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YEMIN METNi

Yiksek Lisans Tezi olarak sundugum “Uzakyol Giiverte Zabitlerinin Kariyer
Planlama Olgiitleri, Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik Fakiiltesi Deniz Ulagtirma
isletme Miihendisligi Boliimii Mezunlan (1999-2008) Uzerine Bir Analiz’ adli
¢alismanin, tarafimdan, bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri disecek bir yardima
basvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin bibliyografyada gdsterilenlerden
olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlaniimis oldugunu belirtir ve bunu onurumla

dogrularim.

Tarih
vd

Burak KOSEOGLU

imza



ONSOz

Dinyanin en eski mesleklerinden biri olan denizcilik mesledi ayni zamanda da
dinyanin en zor meslekleri arasindadir. Meslek olarak denizcilik iyi bir kazang getirisi,
sayisiz Ulke gérme firsati gibi glizellikler sunmasinin yaninda uzun slre boyunca agir
hava sartlarinda seyir yapmak, aile ve sosyal gevreden uzak kalmak ve son derece

agir sorumluluklar omuzlarinda tasimak anlamina da gelmektedir.

Bu galisma bana, Dokuz Eylul Universitesi, Denizcilik Fakiiltesi Deniz Ulastirma
isletme Miihendisligi bolimiinden mezun olduktan sonra 10 yil icra etmis oldugum

meslegimi bilimsel anlamda da inceleme firsatini sunmusgtur.

Tezimin arastirma safhalarinda desteklerini esirgemeyen tim Dokuz Eylal
Universitesi, Denizcilik Fakiiltesi Deniz Ulastirma Isletme Mihendisligi Bélimii
mezunlarina (1999-2008) dncelikle stikranlarimi sunmak istiyorum. Anket formunu zor
sartlarda yanitlayan mezunlarimiz bu ¢alismanin basariimasinda blyuk pay sahibidir.
Bu galismam siiresince desteklerini esirgemeyen Dokuz Eylil Universitesi Denizcilik
Fakiiltesi Deniz Ulastirma isletme Miihendisligi Bolimi dgretim gorevlileri/iyelerine ve

ogrencilerine ayrica tesekkir ederim.

Tdm tez calismam slresince bana destek olan danisman hocam Yrd. Dog.Dr.

Selguk Nas’a tesekkiir ederim.

Bu galismam slresince benden sabirlarini ve desteklerini esirgemeyen aileme,

esime ve ogluma tesekkir ederim.

Burak KOSEOGLU
izmir 2010



OzZET

Yuksek Lisans Tezi
Uzakyol Giiverte Zabitlerinin Kariyer Planlama Olgiitleri, Dokuz Eyliil Universitesi
Denizcilik Fakiiltesi Deniz Ulagtirma igletme Miihendisligi Béliimii Mezunlan
( 1999-2008 ) Uzerine Bir Analiz

Burak KOSEOGLU

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimleri Enstitusu
Denizcilik Igletmeleri Yonetimi Programi

Bu c¢alismada Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik Fakiiltesi Deniz
Ulagtirma isletme Miihendisligi Béliimiinden mezun olan (1999-2008) uzakyol
vardiya zabitlerinin kariyer yolu analizleri yapilmigtir. Ayrica mezunlarin
denizcilik meslegini se¢gme nedenleri, denizdeki kariyer siirelerine etki eden
faktorlerin saptanmasi ve karadaki kariyerlerine geciste kullandiklari yontemler

analiz edilmigtir.

Calismada ulasilan sonuglar, Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik Fakiiltesi
Deniz Ulastirma isletme Miihendisligi Boliimii 1999-2008 yillari arasi mezunlari ile

mezunlarin anket formuna verdigi yanitlardan olugmaktadir.

Arastirma igerisinde insan kaynaklari yonetimi, kariyer ve kariyer
planlamasi, denizcilikte insan kaynaklari, denizcilikte egitim, gemiadami ve
kariyer planlamasi konulari incelenmistir. Arastirmanin son bdliimiinde ise

analizler, sonug ve onerilere yer verilmistir.

Arastirma kapsaminda 314 kisiden olusan ana kutlenin 213’line
ulagilmigtir. Calismanin bulgulari mezunlarin kariyer yolu analiz sonugclari ile
denizciligi se¢cme nedenleri ve denizde c¢aligsmalarini olumsuz etkileyen

faktorlerin analizini igermektedir.

Anahtar Kelimeler: 1) Kariyer, 2) Kariyer yolu,
3) Kariyer Planlamasi, 4) Kariyer yolu haritasi,
5) Uzakyol Giiverte Zabitleri.



ABSTRACT
Master’s Thesis
An Analysis on Career Planning Criteria of Oceangoing Deck Officers,
Graduated from Dokuz Eylil University Maritime Faculty Marine Transportation
Engineering Department (1999-2008)

Burak KOSEOGLU

Dokuz Eylul University
Institute Of Social Sciences
Maritime Business Administration Program

This study is about to forming a career path map on Ocean Going Officers
who’s graduated from Dokuz Eyliil University, Maritime Faculty Marine
Transportation Engineering Department between 1999-2008. Furthermore,
analyzes the reasons for choosing the sea initially, the factors which affect the

sea career, the reason and the means they use for coming ashore.

The conclusions of the study is limited with the answers of graduated
ocean going officers from Dokuz Eylil University Maritime Faculty between 1999-
2008 .

This study was concluded human resource management, career and
career planning, human resource in maritime industries, maritime education, the

career path in the maritime industries.

Througout the study, 213 graduated ocean going officers have been

reached from total 314 graduated ocean going officers.

The result of the study cover the analyze of career path of ocean going
officers, the reasons for choosing the sea and negative factors which affect the

sea career.

Key Words: 1) Career, 2) Career Path,
3) Career Planning, 4) Career Path Map,
5) Ocean Going Officer.
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GRS

Deniz tasimaciligi tarihsel stire¢ boyunca ve ginimuizde de diinya ticaretinin
blylk bdlimini olusturmaktadir. Ozellikle son yillarda deniz ticaret filosundaki hizl
blylime, bu gemilerde ¢alisacak ve diinyanin en zor mesleklerinden birini icra edecek
olan insan gucl ihtiyacini had safhaya ulastirmistir. Sirekli artan ihtiyaca cevap
verebilmek igcin egitimli insan glclinl arttirmanin  yaninda denizde ¢alisan
gemiadamlarinin da denizde gegirdikleri kariyer strelerinin uzatilmasi zorunlulugunu

dogmustur.

Denizdeki kariyer sdrelerinin  uzatillabilmesi icinde denizde c¢alisan
gemiadamlarinin sorunlarinin tespit edilmesi ve bu sorunlari ortadan kaldiracak

onlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Calismanin Birinci Boéluminde; insan kaynaklarn yodnetimi kavrami, insan

kaynaklari planlamasi ve insan kaynaklarinda personel segimi incelenmistir.

Calismanin ikinci Béluminde; kariyer kavrami, kariyer evreleri, kariyer

planlamasi, agsamalari ve kariyer yollari incelenmigtir.

Calismanin Uglincli Bolimi denizcilikte insan kaynaklarini igermektedir. Bu
bélimde denizcilik igletmelerinin hem kara hem de gemi yonetim ve organizasyon

yaplilari incelenmistir.

Calismanin Dérdincl Bolumunde ise Turkiye ve dunyada ki denizcilik egitimi
incelenmistir. Denizcilik egitimi incelenirken egditimi dizenleyen ulusal ve uluslararasi

mevzuat ta incelenmistir.

Calismanin  Besinci  Boélumdnde;  Denizcilik  mesledi, gemiadamligi,
gemiadamlarinin kariyer secimleri ve bu kariyer secimine etki eden ulusal ve

uluslararasi mevzuat ile ulusal ve uluslararasi érgutler incelenmigtir.
Calismanin son kisminda; DEU DF DUIM Bélimi mezunlarinin (1999-2008)

denizi se¢gme nedenleri, kariyer yollari analizleri ve denizde galisma surelerini olumsuz

etkileyen faktorlerin analizlerine, sonuglara ve énerilere yer verilmistir.
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BIRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

insan kaynaklarini Yénetimi (IKY), bir organizasyonun en degerli varligi olan
orada galisan insanlarin, etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklagim
olarak tanimlanabilir. IKY bir organizasyon iginde yiiksek performansl is giiciiniin
kazanilmasi, gelistiriimesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi icin yerine

getirilen tim etkinliklerin yénetimidir (Barutgugil, 2004; 32).

Diger bir tanima gore iKY, isletmelerdeki calisanlarin isletmeye katkilarini en

Ust seviyeye c¢ikaracak uygulamalardir (Baysal, 1993; 63).

IKY insan égesini 6n plana gikaran, onu érgiitiin merkezinde goren personel
yonetimine cagdas bir bakis agisidir. insanin stratejik éneminin farkina vararak, onu
bir maliyet unsuru olarak gérmekten ¢ok, isletmeye deger katan, isletmenin etkinlik
ve verimlilige ulasmasinda 6nemli derecede katkisi oldugunu kabul eden bir
yaklagimdir (Canman, 1995; 55).

1.1.1. insan Kaynaklan Yénetimi Amaglari

Genel olarak IKY’nin amaci, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla
calisanlarin drgiite olan yaratici katkilarini arttirmaktir. IKY’nin diger amaclarini

asagidaki sekilde siralamak mumkuindur (Geyik, 2000; 29).

Orgiitsel Amag: IKY'nin orgiitsel etkinlige katkida bulunmak icin var
oldugunu kabul etmektir. insan kaynaklari biriminin érgiitsel amaci gergeklestirmede

bir arag oldugu sdylenebilir.

islevsel Amag: Orgiitiin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde insan kaynaklari

biriminin katkisini stirdirmek amacidir.



Kisisel Amag: Kisisel amaclarini gerceklestirmede calisanlara yardim
etmektir. Eger c¢alisanlanin istihdamlarinin  sirddrilmesi, motive edilmeleri
isteniyorsa onlarin kisisel ihtiyacglari karsilanmalidir. Aksi takdirde c¢alisanlarin

performansi azalabilir ya da galisanlar érgiti terk edebilirler.

IKY (¢ temel felsefe (izerine kuruludur. Bunlar (Geyik, 2000; 30) ;

1) Organizasyonun ihtiyaglarina gére insan kaynaginin etkin ve verimli

kullaniimasi,

2) Orgut calisanlarin ihtiyaglarinin  tedarik edilmesi ve geligimlerinin,

egditimlerinin vb. saglanmasi,

3) Orgitiin bitiniinde degisimi saglamak ve calisanlarla (st ydnetim

arasinda ¢ok siki bir diyalogun kurulmasi.

IKY; bir yandan calisanin isletmede yiiksek performansla ¢alismasini, dte
yandan c¢alisanlarin yasam standartlarinin ve kalitesinin ylkselmesini amaglar.
insanlari sadece bir tiretim faktorii olarak géren klasik goriisiin tersine yaptigi isten
tatmin olan, motivasyonu saglanmis, fikirlerine énem verilmis bir insanin verimli ve
yiiksek performansta calisabilecegi gériisiinii benimsemektedir. iKY insanin isgiici
verimliliginin artmasi ve isinden tatmin olmasi noktalarinin birlestigi nokta olarak
ifade edebiliriz. IKY ydnetici veya operasyonel basamaklarda calisan personelin ise
alinmasini, yerlestiriimesini, egitilmesini, verimliliginin surekli artirnlmasini amaclar.
Bu genel tanimlamayla birlikte IKY’nin amagclarini bes temel baslik altinda soyle
siralayabiliriz (Ertlrk, 2001; 274);

1) istihdam: Calisan secme- Calisan tedariki- Calisani ise alistirma -

ilerleme ve is degisiklikleri- isten ayriimalar,
2) Maas ve Ucret: Calisani siniflandirmak- Ucret seviyesini tespit etmek-
Calisan degerlendiriimesi- Ucrete ek mali yararlar saglamak- Calisma saatlerini

dizenlemek ve kontrol etmek,

3) Sinai iligkiler: Haberlesme- Toplu s6zlesme- Calisan disiplini,



4) Organizasyon Planlamasi ve Geligme: Organizasyon planlamasi- Egitim

ve gelistirme,

5) Hizmetler: Saglik hizmetleri- Calisan hizmetleri- is giivenligi- Is disi

serbest zaman faaliyetleri- Korunma ve glvenlik,

Sekil 1'de gorildigi Uzere IKY, orgit icinde oncelikle kadrolarin
olusturulmasiyla ise baslar. Daha sonra personelin egitimi, gelisimi, motivasyonu,
performansinin arttirimasi ve glvenlik, saglik gibi ©6nlemlerin alinmasiyla
calismalarina devam eder (Ertiirk, 2001; 274-275).

Sekil 1. insan Kaynaklari Yonetimi Amaglan

(Kaynak: Ertirk, 2001; 275)



1.1.2. insan Kaynaklarn Yénetimi iglevleri

IKY’nin temel hedefi insan gliclinii en etkin ve verimli bicimde kullanmaktir.
islerin  yiritilmesinde gereksinimine duyulan personelin ise alinmasindan
cikariimasina kadar iKY, calisan sorunlarinin ¢éziimiinde etkili yol ve ydntemleri
iceren, bitin bu eylemleri kapsamina alan bir iglevdir. Isletmenin personel
ihtiyacinin belirlenmesi, personel alim ilanlarinin yapilmasi ve igletmeye en uygun
elemanlarin  segilerek o6rgut kdltirine adapte edilmelerinden, c¢alisanlarin
motivasyonu, performanslarinin degerlendiriimesi, birimler arasi ve gruplar arasi
iletisimin saglanmasi, 6zellikle isletmede takim ruhunun gelismesi, personelin
egditiimesi ve gelistirilmesi ile ilgili birgok uygulamay! kapsamaktadir (Sabuncuoglu,
2000; 5).

IKY’nin iglevleri insan kaynaginin ve dolayisiyla érgitiin etkinligini artirmaya
yonelik faaliyetler buatinddir. Amerika Birlesik Devletleri’nde 1980’lerin sonunda
1300 buyuk isletme ile yapilan arastirma insana yonelik ydnetim uygulamalarinin
¢ok sayida igletmenin {stin finansal basari géstermesinde etkili oldugunu
gostermistir (Altin, 1997; 40).

IKY’nin ne gibi islevler kapsadigi asagida belirtilmis ve kisaca agiklanmistir
(Sabuncuoglu, 2000; 5).

- insan Kaynaklari Planlamasi:

Mevcut isgicinin mevcut durumu tespit edilerek, gelecekte isletmenin

gereksinim duyacagi insan kaynaklarinin niceligi ve niteligi belirlenir.

- Is Analizi ve Tanimlar:

isletmede yapilan isler ayrintil bicimde incelenir, isin 6zellikleri ortaya konur

ve tanimlar yapilir.



- Calisan Bulma ve Se¢me:

islerin niteligi belirlenir, sonra personel ihtiyaci ve niteligi saptanir. Miilakat,
deneme ve saglik denetimi yapilir, adayin girecegi ise ilgisi 6l¢ulur ve yeni alinan
personelin igletmeyle bitlnlesmesi saglanir.

- insan Kaynaginin Egitimi ve Kariyer Gelistirme:

Calisandan daha fazla verim alabilmek igin igsletme icinde veya disinda
editim programlari dizenlenir. Caligan personel ve isletme igin kariyer planlari
cikarilr.

- Performans Degerleme:

Calisanlar igletmenin belirleyecegdi belirli donemlerde degerlendirmelere tabi

tutulur ve degerlendirme sonuglari dogrultusunda terfi, 6dul vb. uygulamalara gidilir.

- Is Degerlendirmesi ve Ucretlendirme:

isler dnem derecesine gore siralanir ve gruplanir daha sonra diger

parametrelerde g6z 6niinde bulundurularak adil bir tcret sistemi kurulur.

- Endiistriyel iligkiler:

Sendikalarla yapilan goérismeler sonucu Ucret ve diger sosyal konularda

uzlagsmaya variimasi ve toplu sézlesmelerin dizenlenmesi.

- Is Giivenligi ve isgi Saghgr:

insan kaynaginin, is kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi koruma altina

alinmasina iliskin ¢calismalara yer verilir.



- Bilgi Sistemleri:

isletmeler, yapilan islerin daha diizenli ve sistematik olarak yiritiimesi ve

izlenmesi agisindan bilgi destek sistemlerinden genis olarak yararlanilr.

- Ozliik isleri:

insan kaynaginin ise girisi, isten cikisi, sicil kayitlari vb. biirokratik islemlerin

yapilmasini ifade eder.

Bilgi
Sistemleri

is Guvenligi
ve .
isci Sagha Insan

Kaynaklart

En_dﬁstriyel Yonetimi
Higkiler

Is Degerleme

Sekil 2. insan Kaynaklari Yonetimi iglevleri

(Kaynak: Sabuncuoglu, 2001: 6)

Is Analizleri
. ve
Is Tanimlan

Isgoren Bulma



IKY’nin temel amaci insan giiciinii en etkin bicimde calistirmaktir. isletmede
yapilan tum islerin etkinligi ve verimliligi ¢alisan personelin nitelik ve niceligine
baglidir. Bu nedenle iglerin ylritilmesinde gereksinme duyulan personelin ise
alinmasina kadar insan kaynaklari yénetimi, ¢calisan sorunlarinin ¢éziminde etkili

yol ve yontemleri iceren bir islevdir (Sabuncuoglu, 2001: 5).

1.2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

insan kaynaginin planlanmasi (iIKP), kurumdaki insan giiciiniin kurum igi ve
kurum disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bicimde kullanilabilmesi
amaciyla gézden geciriimesi, yeniden yapilandinimasina iligkin, butin hazirlik

calismalarini icerir (Findikgi, 2000; 128).

Baska bir tanimda, insan kaynaklari planlamasi, isletmeler agisindan
verimliligi ve karliligi etkileyen temel 6gelerden sayilir. Bu planlama suireci yalnizca
personel sayisindan tasarrufu gerceklestirecek gider disuricu bir rol olmayip, isin
niteligine uygun c¢alisan sec¢imini ve istihdamini saglayarak UGretim slrecinin

etkinlestiriimesini de gerceklestirir.

Plan kelime anlami itibari ile gelecekte takip edilecek yolun 6nceden
belirlenmesidir. Planlar isletme ve kurumlarin hedeflerine en hizlh gsekilde
ulasmalarini saglamakla beraber cikabilecek engellere karsi 6nlem almalarini
saglamaktir. Ayrica planlama hedeflere ulasmada gerekli olan para, hammadde,
ekipman, isglclu gibi etkenlerin zamaninda ve yeterli miktarda hazir
bulundurulmasini saglar. Kisaca IKP isletme ve kurumlarin gelecekteki isgiicii arz

ve talebinin tahmin edilmesidir (Anadolu Universitesi no.1457, 2004; 67)

1.2.1. insan Kaynaklari Planlamasi ve Onemi

insan kaynaklari ydnetiminde basarinin ilk ve en énemli kosulu isletme icin
gerekli ve yeterli calisan gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilacaginin dnceden
dizenli ve bilingli olarak saptanmasidir. Bu siiregte IKP devreye girecektir. IKP'yi,

bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini ve bu ihtiyacin giderilmesi igin



gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasi olarak tanimlayabiliriz (Sabuncuoglu, 2001;
28).

Sistem anlayisinin ydnetim literatiiriine kattigi girdi-gikti sirecinde, girdiyi
bulup siirece sokan, siirece hilkmeden ve c¢iktiyl kullanan da insanlardir. isletmenin
girdileri 5M ad1 altinda toplanmaktadir. Bunlar makine (machine), sermaye (money),
yonetim (managament), malzeme (material), insan (man) olarak nitelendirilirken;
insan faktérunin 6nemi diderleri arasinda c¢ok farkli bir konuma sahiptir. Cunkui
insan diger tim kaynaklari temin eder, planlar, organize eder, yonetir, ¢alistirir ve
boylelikle girdilerin tiimiine hilkkmederken c¢iktilarin da kullanicisidir. isletmeyi kuran,

isleten, yoneten, trlin ve hizmet Ureten, yine o Urln ve hizmeti tiketen insandir

Tablo 1. insan Kaynaklari Yonetimi

GIRDILER (5M) CIKTILAR
Makine Mal ve Hizmet
Sermaye Bireysel Tatmin
Malzeme Orgutsel Tatmin
YoOnetim Toplumsal Tatmin
insan Bilgi

(Kaynak: Sabuncuoglu, 2000; 7)

1.2.2. insan Kaynaklari Planlamasinin Amaci

IKP’da amaglar sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2005; 46);

e Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar.

e Caliganlarin egitim ve gelisimini saglamak.



e Bos kadrolari doldurmak.

