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ONSOz

Ticaret gemilerinde c¢alan Uzakyol Zabitleri de tipki ger sektorlerdeki
isgOrenler gibi, cayma hayatlari boyunca, ihtiyaclarini kd@amanin yaninda ayni
zamanda yaptiklargte bgarili ve mutlu olmak isterler. Ancak denizcilik nhes, iyi
bir kazang, sayisiz ulke ve yeni insanlar tanimigk gimetlerine ulaabilmek igin
yerklreyi uzun zamanlar boyunca bir gemi icindeagtohyi gerektirmektedir.

Dokuz Eylul Universitesi Deniksletmecilisi ve Yonetimi Yiiksek Okulu’nda
almig oldusum tezsiz yiksek lisansgi@mi bana, 10 yil kadar denizde icracisi
oldugum meslgimi, bilimsel bir yaklgimla incelemek ve megene katki
sglayabilecek bir cagma yapabilmek firsatini sungtur.

Calsmamin baindan sonuna kadar degit@ ve hggOrusuni esirgemeyen
proje dargmanim Yrd. Do¢. Dr. Kaptan Ender ASYALI'ya, bilimsleir baks acisi
edinmemde verdikleri derslerle egn@ecen Prof. Dr. A. Gildem CHR, Prof. Dr.
N. Omiir OZMEN, Prof. Dr. Melda SUR, Yrd. Dog. ODmiir Y. SAATGOGLU,
Yrd. Dog. Dr. Durmg Ali DEVECI, Yrd. Dog. Dr. Kpt. Tevfik ARSLAN, Dog. Dr.
Hakki KISI, Dr. Kpt. Selcuk NAS, Kpt. Murat YILMAZEL, Kpt. San PAKER,
Kpt. Yusuf ZORBA, Av. Celal SACAKLIGLU ve Av. Nurser GOKDENR'e,
argtirmanin olgmasina katkida bulunan buttn Denizcilik Yiksek IOKLO87 yili
mezunlarina, agarmayaistanbul’dan biyiik katki gayan Kpt. Zafer OZTURK’e

ve Ozveri ile beni destekleyen ve yureklendirearag tgekkir ederim.

AdnanSAKIROGLU



OZET
Tezsiz Yiksek Lisans Projesi

Uzakyol Zabitlerinin Kariyer Planlama Olgtleri
Uzerine Bir Analiz

Adnan SAK IROGLU

Dokuz Eylul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu
Denizcilik Isletmeleri Yénetimi Anabilim Dali
Denizcilikte Emniyet, Guvenlik ve Cevre Yonetimi Pogrami

Bu calismada Turk Uzakyol Zabitlerinin kariyer yollari tesp it edilerek
bir kariyer haritasi olu sturulmasinin yaninda, Turk Uzakyol Zabitlerinin
denizcilik meslegini segme nedenleri, denizde kariyer sureleri ve bgureye etki
eden faktorler, karaya gecs kararini alma nedenleri ve karaya geg yontemleri
ile 20 yilik kariyer yasamlarinin sonunda karada bulunduklari konum tespit
edilerek, kisisel kariyer planlamalarini yaparlarken goéz 6nine ddiklar ve
etkilendikleri faktorler analiz edilmektedir. Ara stirmada ulasilan sonugclar,
Denizcilik Yuksek Okulu 1987 yili mezunlari olan zaitler ile sinirli bir anketin
olusturdu gu verilere dayanmaktadir.

Arastirmanin birinci boliminde insan kaynaklari yonetiminin temel
kavramlari ve denizcilik meslesi tanitiimistir. ikinci bélimde, kariyer ile insan
iliskisi Uzerinde durularak, kariyer planlamasi ve kariyer yollari konular ele
alinmistir. Uglincl bolimde denizcilik endustrisinde kariye yollari ile Uzakyol
Zabitlerinin  kariyerlerini etkileyen uluslararasi a nlasmalar, orgutler ve
duzenlemeler ile ulusal mevzuat tanitilmgtir. D6rdinct bolimde ise Turk Uzak

Yol Zabitlerinin kariyer yollari Gizerine bir ara stirma yer almaktadir.

Arastirmanin sonuglarina gore; Turk toplumunda denizciik meslegi

yeterince taninmiyor olmasina r&men, Turk Uzakyol Zabitlerinin % 42’si



baslangicta denizcilik meslgini kisisel tercih ve planlan dahilinde
secmektedirler. Zabitlerin, armator firma secgimlerinde, Turk toplumunun
Ozelliklerinden olan “belirsizlikten kaginma egilimi” etkili olmaktadir. Gemi ve
sefer secimlerini ise kuru ve dokme vyik gemileri @ uzak seferler
olusturmaktadir. Kaptanlk ve Bas Muhendislik mertebeleri zabitler icin bir
kariyer hedefi olusturmaktadir. Zabitlerin denizde kariyer suresi ortalama 10
yildir. Ailevi sebepler, denizden ayrilsin bas sebebidir. Zabitlerin karadaki ilk
is hedefini, denizcilik sektorl ile yakindan ilgili isler olusturmaktadir ve karada
kendi isleri ile mesgul olanlarin disinda kalanlarin, calstiklarn firmalarin tst

yonetiminde yer alma orani oldukca diguktur.

Anahtar Kelimeler: 1) Uzakyol Zabitleri, 2) Kariyer,

Rariyer planlamasi, 4)Kariyer yolu,

5) Kariyer yolu haritasi.

Vi



ABSTRACT
Post Graduate Project Without Thesis

An Analysis on Career Planning Criteria of
Oceangoing Officers

Adnan SAK IROGLU

Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Department of Maritime Business and Management

Maritime Safety, Security and Environment Managemen

This study, in addition to forming a career path mg on Turkish
Oceangoing Officers, analyzes the reasons for cheng the sea initialy, the
duration of the sea career and the factors which ftect the sea career, the
reasons and the means they use for coming ashorm@emtifying their status at the
end of their twentieth year of career life and thefactors that affect their
personal career planning. The conclusions of the wy is limited with the
answers of former mariners whose graduated the Mefant Marine Academy in
1987.

This study was concluded in four partas follows:

Part 1: Basic concepts of the Human resrce Management and
seafaring profession.

Part 2: The relationship between manral career, career planning and
career path.

Part 3: The career path in the maritne industries and the international
and national conventions, organizations, codes wlhicaffect the career path of
Oceangoing Officers.

Part 4: A research about the career phtof the Turkish Oceangoing

Officers and the data obtained from the questionnae.

Vi



The results of the study indicate thaalthough the seafaring profession
isn't a well known career choice in Turkish society the main reason for
choosing the sea initially ( by 42 % Turkish Oceanging Officers) is,
individual's planned career choice. The “Uncertainy Avoidance” (as a
characteristic behavior of Turkish society) is highy affecting the individual
choice of shipping company. Their choice about shifype and voyage duration
are, general cargo/bulk carrier and long period vogges. Being Ship
Master/Chief Engineer is a career goal and the dut#gon of career at sea is 10
years for Turkish Oceangoing Officers. Pressure frm the family is the major
reason for coming ashore. The officers first choicavhen coming ashore is
finding a job within the marine industry. The excenption is those who have
their own business, only a very few officers empl@d as senior managers

ashore.

Key Words: 1) Oceangoing Officers, 2Career,
BCareer Planning 4¢Career Path,
Srareer Path Map,
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GIRIS

Dunya ticaretinin ve Turkiye’nin ithalat ve ihragah da cok buyidk bir
kisminin deniz yolu ile yapilgi ginimizde; deniz ticareti, dinya ticaretinin
tastyicisi konumundadir. Dolayisi ile Turkiye'nin ge#gi de sistemli bicimde bu
ticaretten alaga payla yakindan ilgilidir. Sistemi etkin ve velinolarak sletecek
olan insandir. Deniz ticaretinin en temel unsurtdan gemiler vesietiimeleri s6z
konusu oldgunda, ulusal denizcilik hedefine ghaada, bu gemilerinsgleyisinde
gOrev alan denizcilerin iyigtilmeleri, kariyerlerini uzun sure denizde surdiéeri
ve denizden ayrilanlarin mesleki birikimlerini ggglendirebilecekleri yani bir
anlamda karada da denizcilik megfe surdurebilecekleri gorevlere gecmeleri ve
denizde begalan yerlerinin yeni giglerle derhal doldurulmasi buyik 6nem arz eder.

Hizla buyumekte olan deniz ticaretinden daha faeg almayr amaclayan
denizcilik firmalari da gunumizin gigeim rizgarlari dahilinde kurumsagrak
personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimieeisgyapmaktadirlar ve firma
hedeflerinin ancak ¢ghnlarin ¢cabasi ile gercekte&ilebileceginin ve firmanin yine
calsanlari sayesinde rekabetci bir dinyada gari surdurebileggnin farkina
varmaktadirlar. Bu dgrultuda verimin arttirilabilmesi adina; ganlarin temel
ihtiyacglarinin  kagilanmasinin yaninda yaptiklarsten tatmin ve mutlu olma
ihtiyacglari da on plana c¢ikmaktadir. Zira firmanbireye sundgu olanaklar ile
gelecge iliskin hedefleri, cakanin gelecge yonelik kgisel hedefleri ile
OrtUsturulebildigi oranda yuksek verim gknabilecektir. Ancak, denizcilik megie
dogasi itibari ile gunimuzun teknolojik ggtnlerine r&men icracilari igin, sabit ve
thmh ev kosullarindan, uluslararasi alanda sirekli hareketntlal olan bir gemi
icinde ygam ve sert bir dga ile micadele gerektiren ggler icermektedir. Dolayisi
ile bu yonuyle denizcilik, bir meslek olmaktan zlga bir ygam tarzi
gorunumundedir ve gtimli denizciler igin meslgin uzun yillar denizde
surdurulmesinde zorluklar yanmaktadir. Bu durumun sonucunda da kaginiimaz
olarak hem dinyada hem de Turkiye'de gemilerin geglle donatiimasinda
denizcilik firmalari zabitan sikintis| yamaktadirlar.

XIX



Bu calgma ile gemilerin personelle donatilmasinda kok&dukca eskiye
dayanan Uzakyol Zabitani eksikinin dnlenmesi igin, denizde cgdn Uzakyol
Zabitlerinin, deniz kariyeri siurelerine ve karayacglerine etki eden ve kisel
kariyer planlamalarini yaparlarken g6z 6nune a#diklve etkilendikleri faktorler
analiz edilip Turk Uzakyol Zabitlerinin kariyer yoharitasi olsturularak, denizcilik
firmalari ile gemi zabitlerinin gelege yonelik kgisel hedeflerinin Ortgebildigi
politikalar oluturulurken kullanilabilecek oneriler ortaya konulmacalgiimistir.
Ayrica kariyer yolu haritasinin da megteyeni giren Turk Uzakyol Zabitleri icin
kisisel kariyer planlarini yapmada rehber ofgaamulmutur.

Arastirma icin kariyer, kariyer planlamasi ve denizcéindustrisinde kariyer
yollari konularindaki kaynaklar ve dnceden yapiismalar taranarak kuramsal
bolim olwturulmus ve argtirma verilerini elde etmede kullanilacak olan anke
sorulari hazirlanmgtir. Arastirmanin Orneklemini Denizcilik Yuksek Okulu’ndan

1987 yilinda mezun Uzakyol Zabitlergkdl etmistir.

Arastirmanin birinci boliminde insan kaynaklari konuwkaki genel
bilgilerin denizcilikteki yansimalari ele alingtir. Ikinci boliumde, kariyer ile insan
iliskisi Uzerinde durularak, kariyer planlamasi ve ¥ari yollari konulari ele
alinmstir.  Uclinct  bolimde, denizcilik megiain 6zellikleri ve denizcilik
endustrisinde kariyer yollari ile Uzakyol Zabitlen kariyerlerini etkileyen
uluslararasi anfaalar, 6rgutler ve diizenlemeler ile ulusal mevzuettanitiimstir.
Dordiunct bolimde ise Turk Uzakyol Zabitlerinin ke yollari aratirilarak bir

kariyer yolu haritasi okturulmustur.
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BIRINCI BOLUM
DENIZCILIKTE INSAN KAYNAKLARI YONET iMI

1.1.INSAN KAYNAKLARI YONET IMINiIN TANIMI VE ISLEVLER i

Yonetim, insanlarin birlikte ¢calma gereksinimi zorunlufundan dgmustur
( Koparal, 2003; 3 ). Bugun igin yonetim; ‘Yalari vasitasi ilesigdrmek” olarak
tanimlanmaktadir ( Kogel, 2003; 15-16 ). Orgutleverimli calsabilmesi, orgitleri
olusturan personelin etkili yonetiimesine ve onlardaaraylanabilme derecesine
baghdir ( Can vd., 2001; 4 ).

Insan kaynaklari yonetimi, bir orgutte eahlarin etkinigini arttirmak
amaciyla bicimlendirilmy tim 6rgut capindakislevler ve faaliyetlerden ogan bir
bilgi ve uygulama setidir. Orgiitsel amagclarasaliimek icin, letmedeki insan
kaynaklarini en etkili ve verimli bicimde hareketgecirecek faaliyetleri
duzenlemekten ve yiriutmekten sorumlu olan birimamkaynaklari yonetimidir
( Aldemir vd., 2001; 5-21).

Insan kaynaklari yonetimi iki temel felsefe tizedweulur:

1. Firmanin hedefi dgrultusunda insan gucunan verimli kullaniimasi.
2. Isgoren beklentilerinin karlanmasi ve gefimlerinin sa&lanmasi

( Sabuncuglu, 2005; 4 ).

Insan kaynaklari yonetiminin temel amaci insan glicén etkin ve en
verimli bicimde caktirmaktir. Insan kaynaklari yonetimi; eleman ihtiyacinin
belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapiimasi ve uyglemanlarin secilerek kurum
kultdrane altirilmalarindan, ggérenlerin motivasyonu, performanssddendirmesi,
catgmalarin ¢ozumu, bireyler ve gruplar arasgkilerin ve iletsimin sglanmasi,
yonetim-organizasyonun ggirilmesi, yeniden yapilanma gkl bir kurumsal
iliskinin olusmasi, “biz” duygusunun gghnesi, ¢calanlarin gitimi ve gelsmesine
kadar bircok uygulamay kapsamaktadir ( SabugkL®005; 4 ve Findikgl, 1999;
13).



Insan kaynaklari yOnetimislevleri, temelde yoOnetimin, kierle isler
arasindaki uygunigu salamak amaciyla duzenlegiinsan kayngi politikalari,
planlari ve programlarindan glmaktadir ve bu temelev ve faaliyetlersunlardir:
Insan kaynaklarini bulmak, secmek ve ygilmek, Ucretlemek, Barim
deserlendirmeleri yapmak, &dullendirmek, gélime, kariyerini planlamak
faaliyetlerinde bulunmak vesgi kuruluslari ile iliskileri yarttmek ( Aldemir vd.,
2001; 5-10).

1.1.1.insan Kaynaklari Planlamasi

insan kaynaklarinin planlanmasi: Bu fonksiyon, orgiitiin gerek bugiin
gerekse de gelege donuk nitelik ve nicelik agisindan en uyggrgiict ihtiyacini
analiz etmeyi kapsar ( Oge, 2004; 114 ). Kisatetmenin gereksinim duygu
isglicuni 6ngorumleme ve bu gereksinimi gdamak icin gerekli gleri asama
asama diuzenleme sureci olarak da tanimlanabilir @Add vd., 2001; 39 ). Mevcut
isglcunin buglnki envanteri ¢ikarilarak gelecektmdimnn gereksinme duyaga
insan kaynaklarinin nicgii ve niteligi belirlenir ( Sabuncuglu, 2005; 4 ).

Is analizleri ve Tanimlar: Is analizi, sin yapisal 6zelliklerini ve onu
yapmakla yakumld kimsenin sahip olmasi gerekerlikiigei belirlemek amaciylasi
temel @elerine bolip ayiran ve elde edilen bilgileri anlane kullanilabilir bir
nitelikte tekrar buttinleyen yontemdir ( Kaynak, 6992 ). Sglkh bir personel
planinin gerceklgiriimesi icin ayrintili § tanimlarina sahip olunmali ve bu tanimlara
uygun kgilerin ne gibi niteliklere sahip olduklari ataiimaldir ( Aldemir vd., 2001,
10-64 ). Isletmede yapilansier ayri ayri ve ayrintili bicimde incelenereini
Ozellikleri ortaya konur ve formlar tzerinde tanamyapilir ( Sabuncugu, 2005;4 ).

1.1.2. Personel Segimi
Isgoren bulma, secme ve yerjirme: Insan kaynaklari temini ve secimi

fonksiyonunun amaci, orgutin amaclarina uygunngan kaynaklari planlarinin

etkin bicimde yerine getirilmesi icin gerekli ins&aynaklarini bulmak ve drgute



kazandirmaktir ( Oge, 2004; 114 ). Secim, temetdes@madan olsur. Bu gamalar;
aday bulma, secme ve yatiemedir. insan kaynaklari yonetiminin temel bjtevini
olusturan secim glevi ayni zamanda moral, zihinsel ve yeteneklesiagdan en
uygun ve en iyi kiileri saptamasiemidir ( Aldemir vd., 2001; 10 ). Onceliklglérin
niteligi belirlenir, daha sonrasgdren gereksinmesi, nitgli ve unvanlar saptanir,
gorisme, deneme ve psikoteknik uygulama ileslda denetimi yapilir, adayin
Ustlenecgi ise ilgisi 6lculir, yeniggorenin ge alinmasi vesletmeyle biutlinlgmesi
sglanir ( Sabuncuglu, 2005; 4 ).

1.1.3. Personelin Gedtirilmesi

Isgorenin esitimi: Is orgutleri &ir rekabet keullari ve hizli teknolojik
gelismeler kagisinda ekonomik varliklarini korumak icin sahip ukthri insan
kaynaklarini gtncel bilgiler ile donatmak zorundkh Bu durum ise 6rgutlerin
egitim faaliyetlerini dikkatli bir bicimde ele almalmi ve sistematik uygulamalara
yonelmelerini gerektirir ( Oge, 2004; 115 ). Matc personelin daha verimli
calsmasi icin gletme icinde ve dinda cgitli egitim programlari dizenlenir
( Sabuncuglu, 2005; 4 ).

Kariyer planlama ve gelistirme: Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele
alindginda kii ve calstigl orgut ikisi birden sisteme katilirlar. Bu sist@netkin
isleyebilmesi icin ilk olarak ki ve/veya orguta, ilgileri ve kabiliyetleri
deserlendirmeli; sonrasinda ise skorgut, gelecekle ilgili etkinlik planlarini
gelistirmeli ve kisi, yasam boyunca karlasabilecesi pozisyonlar icin gedtirilmelidir
( Aldemir vd., 2001; 211-212).

Kariyer planlarinin gergekgariimesi igin kariyer gektirmeye ihtiyac vardir.
Kariyer gelstirme o6rgut catisi icinde, personelin yerggérme ve istihdamini
etkileyen metot ve yontemler olarak tanimlanakliAldemir vd., 2001; 214 ve
Duygulu, 1998; 42 )isletmenin kariyer gedtirme programlari; kariyer planlama ve

yonetimi calgmalarini da kapsar. Kariyer ggirme programlari gereksle ilgili



gereksegd disi konulardaki ilgi ve becerileri kapsar. Bu progtarm etkili olabilmesi

insana odakh ve 6zendirirci olmasingsbdr ( Aldemir vd., 2001; 211-214 ).

Gelistirme ve yetgtirme planlamasi bir bakimasletmenin gelec&nin de
planlanmasi anlamina gelecektir. Cunkletmenin gelecekte de verimlgglcu
kaynaklarina sahip olmasi, bungkin dnlemlerin 6nceden alinabilmesi ile olanakli
kilinacaktir ( Kaynak, 1996; 15).

Sagllk ve glvenligin korunmasi:  Orgiitler sahip olduklari insan
kaynaklarinin salik ve guvenlikleri ile yakindan ilgilenmek, tehékdgsuran risk
unsurlarini en aza indirmek zorundadirlar ( Og®42a16 ). Orgiitlerde, ¢aanlarin
saglik ve guvenlikleri agisindan, dzelliklg kazalarina ve meslek hastaliklarinagkar
koruma altina alinmalarinagkin ¢alsmalara yer verilir ( Sabuncgtu, 2005; 4 ).

1.1.4. Dgerleme ve Ucretleme

Is degerlemesi ve ucretleme:Ucretleme, dgrudan ve dolayli ddillerinsé
ve hakca datimini sg&lamak amaciyla personelin katkilariningddendirilmesi
faaliyetidir ( Aldemir vd., 2001; 324 ). Mevcuiler 6nem derecesine gore 6ncelikle
gruplandirilir, daha sonraghr faktorler de goz oniine alinarak adil bir Gcistesni
kurulur ( Sabuncuglu, 2005; 4 ).

Basarim degerlemesi: Basarim dgerlemesi, personelirsletme amaclarinin
gerceklgmesine yapmi oldusu katkinin dlgtimlenmesidir ( Aldemir vd., 2001,
268 ). Cakanlarin belirli donem sonlarinda elde ettiklersdra dizeyi saptanir ve
ulagilan sonugclar, tcret yonetimi, stratejik planlaregitim gelistirme ihtiyacinin
saptanmasli, kariyer planlamasisten c¢ikarma ile cajanlara donuk ger
programlarin gecerligini belirlemesi gibi farkli alanlarda kullanilalili
( Sabuncuglu, 2005; 4 ve Oge, 2004, 116 ).

Basarim dgerlemenin amaci, organizasyondaki gailarin iyiden kotuye
dogru siralanmasi gd; orgutsel amaclarin astlar tarafindan oncelikidasilma ve



benimsenme derecesinin ortaya cikarilmasi, amaclberkes tarafindan asgari
seviyede yerine getiriimesinin temin edilmesi veklesin mutlu oldgu dinamik

calsma ortaminin surekli muhafaza edilmesidyefol, 2003; www.isgucdergi.org ).

1.1.5. Calsma iliskilerinin Diizenlenmesi

Endustriyel iliskiler: Cagdas toplum, k¢i sayisinin artmasi ve
endustrilgmenin genellgmesiyle birlikte yonetim ile sciler arasindaki cama
ili skilerini dizenleyen kurallari ortaya cikagtu. Calsma iliskilerinde kasilasilan
kurallar e alma, odullendirme, disiplingten ¢ikarma, busyerinden veya gorev
yerinden bgka bir yere aktarma (transfer), yukselme yeuyusmazliklari gibi
sorunlarla ilgilidir. Bu kurallar, orgutlerin @esik basamaklarinda goérev yapan
yonetici ve §cilerin haklari ile sorumluluklarini belirlemektedi Aldemir vd., 2001;
377).

1.2. DENIZCILIK FIRMALARININ YONET iM YAPILANMASI

Denizcilik firmalarinin yonetimi modergletme yonetiminden c¢ok bilyuk
farkhliklar gostermez. Asil belirgin farkhlik, aézcilik firmalarindan uzaklgarak
gemilerin yonetinmgekli incelendginde ortaya ¢ikmaktadir. Karadan uzakta her tirli
dis destekten mahrum olarak, Ustelik zogdeartlarinda cayan gemilerde yonetim,
ylzlerce yillik deneyim sonucu gghistir ve halen gefimeye devam etmektedir
( Paker, 2002; 12).

1.2.1. Denizcilik Firmalarinda Gemide Yo6netim Ve Yailanma

Sekil 1'deki gemi ici yapilanma 6rnek olarak veriktm. Gemilerde gemi
tipine ve sefer bolgesine goére bulundurulmasi gavelasgari personel sayisi,
gemilerin tgidigI bayra&gin ait old@gu devletin kanunlarina, tonajina, tipine, gagi
sefer bolgesine, ait olgu firmaya ve hatta geminin kaptanina goresigllik
gostermektedir ( Paker, 2002; 109 ). Birkagi kie donatiimasi yeterli olan bir
romorkdrden, sivikgdiriimis gaz taiyan ve kirk kgiden fazla personel gerektiren her



farkli gemi, farkli sayida personelle donatiimagiyacini dg@urur. Dorder saatlik
dilimlerden olgan temel “vardiya tutma” rotasyonunu yerine gegfeolan tipik bir
gemide; 1 Kaptan, 1 BaMakinist, 2 ya da 3 Guverte ve Makine Zabiti Bestajyer
ve 14 civarinda tayfa bulunur ( Osnin, 2001; 7).

Ticaret gemilerinde iki 6nemli bolim bulunmaktaddunlar “Glverte” ve
“Makine” bolumleridir. Ayrica 2. derecede 6nemliaal bir Gg¢tunci bolim de
“Kamara” bolimiudir. Guverte bolimi geminin hargd#n yani seyrinden,
yuklerin gerekti sekilde yuklenmesinden ve teslim edilmesinden ve iggngenel
guvenlginden sorumlu olan bolimdir. Makine bolimu, gemiama ve yardimci
makinelerinin caktirilmasindan ve daima c¢gh durumda bulundurulmasindan
sorumlu olan boélimdir. Kamara bolimi ise persondédgesinden ve ayrica
personelin kamaralarinin ve salonlarinin te@iatien sorumlu olan bolumdur
(Akdogan, 1998; 55 ).

Kaptan’in tanimi ve hiyerarsik yapidaki yeri:

Deniz Is Kanunu Kaptan'isoyle tanimlamaktadir: “Gemiyi sevk ve idare
eden kimseye veya zorunlu sebeplerle goregino@a bulunmamasi halinde ona
vekalet eden kimseye ‘Kaptan’ denir” ( Deniz Meatay1998; 228 ).

Ticari isletmeler g6z ©6nunde tutuldunda hi¢ siphe yok ki Kaptan,
yoneticilerin en kudretlisidir. Gemi limandan aghktan sonra, cok genietkilere
ve sorumluluklara sahip olan kaptan, tek hakim diatine gelir. ingilizce’ de
“Master” (efendi) olarak adlandirilan Kaptan, eskilarda “Master under god”
(Tanridan sonraki efendi) olarak isimlendirilirddiyerasik yapi icinde Kaptan;
geminin amiridir ve makine ile guverte bolimlerig€an’a b&h olarak calgirlar ve
Kaptan'a kagi sorumludurlar ( Paker, 2002; 18-110 ).



Guverte Zabitlel KAPTAN Makine Zabitleri
A
- Bas Muhendis/Makinist
2. Kaptan
2. Mihendis/Makinist [
3. Kaptan < - . e
3. Muhendis/Makinist [*
4. Kaptan “ 4. Mihendis/Makinist [
y Elektrik Zabiti <
Telsiz Zabiti
v v
Kamara Tayfalaﬁl Guverte Tayfalari Makine tayfalari
Asclbag! Guverte Makine
Lostromosu Lostromosu
Kamarot Usta Gemici
Kamarot ICI
Usta Gemici Kaynakg!
Gemici Yagcl
Gemici Yagcl
Mico Yagcl
Silici

Kaynak: Paker, 2002; 109

Sekil 1. Gemilgi Hiyerarsik Yapi.
Guverte boliminde hiyerasik yapilanma ve gorevler:

2. Kaptan, geminin yikleme kaitma glemleri ile glverte kismindan
sorumlu olan zabittir. Dgrudan dgruya Kaptan'in emri altinda cair ve gorevlerini
yerine getirirken kaptana karsorumludur. 2. Kaptan, Kaptan'in en yakin mesai
arkadai olup Kaptan'in yoklgunda veya 6limua halinde kanunen onun yerini alacak



olan kkidir ( Bas, 1999; 40 ve Anadolu Denizcilitc Hizmetler Yonetmegi,
1983; 38).

Zabitan sinifinda 3. Kaptan ve 4. Kaptan, 2. Kaptbgl olarak gorevlerini
yaparlar ancak bu esnada Kaptan’askarlan sorumluluklari da devam eder ve
aralarinda keskin bir hiyergk ayrim yoktur; her ikisi de sadece 2. Kaptan veya
Kaptan'dan g talimati alirlar ( Paker, 2002; 110 ). Kaptan'ayih edecgi saatlerde
seyir ve liman vardiyasi tutmak ve seyre ait tiet &k dokimanlar ile vasitalari iyi
ve calgir durumda bulundurmak, sefer evrakinin ikmalinmaainda temin etmek,
can filikalari-sallari ile ilgili malzeme ve teglaian kanun ve kurallarla uyumunu
sgzlamak ve noksanlarini gidermek 3. ve 4. Kaptanmeggdrevleri arasindadir
( Anadolu Denizcilikic Hizmetler Yonetmegii, 1983; 50-54 ).

Gunumuzde, Kuresel Deniz Tehlike Emniyet SistenrM@5S) ile kurallara
baglanan deniz haberme sistemi icinde, gorevleri, uygun ehliyet saldaptan ve
Guverte Zabitleri tarafindan da Ustlenilebilen;ajo$i ile gemilerdeki vagh hizla
kaybolan Telsiz Zabiti ise goudan Kaptan’a kg olarak calgir ( Gemilerin
Gemiadamlarile Donatilmasindliskin Yonerge, M.6 ve Paker, 2002; 110 ). Telsiz
cihazlarini ve tesisatini verimli ve kullaniimayazir muhafaza ederek kanunlara
uygun olarak geminin kara ile olan habgnesini sglar ( Anadolu Denizcilikic
Hizmetler Yonetmegi, 1983; 68-69 ).

Guverte Lostromosu, 2. Kaptan'dan gldgorevi kendisine kg personel
arasinda organize eder ve denetler. Bolumin tayfglaverte lostromosuna ia
olarak calgirlar ve aralarinda keskin bir hiyegde ayirim yoktur ( Paker, 2002;
110).

Usta Gemiciler, Gemiciler ve Migolar genel olarakiv@rte Lostromosu’'nun
emri altinda, geminin guverte bolimine ait tim ketie ve sabit donaniminin
bakim tutumu, yiukleme ve kaitmaya ilskin her tarli teferruatin ¢gir durumda

muhafazasi ve seyirde dumen tutma ve gozculikinfadda ambar kada ve



guvertede nobetcilik gorevlerini yerine getiririeAnadolu Denizcilikic Hizmetler
Yonetmelgi, 1983; 80-85 ).

Makine bolimunde hiyerarsik yapilanma ve gorevler:

Makine Ba Muhendisi, makine boliminin amiri ve teknik soruseidur.
Idare ve sorumlulgu altinda bulunan geminin tim makine techizatlaribakim
tutumlarinin zamaninda yapilmasinglsanakla yukamludir ve bu gorevini emrinde
bulunan mihendis ve makine tayfalari ile ylritén@adolu Denizcilikic Hizmetler
Yonetmelgi, 1983; 57 ).

2. Muhendis, tipki guverte boliumindeki 2. Kaptahi gnakine zabitlerinin
yapacg! isi orgutler ( Paker, 2002; 111 ). Ayrica gemi “megda posta’sinin
(vardiyalarda yer almayip 08-17 saatleri arasind&ine dairesinde ¢ahn tayfalar)
gunlik yapaca isleri tespit eder ve sonuclarini gegglendirir. Bg Muhendisin
talimatlari icinde ana ve yardimci makinelerle kdaa ve bitin teknik cihazlari
bakimh durumda bulundurmak ve gerekli tamirleripggak ve yaptirmak genel
gorevleri arasindadir ( Anadolu Denizcilik Hizmetler Yonetmedii, 1983; 61-63 ).

3. ve 4. Miuhendisler arasinda keskin bir hiygkaayirim yoktur. Her ikisi de
Bas Muhendisten emir alirlar ve sorumluluklari altikdeaelektrik, makine ve
techizatlarinda gorecekleri bir aksaklik durumunuvRihendis’e bildirirler ve acll

bir durumda uygun gecici tedbirleri alirlar.

Elektrik Zabiti, Bg Muhendis ve 2. Mihendis’e @k olarak gorev yapar.
Amirlerinin elektrikle ilgili verdigi gorevlerin yerine getiriimesinden ve elektrik
aksamina ikkin her tdarli arizanin onarimindan ve elektrik reatelerinin
takibinden sorumludur ( Paker, 2002; 111-112-130-13

Makine Lostromosu, makine tayfalarinin amiridir e Muhendisten aldi

emirler d@rultusunda gemi makinelerine ait gunlik bakim tutiglarini emrindeki



Yagci ve Silicilerle yerine getirir ( Anadolu Deniziili¢ Hizmetler Yonetmedi,
1983; 85-86 ).

Kaynakginin bglica gorevleri torna ve tesviye ile kaynaleri olup 2.
Muhendis’ten aldii guinlik & talimatina gére geminin makine ve tekne ile ilddr
tlrli onarim ve bakimslerini yapar ( Anadolu Denizcilikc Hizmetler Y&netmei,
1983; 88 ).

Yagcilar ve Siliciler, $ emirlerini Makine Lostromosundan ve/veya 2.
Muhendisten alirlar. Makinelerin gozetimi ve bakii@ ilgili kendilerine verilen
gorevleri yerine getirirler ( Paker, 2002; 132 veatlolu Denizcilikic Hizmetler
Yonetmelgi, 1983; 87-89 ).

Kamara bolimunde hiyerarsik yapilanma ve gorevler:

Kamara bolumi gemide yam mabhalli, yemek ve sosyal ggan ile ilgili
goOrevleri Ustlenmgi olan bolumdur. Bolum amiri 2. Kaptandir. s@ ve
Kamarotlardan okan bu b6limin en Ust basatmada Ascibast bulunur. Genel
olarak Ascilar; yiyeceklerin depolanmasi vesipimesi ile gemi kumanyasinin uygun
kullanilmasindan sorumlu iken Kamarotlar; yemekviserve ygam alanlarinin
temizligi ile gorevlidirler ( Paker, 2002; 134 ve Anadoleriizcilik ic Hizmetler
Yonetmelgi, 1983; 90-93 ).

1.2.2. Denizcilik Firmalarinda Karada Yo6netim Ve Yglilanma

Farkh yodnetim firmalari, hizmetlerindfarkli sistem ve prosedirlers i
uygulamalari ve dokiimantasyon kullanip farkl oigagsyon yapilarina burtntrlerse
de organizasyon ve yonetim yapilanmasini etkileyak (¢ ana unsyunlardir:

1. Geleneksel uygulamalar.

2. Sabit maliyetten kaynaklanan baskilar (6zelliklerspeel sayisi ve

maliyetleri).
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3. Artan dizenleme taleplerine uyma gareOzellikle de Uluslararasi
Emniyet Yonetimi Kodu” na (ISM-International SafeManegement
Code) uyma gereksinimi ( Willingale, 1998; 36 ).

Bir denizcilik firmasinin gemi sahibi/gemi ydnetinofisine bakigimizda
genel olarak pek c¢ok departman goOzimiize carpard&artmanlardan birinin
digerinden daha onemli oldunu sodylemek zordur zira her biri genyletme
operasyonunun farklisamalarinda 6ne cikarlagekil 2'de boyle bir yonetimin tipik
ofis yapilanmasi gosterilmektedir ( Peerless, 1931).

GEMI SAHIBI / YONETICI

Kiralama Teknik Seterlik Hukuk Satima

Finans Operasyon Personel Donatimi Sigorta

| I | | | | | |
DEPARTMANLAR ARASI SUREKLU ILETISIM

Kaynak: Peerless, 1991; 1/3

Sekil 2. Tipik Bir Gemi Yo6netim Ofisi Yapilanmasi.

Personel Donatimi Departmani:

Gemileri personelle donatmak insan umsnedeniyle kolay birsi olarak
tanimlanamaz. Personel donatimi departmaniniriglegen bir gemide ve pek ¢ok
duzenli § kolu ve takim cafmasi gerektirensi Ustlenmg olan ve bu faktorlerin
kendi menfaatleri icin gerekli olgunu algilayabilen, dizenli bir ¢cekirdek kadroya
dahil edilmi olan denizcilerle desteklenmeye ihtiyaci vardir.

Bu nedenle, pek cok gemi sahibi/yonetilm guverte hem de makine
zabitlerinden olgan dizenli bir cekirdek kadroyus ikontratlariyla ellerinde
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bulunduracaklardirlyi ve etkin gemi filolari yalnizca iyi personelgtija¢ duymaz;

ayni zamanda 0zellikle zabitan donatiminin devagniderekir ki bu zabitler gemi
sahiplerinin ticari politikasinin ve felsefesinin n 0 sirasinda yer alirlar.
Bagvurulabilecek duzenli bir zabitan havuzuna sahipad donatim departmaninin
yardimcisi olacaktir ama boylesi bir insan kaynasayica sabit tutmak mumkin

olmaz.

Personel donatimi departmani yalnizeassgnelin istihdami, duzenli bir
bicimde ve kanunlar ¢ercevesinge alma ve ayirma konularini ele almakla kalmaz
ayni zamanda onlarin genel refahindan da sorumlueuwtenizcilerin magari ile

ailelerine ayrilan tahsisat, vergileri vglerle de ilgilenirler ( Peerless, 1991; 1/8-9 ).

Finans Departmani:

Finans departmaninin @51 oldukca dgiskendir ve “Muhasebe” ya da
benzeri bir bicimde de olabilir. Hatta b6limekin fonksiyonlar bile dgiskenlik arz
edebilir. Ancak genel olarak bu departmanin, binidslik firmasinin batin ticari

islemlerini yiklendgi sdylenebilir ( Peerless, 1991; 1/4 ).
Teknik Departman:

Teknik yonetimin ana hedefi; sahip olunan gemiyr@rak, uluslararasi
kural ve duzenlemeler gergcevesinde emniyetli, céinléi gine yol agmayan, uygun
maliyetli ve verimli bir gemi operasyonudur ( Whilgale, 1998; 14 ).

Hukuk — Sigorta ve Sekreterlik Departmanlari:

Hukuk departmani, geminin ticari faaliyetinesklin yasal glerin yani sira;

geminin tescili, uluslararasi yasama, limanda vaizdke olgabilecek kirlilik ve

kazalarla (gemi, gemi personeli veya ucugakiislarla ilgili) megul olur
( Peerless, 1991; 1/7).
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Pek cok firmada sigorta departmani hukuk departmaratnyesinde faaliyet
gosterir ve Ozellikle de geminin tekne ve makingosiasi ile gemi sahiplerinin
kendilerini korumak icin aralarinda kurglw birlige yani Koruma ve Tazmin
Kultibi’'ne ( P&l Club) ilskin igleri tstlenir ( Bg, 1999; 135 ve Peerless, 1991; 1/6 ).

Cok kuguk olmayan firmalarda her departman kendi konulari ile gtigal
ederken, bir yandan da kapsamli idglen, personel sorunlari, mgar ofis giderleri
vb. ile ilgilenemediklerinden dolayi boyleslari ele alacak bir sekreterlik bolimine
ihtiyag vardir. Bazi tlkelerde ise idaglari yerine getirmede firma sekreteri istihdam
etmek yasal gerekliliktir ( Peerless, 1991; 1/10 ).

Kiralama - Operasyon ve Satin alma Departmanlari:

Gemi kiralamada, kontrol altinda bulundurulan hemgye en uygun ticaret
icin kira kontratt yapmak ve sonuclandirmak komisyalarin (brokers)
sorumlulgundadir. Bu ¢ gemi yonetim firmasinca veya gemi sahibinin atadir
komisyoncu tarafindan yerine getirilecektir.

Operasyon departmaninin yapisinda, firmalar arasiendtliliklar olabilir. Bu
fark firmanin gemi sahibi veya ydneticisi gltnun yani sira ¢aghirilan gemilerin,
belli bir hatta duzenli sefer yapan gemiler (Linen) yoksa tarifesizsieyen yuk
gemisi (Tramp) mi oldgu ile ilgilidir. Eger firma Liner olarak hizmet veriyor ise,
yapilacak operasyonlar dnceden biliniyor olacakBenel olarak grak limanlari
kesin olarak tanimli oldiundan gler rutin olacak ve dizenli acenteler limanlardaki
operasyonu ustleneceklerdir. Hatta kaptan ve tayfdh gemi operasyonunaira
olacaklardir. Tramp operasyonlari ise operasyorade@ninca yuklenilen buyuk
ugraslar ve daha fazla mudahale gerektirir. Tramp sefarter geminin operasyonu
farkl olacaktir ve yonetimden veya kiracidan ggdek cok talimatin hemen kaptana
ulastiriilmasi gerekecektir ( Ba1999; 112-177 ve Peerless, 1991; 1/5-6 ).

