiiglinde yada takdir
edildiginde kariyer hedeflerime ulasmak agisindan kurumun destekledigini diislindiiriir.
Manevi 6zendiriciler (Ovgii, takdir edilme vs.) calisanin sosyal ve psikolojik
gereksinimlerini karsilar. Ancak verilen o&diller adil olmali keyfi uygulamalarla
odiillendirmeden uzak durulmalidir. Kamu kurumlarinda terfi, maasla 6diil, takdirname,
tesekkiir Ongoriilmekle birlikte takdir ve tesekkiir disinda uygulamalar nadirdir.
Cezalandirma sistemi ise daha genis diisiiniilmiis uyarma, kinama, maas kesimi, kademe
ilerlemesinin durdurulmasi, memurluga son verme, alt géreve atanma, yer degistirme
gibi cezalar daha yaygindir. Tegvik unsuru olan 6diillerin daha yayginlastirilmasi ve
daha adil verilmesi gerekir.

e Kamu personelinin kariyer hedeflerinde terfi / ilerleme olanaklarinin bilinmesi
ve yiikselmelerde adil ve liyakata uygun davranilmasi ¢aligma etkinligini artirir. Kamu
kurumlarinda kamu ¢alisanlarinin ilerleyecekleri kariyer yollarinin belirli olmasi,
gorevde yiikselmelerin adil ve firsat esitligi saglamasi 6nemlidir. Ayrica terfi imkani
tiim personele saglanmali aksi halde personel kendini yenilemek zorunda hissetmez.

e Kamu kurumlarinda calisanlara gorevleriyle ilgili yeterli yetki ve sorumluluk
verilmesi gerekmektedir. Kurumda alinan kararlara katilan kamu personeli kendisine
daha 6nem verilmis hissedecek daha etkin calismasini saglayacak bu durum orgiitsel
etkinligi arttiracaktir.

e Is performansina dayali iicretlendirme politikasi kamu kurumlarinda galisma
etkinligini arttirir ancak uygulamada insan kaynaklarmin yonetilmesinde performans

unsuru g6z ardi edilmistir. Kamu caligsanlarinin tek performans 6lgiitii sicil raporlari
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olup yilda bir kez yetkili amir tarafindan doldurulmaktadir. Performans unsurundan
ziyade igerigi kisilik 6zelliklerine gore degerlendirmeyi gerektirir. Performansa dayali
ticretlendirme politikasinin olmasi durumunda ise siyasi idarenin, biirokratik engellerin
ve adam kayirmanin etkisi yerine oSlgiilebilir performans 6lgiitlerinin belirlenmesi ve
daha adil ve liyakate uygun degerlendirmeler yapilmasi hem caliganin hem de kurumun
etkinligini artirir.

e Kamu personeli maaslarinin daha adil olmasi, kurumlar boliimler arasinda ayni
gorev unvani ile farkli ticretlerde ¢aliganlar arasinda ayrim yapilmamasi ve kamu
gorevlilerinin aylik gelirlerinin yasam standartlarina yiikseltilmesi ¢alisma etkinligini

artirmaktadir.
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EKLER
EK-1 Anket Formu

Sayin Katilimci,
Bu anket Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde bulunan Isletme
Anabilim Dalina bagh Yiiksek Lisans Tezinde kullanilmak {izere hazirlanmistir.Bu
aragtirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik icerisinde
degerlendirileceg§inden  sorular1  samimiyetle  cevaplandirmaniz,  ¢alismanin
giivenilirligini artiracaktir.Ilgi gostererek ve zaman ayirarak calismaya yaptigmiz
katkilar icin tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dilerim.

Ebru KURTOGLU
Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme A.B.D. Yiiksek Lisans Ogrencisi
1.Cinsiyetiniz

( ) Erkek ( ) Kadin

2.Medeni Haliniz

() Evli ( ) Bekar

3.Eger varsa sahip olunan ¢ocuk sayisi

()1 ()2 ()3 ()4 ()5 ve tizeri
4.Yasiniz

( 30°dan kiicik ~ ( )31-37  ( )38-45 ( )46-53 ()54-61

S.Og_renim Durumunuz )
( ) lkogretim  ( )Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans/Doktora

6.Kurumdaki konumunuz
() Ust diizey yonetici () Yonetici () Birim Amiri () Calisan

7.Bu kurumdaki ¢aligsma siireniz ne kadar?
( )5 yildan az ()5-12 ()13-20 ()21-28 (1)29-36