¢ Yeni calisan bulmak ve ise almak.

o Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak.

o Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak.

e Yasal duzenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek.
IKP planlamasi yapmanin rgiitsel amaclari asagidaki sekilde siralanabilir;

Personelin Etkin ve Verimli Kullanimini Saglamak: Sirkette c¢alisacak olan
elemanin sayisi ve Ozellikleri ile ne tip bir Ucretlendirme politikasi uygulanacagi

onceden planlanmalidir.

Doyumlu ve Yetismis Personele Sahip Olmak: lyi bir planlama sistemine
sahip olan bir igletmedeki elemanlarin, planlama yapmamis olan bir isletmedeki
elemanlara goére belirgin Ustinlikleri olacaktir. Planlama yapilan bir isletmedeki bir
elemanin, kendisinden neler istendigini bilmesi, o kisinin isletme igindeki verimliligini
artiracaktir (Sabuncuoglu, 2005; 47).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL SEGIMi

Sirketin ihtiyaci olan personelin secilmesinde hangi goérevler i¢in (Erdogdan,
1991; 32);
o Personel alim sirecinin baglatiimasina hangi makamin karar verecegi,
e Hangi tedarik kaynaklarinin kullanilacagi,
e Aday personelin basvurusunun hangi yéntemle saglanacagi,
e Hangi segim asamalarinin hangi birimler tarafindan uygulanacagi,
e Calisma kosullari ve tcretin hangi makam tarafindan saptanacagi,

e Nihai sec¢im kararini hangi makamin onaylayacagdi, sorularina cevap

verebilecek bir sistemdir.

insan kaynaklari yonetiminde en dnemli siireclerden biri personel secimidir.
Personel ihtiyacini, gorevin 6zellik ve gerektirdigi niteliklere en uygun adayi bularak
karsilamasi, personel sec¢im sisteminin ana amacidir. Bu nedenle kurulacak bir

personel secim sisteminin yukarida belirtilen sorulari karsilayabilecek proseddrleri



icermesi gerekir. Personel sec¢im sistemi, organizasyon kitabinda yer alan goérev
tanimlari ve gorev niteliklerinin, aday personelin degerlendiriimesinde mutlak surette
dikkate alinmasini gerektirmektedir. Personel segiminde adaylarin degerlendirilmesi

asamalari asagidaki gibidir (Erdogan, 1991; 32) ;

Ozgecmisler/bagvuru formlari Gizerinde 6n incelemenin yapiimasi,

e Asgari nitelikleri uygun olan adaylarin 6n gérismeye ¢agrilmasi,

e On gorigsmede olumlu izlenim birakanlarin ilgili birim ydneticisi ile

gorusturilmesi,
e Enuygun adayla ¢alisma kosullari ve tGcret konusunun goéristlmesi,

e Anlasilan adayin ise alinmasi ile ilgili nihai islemlerin yapilmasi.

Nitelikli personel icin yukarida belirtilen asamalardan, Gglncist hari¢
digerleri genellikle insan kaynaklari birimince yurGtaldr. Bununla birlikte personel
seciminde en dnemli asama Uguncu asama, yani adayin talip oldugu gérevin amiri
ile gorismesidir. Clnkl esas itibariyle, amir c¢alisacagi kisiyi segme durumunda
olacagindan kritik karar ve bunun sorumlulugu kendisine ait olacaktir. Bu nedenle de
personel secim surecinde etkili olacak ydneticilerin gerek personel sec¢im sistemi,
gerekse etkili gorisme teknikleri konusunda egitiimesi gerekecektir. Bu egitim de
kuskusuz insan kaynaklari birimince verilecek ve planlanacaktir (Sabuncuoglu,
2005; 48).

Toplam Kalite Yonetimini benimsemis olan girketlerde, Toplam Kalite
anlayisinin temel ilkeleri olan surekli gelisme, tam katihm ve birlikte ¢calisma gibi
konularda butinlidl saglamak icin, yeterli bilgi ve yetenege sahip en dnemlisi

egitimeye ve gelismeye hazir elemanlarin se¢im ve organizasyona uyum surecidir.

Bir organizasyonun etkililigini saglayan faktorlerin basinda, organizasyonda
bulunan Uretim ve hizmet ara¢ gereglerinin yeterliligi gelmektedir. Bu ara¢ geregleri
kullanacak veya diger islevleri gerceklestirecek calisanlarin ise, organizasyona
uygunlugu o6nemli oldugu kadar, caliganlarin Uretim faktorlerini iyi bir sekilde
koordine edip amaclara yonlendiriimesi de gerekmektedir. Ginimuizde basarili bir
organizasyon olmak icin en Ustin teknik olanaklardan vyarar saglamak
yetmemektedir. Organizasyona en iyi ve en uygun elemani bulmak gerekir. Bu

gereklilik eleman sec¢imi surecini gindeme getirmektedir (Erdodan; 1991; 52).
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Sekil 3’te isletmelerde personel secimi safhalari 6zetle gdsterilmistir. Ayrica
dogru eleman segiminin gergeklestirimesi i¢cin dnce calisanin yapacagi islerin

belirlenmesi gerekir. Bu da bir is analizi ve is tanimi ¢alismasi gerektirir.

Secime donulk is analizinin temel yaklagimi isi yapacak olan kisinin bu isleri

basarabilecek niteliklere sahip olmasi gerektirmektedir.

ISIN YAPISAL OZELLIKLERININ
SAPTANMASI
IS TANIMI

IS ICIN GEREKLI OZELLIKLERIN
SAPTANMASI
IS OZELIKLERI

POTANSIYEL iS GORENI
BELIRLEME
ADAY HAVUZU OLUSTURMA

ISLETME DISI KAYNAKLAR ISLETME ICI KAYNAKLAR
* ILANI * TERFI
* GOREVLIKURULUSLAR *|C TRANSFER
* EGITIMKURUMLARI * YETISTIRME
* MESLEKI KURULUSLAR
* BIREYSEL ILISKILER
* DIGER

ELEMAN SECIMi CALISMALARI

Sekil 3. isletmelerde Personel Segimi
(Kaynak: Erdogan, 1991: 34)

Eleman secgiminde birgcok yontem kullaniimaktadir. Bu ydntemlerin bazilari
sunlardir (Yalgin, 1994; 71) ;

1- ilk gériisme.
2- Basvuru formu.

3- Referans kontroli.

11



4- Psikolojik testler.
5- Ise alma goriismesi.
6- Ustiin onay.

7- Saglik muayenesi.

8- Ise baslatma ve oryantasyon.

Bir 6rgit hem simdiki hem gelecekteki is aciklari igin sureklilik gdsteren bir

tedarik ve secim ile mesgul olursa, is gereklerini en iyi bicimde karsilayan yetenek

tirina istihdam etme sansini yakalayabilir. Bireyler farkli yapiya ve davranisa,

merak ve yeteneklere sahiptirler. Buna karsilik isletmede yapilan isler arasinda

farkliliklar bulunmaktadir. Onemli olan bu islerle farkli yapiya sahip bireyler arasinda

bir uyum saglamasidir. Bu konuda gosterilecek ¢abalara is gérenin isletmeye alimi

sirasinda baslanir. insan giicii secimindeki basari veya isabetli karar verme diger

islevlerin yerine getirilmesindeki basariy! etkileyici bir role sahiptir.

Bu konuda yapilacak hatalarin sonradan dizeltiimesi oldukga gugctir. Yapilan

hatalarin duzeltiimesi yoluna gidilirse para ve zaman kaybina neden olacaktir.

Eleman sec¢imi faaliyetlerinin amaci eleman alinacak goérevin gerektirdigi niteliklere

uygun Ozelliklere ve yeteneklere sahip ig gorenlerin iyi tespit edilmesidir (Bingdl,

1997; 115).

Basvurularin Kabulii » On Goriisme Bagvuru Formu Doldurma
H .. 0 I’ . *
llk Girig Testleri < Gorisme  |¢ Gegmisin Arastirimasi
v
Arzu Edilen istihdam Ustabasi Veya
Basvurulari Bekleme » Departmani > | Gézlemci Nihai Secimi
On Secgim

v

ise Yerlestirme

A

Sekil 4. Secim Siireci Asamalari

(Kaynak: Bingdl, 1997; 115)

Saglik Muayenesi

12



Sekil 4’de goéruldigu Uzere secim slreci agsamalar da su sekilde siralanabilir
(Bingol, 1997; 117);

Baslangi¢ Goriigmesi

isletmeler genellikle adaylari is igin bizzat basvurmalarini istemektedir.
Bagvurularin kabul edilmesinden sonra adaylarla insan kaynaklari bélumunden bir

yetkili arasinda 6n goérisme yapllr.
Basvuru Formu Doldurma

isletmeler is bagvuru formunun doldurulmasini isterler. Bu form basvuru
sahibi hakkinda birtakim bilgileri elde etmeye yoénelik oldukga hizli ve sistemli bilgi
saglar. Bagvuru formlari adayin kimligini belilemek ve onun ise uygunlugu hakkinda
baslangicta sonu¢ cikarmak amaciyla yeterli bilgi elde etmek igin kullanilan
formlardir. Kisaca basvuru kullanim amaci adayin niteliklerini degerlemeye uygun

adaydan arzu edilen bilgileri almaktir.
is Goriismesi

Secim iglerinin ylrutlilmesinde bir ara¢ olarak kullanilan testlerin etkin bir
bicimde gelisme gbstermesine karsin is gorismesi hemen hemen kigulk buylk tim
isletmelerde en Onemli sec¢im araci olarak kalmistir. Gérisme daha oOnce ki
asamalardan gegen adayin uygun olup olmadiginin veya istihdam edilecegi iste
basari gosterip gosteremeyecegini tahmin etmek ve bu amagla &nceki
degerlemelere ek olarak daha degisik bilgiler elde etmek igin adayla goérismeyi

yuruten kisi arasinda yapilan ylz ylze gérismedir.
On Segim

On secim 6nceki asamalardan olumlu bir bicimde gegen adayin ise alinmasi

konusunda bir se¢im yapilmasi surecidir. Bu se¢im insan kaynaklari birimine aittir.
Bedensel Muayene

istihdam dncesi beden muayenesi secim siirecinde énemli yer tutar. Segim

slirecinin son asamalarindan biridir. Bir érgutin bagh oldugu saglik kurulusu varsa
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muayeneler burada yapilabilir veya tam tesekkulli bir saglik kurumunun raporu
istenebilir. Muayene sonunda bulasici hastaligi olanlar ve saglik problemi olanlar ise

alinmazlar.
Son Se¢im

Secim sirecinin asamalarindan basari ile gegen veya reddedilmeyen adaylar
icinse alinmalari konusunda son sdzlin verilmesi gerekir. Yapilan degerlendirmede
olumlu sonuglar alinan adaylar sayisi ihtiya¢ duyulandan fazla olabilir, kimlerin
alinacagina bu asamada kesin karar verilir. Kimin ve kimlerin istihdam edilecegine
karar verildikten sonra istihdam 6nerileri insan kaynaklari yéneticisi tarafindan ya da
ilgili birimin y6neticisi tarafindan Gst yonetime sunulur. Ust yénetim onayini alan ig

goren istihdam edilmek Uzere islemleri baglatilir.
ise Yerlestirme

Bu agsamada yonlendirme ve is basinda egitimi baslayacaktir. Yénetici yeni
calisanin ise alistirimasi ve isinin etkili sekilde yapabilmesi icin egitiimesini

saglamalidir. Boylece ilk ydnetici de kisi hakkinda bilgi sahibi olmus olur.
Eleman Segiminin, Organizasyonun IKP ile Uyumu

Organizasyonun blnyesine dahil etmek istedigi her kademedeki c¢alisan
ihtiya¢ belirlendikten sonra, piyasa sartlari ve organizasyonun insan kaynaklari

politikasi arasinda uyum saglanmasi gerekir.

Gelecekteki blUyimeyi ve disa acgimayr uzun vadede dlstnen
organizasyonlar 6zellikle ydneticilerin ve ydnetici adaylarinin birden ¢ok yabanci dil
bilmesini sart kosmali ve insan kaynaklari politikalarini da bu seg¢im sulreci ile
uyumlastirimalidir. Ayni zamanda satis kadrosunda daha ¢ok lise mezunlarini
bulunduran bir organizasyon insan kaynaklari politikasini gdézden gegirip ise alacagi
elemanlarin Fakullte veya YuUksekokul mezunu olmalarini isteyebiliriz. Bunun da
anlami organizasyonunun buyume politikasli, insan kaynaklari ve eleman saglama

stratejilerini degistirebilmektedir.
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Yeni Alinan Elemanlarin ise Uyumu

ise alistirma diger adiyla oryantasyon, yeni elemanin organizasyonla, isi ile,
Ustleriyle ve calisma arkadaslariyla tanistinimasi demektir. Gegmiste 6nemsiz gibi
goérilen bu oryantasyon calismasi, ginimiz organizasyonlari ile gelismekte olan
insan kaynaklari yoénetimi icin énem kazanmis ve bu sekilde ise yeni alinan
elemanlarin kendilerine organizasyonunun bir Uyesi olarak gérmeye baslamalarini

saglamaktadir.

Bir ise uyum (oryantasyon) programinda film, video, el kitabi, gezi gibi
aracglar kullanilabilir. Programin amagclarindan biri yeni elemanlarin isine ve

organizasyona iliskin gercekgi beklentiler gelistirmesini saglamak olmalidir.

ise uyum (oryantasyon) programinin hazirlanmasi insan Kaynaklari
Yoénetimin igidir. Fakat programin daha etkili olmasi isteniyorsa, bu konuda diger
birimlerin  yoneticileri ile isbirligi yapiimasi gerekmektedir. Elemanlarin ise
baslamasindan birka¢ hafta sonra ise alisip alisamadiklari kontrol edilmeli, eger
durum iyi degdilse, sorunun ne oldugu anlasilip, cézmek igin harekete gecilmelidir. Bu
anda elemanin kendisi ile ilgilenilmesi dahi durumun duzelmesi yoninde etkili

olabilir.
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IKINCi BOLUM

KARIYER ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR VE KARIYER PLANLAMASI

2.1. KARIYER KAVRAMI

Kariyer, insanin davranis motifleri ile donanmig, bir yasam boyu devam eden
isler serisidir. Secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha ¢ok sorumluluk Gstlenmek, daha fazla statli, gli¢ ve sayginlik elde
etmektir (Can, 1991; 163).

Kariyer s6zcugu birgok degigik kavramdan olugmaktadir. Bu kavramlar, basit
olabilecegi gibi, karmagik da olabilmektedir. Kariyer sézcugunin en guzel anlami,
secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak,
daha fazla sorumluluk Ustlenmek; daha fazla sayginlik elde etmektir. Her ne kadar
kariyer anlami is yasamiyla bagdastinimigssa da, ev kadini, anne, baba, toplum

Onderleri vb.leri icinde bu stre¢ gecerlidir (Can,1991; 303).

Kariyer kavrami kisilere farkli cagrigimlar yapan bir kavramdir. Bazen kiginin
kendisini belli bir uzmanlik alanina adamasi, bazen de aralarinda bir takim iligkiler
bulunan bir dizi islerde g¢alismak anlaminda kullanildigi gériimektedir (Bayraktar,
2004; 5).

Kariyer genel olarak Kkisilerin hayatlarinin belirli dénemlerindeki isle ilgili
mesleksel mevkilerinin bir sonucu olarak tanimlanir. Bireyin ¢alisma hayati boyunca
ustlendigi islerin butiiniidir (Anadolu Universitesi No:1468, 2004; 282).

En basit tanimlamayla kariyer kisinin ¢alisma yasami boyunca ustlendigi
islerin tmand kapsiyor olsa da kariyer kavrami bu tanimin étesinde daha genis bir
kapsamda degerlendiriimelidir. Bir kiginin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isleri
degil, isyerinde kendisine verilen is roltne iligkin beklentilerini, amaglarini, duygu ve
arzularini, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek duzeyini de g6z Onunde
bulundurmayi gerektiren bir olgudur. Bir baska deyisle kariyer, bireysel ve érgitsel
hedeflerle dogrudan baglantili, bireyin hayati boyunca tecriibe edecegi isleri ve bu

islerle ilgili tim stregleri kapsayan bir olgudur (Sabuncuoglu, 2000; 148)
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Gunlik hayatta kariyer kavrami ilerlemek, meslek, is hayati, basar ve
kisinin is hayati boyunca Ustlendigi roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda
kullaniimaktadir. Kariyer kavramini agagidaki sekiz madde tamamlamaktadir
(Erdogmus, 2003; 13).

Calisma yeri.

Amag.

Gorevler.

Araclar.

Ucret.

Gerekli zaman.
Beceri ve Yetenekler.
Bilgi.

© N o Ok wDbdh-=

2.1.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlama kavrami, insan kaynaklari iglevleri arasinda son yillarda
gelisme gosteren uygulamalardan birisidir. En etkin kariyer yaklagimlarina iligkin
daha onceki calismalarin, genis kapsamli kariyer planlamasi ile ilgili olduklari

gorilmektedir.

Bunun nedeni kariyer planlamanin, bireyin  kariyer = yasaminin
dizenlenmesinde yardimci bir ara¢ olarak kullaniimasidir. Gundimizde hem
isletmeler, hem de bireyler tarafindan Uzerinde 6énemle durulan bir etkinlik olan
kariyer planlamasi, bireylerin duslncelerini acgikhda kavusturmalarina yardimci
olmaktadir. Bir diger ifade ile bireyin geleceginin seffaf bir sekilde canlandiriimasi
anlamina gelmektedir. Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kariyer gelisiminde isletme

ve g¢alisanlar icin gelecege yonelik bir sorumluluk tagsimaktadir (Gék, 2006; 44).

Kariyer planlama; bireyin hem kendisini hem de iginde bulundugu cevreyi
dikkate alarak, is hayati ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak
faaliyetleri 6nceden dizenlemesidir. Buna goére, her bireyin is hayatinda basarili
olabilmesi igin kariyer planlamasi yapmasi sarttir. Bunun igin kisi, dncelikle sahip
oldugu bilgi, beceri ve tasidigi degerleri géz éninde bulundurarak kendisine en

uygun ilgi alanini se¢cmelidir. Sonra sectigi bu alanda geg¢mek istedigi kariyer
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basamaklarini ve nihai hedefini belirlemeli ve son olarak da, bu hedef ve
basamaklara ulasabilmek igin mevcut slre¢ igerisinde yapmasi gerekenleri
belirlemelidir (Ugur, 2003; 246-247).

2.1.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulagsmalarina izin verirken,
insan kaynagi ihtiyacini karsilamak lzere hedefler, planlar ve stratejiler olusturup
bunlan yurtrlige koyar. Buna goére kariyer yénetimi; kariyer planlamasi ve kariyer

gelistirmenin bir butln haline getiriimesidir (Aytag, 1997; 20-21).

Kariyer yonetimi; ise yerlestirme, potansiyel dederlendirme, danismanlik ve
editim gibi faaliyetleri icine alan ve bu faaliyetler aracihidiyla bireyin ilgi ve
yeteneklerinin 6rgutsel firsatlar ile butunlestiriimesi ve istenilen diger orgutsel

sonuclarin basariimasi icin tasarlanan faaliyetler butuntdar (Erdogmus, 2003; 15).

Kariyer yodnetimi, calisanlarin islerinde ilerlemek ve Ust dizeylere gelme
istekleri ile aldiklari editim, zihinsel yetenekleri, kisilik &zellikleri ve kendilerini
gelistirme dlzeyleriyle yakindan iligkilidir. Calisanin is yasaminda ve meslegdinde
saglikh bir sekilde ilerlemesi, kariyer yonetimi sayesinde olabilmektedir. Kariyer
ydnetimi en basit bir anlatimla; kigilerin is hayatlarina iliskin planlamalar
yapmalaridir. Bu planlarin bir siire¢ olarak olusturulmasi hedefe ulasmada énemlidir.
Kariyer yonetimiyle calisanlarin isletme icindeki hareketlilikleri sadlanir ve bdylece
kisiler motive edilir. Kariyer yonetiminin iyi uygulandidi igletmelerde caliganlar bir
sure sonra hangi statlide olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler. Caliganin bunu
bilmesi; hem onu igine ve isletmeye baglar, hem de motivasyonunu artirir (Tastan,
2003; 1).