Kiralama departmani tarafindan bir gemi kiralamalestnesi yapildil andan
itibaren, b&lantinin tim ayrintilari derhal operasyon departman iletilir.
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Sonrasinda seferin, kira soOgieesi maddelerine uygun ve ga bigcimde
gerceklgtiriimesi sa&lanir. Bu da gemi kaptanina yakit alma, tayin edéeenteler,
kanal gegii vb. bilgilerin ve talimatin aktarimi ile olanadir.

Satin alma bolumunin fonksiyonu ise verimli birigabnin gerceklgnesi
icin geminin ihtiya¢ duyaga cok caitli malzemeyi, parcay! satin almak ve gemiye
teslimatini dizenlemek ve@amaktir ( Peerless, 1991; 1/5-6-9 ).

1.3. DENIZCILIKTE INSAN KAYNA Gl

Tarihsel acidan bakilginda, organizasyon kuramlarinin babalari olarak
bilinen Adam Smith ve Taylor'a gore; insan Uretifirexi icinde sadece bir ara¢
olarak algilanir. Bu yakiam igcinde organizasyonlar, ¢derin yetengine, bagimsiz

calsmalarina ve inisiyatif kullanmalarina acik kurglar desildir.

Buna kagllik, isletmelerin son 20 yil iginde Taylorizm ve sosyalaadele
modelinden soyutlanarak yeni bir getie trendine girdikleri izlenmektediinsan
kalifiye oOzelligi ile is dunyasinda yeni bir yer kazanmayaslamis, yeniden
yapilanan ve gesleyen g ortaminda geleneksel zincirleri kirarak, ¢ok yoydiiatici,
yuksek motivasyon icinde ¢gain bir varlik konumuna gecgve bittin bu d&sim
surecinin dgal sonucu olarak da insan kaynaklari firmanin eentin kayna
biciminde algilanmaya kamigstir ( Sabuncuglu, 2005; 2-3).

1.3.1. Gemilerin Donatiimasindainsan Kaynagina Olan ihtiyac

Hali hazirda ‘tam otomasyon gemilerfamasina egilmediginden, cok
sayida denizciye ihtiyac devam etmektedir ve yuksetkinlikte bir kara
organizasyonuna sahip olunsa bile, ayngedde maharete sahip gemi personeli
olmaksizin bu, neredeysgeiyaramaz olarak nitelendirilebilir. Gengigtmelerinin
personel kaynaklari ve bu kaynaklari kullanma blenmilkeden Ulkeye diasen bir

yap1 gostermektedir. Bu ggiklikte temel nedenlerirketlerin kendilerine 6zgu
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politikalari, donatilacak geminin yapisi ve Ozddik ile geminin dalgalandirdi

bayrak olarak siralanabilir ( Peerless, 2001; \tI)l/

Bir gemi ydnetim gsirketinin gercek 0z sermayesi; personeli, sistemi,
insanlarin birbirleriyle uyumuyla gercekén liderlik ve pazardaki imajiduSu an
karada goOrev yapanlarin yonetimin ilk hattinispluduklarina inaniimasina gmen
gercekte potansiyel zarar (can, ¢evre, gemierdgemiler ya dairkete gelecek olan)
cogunlukla gemi tzerinde gorev yapanlarglmhr. Rakamlarla ifade edilecek olursa
bir geminin direkt yonetimiyle ilgilenen insanlargemideki sayisi karadakilere
oranla 10’ a 1’ dir. Toplum baskisi ve uluslarardézenlemeler, operasyon ve
performanslarin en yuksek standartlarda olmasi ydatisrarcidirlar. ger gemi
sahipleri ile yoneticiler bu standartlari yakalayesar ise hesabini vermek zorunda
kalmaktadirlar ( Willingale, 1998; 203 ).

Bir genel kural olarak gemide galcak zabitlerin gemi bayga ile ayni
milliyetten olmasi daha mantiklidir ama bu mantkklay bayrak’ ( Bir geminin,
vergilendirme, gemi adamlarinin donatimi veedi isletme sartlarinin en uygun
oldugu bir tlke siciline kaydettirilerek o Glkenin bagral tagimasi.) taiyan gemiler
icin olasi dgildir. Zira gemi zabitlerinin istihdami igin milligtleri ne olursa olsun
baslica sart, bayrak devleti otoriteleri tarafindan tanigrgeterlilik ve sertifikalara

sahip olmaktir.

Gemi adamlarinin istihdam bicimi iki temel igéme dayanir:ihtiyac
duyuldysunda istihdam etme ( gecici kontrat ) ve bazi daitrat sekilleriyle el
altinda tutulma ( kalici kontrat ). Her iki durumda avantaj ve dezavantajlari vardir
ve pek ¢cok gemi sahibi her iki istihdam yontemimidrada kullanir ( Peerless, 2001;
VIII/1 ve Bas, 1999; 77 ).

1.3.2. Dunyada Gemi Adamlarinin Arz Talep Dengesirgl Son Durum

Iki 1990 yilina ait olan ve her 5 yilda bir giinezién Baltik ve Uluslararasi
Denizcilik Konseyi ve Uluslararasi Denizcilik Fedsyonu (BIMCO ve ISF) Deniz
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Isglic Raporu, denizcilerin kiresel bazda arz ve biade iliskin olarak
gerceklgtirilen en kapsamli ¢caima olarak kabul edilmektedir. Raporun iki ana
amaci vardir: Birincisi, denizciler igin kireselZoa arz ve talebi ortaya koymak;
ikincisi ise, 5 ve 10 yillik gelege iliskin 6ngorilerde bulunarak, denizcilik
endustrisinde olasi @aiklikler icin ilgililere erken tedbir nitefii olusturacak uygun
hareket olan& sgslamak ( BIMCO/ISF Manpower 2005 Update Summary; 1)

Konuyla ilgili BIMCO/ISF raporu 2000 yili sonu¢ rakamlari asagidaki gibidir:

— Kuresel zabitan arzi: 404.000 ( % 4’luk bir agdcdir.)

— Kuresel tayfa arzi: 823.000 ( %27’lik bir fazlkakardir.)

—Rapor, kabul edilngi sarfiyat kriterlerine, dunya ticaretine, filo
buyukluklerine vb. temellendirilerek, 2010 yilingongorilerde bulunmaktadir. Buna
goOre 2010 yili igin; zabitana olan talep yillik %8artgla 443.000’e, tayfaya olan
talep ise yillik % 0,2 agtla 603.000’e esecektir. ( OECD Project, 2003; 44 ).

2003 yilinda, 28 ISF Uyesi Ulkede yapilan Ara Agdirma Raporu sonuglarina

gore:

1. Zabitan a@ gunumuzde c¢ok oOnemli bir problem olarak devam
etmektedir.

2. Tayfa sinifindaki intiyac¢ fazlglidesismemitir.

3. Zabitan ortalama ya 0zellikle kaptan/bgmihendis duzeyinde
yukselmekte olup, emekliye ayrilanlarin yerlerindoldurulamaw kaygilar
uyandirmaktadir.

4. Zabitan aday! @enci) sayisi bir miktar artgsa da, Onumuizdeki
yillarda devami beklenmemektedir.

5. Kaliteli zabitan adayi bulunamama ana neden olarak kisith mali
imkanlar (burs) ve kisitli acik denigigmi imkanlari gosterilmektedir
( Sas, 2005; www.denizhaber.com).
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Konuya iliskin olarak en gincel olan BIMCO/ISF raporu ise 2005yilina aittir

ve sonu¢ rakamlarisdyledir:

2005 yili hesaplamalarina gore kiresel bazda deaizz 466.000 Zabit,
721.000 Tayfa’dan olimaktadir. Kuzey Amerika, Batl Avrupa, Japonya VECGD

ulkeleri 6nemli zabitan kaynaklari olarak kalmayevaim etmektedirler. Uzak [3a

ve Gluney Dg@u Asya ve Hindistan bolgesi kita alti bolimi en diyayfa kaynal

olmaya devam ederlerken ayni zamanda da zabitamekiagcisindan hizla ‘anahtar

kaynak’ durumuna gelmektedirler. Kiuresel bazda z#ntalebi rakamlari ise;

476.000 Zabit ve 586.000 Tayfa'dan ibarettir. Gillace-talep dengesini ve gelegee
iliskin tahminler Tablo 1 ve Tablo 2 ile 6zetlentri ( BIMCO/ISF Manpower 2005

Update Summary; 1-2-3 ):

Tablo-1 2005 Yiliigin Kiresel Bazda Denizci Arz-Talep Ozeti

Arz (000) Talep (000) Denge (000)
Zabit 466 476 -10
Tayfa 721 586 +135

Kaynak: BIMCO/ISF Manpower, 2005; 2

Raporda yer alan, gelegiligkin denizci arz-talep dengesi tahminine ait 6zet
ise Tablo 2’'deki gibidir:

Tablo-2 2005 Yiliigin Kiiresel Bazda Denizci Arz-Talep Dengesi Ve Galege

iliskin Beklenti

2005 (000) % 2015(000) %
Zabit -10 2.1 -27 -5.9
Tayfa +135 +18.8 +167 +21.6

Kaynak: BIMCO/ISF Manpower, 2005; 2
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Avrupa Birli gi (AB) ulkelerinde Zabitlerle (hem makine hem de gierte

zabitleri dahildir) ilgili arz-talep dengesi durumu soyledir:

Bir streden beri deniz iglct AB denizcilik endustrisi icin dnemli bir konu
haline gelmgtir. 1990’larin ortalarindan bu yana AB lkeleri nyedenizcilik
politikalar1 gelstirmigler ve buna b#li olarak da AB deniz ticaret filosu buyugtr.
Bu blyume neticesinde gemileri donatmak igin zalstlolan talep artgtir. Diger
yandan zabitlerin kariyerlerini denizde surdirmeetgri cok kisalmgtir. Ornesin,
Alman zabitler karada bige gecmeden 6nce denizdes lyd kadar caymaktadirlar.
Bunun yaninda AB ulkeleri zabitlerinin glar1 oldukga yiksektir. Bu da 6nimuzdeki
on be-yirmi yillik zaman dilimi sonunda ¢ok sayida zalpitn emekli olaga
anlamina gelmektedir ( Waals ve Veenstra, 2004 NUMAST Uyesi zabitleri konu
alan bir argtirmada elde edilen bulgulara gore; Uye zabitlegeminin tgidig
bayrak bglaminda ortaya cikan yarofili gostermektedir ki; hizmet altindaki 40gya
ve Ustl zabitlerin neredeyse buyiksgolusu Ingiltere veyalngiltere alakali bayrak
altinda cakmaktadirlar. Bu durumingiliz bayrakh gemiler icin zabit arzini
arttirmada kisa vadeli ¢cabalarighasiz kilabilir ( Glen ve McConville, 2001; Marine
Policy-300 ).

Bu gelgmeler neticesinde AB’nde zabitler icin arz-talepglesi dgismekte
ve talebi AB icinden karlamak giderek gucienektedir. Bglugu doldurmak igin iki
yol vardir; AB dsindan daha fazla zabit gglrmak veya AB’nde daha c¢ok zabit
yetistirmek ( Waals ve Veenstra, 2004; 2).

1.3.3. Turkiye’de Gemi adamlarinin Arz Talep Dengesde Son Durum

Bagbakanlik Denizcilik Mustgarligi ve ITU Denizcilik Fakiltesi JICA
Projesi Argtirma Raporu sonuglarina gére Tirkiye'de 2002 gaiverilen 17,181
toplam kayitl zabitan sinifi gemi adami ehliyeyisg 2003 yilinda 19.452, 2004
yilinda ise de 20.962'dir. Toplam yajlagemi adami ehliyet sayisinin 2005 yili igin
20.365, 2006 yil icin ise 22.750 civarinda olmiasklenmektedir. Yabanci bayrakli
gemilerde caan (tespit edilebilen) gemi adami sayisi 3.678 atdakayitlara
gecmitir. Yine Bagbakanlik Denizcilik Mustgarligi kayitlarina goére toplam 7
boélgede Istanbul, Canakkale, Samsun, Merdinmir, Antalya, Trabzon); 173.450
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kayith Guverte, 67.859 Makine sinifi gemi adamvotur. Bunlardan ne kadarinin
faal calgmakta olduklari ile ilgili enteresan bir atmma raporu, Galler'in Cardiff
Universitesi @retim elemanlarindan Helen Sampson tarafindan {aymstir.

Dunyada belirli, secilni ana uluslararasi limanlara giryapan gemilerdeki
gemi adami sayilarina gore dinyadaki en fazla gelami yetitiren 30 Ulkenin aktif
gemi adami (zabitan/tayfa) sayisi Tablo 3'te hbtuittir.

Tablo 3’e gore dunyada toplam 631.267 aktifggadigemi adaminin (zabitan-
tayfa); 23.810'u Turk gemi adami olup (10.765'i teaybgmihendis/2. kaptan/2.
muhendis, 6.226's1 zabitan, 6.818'i tayfa), bu odé@nyadaki toplam aktif gemi
adami sayisinin %3,8’ini aodturmakta ve Turkiye, diinyada en ¢ok aktif gemi adam
yetistiren 7. ulke konumunda bulunmaktadir. Bungman, Turkiye'deki kayitli
toplam 241.309 gemi adamindan sadece 23.810'unuif alarak calgtig
goOrulmektedir ( S@ 2005; www.denizhaber.com).

Dunyada en ¢ok aktif gemi adami géten 7. Ulke konumundaki Turkiye'de

denizcilik personeli yegtiren eitim kurumlarinin sayisgdyledir:

YOK tarafindan onaylanmi tiniversite ve fakiilteler 10; kolej, lise ve
yeterlilik sahibi okullar 21; 06zel kurslar vegigm merkezleri 50 adettir
( Karaveliglu, 2006; 69 ).
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Tablo-3 Diinyada En Fazla Gemiadami Yegtiren 30 Ulkenin Aktif Gemiadami

Sayilar
SIRA NO ULKE KIDEML I ZABITAN ZABITAN TAYFA
( Kaptan-Ba Miihendis-
2.Kaptan-2.Miuhendis )

1 Filipinler 19.800 40.636 81.263
2 Ukrayna 19.857 16.038 9.712
3 Rusya 21.527 15.476 7.098
4 Endonezya 10.239 10.297 23.056
5 Cin 7.150 9.606 15.623
6 Hindistan 7.365 9.799 9.171
7 Tarkiye 10.765 6.226 6.818
8 Polonya 10.267 5.531 4.259
9 Yunanistan 9.551 4.326 2.075
10 Myanmar 1.633 3.913 6.973
11 Romanya 4.974 4.453 2.029
12 Bulgaristan 3.529 3.465 3.861
13 Latvia 3.292 3.101 2.753
14 Hirvatistan 4.169 2.452 1.371
15 Guney Kore 3.627 2.239 1.563
16 Malezya 1.024 1.472 3.346
17 Hollanda 3.746 1.337 208
18 Almanya 4.185 442 258
19 Italya 2.147 1.399 1.329
20 Norvecg 3.537 1.020 206
21 Ingiltere 3.027 1.472 66
22 Danimarka 2.489 1.201 101
23 ABD 1.317 1.163 991
24 Pakistan 1.382 1.145 656
25 Ispanya 1.535 858 700
26 Japonya 1.364 373 132
27 Sri Lanka 267 405 800
28 Honduras 141 54 544
29 Kanada 341 360 38
30 Finlandiya 421 168 32

Kaynak: Sagz, 2005; www.denizhaber.com
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1.4. INSAN KAYNAKLARI YONET IMI ISLEVLER iNIN DENIZCIiLiK
ISLETMELER INDE UYGULANI SI

1 Temmuz 1998 tarihinden beri, bayraklari ne olurégun uluslararasi
sularda cagan gemiler icin uyulmasi zorunlu olan Uluslarargsnniyet Yonetimi
Kodu'na (ISM Code) gore; her denizcilik firmasi géenni ulusal ve uluslararasi
kurallara uygun niteliklerde belge sahibi veglddi denizcilerle donatmak
durumundadir. Bu Kod'un “Kaynaklar ve Personelildani tsgiyan 6. Maddesine
gbre Ozetle;

Denizcilik firmasinin gitim, personel glemleri, personelinsi ve istihdam
kosullari ve personele gkin kayitlar tutma ve raporlamaglemleri, STCW
sOzlemesinin gereklerine uygun olmahdir ve bunun yaainda denizcilik
idarelerinin kurallarina uygun, nitelikli ve yetédiepersonel istihdam edilmelidir.
Bu nedenle, ISM’e tabi olan gemgleten her denizcilik firmasinin odturdusu
Emniyet Yonetimi Sistemi; gemiye katilan her peedonbelgelerinin uygun ve tam
olup olmadgini, personelin sahip olgu yeterlik ve gitim acisindan uluslararasi
sozlgmelerin ve bayrak devletinin gerekliliklerini kalayip kagilamadgini
denetleyen bir sisteme sahip olmak durumundadir. dBsilem ayni zamanda
yonetimin (kaptan ve ger zabitlerin) el dgistirmesi glemlerini, yazili gemi ve
gOrev tanitimi uygulamalarini, STCW Saaieesi B6lium A-1/6 gergi gemiye yeni
katilan zabitler ve tayfalar icin g@lirma eitimlerini ve bu glemlerle ilgili kayitlari
icermelidir ( Ece, 2005; www.ggder.org.tr ve Withale, 1998; 159 ).

Denizcilik firmalarinda insan kaynaklari yonetirgieivlerinin gemi personeli

icin uygulangi s0yledir ( Paker, 2002; 22-23):

1. Denizcilikte insan kaynaklari planlamasi: Firmanin sahip oldgu
gemide/gemilerde ¢ghn gemi personeli, kontrat sireleri ve gemilerin
sefer bolgeleri g6z 6nunde bulundurularak planlakantrati biten veya
bitis stiresi yaklgan gemi ¢akani gemi kaptantina dilekgce yazarak izin
talebinde bulunur. Kaptan bu talebi firmaya ilete firma personel
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desisimini uygun bir limana planlar. Gemi ¢gdininin, izin dilekgesi

tarihi ile yurduna dongii arasinda bir ayi bulabilen gecikmeler olabilir.

. Denizcilikte is analizi tanimlan: Gemilerde yapilansier 6zel bazi
durumlar hari¢ belirlidir. Firmanin yapmasi gerekeaman icerisinde,

desisen gorevleri gemilere bildirmektir.

. Denizcilikte isgéren bulma ve secme:isgérende Oncelikle ihtiyac
duyulan uluslararasi nitelikler aranir. Ustlenileggrev icin gerekli belge
ve sertifikalarin yeterlii kontrol edilir. Gemiadami cuzdani ve STCW
sertifikalari ile pasaportun sirelerinin geceripblmadgl ve gemiadami
saglik yoklamalarinin tarihleri kontrol edilir. Gemiathinin 6nceki
deneyimleri sorgulanarak, gorev algcayemiye uygunlgu argtirilir.
Bazi firmalar form doldurarak detayl tetkikler yagen bazi firmalarda,

yazil form yerine yiz yize gdgine ile gemiadami segilir.

. Denizcilikte isgoren egitimi ve kariyer gelistirme: Gemiye yeni bir
Kaptan veya Bg@ Muhendis atandinda, bu kgiler dncelikle bir sire
boyunca (bir ya da birka¢ giin) ofiste firmanin EyeniYdnetim Sistemi
ve politikalari hakkinda bilgilendirilirler. Gereklgorildigt takdirde,
uygun bir mudur (genellikle, Operasyon Muduri) ggembir strekkine
(bir ya da birka¢ gun)sék eder. Gemide ise Kaptan, Gemi Guvenlik
Zabiti veya dger bir kidemli zabit, gemi personeline geminin fgetleri,
gunlik ve tehlikeli gylerde emniyet kurallari ve acil durumlarda hareket
konularinda gitimler verir. Personelin buggtimleri, anlatarak, izleterek
ve ighaginda uygulatarak gercektarilir. Gemi personeli ayrica kisel
olarak ulusal ve uluslararasi kurallar garenesleki ve emniyetle ilgili

kurslara da devam ederek ulusal denizcilik idameder belgelendirilirler.
Yeterliklerini ylkseltme zamani gelgnolan gemiadami, gostegli

performansa gore bir Ust gorev icin planlanir. iTedecek zabitler
mutlaka yeni mevkilerinin gerektirgii yeterlik ve sertifikalara sahip
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olmalidirlar. Makine ve glverte zabitleri i¢in fiemtarafindan alinan terfi
karari Kaptan ve BaMiihendise dagilarak ve onlarin hazirlagioldugu
basarim de&erleme raporlari incelenerek alinirken; Kaptan ves B
Muhendis igin terfi karari ise firmada uygun mueéir hazirlamy

oldugu bgarim dgerleme raporlari incelenerek alinir.

. Denizcilikte basarim degerlemesi: Basarim dgerlemesi Kaptan ve Ba
Muhendisin s0zIi veya yazil raporlari ile ve geenigelen denetciler
tarafindan yapilir. Gemide, firma tarafindga alinmg olan her zabit ve
tayfa icin firmanin standart karim de&erleme raporu formu doldurularak
gemiadaminin k& oldugu boélime goére Kaptan ve BaMuhendis
tarafindan imzalanir, firmaya yollanir ve ilgiliesonel dosyasinda
saklanir. Kaptan ve BaMihendisin bgarim deerlemeleri ise, firma
muddrlerinin yapgii gemi kontrolleri neticesine, geminin i¢ ves gullik
muayenelerinin sonuclarina, gemideki yodnetimsabdarina, Emniyet
Yonetim Sistemi (ISM) hakkindaki bilgilerine ve i@a ile dger
otoritelerin yapmy olduklari rutin gemi muayenelerinin sonuclarinaego

firmanin uygun gordgii mudur tarafindan gercekteilir.

. Denizcilikte is degerlemesi ve Ucretleme:Gemi personelinin Ucreti,
gemide ustlenilen goreve gore belirlenir. Ayni famn farkli gemilerinde
es gorevleri yapanlar farkl Gcret alabilirler. Bueadyeminin ve/veya
seferin zorluk derecesi, ucret miktari i¢cin belmte unsurlardir. ILO ve
ITF'in 2007 yili Ocak ayindan itibaren gecerli oknézere tavsiye egii
“temel mag’lar Amerikan Dolari bazindadyledir; Kaptan: 1735, Ba
Muhendis: 1577, 2.Kaptan/2.Muhendis: 1120, 3.Katdihendis: 897,
4.Kaptan/4.Muhendis: 865 Amerikan Dolari ( ITF-IU@nimum Wage
Scale, 2007 ). Turk “Denizis Kanunu’nun 37. Maddesi'nde ise
“Gemiadamlarinin asgari Ucretlerils Kanunu'nun ilgili maddesi
geresince tespit olunur’ denmektedir ( Deniz Mevzuaf98&; 240 ). 4857
SayiliIs Kanunu’nun 39. Maddesi gayieIs Sozlgmesi ile cagan ve bu

kanunun kapsaminda olan veya olmayan her tigdinin ekonomik ve
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sosyal durumlarinin duzenlenmesi icin @ala ve Sosyal Guvenlik
BakanlgI’nca, Asgari Ucret Tespit Komisyonu aragilile; 2007 yilinin
ilk yarisina ait asgari tcret 16 syadan buyukler icin net: 403,03 Turk
Lirasi olarak belirlenngtir ( Is Kanunu, M.39 ve www.cnnturk.com ).

. Denizcilikte is guvenligi ve is¢i sggligi: Gemide cakanlarin sglik ve
guvenlikleri agisindan, Ozellikles ikazalarina ve meslek hastaliklarina
karsl koruma altina alinmasinashin calsmalara yer verilir. Gemide
yapilacak tehlikeli bir cayma oOncesi ekip Ba olan 2. Kaptan-Ba
Mihendis-2. Muhendis ekip uyeleri ile bir toplanyaparak gin
ayrintilarini gorgir ve alinacak emniyet tedbirlerini agiklar. Galada
kullanilan ekipmanlar kontrol edilir. Sicak gaha, kapall mahallere ggri
elektrik ile ilgili olan, yuksekte ve bordada yaml calsmalar gibi
tehlikeli igsler ancak gemi kaptaninin yazih izni ile yapilab{ Selay
Denizcilik Emniyet El Kitabi, 2005; 6 ). Revirin texli tutulmasi da hem
gemi hem kara personelinin sorumiglalur. Batin gemilerde ulusal
denizcilik idarelerinin belirle@i asgari standardin altinda olmayan ilag
stoku mevcuttur. Kaptanin hastalik, kazalar, dkilyardim mudahalesi
vb. konularda bilgi alabilegg “Gemiler Igin Uluslararasi Sgik
Rehberi” gemide bulundurulur. Batin gemi murettelbatr iki yilda bir
yinelenen ve uluslararasi ve ulusal mevzuata veidgkngérevlerine
uygun, ¢cok yonlu bir sdik muayenesinden gegcirilir ve ayrica gerekli
gOruldizu takdirde bazi bulaci hastaliklara kar da gilanirlar.

Sosyal adaletin ve uluslararasi insan ve sgal haklarinin
iyilestirilmesi icin calgan bir Birlggmis Milletler ihtisas kurulgu olan
ILO, sOzlgmeler yolu ile konuya i$kin standartlar ortaya koyngtwr
( www.ilo.org, 2006 ). Denizcileringj yasam, guvenlik ve gdiklar ile
ilgili konulari ele alan ve Turkiye’nin de Ocak 2DQarihi itibari ile
onayladgi ILO sOzlemeleri, 3. Bolium'de “ILO” baligi altinda

siralanmgtir.
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IKINCI BOLUM
KARIYER VE KAR IYER PLANLAMASI

Calsma ygaminda dgisimin hizini yakalamak, ga ayak uydurabilmek,
gunumuz drgutlerinin sahip oldu en dgerli hazine olan insan kaygmi en iyi
sekilde yonetmek, sonugta gaha ygaminda mutlu, tatmin olmgubir isglcu
yaratmakla mimkundur. Bunun gdanabilmesi igin, bireyin temel gereksinimleri
dogrultusunda ortaya koygu kendi bireysel hedefleri ile ¢gihgi 6rgutin gelegge
donuk hedefleri arasindasggidum sglayarak bireye ilerde Ustlenebilege
pozisyonlara yerlgme olanginin taninmasi gerekmektedir. Bu durum ise kariyer
konusunu ortaya ¢ikarmaktadir ( Duygulu, 1998; 5 ).

2.1. KARIYER KAVRAMI

“Kariyer” Ingilizce bir kelime olan “Career’” ve Fransizca “Géame”
kelimelerinin kasiligl olarak Turkge'ye girmgtir. SOzlik anlami olarak “taocas,
kosu yeri, arena” anlamlarina gelir. Mecazi olarak, isgasam, omur ve meslek”
anlamlarini ifade etmektedir ( Altay, 2006; 29 Jarlker kavrami gunlik wamda
genellikle sadece “birgi olarak algilanabilmektedir. Oysa kariyer sademaklar,
ilerleme ve bgarilarla iligkili bir is veya istihdami icermez ( Anafarta, 2001; 3 ).
Kariyerin ise gbre daha uzun vadeli bir igarivardir ve bir dizi §i icerir
( Sabuncuglu, 2005; 168-169 ). Kariyer, bir gknin tUm & yasami boyunca
yuklendgi batin glerdir veya bir kinin is yasami boyunca surdirmeyi segti
genel hareket rotasidir. Tabi ki kariyer teknolajigisiklikler veya kiisel isteklerle
bir ya da daha cok kez gigebilir ( Mondy vd., 2002; 250 ve Werther ve Dauvis,
1996; 311 ). Kariyer kavrami, insanin davsamotifleri ile donatilmg bir yasam
boyunca devam edenler serisidir. Secilen birgi hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak; daha fazlenkdu Ustlenmek; daha fazla
statl, guc ve sayginlk elde etmektir. Her ne kddaiyer teriminin anlami birgi
dizisiyle sinirlansa da, gercekte, bireyin timayaini icermektedir ( Sabuncgia,
2005; 169 ).
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Kariyer s6zcgiinu farkli bakg acilari ile yorumlayan bir gogigoyledir:

- TIlerleme olarak kariyer, gitli gorevler arasinda dikey hareketliliktir,

- Meslek olarak kariyer, géli i sler arasinda yatay hareketliliktir,

- Yasam boyu yapilangier dizisi olarak kariyer ise bireyin yaptiislerin
bir butin olgturmasidir ( Duygulu, 1998; 8 ).

2.1.1. Kariyer Kavraminin igerigi

Bir kisi agisindan kariyer sOzgiu bir ig'ten ¢ok daha fazla bir anlam
tasimaktadir. Kariyer, daha fazla para, prestij ve lel@ssayginlgl aciklamaktadir.
Bir kariyere sahip olmak, bige sahip olmaktan oldukc¢a farkli bir durumdur. Kariy
bir kisiye bgarma duygusunu verir. Kariyer sknin karsilasabilecei olanaklari,
gorkemi, psikolojik odulleri ve daha iyi bir yam bicimini aciklar ( Aldemir vd.,
2001; 199 ). “Bir kginin yasami boyunca edingl, ise iliskin deneyim ve etkinlikler
ile ilgili olarak algiladg! tutum ve davraglar dizisi” olarak tanimlang@inda kariyer
kavraminin icegi ile ilgili olarak sunlar sdylenebilir:

1. Kariyer terimi yalnizca yuksek stattideki ya da hidrleme olanaklari
bulunan gleri yapan kgilerle ilgili degildir. Daha “demokratiklgmis” bir
anlama sabhiptir. Yaptiklarslere ve orgutsel konumlarina bakilmaksizin
personeling yasamlari boyunca yaptiklargler dizisini ifade etmektedir.
Yoneticilerin kariyerleri vardir; ancak, yoneti@lgeterlerinin de kariyeri
bulunmaktadir.

2. Kariyer terimi, yalnizca dikey hareketfiln, yani 0Orgitin st
basamaklarinda yukselmenin yagattis desisiklikleriyle ilgili de gildir.
Personelin ¢gunun yukselme igcin micadele vermesingnman, su an
yaptiklari glerden ve doldurduklari konumdan gnat olup, yiukselmek
istemeyen personel de bulunmaktadir.

3. Kariyer terimi, bir orgitte ya da bir faaliyet alada ge alinma ile ¢
anlamh dgildir. Bugiin birden fazla faaliyet alanini ve orguieren
kariyer yollari ile ilgili deneyim kazanmpersonel de bulunmaktadir.
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4. Orgtlerin, bireylerin kariyerleri (zerinde tek yandenetime sahip
oldugu disuncesi artik kabul edilmemektedir. Galnlar da kendi
kariyerlerinin planlanmasi ve denetiminde s6z sabiuslardir
(Canvd., 2001; 159).

2.1.2. Dabhili Harici Ve Orgiitsel Kariyer

Kariyerin ne oldgunu tanimlarken, dahili, harici ve orgutsel kariyer
ayirimini ortaya koymak gerekir:

Dabhili (internal) Kariyer

Dahili kariyer, Kisinin kendi kariyeri hakkindaki kisel algisidir; gefimesi,
ilerlemesi ve gercekidirebildigi hedefleridir. Bu kgisel algi, digsel-subjektif
kariyer hedefleri koyma ve §nin bunlara egme faaliyetini dgerlendirmesiyle
ilgilidir. Dahili kariyerin stuibjektif olmasi nedenle dahili ya da i¢ kariyerin tanimi,
icsel duygulara vesahsin kgisel deserlerine bglhdir ve kariyer amaclari kiden
kisiye farkhlik arz eder ( Baruch, 2004; 43).

Is yasaminda c@u insanlar, dahili kariyerlegoyle formile ederler: Birkag
yil buyuk bir firmada ¢ yasaminin 6zunu grenmek, biraz para biriktirmek ve daha
sonra da, kendgiyasamlarina bgamak icin kendiglerini kurmak
( Duygulu, 1998; 12).

Harici (external) kariyer

Harici kariyer, bgka insanlarin ve orgutlerin, ¢min kariyer gelsmesinin
ilerlemesini ve hedeflerini nasil algiladiklari ildgilidir. Kariyer bagarisini
deserlendirme, harici dgerlendirme yontemi anlaminda, i¢sel Olgcimlendirrtee i
kiyaslandginda ¢ok daha objektiftir ama yine de 6zellikle lgdacinin bakg acgisina
bagimhlik devam etmektedir. Harici kariyerdegaa, esasen hiyergk dizey, buna

erisirken basamaklari tirmanma sireci hizi, sosyalistatnesin mesleki stattler),
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mesleksel vasiflar ve finansalshailardir (6rngin para geliri ve dier parasal-maddi
oduller) ( Baruch, 2004; 44 ).

Orgutsel (Organizational) kariyer

Orgitsel kariyer, insanlarin c¢gina ygamlari boyunca, dénemsel olarak
doldurduklari roller ve bulunduklari pozisyona gog®l aldiklari bir patikadir.
Kariyer ilerlemeleri ya da gslineleri tek bir drgut olmasi ya da butinltyle ayni
derecede-geterfi basamaklari olan 6rgutler arasinda olmasuihunda (donanma ya
da askerlikte oldgu gibi) tamamiyla objektif ve dlctimlendirilebilidadbilir. Bununla
birlikte; boylesi dgerlendirmeler ¢cok acik @ddir veya coklu gegier iceren
dinamik kariyerler icin bekli de anlamsiz olabilirBaruch, 2004; 44 ).

2.1.3. Insanicin Kariyerin Onemi

Kariyer insan yami igcin 6zel bir anlam ifade eder. Birskiin calstigl
cevrede bircok insanla ilgtmde bulunmasi ve onlarlghirligi icinde calgmasi bir
mesle&in sosyal yonunu olururken, bu meslek sayesindeslsgaca& is doyumu

psikolojik yonunua olgturur.

Kariyer kavraminin odak noktasinda insan yer ahsan cakma ygamina
katildigl ilk gunden itibaren ihtiyaclarini k@famak, beklentilerini tatmin etmek,
gelec&e yonelik planlarini gerceldermek, sinde ilerlemek, kisacasi il olmak
ister. Insanin cadma hayatindaki arisi yaptgi isten mutluluk duymasina, tatmin
olmasina, bilgi ve yeteneklerini kullanabilgcebrgutsel ortamlari ggamasina
baghdir ( Aldemir vd., 2001; 199-200 ).

2.1.3.1.insanihtiyaclari
En geni kabul goren ve yonetim préti Gzerinde O6nemli etkileri olan

davrang teorilerinden biri, Maslow’un ihtiyaglar hiyerasidir. Abraham H. Maslow,
fizyolojik ve psikolojik kaosullarin 6ncelik sirasina gore dizenlegnbir sistemin
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insan ihtiyaclarini belirledini 6ne surerihtiyaclari bg kategoride toplar. Bunlar,

Oncelik sirasina gorgyledir:

-1. Duzey. Fizyolojik ihtiyaclar: Yiyecek, su, hava, dinlenme fiziksel
rahathk halini surdirmek icin gereklighr seyler.

-2. Duzey. Guvenlik intiyaci: Hem fiziksel hem de psikolojignlamda
emniyet istgi.

-3. Dizey. Sevgi ve aidiyet ihtiyaciilgi ve sosyal etkinlik, insanlarla iyi
ili skiler ve topluluk icinde kabul gérme igie

-4. Duzey. Sayg! ihtiyaci: Onur, guclulik, kari, yeterlilik ve yetkinlik
istegi.

-5. Duzey. Kendini gerceklgtirme ihtiyaci: Kendini tamamlama, bitin

potansiyellerini kullanma isge

Maslow'un teorisinin temeli, bu ihtiyaclardahangisinin gir bastginin
kisiden Kkkiye desistigi, bunun da hangi ihtiyaglarin zaten yeterli Olgtde
karsilandgina ba&l olarak adim adim gerceklesidir. Yani fizyolojik ihtiyaclar
kargilaninca guvenlik ihtiyaci baskin hale gelir. Bui idizey de yeterince
doyurulduktan sonra ise temel motivasyon ka&ynsevgi ve aidiyet ihtiyaci olur
( Palmer ve Winters, 1993; 17 ).

2.1.3.2. Bireysel Ve Orgiitsel Beklentiler

Ise yeni giren bir bireyin gerekyerinden gerekses iarkadalarindan bazi
beklentileri vardirls yasamina girdgi ilk giinden itibaren bu beklentileri ggiirme
cabasina girer, fakat bu beklentilerin ne derecenuenktin oldgu konusunda fikri
olmadg icin, kisi bu donemlerde bazi tedirginlikler gayabilir. Calsma ygaminda
beklentisi olan sadeceskdesildir. Orgitiin de bu kilerden bazi beklentileri vardir.
Tablo-4'te bireysel ve orgutsel beklenti 6rnekleerilmistir ( Aldemir vd., 2001,
200).
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Tablo-4 Bireysel Ve Orgutsel Beklenti Ornekleri.

Bireyin almayi umduklari Bireyin vermeyi umduklari
Orgiitiin de verebilecekleri | Orgutiin de almayi bekledikleri
1. Mag 1. Dirust bir tamsiguna
2. Kisisel gelgim firsati 2. Orglitsel sadakat

3. Iyi bir is icin taninma ve onay3. Inisiyatif, giriskenlik

4. Guvenlik ve cevresel faydala#. Orgitsel normlara uygunluk

5. Arkadglik, cevre destg 5. Is etkinligi

6. Acik ve d@ru caba 6. @enme ve gedime icin
esneklik ve gonallaluk

Kaynak: Aldemir vd., 2001; 200

2.1.3.31s Ve lhtiyaclarin Tatmini

C@u zaman kurumlarda stati olarak yukseltimesi gegekhalde belirli
yerde kalan kiler vardir. Ya da belirli bir statiye getirigli halde orayi
benimseyemeyen, karili olamayan, mutlu olamayan galnlar vardir. Yerinden,
gOrev tanimindan, #kilerinden mutsuz olanlar vardir. Tum bu verilersan
kaynaklari yonetimi bakimindan ¢cok 6nemlidir. Clunkiyerinde mutlu olan kiler
verimli olabilir ( Findik¢i, 1999; 339 ).

Gunumuzsletmelerinde ilerleme ve kariyer firsatlari tanedakisiyi motive
etmek ve bgariy1 yakalamak yolu secilmektedir. Cevresel baskie dgisime
uyum, Orgutler acisindan giderek daha fazla 6nerarkaakta vesgorenlerin daha
esnek ve gedimis olmasi istenmektedir. Tablo 5'te ihtiyaclar sirateakta ve gteki
tatmin yontemleri gosteriimektedir ( Aldemir vdQ@1; 201 ).

30



Tablo-5 Is Ve Ihtiyaclarin Tatmini.

IHTIYACLARIN SIRALANMASI ISTEKI TATMIN METODLARI
- Temel ihtiyaclar - Para, fiziksel cagma kasullar
- Glvenlik intiyaci - Fiziksel calgma kaullari,

emekli aylgl, hastalik
O0demeleri, sosyal guvenlik
tasarruflari

- Ait olma ihtiyaci - Calsanlarla arkadgik kurma,
grup normlarina uymajrketin
sosyal aktiviteleri

- Saygl, takdir veya - Isin unvani, stat
ego tatmini ihtiyaci sembolleri(buro, kendi arag
park yeri vb.) otorite pozisyonu
- Kendini - Kendini gostermek i¢in tatmin
gerceklgtirme edici bir &, yaratici olma firsati
ihtiyaci

Kaynak: Aldemir vd., 2001; 201.

2.1.4. Kariyer Yasamini Dengeleyen Unsurlar

Kariyer yagamini dengeleyen unsurlaringbealari, bireyin kendi algiladi
Ozellik ve yetenekleri, gudu ve gereksinimlerigde tutum, davraglari ve cevresi

ile iligkileridir.