8. Maas ve diger ddemelerle birlikte aylik gelir durumunuz asagidaki araliklardan
hangisine girer.

() 800- 1.100 TL aras1 () 1.700-2.000 TL aras1

() 1.100-1.400 TL aras1 () 2.000- ve iizeri

() 1.400-1.700 TL aras1

Liitfen asagidaki sorulari, belirtilen ifadelerin altindaki bosluklari isaretleyerek, size
en uygun olacak sekilde cevaplandiriniz.
(5) Tamamen katiliyorum (2 ) Katilmiyorum
(4) Katiliyorum (1) Kesinlikle Katilmiyorum
(3) Kismen Katiliyorum
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Tamamen
Katihyorum

Kismen

Katihivorum

Kesinlikle
Katilmiyoru

Kurumum manevi 6zendiricilerle (Ovgii, takdir
edilme vs.) benim sosyal ve psikolojik
gereksinimlerimi karsilamaktadir. Bu durum ise
olan bagliligimi artirmaktadir.

9]

A Katihyorum

> Katilmyoru

[

Kurumumda alinan kararlara katilabiliyorum
buda daha etkili caligmami sagliyor.

Kurumumda calisanlara gorevleriyle ilgili en
ist seviyede yetki ve sorumluluk verildigi
kanaatindeyim.

Kurumumda verilen 6diillerin isimde gostermis
oldugum basar1 sonucunda adil bir bigimde
verildigine inantyorum.

Kurumum c¢alisanlarinin  kariyer hedeflerini
gerceklestirmesi konusunda, tesvik edici bir
vizyona sahiptir.

Kurumumda uygulanan Hizmet i¢i egitim
faaliyetleri ile ileriye doniik egitilmis insan
giicli kaynagi saglanmis olur.

Calistigim kurumda ilerleme imkanlarinin bana
sunuldugunu diislinliyorum buda is basarimi
artirtyor.

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

Benim i¢in kariyerimde ilerleme/terfi etmek
sadece alacagimi disiindiiglim ticret artist
nedeniyle 6nemlidir.

10

Devlet Memurlarimin ilk goéreve alinmalari
sirasinda uygulanan sinavlarin adil olduguna
inaniyorum.

11

Gorevde yiikkselmek i¢in kurumum tarafindan
bana verilen egitim sayesinde terfi sonrasi is
basarim artmaktadir.

12

Kamu kurumunda calisan personelin
degerlendirilmesinde (Kademe, Derece
ilerlemesi ve Terfi etmesinde) biiyiik etkisi olan
sicil ~ raporlar1  ¢alisanin  performansinin
Olciilmesinde yeterli bir olgiittiir.

13

Kurumumun bana sagladig1 adaylik egitiminde
(Hizmet Oncesi egitim) is yasamim boyunca
gereken bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandim.
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14

Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde
aranan kriterlerin yeterli oldugunu
diistinliyorum buda benim daha etkin ¢alismami
sagliyor.

15

Kurumumda calisanlarin gorevde yiikselmesini
diizenleyen Gorevde Yiikselme Yonetmeliginin
adil oldugunu ve c¢alisanlar arasinda firsat
esitligini sagladigini diisiinliyorum buda benim
calisma etkinligimi artirir.

16

Kamu personeli maaslarinin yasam
standartlarinda oldugunu diisiinliyorum buda
calisma etkinligimi artiriyor.

17

Kurumumda verilen egitimler (Hizmet i¢i ve
Hizmet Oncesi) degisen mevzuat ve gelisen
teknolojik sartlara uyum saglama gereksinimimi
karsilar.

18

Kurumumda aymi unvanla farkli birimlerde
calisanlar esit is yiikiine sahip degildir.

19

Hizmet 1i¢i ve hizmet Oncesi (adaylik)
egitimlerim, kariyer hedeflerimin
gerceklesmesine yardimci olur.

20

Kurumumda c¢alismis oldugum boliim/birimdeki
personel sayisinin fazla ya da az olmast is
dagiliminda adaletsizlige yol acar.

21

Yiiksek performans gosterdigimde kurumum
beni takdir, tesekkiir gibi Odiillerle destekler
buda benim c¢aligma etkinligimi artirir.

22

Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollari
belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi
gerceklestirmemde 6nemlidir.

23

Kurumumda ticretlendirme gorev unvanini esas
alir. Buda ¢aligma etkinligimi artirir.

24

Kurumumun bana saglamig oldugu hizmet ici
egitim faaliyetleri isimi diizgiin yapabilmemi
saglar.

25

Calistigtm  kurumda  yiikselme  firsatimin
oldugunu biliyorum. Buda daha etkin ¢alismami
sagliyor.

26

Kurumumda ¢alismis oldugum boliim/birimdeki
personel sayisi yetersizdir. Bu durum is
diizenimi olumsuz yonde etkiler.

27

Kurumumda performansa dayali {icret politikasi
uygulanmaktadir. Buda is etkinligimi artirtyor.
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