Kariyer yonetimi bir strectir. Bu slregte kisi bazen érgltten bagimsiz olarak
kariyerlerini belirledikleri gibi bazen de orgutle paralel sekilde bu planlama yapilir.
Esas olan kiginin kariyer planlamasi ile 6érgutin planlamasi ile paralel bir sekilde

gitmesi gerekir (Erdogmus, 2003; 16)
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2.1.3. Kariyer Geligtirme

Kariyer gelistirme, calisanlarin simdiki ve gelecekteki isleri etkili bir sekilde
yerine getirmesi igin ihtiya¢ duyulan beceri ve deneyimleri kazanmalarina yardim
etmek igin isletme tarafindan kullanilan bigimsel bir yaklasimdir. Bu noktada ana
amag, motive edilmis ve isletmeye bagli bir isglict olusturarak; bunu koruyabilmektir
(Bingdl, 2003; 247).

Kariyer gelistirme kisinin hedeflerine dogru kariyerini strekli gelistirme ve
blyutme slrecidir. Baska bir tanimda da kariyer gelistirme kisinin bu hedeflere ve
amaglarini ulasmasina yardimci olmak olarak tanimlanmistir. Kariyer gelistirmenin
amaglarini kisaca soyle siralayabiliriz (Anadolu Universitesi Yayini No:1468, 2004;
283).

o Verim kaybini azaltmak,

o Hedeflerin belirlenmesini saglamak,

e intiyag olan donaniml yéneticileri yaratmak,

e Calisanlarin psikolojik tatminini saglamak,

e Orgit sadakatini olugturmak,

e Calisanlarin geleceklerini planlamalarina yardimci olmak,

e Calisanlarin kigisel gelisimlerini,yeterliliklerini ve motivasyonlarini

arttirmak icin ortam yaratmaktir.

Kariyer gelistirme, is yasaminda bireyin ve isletmenin cok énemli bir karar ve
sorumluluk anlayiginin Grunuduar. Kisiler ve igletmeler mevcut pozisyonlari g6z
onunde bulundurarak ve egitim olanaklarindan yararlanarak daha fazla gelismek ve

performans dizeylerini ylkseltmek isterler.
Bu ylkselis hedefine ulasmak igin belirli bir plan dogrultusunda harekete

gecme slreci de kariyer gelistirme olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:
147-148).
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KARIYER

GELISTIRME
A 4 A 4
BIREYSEL ORGUTSEL
(Kariyer Yoénetimi) (Kariyer Planlama)

Alt Surecler Alt Surecler
o Meslek segimi o Tedarik ve Segim
e Orglt Secimi ¢ insan Kaynagi Tahsisi
e Is Atamalarinin Secimi o Performans ve Degerleme
¢ Kendini Gelistirme e Egitim ve Gelistirme

Sekil 5. Gutteridge’nin Kariyer Gelistirme Modeli

(Kaynak: Erdogmus, 2003; 14)

2.2. KARIYER EVRELERI

Her yasam basamagi; farkli ihtiyaglari, motivasyonu ve gorevleri
icermektedir. Bireylerin kariyerlerinin gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan
cesitli etkiler s6z konusudur. Kisinin fiziksel 6zellikleri, zihinsel 6zellikleri, aile, okul,
etnik gruplasma, cinsiyet, ilgi alanlari, yas, deneyim bunlardan bir kismidir. Kisi,
0zsaygi ihtiyacina bagli olarak, belli bir plan ¢ergevesinde kendisine bir yon secgerek,
istek ve amaglarini belirlemekte; bu dogrultuda kariyerini geligtirmektedir. Ancak her
bireye gore bu beklenti ve ihtiyaclar degisiklik goéstermektedir (Barutgugil, 2004;
327).

Cocuklukta kariyer olgusu, hayaller ve farkli rol oyunlari ile karakterize olur.
Ergenlik ¢agl boyunca kariyer fikri, bireyin kendi benliginde olugmaya baglar. Bu
¢agda kisinin kariyeri okuldaki mesleki ilgi ve bos zaman etkinlikleri ile sekillenir.
Yetigkinlikte egitim, 6gretim ile olusan kariyer karari, ise giris, kariyer durgunlugu

(plato) donemi ve emeklilikle geligir.
Emeklilik, bazi insanlar is ortamindan uzaklastirirken, bazilarn igin yeni

kariyerlere adim atilan bir dénemdir. Buna ek olarak tipik kariyer asamalarinda bazi

insanlarin mesleki gelisimini ertelemek veya dénem ortasinda kesmek zorunda
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kaldiklari da gorilir. Ornegin; kadinlar yasamlarinin ileri dénemlerinde mesleki
ilerlemelerine, aile sorumluluklari ve ¢ocuk yetistirme sebebiyle son verebilirler.
Boyle dénemlerde, bireyin yasamsal gelisim safhalar ile kariyeri arasinda higbir
baglilik yoktur (Aytag, 1998; 2-3).

YUKSEK
A KARIYER KARIYER KARIYER

KESIF BASLANGICI ~ ORTASI SONU

Yetiskin | Kurulma ! Birinin $ R

Diinyasina 'kendi |Biiyiimg-”

Ulasma » olmasi o

: : ,~ Sfirdiirme

Yerlesme >'..'- e s e |

2] ' RN
Z ' v s VA Aszalma
< : ”’ ‘\ : \‘\
5 Deneme 1:'1 R
O F s
& o |5
o i ' Tlerleme Durgun |
- Aragtirma | ,-° ! luk i

Okuldan is |11k » Kabul- | Performans ya Emeklilik

hayatina |ise i lenme | azalir ya yiikselir | (Yash olarak

i |
gecis giris | ya da dyraklar adlandirilan
2 ! kigiler)
| | | | | | ! | | ] »
o I I 1 I I I T T | L

DUSUK 15 20-25 . 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 YAS

Ozdeslesme  Samimiyet Uretkenlik Biitiinliik

Dostluk Diiriistliik

Sekil 6. Orgiitsel Kariyer Agsamalari Modeli

(Kaynak: Gézde Yilmaz, 2006; 22)

En sik gorulen dort kariyer gelistirme modellerinin karsilagtiriimasi Tablo 2 ile

gosterilmistir.
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Tablo 2. Dort Kariyer Geligtirme Modeli

Miller ve Form (1951) Super (1980)
Yas Asama Yas Asama
0-15 Hazirlik calismasi donemi | 0-14 Blyime
15-18 Ise baslangi¢c dénemi 15-24 Kesif
18-34 Deneme 25-44 Tesis
34-60 Istikrar 45-64 Surdurme
65+ Emeklilik 65+ Disus
Hall ve Nougaim (1968) Schein (1978)
Yas Asama Yas Asama
0-25 is éncesi 0-21 Kesif, Bllyime
25-30 Tesis 16-25 Temel egitim
30-45 llerleme Is yasamina giris
45-65 Surdurme 17-30 Erken kariyerde tam Uyelik
65+ Emeklilik 25+ Orta kariyerde tam tyelik
35-45 Orta kariyer krizi
40+ Gec kariyer
Dusus ve ayrilis
? Emeklilik

(Kaynak: Erdogmus, 2003; 21)

2.2.1. Kesif Donemi

(0-25 yas) Bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsayan
bu evrede birey, daha c¢ocukluktan itibaren g¢esitli meslekler hakkinda bilgi sahibi

olmaya ve ilgilenmeye baslar.

Kesif déneminde, bireyin kariyer seciminde cevrenin istekleri, ana babanin
finansal kaynaklari etkili olmaktadir. Hangi okul, kolej veya universite egitimi alip, ne
tur bir kariyere sahip olunacagini gelismekte olan llkelerde genelde aile belirlerken,
bati toplumunda bu devrede guvenlik, emniyet ve fizyolojik gereksinimler On
plandadir.

Kariyeri ile ilgili calismalarina bu asamada baslayan birey, 6énce kendini

anlamaya, bulmaya galisir. Hangi iste daha basarili olabilecegini arastiran birey, bir
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iste calismaya basladiginda o isin gerektirdigi role uygun olup olmadigini arastirarak
kendi kendini kesfetmeye, gucli ve zayif, yeterli ve yetersiz yonlerini saptamaya

calisir. Birey, kisiligini tanir ve gelistirir (Kaynak, 1996; 181)

Bu asama bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik dénemlerini
kapsamaktadir. Cocukluktan itibaren bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda bilgi sahibi
olmaya ve ilgilenmeye baslarlar. Cocuklar ilk olarak ¢evresindeki kisilerin meslekleri
hakkinda bilgi edinmeye basglarlar. Bu dénemdeki mesleki ilgi, sinirli bilgiler

cercevesinde bir heves niteligindedir.

Ergenlik ddneminde ise bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda gercekgi bilgiler
edinmeye baslayarak; kendini ispatlama ve kimlik kazanma c¢abasi iginde mesleki

ilgilerinde bir belirginlesme sdz konusu olur (Ozden, 2001; 31)

2.2.2. Kariyer Kurma ve ilerleme

(26-35 yas) Cesitli kaynaklardan is aramayla baslayan bu dénem, gergek
dinyadaki basari veya basarisizliklari kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek
kazanmak, isi 6grenmek ve akranlari tarafindan kabul edilme slrelerini kapsar.
Kurulma evresinde birey guvenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu
asamada belirsizlik ve bunalimlar baslamaktadir. Bireyin karsisina bir mevki bulmak
ve kendini kanitlamak olmak Uzere iki problem c¢ikabilmektedir. Bu asama, farkli
kaynaklardan is arama ile baglamakta; gercek diinyadaki basari veya basarisizliklari
kanitlayan ilk igi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanmak isi 6grenme ve arkadaglari
tarafindan kabul edilme sireclerini kapsamaktadir. Bu asamada, belirsizlik ve
bunalimlar baslamakta; birey guvenlik ve emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir.
Bu asamada bireyin karsisina iki problem ¢ikabilir. Bunlardan birincisi mevki bulmak,

digeri ise kendini kanitlamaktir (Aytac ve Digerleri, 2001; 73).

Bu asamada kisi yetiskinlik ddnemindedir ve aradigi isi bulmustur. is ve is
ortamina fizyolojik ve psikolojik yénden uyum saglamaya calisir. Daha sonra
gelimse ve terfi imkanlarini arastinr. Baska bir deyisle kisi, bu asamada kariyer
planlamasinin tim gereklerini yerine getirmeye c¢aligir. Kisi performansini sirekli
yukseltmeye, yeni sorumluluklar ve gérevler almaya hazir oldugunu ortaya koyar. Bu

da kisinin mesleki olarak ilerlemesini saglar (Sabuncuoglu, 2000, 150).
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Bu asamada en ciddi konu “Gergek Soku’dur. Gergek soku, bir kisinin
beklentileri ile yeni is ve isletmenin gergekleri arasindaki acigi anlatir. Bagka bir
ifade ile kiginin gerceklerle yuz yluze geldigi andir. Kisiler 6zellikle ilk isini ve
isletmeyi sectikleri dénemde, genellikle gergekci olmayan yuksek beklentiler
icindedirler ve ilk ise yerlestiklerinde bu acigi gérmeleri zaman alacaktir. Bu nedenle

baslangicta midahaleci degildirler (Sabuncuoglu, 2000; 150).

2.2.3. Kariyer Ortasi

(36-50 yas) Birey bu asamada, kurulma evresinde gosterdigi cabalarla
kariyerinde artik belli bir noktaya ulagsmis bulunmaktadir. Artik kazandid1 pozisyon
ve fonksiyonlari daha rahat elinde tutabilecek olan birey bu dénemde; ¢irakhktan
ustaliga, &grenici olmaktan yapici olmaya gecisi yasamaktadir. Bu ddénemde
guvenlik gereksiniminin  énemi azalmakta, basari, sayginlik, bagimsizlik
gereksinimleri 6n plana ¢ikmakta olup, sorumluluk ve insiyatif 6zellikleri tagiyan

islere gecme arzusu egemendir.

Bu devrede bireyin yasami blyuk o6lglide olgunluk dénemi ile gakismaktadir.
Birey, mevcut konumunu korumaya caligirken bir taraftan ylkselme olanaklarini
arastirmaktadir. Bireylerin, hizla degisen teknoloji ve artan rekabet kosullari
karsisinda bu degisiklikleri takip edebilmeleri icin kendilerini gelistirmeleri
gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2003; 131)

Bu evrede karsilasilan en dnemli sorunlardan biri olan orta yas krizi, is
yasamindan veya bosanma, hastalik, bir yakinin élimid gibi is disi bir nedenden
kaynaklanabilir. Bu dénemde yasaminin sinirli oldugunu algilayan birey, o gine
kadarki basarilarini ve hedeflerini gézden gegirerek yasam muhasebesi yapar. Birey
bu muhasebe sonucunda; yasam felsefesinde, bireysel vizyonunda ve kariyer
hedeflerinde o6nemli degisiklikler yapabilir. Buna gbére birey sadece isini

degistirmekle kalmayip, yasama bigimini de degistirebilir.

Birey, blyik dlcide yasamin olgunluk dénemi ile ¢gakisan bu asamada artik
isinde iyice ustalagmig, yeri saglamlagmig, hatta hiyerarsik olarak bir iki basamak
yukselmistir. Bu asamada birey, bir taraftan mevcut konumunu korumaya ¢alisirken,

diger taraftan yukselme olanaklarini arastinir. Hizla degisen teknoloji ve artan
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rekabet kosullari, kariyerin orta donemini yasayan bireylerin bu degisiklikleri takip

edebilmeleri icin kendilerini geligtirmelerini zorunlu kilar (Barutcugil, 2004; 328).

Bu dénemde karsilasilan énemli sorunlardan bir digeri de tikenmisliktir.
Ozellikle yogun ve stresli is ortamlarinda karsilasima olasiigi daha fazla olan
tikenmiglik; fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik olarak tanimlanmaktadir. Bu
durumda olan bireylerde; eneriji eksikligi, ise ve ¢alisma ortamina karsi duyarsizlik,

performans disukltga goralir (Ozden, 2001; 36).

2.2.4. Kariyer Sonu

(51-65 yas) Kariyerin en uzun safhasi olan bu dénemde birey, kariyer

yasaminin sonuna gelmistir.

Kimileri galisma yasaminda en Ust dizeylere ulasmiglardir. 51-65 yas arasi
olan bu dénemde is hayatindaki yerini korumaya calisan bireyin, sayginlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyaci 6nemini korumaktadir. Bu dénemde bireylerin érgite

yoénelimleri az olup kisilige yénelim Uzerinde odaklasirlar.

Kigiler bu dénemde performanslarinin azaldigini ve muhtemelen hali
hazirdaki islerinde Kkilitlenip kaldiklarinin farkina varirlar. Bireyin fiziksel olarak
yaslandigi bu dénemde 6drenmenin yavaglamasina karsin buyulk bir tecriibe birikimi
kazanilimistir. Bu devrede daha g¢ok &gretici konumda olan birey bu konumu ile de

cevresinden saygi gorir (Bayraktaroglu, 2003; 132).

Yasama ve c¢alisma bigiminde yeni dizenlemelerin yapilacagl bu dénemde
isletme, calisani igin motivasyonlarini, verimliliklerini ve is tatminlerini artirici gesitli
programlar gelistirebilir. Kariyer etkili yonetildigi takdirde c¢alisanlar iglerinden tatmin

duyar ve boylece ileri diizeyde motive olarak amaclarina kolayca ulagabilirler.
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Tablo 3. Kariyer Asamalarinda Yer Alan ihtiyaglar

Asama Gérev ihtiyaclari Duygusal ihtiyaclar
1.Cesitli is eylemleri 1.0n is segenekleri arama
Deneme | 2.Kendini kegif 2.Yerlesme
1.Is talebi 1.Rakiplerle ve rekabetle
Kurma ve | 2.0zel bir alanda yetenek kargilagsma-basarisizlikla yliz
ilerleme | gelistirme yiize gelme
3.Yaraticilik ve yenilik geligtirme 2.Is/Aile sirtiismeleri ile
4.3.5 yil sonra yeni alana gegcme karsilagsma
3.Destek
4 .Bagimsizlik
1.Teknik yenileme 1.Orta yas hakkinda hislerini
Kariyer 2.Baskalarini egitmede ve belitme
Ortasi yonlendirmede yetenek gelistirme | 2.Is, aile ve topluma karsi

3.Yeni yetenek gerektiren yeni ise | kendisini yeniden dizenleme
gecme 3.Kendini hog gérmeyi ve
4.Is ve drgutteki rolli hakkinda rekabeti azaltma

daha genis bir bakis acisi edinme

1.Emeklilik planlari yapma 1.Kendi isini bagkalari igin bir
Kariyer 2.Gug rolinden danigmanlik roline | platform olarak gérme amaciyla
Sonu gecme destek ve danismanhk

3.Basarili olanlari belirleme 2.0rganizasyon 6tesi eylemlerde

4.0rglt digindaki aktivitelere bir kimlik duygusu gelistirme

baslama

(Kaynak: Gozde Yilmaz, 2006: 46)

2.2.5. Azalma / Emeklilik

Emekililik genelde 55 veya 65 yaslarinda olusur. Emeklilik yaklastik¢a bireyin
guicl, sorumluluklari ve Kkariyeri azalir. Emeklilik, bir calisanin kariyerinin son
bulmasidir ve bazilari igin bu durum bir soktur. Bazi ¢alisanlar, emeklilik dénemine
ait planlar yaparken; bazilari da isletmeden ayriimayip danigmanlik yaparak, o gine

kadar kazandigi deneyimlerinden, isletmenin ve gen¢ calisanlarin yararlanmasini
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isterler (Aytag, 1998; 4). Emeklilik, bireyin yagsaminda yeni kariyer yollarinin, yeni
hedeflerin basladigi, yeni rollerin gelistirildigi donemdir. Bu dénemde bireyler,
calisirken yapma imkéani bulamadiklari resim yapma, cgicek yetistirme gibi kendini
gerceklestirme ihtiyaclarini karsilayabilirler (Can, Akgln ve Kavuncubasi, 2001;
161).

Bireylerin igletmelerde calistiklari srece bir is kimligine sahipken, emekli
olduklarinda bu kimligi kaybetmeleri; kendilerini verimsiz, yararsiz, istenmeyen ve

ise yaramaz olarak hissetmelerine sebep olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003; 133).

Buna ek olarak, kariyer sonu dénemindeki kimlik krizinde birgok insan, aile
yasamindaki yeni ekonomik problemler ve dizenlemelerin de ylUkini omuzlarinda
tasimaktadir. Bu nedenle yabanci ilkelerde zorunlu emeklilik ¢agr asamasinda
kariyerleri sona eren cgalisanlara, psikolojik yardim destegi verilmektedir (Aytac ve
Digerleri, 2001; 77).

isletmelerin bu asamadaki gorevi, performanslarini siirdiirmeleri konusunda
calisanlara cesaret vermektir. Diger yandan yasli ¢alisanlarin genellikle algilama ve
ogrenme yeteneklerine iliskin sorunlar konusundaki o6nyargilara karsin, bazi
Onlemler isletme ydnetimi tarafindan alinarak emekli oluncaya kadar onlara aktivite
kazandirilabilir. Eger isletmeler, bu asamadaki bireylerin islerini daha iyi
yapacaklarina inanirlarsa; esnek g¢alisma programlari, agik performans standartlari,
surekli egitim ve ayinmdan kaginma gibi 6nlemlerle bireylere yardimci olabilir
(Bingol, 2003; 257).