Birey, orgut icinde kariyerini devam ettien birgcok grupla ikki icindedir.
Kariyer iligkilerinin gerektirdgi yogun iletisim, birey 6rgut butiingmesini ortaya
cikaracaktir. Birey ve orgutin kalikli amaclarinin algilanmasina siin olarak
Tablo 6’daki “Johari Penceresi” modeli, konuyu ddiz birsekilde agiklamaktadir.
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Tablo-6 Johari Penceresi

Orgiitsel 6zellikler Bireyin Kendisince Bireyin Kendisince
Bilinen Ozellikleri Bilinmeyen Ozellikleri
Orglitce 1 2
Bilinen Ozellikler Ortak Alan Pasif Alan
Orgiitce Bilinmeyen 3 4
Ozellikler Gizli Alan Bilinmeyen Alan

Kaynak: Duygulu, 1998; 13

Tablo 6’'daki 1 no.lu alan, birey-6rgut gkisinin en verimli olabilecgi
ortami yansitmaktadir. Birey, 0rgut amaclarininndésinin bu amaclara katkisinin
ne olmasi gerelgini ve kagiliginda ne cikar elde edegein bilincinde olarak

calsma durumundadir.

Modelin 2 no.lu alani, bireyin kendisinin farkindalmadgi, ancak
bulund@gu 0orgltteki yodneticiler ve c¢ahnlar tarafindan bilinen bir takim

Ozelliklerinin s6z konusu oldiu iliskiyi gostermektedir.

Modeldeki 3 no.’lu alan, bireyin kendisince bilinemcak Orgut tarafindan
bilinmeyen bireysel 6zelliklerinin s6z konusu adduiliskiyi yansitmaktadir. Bu
kesim, birey acisindan gizli alan olarak niteleihchiektedir.

Hem bireyin hem de orgutin farkinda olnmadozellikleriyle surdurilen
ili skiler, modelin 4 no’lu bilinmeyen alanini glwrmaktadir.

Birey-0rgut etkileamesinin en zayif oldiu alanin bilinmeyen alan (4 no.’'lu),

butinlgmenin en gugli oldu alanin da ortak alan (1 no.lu) ol acik¢a
g6zlenmektedir ( Duygulu, 1998; 13-14).
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2.1.5. Yasam Dénemleriile Kariyer iliskisi

Yasamin dgisik donemleri Uzerine sayisiz incelemelerin  yagildi
goOrulmektedir.  Kdinin yasami olaylarla dolu bir butint aciklgsndan mesleki
yasamin 6zelliklerini, kginin tum ygami ile birlikte dginmekte yarar vardir. Konu
ile ilgili literatir incelemesinde kinin mesleki ygaminda kaglastigi bunalimh
donemlerin 7-10 yilik zaman dilimleri iginde gekdestigi ileri surtlmektedir
( Aldemir vd., 2001; 202 ).

2.1.5.1. Kariyer Yasam Asamalari

Her kisinin kariyeri, onun kjisel bilgisinin ve cgitli ugragilarinin etkilemesi
neticesinde, gamalar boyunca sureinsanlar dgisir ve sonradan gorirler Ki
kariyerleri ygamlarinin farkli gamalarinda hga sekildedir. Bu dgisikliklerden
bazilari yglanma surecinden, gerleri de geime ve statu firsatlarindan kaynaklanir
( Mondy vd., 2002; 253 ). Butin ¢gdnlar agisindan birse belli bir noktadan
baglama ve belli bir stire sonunda gaigecme gamalari vardir ( Sabunglu, 2005;
171).

Blyume Asamasi: Biyume gamasi kabaca gomdan 14 ygna kadar
gecen evredir. Bu zaman dilimi iginde bireyghke insanlari taniyarak ve etkilenerek
kendi genel dgiincesini ortaya cikarmaya g¢ar. Bu gamanin bglangicina yakin
bolimunde, cocuklar pek cok farkh rolle deney yépa Bu tecrubelerden
kazanimlari ise onlarin gr insanlarin farkl davraglara kagi verdgi tepkileri
o0grenmelerinde ve kendiliklerini olusturmada katki sdar. Bu dénemin sonlarina
dogru, ergenler, alternatif meslekler hakkinda ciddiirbde diginmeye bgarlar
( Mondy vd., 2002; 253).

Kesif asamasi: Kesif asamasinda bireyler, ne tir gorevlerin ilgilerini
cektigini teshis etmeye cadirlar. ilgilerini degerlerini ve gorev tercihlerini tasarlarlar
ve meslektglarindan, arkaddgarindan ve aile fertlerinden meslekler, kariyener
islerle ilgili bilgi alirlar. Bireyler kendisinin ilgsini ceken gorevleri belirledi stirece
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almalari gerekengitim ve Ggretimi takip ederler ( Noe, 1999; 336 ). Bireylerin
kariyerleri hakkindaki tagmalarin ¢gu belli bir Ucrete dayall olarakda girmeye
yogunlasir. Ogretmenler, cevreden etkiler ve televizyonda izléeekariyer kararini
etkiler. Ayrica, ilgi alanlari, finansal olanakl&ariyer tGzerinde etkili faktorlerdir.
Kesfetme periyodu yirmili yglarin ortasinda son bulur ve okuldage igecs
gerceklgir ( Sabuncuglu, 2005; 171 ). Bir ste calgmaya bagladiginda o $in
gerektirdgi role uygun olup olmagdini aratirir, kendi kendini kgfetmeye, gicla ve
zayif, yeterli ve yetersiz yOnlerini saptamaya galiKisiligini tanir ve gektirir

( Kaynak, 1996; 181 ). Ké# asamasli bireyin se bglamasindan sonra da devam
eder. Cgu zamange yeni balayan personel, k&alarinin yardimi ve ydnlendirmesi
olmadan gorevler ve roller almaya hazirgitthrler. Bircok meslekte se yeni
baglayan personele cirak gozu ile bakilir. Oryantasyensosyal aktivitelegirket
tarafindan 6nemlidir. Bunlar yeni personelin bir @nce yeni mesleklerine va i
arkadalarina alsmasini kolaylgtirir. Boylece onlar dairketin hedeflerine stirak
etmis olurlar ( Noe, 1999; 336 ).

Kurma asamasi: Birey artik aradii isi bulmustur. Elinden geldii kadar ge
saldirmaya cajir. Isle ilgili firsatlari kollamaya ve deerlendirmeye bakar. Geri
besleme mekanizmalaringleterek tutum ve davraglarini denetler ve duzenler.
Fizyolojik ve gluven gereksinmelerini bu sire¢ i@ngidererek, daha Ust basamak
gereksinmelerini algilamaya $ar. Boylece kendine yeni hedefler belirlemeye ve
onlara yonelebilege firsatlari kollamaya hbdar ( Kaynak, 1996; 181-182 ).

Bu donemin en onemli konusu “gercejoku” dur. Ise girme ya da
is desisikligi hazirlginda olan bir kiinin beklentileri ile §in ya da mesk&n
acimasiz gerceklerinin caspgl ve kiinin gerceklerle yliz yuze gefdi bu
an, kiinin beklentileri ile yeni § ve Orgutinin arasindaki gcianlatir ( Aytac,

www.gencbilim.com).
Kurma gamasi u¢ basamakli bir merdivene benzetilebilirregi ilk

basamakta dnce, fetme gamasinda elde egti kendine 6zgu bireysel ilgi, bilgi,
beceri ve dgerlere ilgkin verilere dayanarak kariyer amaclarini beliriesitir.
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Ikinci basamakta birey, belirlediamaclari gercekigirmek izere tim gayreti ilae

saldiracaktir. Uclincii basamaktastfa pozisyonlari korumak ve kollamak igin geri
bildirimlerle durumunu gugclendirmeye, geri kalmaraaye firsat yakalarsa daha
ileriye ataklar yapabilme olanaklarini elde etmépgacaktir ( Kaynak, 1996; 181-
182 ). Sirket bu gamada personeli ve gérlerinin rollerini dengelemeye yardimci

olan politikalar geltirme ihtiyaci duyar ( Noe, 1999; 337 ).

Orta ve gec¢ kariyer gsamalari: Bu aamada birey, kurmasamasinda
gOsterdsi cabalarla kariyerinde artik bir noktaya grfastir. Yeri saglamdir. Bundan
boyle kazanngi oldusu pozisyon ve fonksiyonlari daha rahat elinde tilgabktir.
Artik bir 6grenciden c¢ok bir uygulayicidir. Daha ¢ok sorumllduk daha 6nemli
gorevleri vardir. Bireyin bundan sonraki gate ve yonelimleri onun “gec¢ kariyer”
yapisini belirleyecektir ( Sabungtlo, 2005; 171).

Birey acisindan orta kariyer olgusunun sonlaringrdaic olasilik s6z konusu
olabilecektir denilebilir ve bu t¢ olasil§ekil 3'teki bireysel kariyer gragi tizerinde

g6zlemlenehbilir.

Hariyer
Geligmesi

F ]

Geligme

Orta Kariver

Gerileme

F
L}

L]
« Hesgfetme

*

-
-

Pziko-fizyalajik aglanma Sireci

Kaynak: Kaynak, 1996; 182

Sekil 3. Bireysel Kariyer Grafi gi
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Kesfetme ve kurma gamalarindan gecerek, giderek yukselen bir kariyer
grafigi cizen birey sonucta orta yglar civarinda, belki biraz erken, belki biraz gec,
orta kariyer gamasina ukar. Artik orta kariyer gamasinda ilerleyecek olan birey tg¢
olasilikla kag! karslya kalacaktir ( Kaynak, 1996; 182-183 ):

Birinci olasilik: Birey eser bagarisini surdururse, “ggine” erisine gecerek,
ge¢ kariyer surecinde de yikselmesine devam edssslgl gbérme, kendini
gerceklgtirme gibi gereksinmelerini giderecektir.

ikinci olasilik: Bu olasilik, bireyin orta kariyersamasinin sonlarinda “plato”
ya gec¢mesi halidir. Plato, bireyin artik kariyemnglikselmesinin bitrgioldusu ve
yeknesak bir psiko-fizyolojik y@am surecini sirdiirme durumunu tanimlagi Kipki
yuksek bir yamaci tirmanarak dgeuulgtiginda kagisinda artik monoton bgekilde
uzanan yayla gibi bir duzlikle kalasmis olma durumundadir. Yukselibitmis
olmaktadir. Bireyin bdyle bir durumla kalasmis olmasi kendine 6zgu adlarla
tanimlanan iki tur plato olgusu ile aciklanabilir.

Eger bireyin belli fonksiyonlarinda yaylama ve duraklama kendini
gOsterirse, bu onun acisindan bilgi, yetenek veehegelstirme sireclerinin sona
erdiginin bir isaretidir. Giderek daha yetkin ve g&in bir bilgiye gereksinme
duyularak organizasyonel siureclere adim uyduraméyay, duraklayarak platoya
girer. Bu olguya “birey odakl plato” denir.

Bir diger olgu ise bireyin gaelime ve yetkinlik sireclerinde bir yaglama, ya
da duraklama durumu s6z konusu olmadan, zorunkalolplatoya girmesi halidir.
Bu durumu tikanngi olan organizasyon yapisindan kaynaklaniyor vahssg
“organizasyon odakli” bir platodan s6z edilebilBu olgu organizasyon yapisinin
bilingsiz ve bilgisizce olgturulmus olmasinin yani sira, organizasyonda gjiemne,
personel planlama vb.sletme sureclerinin iyi planlanip, koordine edilmgmi

olmasindan da kaynaklaniyor olabilecektir.
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Uclinci olasilik: Orta kariyer gamasinin sonlarinda bireyin bir gerileme
surecine girmy olmasi durumudur. Burada,skiin ¢ssitli psikolojik, fizyolojik ve
belki de bedensel fonksiyonlari gerileme gostermekt bireyi artik inmekte olan bir
kariyer grafgi simgeler olmaktadir ( Kaynak, 1996; 182-183 ).

2.1.5.2.Cok Taninan Kariyer Yasam Asamalari Ozetleri

Onemli-esas t&il eden kariyer ygam aamasi modelleri Tablo 7'de
Ozetlenmgtir.

Bilim adamlarinin gegtirdikleri kariyer ygam gamalari teorilerinin iginde
en unluleri Super ve Levinson’a ait olanlardir. &um (1957) ygam gamalari
teorisi, kginin, bir veya birka¢ kariyer ya da meslek secitei émri boyunca
kendine has varofudistincesini uygulayini aciklamaktadir. Levinson (1978, 1986)
ise her biri 5-7 yil surebilen ggcddonemleri ile istikrarli donemler arasinda bir
ayirima gitmektedir.

Diger birkagc model; yg yasam gamalari ve kariyer gelimi baglaminda,
kariyer ilerleysindeki dénemleri ayni diince temelinde ortaya koymaktadirlar.
Modellerdeki gruplara igkin yas veya @ama isimleri arasinda ¢ok kuguk farklihklar
bulunan bu modellere Hall ve Noughiam (1968), Gheeis (1957) ve Form ve
Miller (1949) 6rnek verilebilir. Schein’in (1978) adeli de esasen bunlarla aynidir

ama farki, sekizgma iceriyor olgudur.
Baird ve Kram (1983) ve Dalton, Thompson ve Pric@7(/) ise geitirdikleri

modellerinde, kariyer y@am gamalarina yga ait rakam i§tirmekten kaginnglardir
( Baruch, 2004; 48-52-54).
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Tablo-7 lyi Taninan Kariyer A samasi Modelleri.

Bilim

Adami

Asama
Sayis

Yas Var
mi?

Asama isimleri

Baird

and
Kram
(1983)

4

Hayir

(Establisment) Kurma
(Progressjlerleme-Gel§me
(Maintenence) Koruma-Siirdiirme
(Retirement) Emeklilik

Dalton,
Thompson

ve Price
(1977)

Hayir

(Work under guidance) Ciraklik dénemi

(Autonomous work) Ozerk-kendi kendini idare eden i
(Mentoring others) Bgkalarina akil hocas yapma
(Direction,Representation,Sponsoring) Yonetim, mssikk,
sponsorluk

Form ve Miller

(1949)

Evet

0-15: (Orientation to the world of worky diinyasina yonlendirme
15-18: (Beginning stage, sometimes part time wéggmaya
baslangic, ara sira belli bir siire gaha.

18-34: (Entry to labour markeRgoren pazarina giri

34-60: (Stable stage) Kararli donem

60-65: (retirement) Emeklilik

Greenhaus
(1987)

Evet

0-25: (Entry to labour worldlsgéren diinyasina gjfi
18-25: (Entry to organization world) Orgiit diinyasgiris
25-40: (Establishment and achievement) Kurma yarbaa
40-55: (Plateau career) Kariyer platosu

55-Retirement: (Late career) Ge¢ kariyer dénemi

Hall ve
Nougaim

(1968)

Evet

0-25: (Pre-work) On caimads oncesi
26-30: (Establishment) Kurma

31-45: (Progresd)erleme-Gelme

46-65: (Maintenance) Koruma-Sirdirme
65+ : (Retirement) Emeklilik

Levinson (1978)

( * Bes gecis dénemi,
bunlardan (¢t ¢cocukluk,

yetiskinlik ve geg
yetiskinlik arasinda.)

4+3/5¢«

Evet

0-17: (Childhood and adolescence) Cocukluk ve dilgen

17-22: (Transitional:early adult) Gegerken yegkin

23-40: (Up to28, entering; up to 40, settling dqwith age 30
transitior] ) 28’e dek gir§, 40’a dek yerlgme[30 ya gecsi ile birlikte]
40-45: (Transition: Mid-life) Gesi Orta yg

45-60: (Middle adulthood and culminatipnith age 50 transitici)
Orta yetgkinlik ve son noktaya egine[50 ya gecsi ile birlikte]
60-65: (Transition: Late adulthood) Ggdsec yetgkin

65+ : (Late adulthood) Geg¢ olgunluk

Schein
(1978)

Evet

0-21: (Growth and search) Blyume vesarana

16-25: (Entry to the world of work} diinyasina gigi

16-25: (Basic training) Temepgim

17-30: (Starting full-time employment)Tam zamastiidam bglangici
25+ : (Mid-career) Orta kariyer

40+ : (Late-career) Geg kariyer

40+ : (Decline)inis-gerileme

? . (Retirement) Emeklilik

Super
(1957,1980)

Evet

0-14: (Childhood) Cocukluk

0-25: (Search and inquiry) Agarma ve sorgturma

25-45: (Establishment) Kurma

45-56: (Continuity or maintenance) Devamlilik véygamuma-sirdirme
56+ : (Decline or disengagemein)js-gerileme veya serbest birakma

Kaynak: Baruch, 2004; 53
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2.1.5.3.Butunlestirilmi s Bir Kariyer Ya sam Asamalari Modeli

Gunumuzin dinamik cevresinde ve insanlarin birguki() kariyere sahip
olmasi durumunda kesin, acgik birsygruplari siniflamasi kullanmak yetersizdir.
Yirmi birinci ylzyilin balangicinda ¢cok karmggk bir ticaret cevresi okmustur.
Davrang normlarindaki dgismeler ve hatta der sistemlerinde dgsme olmasi,
“yag”Iin kariyer gamalari ile olan ikkisinde dlcu tgkil etme durumunu azaltstir.

Ayni bicimde kesin, ac¢lk sayida kariyegamasi kullanmak da yetersizdir.
Coklu kariyeri olan ya da kariyer kirilmasyi/lari-lasi/lar1 (career break(s)) deneyimi
yasayan insanlar da farkli sayida kariyesamasina sahip olacaklardir. Bazi
meslekler gama icermez (Orggn sinif @Gretmenlgi). Bazi mesleklerse farkli
asamalarla bircok kariyer yollarina (career pathshigidrler (6rnegin askerlik
kariyerleri). Asil 6nemli olansudur; insanlarin kendilerini icinde bulabildikleri,
birlesik 6zelliklere sahip olan kariyer samalari olgturmak. Dger unsurlarin

arasinda kariyersamalari, ¢ tatminini anlama ve yorumlamada dnemlidir.
Tablo 8'de kesin yasinirlari olmayan ve belirli sayidgaanadan olgmayan

butunletirilmis bir model sunulmaktadir. Model yine de cokitfekariyer asama
modellerinin dgasini ve gorglerini cevreleyip icermektedir ( Baruch, 2004; 585
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Tablo-8 Butunlestirilmi s Kariyer Yasam Asamalari Modeli

ASAMA

TANIMI

Altyapi
Kurulug

(@)

Cocukluk ve ergenlik tecrtibeleri ile alinagitam, kariyer arzularinin

tohumlarinin ekilmesine yardimci olur.

Kariyer girisi

(b)

Genellikle mesleki hiiner etkindir. Ciraklikbesinda gitim veya koleje ya da
Universiteye veyahut da profesyongitienler yoluyla elde edilebilir. Hatta
kalifiye insanlar icin bile,sin ilk asamasi genellikle daha ileri profesyonel

kurulum evresi icerir.

Ilerleme-Gekme

(€)

Organizasyon/lar iginde veya bir kimsenin kendi iegsi ilerleterek, hem
profesyonel hem de hiyerg gelisme gostermesi. Busama ya devamli

ilerleme ya da kariyer platosunasene ile karakterize edilebilir. Glntmuziin
kariyer ¢cevresi ve genel glincesi icinde busama tipik olarak birkagveren

dezisikli gi ile birlestirilmis olacaktir.

Yeniden dgerlendirme

(d)

Yapilmakta olanla, istek ve tutkular arasinda uygkinarliginin
sorgulanmasigirol/kariyer konusunda yeniden ginme. Bu durum igsel
duygular ya da ihtiyaclardan (0ie, yasam krizleri, meydan okuma
olmaysindan dolayi sikilma), veyahut dgshl giclerden (fazlalik olma,
meslgin eskimesi-kullaniimaz olmasi) ortaya ¢ikar. Baraa, ksinin, belki
ayni yolda kalmaya karar vermesi veya kariyer &stiktini tekrar (b) ‘ye

donerek dgistirme karari ile sonuclanabilir.

Guglendirme-
Destekleme

(e)

Karar verdikten sonra;
Halihazirdaki kariyerini destekleyip giiclendirmeyaut da yeni bir kariyer

kurmak Uzere grenme gamasi olan (b)' ye donme.

Inis-Gerileme

(f)

Caosu kisiler (hayatinin son anina kadar gigiilerlemeyi stirdiiren az sayidal
insanlar haric) ,sihayatindan ¢ekilmeyi gozlerinde canlandirdiklarntutlak
asamaya gireceklerdir ki bu ¢cekilme birkac yil icinkizli bir bicimde ya da

zamana yayilnyiolabilecektir.

Emeklilik

()

Isguicti pazarindan ayrilma ( Mutlaka 65iyala olmasi gerekmez).

Kaynak: Baruch, 2004; 54
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Temel model yedigamadan olgurken, gamalar (b) ‘den (e) ‘ye kadar birka¢
kez tekrarlanabilir veya pek c¢ok durumda tekraddakéir. Ayni sekilde acikca
belirlenmi yas tespitleri yoktur ama bazi gostergeleggasama icin verilebilir Ilk
asama genellikle bigimsel okulggiminin bitimi ile sona erecektir ki bu da 6nde
gelen sanayilgmis uluslar icin 18 ya dolaylaridir. Is asamasina gisi ve bir &
edinme oldukca kisa stirebilir. Ogie basvuru yolu ile 16-18 y@ndaki biri birkag
hafta icinde kendine birgiedinebilir. Ama ger boyle biri avukat olmaya karar
verirse bu meslek icin temegiem, bes yil surecektir. Malum ygakrizleri ise ayni
ortalama ygarda gelme glimlidirler (6rnegin orta ya krizleri ya da kadinlar igin
biyolojik menopoz evresi). Son olarak emekliliksy&5'tir ama olgunluk yglarinda
isten c¢ikarilanlarin ki bu tipik olarak elli yar ayni stattide birsibulup calgmalari
zordur. Bu durumdaki kiler arasinda erken emeklilik yaygindir ( Barucld02;
54-55).

2.1.6. ihtiyaclar Ile Kariyer Yasam Asamalari Ve Yas iliskisi

Bireyler calgma ygamina katildiktan sonrsglérinde ilerleme firsatlarini
deserlendirirler ve belli basamaklardan gecerek hedigleri noktaya ulgrlar.
Kisilerin basamaklardan gggureleri, bireyden bireye gatigi gibi, her gamadaki
beklenti ve bireysel gereksinimler degggnektedir ( Duygulu, 1998; 26 ). Tablo-
9'da kariyer gamalariyla bireysel gereksinimler ve syaarasindaki ikkiler

gosterilmitir.

Tablo-9 Kariyer Asamalari Ile Gereksinmeler Ve Ya Arasindaki liskiler.

. Fizyolojik Guvenlik  Saygl, Bar, Kendini
GEREKSNME Ozerklik Oz Saygl Gercekkrme
YAS 0-25 25-30 30-45 45-65 65+

KARIYER | [g6ncesi Ise Giris ilerleme Koruma Emeklilik
ASAMASI

Kaynak: Can vd., 2001; 161
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Is 6ncesi donemde, fizyolojik gereksinmeler 6nceliklrumda iken;se giris
doneminde ki, hem fiziksel hem de psikolojik anlamda gluverdigreksinmelerine
agirlik vermektedir. Kariyerde ilerlemesamasinda ise guvenlik gereksinmesinin
Onemi azalmakta, sayginlik ve 0Ozerklik gereksinmef@n plana c¢ikmaktadir.
Sorumluluk ve inisiyatif 6zellikleri tgyan glere gecme arzusu egemendir.
Kariyerini koruma gamasinda birey dnceksamalardaki kazanimlarini korumaya
yonelir. Onceki gamalarda maddi ve manevi gereksinmeleriikandgindan, birey
artik yeni kazanimlar gtayamaz. Sayginlik ve 0z-gercejtieme gereksinmesi
Onemini  korumaktadir. Emeklilik samasi bgladiginda birey kariyerini
tamamlamgtir ancak, bgka bir kariyere gecebilme olanaklari bulunmaktadu
asamada bireyler, ¢airken yapmasi olanakli olmayan etkinliklere yonelergicek
yetistirme, resim yapma, gonulli hizmetler ordusuna lketi gibi kendini
gerceklgtirme gereksinmelerini karlayabilirler ( Can vd., 2001; 161-162 ).

2.1.7. Kariyer Kaliplari

Kariyer kalibi, bireylerin cagma ygamlari boyuncasive kariyerleri ile ilgili
davranglarini ifade eder. Bireylerin beceri ilgi ve bekiigeri geng Olcide farkhlik
gosterdginden, kariyer kaliplari da @ik olabilmektedir. Kariyer kaliplari genel
olarak dort grupta toplanir ( Aytag, 2005; 193).

1. Kararl Kariyer Kalibi: Kararli kariyer kalibini izleyen birey, okulu
bitirir, isglctne katilir ve kariyeri boyunca ayni yapar. Belirli bir
uzmanlik alaninda c¢caan insaat mihendisleri ve rontgen teknisyenleri,
bu kariyer kalibini izleyen personele 6rnek veillelDegisik drgutlerde
calissalar da, yaptiklargler blyuk olasilikla dasmeyecektir.

2. Geleneksel Kariyer Kalibi: Sekil 4'te geleneksel bir kariyer kalibi
ornesi verilmistir. Ilk isler 6grencilik doneminde Ustlenilen kismi zamanli
ve yaz tatilini dgerlendirmek icin yapilarsierdir. Denemegier ise 20-30
yaslari arasinda ustlenilen ilk tam zamandlerdir. Daha sonra birey,
yukselme olanaklarinin sinirli olgu kararli istihdam donemine gecer ve

bu donem emeklifie kadar devam eder.
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60

50

40

30

20

Kararlistihdam

Ik isler

v

Kariyerdekilsler

Kaynak: Can vd., 2001; 165

Sekil 4. Geleneksel Kariyer Kalibi

3.

Kararsiz Kariyer Kalibi: Kararsiz kariyer kalibini izleyen bireyler,
kararl istihdam donemine kadar geleneksel karigahbini izlerler.
Ancak, daha sonra kea bir alana gecerek deneme balarlar ve sureg
yeniden bglar. Orta yalarda ortaya c¢ikan kariyer ggiklikleri ve agiri
hareketlilik, bu kariyer kalibini izleyen bireylareylemlerini karakterize
etmektedir. Bu tlr eylemler genellikle sapma yauwamsal davragi
olarak goruldr.

Coklu Deneme Kariyer Kalibi: Bu kalibi izleyen birey, birste uzun
sure kalmamakta, bigiideneyip, bgka bir ke ge¢cmektedir. Birsten bir
digerine sik sik gegi bu kalibin nitelidir. Bu kalibi izleyen bireyler bir
alanda kararligamaya ge¢cmeye yetecek sure kalmazlgitirg diizeyi ve
becerileri yetersiz kiler genellikle bu kalibi izlerler

(Canvd., 2001; 164-165).
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2.2.KARIYER SECIMI

2.2.1. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Bazi kkiler kariyer secimlerini ¢cok erken ylarda yaparlar. Fakat bu durum,
boyle yapanlarin hepsinin de hedeflerinesesr@&i anlamina gelmez. Bazilari asla
gercekten bir kariyer secgimi gerceftieemezken, dierleri ise kariyerlerini daha
sonra secger. Pek ¢ok insan, cevredekigmler, kendi sinirlarinin farkina varma,
deser yargilarinin ve tutumlarinin gemesi ve hayatin gergekleri gibi nedenlerle
kariyer isteklerini-tutkularini dastirirler. Kariyer sec¢imi beklenmedik bir bicimde
gerceklgmis de olabilir. Ama planlanmgioldusu halde dahi, insanlarin hedeflerine
erismis oldusu anlamini t@masisart desildir ( Baruch, 2004; 40 ).

Kisi, bireysel kariyer planlamasi yapip kariyerini eggn bircok etmenden
de etkilenecektir. Bu etmenlerin en dnemlileri siten sosyo-ekonomik dizeyi,
toplumun etkileri, kgilik gelisimi, bireysel beklentileridir. Yapilan pek ¢cok gaha,

kariyer secimini dort temel faktorin etkilgthi ortaya koymugtur:

1. Kendini tanima: Kariyer kiginin kendi gorgunu yansitir ve onu
sekillendirir.

2. llgi alanlar: Kisi kendi ilgi alanina girdiinde inand meslei kariyer
olarak secer.

3. Kisilik : Kiginin ihtiyaclari oldgu kadar kgisel oryantasyonu da kariyer
secimini etkiler. Orngin yakin iliskide bulunma, guclii ve karili olma
gibi 6zellikleri.

4. Sosyal ortam Bu faktor eitim, mesleki dizey, ebeveynlerin sosyo-
ekonomik statuleri, icinde yer alinan toplum gibktalar icerir
(Aytag, 2005; 91).

Kariyer seciminde ve kariyer sirecinin @imu sirasindaki tim bu etkenleri

cevresel (dysal) ve kgisel (icsel) olarak iki bgik altinda toplamak mimkuindur.
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2.2.1.1. Cevresel (3sal) Faktorler

Bu alanda en belirleyici faktort bireyin sosyal éemkinin olusturacas!
aciktir. Sosyal 0Ozgecw)i aile, cevre, gtim, sosyo-ekonomik olgular vb.
faktorlerden bir araya gelghgeni bir yelpazeden okwr. Bu faktorler zaman sireci
boyunca bireyi daridan etkileyerek ictepilerinin ve gudulenmelarimlusumuna
katkida bulunurlar. Sonug olarak da bireyin karigéreci ile ilgili kararlarini etkiler
ve yonlendirici olurlar ( Kaynak, 1996; 180-181 ).

Argtirmalar aile buyuklerinin  kariyerleri ile cocuklar arzuladiklar
kariyerler arasinda gugclu bir gkinin bulund@gunu gostermektedir. Orgim egitim
duzeyi diguk olan ve beceri gerektirmeyegler yapan kjilerin ¢ocuklarinin da
hemen hemen ayni dizeydgleri yapma olasifii yuksektir. Yonetici veya
profesyonellerin cocuklari ise daha cok yonetsel prefesyonel glere eilim
gostermektedirler ( Can vd., 2001;161 ).

Sosyolojik bir perspektife gore kariyer semide kultirel ve sosyal
etkenlerin varginin onemi aciklanmaktadir. Ortia bireylerin geldgi sosyal
sinifin, ailelerinin sosyal stattsuntn ve gelir eflerinin kiilerin kariyer segiminde
etkili oldugunu aratirmalar gosterngtir. Bu calgmalara gore ailelerinin sosyal
statistni yeterince yuksek bulmayan gencgler, dalilesek statl vaat eden
mesleklere yonelmektedirler. Nitekim Donald E. Stipel5-17 yag arasi gencler
Uzerinde yapmgioldugu argtirmalar sonucundas ive meslek seciminin, bireylerin
ailelerinin sosyo-ekonomik duzeyleri, statileri yada, kginin zihinsel yeteng ve
kisilik karakteristikleriyle belirleyici oldgunu ortaya koymgtur ( Aytag, 2005; 92 ).

2.2.1.2Kisisel (icsel) Faktorler

Icsel faktorler arasinda en sba bireyin “Kiilik” olusumu s6z konusu

edilmelidir. Kigiligin yasam sureci boyunca agjumunda etki yapmiolan duygular,
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diUstnceler, bgarilar, psikolojik guc gibi faktorler, aciktir kiubfaktorler tizerinden
olusmug gudulenmelerle, bireyin kariyer se¢imi ve sureeietkiler olacaktir
( Kaynak, 1996; 180 ).

Bireyin beklentileri ve ihtiyaglari d&ariyer sec¢iminde bireye etkide
bulunmaktadir. Her insangir insanlardan farkli intiyag, arzu ve amaglarapgah
Ayni sekilde her birey, arzulagh 6dul yapilari acisindan girinden farkhdir.
Beklentisi yuksek olan birey, kariyer se¢cenekleasandan bgarili bir yer edinmeye
calisarak ve en fazla odulu @ayacaini umd@gu secenekleri dgerlendirecektir
(Aytag, 2005; 94 ).

2.2.1.2.1. Kisilik Ve Kariyer Secimi 1li skisi

Kisili ge iliskin bircok sey séylenmesine katiik, tanimi konusunda zorluklar
cekilmektedir. Ancak kili gin, bireyleri dgerlerinden ayiran en temel 6zellik ofglu
anlsgilmaktadir. Kgilik, bireyin kendi agisindan fizyolojik, zihinseve ruhsal
Ozellikleri hakkindaki bilgisidir ( Aytag, 2005; 96 Kisilik bireyin benligi ve sosyal
dis diinyasi arasindaki kahkl ili ski sonucu olgur. Bu bakimdan kariyer se¢iminde
bireyin Kisili gi olduk¢a dnemlidir ( Duygulu, 1998; 16 ).

Giderek gegen kkiligi cercevesinde, bireyin, yaminin ilerleyen yillarinda
daha c¢ok etkisi altina giregie*kendisini gerceklgtirme gudisu” nun, onun kariyer
surecinde en Onemli i¢gsel itici gucuni gluraca! aciktir. Bu bglamda bireyin
kisilik strecindeki olgumlar sonucu ortaya cikaragd'ilgi alanlar’” onun kariyer
yoneliminin lokomotiflerini olgturacaktir ( Kaynak, 1996; 180 ).

Kariyer ve ksgilik hakkinda sik¢a sorulan iki sogunlardir: Birincisi; belirli
bir kisilik tipinin 6zel ve belirli bir § alanina dahil olup olmayaga ikincisi; belirli
bir ig alaninda gegcirilen strenin belirli birskik tipi yaratip yaratmayaga. Cevap
her iki soru icin de kesinlikle “evet” tir ( Clarl,992; 183 ).
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Kisilik yonelimi ile kariyer se¢imi arasindaki gkiyi inceleyen ve insanlarin
kendi Kkkilik yonelimleri ile uyumlu olanglere eilim gosterdiklerini ortaya ¢ikaran
John Holland’ in arguirmasi bu alanda yapilgmen taninmy calsmadir ( Can vd.,
1991; 162).

John Holland’in meslek tercihi teorisi U¢ tdrazellik icermektedir:

1. insanlar farkli mesleki tercihlerde bulunmaktadirlar

2. Kigilikleriyle uygun slerde ¢alanlar, uygun olmayarslerde calganlara
gb6re daha barili ve daha mutludurlar.

3. Insanlar arasinda @dostan gelen kiilik farkhliklari mesleki ilgilerini
belirlemektedir.

Holland alti temel kilik tipi ve mesleki gilimden s6z etmekte ve herskik

turiinin hangi mesie esilimli oldugunu gostermektedir ( Aytag, 2005; 96-97 ).

Gercekc Arastirmac

Q @,

Gelenekst¢ Sanatc

O O

Girisimci Sosya

Kaynak: Baruch, 2004; 45

Sekil 5. Holland’in Altigeni.
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Gergekei Tip: Bu kisiler, hiner guc¢ ve koordinasyon gerektiren fiziksel
etkinlikleri iceren mesleklere yonelirler. Zira bkisilerin atilgan, fiziksel
faaliyetlerde etkili, mekanik ilgileri olan, §&m, pratik, gicli insanlar olgunu
soylemek mumkundur. Orgm ormancilik, ciftcilik gibi slerde calgirlar.

Arastirmaci Tip: Bu insanlar duygusal aktivitelerden ziyade sigimeyi
tercin eden, ben-merkezci olmayan, belirsizliktesgldnan, bilimsel problemlere
soyut yaklaan kiilerdir. Iliskili oldugu meslekler; bilim adamii, matematik, fizik,
tip bilimcisi, biyolog, kimyagerlik gibi mesleklend

Sanat¢l Tip: Kendini ifade etmeyi, sanatsal yaratgiliseven, duygusal,
bagimsiz, hassas dlerdir. Bireysel etkinlikler sergilerler. Yonelgi meslekler ise
muzik, sanat, yazarlkairlik, reklam, drama, tiyatro-sinema sanaggdir.

Sosyal Tip: Bu insanlar dglinsel ve fiziksel aktivitelerden ziyadesisel
yaklasim iceren Kariyerlere yonelirler. Orgi@ klinik psikoloji, ogretmenlik,
avukatlik, dsisleri, sosyal cayma, dini aktiviteler, yabancilara yardim gibi.

Girisimci Tip: Diger kisileri etkilemek icin sozel faaliyetlerde etkin, iyi
cumleler kuran, enerjik, ga donik, sagi ve rehberki tercih eden, cesaretli, ikna
edici kisilerdir. Bu insanlar s6zlu aktiviteleri iceren kgetlere yonelirler. Orngn,
halkla iligkiler, politika, tiiccarlik gibigler.

Geleneksel Tip: Bu insanlar duzenli, planh, kurallgleri ve emir alip
vermeyi tercih ederler. BuUyuksletmelerde cagmaktan heglanirlar. Durgun ve
bagimlidirlar. Ilgili oldugu isler; biro §leri, memurluk, finansman, muhasebecilik,

bankacilik gibi glerdir.
Holland’a gore altigeseklindeki iki alan birbirine ne kadar yakin ise adar

birbirine uygundur. Bitjik kategoriler tamamen bengeekte, zit taraflar, kler ise
birbiri ile hic benzgmemektedir ( Aytag, 2005; 97-98 ).
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Holland’in modeli tzerine yapilan gnamalar, ksilik yoneliminin kariyer
seciminin yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, myzamanda kilik turt ile kariyer
arasinda iyi bir uyumun bulunmasi durumunda bim@yl&ariyerlerini dgistirme

olasilginin ¢ok diguk oldusunu da dg@rulamstir ( Can vd., 2001; 163).

Turkiye'de Usur Kariyer Merkezi tarafindan uygulanan Kariyetiltn Testi
2002'den 2006’ya kadar yakl& olarak yiiz otuz bin kiye uygulanmg ve yapilan
analizler, genclerde Sosyagikmin en baskin oldgunu ortaya cikarmgtir. 81 ilde
uygulanan Kariyer Eilim Testi sonucunda Sosyal kariyegilen Tirk genclerinde
% 22 oraninda bulunmakta ve onu sirasiyla;, % 21Gkeneksel, % 16 ile
Artistik(Sanatgi), % 15 ile Argirmaci, % 13 ile de Ggimci ve Gergekgi glim
izlemektedir ( Milliyet Gazetesi, 21.06.2006; 13 ).

2.2.1.2.2. Kariyer Capalari (Career Anchors)

“Kariyer Capalari” kavrami Edgar Schein tard&n ortaya konulmtur. Bu
kavram, insanlarin, kariyer isteklerini ve kariygbnlerini saptamada, farkina
vardiklari yetenekleri, dgerleri, yargilari ve guduleridir. Kendi kendine Kara
varilan bu dgal yetenek ve vasiflar, insanlarin kariyerlerinipyandirmasinda,
dengelemesinde, takviye etmesinde ve sgahesinde rehberlik yapmaktadirlar.
Ancak unutulmamalidir ki, pek ¢cok 6rnekte insama@kip ettgi kariyer yolunun
ille de balangictaki istekler-tutkulardan tiremesi gerekmBeklenmedik olaylar,
insanlarin 6nceden niyet edilmenkariyer hareketlenmelerinde bulunmalarina yol
acabilirler.

Schein’in bglangigtaki (1978) orijinal kariyer capalari setisbmaddedir.
1980 itibari ile Schein tarafindan madde sayisiyéni ilave madde ile sekize
cikariimstir ( Baruch, 2004; 79).

1. YoOnetim Yetenesi: YOneticilerin kariyer hedefi, kiler arasi, analitik ve

duygusal yeteneklerin vasiflarini g#iimektir. Bu ¢apayi kullanan ler
insanlari yonetmek ister ( Mondy vd., 2002; 255Axlinda analitik
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yetengin (analiz, problem ctzme yeteng kisiler arasi yeterligin
(etkileme, yol gbsterme, yonetme ve insanlar kanttme yetengs) ve
duygusal yeterliin, yonetimin tst dizeyine ¢ikmak isteyen iahista
yeterince gedimis olmasi sarttir. Duygusal yetenek, yonetimin en ust
seviyesindeki insanlarin gig¢ kararlar vermesini emkilar ( Aytac,
2005; 103).

Glvenlik-istikrar: Orgiitte kalma ve istikrar konularinda giiven agay!
bu deere sahip kilerin dnemsedii konulardir. Bu kgiler igin is ve
istihdam guvenfii kariyer seciminde belirleyici bir etkiye sahiptir
( Aytag, 2005; 103 ). Bu capayl baz alagilkr, desisken (maymun
istahli) yeni ylzyilda, strese gireceklerdir ( Mondal, 2002; 255).

. Yaraticilik-Giri simcilik: Yeni drin veya hizmet Uretmek, bilgi ve
becerilerini bu amagc icin kullanmak veya yegleimeler kurmak bu
kariyer de&erinin 6nemli 6zellikleridir.

. Ozerklik/Otonomi-Bagimsizlik: Bu deserin baskin oldgu Kisiler
orgutsel sinirlamalar altinda gahak istemezler. Kariyerlerinde temel
belirleyici serbest hareket edebilmektir.sBalarina bgimli olmak yerine
tek baina calgsmayi tercih ederler. Bunlarin go ya dargman olmak igin
ya da kendiglerine bglamak igin i birakirlar.

. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik: Insanlarin kariyer secimi yapmak icin
teknik miicadelesi Uzerine dayalidige ve goreve yonelik olmak, teknik
becerilerini gostermek iste baskin kariyer dgeridir. Bu deerin 6ne
ciktigl kigilerde uzmanlk alaninda deriglee ve buylume, orgitte
yukselmekten daha 6nemlidir ( Aytag, 2005; 102-103-).

Schein’e gore, $isel dgerler kimeleri orng@n teknik yetenek, yonetim

becerisi, kalici guvenlik, yaraticilik, $nsizlik gibi de&erler, bireyin caktigi

Orgutun dgerlerine § ve endustri bakimindan uyum gaosteriyorsa bellinmktada

bireyle § butunlgiyor demektir ( Duygulu, 1998; 17 ).

Yeni ggucunin dgisen dgasini daha iyi ortaya ¢ikarabilmek icin yukaridaki

besliye Mondy tarafindan bir ilave ¢apa (madde) eklektadir:
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Teknolojik Yetenek: Bu, teknolojiye kag1 dogal bir yakin ilgi ve gilimdir
ve ayni zamanda mumkin offluoranda teknoloji ile ¢aimayi arzulamaktir. Boyle
kisiler siklikla ve gonulli bir bicimde d@sgsiklikleri kabullenirler ve bu ytzden
sartlara kolaylikla uyum gdayabilirler ( Mondy vd., 2002; 255 ).

Schein, daha genmeslek gruplariyla yapilan sonraki gaialarda ilave Ug¢
grubu daha kariyer gerlerine eklemtir. Bu deserlersunlardir:

6. Hizmet veya Bir olaya Kendini Adamak: Belli bireysel ve sosyal
deserlere saygi, by&alarina yardim ve Rariya adanmlik bu deseri
yansitan 6zelliklerdir.

7. Saf Meydan Okuma: Zor problemlerle grasmayi sevmek, rekabetten ve
kazanmaktan hganmak bu dgerin varlgini goésterir.

8. Hayat Tarzi: Kariyeri, daha gegi olan hayat sisteminin bir parcasi
olarak gormek, s, aile ve kendi ygam tarzi arasinda denge kurmak bu
deserin oldigu kisilerde daha baskindir ( Aytag, 2005; 105 ).

Baruch’'un gorgiine gore; 21. yuzyilda yeni kariyer capalari orteyamistir
ve dolayisi ile catiya ilave edilmelidir. Hatta bam orijinal kariyer capalarinin
yerini almahdirlar. Baruch'un bu yeni kariyer cdgra arasina kag G¢ yeni capa

sunlardir:

Employability -istihdam edilebilirlik ,
Work v. Family 4s ve aile dengesi
Spiritual purposeManevi kararlihk ( Baruch, 2004; 79 ).

Sonug olarak bireyin sadece psikolojik Okédlinin desil, cevresel
kosullarin da meslek ve kariyer seciminde 6nemli o&ladkide bulundgu ve her
ikisinin  birlikte mesleksel ge&limi yodnlendirdgi gorulmektedir.  Yapilan

argtirmalarda hangi etkenlerin daha 6nemli olabi¢daugine kadar kesin olarak
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ortaya konamangtir. Sonugta argirmacilar kgilerin meslek ve kariyer seciminde
bir tek etken dgil, cesitli etkenlerin rol oynadii goristiinde birlgmislerdir ( Aytac,
2005; 113).

2.3.KARIYER BASARISI OLCULER 1

Baarill kisi, kendi potansiyeli ve amacglarina gri@ak icin cabalayan ve
ulasandir. Boyle bir ki, kendi potansiyelini gedtirerek daha fazlasini
yapabilecgini bilen ve ygami boyunca grenendir. Bgarili bir kariyer, gelime ve
O0grenmeyi icerir ve bunun anlami da kariyeriningisel tutkular ve planlamalar ile
baglanti kurarak kginin amaclarini yerine getirmesine yardimci olmasiBasaril
bir kariyer, kginin ilgilerini, yeteneklerini ve tutkularini anlayak kisa ve uzun
donemli, gergekgi ve 6lculebilir hedef tayinlerygpmasini gerektirir ( Izumo vd.,
2002; 48).

Kariyer baarisi ¢@u Kkisi icin arzulanan bir sonugtur. Bununla birlikte her
bireyin kariyer acisindan arzulanan sonucu farklidaveten insanlar tek bir hedef
desil, arzulanan bir sonu¢ seti gglrirler. Dolayisi ile boylesi arzulanan sonugclari
deserlendirmede kullanilacak olan dlgciimlendirmelemkagktirlar.

Yaygin olarak kabul edilen dlciimlendirmejenlardir ( Baruch, 2004; 78 ):

Terfi- ilerleme: Hiyerasi, giic, profesyonellik, statii, ayni zamanda otonomi
girisimcilik, kendi kendini kontrol.

Ggrenme: Yeni hiinerler, yetenekler ve yeterlilikler kazanma

Fizyolojik ve hayati idame ettirme: Para kazanma, istihdam edilebilirlik.

Psikolojik: Tatmin, taninma, 6z sayg! ve kendini gercsgtiime.
Bunlarin arasina belki kariyer esngklf her iki anlamdaki esneklik, yani

kariyer krizleri ile yluzlgmede ruhsal dayanikllik ve surekligigen sglicu pazarina
uyum icin gerekli esneklik ) ilave edilebilir. ( Bach, 2004; 78 ).
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Tablo 10’da geleneksel ve “yeni kariyer sahibi (neaveerist)” icin hem kisel hem

de organizasyonel gdas kavramlar, kariyer barisinin ilskili gbstergeleri acisindan

ortaya konmaktadir ( Baruch, 2004; 77 ).

Tablo-10 Kariyer Basarisi Olgileri.

GELENEKSEL YENi CAGDAS- CAGDAS-
KAVRAM KARIYER BIREY ORGANIZASYON
(KONSEPT) | SAHIBI ‘NEW
CAREERST”
Formel Ilerlemek Kendini gedtirme Yetkilendirme
(bicimsel) yetengi
esitim
Yasam boyu |Giivencede |Istihdam edilebilirlik |Insana yatirim
istihdam, § olmak
glvencesi
Basamaklari | Yikselmek Yanal gegler; Yeni kariyer yollar1 veya hic
tirmanma Spiral hareketlenmelekariyer yollari olmamasi
Ozgiir olmak | Kendi kendini Esneklik
yonetme;
Girisimcilik
Denge elde | Yasam kalitesi; Alternatif calsma diizenlemelerii
etmek Is-aile dengesi ( daha kisa ¢alma haftasi,si
bolisiimu, evde cagma ) ve §-
aile politikalari
Yeni Psikolojik Kontrat
Kisisel bilince temellendirilngi | Gercek,
manevi dger arama. acik ortakhk

Kaynak: Baruch, 2004; 77

Kiresellgme b&laminda gtunumuzde kariyeg,deneyimleri sonucu ilerleme
yerine, in yeniden yapilandiriimasi yoluyla birey icin amla ve psikolojik olarak
bireyi tatmin edici, bilgi kazanilan bir sture¢ @lrkabul edilmekte ve buyuk 6lctde
bireyin sorumlulgunda sekillenen, bunun yaninda orgutiin de bu konuda birey
destekledii bir olgu olarak kagimiza ¢ikmaktadir ( Aytag, 2005; 232-233).

2.4 KARIYER PLANLAMASI KAVRAMI

Yonetim ile ilgili sozlikler kariyer planlareani “bir Kiginin calgma

yasamindaki kgisel islemlerinin planlamasi”seklinde tarif etmektedir. Kariyer
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planlamasi yetenekler ve ilgiler, pratik gelie faaliyetlerinin planlanmasi, kariyer
hedeflerinin tesis edilmesi ve alternatif kariyarstlarinin dikkate alinmasiyla
birlesir ( Duygulu, 1998; 43-44 ).

Bir kiinin kariyeri, okuldan ayriyn ve oOrgltsel ygama girgi ile
baglamaktadir. Bir oOrgutte wama katilmak, kariyerin yalnizca diangicidir.
Kariyer, bir kginin tum calsma ygamini kapsar. Kariyer tercihleri ve planlamasi,
bir kisinin 6grenci olarak o6rgute katilmasini, gmsiz bicimde deneyim
kazanmasini, sorumluluklara sahip olmasini, ortaky&lerini, kiginin 6rgutte yana
dogru ya da yukariya dgu hareketlilgini ve geri ¢cekilmesi ile emeklgini agiklar
( Ataol, 1989; 18).

Kariyer planlama c¢ahnlarin, firsatlar ile segceneklerin ve sonuclaarkia
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemeleriniyy bedeflere ulgmada yon ve zaman
tespiti yapmalarini gfayacak ¢, esitim ve diger gelgimsel faaliyetleri
programlamalari strecidir ( Anafarta, 2001; 3 ).

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer ghaanin ve bireyin bu amaclari
basarmasi icin gereken araclarin belirlenmesi sirecidariyer planlamasi hem
bireyi, hem de 6rgutt etkiler. Her ne kadar bireyptanin alicisi ve uygulayicisi olsa
da, orgutun desteklemesi gereklidir. Kariyer plamdasi, bireysel kariyer hedefleri ile
orgutsel olanaklarin uzarilmasini igerir ( Can vd., 2001; 163 ).

Kariyer planlamasi, bireyin ¢gha ygamini planlamasiyla ilgilenir. Ber
yandan kariyer kararlarinin bazilari bireyin kendmzilar1 6rgit tarafindan veya

hem 6rgut hem birey tarafindan gteéreken alinabilmektedir ( Duygulu, 1998; 44 ).

Kariyer planlamasi, bireyingisel ihtiyaclarini ve bu ihtiyaclari sel ygam
plani icerisinde nasil kgitayabilecgini gbstermektir ( Sabuncgu, 2005; 169 ).

Tanimlardan da anlacasl gibi kariyer planlamasi hem o6rgutid hem de
calsani etkilemektedir. Kisaca kariyer planlamasindadeetiminde birey ve 6rgut
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her biri farkl alanlarda sorumludurlar. Burada @theolan firmanin ihtiyaci ile
kisilerin beklentileri arasinda denge gturmak ve her ikisini de kaamaktir
( Aytag, 2005; 138-139).

2.5. KARIYER PLANLAMASI ILE KARIYER YONETIMI
KAVRAMLARININ KAR  SILA STIRILMASI

Bazi kaynaklar kariyer planlamasiyla kariy@netimini ayni bglik altinda
incelemektedirler ( Aldemir vd., 2001; 212 ). Saley kariyer planlamasi olgusunda
hizli bir gelgmeyi beraberinde getirgtir. Bu gelsme sonugta giderek bir kavram
olarak “kariyer planlamasi” ni da etkileyerek burien gecirmeye zorlarngive olgu
giderek geken bir boyut kazanarak “kariyer yonetimi” adi adten gindemdeki
yerini almstir ( Kaynak, 1996; 161 ). Kariyer planlamgikin calsma ygamini
planlamasidir. Kariyer planlamasiningiktarafindan, orgut tarafindan veya her
ikisinin igbirligi icinde yapilmasi s6z konusudur. Kariyer planlahskesin 6 mar
boyu kesintisiz surdurdii bir faaliyettir. Kariyer yonetimi ya da kariyelamlamasi,
calsma ygamina ilskin; yeni bir ke girme, transfer, yukseltime vegér orgutlere
gecme gibi mesleki tercihleri icermektedir ( Aldemd., 2001; 211-212 ).

Kariyer planlama, c¢ghn Kkginin kariyer hedeflerinin secilmesi ve bu
hedeflere ulgma yolu sirecini kapsar. Buradsgilarin ilgi alanlari ve yetenekleri
son derece 6nemlidir. Kariyer yonetimi ise galarin kariyer ihtiyaclari ile 6rgutin
gerekliliklerini daha iyi kagilastirmak icin genelde yoneticilerin kullanaga
metotlardir ( Aytag, www.gencbilim.com ). Kariyebretimi, calganlarin bireysel
kariyer planlarini 6rgutiin desteklemesi ve uyuwtnmasini icerir. Kisaca kariyer
yonetimi hem personelin meslek hayatlarini planldreen de bu planlarin eyleme
gecirilmesidir. Kariyer yonetimi, personel istekide Orgutsel gereksinimleri
dengelemektedir. Dahalevsel anlamda potansiyel firsatlari dengeleyemgyeigim
etkenlerini tanimlayan bir yonetimdir. Kariyer ydimei ayni zamanda bireylerin
kariyer planlarinin gegtiriimesine ve uygulanmasina yardimci olacak eyéginde

kapsamaktadir. Ancak, kariyer planlamasi temelgisdibir siire¢ olmasinagmen,
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kariyer yonetimi Orgut tarafindan yapilan faaligetl Uzerine ygunlagir
( Aytag, 2005; 115-116).

2.6.KARIYER PLANLAMASININ AMACLARI VE ONEM 1

Kanter, gelecekte bireylerin tek bigverenle surekli istihdam garantisi
sglayacak hicbir faaliyet gerceldgremeyecekleri olgandgl cevre kagullarinin
gecerli olacgini ileri surmektedir. Dolayisi ile bireylers iyasamlarinda nerede
olduklarini, ne yapabildiklerini ve gelecekte nepaghileceklerini ne kadar iyi
anlarlarsa, nereye gitmek istediklerini, orayssmiak icin ne yapmaya gereksinimleri
olduklarini daha iyi anlayabileceklerdir. Bireylet® olangi kariyer planlama
sglayabilmektedir ( Anafarta, 2001; 3).

Kariyer planlamasinin 6zunu bireysel amaghéusturmaktadir. Herkesin
kariyeri i¢cin belli amaglari vardir. Amag belirlemd@rarlar icin belirgin bir temel
sglar. Amaci belirlenny bir insan, kagilasacal alternatif firsatlari daha iyi
degerlendirebilir. Goldman’a gore, insanlar kendilggin neyin dnemli oldgunu
biliyorlarsa, kariyerlerinde ve yamlarinda kendilerini tatmin edecek planlari
yaparlar ve hedeflerine ylalar ( Aytag, 2005; 140 ).

Kariyer planlamasi hem birey hem 06rgut acisindam derece dnemlidir.
Kariyer bgarisi veya bgarisizlgl sonucunda her birey kendi kariyesgeiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimgini olusturur, Kiili gini tamamlar.is tatmini artar. TUm
bunlarin 6tesinde her birey kendini targnalur, motivasyon artar. Bu bireysel
yonetim, davrani bilimlerinde “kendini gerceklgirme olgusu” olarak nitelendirilir
( Duygulu, 1998; 46 ).

Orgit acisindan kariyer planlamasinin  genel amacaglsanlarin
gereksinimlerini, yeteneklerini ve amaclarigletmedesu anda mevcut olan veya
gelecekte meydana gelecek firsatlarla ve olanakigtéstirmektir ( Aytag, 2005;
140).
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Kariyer planlamasinda gudulen amagtayle 6zetlenebilir:

Insan kaynaklarinin etkin kullanimi

Kisilere yukselme hedefleri konularak motivasyoplaamasi
Is performansinin yikseltiimesi

. Kisilerin ise ve gletmeye bglanmasi

Sabuncuglu ve Tokol, 2001; 323).

~ » W N e

2.7.BIR SISTEM OLARAK KAR IYER PLANLAMASI

Kariyer planlama ve yonetiminin anlamigigel agidan mi yoksa orgutsel
acidan mi bakiagisi takindiimizla siki sikiya ikkilidir. Pek ¢ok gozlemci kariyer
yonetimini, ksisel gelsim, uygulama ve kariyer hedeflerini takip etme sii@arak
gormislerdir. Konuyla ilgili literaturiin ¢gunlugu kisisel baks agisindan konuya
odaklanmgtir. Bununla birlikte, 1990’larin lydarinda kariyer gegiminin odasi
radikal olarak kjiselden drgutsele giou yer deistirmistir. Yine de, 6zellikle bati
toplumlarinda modern gan genel akim istikametinin, ortaklhk (kolektivizmyerine
bireysellgin lzerinde durmasiyla, sarkacin geriye yaniskl merkezli kariyer
yonetimine geri donditi gorilmektedir ( Baruch, 2004; 2).

Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele digimda kgi ve calstigi 6rgut
ikisi birden sisteme Kkatilirlar. Bu sistemin etkigleyebilmesi icin ilk olarak ki
ve/lveya oOrgutu ilgileri ve kabiliyetleri d@erlendiriimeli ve Ucglncl olarak da
kisi/orgut, gelecekle, ilgili etkinlik planlarini gegtirmeli ve ki, yasam boyunca

karsilasabilecei pozisyonlar igin gefitirilmelidir.
Kariyer planlamasinda gkive orgatin kagihikh ilgileri bulunmaktadir. Bir

kariyer yonetimi sistemi ¢ozumlenirkensisel ve orgutsel dizeyde balacilarina
ihtiyagc bulunmaktadir ( Ataol, 1989; 18-19) .
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KISISEL BAKI S ACISI — ORGUTSEL BAKS
Ik ise girme karari P ACISI

Bagimsiz ve sorumlulgu olan 1.0rgtsel

L Kisisel yetenek, bir pozisyona yikselme “‘ isteklerin

ilgi ve ihtiyaclari,
istekleri
degerlendirme

belirlenmesi

Kariyerin ortasindaki tercihle 2 Kisisel bgarim,
Goreve devam etme veya ilgi ve
yukariya ya da yana gnu yeteneklerin

hareket degerlendirilimesi

2. Is olanaklarini
degerlendirme

\ 2

Geri cekilme ve emekliy |
ayrilma

Kaynak: Aldemir vd., 2001; 213

Sekil 6. Kariyer Planlamasinda Karsilikli flgiler

Bireyler ygam gamalari boyunca ortaya cikan kariyer geli sireci
icerisinde, her gmmadaki gereksinimleri katayabilmek ve kariyerlerini
gelistirebilmek amaciyla gerek bireysel olarak gerekseltiin dest@ ile
kariyerlerini gelgtirmeye ve planlamaya caiilar. Dolayisiyla kariyer gediirme ve
planlama strecinin “bireysel” ve “Orgutsel” olmakdie iki boyutundan bahsetmek

mumkundur ( Anafarta, 2001; 4).

Ilk boyut kariyerini planlama durumunda olan bireykendi Kiili ginde
olusacaktir. Birey, ¢cafima ygaminda ve icinde bulungu organizasyon icinde
yerini bilme ve anlama, ayrica giderek gelecekt@elede ve nasil olmak istgahi
belirleme durumunda olacaktir. Psikolojik bakimdsglikl varsaydgimiz birey,
potansiyel olarak gelp serpildikce kendini gergcelderme gudusunin
dogrultusunda kariyerini gefiirmek ya da bgka bir deysle, ilerlemek, yikselmek
gereksinmesini duyacaktir. Birey acisindan bu dgihkli bir gelismeyi simgeler.
Ancak sO0z konusu gakli gelisim, bireyin kendi kariyerini planlamasindasikiel
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gerceklerini gozetebildi ve onlara kendine ters glieyecek ilkeler siginda yon
verebildgi dlcide surer ( Kaynak, 1996; 163 ).

Ikinci boyut ise bireysel kariyerin orgut acisindardelenmesi ve
yonlendiriimesidir. Birey ¢agma ygaminda ve icinde bulungu 6rgut iginde yerini
bilmek ve gelecekte nerede nasil olmak igtimiibelirlemek durumundadir. Orgit
ise kendi amacina waya calirken kariyer politikalarl olgturarak bireyin
ilerlemesi icin tirmanaga basamaklari sergiler. Boylece orgut kendi amaciyl
calisan kiinin amaglarini butiinlemeye caift

Insan kaynaklarinin planlanmasi,séall bir 6rgutsel kariyer planlamasina
dayahdir. Bu planlama bireysel ve orgtitsel dizeyldsaktadir ( Aytag, 2005; 151 ).

Organizasyonlar, yaratici ggiime teknikleri sglayarak ve bunlari
gelistirerek insan kaynaklari yoneticileriniglerini buytk oOlctide kolaykirabilir.
Organizasyonun c¢ahnlarin kariyer gedimini desteklemesi, yeni elemanlarin uzun
sure organizasyonda kalmasini, yuksek potansiydip yoneticilerin organizasyona
cekilmesini ve elemanlarin organizasyona daha catabmasini saar. Bunlar
ancak insancil bir yonetim cabasi ile elde edigd®k sonuclardir ( Palmer ve
Winters, 1993; 134 ).

2.7.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasinin odak noktasi bireyimdiekendini dgerlendirme ve
gelisim planlamasina @hdir ( Aytag, 2005; 151 ). Kariyer planlama stiregyunca
kigi, surekli olarak yeteneklerini ve ilgilerini derlendirir, alternatif kariyer
firsatlarini g6z o6nunde tutar, kariyer hedeflerilirter ve uygulamali gegim
faaliyetleri planlar ( Mondy vd., 2002; 256 ). Bl kariyer gekimi, bireyin kendi
kariyerini planlamasi ve bu planlaringigm, Ogretim, i arama, § deneyimleri
vasitasiyla yerine getirilmesi ve yurutulmesidikr{afarta, 2001; 5 ).
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Bireyin kariyer planlamasi kapsaminda y&adaaliyetler bir strateji olarak da
deserlendirilebilir. Bu strateji kariyer galirme stratejisidir. Bu stratejide, geleneksel
anlatimdaki stratejilerde oldgu gibi birey, sahip oldgu kaynak ve kabiliyetleri,
Orgutin ona sdadigl firsatlar ve dikkate almasi gereken zorluklarsarda kendi
amaclarini elde etmek icin yonlendirmekte ve zamaman da bulungiu yeri
geriye donuk olarak gerlendirmektedir ( Altay, 2006; 33).

Insan kaynaklari planlamasi aktiviteleri, bireyseérijer planlamasi
aktiviteleri ile paraleldir. Orgut icinde csghin tim bireyler kgkusuz kendi
kariyerlerinden ve kariyerlerini getirmekten birinci derecede sorumludur. Bu
sorumlul@gun gergi gibi yerine getirilmesi i¢in bireyin, kendisi ildgili konulart,
ilgi alanlarini, dger ve beklentilerini, kuvvetli ve zayif olgu yonleri, eksikliklerini
ve gelitirilmesi ya da duzeltimesi gereken yanlarini ggkbilmesi, bu konularin
analizini bilin¢li bir sekilde yapmasi gerekir. Boylece g&&h bir kariyer
planlamasinin ilk adimi atilmolacaktir ( Aytag, 2005; 152 ).

2.7.1.1. Bireysel Kariyer Planlama Aamalari

Bireysel kariyer planlamasten ¢ok birey tzerinde odaklanir, onun amag ve
yeteneklerinin analizinde yonlagir. Bireysel kariyer planlama sirecinde birey,
Ozdeserleme, firsatlart astirma ve secenekleri belirleme, bireysel kariyer
hedeflerinin tespiti, kariyer planlari ve gaha programlarinin yapilmasi ve geri
bildirim faaliyetlerini gerceklgtirir. Bireysel kariyer planlama sireci p@adimdan
olusur ( Altay, 2006; 32 ve Anafarta, 2001; 1).

1. Ozdegerleme:
Ozdgerleme, kendi hakkinda bilgi sahibi olmak demekfondy vd., 2002;
256 ). Bireyler, 6zdgerleme konusunda 6ncelikle kendileri sorumluluk alinve

bunu 6mur boyu gercelgermelidirler ( Anafarta, 2001; 7 ). Birincisamada bireyin
kendisi hakkinda bilgileri objektif ve acik bir Iogde dgerlendirmesi ve
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yetenekleri, 6zellikleri, ilgileri ve tercih egii faaliyetler d@grultusunda kendisini

mutlu ve baarili kilacak gleri tercih etmesi gerekmektedir ( Altay, 2006;)32

2. Firsatlar arastirma:

Firsatlar agtuirma, orgitun icinde ve ginda olan firsatlarin ve potansiyel
tercihlerin  belirlenmesidir. Bu adim, ekonomik doruve § piyasasinin
deserlendirilmesi ile 6rgutin derlendiriimesinden okmaktadir ( Altay, 2006; 32 ).
Orgit ici ve orgit di olanaklarin argirilarak bireyleri kariyer hedeflerine
ulastiracak mevcut ve olasi kariyer yollarinin saptanadsi icin 6zellikli ve genel
isgucu gilimleri incelenmelidir ( Anafarta, 2001; 7).

Bu gamada birey kariyer alanlarinin farkh tiplerini taya koyarak
secenekleri belirlemeye c@h. Arastirma veya secenek belirleme olarak da
adlandirilan bu gama bireyin kariyer alternatiflerini ortaya koymasi kendi ilgileri
ve davramglarina iligkin is olanaklarinin daraltiimasini icerir. §ibu sgamada
kariyerini segerken, birgok faktorin etkisi altinkalacaktir. Bu faktorleri sosyal ve
psikolojik faktorler olarak ele almak muimkindur.sgal faktorler, k§inin sosyal
gecmii, sosyo-ekonomik diizeyi iken, psikolojik faktorlereyin kiili gi, ilgi, inang
ve tutumlari ile beklentileri gibi etmenlerdir ( fa¢, 2005; 154-155 ).

3. Kariyer hedefleri belirleme:

Birey kendisini ve cevreyi gerlendirdikten sonra kisa ve uzun dénemli
amaclarini belirlemelidir. Ne gibi yetenekler ggtecesine, gelecekte neleri
basaracgina ve orgutiin hangi alaninda yer afaona karar vermelidir ( Altay, 2006;
33).

Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaclarinnfdanaya ve karar vermeye

yardim eder. Birey, kisa, orta ve uzun vadeli lariyedefleri tespit etmelidir.

Hedefler bireyin yeteneklerine uygun olmali ve bingye yonelik hedefler
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mucadeleye acik olmahdir. Bu durumda birey yenkipaagisi ve yetenekler
kazanabilir ( Aytag, 2005; 155).

4. Hareket plani yapma:

Ilk G¢ adim gercekkgirildikten sonra, ulslmak istenen hedeflere nasil
ulagilacggina dair hareket plani yapilmalidir ( Altay, 20083 ). Bu plan ve
programlar, bireylerin deneyimlerinin, yetenek vateliklerinin gelecekteki
kariyerlerini nasil etkileyeceklerini goérmelerine e v atanmalari durumunda
kazanabilecekleri yetenek ve niteliklerden yaralzilecekleri gleri bulmalarina
yardimci olmaktadir ( Anafarta, 2001; 5 ). Planlariyer hedeflerine ugmay!
sglayacak her turlu faaliyeti icerecakkilde hazirlanmalidir. Bireyin verglikarar
dogrultusunda kariyer planinin uygulamasi icin ortamygun, destekleyici ve tmit
verici olmasi gerekir ( Aytag, 2005; 157 ).

5. Takip etme:

Planlar uygulamaya konulduktan sonra bunlarmzlenmesi ve
guncellatiriimesi gerekmektedir ( Altay, 2006; 33 ). Yeridunyasinda kariyerler
farkhlasmistir. Sosyal ¢ baslantilari tamamen ggsmis, kiireselleme ve teknolojigd
dunyasinin okanusti rekabet ortami haline gedtmi Bu durum bireylerin
kendilerinin, c¢evrelerinin, olanaklarin farkina wmalarini ve kariyer hedeflerini
saptamalarini, yam boyu devam etmesi gereken dinamik bir sireqé&aetirmgtir
( Anafarta, 2001; 8 ).

Kariyer planlamasinin surekli bir gtas olmasi, bireysel galim icin
gereklidir. Kariyer cizgisi ve duyulan ihtiyaclariskhin hayati boyunca ¢éli
desisikliklere ugrar. Orngin kariyerinin bainda, mali ve mesleki intiyaclari en alt
basamaktakislerle uyumludur. Olgunkap mesleki bakimdan getikce, kkisel ve
mesleki ihtiyaclar da dgsir. Mali ve mesleki tatmin beklentileri ylkselir \ariyer

cizgisi farkl bir yon alir ( Palmer, 1993; 85 ).
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Her gletmede farkl ygam ve kariyer safhalari olan, farkli beklentileinde
olan calganlar mevcuttur. Ki kendisi hakkinda en iyi karari yine kendisi veikiar.
Kendi kariyerini gektirmeye balarken tercihini ve kiisel degerler kiimesiylesin
deserlerinin uyum noktalarini dikkate almak zorundadiksi halde, yapaga yanls
bir tercihle se kag! isteksiz, verimsiz olacak, moral bozugluve gten zevk almama
sonucu bireyde sikintilar, stres ve gerginlik biged ifadeyle “meslek intihar1”
olusacaktir ( Aytacg, 2005; 159 ).

2.7.1.2 Kariyer Planlamasinda Calisanlarin Ki sisel Talepleri

Procter ve Gamble gunumizde kadin ve erkdldeafindan belirtilengle
ilgili dort temel talebi gagidaki gibi aciklamglardir:

Isinde baarili olmayi hissetmek
Terfi igin ileriye yonelik uygun durumu gormek

Cssitli i slerde en iyi kullanilan yetegen neler oldgunu hissetmek

w0 NP

Cevre tarafindan iyi kadanacak fikirleri bilmek
(Aytag, 2005; 162).

Gunumuzde pek ¢ok insan kaynaklari uzmaniykarnplanlamayi, personel
ihtiyacini iceriden kawlamanin bir yolu olarak gormektedidsveren kariyer
planlamayi tgvik ettiginde, kciler kariyer hedefleri olgturmaya ve onlara gpou
yonlenmeye daha yatkin hale gelirler. Bu hedeftalsanlari daha fazla ggim
almaya ve bgkaca ksisel gelsim salayici faaliyetlere motive eder ki bu da kalifiye

eleman havuzunun biytimesi anlamina gelir.

Bir grup cakanla yapilan bir aghirma bg adet cakan ist&i oldugunu
ortaya koymaktadir ( Werther ve Davis, 1996; 3156-R1

1. Kariyer esitli gi: Calsanlar, kariyer ilerlemeleri ile ilgili firsatlardae

terfi sisteminde gtlik istemektedirler.
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2. Denetleyici/lyonetici ilgisi: Calsanlar, denetleyicilerin/yéneticilerin,
calsanlarin  kariyer gedimlerinde aktif rol oynamalarini  ve
performanslari  hakkinda zamaninda geri bildirim glaaalarini
istemektedirler.

3. Firsatlan fark edebilmek: Calsanlar, kariyerleri ile ilgili terfiler
sglayacak firsatlar hakkinda bilgilenmek istemektiedir

4. lstihdam ilgisi: Calsanlar, dgisik etmenlere bg olarak, kariyerle ilgili
ilerlemelerinde, farkli derecede ilgi sahibidirlere farklh miktarda
bilgilendirilmeye ihtiya¢ duymaktadirlar.

5. Kariyer tatmini: Calsanlar meggalelerine ve ygarina b&l olarak,

farkl kariyer tatmini diizeylerine sahiptirler.

Etkin kariyer programlari ¢aénlarin bu farkli algi ve isteklerini dikkate

almak durumundadirlar.

2.7.2. Orgutsel Kariyer Planlamasi

Calsanlarin  kariyerlerinin planlanmasinda ve g#&ilmesinde orgut
yonetimleri de 6nemli roller oynayabilirler. Bu kaaa yonetimin sglayaca&i katki
ve destek, insan kaynaklarindan daha iyi yararl&nme gereklidir ( Duygulu,
1998; 51).

Insan kaynaklari yonetiminin personeli yalnizga alirken bilgi ve yeterge
gOre secim yapmasi yeterli olmayip ayrica bu yddetesileri 6rgutte tutabilmesi
gerekir. Bu nedenle §iye uygun cakma ve yikselme olanaklariganmalidir. O
halde kariyer kavrami bireyin kendisini ilgilendken, dger taraftan da kimlerin
yukselecgi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilégegibi konulara cevap
vermesi acisindan da 6rgutin ilgi ve gorev alande yer alir ( Yuksel, 1997; 22).

Once ilke olarakunun saptanmasi gerekecekigletme kendi temel amag ve

yonelimini gdzden uzak tutmadan ve s6z konusu amaagnelimlerinin gerektirgi

felsefenin bilinci dahilinde, kariyer planlamalaogrultusunda bicimlenmgibireysel
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amac ve yonelimlere uymak ya da onlari icerik visefle olarak zedelemeden
kendine uydurmak zorunda olmaldir. Bu ilke litérake “amaclarin
butunletirilmesi” kavramiyla somut olarak belirlenir vediitsel amacglarla bireysel
amaclarin 6zdgesmesi gergini yansitir. Organizasyon ana ilke olarak bu uyumu
sglayamadg! Olctde, Ozellikle Ust pozisyonlarin yetkin vesdna guduleri yuksek

yoneticilerle doldurulmasi gercekteilemez ( Kaynak, 1996; 163-164 ).

Orgit tarafindan yeterince iyi diizenlegprir kariyer plani ic énemli konuyu
icermelidir ( Aytag, 2005; 166 ):
1. Calsanlara kendi i¢sel kariyer gereksinimleriniggelendirmede yardimci
olmak.
2. Isletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tankma
3. Calsanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer fiesatla uygun olarak

dizenlemek.

Isletmeler orgltsel kariyer planlama surecini geregkirken asagidaki
faaliyetleri gerceklgtirmelidirler ( Anafarta, 2001; 4-5):

Gelecekteki personel gereksinimlerini saptama.
Kariyer basamaklarini net ve acik bir bicimde cat&agyma.
Bireysel olanaklari belirleme.

w0 NP

Bireysel gereksinimler / istekler ilgléetme gereksinimlerini / firsatlarini
uyumlagtirma.

5. Isletme kariyer sisteminin incelenip, denetlenmesisggidimu.
Isletmeler, bu faaliyetlere ilavetem konusundasbasi egitimlerinin yani sira

modern ¢ digi egitim yontemlerini de kullanmali, etkin bir yeglirme fonksiyonu
izlemeli, etkin ve stratejik bir insan kaynaklaistemi olturmalidirlar.
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2.7.3. Bireysel Ve Orgiitsel Kariyer Planlamasinin lérsilastiriimasi

Tablo-11'de goruldgi gibi, birey merkezli kariyer planlamasi ile 6rgut
merkezli kariyer planlamasi birbirinden tamamenkliadegildir. Bireysel olarak
kariyer planlamasini 0rgut icinde gercekieemeyen birey o Orgutten ayrilmak
zorunda kalacaktir. Bu nedenle orgut merkezli la@ariplanlamasi c¢afanlara yol
gosterici ve destekleyici olmalidir ( Aytag, 200%7-168 ).

Tablo-11 Orgitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasim Karsilastiriimasi

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel KariyerPlanlamasi
- Gelecekteki orgutsel personel - Kisisel yetenek ve ilginin
ihtiyaclarini belirleme belirlenmesi (kendini tanima)
- Kariyer basamaklarinin planlanmast Is ve glnlik ygam
- Bireysel potansiyel veggim hedeflerinin planlanmasi
ihtiyacinin dgerlendirilmesi - Orgiit icindeki ve gindaki
- Orgiitsel getim firsatlari ile alternatif kariyer yollarini,
bireysel yetenek ve arzularin secgenekleri dgerlendirme
karsilastiriimasi - Tlgi ve amaglarda dgsmeye
- Kariyer sisteminin koordinasyonu,| dikkat etme
denetlenmesi, incelenmesi ve - Isletme ici ve dyi ile ilgili
gOzetimi kariyer basamaklari

Kaynak: Aytacg, 2005; 167
2.8. KARIYER YOLLARI
2.8.1. Kariyer Yolunun Tanimi

Kariyer yolu, ggorenin bir firmada istihdami siresince hareketbédeessi
esnek hareket cizgisidir. Kariyer yollarinin glwrulmasini muteakip, sgoren,
firmanin yardimi ile kariyer geilimi saslayabilir ( Mondy vd., 2002; 251 ).

Orgitsel gérunum itibari ile kariyer yollari, kagtyplanlamasinin 6nemli bir

kaynasidir. Orgiitiin gelecekteki igiict, cakanlarin kariyer yolu ile planladiklari
projelere balidir ( Aytag, 2005; 177 ).
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Isgorenin perspektifinden bakifgnda ise, kariyer yolu, daha bircok bilgi ve
tecribe edindikge, firmadan firmaya veya bir poamyan bgka bir pozisyona
gecsler icerebilir ( Mondy vd, 2002; 251 ). Yani birejdir gérinumle kariyer yolu;
bireyin kisisel amaclarina ufmak icin gecii yollardir veya bgka bir deysle
kisinin kariyerinisekillendiren ardak isler dizisidir ( Ayta¢ 2005; 175 ve Werther ve
Davis, 1996; 311).

2.8.2. Kariyer Yollari ile Kariyer Planlamasinin iliskisi

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleri i@rgutsel olanaklarin
uzlastiriimasini icerir. Kariyer yollarinin belirlenmese 6rgitsel olanaklarla ilgili
belirli isler dizisini ifade etmektedir. Bu iki sirec i¢ igedKariyer planlamasi
arzulanan sonuglarin gilmasi igin amagclarin belirlenmesini igerir. Kaa
planlamasi hdaminda kariyer yollari, bu amaclarigeamak icin gereken araclari
ifade eder. Bu nedenle kariyer planlamasieri arasinda Kkilerin mantikli
ilerlemesini gosteren kariyer yollarinin glumu ile de ilgilidir ( Aytag, 2005; 175 ).

2.8.3. Kariyer Yolu Modelleri

Geleneksel Kariyer Yolu: Bir ¢alisanin, ayni meslek alani iginde bgtan
digerine dikey olarak yukari gou ilerledigi kariyer yoludur.

ikili Kariyer Yolu: Bu model, teknik birste kalmak icin cabalayan, ayni
zamanda da yoneticilik pozisyonuna adayiléd icin uygulanir ve dlerin niteligi
desisip daha fazla uzmanlik gerektirmeyeslaaisinda, tek sira halindeki kariyer
basamaklarinda s#p kalmg insanlarin en azindan iki koldan ilerleme firsati

bulmasina yardimci olur.

Ag Tipi Kariyer Yolu: Dogrusal ve sinirlayici bir terfi sisteminden ¢ok her
noktay! bir mevki olarak djiinen bir & 6rgusiu yapilanmasiyla, mevkiler arasinda
pek cok terfi birlgimini elde etmeyi amaclayargdipi kariyer yolunda hem yonetici
hem calganlar hangi gbrevlerin ne tir nitelikleri gerektguhi belirler. Ya ve kidem
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etkisizdir. Burada tecribe,sim gerektirdgi sartlar, yikselmek icin 6nemli
parametrelerdir ( Aytag 2005; 179-183-187 ).
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UCUNCU BOLUM
UZAKYOL ZAB IiTLIGIi VE KARIYER PLANLAMASI

3.1.DENIiZCILIK MESLE GINIiN TANIMI VE D IGER
MESLEKLERDEN FARKI

Denizcilik meslgi daima dger mesleklerden farkli ve caba gerektiren bir
meslek olmgtur. Gemide ¢ yasami tam anlamiyla karadakinden farkli bir dinyadir
( Orrell, 2003; www.numast.net ). Denizcilik, gdr mesleklerden farkh olarak
icracilarinin normal toplumdan tecrit olup bir gamiicine hapis edilmi bicimde
calsip, kisith bir sosyal hayat strdirmelerini ve ewiden hatiri sayilir zamanlar
boyunca uzakkmalarini gerektirmektedir ( ECSA-ETF Final Repd@05; 10 ).
Gunumuzde denizciler, catna hayatlarinin en az %75’ini ailelerinden ve sbsya
cevrelerinden uzakta gecirmektedirler ( KahvecD@® ). Bu olumsuzia ilaveten
gemi calganlari, geminin sefer esnasindaki yalpas-kg gibi hareketlerine ve
titresim, guardltd, 1s1 vb. olumsuzluklara da maruz kaltaakrlar ki bu
olumsuzluklardan her biri personelin gunluk verimatkilemektedir. Gergcekten bu
ortamlar insan etkingini olumsuz yonde etkiler ve fiziksel ve zihinsargunlysu

arttirarak belki de insan hatalarinin artmasin@geurlar ( ABS Guide, 2001; iii ).