2.3. KARIYER SEGIiMi VE KAVRAMLARI

2.3.1. Kariyer Seg¢imi

Egitim, temel olarak kisileri ilerdeki mesleklerine hazirlamaya yonelik bir arag
olmasina ragmen, bitlin dinyada oldugu gibi tUlkemizde de orta egitimin genelde
kisileri meslege hazirlamadigi bilinmektedir. Bazi meslek okullari diginda ortaokul ve
lise egitimi, 6grencileri Universite sinavina hazirlamayi amaclamaktadir. Tek amaci
Universiteye hazirlanmak olan geng, Universite sinavini kazanamadiginda

umutsuzluga disecek, kendine glveni azalacak, sikinti ve huzursuzluk duyacaktir.
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Dogru meslek tercihinin gogunlukla bireyin kigisel 6zellikleri ile ilgili oldugu
iddia edilse de bu konuda bireyin dogru se¢im yapmasini engelleyen pek ¢ok
subjektif faktor (aile, arkadas vb. ¢evre baskisi, meslege bicgilen toplumsal deger,
meslegin ekonomik itibar) mevcuttur. Genellikle Universitede okunulacak bdlumu ya
da fakilteyi bireyler yerine ebeveynleri se¢gmektedir. Ebeveynler ekonomik imkanlari
ve toplumsal sayginliklari géz 6niinde tutarak, ¢ocuklarinin ilgi alanlarini dikkate
almaksizin onlar adina karar verebilmektedirler. Sosyallesmenin eksik yasandigi
toplumlarda bireyler, bireysel karar alabilme yeteneginin gelismemesi ve ¢cogunlukla
kendisi adina alinan kararlari onaylama yetisiyle yetinmekte olup, kendileri adina
yapilan tercihler konusunda duyarsiz kalabilmektedirler. Bu noktada, bireyin kendi
secimlerinin hem alacaklari editim hem de secgecekleri meslegin kendi kararlariyla

alinmasi oldukg¢a dnemlidir (Keser, 2006, www.ceterisparibus.net, erisim, 15.12.08).

Greenhaus’a goére kariyer sec¢imi bir slre¢ olup asagidaki maddeler en

onemli noktalardir (Erdogmus, 2003; 41).

e Eslestirme siureci olarak meslek secimi,
o Gelisim sireci olarak meslek segimi

e Karar verme gorevi olarak meslek segimi
o Sosyal ve Kilturel etkiler

o Kadinlarin meslek segimi

o Azinliklarin meslek segimi

2.3.2. Kariyer Kuramlari

2.3.2.1. Ozellik-Faktér Kurami

Minnesota Universitesi dgretim Uyelerinden Williamson, Paterson ve Darley
tarafindan gelistirilmis olan bu kuram, kisilik, yetenek, ilgi, deder ve tutum gibi,
birbirinden ayri ama birbiriyle etkilesim halinde bulunan birtakim 6zellik ya da
faktorlerin kisinin meslek segiminde ve basarisinda etkili oldugunu ileri sirmektedir.
Kisinin bu ézellikleri, davraniglari gdzlemle ya da test ve envanter gibi 6lgcme araclari
ile saptanabilmekte ve buradan elde edilen sonuglar dogrultusunda, bireylerin

profillerinin ve beklentilerinin belirlenmesine calisiimaktadir. Bu dederlendirme
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sonucunda, kiginin donanimi ya da guglu-zayif yonleri esas alinarak bir meslek

seciminde bulunmasi savunulur (Erdogmus, 2003; 41).

Kariyer seciminde karar verme sureci konusunda yetersiz kaldigi
gerekgesiyle elestirilen bu kuram, elestirilere ragmen, bu alanda pek ¢ok ¢alismanin
yapllimasina neden olmustur. Ozellikle performans ile isteki basari ve bireysel

Ozelliklerin eslestiriimesi yénundeki ¢calismalara temel olusturmustur.

Ozellik-faktor kurami, meslekler ve bireysel 6zellikler Uzerine yapilan
calismalarla baslamigtir. Bu kuram, insanlarin kisilik &6zelliklerine uygun islere
yoneldiklerini iddia etmektedir. Bu kuram, bireylerle mesleklerin eslestiriimesini
bilimsel bir sekilde ele alarak, bu alana 6nemli katkilar saglamistir. Parson ile
baslayan 6zellik faktér kurami, Williamson ve arkadaslar tarafindan gelistirilmistir
(Kozak, 2001; 25).

Ozellik-faktor kuramcilarina gére insanlar oldukga sabit psikolojik 6zelliklere
sahiptir ve bu Ozellikler kisi-cevre etkilesimi sonucu ortaya ¢ikar veya kaybolur.
Tatmin edici bir performans saglayabilmek icin belli meslekler, bu &zelliklerin
bazilarinin olmasini gerektirir. Kariyer secimi; insanlarla meslekleri eglestirerek,
insanlarin ihtiyaclarini karsilamak ve is hayatinda tatmin edici performans diizeyine
ulasmalarina yardimci olmaktadir. Performansin tatmin edici olmasi, kisi icin olumlu
bir geri besleme olmaktadir. Bu kuram daha c¢ok herhangi bir mesleki deneyimi
olmayan, yeni is yasamina atillacak 6grenci ya da calisan adayi olan kisilerde

basarili sonuglar vermektedir (Erdogmus, 2003; 42-43).

2.3.2.2. Schein Kariyer Cipasi

Edgar Schein, is yasami sonucu tatmin olusturabilecek ya da isteklerin
gerceklesmesine engel olabilecek ¢ipa (anchor) denilen kisisel deger kimeleri
saptamistir. Her c¢alisan bu kisisel deger kimelerinin belli kombinasyonlarina
sahiptir. Bu deger kiUmelerinin belli kombinasyonlari ayni zamanda isletmeler
tarafindan da sunulmaktadir. Cogu insanin kendileri i¢in dnemli olan iki ya da Ug¢
deger kiimesi bulunmaktadir ve isletmenin bu deger kiimelerinin Gglnden ikisini
tatmin edebilmesi durumunda bu sabit bir egslesme olarak goérilebilir

(www.makalem.com, erisim; 15.12.08).
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Schein’in bahsettigi bes deger kiimesi sunlardir;

1-Teknik Fonksiyonel Yetenek: Bu degder kiimesi bireyin kariyer sec¢iminin
sahip oldugu teknik yetenek Uzerine dayal olmasini ifade etmektedir. Omek olarak
bir mali analizcinin uzmanlik alaninda kalma c¢abasi bu degere 6nem verdigi
seklinde algilanabilir. Bu kisiler uzmanlastiklari konuda kalmayi yonetsel agidan Ust
pozisyonlara gelmeye tercih ederler (Aytag, 1997; 97). Bir baska deyisle bu degeri
benimseyen bireyler icin teknik yeterliliklerini gelistirmek oncelikli kariyer hedefleridir
(Mendy, Noe, Premeaux, 1999, s:308). Bu nedenle bu tip bireyler kendilerini teknik
anlamda zorlayacak ve alanlarinda uzman olduklarini hissettirecek isleri ve gorevleri
tercih ederler (Andersen, 1994; 163).

2-Yonetimsel Yeterlilik: Bu degeri benimseyen bireyler igin oncelikli i
hedefi yonetsel yeteneklerini gelistirmek ve bunun sonucu olarak yoénetim
pozisyonlarina gelebilmektedir. Bu baglamda bu bireyler analiz yapma, problem
¢bzme, diger insanlari etkileme ve kontrol etme gibi yonlerini kuvvetlendirmek icin
calisirlar (Aytag, 1997; 97). Ote yandan bu kigiler basariy1 érgit icindeki hiyerarsik

pozisyonlari ve otoriter glgleriyle iligkilendirmektedirler (Andersen,1994; 163).

3-Yaraticilik: Bu kariyer degerini benimseyen bireyler surekli yeni bir seyler
yaratma ihtiyaci icindedir. Bu nedenle kendilerini geligtirmek ve yeni projelerin icinde
yer almak konusunda oldukga isteklilerdir (Hall, Torrington, 1995; 443). Bu gruba
dahil olan bireylere; para kazanma amacindan ¢ok kendilerinin olarak
tanimlanabilecek bir hizmet Uretmek veya Urin yaratmak icin ayn igler kuran
girisimciler érnek olarak verilebilir (Aytag, 1997; 99). Bu tip kisiler siki bir denetimin
ve kurallarin oldugu hiyerarsik yapilarda ¢ok fazla basarili olamazlar. Bunun yerine
kendi kendilerine ve bagimsiz olarak calisabilecekleri bir baska deyisle kendi

kendilerinin patronu olabilecekleri 6rgltlerde daha basarih olabilirler.

4-Ozerklik-Bagimsizlik: Bu degere sahip calisanlar birilerine bagh olarak ve
siki denetim altinda ¢alismaktansa tek basina veya kiglk &lgekli bir isletmenin
elemani olarak c¢alismayi tercih ederler. Bir baska deyisle bu bireyler, 6rgit
hayatinin sinirlamalarn altinda ¢alismaya iyi adapte olamazlar (Aytag, 1997; 98).

Danigmanlar ve yazarlar bu grup calisanlara érnek olarak verilebilir.
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5-Giivenlik: Bu bireyler igin en o6nemli kariyer degeri daimi istihdam
guvencesine sahip olmaktir. Dolayisiyla belli bir érgite ya da belli bir cografi
lokasyona bagli olarak galismak birinci 6nceliktir. Ote yandan bu bireyler igin basari;
sabit bir is ve aile hayatina sahip olmak ve sik degisimler yasamamaktir. Bu nedenle
bu bireylerin kariyer hayatlarinda gergek anlamda bir gelisme ve ilerleme olma
olasihgl dasuktar. Bu tip galisanlar igin érgitin kendilerini sundugu is glivencesi ve
alisilmig érgut ortami is tatmini igin yeterlidir (Andersen, 1994, s:163). Bu nedenle is
guvencesinin 6zel sektdére gbére daha c¢ok oldugu devlet sektérinde calismak bu

kariyer degerine sahip bireyler i¢cin uygundur.

Ozet olarak bu kariyer kuramina gére her calisan yukarida belirtilen bes
temel kariyer deder kimesinin belli bir kombinasyonuna sahiptir. Bununla birlikte her
bireyde bu kariyer dederlerinin iki ya da t¢ tanesinin baskin oldugu gézlenmektedir
(www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=376, erisim; 10.08.09).
Eger herhangi bir 6rgat bir kisi icin dnemli olan bu G¢ degerden ikisini tatmin edecek

bir yapiya sahipse kisi ile 6rgit arasinda uygun bir eslesme saglanmis demektir.

2.3.2.3. Holland’in Mesleki Tercih Modeli

Kariyer seciminde en yaygin kullanilan yaklagimlardan biri John Holland’in
mesleki tercih modelidir. John Holland, is hayatindaki gesitli kariyer yollariyla kisilik
yapisi arasindaki iligkileri incelemis ve insanlarin kendi kisilik ézellikleriyle uyumlu

olan iglere egilimli olduklarini ortaya ¢ikarmigtir (Kozak, 2001; 143)

Bu kuramdaki dort varsayim asagida siralanmistir (Erdogmus, 2003: 45);

1. Bireyler gergekgi, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girisimci ve geleneksel
olmak Uzere 6 Kigilik tipinden birisine dahil olabilir.

2. Alti gesit is gevresi tipi mevcuttur.

3. Kigilerin aradiklari is ¢evresi bilgi ve becerilerini kullanabilecekleri,
kendilerini ifade edebilecekleri, ispatlayabilecekleri bir gevre olmalidir.

4. Davranislar, kisilik ile gevrenin etkilesimi tarafindan belirlenir.
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Tablo 4. Holland’in Mesleksel Tercih Envanteri

Gergekgi Arastirmaci | Sanatgi Sosyal Girisimci Gelenekgi
Pratik Kurallari Duygulu, Sosyal, atak | Gayretli, Guvenilir,
zekaya sevmez ve ve maceraperest | sabirli ve
sahiptir bagimsizdir | populerdir ve enerjiktir tutucudur
Fiziksel gu¢ | Bagimsiz, Tek basina | Lider olmayi | Liderlik Liderli

one ¢ikar, zorluklara calismayi sever rollerini sever | rollerini
dayanikhdir | kargi hirslidir | sever aramaz
Acik Soyut, Kendini Baskalarinin | Giig, statii ve | lyi

havada matematiksel | ifade rahati ve maddi tanimlanmis
yapilan problemleri etmeyi mutlulugu zenginligi isleri sever
meslekleri ¢bzmeyi sever ile ilgilidir sever

sever sever

insa ve Fiziksel Gerginve | Sorumluluk | Ozguiven Otokontroli
tamir dinyayi Kaygilidir sahibidir sahibidir ve iyidir
iglerini anlamaya ikna yetenegi

sever calisir kuvvetlidir

Kigiler insanlar Geleneksel | Kendini iyi Sozel Fiziksel
yerine yerine, teorik | gérislere ifade eder, yetenegi beceri
somut konularda bagh dikkat kuvvetlidir gerektiren
islerden iddiahdir degildir cekmeyi islerden
hoslanir sever hogslanmaz
El becerisi | Bilimi sever, | Sanat insan Uzun sureli Dogrular ve
gerektiren yaraticidir alaninda iliskilerinde | entelektiel yanliglarla
isleri sever yaraticidir | basanhdir isleri sevmez | ilgilidir
Meslekler

Ciftci, Doktor, Modelist, Ogretmen, Politikaci, istatistikci,
Elektrikgi, Matematikgi, | Yazar, Psikolog, Pazarlamaci, | Analist,
Muh. vb. Muzisyen vb. | Mimar vb. Egitimci vb. | Yapimci vb. Yonetici vb.

(Kaynak: Erdogmus, 2003; 45)

Bireylerin kendi kigilikleriyle uyumlu is cevrelerinde en iyi sekilde calisip

gelisme gosterdiklerini ve blyuk dlglide is tatmini sagladiklarini savunan Holland’in
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teorisine gore, kigilik ile isin daha ¢ok uyumu bireylerde daha buyuk tatmin dizeyini

saglamaktadir ( Glrtz ve Yaylaci,2001; 192-193).

Son yillarda en yaygin kullanilan kuramlardan birisi olmasina ve Holland

tarafindan zaman iginde gbézden gegcirilerek gelistiriimesine ragmen Holland’'in

kariyer kurami, elestiriler almigtir. Kuramin cinsiyete dayali ve kadinlar aleyhine bir

yanliligi icermesi en dnemli elestirilerden birisidir. Elestirilen bir diger husus da

yetigkinlerde mesleki ilginin nasil degistiginin g6z ardi edilmesidir.

Gergekei
Atletik veya mekanik

yetenekli insanlar. Arag,

Arastirmact

Gozlemek, 6grenmek, arastirmak
analiz etmek, incelemek,

makine, bitki, hayvan,
nesne ile galismak ve

degerlendirmek ve problem
¢6zmekten hoslanan

acik havada olmay1 kisiler
tercih eder.
Geleneksel Sanate1

Verilerle ¢alismaktan
hoslanan, yazma ve
sayisal yetenege sahip
digerlerini egitmekten

Aristik, bulus veya
sezgi yetenegine
sahip, yaraticilik ve
hayal giiciinii
kullanan insanlar

hoslanan kisiler

Girisimci
Insanlarla ¢alismaktan hoslanan
etkileyici, ikna edici, terbiye eden,
yol gostermekten veya ekonomik
kazang i¢in orgiitsel hedefleri
yonetmekten hoslanan kisiler

Sekil 7. Holland’in Mesleki Tercih Semasi

(Kaynak: Erdogmus, 2003; 47)

Sosyal

Insanlarla galigmaktan hoslanan, onlara
bilgi vermek, yardim etmek, egitip
gelistirmek, aydinlatmak veya
sorunlarina ¢are bulmaktan hoglanan
kigiler

Holland, Sekil 7’de goéruldugu gibi mesleki egdilimli kisilikleri “Altigen” olarak

ifade etmektedir. Holland’a gore altigen sekildeki iki alan birbirine ne kadar yakin ise

o kadar birbirine uygundur. Bitigik kategoriler tamamen benzesmekte, zit kdseler ise

birbiriyle hi¢ benzesmemektedir. Ornegin; gercekgi ile arastirmaci, girisimci ile

sosyal egilimler birbirine benzemekte ancak girisimci ile arastirmaci, sanatgi ile

geleneksel egilimler birbiriyle hi¢c benzesmemektedir.
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2.3.2.4 Jung’un Kisilik Kurami

Carl Jung’in psikolojik tipler teorisi bireyin kisiliginde dort boyuta dikkat
cekmektedir. Holland’in mesleki tercih teorisinde oldugu gibi, bu karakter boyutlari
calisma ortamlariyla eglestirilebilir. Farkli karakter 6zelliklerine sahip insanlar degisik
is becerilerine sahip olacaktir ve bu insanlar kendileriyle benzer karakter

Ozelliklerine sahip ¢alisanlarla daha uyumlu ¢alisacaktir.

Jung psikolojik tipleri asagidaki gibidir: (Calik ve Eres, 2001; 64)

- ice déniiklik - disa déniklik: Bireyin i¢ diinya ile dis diinya arasindaki

tercihini belirler.

- Duygu - sezgi: Bireyin cevresindeki dinya hakkindaki bilgileri nasil elde

ettigini belirler.

- Dusinme - hissetme: Bireyin kararlarinda obijektif kriterler ve mantik ile

subjektif kriterler ve hisler arasindaki tercihini gosterir.

- HOkim verme - algilama: Bireyin daha dizenli bir yasam tarzi ile daha

esnek bir yasam tarzi arasindaki tercihini belirler.

Jung’in teorisi, is yeriyle uyumlu olan bireylerin iglerinde daha basaril
olacaklarini éngérmektedir. insanin kisisel ézellikleri ve sahip olduklar isin ayni

Ozellikleri tagsimasi gerekmektedir.

Jung’a godre Kkisilik, bilingli ya da bilingdisi tim duygu ve disinceleri
kapsamaktadir. Kisilik gelisimi kalitsal temellere baglidir ve kisilik gelisiminde amag
benligin olusumudur. Jung Kkisiligi dort boyutta ele almaktadir. Bu Kkisilik boyutlari,
bireyin is gevresiyle mesleki tercihlerini karsilastirabilecegini belirtmektedir. Kisilik
boyutlari sunlardir (Aytag, 1997; 101-102):

+ iceddniklik-Digadoniikliik: Bireylerin bir kaynak olarak, kendi ic

dunyalarindaki fikirlerine veya dig dunyadaki cevrelerine dogru ydnelmeleriyle

ilgilidir. icedoniik kisiler duygusal, cekingen, utangag, yalniz basina calismaktan
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hoglanan, catisma durumunda kendi iclerine kapanan ve i¢ dinyalarina asiri
odaklanan kisilerdir. Digaddnuk Kigiler ise girisken, atak, sosyal yasamdan hoslanan,
cevresiyle ilgili, duygusal problemleri baskalariyla konusabilen ve ilgileri disadénik

olan kisilerdir.

* Duygu ve Sezgi: Bireyin hem i¢ dinyasini, hem de fikir dinyasini bir arada

iceren bilgiye givenmeyi gosterir.

* Distnme ve Hissetme: Bireyin hem dis diinyadaki normlari, hem de igsel
degerlerini ve hissettiklerini bir arada kullanarak, bilgiyi degerlendirme tercihini

gosterir.

* Yargllama ve Anlama: Bilgi arayisinin dig cevreye yonelik tutumunu

tanimlar.

Ozellikle zihinle ilgili fonksiyonlarin igsel ve subjektif diinyaya yonelmesi
icedonidklik; dis ve objektif dinyaya yonelmesi ise disaddnikliktir. Bu dort
fonksiyonun her biri, galisma hayatinin farkli Gretim ve katkilarini tamamlamaya
yoneliktir. Ornegin; bir bilgisayar programcisinin isi, ayrintili ve bireysel calismayi
gerektirmektedir. Jung’un kuramina gdére bu isi yapabilecek kisi; dislinme,
yargilama, duygusal ve igceddnik karakteristiklere sahip olmalidir. Buna gdre bu isle
ilgili daha iyi kaynasmak ic¢in Jung, ayni Kisilik tipinde olanlarin, ayni isi

paylagmalarini 6ne surmektedir (Kozak, 2001; 27).

Jung’a gére yasanmis olan hicbir sey varligini yitirmez ve bilingdisi denilen
kisilik hazinesinde birikir. Burada ya bilince hi¢ ulasamamis, ya da ulastiktan sonra

catisma meydana getirdigi icin bastiriimis ve geri génderilmig yasantilar bulunur.