Denizcilik meslgi, madencilik gibi bazi mesleklerle birlikte en ligbli
kariyerlerden biri olarak kabul edilmektedir. Derilk meslesinin kendine has bir
dili ve toresi vardir ve bu bilgi yalnizca deniz Igaluklari boyunca
kazanilabilmektedir. Sonugta, denizcilik megslailusal sinirlarin olmagd bir yasam
bicimidir ve meslekte denizciler arasinda bir bigenvar olan kardgdik ve birbirine
baglilik durumu ortaya ¢ikmaktadiiste bu kardgik, denizcilerin, eski denizciler ve
hizmettekilerle bglantilarini stirdtrerek, neden siklikla ve memnuiteykaradaki ¢
pozisyonlarina kabul edildiklerini kismen aciklarteakr ( ECSA-ETF Final Report,
2005; 10).
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3.1.1. Denizde Ygam Kalitesine Etki Eden Faktorler

Gemide ysamak, dar ygam alani, kisitli sosyal hayat ve karada vakit

gecirmek icin firsat azliklari icermektedir. Gen@rponeli genel olarak ya uykudadir

veya kbaginda yani vardiya tutmaktadir. Personel @zhe zorunlu dizenlemeler az

sayidaki kginin daha fazla idari ve bakimla ilgilsiiyapmasina neden olmaktadir.

Gemi ygamini etkileyen gier faktorler ise gagidaki gibi siralanabilir:

Karadan yeterli bicimde destek gorme

Gemi ile kara arasinda ilgin

Calsan/yonetim arasinda kglikli ili skiler

Denize ait yetkilendirilme ve dokiimantasyon sistemi

Fiziksel faktorler ( gurultu, vibrasyon, aydinlatmeamet yeri gesligi,
emniyet )

Calsmaya ilgkin faktorler ( fiziksel ¢aba, zihinsel ¢aba, pragiama,
gereklilik/gereksizlik, ¢ icin formda olma, s yuki )

Zihinsel/duygusal faktorler ( stres, duygusal iaghar, eziyet cekme,
imaj, hizmet dncesi gerlendirme )

Musteri/Dizenlemelerle ilgili muayene faktérleri ( mdk olmayan
istekler, programlamalar, denizciye saygl ekgikli limanda
uyku/dinlenme donemleri )

Saslik faktorleri ( dengeli beslenme, egzersiz )

Eglence faktorleri ( TV, film, muzik, kitap, video awplari, gazete )
Iletisim faktorleri ( telefon, e-posta yoluyla aile vesgal baglanti g ile
iletisim))

Sosyal faktorler ( sayica yeteriz personel, dil )

Gemi destek faktorleri ( bakim, teknik destek, fig1, gtiincellemeler )

( Paine, 2002; 36 ) .
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3.1.2. Denizcilik Meslginin Sorunlarini Cézmek Icin Insan Kaynaklari

Yonetiminin Yapmasi Gerekenler

Denizde ygam kalitesine ve yam tarzina ait sorunlari gidermek icin iyi bir
insan kaynaklari yonetimi uygulamasina ihtiya¢ war8u uygulama cercgevesinde

yapilmasi gerekenlgbyle siralanabilir:

- Karsllastirmali deserler iceren ucretlendirme ve faydaslsema-odenekler
paketleri,

- lyi duzenlenmi gemi ygam alanlari ve dinlenmeyesiin etkinlikler,

- Yeterli dinlenme zamanlari ve yeterli tatil stresi,

- Serbest e-posta servisi,

- Yeni isgbrenler ve onlarin aileleri igin yonlendirme,

- Aile ile ilgili acil durumlarda gemiden ayriima waiger 6nemlisirket
politikalarinin yazili olmasi,

- Aile ve topluluk yardim hatti ve gim programlari,

- Kariyer akil hocali programlari,

- Kara ve deniz personeli arasinda dizenli aralélgirielenen toplantilar,

- Olgllebilir deserler tizerine temellendirilmitesvik, destek ve terfi sistemi

- Sureklilik arz edeng@tim 0gretim programlari,

- Kara bazh ybnetimle problemler konusunda gleti sgslamak igin
prosedurler,

- Denizciyi onurlandiran orgutsel kaltdr.

( Paine, 2002; 37-38).

3.2. DENIZCILIK ENDUSTRISINDE KARIYER YOLLARI

2005 yilinda, Danimarka, Almanya, Yunanistétalya, Lituanya, Hollanda,
Polonya,ispanyajsvec velngiltere gibi Avrupa Birlginin hem kuzey hem de giiney
kanadinda yer alan ve farkh kultir ve yonetimlier farkli denizcilik kiimelerine
sahip olan ve ayni zamanda 6nemli sayida denizayg olan 10 Ulkede, Avrupa
Birligi Komisyonu dest& ile yapilan argtirma ( The Mapping Of Career Paths In

71



The Maritime Industries ) sonuclarina gore denezcarasinda kariyer yollari ve
secimlerine ilgkin ayniliklar gosteren faktorler ile farkhlik areden faktorler
tizerinde gagida durulmgtur.

Yukarida sayilan Avrupa Bigdi Uyesi Ulkelerin denizcileri hatta belki de tim
denizci ulkelerin denizcileri igin gegerli olabilekc ortak ve aynilik arz eden
durumlarsdyle siralanabilir:

1. Hem denizcilgin dogasi hem de kara bazli istihdamlari ile ilgili olara
“bagarili denizcilerin” kgisel nitelikleri.

Baslangicta denizcilik mesfgni segmek igin nedenler.

Denizde kalip cagmaya devam etmek icin nedenler.

Karada bir ¢ sahibi olmaya karar vermek, ¢abalamak icin nedenle

a kb 0N

Denizcilerin  kariyerlerini karada devam ettirmek ini¢ gectikleri

merhaleler ve yontemlereskin sorunlar ve suregler.

Farklihk gosteren faktorler ise her bir Glkenin ltkiiel fonksiyonlarindan
kaynaklanmaktadir. Bu faktorler iséyle siralanabilir:

1. Ulkenin cagsrafyasi ve iilkenin girafik konumu.
2. Aile kdlturinin gucda.

3. Ulkedeki denizcilik gitim-6gretim sistemi

( ECSA-ETF Final Report, 2005; 12-21).

3.2.1. Baarili Denizcilerin Ki sisel Nitelikleri

Denizciler, 0zellikle karadakisverenler tarafindan bir dizi gerekce ile
deserlendirilmeliktedir. Bunlar; gemiler, denizstanacilgl, sistemler ve denizcilik
islem ve surecleri hakkinda bilgi sahibi olma, detagezribesi ile gelen inanilirlik,
bagimsiz, kendine guvenli ve becerikli galn olarak yetenek sahibi olma, son olarak
da liderlik potansiyeline sahip olma biciminde Erabilir. Bunlar denizcilerin,
denizcilik kariyerlerinde erken evrede henlz gen@biter iken dahi

benimseyebilecekleri gerlerdir. Eski denizciler karada talebinde bulunduklarinda
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nitelik ve deniz tecrubesi agilarindangddendirildiginde siklikla ayniya yakin
O0zgecmgler ortaya koymaktadirlar. Dolayisi ile sec¢im, ldaki isverenin ksisel
deser vyargisina ve c¢ghcak olanin firmaya uygunluk durumuna gore
gerceklgmektedir ( ECSA-ETF Final Report, 2005; 12 ).

3.2.1.1. Turk Armatodrinin Personel Segim Kiriterleri

Tarkiye’'nin kurumsallamis ve 6nde gelen denizcilik kurudiarinin gemileri
icin personel seciminde 6ne cikardiklari kistaskdeneyimi (hem zaman hem de
adayin daha énce cgtlgl gemi tipine 6nem verilmektedir), iyi dizeydisgilizce ve
bilgisayar bilgisi, daha 6nce firmada gegnolup olmadgl, bakaca firmalardan
sglanan referanslar, adayda denizde uzun surgngalarzusunun vag, insan

ili skileri ve adayin kiilik yapisi olarak siralanabilir.

Turkiye’'de denizcilik firmalarinda karada istihdadilecek personel icin ise;
karadaki pozisyonun gereklilikleri ile adayin yes&leri kagilastirilarak, adayin
sirket hakkindaki bilgisi,sirkete neler katabile@e gibi klasik insan kaynaklari
dogrulama sureci gercekderiimektedir.

Yukaridakilerin yaninda, Turk denizcilik sektdriindgeleneksellikten
kurtulamamy bir cok firma mevcuttur ve bu firmalarda istindadilecek personelin
seciminde; tanidik tavsiyesi ya da insan kayirmardai ilk kriterlerden birini
olusturmaktadir ( S6zen, 2005-Marine & Commerce; 31332.

3.2.2. Denizcilik Kariyerinin Secilmesinde Etkili Oan Faktorler
Kisisel kariyer secimi pek faktor tarafindan etkilegleir ancak herhangi bir
geng insanin denizcilik megmi secerken maruz kagh faktorlerden 6ne cikanlar

asagidaki gibidir:

1. ikametin bulundugu yere basli nedenler: Cosunluk Uye ulkelerde

geleneksel olan ve olmaya devam eden ve goz adionde sektore yeni
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denizci girglerine kaynakhk eden bolgeler vardir. Tabi ki baldeler
tlkelerin sahil kesimleridir.

2. Ailenin etkisi: Bulgulara gore sektdre yeni giryapanlarin ailelerinde
denizci bir Gye bulunmaktadir. Genellikle ebevegmca yada bir kgak
Ooncesindeki denizciler, denizcilik kariyerinin gngici icin bilgiye
kaynaklik etmektedirler.

3. lyi bir kariyer umudu: Bu, gercekte etkili faktorlerin bir birjemidir
ancak sik sik kisel kariyer seciminin en dnemli belirleyicisi oldaak
faktor olarak kagimiza cikar. Bu faktor, her Ulkede ayni diuzeydeleri
icin 6denen Ucret beklentileri, megie statisi ve erken terfi ile
sorumluluk yiklenme firsatlarini igerir.

4. Denize uzun vadeli ilgi.

5. Seyahat:Bu faktériin ginimiiztn modern diinyasinda etkisi smbten
daha azdir ancak hala denize agilmak icin dndengsie bes neden
arasindaki yerini korumaktadir ( ECSA-ETF Final Bep2005, 13-14 ).

3.2.3. Denizcilerin Kariyerlerini Denizde Surdurmelerinde
Etkili Olan Faktorler

Denizcilik meslgini denizde surdiren gler genellikle Kaptan veya Ba
Muhendis olma hirsi ile megle devam etmektedirler. Ayni zamanda buildu,
meslei ve denizcinin ygantisini takdir etmekte ve megie getirilerini denizcilgin

odulu olarak kabullenmektedirler.

Denizde gecirilecek siureye etki eden birskaa faktor ise, hizli terfi
basamaklaridir. Birka¢ yil sonrasinda bir zabiloteeettgi mag, karada normal bir
is sahibinin ¢ok glc elde edebilgcdir miktardir. Bu yuksek maabazen finansal
taahhitler takip eder ki bunlara bazen “tutulu ssairgsl” adi verilir ve boylesi
taahhutleri normal bir maka kagilamak olanaksizdir.

Son olarak kiinin gemide meslf# strdirme siresinin segimine etki eden bir

baska akim da gveren ile §goren arasinda gaen iligkidir. Simdilerde pek cok
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denizci, donatim acenteleri aragilile istihdam edilmektedir ve siklikla farkl gemi
ve denizcilik firmalarinda istihdam edilmektedirler bu durum denizcilik firmasi
veya operatdriine sadakat icin bir engektitmaktadir ( ECSA-ETF Final Report,
2005; 14-15).

3.2.4. Denizcilerin Karaya Geg Kararinda Etkili Olan Faktorler

Avrupa Birligi Komisyonu dest@ ile yapilan argtirma ( The Mapping Of
Career Paths In The Maritime Industries ) sonugéagore, konuya gkin nedenleri

olusturan faktorler aile baskisi ve kendihden bir anda ortaya ¢ikiveren firsatlardir.

1. Aile baskisi: Denizden ayrilmak igin bu temel durtinun siba
gunimuizian modern aile yapisi cekmektedir ki, hetakaf, geng ailede
cocygun yetitirilmesi ve onun taleplerini kalamakta ortak caba sarf
etmek ve ayni zamanda da Kariyerlerini surdurmekmsktedirler.
Ekonomik gelsmeler son kirk yilda denizcilerin tizerinde karaghulma
baskisi ile sonuclangtir ve karaya c¢ikmak icin bu sebep genellikle
zabitlerin yirmili veya erken otuzlu yrinda aile kurduklarinda ortaya
cikmaktadir.

2. Tesadiufe dayall firsatlar: Bu durum tamamen tesadufe dayal bir firsat
neticesinde orrign, denizcilik firmasinin zabiti karada istihdammetye
karar vermesi veya yerel liman idaresinglelanai ya da kicuk bir yerel
yolcu gemisi operatorfiu gibi herhangi bir beklenti olmaksizin ortaya
kendiliginden ¢ikan firsatlari kapsamaktadir.

3. Diger nedenler: Bunlar, gemideki personel sayisinin gaidan
kaynaklanan zorlu sosyal ganti, milliyetler arasindaki kuoltdrel
farklhiliklar, stres ve yiksekgucu gibi nedenlerdir ki sonuglari yalnizlik
olup care olarak daha fazla geleneksel sosyal byatn gerektirir.
Nedenlere kurum kalttri yokdw (is tatmini ve firma ile zabitler arasinda
aidiyet duygusunun olabilmesi icin gereklidir) i&edilebilir. Ayrica ,
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zayIf gemi yonetimi, kariyer planlamasinin yokluve § sayesinde twik
ve kisisel gelgim olmaygl da aratirmada tespit edilen ger nedenler
arasinda yer almaktadir ( ECSA-ETF Final Repor§520.6 ).

3.2.4.1. Denizcilerin Karadaki Yeni Bir Kariyere Gegerken Izledikleri Yol

Kendiliginden ve birdenbire olarak ortaya ¢ikansdofirsati yakalagna ve
karaya gecmeleri geregtne kanaat eden eski denizciler siklikla anideninger
kalma gilimine gireceklerdir ve belki de ayrgverenle ya da ayns kolunda kariyer
ilerlemelerini veya geymelerini sirdirme @limi icinde olacaklardir. Fakat tersine
bir bicimde, kendilerini hazirlayarak ve bir pozsw yerlgtirerek karaya gegi
gerceklgtirmeye karar veren denizciler, farkli bir rotaegécek ve yineleyen
firsatlara cevap verecedekilde karaya gegi daha bilingli bir planlama dahilinde
yapacaklardir ( ECSA-ETF Final Report, 2005; 17 ).

3.2.4.2. Denizcilerin Karadaki Yeni Kariyer Gelisimleri

Genel kanaagudur ki eski zabitler kara bazlglerde cazip ggorenlerdir ve
gelisimleri iyi olacaktir. Siklikla orta yonetim kadenmeden balarlar ve genellikle
orta yonetim kademesinin tepesinegdo ilerleyislerini strdurirler ancak pek azi
daha ileri giderek mutlak dst yonetim kademesinirvesine erebilir. Genel
yonetim ve ticaret yeterliliklerine sahip olmadasikk, yonetimin dorguna
erisememeye bir izahat getirebilir. Bir §§&@ makul aciklama da, denizciler, denizde
ve daha sonra da karada teknik ve operasyonel ifamiari yonetmek Uzere
istihdam edilirler. Oysa bugun Ust yonetim basklarak hemen hemen ticari ve
finansal gecmi olanlarca doldurulmaktadir ( ECSA-ETF Final Rep@005; 17 ).
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3.2.4.3. Denizcilerin Karadan Yeniden Denize DoOnu Faaliyetinde Etkin

Faktorler

Bu grubu olgturan denizcilerin sayisi fazla glir. Konu iki tipi
icermektedir: 3-5 yil karada kaldiktan sonra dfintercih edenler ve daha uzun sure

kaldiktan sonra dénenler.

Oyle gorunmektedir ki, bazi denizciler karadaglam bir & sahibi
olmadiklarindan dolayi zorlanmakta ve birkag ymdg denize donmektedirler g&r
denizci be yildan uzun sire karada kaksa, denize dontigercek bir arzudan
ziyade bazi talihsiz olaylardan kaynaklanmakta8lur olaylar genellikle bganma ve
istihdam yoklgudur. Bu arada da karada 5-7 yil kainolan denizcinin yeniden
basarili bir bicimde gemi hayatina adapte olmasinilggiicen modern dgsimler
olmaktadir. Geri doni) be yildan fazla karada kalan ve 50 gsya Uzerindeki
denizciler i¢in daha gug¢ olmaktadir ( ECSA-ETF FiRaport, 2005; 17 ).

3.2.4.4. Denizcilerin Kara ile Deniz Arasindaki Kariyer Hareketliliklerinde

Karsilastiklan Engeller

Her bir kisi istihdam alanini dastirmeye kalktginda kendi kendiyle
yuzlesmek durumunda kalir ve denizciler de bu durumdanafmdesillerdir.
Denizciler i¢cin deniz-kara arasindaki hareketliliicin genellemeler sOyle

Ozetlenebilir:

1. Ogrenilmis caresizlik: Deniz ygami bazi denizcileri mutsuz eder ama
onlar bunun icin birsey yapip kendilerini yonlendirme ve yukumltluk
alma aczi icine dgmislerdir. “Ogrenilmis caresizlik” etkisi altindadirlar
ve siklikla hayattan bezgibir hale gelmglerdir. Boylesi bir davrami
trajedisi Ozellikle Ust kademe zabitler arasindatuljis ve sektdre yeni
girip ilk seferini icra eden gencler tGizerinde dréiknatkilere yol acar.

2. Tayfalktan zabitlige terfi: Bazi Ulkeler bu doniimi sglamak igin

suregler geitirmiglerdir ve bunu cesaretlendirmektedirler.gBilerinde
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ise zabit-tayfa statiist net olarak ayrgimive pek az ki bu dongumu
sglayabilir.

3. Uygun niteliklere sahip olmama.

4. Firsat yoklugu

( ECSA-ETF Final Report, 2005; 20 ).

3.3. DENIZCILIK KAR IYERINDE ULUSAL KULTURUN ETK isi

3.3.1. Ulusal Kalturin Kariyere Etkisi

Kaltar; ogrenilen ve paylgilan deserler, inanclar, davragiozellikleri ve
semboller toplamidir ( Kogel, 2003; 30 ). Kultur&tellikler acgisindan ulkeler
farklilasmakta ve hemen hemen her Ulkenin kendine 6zgudttiiki bulunmaktadir.
Kariyer ve kultir konusu da ulkelere gore farkldik gostermektedir ( Altay,
2006; 34 ).

En iyi bilinen ulusal kilttir modeli Alman bilim ad Geert Hofstede'ye
aittir. Hofstede, yillar sturen camalardan sonra dort boyut Uzerine oturtuniur
kultir modeli geltirmistir. Bunlar: Bireysellge kagl cogulculuk, gic mesafesi,
belirsizlikten kaginma ve erkekk kasgi kadinhk'tir. Farkh Glkeler bu dort boyut
dahilinde dgerlendirilebilir ( ECSA-ETF Final Report, 2005; 23

Guc¢ Mesafesi:Gug mesafesinin tlkeler arasinda farkli olmasohaul, aile,
hatta Ulkenin cgrafi konumu, nifus gesligi ve milli zenginlik gibi faktorler sebep
olarak gosterilmektedir. Gu¢ mesafesi yuksek olaoplumlar gucin
merkezilgmesini kabul ederler ve ganlukla yoneticilerin olgturduklar yapi
icerisinde ve onlarin direktiflerini bekleyen biopsyonda bulunurlar. Biak gug
mesafesine sahip toplumlarda giciun merkezde toplama hegorl ile bakilmaz ve
calsanlar kendilerinin de dikkate alinarak kararlaratilk@alari gerekgini

dustnurler.
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Bireysellik-Cogulculuk: Cogulcu toplumlarda siki bir birliktelik vardir ve
bireyler kendilerini ayiramadiklari gruplaraghairlar. Diger taraftan bazi toplumlar
yuksek derecede bireysailteislerdir. Bu toplumlarda bireyler kendi c¢ikarlarini
korurlar. Bireycilik temel dgerler olarak 6zgurkil, baimsizlgi, bireysel kontrold,
faydacilgl, rekabeti, kendine yeterli olmay1 benimser.

Belirsizlikten kacinma: Belirsizlige toleransi az olan toplumlar yapisal
olarak belirliligi ve yonlendiriimg olmayi tercih ederler. Bu toplumlarda gaia
hayatinin kalitesini arttirmak onlara daha fagzlglivencesi vesierinde daha ayrintili
gorev tanimi ggamakla gerceklgirilebilir. Mekanik bir 6rgit yapisi bu gerekleri
yerine getirmek icin benimsenebilir. g&r taraftan bazi toplumlarin belirsp
toleranslari dier toplumlara oranla daha fazladir. Bu toplumlairsizlikten
kacinmanin dgilk oldusu toplumlar denir. Bu gibi toplumlarda organik orgi@pisi
uygun olan bir yapidir ve ¢caéinlar goreceli olarak daha fazla otonomi ve eskekli

isterler.

Erkeksi-Kadinsi: Erkeksi toplumlarda erkeklerin daha giken, hirsh ve
rekabetci rolleri yerine getirmeleri gerektvurgulanir. Kadinlarin ise hayatin madde
ile ilgili olmayan yoni-kalite- ile daha fazla ilgnmeleri gerekgi Gzerinde durulur.
Bu toplumlarda erkek yonetici olur kadin da onukrsteri. Dger yandan kadinsi
toplumlarda hem kadinlar hem de erkekler hayatiddeale ilgili olmayan yontnin
kalitesini arttirmak i¢cin c¢adirlar. Kadinlarin ve erkeklerin hirsli, rekabetgi
olmalarina gerek yoktur ( Altay, 2006; 35-36 ).

3.3.2. Ulusal Kulturtn Etkisinin Denizcilik Kariyer indeki Goruntisu

3.3.2.1. Denizcinin Kariyerinde Denizcilik KiimeleriVe Glug¢ Mesafesi Bglantisi
Denizcilik balaminda bu kuiltir boyutunun kariyere etkisi, denizc

sektorind olgturan parcalarin kendine has hiygilaryapilari ve sistemleriyle,

buatindyle baimsiz ve birbirinden ayri oldw Ulkeler ile, sinirlarin kati olmaktan
uzak oldgu ulkeler arasinda kolaylikla gorulebilmektedir. Bakimdan, Yunanistan
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iyi bir 6rnektir. Yunanistan’da Sahil Guvenlik, Yan Deniz Kuvvetleri védare icin
hiyeragik sistem ve atamalar ile gorevler butinliyle dehkzcendustrisinden
ayrilmsstir. iskandinav ulkelerilngiltere ve Hollanda’'da ise sinirlar daha az katidi
ve kara bazhh si olan bu gorevier eski denizcilerin atanmalari ile
gerceklgtiriimektedir. Bu durum ulkeler icin, kara bazl faaliyetinde denizcilik
kimelerininsekillenme biciminin agiklanabilmesinde kismen edhil ( ECSA-ETF
Final Report, 2005; 23 ).

3.3.2.2. Denizcinin Kariyerinde Aile Balari-iliskileri Ve Bireysellik Baglantisi

Denizcilik endustrisi bgaminda, bu kiltir boyutunun kariyere etkisi,
sOyledir:

Bazi ulkelerde aile @ariliskileri, 6zellikle de geni aile, dger Ulkelere
oranla ¢ok daha dnemlidir. B anlama gelir: Cgulcu kultir boyutuna sahip olan
ulkeler icin bireylerin karadag isahibi olabilmek veya bir ipozisyonundan gerine
atlamak icin ailelerinin yardimini kullanmalar neal bir durumdur. Bireysefiin
daha c¢ok hakim oldiu Ulkelerde ise aile-birey arasi gi@nti zinciri ¢cok daha
zayiftir. ( ECSA-ETF Final Report, 2005; 23-24 ).

3.3.2.3. Denizcinin Kariyer Hareketliligi Ve Belirsizlikten Kaginma Baglantisi

Denizcilik endistrisi b@laminda, belki de bu kudltur boyutu, bireylerin
yasadiklari sosyal ¢evrelerini terk ederek yabancigeimi sahibi igin ¢cagmak veya
yabanci bir Ulkede wamak icin gonulli ya da istekli allarinin sorumlusudur.
Ornezin italyan denizciler deniza| is icin caba sarf etmemektedirler. Yunanlilar ise
denizairi yerlerde ( 6rngin Londra’da ) denizgri topluluklar olgturarak denizcilik
deneyimlerini ihra¢c etmektedirler. §ir yandanjngiltere ve Hollanda gibi tlkelerin
bireyleri, go¢ ederek kka yerlerde d firsatlari aramak icin daha gonalludurler. Bu
baglamda ortaya cikagey, aile bglari boyutu ve hareketlilik boyutu arasinda bir

bag olmasi gerekligidir. Acikgasi, hem toplumcu hem de yiksek olarak
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belirsizlikten kacinan toplumlarda bu belirleyicizadlik daha gucli olacaktir
( ECSA-ETF Final Report, 2005; 24 ).

3.3.3. Turk Kultar Yapisi Ve Kariyere Etkisi

Hofstede'nin argtirmasina gore Turk kulturt belirsizlikten kacinmaeksi

yuksek, kadinsi, gui¢c mesafesi yiuksek ve kollektivis yapiya sahiptir. Bu yapinin

temel varsayimlari, 11 ik altinda belirtilmitir. Bunlar:

1. Tark kultara ortaklga davrarg bireyciligin dniinde tutmaktadir.

N o g A

Tark kaltard sanilddi gibi, c¢adigi sayilabilecek geleneksel erkek
degerler sisteminin egemeplialtinda dgildir.

Tark kultdrinde belirlenimcilik (determinizm) egenddr. Bu nedenle de
belirsizlikten kaginmaglimi yiksektir.

Tark kaltora denetim noktasigarida olan bireyler tretmektedir.

Tark kaltorinde orgutsel mesafe fazladir.

Turk toplumunda bireylerin ggsmeye direnci yuksektir.

Tark kaltord cagmadan kaginmayi ya da gamiay! bastirmayi 6ngorur.
Uzlagma ve yagmadan kacinma da Turk kalttrd tarafindan 6zendirili
Turk toplumundaki agkanlklar ve dgerler sistemi Bati tipi burokrasi ile
uyusmamaktadir.

Tark toplumunda cajanlarin liderlerden beklentileri Batili toplumlara

gore farklilgmaktadir.

10.Tark toplumunda sinerjinin dik olduuna ve i¢c grup uyedi

bulunmayan bireyler arasi guvenskilierinin sorunlu oldguna dair

ipuclari vardir.

11.Turk toplumu geryi baglamli bir kiltartn icinde ygamaktadir.

Hofstede'nin argtirmasi ve bu agtirma bglaminda ortaya konulan ydnetim

modelinin varsayimlarina gore; icindesgdigimiz kualtur, istisnalarin dinda, bireyi

tamamen Ustlerinin (veya buyuklerinin) ve orgut@imh bir desiskeni konumuna

getirmekte, orgutten ayrilginda ve ustlerinin kendisini desteklem@diurumlarda
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ise neredeyse etkisiz birakmaktadir. Bglamda kariyerde ilerleme ve platolardan
uzaklgmak, birilerinin kariyer basamaklarini yiikselecelaro ¢alganin elinden
tutmasini gerektirmektedir. Bu nedenledir ki; kariygelstirmede 6rgut ve birey
disinda kulturel 6zelliklerin gereklerini yerine getiek de gerekmektedir ( Altay,
2006; 36-37 ).

3.4. UZAKYOL ZABITLERININ KARIYERLERINI ETKILEYEN
ULUSLARARASI ORGUTLER ANLA SMALAR DUZENLEMELER
VE ULUSAL MEVZUAT

3.4.1. IMO(Uluslararasi Denizcilik Orguitii)

Zaman icinde, denizcilik endustrisinin ghsi itibari ile, denizcilik
operasyonunda emniyetingganmasinin, aralarinda irtibat olmayan tlkelerceeke
yanl ulusal diuzenlemeler yerine, uluslararasi bt@yele alinmasinin daha etkin
olaca! yolunda bir inan¢ okmustur. Uluslararasi pek cok aglaanin varlgina
rasmen pek cok ulke, surekli bir 6rgutiin koordinasygaglamada ve yasal zemin
olusturmada konuya #kin ihtiyaci kagilayac&ina kanaat etrgierdir ( IMO,
Pub.414/99; 3).

IMO’nun (International Maritime Organization) kduguna iliskin s6zleme,
6 Mart 1948 tarihinde Cenevre'de toplagnalan Birlggmis Milletler Denizcilik
Konferansi tarafindan kabul edigtit. “HUkumetlerarasi Denizcilik Istisare
Orgiti”’niin  kurucu sozienesi, 1958 yilinda vyiririe girmitir. S6z konusu
sbzlgemede yapilan dgsiklik sonucu orgutinadi 1982 yilinda, “Uluslararasi
Denizcilik Orgtu” (IMO) olarak dgistirilmi stir.

Orglitiin amaglari; denizcilik sektoriine etki edem turli teknik konuyla
ilgili olarak, uluslararasi ticaretle gurasan Ulkelerin mevzuat ve uygulamalari
acisindan hukumetler arasindgbiiligi saslamak, denizde guvenlik, seyrisefer
etkinligi ile gemilerden kaynaklanan deniz kiginin 6nlenmesi ve kontroli ile ilgili
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konularda, en Ust dizeyde uygulanma etginé sahip standartlarin genel kabultiniin

tesviki ve kolaylsstiriimasi olarak siralanabilir ( Biliskiler Bagkanligl, 2005; 3 ).

Turkiye, 25 Mart 1958 tarihinde “Kurucu Uye” sifaile dahil oldgu
teskilatin icra organi konseye girerek, s6z sahibi amancak 41 yil sonra
basarabilmgtir. Tegkilatin alt organi olan GemiadamlarigiEmi ve Vardiya
standartlari alt komite Bkanligina ilk Turk'in secilmesi 1996’dan sonraki dénemde
gerceklgmistir ( Cekic, 2004; 249 ).

3.4.2. SOLAS (Denizde Can Guverdi Uluslararasi Sozlgmesi)

IMO’nun en 6nemli glevlerinden biri olan Denizlerde Can Guvemin
Salanmasi amaciyla yapilan en kapsamli ve temejmali“Safety of Life At Sea
(SOLAS)” dir. Turkiye SOLAS-1974'e 25.05.1980 tamdhe yarlrlige giren
06.03.1980 gin 8/522 sayili Bakanlar Kurulu Karde taraf olmytur. Ayrica
SOLAS-1974'Un 1981 ve 1983 gigklikleri de onaylanarak 09.07.1986 tarihinde
yururlige girmgtir. ( Dig iliskiler Bagkanligi, 2005; 8-11 ).

IMO’nun ilgilendigi konular arasinda en a gelenlerden birisi de gemilerin
ve mirettebatinin guvegldir. 1960 SOLAS Sozlgnesi deniz guvergi ile ilgili
temel uluslararasi arag iken, yeni gelelere paralel olarak bu stgteede pek cok
desisiklikler yapilmistir. Bununla birlikte, dgisikliklerin yurarlige sokulmasi
islemindeki guclukler nedeni ile bu ggikliklerden hi¢ birisi uluslararasi
baglayicilik kazanamangtir.

Bu durumu ¢o6zime kayturmak ve bir Olciide de gerekli glgimleri daha
hizli bir sekilde gerceklgtirmek amaci ile 1974 yilinda IMO bir Konferans kpis
ve 1960 Sozlgmesinde yapilan dssiklikleri iceren ve yapilmasi gerekli yeni
desisikliklerin de eklendgi ve daha gedimis bir desisiklik yontemini de iceren yeni

Sozlgmeyi gorigmustir.

Yeni yontem uyarinca, yapilan @gklikler belli sayida tlke tarafindan kar
cikilmadgl muaddetgce, 6nceden belirlenymbir tarinte kendiginden yuarurlige
girecektir. Buna “sessiz kabul” ( Tacid Acceptancgdntemi adi verilntir. 1974
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SOLAS Sozlgmesi 25 Mayis 1980 tarihinde yurigi girmitir. Bu tarihten
gunumuize kadar, sozme metninde pek cok gaiklikler yapilmistir ( Istikbal ,
www.turkishpilots.org.tr ).

3.4.3. ISM Code (Uluslararasi Emniyet Yonetimi Kurdlarr)

ISM kodu (International Safety Management Code)OIMin A.741(18)
sayili karariyla Kasim 1993 tarihinde kabul edjime gemilerin emniyetlisietimi
icin yonetim konusunda SOLAS IX olarak 1 Temmuz 8%@rihinde yururlge
girecek sekilde zorunlu hale getirilngiir. ISM Kodu bayraklari ne olursa olsun

uluslararasi sularda ¢gdn bittin gemiler i¢in zorunludur.

ISM Kodu'nun ana amaci, gemisletmeciliginde uluslararasi emniyet
standartlari tesis ederek gemilerin emniyetli Bekilde ydnetiimelerini ve
isletiimelerini sg&lamak ve cevreyi deniz kazalarindan galcak kirlilikten
korumaktir. Kodun dier amaglari denizlerde emniyeti gamak, insanlarin
yaralanmasi ve Olmesini engellemek, cevreyi, ddellideniz cevresini ve Kiyi

yapilarini zarardan korumaktir ( Ece, 2005; wwweggakg.tr ).

Kod, emniyetli yonetim icin hedefler ortaya koymakve donatan veya
mudir ya da ¢iplak tekne kiralayan gibi gemirgletilmesi sorumlulgu tzerinde
bulunan herhangi bir ki olarak tanimlananSirket” in Emniyet Yonetim Sistemi
(SMS-Safety Management System )stlimasini zorunlu kilarSirketin daha sonra
bu hedeflere ukanak icin bir yontem olgturmasi ve uygulamasi istenir. Bu gerekli
kaynaklarin sglanmasi ve karadan destek gibi konulari da icefitUMPA, 2006,
www.turkishpilots.org.tr ).

IMO Genel Sekretedine gore de ISM Kodugirketi guvenlik zincirine
baglamakta ve denizdeyken gemide baylerin yanlg gitmesi durumunda sadece
kaptanin sorumlu tutulmamasini ancak konunun yomktiruluna kadar uzanmasini
ongormektedif Mitropulos, 2005; 30 ).
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3.4.4. STCW 78 (Gemiadamlarinin itimi, Belgelendiriimesi ve Vardiya

Tutma Standartlari Uluslararasi Sozlgmesi)

Sozleme (International Convention on Standarts of TragnCertification
and Watchkeeping for Seafarers STCW-1978), gemilebu sozlgmedeki
standartlara gore géilmis gemi adamlari ile donatilmalarint 6n gérmekte ve
gemilerde vardiya tutma esaslarini belirtmektethMO’nun koordinatér gorevini
yuruttisi STCW-1978, denizlerde can ve mal guv@nliarttirici ve gevre Kirlilgini
azaltici yondeki faaliyetlerinde amaca gmeak icin, dinya devletlerinden gemi
adamlarinin gitimini istemektedir. Bu nedenle de ticaret geniilde calsan gemi
adamlarinin gtim, belgelendirme ve vardiya tutma esaslarinindgtat hale
getirmistir.

STCW-78 sozlgmesinin ilk amaci, dunyadaki butin denizcilerin  bu
sozleme kurallarina uygun ve standart k@kkilde esitiimelerini saslamaktir. Ikinci
amag, gemi adamlarina verilecek ehliyetleri stantale getirmektir. Ugiincii amag
ise, vardiya tutma esaslarini da standgtitkrak denizlerde givegii ve emniyeti

arttirici rol oynamaktir.

Turkiye s6zlemeye katilmayi 20 Nisan 1989 tarihinde Turkiye Bkiydillet
Meclisi'nde kabul edilen 3539 sayili kanun ile besems olmasina rgmen, tyelik
bildirgesini 28.07.1992 tarihinde vergtir. 28.10.1992 tarihinde ise anilan
sbzlemeye resmen kabul edilgnbulunmaktadir ( B iliskiler Bagkanligi, 2005;
14-15).

IMO, so6zlegmenin yurlrlige girisinden sonra, ulkelerin farkli yorumlari
sonucu gemi adamlarinigigm ve yeterliklerinde ortaya ¢ikan farkliliklagidermek
lzere, 1978 sOzeesini yeniden gbdzden gecignive sonucgta ortaya cikan
desisiklikler 1995 Konferansi sonucu alinan kararlar myea 7 Temmuz 1995'te
kabul edilmg ve 31 Temmuz 2002’de yurugé girmktir. STCW-95; Sozlgme
Maddeleri, Kod A ve Kod B olmak lzere U¢ ana kiamalgmaktadir. S6zkgme
Maddeleri ve Kod A, uye devletlerin zorunlu olarakygulayacaklari en az
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standartlari ayrintili olarak veren hiukumleri icektedir. Kod B’ nin hikimlerinin

uygulanmasi ise zorunlu olmayip tavsiye nieidedir ( Deniz, 2004; 254 ).

3.4.5. MARPOL 73/78 ( Gemilerden Kaynaklanan Kirliligin Onlenmesi
Uluslararasi Sozlgmesi, 1973 ve 1978 Protokoli )

IMO Genel Kurulu 1973 yilinda yalnizca deniz Rigi konusunu ele alan bir
konferans toplanmasini karaglamistir. 1973 yilinda toplanan konferansta, yeni bir
sozlame giindeme getirilgi ve “Gemilerden Kaynaklanan Kirl§in Onlenmesi
Uluslararasi Sozignesi” (The International Convention for the Prevamt of
Pollution from Ships - MARPOL 73/78) kabul ediktii.

SoOzlemenin, denizlerin petrol, zehirli sivilar, ambalaérarli maddeler, pis
sular ve c¢opler ile kasith kirletiimesinin 6nlensnere gemilerin neden olgu kaza
sonucu dg@abilecek deniz kirlenmesinin en aza indiriimesi aknizere iki amaci

vardir.

Bu iki amag¢ d@rultusunda, s6zigneye taraf olan tlkelerin, gemi yapimindan
sevk ve idaresine kadar her safhada denizlerinlgeden kirletiimesinin dnlenmesi
icin her turlt teknik ve sletme onlemlerini almalari, liman ve kiyi tesislele
ekiplerini hazirlamalari, uluslararasi kabul goieatizeyde tgkilat ve mevzuat
eksikliklerini tamamlamalari gerekmektedir.

SoOzlemeye taraf olan tlkeler, sbziaenin belirledii gemilere ilgkin tesis,
donanim ve cihazlarin kullanim veglatimi icin yonetmelik, yonerge ve esaslarin

hazirlatiimasina ve bu yondgitm ve Ggretim hizmetlerine @rhk vereceklerdir.

MARPOL 73/78, bir sbzlane, protokol ve alti ekten amakta olup, 2 Ekim
1983 tarihinde ydrure girmgtir. Turkiye 10 Ekim 1990 tarihinde MARPOL
73/78'e taraf olmgtur. MARPOL 73/78 sirasiyla 1983, 1987, 1988 ve 2199
yillarinda tadil edilmgtir ( Dis iliskiler Bagkanligi, 2005; 17 ).
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3.4.6. ISPS (Uluslararasi Gemi ve Liman Tesisi Guvenlik Kdu)

11 Eylul 2001 tarihinde ABD’de meydana gelen tezgilemlerinin ardindan,
IMO’'nun 22. Genel Kurul toplantisinda, denizde venidden olabilecek teror
eylemlerinin 6nlenmesi amaci ile yeni tedbirlerianicilik sektbriine getiriimesi

teklif edilmistir.

Deniz yoluyla olabilecek terér eylemlerinin 6nleesme yodnelik tedbirler
SOLAS 74 Bolum 11’e kabul edilen gigiklik (11-1) ve ilavelerle (11-2) ISPS Kodu
olarak eklenng ve 01 Temmuz 2004 tarihinde yUrigéigirmesi tim akit devletlerce
kabul edilmgtir ( Cekig, 2004; 189 ).

ISPS Kod iki bélimden oymaktadir.ilk bolimde “SOLAS 74'teki bolim
XI-2 hukumleriyle ilgili zorunlu gereklilikler” iknci bolumde ise, “Kod Bolim A”
ve daistirilmis sekliyle, “SOLAS 74 Ek Kisim XI-2 kurallari ile ilgi kilavuz”
bulunmaktadir. Bolim 2’de ISPS Kod’'unun dizini \mmistir ( Erginer 2004; 213 ).

Bu Kod'un amaci, guvenlik tehditlerini tespit etk@eserlendirmek ve
uluslararasi ticarette kullanilan gemileri ve limé&sislerini etkileyen guvenlik
tehditlerini dnleyici 6nlemler almak amaci ile thdevletler, devlet kuruklari, yerel
makamlar ve denizcilik ve liman endustrileri ardsiki isbirligini kapsayan
uluslararasi bir yapi tesis etmek; denizde gugetdimin etmek icin ilgili gérev ve
sorumluluklar ulusal ve uluslararasi seviyederbkhek; guvenlikle ilgili bilgilerin
erken ve etkin bigekilde toplanmasini ve alerisini temin etmek; d@sen guvenlik
seviyelerine uygun hareket edebilmeyglagan plan veslemlere sahip olabilmek
amaci ile, guvenlik dgerlendirmeleri icin bir metodoloji géamak ve uygun ve
yeterli deniz guvenlik 6nlemlerinin yerinde ofglinun givencesini §amaktir. Bu
amaclar, her bir gemiye, her bir liman tesisinehee bir gemiciliksirketine, her bir
gemi ve liman tesisi icin onaylanacak guvenlik fdami hazirlayacak ve yuruge
koyacak, uygun gorevlilerin/personelin atanmaskdeilanacaktir
( www.denizcilik.gov.tr, 2006 ).
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3.4.7. PSC( Liman Devleti Kontroll )

PSC (Port State Control), bir Glkenin limanlarigelen yabanci bayrakli
gemilerin durumunun ve ekipmaninin uluslararasleséelerde belirtilen dlgttlere,
gemi personelinin ve sletiminin  ise uluslararasi hukuka uyguglnun
denetlenmesidir. Bir deniz aracinin uluslararazlesinelerde belirlenen dlgutlere
uygunlysunun sglanmasinin asil sorumlusu bayrak devletidir. Baymddvleti
gOrevlerini tam olarak yerine getiriyor olsaydimén devleti denetimine gerek
kalmayacakti ( Yavuz, 2003; 13).

Liman devletinin limaninda bulunan yabanci bayrakmileri denetleme
yetkisi hem ulusal hem de uluslararasi kanunlaasamlardan kaynaklanmaktadir.
PSC, ticaret gemilerinde, g#i uluslararasi anlgmalarin uygulanmasindaki §zai
derecesinin, emniyet, ¢gina kaullari ve kirlilik 6nleme acilarindan kontrol ediégm
yontemidir ( Greenaway-PSC; 1-2).

Kasim 1995'te IMO *“A.787(19)-PSC icin Prosedutlekarari ile konuyu
benimsemitir. Alinan bu karar 1999'da A.882(21) numarali &aie degistirilmi stir
ve suphesiz gelecekte de glgklikler olmaya devam edecektir. Prosedurler, ntuu
olmayip, liman devletine, PSC kontrollerinin ifailetesinde ve gemiye-ekipmanina-
murettebatina gkin eksiklik ve kusurlarin nasil tanimlangoaa dair temel rehber
teskil etmeyi amaclamaktadir ( Intercargo, 2000; 7).

3.4.8. ILO (Uluslararasi Calisma Orguitii)

1919 yilinda kurulmgiolan ILO (International Labour Organization), salsy
adaletin ve uluslararasi insan ve gal haklarinin iyilgtirilmesi i¢in galsan bir
Birlesmig Milletler intisas kurulgudur.

Uluslararasi Cayma Orgiitli, Sozigneler ve Tavsiye Kararlari yoluyla,
calsma hayatina i§kin temel haklar, drgitlenme 6zguglii toplu pazarlik, zorla
calstirmanin engellenmesi, firsat ve muamelgligi gibi calsmaya ilgkin tim
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konulari dizenleyici, uluslararasi gaha standartlari ofurur. Mesleki gitim ve
iyilestirme, istihdam politikasi, si hukuku, endustriyel #kiler, calsma sartlari,
yonetimin gelgtirilmesi, kooperatifler, sosyal guvenlik, ¢aha istatistikleri, §
sgligl ve glvenlgi konularinda teknik yardim gkar. Bagimsiz § ve kveren
orgutlerinin kurulmasini destekler ve bunlagtien ve dangmanlik hizmeti verir

( www.ilo.org, 2006 ).

Ocak 2004itibari ile Turkiye tarafindan onaylanan ve denigeilait olan
ILO s6zlgmelerisunlardir ( www.ilo.org, 2006 ):

e 53 No'lu Ticaret Gemilerinde Cgéin Kaptanlar Ve Gemi Zabitlerinin
Mesleki Yeterliliklerinin Asgaricaplarindliskin S6zlgme

e 55 No'lu Gemiadamlarinin Hastalanmasi, Yaralannasda Olimii
Halinde Armat6riin Sorumluunalliskin S6zleme

e 58 No’'lu Asgari Y& (Deniz) Sozlgmesi (Revize)

e 68 No'lu Gemilerde Murettebdigin Tase ve Yemek Hizmetlerine
Iliskin Sozleme

e 69 No'lu Gemi Acllarinin Mesleki Ehliyet Diplomalarinaliskin
Sozlgme

e 73 No'lu Gemiadamlarinin gk Muayenesindliskin Sozleme

e 108 No'lu Gemiadamlari Ulusal Kimlik Katlariikskin S6zleme

e 33 No'lu Murettebatin Gemide Barindiriimasiifiaskin So6zlgme
(llave Hukumler)

e 134 No'lu Is Kazalarinin Onlenmesine (Gemiadamladijskin
Sozlgme

e 146 No'lu Gemiadamlarinin Yillik Ucreilzninelliskin Sozlgme

e 152 No'lu Limanislerinde Salik ve Guvenlge Iliskin S6zleme

e 164 No'lu Gemiadamlarinin glaginin Korunmasi ve Tibbi Bakimina
Iliskin Sozleme

e 166 No'lu Gemiadamlarinin Ulkelerine Geri Gondeeigime iliskin
Sozlgme
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ILO, gunumize kadar 181 sOgiee ve 189 Tavsiye Karari kabul egtmi
Orgiite, 1932'de iiye olan Tirkiye, 181 Sgmeden 38'ini onaylangtir. Avrupa
Birligi tlkelerince onaylanan S6zlee sayisi ortalamasi 70, ILO’ ya uye Uulkeler
ortalamasi 37°dir ( Builiskiler Bagkanligi, 2005; .30 ).

3.4.9. ITF ( Uluslararas! Taimacilik iscileri Federasyonu )

ITF (International Transporters Federation) sufana sektértinde 135’iskin
tlkede, 5 milyon dolayinda tyesi olan 600°'den faz@ sendikasindan odan bir
federasyondur. 1986’da kurulgwolan federasyon, sekiz farkly kolu temelinde
Orgutlenmgtir: Deniz, demiryolu ve karayolu gemacilgi, sivil havacilik, limanlar, i¢
sularda seyru-sefer, balik¢ilik ve turistik hizreetlITF, ulgtirma kcilerini diinya
capinda temsil eder ve onlarin ¢ikarlarini kiirés@hpanyalar aracgi ile savunur.
ITF Uluslararasi Hurisci Sendikalari Konfederasyonu’na (ICFTU) ghaik 10
Kiresel Sendika Federasyonundan biridir ve KiureSehdikalar grubunun bir
parcasidir ( ITF-Denizciler Bilteni 2005; 4 ).

ITF 1896'dan beri gemi adamlarina yardim etmektegir bugiin dinya
capinda, c¢ikarlarini temsil gti600.000’den fazla gemi adami Uyesi bulunmaktadir.
ITF tim milliyetlerden gemi adamlarinin durumlargelistirmeye ve cakanlarin
hak ve cikarlarini korumak igin denizcilik endisimde uygun duizenlemeler
sgglamaya cakmaktadir. Ayrica gemi personeline, denizcinin mpdtine veya
geminin bayrgina bakmaksizin yardim etmektedir. Bundagkba50 yili gkin
suredir, ITF, Oyeleri sayesinde, ulusal bg&mna terk ederek, gemisi igin “en ucuz
tayfa-en alt diizeydesgim-en alt diizeyde emniyet” aramaya ¢ikan gemigahne
kars! surekli vesiddetli bir kampanya yurtutmektedir ( www.itfglobailg/seafarers,
2006 ).

3.4.10. Ulusal Mevzuat

Konuya iligkin ulusal mevzuat, Turkiye'nin taraf olgu uluslararasi érgutler-

anlgmalar-sozlgmelere paralel bicimde hazirlanarak dizenlgtimi
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3.4.10.1. Gemiadamlar Yonetmegi

Bu Yonetmelik, gemilerin yola elvaililik bakimindan donatiimalarinda,
gemiadamlari ile ilgili gerekleri belirlemek amalayliizenlenmtir ve Turk bayrakl
gemilerde capan ve cabacak olan gemiadamlarini ve bunlarin yeterlikleri,
egitimleri, sinavlari, belgelendiriimeleri, gk durumlari, kuttklemeslemleri ve

vardiya tutma ile ilgili kurallari kapsar ( Gemalari Yonetmefi, M.1-2 ).

Gemiadamlari Yonetmelinin 4. Maddesine gore Uzakyol Zabitlegbyle

tanimlanmaktadirlar:

Uzakyol Vardiya Zabiti: Tonilato ve sefer bdlgesi sinirlamasi olmaksizin

her turlt gemide gérev yapan gemiadamini,

Uzakyol Birinci Zabiti : Tonilato ve sefer bdlgesi sinirlamasi olmakshen
tarli gemide gorev yapan ve gemi kaptanindan spelen gemiadamini,

Uzakyol Kaptani: Tonilato ve sefer bolgesi sinirlamasi olmaksizan téirlt
gemiyi sevk ve idaresi altinda bulunduran gemiadami

Uzakyol Vardiya Muhendisi/Makinisti: Makine gicu ve sefer bdolgesi
sinirlamasi olmaksizin her tirli gemide vardiya emidlisi/makinisti olarak gorev

yapan gemiadamini,
Uzakyol ikinci Mihendisi/Makinisti : Makine giicii ve sefer bdlgesi
sinirlamasi olmaksizin her turli gemide ikinci midhe/makinist olarak gérev yapan

ve gemi bamuhendisi/makinistinden sonra gelen gemiadamini,

Uzakyol Basmuhendisi/Bagsmakinsti: Makine guci ve sefer bdlgesi

sinirlamasi olmaksizin her tirli gemidegrhéhendis/bgmakinist olarak gorev
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yapan ve gemi makinelerinin cglrilmasi ile bakimi ve onarimindan sorumlu

gemiadamini,

ifade etmektedir ( Gemiadamlari YonetrgelM.4 ).

Denizcilik Mustsgarhiginin mufredatini onaylagh okullarda gitim alanlar ve
Dz.K.K.’ndan ayrilanlar ile tayfaliktan klayarak Gemiadamlari Y6netmginde
belirlenensartlari, tecribe ve gitimleri yerine getirip kendilerini yegtirenlerin
sinavla almaya hak kazagdi Uzakyol Vardiya Zabitgi/Mihendislgi
mertebesinden itibaren, Fakulte mezunlari icinilezrfsdyle gerceklgmektedir:
Uzakyol Vardiya Zabitleri (Guverte Zabiti) ve UzakKyVardiya Muhendisleri
(Makine Zabiti), iki yillik deniz tecriibesinin ardlan sinavla, Uzakyol Birinci Zabiti
ve Uzakyol Ikinci Muhendisi kademelerine terfi ettiriimektediBu kademeden
itibaren yine iki yillik tecribe ve sinav sonunda Uzakyol Kaptanii ve Uzakyol
Bas Muhendislgi mertebesine egim mimkin olmaktadir. @er yollarla Uzakyol
Vardiya Zabitlgi/Makinistligi’Muhendislgine ergenler igin Ust mertebelere
terfilerde, Mustgarlikgca onayli ek dersler alma ve daha ¢ok demditesi gibi ilave

gerekler s6z konusudur ( Gemiadamlari Yonetgnelin.8-9 ).

3.4.10.2. Sglhk Yobnergesi

Bu YOnerge, gemiadami adaylari ile gemiadamlaralmak zorunda
olduklari “Gemiadamlari Sk Raporlari’nin dizenlenmesini, bu raporlari
duzenleyecek ghk kuruluglarinin yetkilendirilmesini, saik kuruluslarindaki sglik
kurullarinin olgturulmasini, muayeneleri yapacak tabiplerin tdhcaklari usul ve
esaslarin belirlenmesi ile denizde galaya engel sakatlik, ariza ve hastaliklari
belirlemek amaciyla hazirlangtr ve, denizde cajacak gemiadami adaylari ile
halen cakmakta olan gemiadamlariningd& durumlari ve sglik yoklamalari ile
ilgili gerekleri kapsar ( Gemiadamlarigh& Yonergesi M.1-2 ).
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Gemiadamlarini tibbi muayenelerineskln olarak yonergenin 5. Maddesi

sOyledir:

“Madde 5- Ilk kez Gemiadami olmak icin pauran gemiadami adaylari ile
bes yildan uzun sire denizde faal olarak gahmg gemiadamlarinin, goz, i¢
hastaliklari, kulak-burun-lI@az, ortopedi ve travmatoloji, ndroloji, psikiyatve
genel cerrahi uzmanlarindan gdim, Sglik Kurulu bulunan, yetkilendirilngi resmi
veya Ozel sglik kuruluglarinda bu Yonerge gereklerine goreslda kontroliinden
gegcirilerek verilecek olan “Gemiadamlari @& Raporlar1” neticesine gore

“Gemiadamlar1 Saik Yoklama Belgesi almalari zorunludur.

Gemiadamlari, gk durumlarinin denizde camaya elvegli olup
olmadgini iki yilda bir kontrol ettirmek zorundadirlar.uBkontroller sonucunda

gemiadamlarindPeriyodik Sglik Yoklama Raporu diizenlenir.

Gemiadami olmasina misaade edilen ancak iki yittdra kisa araliklarla
muayene edilmeleri §&k Kurulu Raporu ile kararkrilan gemiadamlari gerekli
muayenelerini zamaninda yaptirmak zorundadirlar.dBiumdaki gemiadamlarina
“Ozel Durum Sglik Raport dizenlenir ve muayeneleri iki yildan daha kisa
araliklarla yapilmasi gereki# bilimsel gerekceleri ile raporda belirtilir’

( Gemiadamlari Sghk Yonergesi M.5).

3.4.10.3. Eitim ve Sinav YOnergesi

Bu Yonerge; gemiadamlarigi@&mlerinin ve sinavlarinin en az gereklerini
belirlemek amaciyla diuzenlergtit ve gemiadamlari @timlerine iliskin mufredat,
egitim ara¢ gerecleri, @tim kurumlari igin girg kosullari, sinif gegme ve mezuniyet
gerekleri ile gitimcilerin yeterligi, deniz gitiminin esaslari, gemiadamlari sinavlari
icin, sinava giy sartlari, sinav konulari ve kar1 gereklerini kapsar ( d&im ve

Sinav YoOnergesi, M. 1-3).
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3.4.10.4. Gemilerin Gemiadamlarile Donatiimasinaliliskin Yoénerge

Bu Ydnerge; gemilerin gemiadamlari ile donatilmasiasgari gereklerini
belirlemek amaciyla diizenlengtir ve herhangi bir Turk gemi sicilinde kayitli als
olmasin Turk bayrakli gemileri ve bu gemilerde gal gemiadamlarini kapsar

( Gemilerin Gemiadamlari ile Donatiimasiiigkin Yonerge, M. 1-3).

Gemilerin gemiadamlari ile donatiimasinda, gemadanin yeterlik
dereceleri ve sayilari bakimindan zorunlu en aglder bu Yonergedeki cizelgelerde
gOsterilmgtir. 50 net tondan buyuk her gemi bu yodnergedekelgelere gore
“‘gemiadamlari donatiminda asgari emniyet belgeéiiall zorundadir. Donatan,
gemilerini donatirken bu yonergede istenen yetedilsayidaki gemiadamindan daha
fazla sayida gemiadamini goreviendirebilir. Kaptan bgmiuhendis/bgmakinist
gemiadami yeterlik belgesi olmayanlar, kaptan vgridendis/bgmakinist olarak,
birinci zabit ve ikinci mihendis/makinist yeterldelgesi olmayanlar, birinci zabit ve
ikinci  muahendis/makinist olarak callirllamazlar. Ancak, Gemiadamlari
Yonetmelginde belirtilen kazanilngi haklar saklidir ( Gemilerin Gemiadamlari ile
Donatilmasindliskin Yonerge, M. 4).
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DORDUNCU BOLUM
TURK UZAKYOL ZAB ITLERININ KARIYER YOLLARI UZER iNE BIiR
ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu; Turk Uzakyol Zabitlerinin kariygollarinin tespit

edilmesi ve kariyer yolu haritasinin glurulmasidir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci Turk Uzakyol Zabitlerinin kariyerligoini tespit ederek
bir kariyer yolu haritasi oltururken, ayni zamanda Turk Uzakyol Zabitlerinin
denizcilik meslgini secme nedenlerini, deniz kariyeri surelerirkiletyen unsurlarin
agirlik oranlarini, karaya gegikararini alma nedenlerini ve karaya gecerlerken
kullandiklarr yontemleri ve karadaki konumlarinitayla koyarak lkgisel kariyer
planlamalarini yaparlarken géz ontne aldiklari telendikleri faktérleri analiz

etmektir.

4.3. ARASTIRMANIN ONEM 1

Bu argtirmada elde edilecek verilerin 6zellikle;

1. Uzakyol Zabiti yetgtiren okullarin, okula @renci kabull sartlarini ve
mufredatlarini olgtururken daha B#angicta, @itim israfini dnleyici yonde
politikalar olwturmalarinda,

2. Denizcilik firmalarinin insan kaynaklari bolumunusektore yeni katilan
Uzakyol Zabitlerinin kgisel kariyer planlamalarini odturmada deniz kariyeri
temelli planlar yapmalarini geik edici yonde dnlemler alarak denizden erken
ayriligi onleyici politikalar Gretmelerinde,

3. Denizcilik firmalarinin insan kaynaklari bolimunidnali hazirda sektorde

gbrev yapan tecrubeli Uzakyol Zabitlerinin denizrijkari sdrelerinin
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uzatilmasinda, dolayisi ile sektorden ymis insan guclu kaybinin
Onlenmesinde yeni politikalar glwrmalarinda,

4. En nihayetinde de Turkiye'de var olan Uzakyol Zabksikligini azaltmak
adina sektdre yeni ggteri arttirma ve sektordekileri daha uzun siure eies|
denizde devam etme yonunde\Vik edici devlet denizcilik politikalarini

belirlemede,

tartsma yaratarak daha gercekcigddendirmeler yapilmasina ve bu husustaki
argtirmalara kaynakhk ederek yeni gnamalarin ortaya c¢ikmasina olanak

sglayaca&! umulmaktadir.

4.4 . SINIRLILIKLAR

Arastirma Denizcilik Yuksek Okulu’nun 1987 yili mezunlalan Uzakyol
Guverte ve Makine Zabitleri ile gercekieildi ginden, elde edilen bulgular bu grupla

sinirhdir.

4.5 ARASTIRMANIN YONTEM i

4.5.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Turk Uzakyol Zabitleri chwrurken, 6rneklem;
Denizcilik Yuksek Okulu’nun 1987 yili mezunlari al&zakyol Guverte ve Makine
Zabitleridir. Anilan grubun 6rneklem olarak secismen nedenleri; Denizcilik
Yuksek Okulu'nun, 1987 yili gbz 6nine ahgohda , o donem icin dpudan
Uzakyol Guverte ve Makine Zabiti ygtiren tek sivil okul olgu ve bu zabitlerin
okuldan mezuniyetleri itibari ile ginimizde 40-4% gralginda olmalari ve bu ya
aralginin kariyer ygam gamalari gbz 6nune alinginda genel olarak kariyerde
“llerleme” déneminin sonu ile kariyerini “koruma’édieminin baini teskil ediyor
olmasi ve bu nedenle de kariyer yolu haritasgtalumak icin yeterli zamanin gecggni

olduguna kanaat edilmesidir. Ayrica Orneklem Uzerindenetlen kurabilme ve
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ulagilabilme kolaylgi ile sa&lanacak olan zaman tasarrufu da bu se¢imde gézednin

alinan dger unsurlari olgturmaktadir.

4.5.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmada veri toplama araci olarak Ek.1'de yer alan22 adet sorudan

olusan anket kullanilngtir.

Anket sorulari, gagida siralanan agarmalarda kullaniimy olan bazi anket
sorularini uyarlayarak ve bu armmalarda elde edilen bulgular ile gilan sonuclar

g0z 6nlne alinarak adturulmustur.

e The Availability And Training Of Seafarers-Futurempact. OECD
Project ( 2003 ). Directorate For Science Technplagd Industry,
Maritime Transport Committee, Precious Associatiesited.

e Paine, Glen M.( 2002). Maritime Careémplementing The Action
Plans For Retaining American Mariners. Final Report

e Thomas, Michelle (2003), Lost At Sea And Lost Atriklx The
Predicament Of Seafaring Families. SIRC Cardiifvdrsity.

e The Mapping Of Career Paths In The Maritime Indast{ 2005 ).
A Project by Southampton Solent University, for B @SA and ETF
with the support of the European Commision, FReport

e Orrell, Brian (2003). Social Conditions Survey. NBBIT Report.

Icerik gegerlii acisindan, ankette kullanilan sorularin, dlgmeaimacina
uygunlysunun tespiti icin; hazirlanan anket sorulari ve em®&okuz Eylil
Universitesi DI.Y.Y.O.’nda @retim gorevlisi olarak hizmet veren, eski Uzakyol
Zabitlerinden olgan bir gruba inceletilgive grubu olgturanlarin dnerilerine gore

yenidensekillendirilmistir.
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Orneklemde yer alan dilere, anket formu e-posta ve faks yolu ifemir'de
ikamet edenlere ises iyerlerinde ziyaret edilerek iletilgtir. Anket uygulamasi
15 Kasim — 15 Aralik 2006 tarihleri arasinda gelegikilmi stir.

Verilerin analizinde frekans gdimi ve yuzde tekigi kullaniimigtir.

4.6. VERILER VE BULGULAR

Arastirmanin 6rneklemi, 1987 yilinda Denizcilik Yiks@kulu'ndan mezun
olan 65'i Guverte, 47’si Makine BOlumu mezunu olmatere toplam 112 Uzakyol
Zabiti olarak dginulmdstir. Ancak bunlardan 3’0 vefat etmbldusundan 109
Uzakyol Zabitine anket uygulanghr. Toplam 84 adet anket geri dongtiir. Fakat
geri donen anketlerden 5 adedi kullanilabilir nktel olmadgindan yalnizca 79
adedi dgerlendirmeye alinabilmgiir. Gegerli geri donglerin 55 adedi Guverte, 24
adedi ise Makine bolimid mezunu olan Uzakyol Zatwiteen olymaktadir. 109
kisilik 6rneklem grubuna karlik, 79 adet gecerli geri doguyaklagik % 72,5 ‘lik bir
geri donig oranina tekabul etmektedir.

Asagida, Uzakyol Zabitlerinden her bir anket sorusun@amaa yanit,
secenekler arasindaki frekanszdianlar1 ve yuzdelerseklinde 6zetlendikten sonra
seceneklerin frekans ganluklari goz ondne alinarak her soru igcin ayriiayr
deserlendirilmitir:
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1. Soru: Lutfen asagidaki tabloda yer alan sorularin karsilarina yanitinizi

yaziniz/saretleyiniz.

Tablo-12 U.Y.Z.’nin Genel Ozellikleri

Yasiniz?

e Yag ortalamasi : 40,73 ‘tur.
e Yag aralgl : 40-43 Ya arasidir.

Denizcilik Okulundan mezun

oldugunuz bélim?

e Giverte Boluma : 55 Ki
e Makine BOIUmMU : 24 Kdi

Su andaki ehliyet dereceniz?

Guverte Bolumu: n (%) Makine BAlumui: n (%)

Kaptan : 45 (81,80) BdMuhendis: 17 (70,83
|. Zabit : 8 (14,50) [I. Muhendis 2 (8,33)
Guverte Zabiti: 2 (3.60) Vardiya Muh. : 5 (20)83

Denizde caltiginiz toplam

sure?

e Gilverte Zabitleri Ortalamasi : 10,91 yil
e Makine Zabitleri Ortalamasi : 8,33 yil
e TUm Zabitlerin Ortalamasi : 10,13 yil

Denizi biraktginizdaki
yasiniz?

e Gilverte Zabitleri Ortalamasi : 32,8Csya
¢ Makine Zabitleri Ortalamasi : 30,46ga
e Tum Zabitler Ortalamasi : 32,0%ya

Okuldan mezun olduktan
sonra aldiiniz ek gitimler

varsa, lutfen yaziniz

e Ikinci bir fakilte bitirenler
(Isletme Fak.) n (%): 2 (2,53)

e Yiiksek Lisans Yapanlarigletme, Deniz

Isletmeciligi, Emniyet-Cevre Y0onetimi
konularinda) n (%): 12 (15,19)

e Mesleki Esitim Alanlar (1SO, ISPS, ISM, VTS,
Kilavuzluk, vb. konularda) n (%2 (27,85)

Gemide en son Ustlerginiz

gbrev nedir?

Guverte Bolumu: n (%) _Makine BAlUmi n (%):
Kaptan : 34 (61,82) BMUh. : 17 (70,83
l. Zabit : 11 (20,00) II. MUuhendis2 (8,33)

Guverte Zabiti:10 (18,18) Vardiya Muh.: 5 (20),§
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Ankete katilan Uzakyol Zabitlerinin genel 06zellikle Tablo-12'de

Ozetlenmgtir. Tabloda dikkat ¢ceken hususkamlardir:

Uzakyol Guverte Zabitlerinin yakj&k % 82’si Uzakyol Kaptani ehliyet
derecesine emis olduklari halde, gemide en son Ustlenilen gorev
dagiliminin gosterildéi hanede, gemi kaptagl gorevini tstlenenlerin orani
yaklasik % 62'dir. Yine, sahip olunan 1. Zabit ve Guve#abiti ehliyet
dereceleri ile gemide ayni makama tekabil edenoen Ustlenilen gorev
yuzdeleri kagilastirildiginda Guverte Zabitlerinin sahip olduklari ehliyet
derecelerinden daha alt gorevlerde ggadlyr kabul veya tercih ettikleri
anlsgilmaktadir. Bunun nedenlerinin bir st goreve tamlami ile
hazirlanamadan efien erken terfi olanaklari, sik sik yinelenen ytimelik
desisiklikleri ile bir Ust ehliyet derecesine erken fiegttiriime veya terfi ile
giderek artan sorumluluk dizeyinden kaginma glddistinulebilir. Buna
kargilik Makine Zabitlerinin tamami gemide son olara&hp olduklari
ehliyet diizeyinde gorev yapgtardir. Bu durum Makine Zabitlerinin bir st
goreve terfi ettiriimelerinde terfi zamani agahin yeterli oldgunu ve/veya
bir Gst makam ile artacak sorumlglu Ustlenmede Guverte Zabitlerinden
daha cesur davrandiklarini ortaya koymaktadir.

Makine Zabitleri Glverte Zabitlerine oranla deniarierlerini daha erken
bitirmektedirler (GlUverte Zabitleri Ortalama 10,91 — Makine Zabitleri
Ortalama 8,33 yil denizde c¢gthaktadirlar). Bu da Makine Zabitlerinin,
Guverte Zabitlerine oranla karada daha kolaybulabildiklerini veya g
kurabildiklerini géstermektedir.

Uzakyol Zabitlerinin deniz kariyerlerine son verigik yas ortalamasi
yaklasik olarak 32'dir. Bu yg, bireyde guvenlik gereksiniminin artik geride
birakildg! ve kariyerde “ilerleme” gamasinin hentiz glari olan ya aralgi
dahilindedir ( Can vd., 2001; 161-162 ). Genel atadenilebilir ki; Uzakyol
Zabitleri 32 ya civarinda iken karaya ggcamach “kariyer molasi” karari
almakta ya da mesleklerini denizde sirdirmeye karanektedirler.

Uzakyol Zabitlerinin normal @timlerine ilave olarak sonradan aldiklari

egitimlere bakildginda ise; mesleki gtimler-kurslar dikkate alinmaz ise,
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isletme ve deniz sletmeciligi egitiminin ¢ok yasun ilgi gordigu ortaya
cikmaktadir. Bu durum karaya gggcin bu tarli bir gitimin kabul gorar
olusundan kaynaklanmaktadir veya Zabitlerin kiitimleri karaya gegin

veya karada terfi etmenin bir 6n hagrlya dasarti olarak kabullendiklerini

ve kigisel kariyer planlarina dabhil ettiklerini ortayaykoaktadir.

2. Soru: Denizcilik mesleini se¢menizdeki ana neden sagidakilerden

hangisidir?

Tablo-13 U.Y.Z.'nin Denizcilik Meslegini Se¢cme Nedenleri

Aldigi Yanit
Secenekler orani:
n (%)
a | Tesadufen sectim 8 (10,13)
b | Bilingli ve planh bigcimde sectim 15 (18,99)
c | Ailemde/cevremde var olan denizcilerin tavsiyessectim 14 (17,72)
d | Ailemin ydnlendirmesi ile sectim
e | Arkadalarimin yonlendirmesi ile segtim 12 (15,19)
f | Denize batan beri duydgum ilgi nedeni ile sectim 18 (22,78)
g | Seyahat etmeye duyglum ilgi nedeni ile se¢tim 3 (3,80)
h | Karada ygadgim sorunlardan uzakdemak icin segtim 1(1,27)
i | Ozgurligt simgeledii icin sectim 2 (2,53)
] | Surekli s garantisi olan bir meslek oldu icin sec¢tim 3 (3,80)
k | Bol kazancli bir meslek olgu icin segtim 3 (3,80)
| | Toplumda saygin bir meslek olglu igin segtim
m | Diger bir nedenle segtim

Uzakyol Zabitlerinin denizcilik mesgni se¢melerindeki ana nedenlerin

agirhk oranlari Tablo-13'te siralanmaktadir. Tablatlekat ceken hususlaunlardir:
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Denizcilik meslgine daha en kadan ilgi duyan ve bilingli ve planli
bicimde meslek edinenlerin genele orani yakl&o 42'dir.

Ailesinde ve cevresindeki denizcilerin ve arkgldanin yonlendirmesi ile
denizcilik meslgini segenlerin genele orani yakla%33'tur.

Tesadufen denizcdi meslek edinenler ise yaki& %210’luk bir dilimi teskil
etmektedir.

Denizci ihtiva etmeyen aile yonlendirmesi ve defiizc meslesinin
toplumdaki saygin@i gibi seceneklerin yanit alamamiolmasi, Turk
toplumunda denizcilik megigin hi¢ taninmadii dolayisi ile de saygin
meslekler arasinda yer almgohi ortaya koymaktadir. Kaldi ki, anketin 11.
sorusuna alinan yanitlarda denizi birakmada temle¢ls ailevi nedenlerin
teskil ediyor olmasi Turk aile yapisinin denizcilik steginin uzun sire

denizde icra edilmesini olanaksiz kgdkanaatini uyandirmaktadir.

. Soru: Denizde calsirken genel olarak & arama yonteminiz

asagidakilerden hangisi idi?

Tablo-14 U.Y.Z.’nin Denizdeis Arama Ydntemleri

Aldigi Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Firmalaragahsen bgvurarak § artyordum 32 (40,50)
b | Firmalar benim telefonumu bulup begeidavet ediyordu 37 (46,84)
¢ | Is bulmak icin gemi donatim firmalarinagaruyordum
d | Internet vasitasi ile ariyordum
e | Diger 10 (12,66)

“Diger” segengini isaretleyenler;

e Referans ve tanidik tavsiyesi ikearadiklarini

e Sadece tek bir firmada cgtlklarindan dolayi higsiaramadiklarini,

Belirtmiglerdir.
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Tablo-14'te Uzakyol Zabitlerinin denizdes iarama yontemleri oranlari

gosterilmektedir. Tabloda dikkat ceken husudur:

Uzakyol Zabitlerinin yaklgik %47 oraninda firmalar tarafindageidavet
ediliyor olusu, zabitan eksikginin kdklerinin en az yirmi yil dncesine kadar
dayandginin gostergesidir. Yarisina yakininig aramasi bile gerekmeyen,
boylesi ihtiyag duyulansgorenler olmak, mesggn icracilarini bu agidan
fazlasi ile tatmin etrgiediyor olsa gerektir. Ancak armatori gemisini
donatmada zorlayan ve Uzakyol Zabitlerigikiontratisartlarinin tespitinde
secici ve gucla kilan bu durum, ganimizde izleneakyol Zabiti yetgtirme
politikalariyla Denizcilik Fakultelerinin sayisiarttirmak yerine Denizcilik
Fakultelerinin yani sira kisa sureli kurslarla iesriesitim ile de Uzakyol
Zabiti yetktirmeyi olanakli kilarak, tersine cevrilmektedir.ig& vadede
gemilerin zabitanla donatimi konusundaki sikinbigadan kaldiracak ve ayni
zamanda personel giderlerini de sdierek armatérli rahatlatacak gibi
gorunen durum kisa sureligism ile yuklenilen riskin gercekigigi
durumlarda ise buyuk felaketlere yol acabilecektir.
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4. Soru: Gemisinde calsacaginiz armatdr/firma acisindan tercihinizi

oncelikle hangisinden yana kullandiniz?

Tablo-15 U.Y.Z.'nin Denizcilik Firmasi Tercihleri

Aldigi Yanit orani
Secenekler n (%)
a | En yuksek Ucreti veren firmadan yana 10 (12,66)
b | Surekli ¢algtigim firmadan yana 36 (45,57)
¢ | Denizcilik sektoriinde Un yapgriirmadan yana 23 (29,11)
d | Cok gemisi olan firmadan yana
e | Bimle birlikte seyahat edebilegen firmadan yana 1(1,27)
f | Kisa sefer yapan gemileri olan firmadan yana 08p
g | Diger 5 (6,33)

“Diger” segengini isaretleyenler;
e Kamu kurumu ve kadrolu personeli olabileceklenari,
e Belirli bolgelere sefer yapan gemileri olan firmala

Tercih ettiklerini ifade etnglerdir.

Tablo-15'te Uzakyol Zabitlerinin denizde gahayi tercih ettikleri firma
secimlerine ilgkin oranlar gosterilmektedir. Tabloda dikkat cekersuslagunlardir:

e Uzakyol Zabitlerinin firma tercihlerinde yalgk %46’lik bir oranla surekli
calstiklari firmayr ve hemen ardindan yakla % 291luk bir oranla
sektordeki Unla firmalari tercih etmeleri, Hofstede arsgtirmalarina gore,
Tark toplumunun belirsizie tahammdllu az olan yani belirsizlikten kaginma
egiliminin yuksek bir toplum oldgu yonindeki 6zelfiinin, Uzakyol

Zabitlerinin firma secimlerine aynen yangih gostermektedir.
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e Surekli calgilan firmayi tercih oraninin % 46 au, belirsizlikten kagcinma

egiliminin yani sira Turk Uzakyol Zabitlerinin ¢aliklari firmaya sadakat

egiliminin yliksekligi ile de izah edilebilir.

5. Soru: Deniz kariyeriniz boyunca gemi sec¢iminizde, sagidaki gemi

tiplerinden hangisi ilk tercihinizi olu sturdu?

Tablo-16 U.Y.Z.’nin Gemi Tipi Tercihleri

Aldig Yanit orani
Secenekler n (%)

a | Dokme yuk 39 (49,37)

b | Kimyasal tanker 5 (6,33)

c | Kuru yuk (General Cargo) 21 (26,58)
d | Konteyner 1(1,27)

e | Ham petrol tankeri 3(3,79)

f | Yolcu gemisi 4 (5,06)

g | Diger 6 (7,60)

“Diger” segengini isaretleyenler;

e Tercih ettikleri 6zel bir gemi tipi olmagiini,

e OBO (Tanker-D6kme-Maden) tipi gemi tercih ettikfer

ifade etmglerdir.

Tablo-16'da, Uzakyol Zabitlerinin denizde gahay! tercih ettikleri gemi tipi
secimlerine ilgkin oranlar gosteriimektedir. Tabloda dikkat cekersuslagunlardir:

e Uzakyol Zabitlerinin cakaca gemi tipi tercihini yaklaik % 76’lik bir
oranla dokme ve kuru yuk gemileri glurmaktadir. Uzmanlkama gerektiren

gemi tiplerine ilgi ise ¢cok diilk diizeydedir. Ancak ankete cevap verenlerin

mezun oldgu yil olan 1987'de Turk deniz ticaret filosundakiptam 818

adet geminin 509 tanesinin kuru ve dokme yik geamien olgmasi, ham
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petrol tankeri sayisinin 78, kimyasal tanker says16, OBO gemilerinin 5
ve nihayet konteyner gemisi sayisinin ancak 1 atlgt (Akdogan, 1988;
403 ), tablodaki dalimi tetikleyen ba unsur olarak dgiintlebilir.

Tabloyu etkileyen dier neden dokme ve kuru yik gemilerinin limanlarda
diger gemi turlerine oranla daha uzun sire kaliyoratdmdir. Zira geminin
limanda kalg suresinin uzun oluw, anketin 8. sorusuna alinan yanitlarda da
acikca gorulegg gibi zabitlerin deniz kariyeri surelerini olumlyénde

etkilemektedir.

Soru: Deniz kariyeriniz boyunca aagidaki sefer tiplerinden hangisi ilk

tercihinizi olu sturdu?

Tablo-17 U.Y.Z.’nin Sefer Tipi Tercihleri

Aldig Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Uzak sefer (Okyanusia) 49 (62,03)
b | Yakin sefer ((Akdeniz i¢i v.b) 13 (16,45)
c | Kiyisal sefer (Yurt ici, kabotaj dahili)
d | Tercih ettgim bir sefer turi olmadi 17 (21,52)

Tablo-17'de, Uzakyol Zabitlerinin denizde gahay!i tercih ettikleri sefer tipi

secimlerine ilgkin oranlar gosterilmektedir. Tabloda dikkat cekersussudur:

Uzakyol Zabitlerinin ilk tercihlerini yakkk % 62 oraninda okyanusia
seferlerin olgturmasi, haftalar siren uzun deniz yolculuklariesayde rutin
bir is diizeni ile birlikte gelen, limanda ortaya ¢ikanigér ile denetlemelerin
ve sorunlarin karmgasindan uzak bir dinginlik ve tekduzelik déneminin

cekiciligi ile aciklanabilir.