Kisisel bilingdisi kapsaminin bazi bilgileri, kendilerine gerek duyuldugu
zaman kolayca bilince cikar, kimi bilgiler ise hatirlanamaz. Ornegin; bir insan gok
sevdigi dostunun adini bilir, buna karsilik pek hoslanmadidi birinin ismini

hatirlamakta glclik ¢ekebilir.

Jung’un kurami, insanin uygunsuz istek ve dileklerinin yani sira sosyokiilttirel

deger ve dileklerinin de bastiriimasini icermektedir (Eroglu, 1995; 157).
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2.4. KARIYER PLANLAMASININ TANIMI

Kariyer planlamasini kisilerin bilgi, becerilerinin dikkate aldiklari ve bunun
icin uygun amaglar belirledikleri ve amaglarina erismek i¢in planlama yaptiklari
suire¢ olarak tanimlanir. Bu planlama esnasinda kisi icinde bulundugu cevreyi de
degerlendirerek kendine hedefler belirlemeli ve hedeflerine ulasmak igin

yapacaklarini planlamalidir (Erdogmus, 2003; 15).

Kariyer planlamasi bireyin sahip oldugu bilgi, beceri kabiliyet ve gldulerin
gelistiriimesiyle, c¢alismakta oldugu kurum icindeki ylkselisinin planlamasidir.
Bireyin, kurumun kendi hedefleri ile kisinin kendi hedefleri arasindaki uyumu ile
kendini gelistirmesi gelecekteki pozisyonu igin kendini hazirlamasidir. Kigiler kariyer
planlari i¢in is hayatinda calisirken is yasantisi disindaki hayatlarinda da arayis
icindedirler. lyi bir kariyer planlamasi icin bireyin is hayati digindaki yasaminin
dengede ve saglikli olmasi gerekir. Birey ne kadar iyi bir yasama sahipse is
hayatinda moral ve motivasyonu ylksek olacak bdylece de verimlilik ve etkinlik
artacaktir. Kisinin doyuma ulagsmasi saglanacak olup onun daha ¢ok calismasini
saglayacaktir (Anadolu Universitesi Yayini No: 1468, 2004; 284).

2.5. KARIYER PLANLAMASININ AMAGLARI

Kariyer planlamasi tumuyle kariyerinde basarli olmak isteyen Kigiyi
ilgilendiren bir suregtir. Kisi kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gu¢lli ve gugsuz yonlerini
degerlendirir ve isletmedeki yukselmesine iliskin planlar yapar. Kariyer planlamasi

hem birey hem de 6rgit acisindan son derece dnemilidir.

Gerek bireysel dizeyde gerekse Orgitsel dizeyde planlanan Kkariyer
planlama faaliyetleriyle pek gok amaca ulagiimasi hedeflenmektedir. Bireysel agidan
bakildiginda kariyer planlamanin en temel amaclarindan biri bireylerin igle ilgili
edindikleri bilgi birikimi ile kariyer yollarini belirleyebilmelerini saglamaktir. Bu ise
calisanin  karsisina c¢ikan  kariyer firsatlarini  ve  alternatiflerini  nasll
degerlendirecegini bilmesiyle, bunun da Otesinde gugclu ve zayif yanlarini gorerek

kendini surekli olarak gelistirmesiyle mimkun olabilir (Sabuncuoglu, 2000; 148-149).
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Kariyer planlamasinin amaglarini bireysel ve orgutsel olmak ulzere 2

bdélimde inceleyebiliriz.

2.5.1. Kariyer Planlamasinin Bireysel amacglari

Kariyer planlamasinin genelde bireysel amaclari su sekilde siralamak

mimkunddr:

- Yuksek ihtiyaclarinin tatmini icin personelin gelistiriimesini saglamak,
- Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,
- insan kaynaklarinin etkili kullanimi saglamak,

- Yeni ve farkli bir alana giren personelin gelistiriimesini saglamak,

lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarisinin
yukseltilmesini saglamak,

- Personelin is tatminini, sadakatini, kendine guvenini ve ise baglhhgini
saglamak,

- Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesini
saglamak,

- is glivenligini saglamaktir.

Kariyer planlamasinda uyulmasi gereken en temel prensip ise, kariyer
planlamasi yapilirken, kisilerin yeteneklerinin degerlendiriimesi ve gelecekte ihtiyac
duyabilecek yeteneklerin belilenmesidir. Kariyer planlamasinin 6zunu bireysel
amaglar olusturmaktadir (Aytag, 1997; 167-168).

2.5.2. Kariyer Planlamasinin Orgiitsel Amaglari

Orgltlerin kariyer planlamasi yapmaktaki amaglari sunlardir (Aytag, 1997;
167-168).
- Calisanlarin tam kapasite ile galismalarini saglamak igletmenin kendi
hedeflerine ulasmasini saglamak,
- Calisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak,
- Personelin devrini ve maliyetini azaltmak,

- is ahlaki olusumu icinde érglitsel sadakati saglamak,
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- insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlanimasini saglamak,
¢alisanlarin potansiyellerini arttirmak.

- Calisanlari yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik etmektir.

Kariyer planlamasinda yoneticiler, en ©6nemli 6genin birey oldugunu
unutmamalidirlar. Kariyer planlamasinda kariyer kaliplari dikkate alinmahdir. Kariyer
kalibi, bireyin c¢alisma yasami boyunca gosterdigi is ve kariyer davraniglaridir.

Kariyer kaliplari doért grupta toplanmaktadir (Aytag, 1997; 167-168).

2.6. KARIYER PLANLAMASININ ETKILERI

Kariyer planlamasinin en oOnemli etkisi, daha gercek beklentileri
gerceklestiriimesidir.  Kariyer planlama c¢abalarinda basarii  olan d&rgutler,
gunumuzde elde edilebilen uygun firsat ve kaynaklar igin personele rehberlik

etmektedir.

Kariyer planlamasi timiyle basariyi garanti etmemektedir. Ancak kariyer
planlamasi, olmadan ortaya c¢ikan kariyer firsatlari icin bireylerin acik olan kadrolara
yerlestiriimesi ¢cok zaman almaktadir. Bundan dolayi kariyer planlamasinin gerekli
oldugu sdylenebilir (Aytag, 1997; 169-170).

2.6.1. Kariyer Planlamasinin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasi, basarinin garantisi olarak gortilmemelidir. Fakat kariyer
planlamasi olmadan ortaya c¢ikan kariyer firsatlar icin bireylerin agik kadrolara
yerlestirilmesi uzun zaman almaktadir. Bu durumun insan kaynaklari departmanini

etkisizlestirmesi nedeniyle kariyer planlamasi gereklidir (Aytag, 1997; 143-145).

e lIsglici gesitliligine yardimci olur.

e Uluslararasi istihdami kolaylagtirir.

e s sadakatini saglar.

o Yerlestirme ve 6rgltsel yedeklemeyi olusturur.
o Terfi edeceklerin belirlenmesini saglar.

e Eleman stoklarini azaltir.
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e Personel ihtiyacinin saptanmasi olarak ifade edilen yer planlamasinin
olusumunda katkida bulunur.

o Esit is gorene esit Gcret ddenmesini olanakh kilar.

e Adaletli ise alma, se¢cme ve yerlegtirme politikalari, terfi ve kariyer degisimi
ile ilgili olan esit is firsatini olusturur.

e Hedef belirlemeyi kolaylastirir.

o Orgitteki tim calisanlarin yatay veya dikey hareket olana@i yaratmasini
hedefleyerek érgltsel hareketliligi saglar.

o Calisanlarin kariyer gelistirme kaynak ve sistemlerinin daha iyi kullaniimasi
icin ekip olugturmaya yardimci olur.

o Performans degerlendirmenin, egitim ve gelistirmenin, performansi harekete
gecirmenin, Ucretlendirme ve kisisel ihtiya¢ ve planlarla ilgili diger sistemlerin

nasil yapilacagdi hakkinda yénetime firsat verir.

Yukarida sayilanlarin yaninda, kariyer planlamasi sayesinde isglcu daha
kaliteli hale gelir. isten kaytarmalar azalr. isten gikartilmanin az olmasi sonucu yeni
ise girenlerin yetistiriimesinde harcanan paradan tasarruf saglanarak maliyet
avantajl elde edilir. Sonugta 6Orgutler, bireylere kariyerlerini planlama konusunda
yardimci olmaya calisarak, personel maliyetlerini duslrerek dogrudan fayda
saglarlar. Kariyer planlamasinin bireye sagladigi faydalar su sekilde siralanmaktadir
(Aytag, 1997; 147-149):

e iceriden terfi etme olanagi yarattigindan calisanlara yiikselme firsati saglar.

o Bireylere kariyer planlama destegi vererek drguitle batinlesmesini saglar.

o Daha iyi bir is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik
artirma becerisi kazandirir.

o Kisisel gelisimi arttirir.

e Bireyi motive eder ve ilerlemesini saglar.

e Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasini kolaylastirir.

e Calisanlanin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden ydneticilerin haberdar
olmasini saglar.

e Calsanlarin kariyer hedeflerini belirleyerek potansiyel yeteneklerini harekete
gecirmelerini saglar.

e Calisanlarin mevcut yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek igin

tesvik eder.
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e s tatminini saglayarak bireyin kendini giiglii hissetmesini saglar.

2.6.2. Kariyer Planlamasinin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlama, d6zellikle 6rglatin is yukdnd artiracagi ayrica danisman
kullaniminin artmasinin, hizmet ici egitimin ve egitsel yardimin artmasiyla birlikte
blatcede agir ylk olusturacagi distintlmektedir. Kariyer planlamasinin en tehlikeli
yond, birey Uzerinde birakacagi olumsuz etkidir. Clnkl personelin beklentilerini

artmasi, stres ve gerginlige yol agabilmektedir.

Hem o6rgit hem de birey acgisindan pozitif etkisi olmasina ragmen kariyer
planlamasinin negatif etkisi de vardir. Kariyer planlamasinin érgutiin is gucina
arttiracagini digunen bazi yodneticiler bu nedenle kariyer planlamasindan korkarlar.
Ayrica danigman kullaniminin ve hizmet i¢i egitim ve egitimsel yardiminin

artmasinin bltgede agir yik olusturacagini disinarler (Bayraktaroglu, 2003; 123).

Kariyer planlamasinin en ¢ok korkulan yoénl, birey Gzerindeki olumsuz
etkisidir. Kariyer planlamasi ile ilgili konularda fikir yarutme toplantilan, igyeri el
kitaplari ve danigsmanlarin bireyi hazirlamasina ragmen, bireyin kariyer kararinin
belirsizligi, kisilerin yasamlari ile ilgili farkli beklentiler, kisisel baskilar ve zaaflar
bireyin motivasyonunu ve performansini azaltacaktir. Motivasyonu ve performansi
azalan ve isten bekledigi doyumu alamayan kisi, baska yerde is aramaya
baslayacaktir (Bayraktaroglu, 2003; 124).

Kariyer planlamasinin etkili olmasi i¢cin daha gercekgi beklentileri gelistirmek
gerekir. Kariyer planlamasi, bireyin terfi ettiriimesinden ¢ok halihazirdaki
potansiyelinin gelisimine dayali bir kariyer hareketi (zerinde odaklasirsa daha

gercekgei bir kariyer beklentisi yaratilir ve hayal kirikhigi, hogsnutsuzluk énlenir.

2.7. KARIYER PLANLAMA SiSTEMLERI

Kariyer planlamasi, temelde iki farkli boyut ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle
Birey merkezli ve 6rgit merkezli olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir. Birinci boyut,
kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliinde olusacaktir. Birey,

¢alisma yasaminda ve iginde bulundugu isletme igerisinde yerini bilmek, gelecekte
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nerede ve hangi pozisyonda olmak istedigini belilemek durumundadir. ikinci boyutu
ise bireysel kariyerin érgiit agisindan irdelenmesi ve yonlendiriimesidir. isletme ise
kendi amacina ulasmaya caligirken, kariyer politikalari olusturarak caliganin
ilerlemesi icin tirmanacagi basamaklari belirlemektedir. Bu ¢ergevede isletme kendi
hedefiyle galisan kisinin hedeflerini biitiinlestirmeye calisir. insan kaynaklarinin
planlanmasi, basarili bir érgitsel kariyer planlamasina dayalidir (Kaynak, 1996;
163).

2.7.1. Bireysel Kariyer Planlamasi Ve Asamalari

Bireysel kariyer planlamasi; bireyin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini
degerlendirmesini, kariyer firsatlarini incelemesini, kariyer amaglarini olusturmasini,
amaglara ulastiracak araclar belirlemesini ve uygun gelistirici yollari dngdren sirekli
bir slirectir. Surekli bir slire¢ olmasinin nedeni cevrede, isletmede ve calisanlarda
meydana gelen degisiklikler ile bireylerin kariyer beklentilerini zaman zaman gbézden

gegirme zorunluluklandir (Bingdl, 2003; 246).

Bireysel kariyer planlamasi; isten ¢ok bireye odaklagsmayi ve bireyin amag,
yeteneklerini analiz etmeyi hedeflemektedir. Bu dogrultuda calisanin yeteneklerini
gelistirebilecegi isletme ici ve isletme disi durumlari ortaya koymaktadir (Aldemir,
Ataol ve Budak, 2001; 27).

Orglt icinde birey, tecriibe ve yeteneklerini arttirdikga kendi kendini
gerceklestirme gudisinin de etkisi ile kariyerini gelistirme, ilerleme ve ylkselme
ihtiyaci duyacaktir (Tuna, 1996; 22). Bu asamada her birey, kendi kariyerinden ve
bu kariyeri gelistirmekten dogrudan dogruya sorumludur (Bilen, 1998; 39). Kisinin
kendi kariyerini gelistirmesi icin bireyin, kendisi ile ilgili konulari, ilgi alanlarini, deger
ve beklentilerini, kuvvetli ve zayif yonlerini, eksikliklerini, gelistirmesi ve duzeltiimesi

gereken yanlarini ¢ok iyi bilmesi ve bu konularin analizini yapmasi gereklidir.

Tdm bu analizleri yaparak sahip oldugu 6ézelliklere uygun hedefler belirleyen
ve bu hedeflere ydnelik planlar yapan bireyler ise is hayatinda ¢ok daha basarili
olmaktadir. Bireysel kariyer planlamanin baslica asamalari sunlardir (Tuna, 1996;
6).
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2.7.1.1. |. Asama Kendini Degerlendirme

Bireysel kariyer planlama sureci; bireyin kendi ihtiyaclari, degerleri, beceri ve
ilgilerinin bilinmesini gerekli kilmaktadir. Bu nedenle kariyer planlamasi bireyin
kendini tanimasiyla baslar. Bu asamada kisi gergekg¢i olarak kendini degerlendirmeli,
zayIf ve glgli yanlarini ortaya koyarak, yetenek, beceri ve ilgi alanlarinin tam bir
analizini yapmalidir (Geylan, 2004; 124). Bir baska ifadeyle birey bu asamada
yeteneklerini sahip olmak istedigi isin gereklilikleri kapsaminda dederlendirerek bir
kargilastirma yapmali ve bu iki durum arasindaki farki en aza indirmek i¢in ¢aba
gostermelidir. Bu suregte birey kendisi ile ilgili yapacadi degerlendirmede is
ortamiyla ilgili pek c¢ok faktérii géz onlne almali kendisini bu faktorler i1s1§inda

degerlendirmelidir. Bu faktorlerden bazilari gsunlardir (Erdogmus, 2003; 237):

e Statl

o Maddi kazang

e s guvenligi

e Cesitlilik

e Bagimsiz calisma

o Glg¢

o Meydan okuma

e Seyahat edebilme

e Saygi gérme

e Esnek calisma saatleri
e Kendini gergeklestirme

e Basarn

Birey bu asamada kendi kendini degerlendirirken mimkin oldudu kadar
objektif olmak zorundadir. Bdylece; kendileri hakkinda saglikli ve objektif
degerlendirmeler yapan bireyler, kariyerlerini hangi alanda gelistirmek istediklerini
saglkl bir bicimde tespit edebilirler (Eryigit, 2000; 113). Bu sirecte kariyer yollarinin
ve bu yollarda ilerleyebilmek icin bireylerin sahip olmalari gereken 6zelliklerin 6rgut
tarafindan acik¢a saptanmasi da 6zdegerlendirme strecini kolaylastiran bir faktér

olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Ote yandan bireyin kendini degerlendirme calismalarina, performans
degerlendirme sonuglari, danigmanlar ile yapilan mulakatlar ve degerlendirme
Olcekleri de yardimci olabilir (Tuna, 1996; 23-24). Ayrica bireylerin aileleri ve
arkadaslar ile kariyerleri hakkinda vyaptiklari konusmalar da tercihlerini ve
yeteneklerini agik bir sekilde belirlemelerine yardimci olmaktadir (Geylan, 2004;
124).

Kendi yeteneklerinin farkinda olmayan bireylere, bu durumda isletmenin
yardimci olmasi gerekmektedir. Isletmenin, kisinin kendi kendisini tanimasini
kolaylastiran mesleki ve 06zel yetenek testlerini uygulamasi, bireysel kariyer
planlamasina katki saglayacaktir. Bu asamada birey kisisel amaglarinin, kendi
deger, yetenek ve becerilerinin, kisilik degerlerinin, ilgi alanlarinin ve 6rgitsel kariyer
intiyaclarinin  farkinda olabilmeli ve kendini degerleme konusunda objektif
davranabilmelidir. Bireysel kariyer hedeflerinin ve kariyer yollarinin acikca
saptanmasi, bireyin kendisini objektif bir sekilde dederlendirmesini ve derinlemesine
anlamasini gerektirir (Findik¢i, 2003; 346).

2.7.1.2. ll. Asama Firsatlari Tanima

Bu asama kisinin meslekler, isletmeler, isler ve c¢evresi hakkinda bilgi
toplamasini icerir. Arastirma veya secgenek belirleme olarak da adlandirilan bu
asama, bireyin kariyer alternatiflerini ortaya koymasi; kendi ilgileri ve davranislarina
iliskin is olanaklarinin daraltiimasini igcermektedir. Bir baska ifade ile c¢alisanin
isletme icinde veya disinda ulasabilecedi kariyer olanaklarini degerlendirmesi

gereken asamadir (Aydemir, 1995, 32).

Bu asamada kisi; sahip oldugu degerlerini, yeteneklerini, ilgilerini, bireysel
yasam Oyklsuni, amaglarini ve gegmise iliskin is deneyimlerini gdézden gegirir.
Kariyer planlanmasinda sorumluluk kisiye ait olmasina ragmen, belirli bir kariyeri
belirleyen sadece kisinin davranislari degildir. isletmenin de calisanlan igin is
firsatlar yaratmak yoluyla gerceklestirmesi gereken énemli bir roll vardir. Kariyer
planlamasinin, kisi ve isletme tarafindan birlikte yapildiginda etkili olmasinin nedeni,
kariyer planlamasinin isletme ve birey tarafindan birlikte yapilmasi gereken bir

uygulama olmasidir (Aytag,1998; 5).
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Bu asamada kisi alternatif meslekler, isletmeler ve sektdrler hakkinda bilgi
toplamali ve elde ettigi bilgiler dogrultusunda 6zellikle daha ylksek Ucret alabilecegi,
daha fazla sosyal yardim ve hizmetlerden yararlanabilecegi, bilgi ve becerilerini
daha fazla artirma firsatlarinin bulundugu, kariyer yapma yolunun acgik oldugu veya
cok az engelin bulundugu meslek ve isletmeleri belirleme yoluna gidecektir. Dogal
olarak tim bu firsatlarin bir arada bulundugu meslegi, isletmeyi veya sektdri bulmak
oldukga zordur. Bu noktada birey kendisi i¢in en 6énemli olanlardan baslayarak
tercihini yapacaktir. Ornegin; birey icin calisacag isletmenin imaji, Ucretten daha
fazla 6énemliyse tercihinde imaj faktéri daha etkili olabilir. Buradaki tercih, bireyin

degerlerine ve beklentilerine gore farkhlik gdsterecektir (Bingdl, 2003; 252).