106



7. Soru: Deniz kariyeriniz boyunca aagidaki is kontrati strelerinden genel

olarak hangisi ilk tercihinizi olu sturdu

Tablo-18 U.Y.Z.’nin is Kontrati Siiresi Tercihleri

Aldig Yanit orani
Secenekler n (%)
a | 3 aydan kisa
b | 3-6 ay arasi 39 (49,37)
C | 6-12 ay arasi 33 (41,77)
d | 12 aydan uzun 7 (8,86)

Tablo-18'de, Uzakyol Zabitlerinin denizde gahayi tercih ettikleri ¢
kontrati secimlerine gkin oranlar gosterilmektedir. Tabloda dikkat cekieumsus

sudur:

e Uzakyol Zabitlerinin bir anlamda evlerinden uzaldanizde kalma surelerine
tahammullerinin Ust ve alt sinirlarini belirleyeankrat suresi tercihi arai,

3-12 ay arasi zaman diliminde gunlasmaktadir.
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8. Soru: Gemi yasaminizi gz 6nune aldiinizda asagidaki tabloda yer alan

faktorlerin deniz kariyeri surenizi nasil etkiledi gini i saretleyiniz.

Tablo-19 U.Y.Z.’nin Deniz Kariyeri Suresine Etki Eden Faktorler

Deniz kariyeri stresine etki eden Uzatti Kisaltti Etkisiz
faktorler n (%) n (%) n (%)

Calsma saatleri 2 (2,53) 28 (35,44) 49 (62,03)
Is yuka 1(1,27) | 31(39,24) 47 (59,49)
Stres seviyesi 2 (2,53) 59 (74,68) 18 (22,V8)
Yuklenilen sorumluluk dizeyi 23 (29,11) 21 (26,5885 (44,30)
Gemiye katig/ayrilis seyahatleri 16 (20,25 12 (15,19) 51 (64,55)
Gemide sglik hizmetlerinin durumu 3 (3,80) 24 (30,38) 52 &Y
Aile ve yakin cgevre ile ile§im olanaklari| 2 (2,53) 66 (83,54) 11 (13,92)
Yasam mahalli, kamara, salon konforu 18 (22,78) 17521 | 44 (55,70)
Yemekler {ase) 26 (32,91) 7 (8,86) 46 (58,238)
Maas 51 (64,56)| 16 (20,25] 12 (15,19)
Egitim olanaklari-kendini yegtirme 9(11,39) | 28(35,44) 42 (53,16)
Terfi firsatlari 31(39,24)) 13(16,46) 35 (44,30)
Denizciligin kendine has 40 (50,63) 5 (6,33) 34 (43,094)
gelenek/orf/ladetleri
Yasanan sorunlarda firmadangsanan 22 (27,85)| 34 (43,04) 23(29,11)
destek
Gemi ici gglence faaliyetleri 21 (26,58 15 (18,99) 43 (54,43)
Is tatmini 45 (56,96)| 13 (16,46) 21 (26,5B)
Geminin limanda kagisuresi 37 (46,84) 23(29,11) 19 (24,05)
Limanda gemiden ¢ikigehri dolama 38 (48,10)| 20 (25,32) 21 (26,58)
suresi

Tablo-19'da, Uzakyol Zabitlerinin deniz kariyeriregini etkileyen faktorler

gemi ygami acgisindan etki oranlari ile birlikte siralantaakr. Tabloda dikkat ¢ceken

hususlagunlardir:
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Deniz Kariyeri siresini uzatan en etkili faktorléizakyol Zabitlerinin deniz
kariyeri sirelerinin uzamasina neden olan birifaktor yiksek magir.
Bundan sonra isesitatmini ve meslgin kendine 0zglu gelenekleri
siralanmaktadir. Gemilerin limanda uzun sure kaamate limansehirlerini
gezmek de bu sureyi olumlu etkileyen faktorlerimémgelenleri arasindadir.
Deniz kariyeri suresini kisaltan en etkili faktarle)zakyol Zabitlerinin deniz
kariyeri surelerinin kisalmasina neden olan bitifektor aile ve yakin gevre
ile zayif iletsim olanaklaridir. Bundan hemen sonra ise gemanasinin
ortaya cikardil yuksek stres seviyesi yer almaktadir. Anketirsdrusunda
ortaya c¢lkan zabitlerin firmaya olan sadakatinesik&r gemide yaanan
sorunlarda firmanin zabitlere vegdidestein yetersizlginin konuya ilskin
dguncu faktor olgu, denizcilik firmalarinin zayif bir 6rgat kiltinjapisina
sahip oldgu ile veya anketi cevaplayanlarin firma-gemi arasniyetli
isletim yonetimini yazili hale getirerek tam olaralestegge yerlatiren ISM
kurallariyla, mezun olduklarindan ancak 11 yil sotengmis olmalari ile
izah edilebilir.

Deniz kariyeri suresinde etkisiz faktorler: Ozdtikseyir halindeki bir yiik
gemisinde son derece kisitli olanaklargman sglk hizmeti konusu,
gunimuizde azaltilipipersonel sayilari nedeni ile artgnytiki konusu ve
vardiyali olmasina gamen 0Ozellikle manevra ve limanlarda aksayan i
saatleri hususu gibi konularin Uzakyol Zabitlerimianizdeki kariyer siresi
tzerinde pek fazla etkili olmagidikkate dgerdir.
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9. Soru: Denizi birakmaya ilk kez ne zaman karar verdniz?

Tablo-20 U.Y.Z.'nin Denizi Birakma Karari Zamani

Aldigi Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Daha okuldagrenci iken 2 (2,53)
b | Acik deniz stajim sirasinda 4 (5,06)
c | Calsmaya baladigim ilk gemimde/seferimde 2 (2,53)
d | Calsmaya baladigim ilk 1 yil igcinde 3 (3,80)
e | 1-3yllicinde 8 (10,13)
f | 3-5yiliginde 11 (13,92)
g | 5-10 yil iginde 27 (34,18)
h | 10 yildan sonra 22 (27,85)

Tablo-20’de, Uzakyol Zabitlerinin ilk kez denizi rekma karari alma

zamanlarina igkin oranlar gosteriimektedir. Tabloda dikkat ¢cekersussudur:

e Tablodaki dgerler incelendiinde Uzakyol Zabitlerinin ilk kez denizi
birakma kararini aldiklari zamana skin kritik yillar, mesleklerinde
gegirdikleri 5 — 10 yil arasndir. Denizden ayrilmaya karar verme bundan

sonraki yillarda da hizla devam edip gitmektedir.
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10.Soru: Denizi birakmaya daha O©Onceden karar verdiiniz halde
Kaptanhk/Bas Muhendislik yeterligine erismek, sizin igin bir kariyer

hedefi olusturdu mu?

Tablo-21 U.Y.Z.icin Terfide Kariyer Hedefleri

Aldigi Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Evet 45 (56,96)
Hayir 34 (43,04)

Tablo-21'de, Uzakyol Zabitlerinin denizi daha o6neredbirakmaya karar
verdikleri halde Kaptan veya BaMuhendis yeterfiine ergene kadar denizde
calsmaya devam etme kararini alma oranlari gosterilet#ktTabloda dikkat ¢ceken

husussudur:

e Uzakyol Zabitlerinin yaklgk % 57’sinin denizi daha 6énceden birakmaya
karar verdikleri halde Kaptanlhk/BaMihendislik yeterfine ergebilmek icin
bir stire daha deniz kariyerlerini zorunlu olarakdsiimeleri hem gemides i
verimliligi acisindan hem de deniz kariyerlerine yengldrais olan geng
zabitler ve stajyerler icin heves ve cesaret kik@ti Ornek tgkil etme

acisindan 6nemli olumsuzluklar barindirmaktadir.
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11.Soru: Asagidakilerden hangisi denizi birakmanizda en temel deep

olmustur?

Tablo-22 U.Y.Z.'nin Denizi Birakma Nedenleri

Aldig Yanit orani

Secenekler n (%)
a | Ailevi sebepler 41 (51,90)
b | Karada daha cazip firsati 14 (17,72)
¢ | Gemi hayatinin stresli ve sosyal olmayan zorjusia 12 (15,19)
d | ISM, ISPS Kod'lari ve PSC’nin odturdusu baski ve 6 (7,59)
ek i yuku
e | Calstigim denizcilik firmalarinin kurum kaltarinden 3 (3,80)
yoksun olgu

f | Calstigim denizcilik firmalarinda kariyer planlamasi

yoklugu
g | Beklenmedik bir ggik sorunu 2 (2,53)
h | Diger bir nedenle biraktim 1(1,27)

“Diger” segcengini isaretleyen;
e Cazibesinin kaybolmasi sebebi ile,
Denizi biraktgini ifade etmtir.

Tablo-22'de, Uzakyol Zabitlerinin denizi birakmatan temel nedenlerine

iliskin oranlar gosterilmektedir. Tabloda dikkat celkeisuslagunlardir:

e Uzakyol Zabitlerinin denizi birakmalarindaki en ®mneden yaklgk
%52’lik bir oranla ailevi sebeplerdir. Bu husus Kiaile yapisi ile denizcilik
mesle&inin icrasi arasinda ciddi bir sorun olabilgren gdstergesidir.

e Ankete cevap verenlerin konumu inceletidde gorulmigttr ki; ISM - ISPS
Kod’lari ve PSC'nin olgturdusu baski ve eksi yikiu nedeni ile denizi
birakmg olanlar, ginimize yakin zamanlara kadar kariyiededenizde
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devam etmy olan Kaptanlardir. Dolayisi ile bu kodlarin yuiige girdigi
zamanlarda denizde kariyerini surdiren Kaptankgafalacak bgka bir anket
calsmasinda bu nedene dayali denizi birakma oraninkndgha ytksek

¢cikmasi kuvvetle muhtemeldir.

12.Soru: Denizden ayrilmaya karar verdiginizde/Ayrildi ginizda karada ilk

is hedefiniz gagidakilerden hangisi olmustur?

Tablo-23 U.Y.Z.’nin Karadaki Is Hedefleri

Aldig Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Denizcilik sektora ile ilgili kendisimi kurmak 7 (8,86)
b | Denizcilik sektoru ile ilgili bir firmada ¢aimak 45 (56,96)
c | Denizcilik sektoru ile ilgili devlet sektoriindalgmak 14 (17,72)
d | Denizcilik sektort ile ilgili olmayan bigte calgmak 8 (10,13)
e | Denizcilik sektort ile ilgili olmayan kendisimi 5 (6,33)
kurmak

Tablo-23'te, Uzakyol Zabitlerinin denizi biraktiklada, karadaki ilk g
hedeflerine dair oranlar gdsterilmektedir. Tabloaddkat ceken hususlgunlardir:

e Uzakyol Zabitlerinin denizden ayrildiklarinda kaa&d ilk is hedeflerini
yaklasik % 57’lik bir oran ile denizcilikle ilgili bir frmada cakmak tekil
etmektedir.

e Denizcilik sektord ile ilgili olsun ya da olmasimtkdi sini kurma fikrinin en
diUstk oranl hedefler olmasi ise Uzakyol Zabitleriginisimci bir ruha sahip
olmadiklarinin gostergesidir veya denizcilik mgsglezabitleri boylesi bir
girisim icin gerek bilgi gerekse tecribe acisindan kar&dndi baina &

yapmaya hazirlamaktan ve cesaretlendirmekten caktumz
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13.Soru: Denizi birakip karaya gecerken gagidaki yontemlerden hangini

kullandiniz?

Tablo-24 U.Y.Z.'nin Karaya Gegerken Kullandiklari Yontemler

Aldigi Yanit orani

Secenekler n (%)
a | Planh bir bicimde, karada gelecekteki yeni kauriy 16 (20,25)
icin hazirlandim
b | Ailem benim icin surekli karada argtirmasi yaparak 4 (5,06)
beni yonlendirdi
c | Karadag sahibi olan denizcilerin yardimi ile 21 (26,58)
d | Tesadufen ortaya ¢ikan bir firsatgddendirerek 28 (35,44)

e | Kara ile surekli bantili kisa seferler yapip uygun 5 (6,33)
firsat kollayarak

f | Diger. 5 (6,33)

“Diger” segengini isaretleyenler;
e Hazir ailegirketine gegy yaptiklarini,
e Calsstiklari firma tarafindan karada goreve alindiklgrin
e Denizci olmayan arkadkari ile ortakliklar kurduklarini,
Ifade etmjlerdir.

Tablo-24'te, Uzakyol Zabitlerinin karaya gecerkeul&ndiklari yontemlere

iliskin oranlar gosterilimektedir. Tabloda dikkat ¢elkeisuslagunlardir:

e Uzakyol Zabitlerinin karaya gegerindeki oncelikli yontemler sirasi ile
tesadufler, eski denizcilerin yardimi vesikel kariyer planlamasi olarak
siralanmaktadir.

e Karaya gecerken, karadgasahibi olan denizcilerin yardiminin yakila % 27

gibi yuksek bir oranda yer almasi, denizcilik mgsie has kader biginin
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yarattgl ve kendilginden geljen “denizci kardgigi ruhu” ve Turk kalttr
yapisinin ¢gulcu 6zellgi ile agiklanabilir.

Bir diger ilgi ¢ekici konu ise, genellikle ganailelerden olgan ve ¢gulcu
kultdr boyutuna sahip olan Turk toplumunda, demgzai karaya gecerken
ailelerinden yardim almalari beklenecek bir duruimasina kagilik, Turk
Uzakyol Zabitlerinin bu hususta en azindan maneestek dyinda
ailelerinden yardim goérmegli konusudur. Bu durum zabitlerin ailelerinin,
onlara, karada yeni birsiargtiracak dizeyde etkin veya bilgi sahibi
olmadiklarinagaret etmektedir.

14.Soru: Denizi biraktiginizda egitiminiz ve deniz kariyeriniz karada gorev

yapmaniz igin yeterli oldu mu?

Tablo-25 U.Y.Z.’nin Aldiklari E gitim ve Deniz Tecribelerinin Karadaki Isleri

icin Yeterligi
Aldigl Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Evet 72 (91,14)
Hayir 7 (8,86)

Yaniti “Hayir” olanlarin kendilerini yetersiz hids&lerini bildirdikleri konular

sunlardir:

Isletmecilik bilgisi, ticari konularda tecribe,
Pazarlamaya yonelik ilgim kurma,

Yabanci dil bilgisi,

Ofis igleri ve ofis yonetimi konusunda bilgi ve tecriibe

Gemi kiralama, lojistik vb. konularda daha fazligbi
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Tablo-25'te, Uzakyol Zabitlerinin aldiklariggim ve deniz tecrubelerinin
karadaki gleri icin yeterlgi konusundaki oranlar gosterilmektedir. Tablodakelik

¢ceken hususudur:

e Uzakyol Zabitlerinin gitimleri ve denizdeki tecrubeleri, karada gotrev
yapmalari i¢in yaklgtk % 91 gibi ¢cok yiksek bir oranla yeterli olmakiad
Eksiklik hissedilen konular ise tablonun altindaanmstir. Anketin 1.
sorusunda alinan yanitlarda da 2. bir Gniversig@wgiksek lisansgtiminin
hep kletme veya denizsletmecilisi alaninda olgu, eksiklik hissedilen

konular ile uyumludur.

15.Soru: Asagidaki siklardan hangisi su anda karadaki konumunuzu

tanimlamaktadir?

Tablo-26 U.Y.Z.'nin Karadaki Konumlari

Aldigi Yanit orani

Secenekler n (%)
a | Karada surekli birgisahibiyim 74 (93,67)
Zaman zaman denize donup, karadakmii maddi 3 (3,80)

olarak destekliyorum

c | Karada surekli birsim yok, o yuzden tatillerde yen 2(2,53)

isler deniyorum

d | Diger

Tablo-26'da, Uzakyol Zabitlerinin karadgu andaki konumlarina gkin
oranlar gosterilmektedir. Tabloda dikkat ¢ceken Isysidur:

e Kariyerlerini karada surduren zabitlerin yagtka% 94'G karada surekli bigi

sahibidir. Karada destekle tutunanlar yala% 4, israrli bicimde karada
tutunmaya caganlar ise yaklgk % 3'luk kiguk bir dilimi olgturmaktadir.
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16.Soru: Su anda karadaki mesgul oldugunuz ise ait detaylarn lutfen

asagidaki kutuya yaziniz.

Uzak Yol Zabitlerinin kariyer yolu haritasini ghurmak ve kariyerlerindeki
yaklasik 20 yillik stirenin sonunda karada bulunduklamiamu ve gelir durumlarini
detaylandirmak Uzere ghwrulan bu sorunun neticesinde ortaya ¢ikan “karjysu
haritasi”Sekil-7’de sunulmstur.
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[ Mezuniyet (Uzakyol Makine Zabiti) n=24 ﬂ [ Denizcilik Fakultesi ] H Mezuniyet ( Uzakyol Glverte Zabiti) n=55
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Sektor —[ Denizcilik disinda Kamu Kurumu ( Yonetici) % ] Operasyonu (Deniz Trafik Operatort,Y ézipt % 52 Sektor
%54 % 61

_ ( )
1_Firma Kurma / Firmada Ortak Olma % 6! | [ Firma Kurma / Firmada Ortak Olma % 3¢ |

[Makine ve Deniz Malzemeleri Uret-Sati Firmasi % 5]— —[ Denizcilik Esitimi Firmasi (Ozel Oki-Kurs) %2 ]

[ Gemi Bakimi ve Onarimi Firmasi % Deniz Malzeme Uretim ve SatFirmasi % 1 ]

il
]

[ Deniz Sigorta-Klas-Sérvey Firmasi % Deniz Sigorta, Acente, Brokerlik v.b Firmasi %]31

[ Denizcilik Diginda Faaliyet Yapan Firma %

[

[ Denizcilik Diginda Faaliyet Yapan Firma % %l
[Bir Firmada Calisan Olma % 31] [Bir Firmada Calisan Olma % 62}

[Denizcilik Firmas! (Teknik Md., Lojistik Md. vb. §hetici) % 75 ]7
[ Denizcilik Alani Dginda Firma ( Yonetici ) %25]7

Ozel Kilavuzluk Firmasi (Kilavuz Kaptan) % 2]

Deniz Malzeme Uretim-SatFirmasi (yonetici) % 14]

1]

Denizcilik Firmasi (Filo Md, Gemi Kiralama Md.,
Enspektdr, Broker, Personel Md. vb. Yonetici) 5%

Sekil 7. Turk Uzakyol Zabitlerinin Kariyer Yolu Hari tasi



Sekil 7’deki haritalncelendginde;

Denizcilik Fakultesinden mezun olup ortalama 8,3Bdgnizde caktiktan
sonra karaya gecen Makine Zabitleri, karada % 4thioda kamu, % 54
oraninda da 0zel sektorde gaiaktadirlar. Kamu sektérinde galnlar; i
sularda hath seferler yapan deniz otobislerindBO¢Istanbul Deniz
Otobusleri), kiyr emniyeti ve gemi kurtarma opewsy ile deniz/bgaz
trafik operasyonuslerini Gstlenen kurumlarda (KEGQKKIly1 Emniyeti ve
Gemi Kurtarma Isletmeleri), ulusal denizcilik idaresinde (Denizkili
Mustesarligl) ve denizcilikle ilgili olmayan kamu kurumlarindgoneticilik,
sorveyorlik, ba mihendislik (i¢c sularda) gibi gorevlerde yer altaakrlar.
Ozel sektorde calmn Makine Zabitlerinin ise % 69'u kendi firmasini
kurmakta veya bir firmaya ortaklik yapmakta, % 3déi bir firmanin ¢cagani
pozisyonunda yer almaktadir. Kendi firmasinin sébibagi olanlarin
kurduklari/ortak olduklari firmalarin faaliyet kolawi; endustri makineleri ve
deniz malzemeleri Uretim ve satigemi bakim-onarimi, deniz sigorta-klas-
sorvey gleri ve denizcilik dgi faaliyetlerdir. Bir firmanin cagani
pozisyonunda olanlar ise; denizcilikle ilgili firdaada yoOnetici, teknik
muddar, lojistik mudurd vb. ile denizcilik faaliyetlisinda kalan firmalarda
yoneticilik yapmaktadirlar.

Denizcilik Fakultesinden mezun olup ortalama 10y81denizde caktiktan
sonra karaya gecen Guverte Zabitleri, karada % ra@ioeda kamu, % 61
oraninda da 0zel sektorde galaktadirlar. Kamu sektérinde galnlar; i¢
sularda hath seferler yapan deniz otobislerindBO¢Istanbul Deniz
Otobusleri), kiyi emniyeti ve gemi kurtarma opewsy ile deniz/bgaz
trafik operasyonuslerini Gstlenen kurumlarda (KEGQKKIly1 Emniyeti ve
Gemi Kurtarma Isletmeleri), ulusal denizcilik idaresinde (Denizkili
Mustesarligl) ve devlete ait denizciliksletmelerinde (TD-Turkiye Denizcilik
Isletmeleri) kilavuz kaptanlik, kaptanlik (ic sulaydadeniz/bgaz trafik
operatorlgl, enspektorlik, sorveyorlik, yoneticilik gibi gokerde yer
almaktadirlar. Ozel sektorde galn Guverte Zabitlerinin ise % 38'i kendi
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firmasini kurmakta veya bir firmaya ortaklik yaprteak % 62’si de bir
firmanin calgani pozisyonunda yer almaktadir. Kendi firmasi@hilsi/ortas
olanlarin kurduklari/ortak olduklari firmalarin fagt konulari; denizcilik
egitimi, deniz malzemeleri Uretim ve sgtl deniz sigortasleri acentelik,
brokerlik vb. ile denizcilik dy faaliyetlerdir. Bir firmanin c¢aani
pozisyonunda olanlar ise; denizcilikle ilgili firf@ada (gemi gletme, deniz
malzemeleri Gretim ve satl 6zel kilavuzluk hizmetleri firmalari vb.) kilazu
kaptanlk, filo mudurlga, gemi kiralama mudur§i, enspektorlik, personel
muadarliza, yoneticilik vb. gorevler yapmaktadirlar.

Uzakyol Zabitlerinin yaklgik 20 yillik kariyer ygamlarinin sonunda, karada
mesgul olduklar1 gin denizcilik sektorld ile olan ilgi derecesine ddablo ise

asagidaki gibidir.

Tablo-27 U.Y.Z’nin Karadaki Islerinin Denizcilik Sektorii ile Olan Ilgi

Dereceleri
Guverte Makine Tum Uzak
Secenekler Zabitleri Zabitleri Yol
n (%) n (%) Zabitleri
n (%)

a | Su andaki gim denizcilik| 46 (83,64) 15 (62,50) 61 (77,22
sektord ile yakindan ilgili

b | Su andaki gim denizcilik 5 (9,09) 3 (12,50) 8 (10,12)
sektord ile kismen ilgili
c | Su andaki gim denizcilik 4 (7,27) 6 (25,00) 10 (12,66

sektord ile ilgisiz

Tablo-27'de dikkat gceken huskisdur:
e Makine Zabitlerinin, Guverte Zabitlerine oranla &da denizcilik
sektord ile ilgisi olmayarsierde cakma oranlari ya dganslari daha
fazladir.
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Uzakyol Zabitlerinin yaklgtk 20 yillik kariyer ygamlarinin sonundaki gelir
durumlari gecmste denizdeki kazanclari ile kalastirildiginda ise gagidaki tablo
ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo-28 U.Y.Z.’nin Denizdeki ile Karadaki Gelirlerinin kar silastiriimasi

Ozel Sektorde Calanlardan

B : ;
T = Aldigi YanitOrani n (%) | X N
= Y ——— — o <
5 ® < |Kendilsini Bir Firmanin 3 ¥ S
< ¢ _;é < <
[} c
Secenekler B 3 _ Yapan veya Calsani g é =
@ g & |FirmaOrtg Konumunda O € @
s £ © T & O
a 8 Olanlar Olanlar 5 =
<
S n (%) n (%) © g

a | Karadaki geliri
denizdekinin gok 8 (36,36) 1 (4,00) 9(11,39)

ustiinde olanlar

b | Karadaki geliri
denizdekinin biraz 1(3,13) 8 (36,36) 5 (20,00) 14 (17,72)

ustiinde olanlar

c | Karadaki geliri
denizdeki geliri ile 1(3,13) 5 (20,00) 6 (7,60)

ayni olanlar

d | Karadaki geliri
denizdekinin biraz | 14 (43,75) 3(13,64) 10 (40,00) 27 (34,18)

altinda olanlar

e | Karadaki geliri
denizdekinin ¢ok 16 (50,00) 3(13,64) 4 (16,00) 23 (29,11)

altinda olanlar

Uzakyol zabitlerinin deniz ile kara gelirleri kalastirmasini ortaya koyan
Tablo-28'de dikkati ceken hususkarnlardir:
e Devlet sektorinde c¢cghn Uzakyol Zabitlerinin yarisinin karadaki geliri
denizdeki gelirlerinin ¢ok altinda olup, yaklk % 44’Gnun gelirleri ise

denizdeki gelirlerinin biraz altindadir.
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Ozel sektorde kendisini kuran veya firma orga olanlarin yaklaik
% 73'anun karadaki gelirleri denizdeki gelirleringa biraz Uzerinde ya da
cok Uzerindedir. Ozel sektorde firma gahi pozisyonunda olanlarin
karadaki gelirleri ise denizdeki gelirleri ile ksfandginda d&ilim aralgi
denizdeki gelirin biraz Ustl ve biraz altinda kaktdiigede ygunlasmaktadir.
Tablodaki bu rakamlar karada kengini kuran veya 6zel bir firma ¢gani
olan zabitlerin maddi acgidan genel olarak son deregarili olduklarini
g6stermektedir.

Genel olarak Uzakyol Zabitlerinin 20 yillik kariyerinin sonunda karada
ulagtiklar1 gelir durumu denizdeki gelirleri ile kiyasidginda, zabitlerin
yaklasik % 63’Unun geliri denizdeki kazanglarinin biraeya ¢ok altindadir.

17.Soru: Su andaki isinizde yonetici pozisyonunda iseniz, bulundgunuz

yonetim kademesi gagidakilerden hangisidir?

Tablo-29 U.Y.Z.'nin Karada Calistiklari Firmalardaki Pozisyonlari

Aldig Yanit orani

Secenekler n (%)
a | Ust 31 (39,24)
b | Orta 14 (17,72)
c | Alt 5 (6,33)
d | YOnetimde yer almiyorum 29 (36,71)

Yaniti, “Alt” ve “Orta” yonetim kademelerinde yehyorum olan zabitlerin;

“Ileride Ust yonetim kademelerinden birinde gorev aalmasilginiz oldyuna

inaniyor musunuz?” sorusuna verdikleri yanita agldm ise Tablo-30’daki gibidir.
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Tablo-30 Calstiklar

Firmalarin Alt ve Orta YoOnetimlerinde Yer A lan

U.Y.Z.’nin Gelecekte Ust Yonetimde Gorev Alabilecelerine Olan Inanclar

Aldigi Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Evet 16 (84,21)
b | Hayrr 3 (15,79)

Ust yonetim kademelerinde yer alan Uzakyol Zaliitlar

a. % 67,75 calgtiklar firmanin tek sahibi veya ogalir.

b. % 25,81'i 6zel sektorde, sadece gati olduklari firmalarin tst

yonetimindedir.

c. % 6,45’ ise devlet sektbrinde st yonetimdedir.

Alt ve Orta yonetim kademelerinde yer alan ve hichima sahibi

veya ortg olmayan zabitler ise % 84,21 oraninda bir gin Ust

yonetim kademelerinde gorev alacaklarina inanmaisad

Tablo-29'da, Uzakyol Zabitlerinin karadakglerinde % 39,24 gibi

yiuksek sayilabilecek oranlarda tst yonetimde yewkkr gorilse de

yukaridaki agiklamalardan da aglacasl gibi firma sahibi veya

ortagl olanlari bu rakamdan ¢ikagdmizda, rakam yakiak 1/3 katina

inmektedir.

18.Soru: Su anda karada magul oldugunuz isten 6nce de karada bsgka

islerle mesgul oldu iseniz lutfen yaptginiz islerin veya Ustlendginiz

gorevin denizcilik sektoru ile olan ilgisini tabloya isaretleyiniz.

Tablo-31'de, Uzakyol Zabitlerinigu andaki gleri disinda daha evvel karada

denedikleri glerin denizcilik sektori ile olan ilgi dereceledsterilmitir.

123



Tablo-31 U.Y.Z.’nin Karada Denedikleri Islerin Denizcilik Sektori ile

Ilgi Dereceleri

Yapilan glerin/tstlenilen gorevlerin denizcilik
sektord ile olan ilgi derecesi
Sirasiyla karada yapilan Yakindanilgili Kismenilgili Ilgisiz
isler/Ustlenilen gorevlerin; n (%) n (%)
n(%)
1. Isin/g6revin denizcilik 23 (63,89) 4(11,11) 9 (25,00)
sektord ile olan ilgisi
2. Isin/gorevin denizcilik 17 (77,27) 2 (9,09) 3(13,64)
sektord ile olan ilgisi
3. Isin/gdrevin denizcilik 6 (54,55) 2 (18,18) 3 (27,27)
sektord ile olan ilgisi
4. Isin/g6revin denizcilik 2 (66,66) 1 (33,33)
sektord ile olan ilgisi
5. Isin/gorevin denizcilik 1 (100)
sektord ile olan ilgisi
Karada daha dnceden denegsimi
olan butlinglerin denizcilik 49 (67,12) 8 (10,96) 16 (21,92)
sektord ile olan ilgi derecesi

Soruya alinan yanitlardan;

e Uzakyol Zabitlerinin % 54,43(n:43) 'unin karada dkenedikleri gte bgarih
olduklarr,

e Uzakyol Zabitlerinin % 17,72(n:14)’sinin karada eeikleri 2. glerinde
tutunabildikleri,

e Uzakyol Zabitlerinin % 13,92(n:11)’sinin karada eeikleri 3. glerinde
tutunabildikleri,

e Uzakyol Zabitlerinin % 10,13(n:8)’'Unin karada dekédi 4. islerinde
tutunabildikleri,

e Uzakyol Zabitlerinin % 3,80(n:3) gibi kiguk bir kghinin ise karada
tutunmak icin daha ¢olk denemesinde bulunduklari,

Anlasiimaktadir.
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19.Soru: Karadaki kariyeriniz suresince gegici bir sureligine bile olsa, hi¢
denize donis yapmak zorunda kaldiniz mi? Cevabiniz “Evet” ise k¢

kez?

Tablo-32 U.Y.Z.’nin Yeniden Denize Dongleri

Aldigi Yanit orani
Secenekler n (%)
a | Evet 17 (21,52)
Hayir 62 (78,48)

Cevabi “Evet” olanlarin ayrintilagdyledir: 8 Zabit 1 kez, 6 Zabit 2 kez, 2 Zabit
3 kez, 1 Zabit ise 4 kez denize dgryaptgini belirtmitir. Buna gore;
e Uzakyol Zabitlerinin % 21,52’'si karadaki kariyerilsiiresince gecici bir sure
bile olsa en az 1, en ¢ok 4 kez denize dgr@pmak zorunda kalglardir.
e Uzakyol Zabitlerinden karadaki kariyerleri siregrgecici bir stire bile olsa

denize dongiyapanlarin, denize dégi8ayisi ortalama 1,76 kez'dir.

20.Soru: Gemi adami ciuzdaninizi ve ehliyetinizi streklmuteber durumda

muhafaza ediyor musunuz?

Tablo-33 U.Y.Z’nin Karada Deniz Ehliyetlerini Mute ber Muhafaza Etme

Egilimleri
Secenekler Ald Yanit orani
n (%)
a | Evet.Su andaki gorevim icin zorunlu olmagihalde 22 (27,85)

muteber durumda muhafaza ediyorum

b | Evet. Su andaki goOrevim icin zorunlu olgundan 26 (32,91)
dolay! muteber durumda muhafaza ediyorum
c | Hayrr 31 (39,24)
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Tablo-33'te, Uzakyol Zabitlerinin karada caiklari halde ehliyetlerini
muteber olarak muhafaza etme durumlarin&iii oranlar gosterilmektedir. Tabloda
dikkat ceken husugidur:

e Anketin 15. sorusunda yaklx % 94’'luk bir oranla karada sirekli big i
sahibi olduklari belirlenen Uzakyol Zabitlegii anki gleri i¢cin gerekmedii
halde yaklaik %28 gibi bir oranda gemi adami cizdanlari vayetkrini
muteber durumda tutmaktadir. Bir 6nceki sorunungblalrinda, zabitlerin
yaklasik % 22’sinin gecici de olsa en az bir kere dentenmek zorunda
kalmis olmalari bu teyakkuz durumunu hakh c¢ikarmaktadarbu sebeple
zabitler muteber muhafaza ettikleri ehliyetlerireky bir denize dongriski

olmasa dahi acil durumlar igin “kurtarici” gozi bakmaktadirlar.
21.ve 22. Sorular: Gorev aldginiz en son deniz seferinden bu yana kag yil
gecti? Su an karadaki isinizi birakip yeniden denize donseniz, gemideki

gorevinizi ifa ederken ¢ok zorlanacginizi disiniyor musunuz?

Tablo-34 U.Y.Z’nin Muhtemel Bir Denize Doniste Yasayacaklari Zaman-

Zorluk 1liskisi
N %A “Yeniden denize donseniz, gemide gorev yaparkerzookik ceker misiniz?”
é g Sorusun algi yanit orani
= S _ Evet n(%) Hayir n(%)
—% é % Guverte Makine Tdm Guverte Makine Tdm
§ § NI Zabitleri | zabitleri Uzakyol | Zabitleri | Zabitleri Uzakyol
5 © n (%) n (%) Zabitleri n (%) n (%) Zabitleri
(<))
” n (%) n (%)
1-4wyl
arasi 2(9,09) | 1(33,33) | 3(12,00) | 20(90,91)| 2 (66,66) | 22 (88,00)
5-9yil
arasi 3(25,00) | 3(42,86) | 6(31,58) | 9(75,00) | 4(57,14) | 13 (68,42)
10 yil ve
daha fazla 16 (76,19)| 4 (28,57) | 20 (57,14)| 5(23,81) | 10(71,43)| 15 (42,86)
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Uzakyol Zabitleri icin olasi bir “yeniden denize rd§te” gecen zaman-

yasanacak zorluk ikkisi Tablo-34’teki gibidir. Tabloda dikkat ceken duslar

sunlardir:

Makine Zabitleri ile Glverte Zabitleri arasinda &a@a, yani gemiden uzakta
gegcirdikleri sitrenin uzunfijuna kasilik gelen, yeniden denize dogté
yasanacak zorluk konusunda farkliliklar offlugdrilmektedir.

Guverte Zabitleri 10 yil ve daha fazla sire gemidgm kaldiklarinda
yaklasik % 76 oraninda denize donmekte ¢ok zorlanacakl#ade ederken
ayni kaullarda Makine Zabitleri icin bu oran yaklia % 29'dur. Dolayisiyla
karada gecen zaman ile yeniden denize giényganacak zorluk ifkisinde
Guverte Zabitleri icin kirllma noktasi 10 yil vedizolarak tespit edilirken
Makine Zabitleri icin boyle bir kirilma noktasi s etmek mimkin
olamamaktadir. Bu durum mesleklerinin gemideki lamadistinaldigtinde,
Guverte Zabitlerinin denizde sorumlu tutuigu teknolojik yeniliklerin ve
ulusal ya da uluslararasi kural veya yasgigldiklerinin, ayni zaman dilimi
icinde makine Zabitlerinin sorumlu tutulgu teknolojik yenilikler ve kural
veya yasa dgsikliklerinden daha fazla ve baskil gluile izah edilebilir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirma neticesinde ugdan sonu¢ ve tespit edilen sorunlarin ¢dézimine

iliskin dneriler, 6nem sirasi gozetilmeksizga@da siralanngtir:

Ticaret Gemilerinde, Turk Uzakyol Guverte Zabitlekakine Zabitlerinin
aksine, sahip olduklari ehliyet derecelerinden daltadiizeyde gorevlere talip
olabilmektedirler. Dolayisi ile erken terfi @ayan yonetmelik d&sikliklerinin
yaninda, Uzakyol Giverte Zabitlerinin muhtemel raksldeneyim ve bilgi
yetersizlgi yasiyor olma olasifina kag! argtirmalar yapilarak, bir tst goreve terfi
ettirilme sdreleri ve mezun olduklari okullardakiifredat programlari vegéim
uygulamalari mercek altina alinarak yenidegediendirilmelidir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin ortalama deniz kariyetiresi yaklaik 10 yildir.
Makine Zabitleri, Gulverte Zabitlerine oranla denkariyerlerini daha erken
sonlandirmaktadirlar. Bu sonug, Uzakyol Makine Hehnin, karada, Glverte
Zabitlerine oranla daha kolay sahibi olabildiklerinin gostergesidir.

Turk Uzakyol Zabitleri, bireyde giivenlik gereksinsi@n artik geride kaldi
ve kariyerde ilerlemesamasinin hentz kari sayilabilecek bir yda; ortalama 32
yasinda iken, deniz kariyerlerine devam etme veya yargecme Kkararlarini
uygulamaya koyarak denizden aldrini gerceklgtirmektedirler.

Tuark Uzakyol Zabitlerinin mezun olduktan sonra ek ¢eksikligini

oty

hissettikleri bilgi ‘Tsletme” veya “Denidsletmeciligi” konusudur. Dolayisi ile durum
g0z 6nune alnarak Uzakyol Zabiti yeiien okullarin mifredat programlarinda bu

konulara daha ¢oksalik verilmelidir.
Tark toplumunda denizcilik medle yeterince taninmamakta ve saygin

meslekler arasinda yer almamaktadir. Dolayisi ikslgdin tanitimina daha fazla

¢caba harcamak, kaynak ayirmak, gorsel ve yazilindasdaha fazla yer almasini
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sglamak ve toplumda hak eiti saygin konumu kazandirmak, mege yeni

katilimlari arttirmak ve cesaretlendirmek igarttir.

Turkiye’de zabitan eksikiin kokleri en az yirmi yil 6ncesine kadar
uzanmaktadir ve Uzakyol Zabgli bu zaman dilimi boyunca icracilari agisindan
gecerli ve tatminkar bir meslek olmaya devam gtimiZabit eksiklgini karsilamak
icin, Turkiye'de STCW soOzlgnesince belirlenen asgari giem gerekleri
cercevesinde veya ilerisinde bir seviyede zabitistnetn faklltelerin sayilarinin
¢ogaltiimasina veya mevcut fakultelerin kapasiteleriarttiriimasina ihtiya¢ vardir.
Kisa sureli kurslarla piyasanin ihtiyaci olan zabit kagllamak Uzerine
konumlandirilmg olan politika, uzun vadede, yetersigitanle gdze alinan riskin

gerceklgmesi durumunda buyik felaketlere yol acabilecektir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin denizde ¢aficaklari firma segimlerinde, “firmaya
sadakat” ve Turk toplumun karakteristik Ozellikieten biri olan “belirsizlikten
kacinma” 6zellgi 6n plana ¢ikmaktadir. Dolayisi ile denizcilikrfialarinin salt maa
artl ile kendilerini zabitlerin birinci tercihi konunma oturtmalari mimkin
gorinmemektedir. Mgaartsinin yaninda gucli bir drgat kaltart yapisi tedisiek
denizcilik firmalarinin 6ncelikli hedefleri arasager almalidir.

Kuru yik ve dokme yuk gemileri, Turk Uzakyol Zabithin gorev
yapacaklari gemi tipi tercihlerinde ilk iki siraylusturmaktadir. 30 yil 6nce
gemilerin yalnizca % 1'i limanda 12 saatten azrkah, bugtn, gemilerin 1/3'G bu
zaman dilimi icinde limandakislerini tamamlamaktadirlar. Glinimuzde, ortalama
olarak bir geminin limana gglive ayrilgl arasinda gecen sure yalnizca 17,4 saattir
( Orrell, 2003; www.numast.net ). Kuru ve dokme yge&milerinin limanlarda
yukleme ve bgaltma icin kaldiklari strenin uzurdu ve gletiimelerinin uzmanlik
dizeyinde bilgi gerektirmiyor ofunun zabitlerin gemi tipi konusundaecimlerini

etkileyen en dnemli faktdrler olgu digtintilmektedir.