Bu asamada kisi, kariyerini belirlerken bir¢cok faktdriin etkisi altinda
kalmaktadir. Bu faktorler sosyal ve psikolojik faktorler olmak Uzere ikiye ayrilir.
Sosyal faktorler; kisinin sosyal gecmisi, sosyo-ekonomik dizeyidir. Psikolojik
faktorler ise bireyin Kisiligi, beklentileri, inan¢ ve tutumlari gibi etkenlerdir. Bu
nedenle kiginin kendi yetenekleri, ilgi alanlarn ve deg@erleri kariyer firsatlari ile iligkili
olmahdir (Aytag, 1997; 181-182).

Bilgi ve teknoloji ¢cagi olarak adlandirilan ginimuzde, her gun birgok meslek
ortadan kalkmakta ve bircok yeni meslek ortaya ¢cikmaktadir. Bunun en canli érnegi
olan bilgisayar sektdri birgok meslegi ortadan kaldirmistir. Bu sektodr icinde bile her
gun birgok bilgi eskimekte ve devreye yeni teknolojiler girmektedir. Bireyin cagdi
yakalayabilmek ve yasayabilmek icgin surekli kendisini yenilemesi gerekmektedir
(Bingol, 2003; 255).

2.7.1.3. lll. Asama Hedefleri Belirleme

Calisanlarin genel olarak ulagmayi istedidi belirli hedefleri ortaya koymalari
bu agsamada gergeklesir. Ozellikle bireyin kendi degerleriyle uyum saglayacak bir
hedef saptamasi bu asamada olduk¢a 6nemlidir. Birey hem kendisi, hem de
ilgilendigi kariyer hakkinda ne kadar saglikli bilgi toplarsa, verecegi kariyer kararinin
kalitesi de o o6lclde iyi olacaktir. Birey, ulagsmak istedigi hedefin kendi yeteneklerine

uygun ve ilerlemeye acgik olmasi halinde kariyer kararini verecektir (Aytag, 1998; 6).
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Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarini planlamasina ve karar
vermesine yardimci olur. Bireysel farkliliklara bagl olarak bireysel hedefler de
degisiklik gosterir. Ayrica bireyin deger ve ilgileri zaman igerisinde degistikce,
kendine uygun yeni is alanlar secebilir. Kariyerlerin degismesi, bireyin kararsiz ve
sabirsiz oldugunun bir géstergesi degildir. Bireyin zaman igerisindeki degisen ilgileri,

farkh kariyer kararlari vermesine yol agabilir (Aytag, 1997; 182).

Kariyer stratejilerinin uygulanmasi ve kisinin saptadigi amaca ulagsmasi igin
oncelikle gerekli editimi almasi gerekmektedir. Kariyer stratejileri, ¢calisanin iginde
bulundugu pozisyonu hareket noktasi olarak kabul eder. Burada oncelikle ileriye
donuk amaclarin belirlenmesi, bu amaglara ne zaman ulasilacagi ve hangi hedeflere
oncelikle varilacagi belirlenir. Kisi artik bu agsamada istedigi isi bilmektedir ve isletme

yonetimini, yetenekleri konusunda ikna etmeye calismalidir (Bingdl, 2003; 252-253).

2.7.1.4. IV. Asama Planlan Hazirlama

Bu asamada birey, diger asamalar sonucunda belirlemis oldugu hedefe
ulasmak i¢in neyi, ne zaman, naslil yapacagini planlamak ve planladigi bu kariyer
kararini uygulamaya gecirmek durumundadir. Bunu yaparken Kkolaylastirici ve
kisitlayici butin faktérleri kullanmak zorundadir. Clnki ortamda bireyin kisisel
kariyer planini uygulamaya katki saglayacak pozitif faktorler bulunacagi gibi
olumsuzluk, kiskancghk gibi engelleyici faktorler de bulunabilir. Sartlarin olumsuz
oldugu durumlarda atillacak adimlar bosa c¢ikacagi gibi kisiyi de zor durumda
birakabilir (Kaynak, 1996; 167).

Bireyin kariyer planinin uygulamasi i¢in ortamin uygun, destekleyici ve umit
verici olmasi gerekir. Hedeflere ulasmaya c¢alisirken ihtiyag duyulacak olgller
hakkinda, personel boluminin sorumlu bir elemanindan veya yoneticinin
tecribelerinden faydalanmak gerekir. Bir bagka ifadeyle isletmeler, bireyin kariyer
karariyla ilgili planin uygulanmasi i¢in ¢alisanlarina birtakim imkanlar saglamalidir.
Ornegin; caliganlar yénlendirip destekleyerek kariyer gelisimine yardimci olmak,
basarili bireylerin transferini saglamak gibi yaklasimlar bireyin planlarini

uygulamasina imkan saglayacaktir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005; 323).
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Kisi bu asamada, hedeflerine ulasmak icin planladigi kariyer kararini
uygulayacaktir. Kisinin verdigi karar dogrultusunda kariyer planinin uygulamasi icin
ortam uygun, destekleyici ve umit verici olmalidir. Yénetim, bireyin kariyer karariyla
ilgili planin uygulanmasi igin, calisanlara bazi olanaklar saglamalidir. Ornegin,
calisanlari yonlendirip destekleyerek kariyer gelisimine yardimci olmak, basarili
kisilerin transferini saglamak gibi yaklagimlar kisinin planlarini uygulamasina olanak
saglayacaktir ( Aytag, 1997; 156).

2.7.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi ve Asamalar

Orgutsel kariyer planlamasi, galisanlarin Kariyerlerini gelistirmeyi ve is
doyumunu yikseltmeyi amagclayan faaliyetlerdir. Orgitsel kariyer planlamasi;
bireysel kariyer planlarinin, isletmenin gercek ihtiyag ve hedeflerine dogru
yonlendiriimesini saglamaktadir. isletme yonetimi kariyer planlamasiyla ilgili bilgi ve
yardim saglayarak, kariyer planlarini igletmenin amaclarina ve bireyin yeteneklerine

uygun olarak yonlendirebilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005; 323).

isletmeler, érgiitsel kariyer planlama sirecini gergeklestirirken asagidaki

faaliyetleri gergeklestirmelidir (Anafarta, 2001; 5):

o Gelecekteki personel ihtiyaglarini belirleme,

o Kariyer basamaklarinin agik ve net bir sekilde belirlenmesi,

o Bireysel olanaklari belirleme,

o Bireysel ihtiyaclar ve istekler ile isletme ihtiyag ve firsatlarini uyumlastirma,

e lsletme kariyer sisteminin incelenerek, denetlenmesi ve esgidim

saglanmasi.

Acik bir sistem olan isletmelerin, c¢evrelerinden aldiklari girdilerden en
onemlisi calisanlardir. isletmelerin hedeflerine ulasmasi, biiyiik 6lciide galisanlarin
niteligine baglidir. isletme yonetimi, calisanlarin bireysel hedeflerine yardimci
olmazsa; isletme galisanlar tarafindan tam olarak anlagilamaz ve calisanlar verimli

calisamaz.
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Orgltsel kariyer planlamasinin  basariyla uygulanmasi durumunda
(Barutgugil, 2004; 322);

e Caligsanlarin yiksek verimle ¢caligmalari saglanir,

isletmenin hedeflerine ulasmasi kolaylastr,

Calisanlarin is tatmini ve huzuru saglanir,

Calisanlarin devir hizi ve insan kaynaklarinin maliyeti azalr,

Kurumsal baglilik guglenir ve aidiyet duygusu geligir,

insan kaynaklarindan optimal diizeyde yararlaniimasi kolaylasir,

Calisanlarin potansiyelleri ve performanslari artar.

Kariyer planlamasinda, bireyin kariyer isteklerinin isletmedeki olanaklarla
uyumlastiriimasi gerekir. Basarili bir uygulamada, hem bireye hem de isletmeye esit

sorumluluk dismektedir.

Bireyler, isteklerini ve yeteneklerini tanimal ve danismanlik yardimiyla belirli
bir kariyer yolu icin gerekli egitim ve gelisimi belirlemelidir. isletmeler de ihtiyag ve

olanaklarini belirlemeli, ¢galisanlarina kariyer bilgisi ve egitim saglamalidir.

Sonug olarak iyi bir kariyer planlama sistemi kapsamli bir program déhilinde
orgutin ve galisanlarin kariyer gereksinimlerini maksimum dizeyde karsilayacak
sekilde dizayn edilmeli ve etkin bir bigcimde yoOnetilerek calisanlarin kariyer
sureclerine rehber olmalidir. Kariyer planlama programlarinin yaratilmesini
kapsayan butliin asamalarda Ust yonetim, insan kaynaklar planlamasi, 6rgitsel
yedekleme, kariyer patikalarinin belirlenmesi ve performans yonetimi gibi konularda
galisanlari dizenli olarak bilgilendirmelidir (Yildiz, 2000; 90). Orgltsel kariyer

planlamanin baslica agsamalari sunlardir (Tuna, 1996; 6);

2.7.2.1. . Asama Orgiitsel Analiz

Orgitsel analiz, 6rgitin mevcut insan kaynagdini genel olarak gdézden
gecirmesidir. insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin da baslangicini olusturan
bu calisma sonucunda, bireylerin mesleki gelisme ihtiyaclar belirlenmis olacaktir
(Findikgi, 2001; 347).
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Orgit 6nceden uygulamanin kolaylasmasi igin bazi gerekli bilgileri
hazirlamak durumundadir. Bu bilgiler su sekilde 6zetlenebilir (Calik ve Eres, 1998;
97-99).

+ Orgiit modelinin belirlenmesi: Yonetimde 6rgitlenme modeli dikey,
gorevsel, dikey ve kurmay, komite tipi olmak Uzere cesitlilik gdéstermektedir. Dikey
orgutlenmede, galisan sayisinin ¢ok oldugu sirketlerde ¢alismalari gruplandirmak ve
amaca uygun sekilde ydnetmek icin yetkinin belli konumlarda yodunlagsmasi bir
zorunluluktur. Yoénetim yetkisi tepe yodneticilerindedir. Goérevlerin esas alindigi
gorevsel orgutlenmede, iletisim ve emirler hiyerarsik bir sira izlememektedir. Yatay
bir érglutlenme olarak da degerlendirilen bu modelde énemli olan, gérevin etkili bir
sekilde yerine getiriimesidir. Sirket yapisinda yuritme ve danisma organlari bulunan
dikey ve kurmay Orgutlenmede, vyiritme organlar, sirketin amaclarini
gerceklestirmeden sorumlu goérevileri kapsar. Goérevlerini etkili bir sekilde devam
ettirebilmeleri i¢in yuritmeden sorumlu olanlara uzmanlk bilgisi saglayan,
danismanlik yapan uzman personele de kurmay denmektedir. Karar verme ve
yuritme vyetkilerinin belirli bir gruba verildigi komite tipi dérgutlenme de sirketin
hedeflerinin  gerceklestiriimesinden  sorumlu  yetkili  bireyler, bu komiteyi

olusturmaktadir.

+ Is analizleri: Sirketin her kademesinde yapilan belli isler hakkinda
sistematik bilgi edinme sureci olan is analizinde, toplanan bilgiler is tanimlarina

katkida bulunarak, sirketin gelisiminde faydali olmaktadir.

+ Gorev tanimi: Gorev tanimi, her bir igin kapsamina giren eylem,
sorumluluk ve odevler ile calisma sartlarinin is analiziyle verilerin toplanmasindan

sonra yazili olarak agiklanmasidir.

* Gorev gerekleri: Tanimlari yapilan islerin basari ile yuritilip beklenen
sonuglarin alinabilmesi icin isi yapan bireyin sahip olmasi gereken nitelikler, bu
bireyin géstermesi gereken ¢aba ve isin yurGtilmesi icin gerekli ortama ait bilgileri

kapsamaktadir.

« Kadro (is) degerlemesi: islerin analizlerinin ve tanimlarinin yapilarak belli

faktorlere gore aralarindaki énem, sorumluluk, glclik dereceleri ve benzerlikleri
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acisindan birbiriyle mukayese edilerek degerlerinin  tespit edilmesi ve

Ucretlendirilmesidir.

» Kariyer olanaklarinin belirlenmesi: Calisanlarin ylkselmeleri, yukselme
sekil ve sartlarinin ortaya konmasi olan kariyer olanaklarinin belirlenmesinde gérev

tanimi, gorev gerekleri ve kadro degerlemesi bilgilerinden faydalanilr.

2.7.2.2. ll. Asama Performans Degerlendirmesi

Orgltler, basarilarini rakip isletmelerden daha gok kar yapma, daha ¢ok mal
satma ya da hizmet verme gibi kriterlerle &zlestirirler; ama rekabetin yasandigi
alanlar bununla sinirli olmamaktadir. Orgitler, dzellikle disik issizlik oranlarinin
goérildugu ulkelerde, gelecek vaat eden galisanlari kendi blnyelerine almak ve var
olan basarili ¢alisanlarini kaybetmemek igin blyilk bir rekabet igerisine girerler
(http://www.makalem.com, “Orglitsel Kariyer Gelisim Programlari”, 2003; erigim 22.
09.08).

Bunun icin en Ust dlizeyden en alt dlizeydeki ¢alisana kadar tim ¢alisanlarin
belli bir o&lglinin Gstinde basari gdstermeleri gerekmektedir. Performans
degerlendirme, bir yoneticinin dnceden belirlenmis standartlarla mukayese ve dlgme
yoluyla, c¢alsanin isteki performansini degerlendirmesi sirecidir. Performans
degerlendirmenin amaci; egitim ve gelisim gereksinimlerini belirlemek, kisinin
ydnelebilecegi olasi kariyerlere rehberlik etmek ve kisinin terfisi icin potansiyelini
ortaya ¢ikarmaktir. Ayni zamanda kariyer planlama igin performans degerlendirmesi,
yonetici tarafindan calisanlarinin yeteneklerinin taninmasina, eksikliklerinin bilinerek
gerekli dnlemlerin alinmasina olanak saglayacak bir surec¢ olarak tanimlanabilir
(Calik ve Eres, 1998; 100).

2.7.2.3. lll. Asama Hareket Planlamasi

Performans degerlendirme sonuglarina gdére c¢alisanin nitelik ve
deneyimlerinin  degerlendiriimesiyle baslayan bu asamada, c¢alisanin Kkisisel
gereksinimlerini karsilayacak nitelikler belirlenerek kariyer hedefleri ve gelistirme
faaliyetlerini kapsayan bir plan yapilir. Bu asamada sirkette belirlenen kariyer

imkanlar, performans degerleme igin yapilan dlcimler, zaman zaman c¢aligsanin
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moralini belirlemeye ydnelik yapilan arastirma sonugclarina gore cesitli egitimlerin

gerceklestiriimesi faydal olacaktir.

Disariya yénelme hala pek ¢ok organizasyonun anahtar bosluklari doldurma
konusunda uyguladigi bir sistemdir. iceride bunu hak eden bireyin tek gilivencesi
onun yeteneklerini bilen yoneticisidir. Eger yonetici bdyle bir destekleyici ise,

calisani performansi sayesinde kendisine yeni bir yer kazanir (Arslan, 1999; 305).

Tablo 5. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi Karsilagtiriimasi

Orgutsel Kariyer Planlamasi: Bireysel Kariyer Planlamasi:
- Gelecekteki orgutsel calisan | - Bireysel yetenek ve ilginin
gereksinimlerini belirleme. belirlenmesi (kendini tanima).
- Kariyer basamaklarinin planlanmasi | - is ve ginlik hayat amaclarinin
planlanmasi

- Bireysel potansiyel ve egitim |~ Orglt icindeki ve disindaki alternatif

gereksinimlerinin degerlendiriimesi. kariyer yollarini, secenekleri

degerlendirme

- Orgitsel gelisim firsatlari ile kisisel | - iigi ve hedeflerde degismeye dikkat
yetenek ve isteklerin etme

karsilastiriimasi.

- Kariyer sisteminin koordinasyonu, | - Orgit igi ve disi ile ilgili kariyer
denetlenmesi,  incelenmesi  ve basamaklari
gobzetimi.

(Kaynak: Aytag, 1997; 167)

2.8. KARIYER YOLLARI
Kariyer yollari, ¢alisanlarin bir isletme icinde is yasamlari boyunca gegtikleri

esnek gelisme hatlaridir. Genelde kariyer yollari, belli bir meslekte ileri dogru

hareketliligi icerirler. Calisan birey, isin niteliklerine uygun olarak pek c¢ok is
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ortaminda bir dizi degdisik roller Ustlenerek kariyer yollarini olusturur (Akat, Budak ve
Budak, 2002; 450).

Kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaclariyla o6rgutsel olanaklarin
uzlastinlmasini icerir. Kariyer yolu, érgutsel olanaklarla ilgili belirli isler dizisini ifade
eder. istenilen sonuglarin elde edilmesi igin hedeflerin tespit edilmesini ifade eden
kariyer planlama baglaminda kariyer yollari, bu hedeflere ulagsmak icin gerekli
aracglari ifade eder. Bir isletmenin isglclu gelecegi kigsilerin asama asama
ilerlemesine bagli oldugundan orgltsel ac¢idan kariyer yolu isglcindn
planlanmasinda énemli bir girdi sadlar. Bireysel agidan kariyer yolu ise, kisinin
basarili olmasi ve kariyer hedeflerine ulasmasi igin Ustlenecegi, benimsemis oldugu
iglerin ardisik olarak siralamasidir. Kiginin beklentilerini ve gorev gerekliligini
uyumlagtiran kariyer yolu, kiside yukselme imkani yaratmakla beraber orgutsel
istikrari da saglar (Calik ve Eres, 1998; 104-105).

Kariyer vyollari ile ilgili pek ¢ok tanim bulunmaktadir. Bireysel acgidan
bakildiginda kariyer yollari, ¢alisanlarin kendi kariyer planlari dahilinde, isle ilgili
kisisel amaclarina ulagsmak igin kat ettigi yollar olarak tanimlanabilir (Anafarta, 2001;
5). Bu baglamda kariyer yollari, calisanlarin 6rgitin degdisik boélimlerinde
yikselebilecekleri merdivenleri temsil etmektedir. Ornegin bir kisi, 6rgitiin insan
kaynaklari béliminde ise alim uzmani olarak ise girip, daha sonra dlgme ve
degerlendirme biriminde goérev yapabilir. Daha sonra ise sirasiyla insan kaynaklari
yoneticisi, insan kaynaklari grup mudird ve sonunda da personel daire baskanlgi
mevkiine gelebilir (Aytag, 1997; 198). Tum bu mevkiler o kisinin kariyeri boyunca
gectigi kariyer yollari seklinde adlandirilabilir. Bir bagka tanima goére kariyer yolu
calisanlarin yaptiklar islerin analiz edilmesi sonucu ileride istihdam edilebilecekleri
iglerin  mantikh ve uygun bir siralamasinin yapildigi bir kariyer ydnetimi
uygulamasidir (Yildiz, 2000; 92). Her &6rgutlin organizasyon semasinda belirli bir
pozisyona ulasabilmek icin gecilmesi gereken birbirinden farkli pozisyonlar
bulunmaktadir. Bu sayede, ayni mevkiye farkli pozisyonlardan gegerek ulasilabilir.
iste belirli bir pozisyona ulasmak icin izlenecek olan bu yollarin her birine kariyer
yollari denilmektedir. Calisanlarin bir 6rglt icerisinde c¢alistiklari sire boyunca
gectikleri esnek gelisme hatlari olan kariyer yollari, genelde belirli bir meslekte ileri

ve yukariya dogru hareketliligi icerirler (Aytag, 1997; 199).
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Sonug¢ olarak kariyer yollari birbirini takip eden ve bireyin belirli bir nihai
kariyer hedefine ulagsmasini saglayacak isle ilgili pozisyonlari ifade etmektedir
(Harvey ve Bowin,1996; 202). Bu hedeflere ulasabilmek ve calisani daha tatmin
edici bir ise hazirlamak i¢in gerekli olan gelisim faaliyetlerinin planlanmasi ve
gecilmesi gereken pozisyonlarin programlanmasi ise birey ve Orgutin ortaklasa

¢alismasi sonucu gercgeklestirilebilir (Burack ve Smith, 1982; 477).