Okyanus ari seferler, Turk Uzakyol Zabitlerinin ilk sefeipt tercihlerini

olusturmaktadir. Seyirle gecen uzun haftalar boyuna@rsiiutin glerin sgladgi
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rahat ortam ve limanlarda ortaya cikan gkrle ve denetimlerle gelen kargaain

yarattgl huzursuzigun bu tercihte etkili oldgu distinilmektedir. Dolayisi ile
Uzakyol Zabitlerinin deniz kariyeri surelerini arttr yonde politikalar
geligtirilirken, ISM, ISPS, bayrak ve liman devleti déinglerinin olumsuz etkileri ile
gemide personel azaltilmasinin, dolayisi ile desekikinin dgurdusu sakincalar

da goz 6nine ahinmaldir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin evlerinden uzakta, derezlma sirelerinin alt ve
ust sinirlar1 3-12 aydir. Denizcilikletmeleri,  kontrati siirelerini 3-6 ay ve 6-12 ay
arasinda farkli segcenekler halinde sunduklarinde dg is performansi ve ¢ghn

memnuniyeti elde edebileceklerdir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin deniz kariyeri suresinzatacak birincil faktor
yuksek masgtir. Arastirmada egilen bu sonu¢ daha 6nce gielen ve Uzakyol
Zabitlerinin firma seciminde 6ncelikli tercihlerietkileyen belirsizlikten kaginma ve
firmaya sadakat unsurlari ile gghektedir. Bu durumda denilebilir ki Turk Uzakyol
zabitleri mesleklerini icra ederlerken amatdrliklprofesyonellik arasinda
bocalamaktadirlar; zira yiksek Ucret ile belirgidn kagcinma ve firma sadakati,

ayni anda etkin unsurlardir.

Turk Uzakyol Zabitleri arasinda itatmini yiksektir ve mesin kendine
0zgl gelenekleri denizde kariyer suresine olumindgetki etmektedir. Bu durumda
dogal denizci kardgigi ruhunun tgekkulli adina, Uzakyol Zabiti ygtiren okullarin
yatili okul olmasi ( olmayanlarin yatili okula d@tiirilmesi ) ve bu okullardaki
Ogrenci siniflari arasinda hiyegdle bir dizenle sorumluluklar ve gorevler
dagitilmasi, meslge iliskin geleneksel davraglarin butunlgtirici ve denizde kariyer
suresini arttirici etki yaratabilecek olan aidigetygusunun pekiiriimesinde 6nem

arz etmektedir.
Turk Uzakyol Zabitlerinin deniz kariyeri suresinkisalmasinda en etkin

faktor; aile ve yakin cevre ile olan ilgth olanaklarindaki zafiyettir. Dolayisi ile
armatore fazlaca ek masragki etmeyecek bicimde dizenlenecek Ucretsiz ve kisa
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aralikh rutin iletsim olanaklari konunun c¢oziminde birinci dereced&inet
olabilecek unsurdur. Bundan di@a Turk Uzakyol zabitlerinin firmaya olan
sadakatlerine karik, firmadan, kagilarina c¢ikan zorluklarda alabildikleri yardim
konusunda da zafiyet y@ndgl gorulmektedir ki ginumiazin firma-gemi arasi
iletisim olanaklari goz 6nine alir@nda bu sorun, en kolay ¢6zum getirilebilecek
konulardan birini tgkil etmektedir. Bu durumda denilebilir ki, denizkilfirmalari
zayif bir 6rgut kdlttrd yapina sahiptirler. Sorwenizcilik firmalarinin guclu bir
Orgut kualtird yapisi okiuracak yonde adimlar atmalari yolu ile kisa zamand
giderilebilecektir.

Turk Uzakyol Zabitleri mesleklerinin 5-10 yil ar&ainda denizi birakmaya
karar vermekte ve bu ¢Ozilme 10 yilin sonrasindahd#a devam etmektedir.
Meslekteki 5-10 yil arayn, Uzakyol Zabitlerinin kidemli zabitler ( Kaptarg
Muhendis ve 2. Kaptan/2. Muhendis ) konumunatigrive bir sire bu konumlarini
devam ettirdikleri bir doneme tekabul etmektediroldyisi ile Tirk Uzakyol
Zabitlerinin kidemli zabitan yetegline ergtikleri ve denizden ayrildiklari dénem
aralginda, denizde wadiklari mesleki sorunlari ve denizden ayrilma Karani
detayh bicimde ortaya koyan bir gtmma, denizde kariyer siresinin uzatiimasinda
alinacak dnlemleri tespit etmede yararl olabil¢icek

Kaptanlik ve Ba Miuhendislik mertebeleri, denizi daha 6nceden bnaya
karar verdikleri halde Turk Uzakyol Zabitleri ichir kariyer hedefi olgturmaktadir.
Bu durumun sonuglari ise bir suggtie deniz kariyerini zorla devam ettiren,
verimsiz ve mutsuz olan hatta sektére yeni ka@lanmotivasyon anlaminda kotu
etkileyen bir kidemli ggéren kitlesinin varfii anlamina gelmektedir. Buradan
sonuca da egiiebilir ki; erken terfi olanaklarinin arttirilmasleniz kariyeri siresinin
artmasini dgil, tam tersine daha da erken agtdri kortkleyebilecek bir unsurdur.
Daha once de ifade edifigibi, zabitlerin denizde terfi sureleri yenidereroek

altina alinarak incelenmelidir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin yarisindan fazlasi ( yagk % 52’si ) ailevi
nedenlerle deniz kariyerlerini sonlandirmaktadirlBu husus Tirk aile yapisi ile
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denizcilik meslgi arasindaki igkinin munhasir bir konu Bagl altinda detayli
olarak incelenmesini ve bu sayede Turk aile yaiasdenizcilik meslginin icrasi
arasindaki uygmazlgi ¢ozme yollarinin belirlenmesini zorunlu kilmakiadira bu
konu yalnizca zabitlerin denizde kaBtrelerini dgil ayni zamanda kidemli zabit
mertebesine eginis yani oldukga tecribeli ve denizde aranan kigiicinin en

verimli ¢gaslarinda denizden ayrilmasinda da en etkin unsurdur.

Turk Uzakyol Zabitlerinin karadaki ilk hedeflerieenda “kendigini kurma”
fikrinin son sirada yer aliyor odu, okulda aldiklari gtimin ve denizde edindikleri
tecribenin, karada ggimci bir ruh yapisinin tgekkilinde etkin olmagini ortaya
koymaktadir. Zabitlerin mezun olduktan sonrgetme ve deniz sletmeciligi
konularinda ek @tim alma meyilleri de bu savi @oular niteliktedir. Dolayisi ile
denizci yetgtiren okullarin mufredat programlarinda konununkdile alinmasinda

yarar vardir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin karaya gecerken kullaridrk yollar arasinda
tesadufler ilk sirada yer almaktadir. Bunun yanindtarada ¢ sahibi eski
denizcilerin, karaya gege yenilere karadasisahibi olmakta yaptiklari yardim -
yaklagsitk % 27 orani ile- denizciler arasinda kergiden gelen ve ginimuz
dunyasinda bile vagini surduren “denizci kargkgi ruhu’nun gucline saret
etmektedir. Dolayisi ile Uzakyol Zabiti ygtiren fakiltelerin, denize has orf ve
adetler cercevesindegkenci davrarglarini ve ilgkilerini yonlendirecek tarzda
duzenlemeler yapmasi vegréncileri sik sik tecrubeli Kaptanlarla-Muhendider
bulusturan faaliyetler tertipleyerek denizci kagtigi ruhunun daha okulda iken
olusumuna katkida bulunmasi, mestebekasi icin faydali ve desteklenmesi gereken
bir olgu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Turk Uzakyol Zabitleri karaya gectikten sonra, yal % 94 gibi bir oranla
karada surekli birsi sahibi olabilme konusunda oldukcaséali goriinmektedirler.
Bir bagka deysle genel olarak karada da shali birer sgbren ya dasi sahibi

konumundadirlar.
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Tuark Uzakyol Zabitlerinin kariyer yolu haritasinakldiginda Sekil. 7);
karaya gecen Uzakyol Zabitlerinin yakla %42’sinin devlet tarafindan istihdam
edildigi gorulmektedir. Bu durumda devlet, Uzakyol Zabitle karada s imkani
sunan ve dolayisi ile de denizde kariyer suresimsalmasina etki eden paktor
konumundadir. Karada 6zel sektbrde gorev alan Udal&abitlerinin yaklgik
% 47'si kendi gini yapmakta, kalan zabitler ise bir firmanin gahi

konumundadirlar.

Uzakyol Zabitlerinin yaklgik 20 yillik bir kariyer siresinin sonunda karada
tutunmay bgardiklari glerinin denizcilik sektort ile ilgi derecelerine blliginda;
Zabitler denizcilik ile yakindan ilgili slerde gorev almaktadir-yuritmektedir ve
Makine Zabitleri, Glverte Zabitlerine oranla deilikcsektora ile ilgisi olmayan
islerde daha c¢ok gorev almaktadirlar. Bu sonug, Makdabitlerinin karada daha
genk bir is yelpazesine sahip olduklari ve dolayisi ile deallar daha kolaysi
bulduklari bu nedenle deniz kariyeri surelerinin haakisa oldgu savini
dogrulamaktadir. Konu ile dantih olarak, Uzakyol Makine Zabiti ygtiren yeni
okullarin acilmasi veya hali hazirda Makine Bo6lurbalunmayip da denizci
yetistiren fakiltelere, acilen bu bolimun eklenmesi vegaolanlarin kapasitelerinin
arttirilmasi, gemilerde istihdam sayilari Guvertbifleri ile ayni olan ve denizden
daha erken ayrilan, dolayisi ile gemileri zabitadtmatmada yoku daha fazla
hissedilen Uzakyol Makine Zabitlerinin eksighin giderilmesi, ¢ozim bekleyen

oncelikli konular arasinda yerini almaktadir.

Turk Uzakyol Zabitlerinin karada tutunduklaglarde elde ettikleri kazang ile
denizde bulunduklari gorevde elde ettikleri kazanglkiyaslandiinda; Devlet
sektorinde ¢cagan Uzakyol Zabitlerinin yarisi, denizdeki gelirl@n ¢ok altinda bir
kazancla cagmaktadirlar. Ozel sektérde kendini kuran veya bir firmanin orga
konumunda bulunan Uzakyol Zabitlerinin yajtla % 73'0 ise karada, denizdeki
gelirlerinden biraz veya ¢ok daha fazla gelire pahiKarada 6zel sektdrde yalnizca
calsan konumunda olanlarin geliri ise genel olarak ziggki gelirlerinin biraz Gstu
ve biraz altinda olan bélgede gumlasmaktadir. Ozetle, Tiirk Uzakyol Zabitlerinin
karadaki gelir durumlari, denizdeki gelir durumldle kiyaslandiinda; karadaki
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Turk Uzakyol Zabitlerinin yaklgk % 63’Untn geliri, denizdeki kazanclarinin biraz
veya cok altindadir. Karadaki geliri denizdekinimetinde olanlarin oranini 6zel
sektdrde kendisini yapanlarin yukselt# gercesi goz 6nune alinginda ise genel
olarak, Uzakyol Zabitlerinin karada, denizdekin@rda daha az kazangla istihdam
edildikleri veya kazanclarinin dahasdi¢ oldusu sdylenebilir.

Arastirmada ( Tablo 29'da ), Turk Uzakyol Zabitlerinkaradaki glerinde
yaklasik % 39 gibi yuksek sayilabilecek bir oranda Ushetimde yer aldiklari
gOrulse de,sisahibi veya ort&a olduklar icin dgal olarak tst yonetimde yer alanlari
hari¢ tutt@gumuzda bu rakam ¢ kat azalmaktadir. Bigkbadeysle Turk Uzakyol
Zabitlerinin karada ustlendikleri gorevlerde ( kengleri olmadgl sirece ) Ust
yonetimde gorev alma oranlari oldukgasidkitr. Bunun yaninda, alt ve orta
yonetimde yer alan Uzakyol Zabitleri ise olduk¢&sgk bir oranda( yak$sk % 84 )

bir gtin st yonetin kademelerinde gorev alacakdamanmaktadirlar.

Turk Uzakyol Zabitlerinin yarisindan fazlasi ( % p4lenizden ayrildiktan
sonra karada ilk denediklergté tutunabilmektedirler. Karaya gecen zabitlerin bi
kismi ( yaklgik % 22’si ), gecici bir suretine bile olsa en az bir kez ( ortalama:
1,76 kez ) denize dogiyapmak zorunda kalmaktadirlar.

Turk Uzakyol Zabitleri, karada surekli bg sahibi olduklari ve hali hazirda
yuaruttikleri & icin gerekmedii halde, yaklaik % 28 gibi bir oranla, gemi adami
cuzdanlarini ve ehliyetlerini muteber olarak mubafeetmektedirler. Bir ka
deykle; Turk Uzakyol Zabitleri karadakglerinde balarina gelebilecek bir aksaklik
durumu igin, yakin bir denize dogriski olsun veya olmasin teyakkuz
durumundadirlar ve bu nedenle sahip olduklari dehizyetlerine “kurtarici” gozu

ile bakmaktadirlar.

Uzakyol Makine Zabitleri ile Gliverte Zabitleri arada karada, yani gemiden
uzakta gecirdikleri surenin uzu@una kasilik gelen, yeniden denize doégté
yasanacak muhtemel zorluk inanci konusunda farkliikiardir. Karada gecen
zaman ile yeniden denize d@teél ygganacak muhtemel zorluk gkisinde Guverte
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Zabitleri icin kirilma noktasi 10 yil ve tzeri odd tespit edilirken Makine Zabitleri
icin boyle bir kirilma noktasi tespit etmek mumkotamamaktadir. Bu durum,
mesleklerinin gemideki icralari diintldizinde, Gulverte Zabitlerinin sorumiu
tutuldusu teknolojik yeniliklerin ve uluslararasi ya da sdl kural veya yasa
desisikliklerinin, ayni zaman dilimi icinde Makine Zaketinin sorumlu tutuldgu
teknolojik yenilikler ve uluslararasi ya da ulusalral veya yasa dggsikliklerinden
daha fazla ve baskili gu ile izah edilebilir. Dolayisi ile en azindan Gitee
Zabitleri icin, denizcilik fakultelerinde bilgi ta&teme ( yeni geden teknolojiler,
kurallar ve yasalar hakkinda bilgi ve hatirlatmakyrslari dizenlenmesi eski

135



KAYNAKLAR

KITAPLAR

Akdogan, Refik. (1988)Deniz Ticaretj Zihni Egitim Yayini No:5,Istanbul.

Aldemir, Ceyhan / Ataol, Alpay / Budak, Gonl. (200/nsan Kaynaklari Yonetimi
Baris Yayinlari, Fakulteler Kitabevizmir.

Ataol, Alpay. (1989)KariyerYonetimjizmir.

Aytag, Serpil. (2005). Calma Yasaminda Kariyer YoOnetimi Planlamasi ve
Sorunlary Ezgi Kitapevi, Bursa.

Baruch, Yehuda. (2004Managing Careers Theory and PractideT Prentice Hall,
London.

Can, Halil / Akgiin, Ahmet / Kavuncuja Sahin. (2001) Kamu ve Ozel Kesimde
Insan Kaynaklar YoénetimBiyasal Kitabevi, Ankara.

Clark, Frances A. (1992].otal Career ManagemeniMcGraw-Hill Book Company,
London.

Findikei,Ilhami. (1999)/nsan Kaynaklar YonetimAlfa Yayinlari, Istanbul.

Izumo, Gary / Carter, Carol / Ozee, Carol. (2068ys To Career Succed2rentice
Hall, New Jersey.

Kaynak, Tigray. (1996)./nsan Kaynaklari PlanlamasAlfa Basim Yayim Dgitim,
Istanbul.

Kocel, Tamer. (2003Ysletme Yoneticiffi, Beta Basim Yayimistanbul.

136



Koparal, Celil. (2003).Yonetim OrganizasyenrAnadolu Universitesi Yayini, No:
1457.

Mondy, R.Wayne/ Noe, Robert. M / Premeaux, Shan@802).Human Resource
ManagementPrentice Hall, Eight Edition, New Jersey.

Noe, Raymond A. (1999)nsan Kaynaklarinin gtim ve Gelsimi, Ceviren: Canan
Cetin, Beta Yayini.

Palmer, Margaret / Winters, T.Kenneth. (1998san Kaynaklagi Ceviren: Dgan
Sahiner, Rota Yayirnstanbul.

Palmer, Margaret J. (1993)erformans Dgerlendirmelerj Ceviren: Dgan Sahiner,
Rota Yayinlariistanbul.

Peerless, Colin. (1991The Ship Management Couyderactical Maritime Studies
Ltd.

Sabuncuglu, Zeyyat / Tokol Tuncer. (2001jsletme Ezgi Yayinlari, Bursa

Sabuncuglu, Zeyyat. ( 2005)./nsan Kaynaklarl Yonetimi (Uygulamaly) Alfa
Akttiel Basim Yayim., Bursa.

Werther, William B. Jr. / Davis, Keith. (1996Human Resources and Personel

Managementlrwin McGraw-Hill, Fifth Edition.

Willingale, Malcolm. (1998).Ship Management3 . Edition, LLP London Hong
Kong.

Yiksel, Oznur. (1997)nsan Kaynaklari YonetimAnkara-Mart 1997

137



MAKALELER

Altay, Hiseyin. (2006). Kariyer ve Kiltur: KariyetGelistrmede Temel ve
Destekleyici Fonksiyonlat./s, Gli¢” Endustri/liskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi,
ISSN: 1303-2860 Cilt:8 Sayi:1, Ocak 2006

Anafarta, Nilgiin. (2001). Orta Dlzey YoOneticiletariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif Akdeniz/ 1.B.F. Dergisi(2) 2001

Glen, David. / Mc.Conville, James. (2001). An Arsady of the Employment
Durations of UK Seafaring Officers 1999Marine Policy 25 (2001) 293-300,
Elseiver Science Ltd.

Osnin, N. Apandi. (2001). Study on Malaysia’s mampp requirements:The
Seafarers dimensipnMaritime Institute of Malaysia, March 2001.

Waals, Frans. / Veenstra Albert. W.(2004). NumideXautical Students in the E.U.
and the Need for E.U.-Policrasmus University Rotterdam-Centre for Maritime
Economics and Logistics

BILDIRILER

Cekic, Ayhan. (2004)Uluslararasi Gemi ve Liman Tesisi Guvenlik Kod'Turk
Denizcilik Gucu Sempozyumu GundemsDBildiri Metinleri, 05-06 Nisan 2004
Deniz Harp Okulu Komutar@ Tuzladstanbul

Deniz, Cengiz. (2004)STCW-78 Sozfemesi, Gemiadamlari #timi ve Egitimde

Kalitenin Sglanmas) Turk Denizcilik Gucl Sempozyumu GundemsiDBildiri
Metinleri, 05-06 Nisan 2004 Deniz Harp Okulu Komiltg Tuzladstanbul

138



Erginer, K.Emrah. (2004 Jluslararasi Gemi ve Liman Tesisi Guvenlik KoduP@S
CODE). Turk Denizcilik Guci Sempozyumu GundemsDBildiri Metinleri, 05-06
Nisan 2004 Deniz Harp Okulu KomutahliTuzladistanbul.

Oge, Serdar. (2004)Elektronik /nsan Kaynaklari Yonetimi (E-HRM) ndé&san
Kaynaklari Enformasyon Sistemi (HRIS)’nin Onemieenel Kullanim Alanlari

3. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Ydnetim Kongresi 25-2Gsim 2004, Osmangazi
Universitesi IIBF-Eskiehir.

TEZLER

Duygulu, Ercan. (1998).Kariyer Gelistrme /le Orgutsel Bsarim liskisi.
Yayinlanmamy Doktora Tezi, Dokuz Eylul Universitesi, SosyaliBiler Enstitiisii,

Izmir.

Paker, Serim. (2002)Turk Deniz Ticaret Sektorind@san Kaynaklari Yonetimi
Yonli Gemi PersonelinimcelenmesiYayinlanmamy Yuksek Lisans Tezi, Dokuz

Eylil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitugamir.

Yavuz, Sedef. (2003Dilinyada Liman Devleti Denetindie /lgili Tirk Mevzuatinin
AB Muktesebatiyla Uyungariimasi icin Gerekli DuzenlemeletUzmanlik Tezi,
Devlet Planlama Tgkilat, Yayin No: DTP: 2667, Ocak, 2003

DIGER KAYNAKLAR

Gemiadamlari /¢ Hizmetler Yoénetmgii (1983). Anadolu Denizcilik Sirketler

Gurubu., Ergin Matbaasistanbul
The Availability and Training of Seafarers — Fieumpact(2003) .OECD Project-

Directorate For Science Technology and Industryrititae Transport Committee,
Precious Associates Limited.

139



Bas, Munip. ( 1999)Deniz Ticaret Deyimleri S6zi ve Kisaltmalariistanbul.

BIMCO/ISF Manpower 2005 UpdateDecember 2005 Summary, Institute for
Employment Research University of Warwick, Teamiesgsion Ltd.

Deniz Mevzuafi T.C. Bgbakanlik Denizcilik Mustgarligi Personel Yardimlama
Vakfi Yayini, Ankara, 1998

Gemiadamlari Yonetmgii, 31.07.2002 tarih ve 24832 sayili Resmi Gazete.

Greenaway, Carrie (???A Guide for Members, Port State ConfroK P&l CLUB,
Thomas Miller&Co. Ltd.

Guide for Crew Habitability On Ship&BS, December 2001, American Bureau of
Shipping.

IMO, What it is-What it does-How it Works (1999ub.414/99, International
Maritime Organization, London

Intercargo, A guide for ships involved in the doylk trades, International
Association of Dry Cargo Shipownetatercargo 2000, London

ITF-Denizciler Bulteni dergisNo:19/2005 ITF, Nisan 2005, Londra

Kahveci, Erol (2000).Focusing on Family Life,The Sea” dergisi-The SIRC
Column March/April 2000

Karaveligzlu, Ilhan (2006).Deniz Ticareti/Turkish Shipping World DergiSitbat
2006.

Milliyet Gazetesi21.06.2006; 13

Mitropulos, Efthimios (2005)ITF, Denizciler Bulteni dergisi No:19/2005 ITF-
Nisan 2005, Londra

140



Paine, Glen M. (2002)Maritime Careers: Implementing the Action Plans for
Recruiting & Retaining American MarinerdVednesday, May 1-2, 2002 , Final
Report

Selay Denizcilik Emniyet El Kitalf2005). Selay Denizcilik San. Ve Tic. Lt§ti.
Istanbul , Ocak 2005.

So6zen, Deniz (2005Engin Bir Kariyere Kula¢ Atmakylarine & Commerce Dergisi
Ocak 2005.

The Mapping of Career Paths in the Maritime Indiestr(2005). A Project by
Southampton Solent University for the European Comty Shipowners’

Associations(ECSA) and the European Transport Werkederation(ETF) with the
support of the European Commision, September 20i0%] Report.

Thomas, Michelle (2003).ost At Sea Lost At Home: The Predicament Of Seafar
Families,SIRC (Seafarers International Research Centre) |$8K0174-18-9

Is Kanunu.Kanun No:4857, Kabul Tarihi: 22.05.2003, Resmi Gaz2¢éayini Tarih
ve Sayisi: 10.06.2003 - 25134

INTERNET KAYNAKLARI

ILO Hakkinda, Amagc vBkeler-Tlrkiye’nin Onaylagil Sozlemeler,
Erigsim: 22.09.2006,
www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/aidamacilke.htm

IMO Uluslararasi Denizcilik Orguitii,

Denizcilik Mustaarligl Dis ili skiler Bagkanligi, Subat 2005,

Erigsim:22.09.2006,
www.denizcilik.gov.tr/anlasmalar/IMODbilgileri/IMO%NE%20SOZLBMELERI
%20HAKKINDA%20GENEL%20BLGILER.doc

ITF, SeafarersErisim: 24.09.2006, www.itfglobal.org/seafarers/indémc

141



ISPS Code, Uluslararasi Gemi ve Liman Tesisi Giliketdlodu ve Solas
Degisiklikleri, Erisim: 22.09.20086,
www.denizcilik.gov.tr/tr/isps/ISPS tr Code tr notodoc

TUMPA, ISM Kodu/le /lgili Bilmek Istedginiz Her Sey, Erisim: 24.05.2006,
www.turkishpilots.org.tt/DOCUMENTS/2002 05 27 ISMoHu.html

Ece, Jale Nur (2005Wluslararasi Guvenli Yonetim(ISM) Kodu,
Erigim: 23.05.2006, www.ggder.org.tr/haberler/6nisa@®0tm

Istikbal, Cahit (???)IMO Nedir Ne yapar Nasil Cair, Erisim: 22.09.2006
www.turkishpilots.org.tr/DOCUMENTS/C ISTIKBAL IMO Bdir Ne Yapar Na

sil Calisir.htm

Aytag, Serpil (???Kariyer PlanlamasiErisim: 22.04.2006,

www.gencbilim.com/odevgoster.php?il=izmir bornovd&i1817

Senol, Gokhan. (2003)s Degerlemesinden Performans Berlemesine Gegi “Is,
Gug¢” Endustrilliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, Cilt 5 Sayi:1, 2003,
Erisim:30.03.2007.
http://www.isgucdergi.org/index:php?arc=arc_vievpgbx=31&inc=arc=arc&cilt=
5&sayi=1year=2003

Gemilerin Gemiadamlari ile Donatiimasidaskin YonergeErisim:23.09.2006,
http://www.denizcilik.gov.tr/mevzuat/dosyam/GEMERIN%20GEMADAMLARI
%20LE%20DONATILMASINA%20ILISKIN%20YONERGE.doc

Egitim ve Sinav Yonergedgtrisim: 20.09.2006
http://www.denizcilik.gov.tr/mevzuat/dosyan@liim%20ve%20Sinav%20Ydnergesi

.doc

142



Gemiadamlari Séik YonergesiErisim:09.09.2006
http://www.denizcilik.gov.tr/mevzuat/dosyam/GEAMDAMLARI%20SAGLIK%20
%20YONERGES$.doc

Sg, Osman KamilGemi adami Arz Talep Dengesinde Son Dyrum
Deniz Ticareti Dergisi Ekim 2005, Emm: 20.10.2005. www.denizhaber.com

Orrell, Brian (2003)Social Condition Survey- NUMAST Report .
Erisim: 23.05.2006. www.numast.net/docimages/372.pdf

Asgari Ucret 2007, Esim: 20.04.2007.
http://www.cnnturk.com/EKONOMI/GENEL/haber detayp2PID=40&HID=1&ha
berlID=277518

ITF-ILO Minimum Wage Scale 200Erisim:21.04.2007
http://www.mail-archive.com/pelaut@yahoogroups.aosy02015/ITF_ISF_ILO

%?28Interpretation%29 Minimum Wage Scale.xls

143



EKLER

144



EK 1 Anket Formu

Arastirma Sorulari

Sayin katilimcl,

Uzakyol gliverte ve makine zabitlerinin, kariyer yolunun tespiti icin yapilan ve
Denizcilik Yuksek Okulu-1987 Yili Mezunlarini kapsayan bu aragtirmaya zaman

ayirdiginiz icin tesekkir ederim.

Su hususu 6nemle belirtmek isterim ki, sorulara vereceginiz yanitlar hi¢ bir
bicimde cevapc! ismi belirtilerek yayinlanmayacaktir ve ayrica bu calismanin
disinda hicbir arastirma icin kullanilmayacaklardir ve itham edici veya
sorgulayici bir bicimde size geri dondurtlmeyeceklerdir. Sorulara vereceginiz
yanitlar “dogru” veya “yanlis” gibi bir sifatla nitelendiriimeyecektir, o nedenle

litfen yalnizca disundiguniizi ya da size uygun olani isaretleyiniz / yaziniz .

1. Lutfen asagidaki tabloda yer alan sorularin karsilarina yanitinizi
yaziniz/saretleyiniz.

Adiniz Soyadiniz =~ | e

Yasiniz (Latfen rakam yaziniz) | -

Denizcilik Okulundan mezun a. Guverte (...)

oldugunuz Bolum b. Makine (...

Su andaki ehliyet dereceniz a. U.Y.Kaptani (....) d.U.Y.BaMih. (...)
(Latfensiklardan birini b. U.Y. 1. Zabiti(....) e.U.Y.2 Mih. (...
isaretleyiniz) c. uU.Y.Vvrd.Zbt. (....) f. U.Y.Vrd. Mdh. (...)
Denizde calstiginiz toplam sire | ......... yil

(yil olarak)

Denizi biraktiginizdaki yasiniz. | -

Okuldan mezun olduktan sonra | -
aldiginiz ek gitimler varsa,
lUtfen yaziniz.

Gemide en son Ustlengginiz =~ | -
gbrev nedir?
Lutfen yaziniz.
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2. Denizcilik meslegini segmenizdeki_ana nedemsagidakilerden hangisidir?
Lutfen tek sik isaretleyiniz.

T S@meo0oTy

K.

Tesadufen sectim (...)

Bilingli ve planli bigcimde sectim (...)

Ailemde/cevremde var olan denizcilerin tavsiyesiséctim (...)

Ailemin yonlendirmesi ile sectim (...)

Arkadaslarimin yonlendirmesi ile sectim (...)

Denize batan beri duydgum ilgi nedeni ile secgtim (...)
Seyahat etmeye duygum ilgi nedeni ile sectim (...)
Karada ygadgim sorunlardan uzakjenak igin sectim (...)
Ozguirlizti simgeledii icin sectim (...)

Surekli s garantisi olan bir meslek olgunu
duydgum/bildigim igin segtim (...)

Bol kazangl bir meslek oldw icin segtim (...)
Toplumda saygin bir meslek olwicin sectim (...)

m. Diger bir nedenle sectim (...).

Lutfen gagidaki kutuya dier nedeninizin ne oldwnu kisaca yaziniz.

3. Denizde calsirken genel olarak s arama yonteminiz asagidakilerden
hangisi idi? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

®opoTw

Firmalarasahsen bgvurarak § artyordum (...)

Firmalar benim telefonumu bulup begeidavet ediyordu (...)
Is bulmak icin gemi donatim firmalarinagvaruyordum (...)
Internet vasitasi ilg artyordum (...)

Diger. (Lutfen yaziniz..........cccccooeeeeen )

4. Gemisinde ¢alsacaginiz armator/firma agisindan tercihinizi dncelikle
hangisinden yana kullandiniz? Litfen_teksik isaretleyiniz.

@ropooop

En yuksek Ucreti veren firmadan yana (...)

Surekli ¢algtigim firmadan yana (...)

Denizcilik sektorinde tn yapgkdkli firmadan yana (...)

Cok gemisi olan firmadan yana (...)

Esimle birlikte seyahat edebilegien firmadan yana (...)

Kisa sefer yapan gemileri olan firmadan yana (...)

Diger. (...) Lutfen dier tercihinizi gagidaki kutuda kisaca aciklayiniz.

146



5. Deniz kariyeriniz boyunca gemi secimizde, sagidaki gemi tiplerinden
hangisi ilk tercihinizi olusturdu? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

Dokme yuk (..
Kimyasal tanker (.-
General Kargo (..
Konteyner (..
Ham petrol tankeri (..
Yolcu gemisi (..

Diger (...)LUtfen yaziNiz..........ccocovvnieereccnnn, )...

)
)
)
)
)
)

R N

6. Deniz kariyeriniz boyunca asagidaki sefer tiplerinden hangisi ilk
tercihinizi olusturdu? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

Uzak sefer (Okyanussiu) (...)
Yakin sefer (Akdeniz ici v.b) I
Kiyisal sefer(Yurt ici, kabotaj dahili) (...)
Tercih ettgim bir sefer tird olmadi (...)

apop

7. Deniz kariyeriniz boyunca asagidaki is kontrati surelerinden genel
olarak hangisi ilk tercihinizi olusturdu? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

3 aydan kisa (..
3-6 ay arasi (..
6-12 ay aras! (..
12 aydan uzun (..

apop

)
)
)
)
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8. Gemi yasaminizi g6z oniine aldiinizda asagidaki tabloda yer alan

faktorlerin deniz kariyeri surenizi nasil etkiledigini i saretleyiniz.

Deniz kariyeri siresine etki eden faktorler

Kisaltt

Etkisiz

Calsma saatleri

Is yuka

Stres seviyesi

Yuklenilen sorumluluk dizeyi

Gemiye katig/ayrilig seyahatleri

Gemide sglik hizmetlerinin durumu

Aile ve yakin c¢evre ile ile§im olanaklari

Yasam mabhalli, kamara, salon konforu

Yemekler (ase)

Maag

Egitim olanaklari-kendini yegtirme

Terfi firsatlari

Denizciligin kendine has gelenek/6rf/adetleri

Yasanan sorunlarda firmadangsanan destek

Gemi i¢i gglence faaliyetleri

Is tatmini

Geminin limanda kadisuresi

Limanda gemiden ¢ikigehri dolgma suresi

9. Denizi birakmaya ilk kez ne zaman karar verdiniz?

Daha okulda grenci iken (...)
Aclk deniz stajim sirasinda (...)

1-3 yil iginde (...)
3-5yllicinde (...
5-10 yilicinde  (...)
10 yildan sonra (...)

S@~oo0oTy

Calsmaya baladigim ilk gemimde/seferimde (...)
Calsmaya baladigim ilk 1 yil icinde (...)

10.Denizi birakmaya daha 6nceden karar verdiiniz halde Kaptanlk/Bas
Muhendislik yeterli gine erismek, sizin igin bir kariyer hedefi olusturdu

mu?

a. Evet (..)
b. Hayir (...)
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11. Asagidakilerden hangisi denizi birakmanizda_en temeheden olmutur?
Lutfen tek sik isaretleyiniz.

Ailevi sebepler (...)

Karada daha cazig firsati (...)

Gemi hayatinin stresli ve sosyal olmayan zorlu gaf..)

ISM, ISPS Kod'lari ve PSC ‘nin ofturdusu baski ve eksiyuku (...)

Calstigim denizcilik firmalarinin kurum kultdrinden yoksofusu (...)

Calstigim denizcilik firmalarinda kariyer planlamasi yoglu(...)

Beklenmedik bir sglik sorunu (...)

Diger bir nedenle biraktim.(...) (Lutfegagidaki kutuya nedeninizi
kisaca aciklayiniz.

Se@~oo0oTp

12.Denizden ayrilmaya karar verdiginizde/ayrildiginizda karada ilk is
hedefiniz asagidakilerden hangisi olmustur? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

a. Denizcilik sektort ile ilgili kendigimi kurmak (...)

b. Denizcilik sektori ile ilgili biirmada ¢cakmak (...)

c. Denizcilik sektoru ile ilgili destl sektériinde ¢gimak (...)
d. Denizcilik sektoru ile ilgili olnyan bir ste ¢calsmak (...)

e. Denizcilik sektoru ile ilgili olmiyan kendigimi kurmak (...)

13.Denizi birakip karaya gecerken gagidaki yontemlerden hangisini
kullandiniz? Latfen tek sik isaretleyiniz.

a Planl bir bicimde karada gelecekteki yeni kariger¢in hazirlandim (...)
b. Ailem benim icin surekli karadaairgtirmasi
yaparak beni yonlendirdi (...)
c. Karadg isahibi olan denizcilerin yardimi ile (...)
d. Tesadufen ortaya cikan bir firsafiedlendirerek (...)
e. Kara ile surekli pentili kisa seferler yapip uygun firsat kollayafak
f. Dger. (...) Lutfen gagidaki kutuda agiklayiniz.
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14.Denizi biraktiginizda egitiminiz ve deniz kariyeriniz karada gérev
yapmaniz icin yeterli oldu mu?

aEvet (...)
b. Hayir (...)

CevabiniHayir ise;
Karada, kendinizi yetersiz hissgitiiz en 6nemli konuyu lutfensagidaki kutuya

yaziniz.

15. Asagidaki siklardan hangisi su anda karadaki konumunuzu
tanimlamaktadir? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

a. Karada surekli birsisahibiyim (...)

b. Zaman zaman denize donlp karadgikni maddi olarak destekliyorum
(...)

c. Karada surekli birsim yok, o ylizden denize donup tatillerde yafer

deniyorum (...)
d. Diger (...). Lutfen gagidaki kutuda kisaca agiklayiniz
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16. Su anda karadaki mesgul oldugunuz ise ait detaylari lutfen asagidaki
kutuya yaziniz / saretleyiniz.

1. Calstiginiz firmanin adi Lutfen yaziniz .....
2. Firmanin faaliyet alani Lutfen Yaziniz .....
3. Firmadaki goreviniz Lutfen Yaziniz .....

4. Calstigim firmanin; (Luatfen a. Tek sahibiyim (..r)
isaretleyiniz) b. Ortaglyim (...)

c. Sadece caantyim (...)
5. Su andaki isimde, maddi gelirim, a. Cok Uzerinde (...)
denizdeki gelirimin; (Lutfen b. Biraz tGizerinde (...)
isaretleyiniz) c. Ayni (.-.)

d. Biraz altinda (...

e. Cokaltinda  (...)

6. Su andaki isimin denizcilik sektoru
ile olan ilgisi: (Lutfen isaretleyiniz)

Yakindan ilgili  (...)
Kismenilgili  (...))
c. Ilgisiz (...)

o

17.Su andaki isinizde yonetici pozisyonunda iseniz, bulundgunuz yénetim
kademesiasagidakilerden hangisidir?

Ust (...)
Orta(...)
Alt (...)
Yonetimde yer almiyorum (...)

apop

Yanitinizalt veyaorta ise;
Ileride Ust yonetim kademelerinden birinde gorevaabtasilginiz oldyuna inaniyor
musunuz?

b. Evet (...)

c. Hayir (...)
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18.Su anda karada megul oldugunuz isten 6nce de karada bgka islerle
mesgul oldu iseniz lutfen_yaptginiz islerin veya ustlendginiz gérevin
denizcilik sektdrd ile olan ilgisini tabloya isaretleyiniz.

Siraslyla karada yaptginiz derecesi
isler/Ustlendiginiz gorevlerin; Yakindan | Kismen Tlgisiz
Tlgili Tlgili

Yaptiginiz islerin/gorevlerin
denizcilik sektoru ile olan ilgi

1. Isimin/gérevimin
denizcilik sektori ile olan ilgisi

2. Isimin/gdrevimin
denizcilik sektori ile olan ilgisi

3. Isimin/gdrevimin
denizcilik sektori ile olan ilgisi

4. Isimin/g6revimin
denizcilik sektori ile olan ilgisi

5. Isimin/gdrevimin
denizcilik sektori ile olan ilgisi

19. Karadaki kariyeriniz stiresince gecici bir sureligine bile olsa, hi¢c_denize
dénus yapmak zorunda kaldiniz mi?

a. Evet(...)
b. Hayir(...)

CevabinizEvet ise kag kez?

Lutfen rakam yaziniz................

Kez denize désigiaptim.

20.Gemi adami cuzdaninizi ve ehliyetinizi strekli mutieer durumda
muhafaza ediyor musunuz?q Saslik-polis vizeleri, STCW sertifika ve
ehliyet gecerlilik stresi yenilemeleri vb. yaptorymusunuz? )

a. Evet.Su andaki gorevim i¢in zorunlu olmagdihalde mutebedurumda

muhafaza ediyorum. (...)

b. Evet.Su andaki gorevim i¢in zorunlu olgundan dolay! muteber
durumda muhafaza ediyorum.. (...)

c. Hayir. (...)

21.Gorev aldiginiz en son deniz seferinizden bu yana kag yil g&zt
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22.Su an karadaki isinizi birakip yeniden denize donseniz, gemideki
gorevinizi ifa ederken ¢ok_zorlanac&inizi distiniyor musunuz?

a. Evet(...)
b. Hayir(...)

Sorular bitmistir. Calismanin tamamlanmasini miteakip, uydan sonuclardan
haberdar edilecginizi ifade eder ilginize tekrar tgekkir ederim.

153