Kariyer vyollarinin temel Kkarakteristiklerini G¢ farkli yaklasim iginde
aciklayabiliriz (Aydemir, 1995) ;

2.8.1. Geleneksel Kariyer Yolu

Geleneksel kariyer yolu, bir ¢calisanin, ayni meslek alani iginde bir isten
digerine dikey olarak ilerledigi kariyer yoludur. Tek basamakli kariyer olarak da
tanimlanan geleneksel yol, tek bir meslek alani icindeki dikey hareketi
vurgulamaktadir. Bu yolun agik¢a belirlenmis olmasi, bireylerin ulasabilecekleri isleri
bilmesi agisindan son derece dnemlidir. Bu tip kariyer yolu, genelde memurluk veya

uretim isleriyle ilgili calisanlara uygulanir (Aydemir, 1995; 48-49).

Geleneksel yol; is glcinidn niteligi, yapisi, teknoloji ve 6rgitsel yapilardaki
degisimler nedeniyle yetersiz kalmis ve iglevini yitirmistir. Ornegin; ara yonetim
basamaklarinin  s6z konusu olmadidi vyalin isletmelerde, geleneksel vyol
uygulanamamaktadir. Ayrica bireyin bulundugu konumda bir ilerleme kaydetmemesi
durumunda, yoneticiler igin yatay ve asagiya dogru alternatif transferlerin kullanimini
da guglestirmektedir. S6z konusu kariyer yolu endustride fazla tercih

edilmemektedir.

Ancak bu kariyer yolunun en blyuk avantajlarindan biri, acik ve duz olusu
sebebiyle c¢alisanlarin ¢ogu tarafindan tercih edilmesidir. Geleneksel kariyer
yolunda, yol acgikga belirtiimistir ve ¢alisan, gelismesi boyunca gegecedi isler serisini
bilir (Keser, 2002; 19-20).

Zaman igerisinde isletme ici drgutsel yapilardaki degismeler sonucu kariyer,

Ozellikli olarak birkag yolla degismistir. Bunlardan biri; insanlarin kendi kendilerini

uygun olduklarn bir is veya 6zel bir alanda gelistirerek yeni hedefler belirlemesi
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seklindedir. Bir digeri ise insanlarin daha az uygun olduklari ayni isletmede
kalmalar ve sorumluluklarinin artirilmasidir. Kisilerin yaptiklari is ile kigiliklerini ve
¢alisanin ise uygunlugunu karsilastirirken, insanlarin nasil yikselebilecekleri konusu
isletmeleri yeni kariyer yollari olusturmaya ve basamaksal yikselme yerine déngusel
hareketlerle bireyin daha fazla sorumluluk Ustlenecedi yeni kariyer alanlari

olusturmaya yoneltmistir (Keser, 2002; 20).

Orgltsel bakis acisiyla tek basamakli kariyer modeli olarak da tanimlanan
klasik (geleneksel) kariyer yolu, bireylerin tek bir meslekte dikey hareketlerini esas
alan bir kariyer yaklasimini ifade etmektedir (Aytag, 1997; 202). Bir baska deyisle
geleneksel kariyer yaklasimi, bir galisanin ayni meslek alani i¢inde bir isten digerine
dikey olarak yukariya dogru hareket ettigi veya tek bir meslekte ve ya fonksiyonel

alanda ilerledigi kariyer yolu olarak tanimlanabilir (Soysal, 2003; 662).

Geleneksel kariyer modeli bir ¢alisanin ayni meslek alani icinde bir isten
digerine dikey olarak yukariya dogru ilerledigi kariyer yolunu ifade ettigi icin bu yolun
acik bir sekilde belirtiimis olmasi, bireylerin ulasabilecekleri isleri bilmesi ve bu agik
hedeflere ulasabilmek igin ¢aba gdstermesi agisindan olduk¢a énemlidir (Aytagc,
1997; 201). Bu baglamda geleneksel kariyer yolunun en buyik avantajlarindan biri
acik ve diz olusudur. Bu modelde kariyer yollari acik¢a belirtiimistir ve ¢alisan,

gelismesi boyunca gegecedi isler serisini bilmektedir (Aydemir, 1995; 49).

Gunumuzin is dinyasinda ise geleneksel kariyer modelleri pek ¢ok
nedenden oturl Orgltler tarafindan tercih edilmemektedir. Oncelikle geleneksel
orgutlerin gahsanlar elde tutmak Uzerine olusturdugu kariyer stratejileri; kariyerin
orgutsel sinirlari asmasi ve sadece orgutle sinirh olmayan yeni Kkariyer
yaklagsimlarinin ortaya ¢ikmasi ile beraber yetersiz kalmistir. Bir baska deyisle is
dinyasinda burokratik ve drgutle sinirli kariyer anlayisinin yerini, profesyonellik ve
meslege baghhgr vurgulayan bir kariyer anlayisina birakmasi orgutlerin yeni kariyer
modellerini uygulamasini zorunlu hale getirmistir (Erdogmus, 2003; 654). Bu yeni
modelde artik &rgutler calisanlarina uzun sureli is ve istihdam garantisi

verememektedir (Erdogmus, 2002; 531).

Ote yandan gUnumiz o&rgltlerinin  geleneksel kariyer modellerinden

uzaklasmasinin bir diger nedeni de geleneksel kariyer yaklagsiminda kariyer gelisim
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olasiligl ve yatay tecribe kazaniminin ¢ok fazla s6z konusu olamamasidir. Klasik
yaklasimda calisanlar her ne kadar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer yollarini net
bir sekilde gorebilseler de, yukariya dogru ylkselebilmenin alternatifi olan yollarinin
olmamasi, ¢alisanlarin érgute baghhklarinin ve is tatminlerinin azalmasina ve 6rgit
disinda farkli is alternatiflerini distinmelerine yol agabilir (Soysal, 2003; 663). Ozetle
geleneksel kariyer modelleri, isgucunun niteligindeki degisimler, teknolojik yenilikler
ve orgltsel degisimler nedeniyle giinimizde yetersiz kalmakta ve bu durum yeni

kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Aytag, 1997; 201).

2.8.2. Orgiitsel Kariyer Yolu

Cift basamakli veya 6rgutsel kariyer yolu, yoneticilerin teknik basamaklarda
daha zor ilerlemelerine karsilik olarak, teknik basamaklarda calisanlarin yénetim
alaninda daha kolay ilerlemelerini saglamak igin gelistiriimistir. Teknik elemanlarin
yukariya dogru hareketliligine firsat saglayan bu kariyer yolunda galisanlar; hem
uzmanlik bilgilerini artirabilirler, hem de kendi isletmelerine katkida bulunabilirler. iyi
bir teknisyen koétl bir yonetici olmak yerine; ¢ift basamakli kariyer yolu sayesinde
isletme hem yetenekli yoneticileri, hem de teknik elemanlar elinde tutmus olacaktir
(Soysal, 2003; 5).

Yoénetim ve teknik elemanlarin, her dizeyde yaklasik oranlarda lcret artisi
almalari gereklidir. Bunun disindaki durumlarda, ydénetim basamagi calisanlar
tarafindan tercih edilecek, teknik basamak ise tercih edilmeyecektir. Teknik
basamakta yapilan bir terfi, ¢alisan tarafindan sadece stati degistirme olarak
algilanacak, bu durum ¢alisanlarin durgunluguna ve performans azalmasina neden
olacaktir (Cenzo ve Robbins, 1996; 285).

Yonetim ve teknik basamaklar arasindaki ilerleme karsilastirildiginda,
ydnetimde akis daha c¢ok olmaktadir. Yoneticilerin teknik bdlimde daha zor
ilerlemesine ragmen, teknik bélimde c¢alisanlar ydnetim alaninda daha rahat
ilerleyebilmektedir. Cift basamakli kariyer yolu, bu zorlugu ¢6zmek igin
kullaniimaktadir (Aytag, 1997; 204).

Cift basamakli kariyer yolu hakkinda yapilan ¢aligmalarda Gzerinde durulan

en Onemli konulardan biri de kariyerin sosyo-kiltiirel boyutudur. Bu durum teknik
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kariyerin (¢ temel problemi olarak ele alinmaktadir. ik olarak, kiiltirel degerler
dolayisiyla bilimsel/teknik kariyer ile yonetsel kariyer farkli degerlendiriimektedir.
isletmelerde yénetsel kariyer ilerlemesi; hem personel, hem de toplum agisindan
daha cazip gériilmektedir. Ikinci olarak; lcret, statii ve prestij acisindan teknik
kariyere sahip yodneticiler, yonetsel kariyere esit bir dizeye gelse bile, teknik
kariyerde ilerleyen kisiler glice sahip degildir. Ugtinciisi ise isletmeler teknik kariyer
ilerlemesi ile ilgili baslangigta koyduklari kriterlerden daha sonra dénebilmektedir.
Teknik 6zellikleri yliksek elemanlar, teknik kariyere devam etmeyi distinseler bile
kariyerlerinde ilerlemenin bazen engellendigi goérulmektedir. Bazen teknik kariyer,
teknik beceriye ve performansa gore ilerleme yerine; isletmeye bagliigi yuksek

calisanlarin 6dullendiriimesine baghdir (Keser, 2002; 21-22).

Cift basamakli kariyer yolunun 6énemini artiran bir baksa neden, isletme
icindeki orgutlerin gittikce basiklasmasidir. S6z konusu o&rgutlerin basiklagsmasi
sonucunda, yonetim kademelerinde ilerleme imkaninin azalmasi nedeniyle
yoneticiler, kariyer dizlesmesi problemiyle karsi karsiya kalmaktadir. Yéneticiler icin
bahsedilen bu durum, artik teknik elemanlar igin de gegerlidir. S6z konusu teknik
elemanlarin kariyer ilerlemesi icin alternatif yollar bulma gerekliligi, yénetici kadrolar
icin her gegen gun biraz daha dnem kazanmaktadir (Kaynak, 1996; 168-169).
Teknik 6zellikleri yiksek olup, ydnetim kademesinde bulunmayan personelleri tatmin

etmek ve isletmede tutabilmek i¢in yapilan degisik uygulamalar s6z konusudur.

Bu uygulamalardan en yaygin olani, ¢alisanlara Ucret artisi saglamasidir.
Ancak finansal imkanlarin artinlmasina ragmen, teknik 6zellikleri yiksek elemanlarin
ydnetim kademelerine gegme istegi azalmamaktadir. Bu nedenle bu personeller igin
mizakere, satig, pazarlama ve insanlar arasi iliksi alanlarinda kendilerini gelistirme
imkani saglanmaktadir. Béylece teknik gorevlerden, yonetim gdrevlerine yavas bir
gecis gercgeklestiriimektedir (Soysal, 2003; 5). Teknik elemanlarin kariyer
problemlerini asmak igin kullanilan uygulamalardan ikincisi ise bireysel olarak
gelismelerine imkan saglamak ve mesleki gelisimlerine yardimci olmaktir. Teknik
elemanlar igin bilgiye dayali kariyer yolu éne ¢ikariimalidir. Béylece teknik dzellikleri

yuksek elemanlarin kisisel yeterlilik kazanmalari saglanmis olacaktir.

isletmelerde arastirma gelistirme bolimi calisanlari basta olmak (izere,

genellikle teknik Oozellikleri yUksek caliganlar yonetim kademelerine gecmeyi
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distinmektedir. S6z konusu c¢alisanlar, yénetim bilgi ve becerilerine yeterli dlizeyde
sahip olmadiklarinda yonetim kademelerine terfi ettirilirse; calisanlarin teknik
Ozellikleri zayiflamakla birlikte, bu durum yonetim kademelerinde sikintilara yol
acmaktadir. Bu nedenle isletmeler; ydnetim goérevine getirmeden c¢alisanlarin
isletmede tutulmasini saglamak igin yonetici olmadan Ucretleri ydnetici duzeyine
clkaran ve Kkisisel gelisimi 6n planda tutan bir kariyer anlayisi uygulamaya
calismaktadir. Bu durumda, c¢alisanlari tatmin etmek icin yeni kariyer yollarinin

aranmasina devam edilmektedir (Erdogmus, 2003; 167-168).

2.8.3. Davranigsal Kariyer Yolu

Simdiye kadar aciklanan kariyer yolari, sirekli yukariya dogru terfi zinciri
seklinde algilaniyordu. isletme igindeki hizmet yilina, tecriibeye ve ist dizey
yoneticilerinin izledikleri asamalara goére kariyerler olusturuluyordu. Ancak
geleneksel kariyer yoluna gore kariyerinin basinda olan ¢alisanlarin yetenekli olsalar
bile yas, hizmet slresi gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere terfi etmelerinin
engellenmesi durumu, isletmelerde yeni bir yaklagimi én plana ¢ikarmistir. Dogrusal
ve sinirlayici bir terfi sisteminden ¢ok, her noktayi bir konum olarak disinen bir ag
Orgusl yapilanmasiyla pozisyonlar arasinda pek c¢ok terfi sistemi elde etmeyi
amaglayan ag tipi kariyer yolunda; hem ydnetici, hem de c¢alisanlar hangi gérevler
icin ne tur niteliklerin gerektirdigini bilirler. Bu yaklagimda yas ve kidemin dnemi
yoktur. Bu kariyer yolunda tecriibe, isin gerektirdigi sartlar ve yetenek yiikselmek icin
onemli etkenlerdir (Aytag, 1998; 8).

Geleneksel kariyer yolunda, bireyler hangi gérev igin ne tir niteliklerin gerekli
oldugunu bilirlerse, ilerleyen vyillarda hayal kirikhgina ya da basarisizliga
ugrayacaklari gorisi hakimdir. Ancak ag tipi kariyer yolunda, isletme c¢alisanlari
olayin butinunu goérebilirlerse, kariyerlerini planlayabilir ve mesleklerini belirsiz hale

getirmeyeceklerdir.

Sonug olarak, acgiklik politikasiyla hem c¢alisanin kisisel mesleki tatmini, hem
de yeni pozisyonlar icin aday sayisi artmaktadir. Bir diger ifadeyle, hem c¢alisanin
daha verimli hale gelmesi, hem de daha ¢ok calisanin bir kariyere sahip olabilmesi

saglanmis olacaktir (Aytag, 1997; 206).
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Ozetle ag tipi kariyer yolunda, birbirine benzer islerin bir araya gelmesi ile ig
ailelerini olugturan ana etken islerdeki ortak niteliklerdir. Bu yaklagima gore is aileleri
arasinda, ayni is gereklerine sahip olduklari igin yatay ve dikey gegcisler yapmak
mamkindir. Burada énemli olan, isin benzer davraniglar sergilemesidir. Bu nedenle
geleneksel kariyer yoluna gore, birey alt kademede bir mihendis iken, Ust dlizeyde
muhendis olmak icin tim basamaklari tek tek tirmanmak zorundayken; ag tipi
kariyer yolunda, yatay gegciler yaparak bu durumu gergeklestirmek mumkindar. Bir
baska ifade ile ag tipi kariyer yolunda, ¢alisanlar i¢cin sonsuz olasilikla kariyer yolu
yaratmak mudmkindir. Boéylelikle ydnetim ve bireyler birlikte calisarak, kariyer

planlamasini saglikli bir sekilde gerceklestirebilirler.

Ag tipi kariyer yolunda isler niteliklere dayandirildidi icin isin hangi yetenegi
gerektirdigi bu yaklasimin en énemli noktasidir. Bu baglamda, tanimlanmis yollarin
ve firsatlarin isletme galiganlarina acgiklanmasi gerekir. is ailelerinin hangi grupta
oldugu ve bireylerin ne tir islere ydnelebileceginin isletme agisindan énem tasidigi
calisanlara aciklanmalidir. Ag tipi kariyer yolunda yapilmasi gereken, is ailesi
gruplarini dogru ve rasyonel bir sekilde olugturmaktir. Bu kariyer yolu objektif, kagit
Uzerine gecirilmis kriterleri olan, mantikli, yani savunulabilir bir yontem oldugu icin

bireyler kariyer planlamasi yapma olanagini saglamaktadir (Keser, 2002; 25-26).

Geleneksel kariyer modellerine bakildiginda kariyer gelisiminin surekli olarak
yukariya dogru terfilerden olusan bir zincir seklinde algilandigi gértlmektedir. Bu
kariyer modellerine gdre calisanlar temel olarak 6rgit icindeki hizmet yillarina,
tecribelerine ve daha o&nceki pozisyonlarina goére ilerlemektedir. Ancak bu
geleneksel modellerde, c¢alisanlarin yetenekli olsalar bile yas, hizmet slresi gibi
nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢cikamamalari, orgutlerde ag tipi kariyer modeli
denilen yeni bir yaklasimin 6n plana ¢ikmasina neden olmustur (Soysal, 2003; 663-
664).

Dogrusal ve sinirlayici bir terfi sisteminden ¢ok Ustlenilen her yeni gorevi bir
mevki olarak digunen ag tipi kariyer yapilanmasinda, mevkiler arasinda pek ¢ok
terfi kombinasyonu elde etmeyi amaglayan ag seklinde kariyer yollari bulunmaktadir.
Bu yaklasimda yas ve kidemin yikselmeye etkisi minimum dizeydedir. Bunlarin
yerine tecrlibe, isin gerektirdigi sartlar, yetenek ve yiikselme istegdi gibi etkenler 6ne
¢cikmaktadir (Soysal, 2003; 664).
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Ag tipi kariyer modelinin pek cok yarari bulunmaktadir. Oncelikle ag tipi
kariyer yaklasimi ¢alisanlarin gelisimi icin daha fazla firsatlar saglar. Ag icindeki
yatay ve dikey secenekler sayesinde, bir ¢alisanin bagka bir ¢alisanin gelismesini
engellemesi sorunu azaltilir. Ote yandan ag tipi kariyer yaklagimi belirli diizeylerdeki
deneyimlerin degigebilirligini ve bir duzeydeki deneyimin bir Ust duzeye terfi
etmeden dnce genigletiimesi gereksinimini 6n planda tutar (Aydemir, 1995; 49). Bu
model ile bireysellestiriimis tercihler 6n plana ¢ikar. Model hem yukariya dikey
hareketi, hem de yatay hareketi igerdigi icin ¢alisanlarin gelisimi igin daha fazla
firsatlar saglanir ve ihtiyaglarindaki degisikliklere daha cabuk cevap verilebilir
(Aytag, 1997; 207). Bir bagska ifadeyle geleneksel kariyer modellerinde birey alt
kademedeki bir pozisyondan Ust ydnetime gelebilmek igin tim basamaklari tek tek
tirmanmak zorunda iken, ag tipi kariyer yolunda yatay dikey ve c¢apraz gegisler
yaparak daha kisa slrede bu slreci tamamlayabilir (Bayraktar, 2004; 85). Sonug
olarak bu kariyer modeli bireylerin kariyer tatminini de dnemli dlglide saglamaktadir.

Ag tipi kariyer yolunda sonsuz olasilikla birgok kariyer yolu yaratmak mimkundur.

Bu kariyer modelinde benzer 6zellikler gbsteren is aileleri arasinda, ayni is
gereklerine sahip olduklari igin yatay ve dikey gegisler yapmak daha kolaydir. Zira
burada énemli olan, isin benzer davranis kaliplar icermesidir. Bu asamada orgute
digen gorev Orgut icindeki is ailelerinin hangi grupta oldugunun ve ne tip 6zellikler
tasidiginin tespit edilmesi ve bunlarin c¢alisanlara net bir sekilde aktariimasidir
(Aytag, 1997; 206-207). Ag tipi kariyer anlayisinin bu yararlarinin yaninda bazi
olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Bu kariyer yaklasiminin en dnemli dezavantaji
c¢alisanlara uzun vadeli kariyer yonlendirmesi yapamamasidir. Bu nedenle bu
modelde calisanlar belirsiz durumlarda ¢alismay1 6grenmeli ve kendilerini her tarlG
degisime karsi hazir tutmahdir. Ote yandan bireyler kendilerini objektif bir sekilde
degerlendirmeli ve kim olduklarini ve yeteneklerinin neler oldugunu dogru bir sekilde
tespit etmelidir (Aydemir, 1995; 49).
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UGUNCU BOLUM

DENIZCILIKTE INSAN KAYNAKLARI

Bu bdlimde denizcilikte insan kaynaklarini incelenecek olup incelemeye
gecmeden Once genel olarak denizcilik isletmelerinde gemide - kara ydnetim ve

organizasyonun kisaca incelemesi yapilacaktir.

31. DENIZCILIK iSLETMELERINDE GEMIDE YONETIM VE ORGANIZASYON

Gemilerde ybnetim ve organizasyon yapisini incelemeden 6nce gemilerde
bulundurulmasi gereken asgari personel sayisinin belirlenmesinde 28.08.2007 tarihli
28449 sayih resmi gazetede yayinlanarak yurirlige giren "Gemilerin Gemiadamlari

ile Donatiimasina lliskin Yénergeden”bahsedilmesi gerekmektedir.

Bu ydnerge; gemilerin gemiadamlari ile donatiimasinin asgari gereklerini
belirlemek amaciyla dizenlenmistir. Herhangi bir Tirk gemi sicilinde kayith olsun
olmasin Turk bayrakli gemileri ve bu gemilerde c¢alisan gemiadamlarini

kapsamaktadir.

Gemilerin gemiadamlari ile donatilmasinda, gemiadamlarinin yeterlik
dereceleri ve sayilari bakimindan zorunlu en az gerekler Yonergedeki gizelgelerde
gOsterilmistir. Donatan, gemilerini donatirken Yoénergede istenen yeterlik ve sayidaki
gemiadamindan daha fazla sayida gemiadamini goérevilendirebilir (Gemilerin

Gemiadamlari ile Donatiimasina iligkin Yonerge, M.1-2-3).

Sekil 8'deki gemi i¢i yonetimi ve organizasyon yapisi 6rnek olarak verilmigtir.
Gemilerde yonetim yapilanmasi geminin tipine ve sefer bdlgesine gobre
bulundurulmasi gereken asgari personel sayisi, gemilerin tasidigi bayragin ait
oldugu devletin kanunlarina, tonajina, tipine, galistigi sefer bdlgesine, ait oldugu
isletmeye goére degisiklik gdstermektedir. Ornegin bir rémorkérde calismasi igin
birka¢ personel gerekirken ham petrol tasiyan buyik tonajli bir tankerde bu sayi 24
kisi olabilmektedir. Dorder saatlik dilimlerden olusan temel “vardiya tutma” esaslarini
yerine getirecek olan tipik bir gemide; 1 Kaptan, 1 Bas Mihendis/Makinist, 2 ya da 3

Guverte ve Makine Zabiti ile 11 civarinda tayfa bulunmaktadir.
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Ticaret gemilerinin yonetiminde iki 6nemli bdlum bulunmaktadir. Bunlar
“‘Guverte” ve “Makine” bolumleridir. Guverte bolumi geminin seyrinden yani limanlar
arasi emniyetli ulasimindan, yuklerin gerektigi sekilde yuklenmesi ve teslim
edilmesinden, geminin genel guvenliginden sorumlu olan bélimdur. Makine bélum,
geminin ana ve yardimci makinelerinin ¢alistirlmasindan, calisir durumda
bulundurulmasindan sorumlu olan boélumduar. Bu iki bolumu takiben 3. bir bolim
olarak “Kamara” bolimu bulunmaktadir. Kamara bolumu ise personelin iagesinden

ve kamaralarinin, salonlarinin temizliginden sorumlu olan bélimdir.

Ticaret gemilerinde en Ust yonetici kaptan’dir. Kaptan’in tanimi ve hiyerarsik
yapidaki yeri: Deniz is Kanununda Kaptan “Gemiyi sevk ve idare eden kimseye veya
zorunlu sebeplerle gérevi basinda bulunmamasi halinde ona vekélet eden kimseye

‘Kaptan’ denir” olarak tanimlanmaktadir. (Deniz Mevzuati, 1998; 228).

Gemi baglama limanindan ayrildiktan sonra, c¢ok genis yetkilere ve
sorumluluklara sahip olan kaptan, tek hakim gug¢ haline gelir. Kaptan; geminin
amiridir, makine ile giverte bélimleri Kaptan’a bagl olarak calisirlar ve Kaptan’a

karsi sorumludurlar.

Sekil 8'de gemi organizasyon semasi gosterilmektedir.
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GEMi KAPTANI

¥ ¥ l

1 ZABIT TELSIZ ZABITI BAS MUHENDIS/MAKINIST ELEKTRIK
3 ZABITI
v 2 MUHENDIS/MAKINIST
2 ZABIT 3
l 3 MUHENDIS/MAKINIST
3.ZABIT '
' 4 MUHENDIS/MAKINIST

. k4 -
GUVERTE MAKINA

LOSTROMOSU ASC LOSTROMOSU

I Y I

USTA KAMAROTLAR YAGCILAR
GEMICILER
GEMICILER SILICILER
MICOLAR

Sekil 8. Gemi igi Organizasyon Semasi

(Kaynak: Yazar )

Sekil 8'de telsiz zabiti olarak gdsterilen pozisyon, gemilerdeki teknolojik
gelismeler nedeni ile ortadan kalkmistir. Bu gérev gliinimuzde glverte zabitleri ve
Kaptan tarafindan yerine getiriimektedir. Teknolojinin gelismesi ve maliyet diislirmek
icin personel eksiltmeye gidilmesi sonucu gecmiste her gemide 2 adet bulunan
kamarotlar su an tek kisiye dismistir. Son yillarda ise bu goérevin asgiya
yaptiriimasi sonucu kamarotlara da ihtiya¢ kalmamistir. 30.12.08 tarihli 27096 sayili
resmi gazetede vyayinlanan yonetmelik degisikligi ile mico ve silici sinifi
gemiadamlari  yeterlikleri kaldinimis olup artik yeni denize baslayacak
gemiadamlarinin egitim sureleri uzatilarak yagci ve gemici yeterlikleri almalari
saglanmigtir. Bu ydnetmelik sonucu o6niumuzdeki yillarda migo ve silicilerde

gemilerde istihdam edilmeyecektir.
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Guverte boliimunde hiyerarsik yapilanma ve tanimlari:

1.Zabit, geminin yukleme bosaltma islemleri, gemi i¢i disiplinin saglanmasi,
balast operasyonu, glverte techizatinin bakim tutumu ile glverte kismindan
sorumlu olan zabittir. Dogrudan dogruya Kaptan’in emri altinda caligir ve goérevlerini
yerine getirirken kaptana karsi sorumludur. 1.Zabit, Gemi Kaptan'in yoklugunda

veya Olimi halinde kanunen onun yerini alacak olan kigidir.

Zabitan sinifinda 2.Zabit ve 3.Zabit, 1.Zabite bagli olarak goérevlerini yaparlar
ancak bu esnada Kaptan’a karg! olan sorumluluklari da devam eder. Her ikisi de
sadece 1.Zabit veya Gemi Kaptan’'indan is talimati alirlar. Gemi Kaptan’inin
belirledigi saatlerde seyir-liman vardiyasi tutmak, seyre ait tim alet ve dokimanlar
ile vasitalari iyi ve caligir durumda bulundurmak, sefer ile ilgili evraklarin
hazirlanmasi, can filikalari-sallari ile ilgili malzeme ve techizatin kanun ve kurallarla

uyumunu saglamak, noksanlarini gidermek 2. ve 3.Zabit genel gérevleri arasindadir.

Telsiz zabitleri telsiz cihazlarini ve tesisatini verimli ve kullaniimaya hazir
muhafaza ederek kanunlara uygun olarak gemi haberlesmesinin saglanmasi ve

hava raporlarinin alinmasindan sorumludur.

Guverte Lostromosu, 1.Zabit'ten aldi1 goérevleri kendisine bagl glverte

personeli arasinda organize eder ve denetler.

Usta Gemiciler, Gemiciler ve Migolar genel olarak Glverte Lostromosu’nun
emri altinda, geminin guverte bdlimine ait tim hareketli ve sabit donaniminin
bakim tutumu, ylkleme ve bosaltmaya iligskin her tirlG teferruatin ¢alisir durumda
muhafazasi ve seyirde dimen tutma ve gdzcllik ile limanda ambar basinda ve
glivertede nébetcilik gorevlerini yerine getirirler (Odin Gemi isletmeciligi Kopriiistii
ve Makine Organizasyon El Kitabi, 2002).

Makine bolumunde hiyerargik yapilanma ve gorevier:

Makine Bas Mduhendisi/Makinisti, makine bdliminin amiri ve teknik
sorumlusudur. idare ve sorumlulugu altinda bulunan geminin tim makine
techizatlarinin bakim tutumlarinin zamaninda yapilmasini saglamakla yukumludur.
Bu gorevini emrinde bulunan muahendis/makinist ve makine tayfalari ile yuratar.

Kaptanin emrinde galisir ve yakit ikmalinden sorumlu kisidir.
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2.Muhendis/Makinist, tipki guverte bolumundeki 1.Zabit gibi makine
zabitlerinin  yapacagi isi Orgutler. Bas Mduhendisin/Makinistin  talimatlari
dogrultusunda ana ve yardimci makinelerle kazanlari ve buatin teknik cihazlari
bakimh durumda bulundurmak ve gerekli tamirleri yapmak ve yaptirmak genel

gorevleri arasindadir.

3. ve 4. Muhendisler/Makinistler arasinda hiyerarsik ayirim yoktur. Her ikisi de
Bas Muhendisten/Makinistten emir alirlar ve sorumluluklari altindaki elektrik, makine
ve techizatlarinda goérecekleri bir aksaklik durumunu 2.Muhendise/Makiniste

bildirirler ve acil bir durumda uygun gegici tedbirleri alirlar.

Elektrik Zabiti, Bas Muhendis’e/Makinist'e bagh olarak goérev yapar. Elektrik
aksamina iliskin her tarli arizanin onarimindan ve elektrik malzemelerinin
takibinden sorumludur (Odin Gemi isletmeciligi Képriiiisti ve Makine Organizasyon
El Kitabi, 2002).

Makine Lostromosu, makine tayfalarinin amiridir ve 2.Mihendisten
/Makinistten aldigi emirler dogrultusunda gemi makinelerine ait gunluk bakim tutum

islerini emrindeki Yagci ve Silicilerle yerine getirir.

Yagcilar ve Siliciler, ise emirlerini Makine Lostromosundan ve/veya
2.Muhendisten/Makinistten alirlar. Makinelerin gdzetimi ve bakimi ile ilgili kendilerine

verilen gorevleri yerine getirirler.
Kamara bélumiinde hiyerargik yapilanma ve gorevler:

Kamara bolumu gemide yasam mabhalli, yemek ve hijyen ile ilgili gorevleri
Ustlenmis olan boélimdar. 1.Zabite bagh olan bu bdlim As¢i ve Kamarotlardan
olusur. Bolimldn en st basamaginda Ascibasi bulunur. Genel olarak Asgilar;
yiyeceklerin depolanmasi ve pigirimesi ile gemi kumanyasinin uygun
kullaniimasindan sorumlu iken Kamarotlar; yemek servisi ve yasam alanlarinin

temizligi ile gorevlidirler.
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3.2. DENIZCILIK ISLETMELERINDE KARA YONETIMi VE ORGANIZASYON

Farkli igletmeler, hizmetlerinde farkli sistem ve prosediirler, is uygulamalari
ve dokumantasyon kullanip farkli organizasyon vyapilarina bdlrlinseler de

organizasyon ve yonetim yapilanmasini etkileyen ortak i¢ ana unsur vardir. Bunlar,
1. Geleneksel uygulamalar.
2. Sabit maliyetten kaynaklanan baskilar (personel sayisi ve maliyetleri).

3. Artan dizenleme taleplerine uyma geregi. Ozellikle de Uluslararasi
Emniyet Yonetimi Kodu'na (ISM-International Safety Manegement Code) uyma
gereksinimi seklindedir (Willingale, 1998; 36).

Bir denizcilik igletmesinin kara yonetimine baktigimizda genel olarak pek ¢ok
departman gézimize c¢arpar. Bu departmanlardan birinin digerinden daha énemli
oldugunu sdylemek zordur zira her biri gemi isletme operasyonunun farkli
asamalarinda 6ne cikarlar. Sekil 9’da bdyle bir yonetimin tipik ofis yapilanmasi

gosterilmektedir (Peerless, 1991; 1/3).

GEMI SAHIBI / YONETICI

I I I I I I I I

Kiralama Teknik Sekreterlik Hukuk Satin alma

Finans Operasyon Personel Donatmmi Sigorta

[ I | I I I | |
DEPARTMANLAR ARASI SUREKLI ILETISIM

Sekil 9. Tipik Bir Gemi Yonetim Ofisi Yapilanmasi

(Kaynak: Peerless, 1991; 1/3).
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Personel Donatimi Departmanu:

Gemileri personelle donatmak insan unsuru nedeniyle kolay bir is olarak
tanimlanamaz. Personel donatimi departmaninin, iyi isleyen bir gemide ve pek ¢ok
dizenli is kolu ve takim calismasi gerektiren isi Ustlenmis olan ve bu faktorlerin
kendi menfaatleri icin gerekli oldugunu algilayabilen, duzenli bir gekirdek kadroya
dahil edilmis olan denizcilerle desteklenmeye ihtiyaci vardir. Bu nedenle, pek ¢ok
gemi sahibi/isletmesi hem giverte hem de makine zabitlerinden olusan dizenli bir

cekirdek kadroyu is kontratlariyla istihdam etmektedir.

lyi ve etkin igletilen gemi filolari yalnizca iyi personele ihtiyag duymaz; ayni
zamanda Ozellikle zabitan donatiminin devamhligi gerekir. Bu zabitler gemi
sahiplerinin ticari politikasinin ve felsefesinin 6n sirasinda yer alirlar. Personel
donatim departmani yalnizca personelin istihdami, dizenli bir bicimde ve kanunlar
cercevesinde ise alma ve ayirma konularini ele almakla kalmaz ayni zamanda
onlarin genel refahindan da sorumludur. Ayrica ¢alisanlarin maaslari ile ailelerine

ayrilan tahsisat, vergileri vb. islerle de ilgilenirler (Peerless, 1991; 1/8-9).
Finans Departmani:

Finans departmaninin bashgi olduk¢a degiskendir ve “Muhasebe” ya da
benzeri bir bicimde de olabilir. Hatta bélime iliskin fonksiyonlar bile degiskenlik arz
edebilir. Ancak genel olarak bu departmanin, bir denizcilik igletmesinin bitin ticari

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

Teknik ydnetimin ana hedefi; sahip olunan gemiyi koruyarak, uluslararasi
kural ve duzenlemeler gercevesinde emniyetli, ¢cevre kirliligine yol agmayan, uygun

maliyetli ve verimli bir gemi operasyonu saglamaktadir (Willingale, 1998; 14).
Hukuk — Sigorta ve Sekreterlik Departmanlari:

Hukuk departmani, geminin ticari faaliyetine iligkin yasal iglerin yani sira;
geminin tescili, uluslararasi hukuk, limanda ve denizde olusabilecek Kkirlilik ve
kazalarla (gemi, gemi personeli veya Ug¢lincl sahislarla ilgili) mesgul olur (Peerless,
1991; 1/7).
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Pek cok isletmede sigorta departmani hukuk departmaninin blnyesinde
faaliyet gosterir ve 06zellikle de geminin tekne ve makine sigortasi ile gemi
sahiplerinin kendilerini korumak igin aralarinda kurdugu birlige yani “Koruma ve
Tazmin Kulubl”’ne (P&l Club) iligkin igleri Ustlenir (Bas, 1999; 135).

Cok kiguk olmayan igletmelerde her departman kendi ana konulari ile istigal
ederken, bir yandan da kapsamli idari igler, personel sorunlari, maaslar ofis giderleri
vb. ile ilgilenemediklerinden dolayi bdylesi igleri ele alacak bir sekreterlik bolimuine
ihtiyag vardir. Bazi Ulkelerde ise idari isleri yerine getirmede isletme sekreteri

istihdam etmek yasal gerekliliktir (Peerless, 1991; 1/10).

Kiralama - Operasyon ve Satin Alma Departmanlari:

Gemi kiralamada, kontrol altinda bulundurulan her gemiye en uygun ticaret
icin kira kontrati yapmak ve sonuglandirmak komisyoncularin (brokers)
sorumlulugundadir. Bu is gemi yonetim igletmesince veya gemi sahibinin atadidi bir

komisyoncu tarafindan yerine getiriimektedir.

Operasyon departmaninin yapisinda, isletmeler arasinda farkliliklar olabilir.
Bu fark igsletmenin gemi sahibi veya igleticisi olusunun yani sira igletilen gemilerin,
belli bir hatta dizenli sefer yapan gemiler (Liner) mi yoksa tarifesiz isleyen yuk
gemisi (Tramp) mi oldugu ile ilgilidir. Eger isletme dizenli hat tagimaciligi hizmeti,
veriyor ise, yapilacak operasyonlar énceden biliniyor olacaktir. Genel olarak ugrak
limanlar kesin olarak tanimli oldugundan isler rutin olacak ve duzenli acenteler
limanlardaki operasyonu Ustleneceklerdir. Hatta kaptan ve miurettebat da gemi
operasyonuna agina olacaklardir. Dizensiz hat tagimaciliyi operasyonlari ise
operasyon departmaninca yuklenilen biylk udraslar ve daha fazla muidahale
gerektirir. DUzensiz hat tasimaciliginda her geminin operasyonu farkli olacaktir ve
ydnetimden veya kiracidan gelen pek c¢ok talimatin hemen kaptana ulastiriimasi
gerekecektir (Bas, 1999; 112-177).

Kiralama departmani tarafindan bir gemi kiralama sozlesmesi yapildigi
andan itibaren, baglantinin tim ayrintilari derhal operasyon departmanina iletilir.
Sonrasinda seferin, kira s6zlesmesi maddelerine uygun ve dogru bicimde
gerceklestiriimesi saglanir. Bu da gemi kaptanina yakit alma, tayin edilen acenteler,
kanal gecisi vb. bilgilerin ve talimatin aktarimi ile olanakhdir. Satin alma b&limindn

fonksiyonu ise verimli bir galismanin gergeklesmesi icin geminin ihtiya¢ duyacagi
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¢cok cesitli malzemeyi, pargayl satin almak, gemiye teslimatini planlamak ve

teslimati gerceklestirmektir (Peerless, 1991; 1/5-6-9).

3.3. DENIZCILIKTE INSAN KAYNAKLARI

isletmeler gemilerinde istihdam ettigi isgorenlerini, kontrat sirelerini, gemi
tiplerini ve gemilerin sefer bdlgelerini géz éninde bulundurularak planlamaktadir.
Kontrati biten veya bitis suresi yaklasan personel, gemi kaptanligina dilek¢e yazarak
izin talebinde bulunur. Gemi Kaptani bu talebi isletmeye iletir ve isletme personel

degisimini uygun bir limana planlar.

Gemi personeli segiminde Oncelikle, ihtiya¢ duyulan uluslararasi nitelikler
aranir. Alacagl gorev icin yeterli belge ve sertifikalarin yeterliligi kontrol edilir.
Gemiadami cuzdaninin ve pasaportun gecerli olup olmadigi, gemi adami saghk
yoklamalarinin tarihleri kontrol edilir. Daha énceki deneyimleri sorgulanarak, gérev
alacagl gemiye uygunlugu arastiriir. Bazi igletmeler form doldurarak detayl
tetkikleri yaparken bazi igletmelerde, yazili form yerine yuz ylze goérisme ile

gemiadami segilir.

Yeterliklerini  yUkseltme zamani gelmis olan gemiadami, gosterdigi
performansa gore bir Ust goérev icin planlanir. Performans degerlendirmeleri Kaptan
ve Basmihendisin/makinistin s6zlii veya yazili raporlar ile ve gemiye gelen

isletmenin denetcileri (enspektdr) tarafindan yapilir (Paker, 2002; 12).
Gemilerin Donatiimasinda insan Kaynagina Olan ihtiyag;

Tam otomasyona sahip gemiler glinimuzde yaygin hale gelse de gemilerde,
nitelikli insan gucline olan ihtiyac hala devam etmektedir. Gemi isletmelerinin
personel kaynaklari ve bu kaynaklari kullanma bigimleri Ulkeden Ulkeye degisen bir
yapi gostermektedir. Bu degisiklikte temel nedenler isletmelerin kendilerine 6zgl
politikalari, donatilacak geminin yapisi ve Ozellikleri ile geminin dalgalandirdigi

bayrak olarak siralanabilir (Peerless, 2001; VIII/1).

Bir gemi igletmesinin gergcek 6z sermayesi; personeli, sistemi, insanlarin
birbirleriyle uyumuyla gerceklesen liderlik ve pazardaki imajidir. Su an karada gemi
isletmelerindeki ydnetimin ilk halkasini olusturduklarina inanilmasina ragmen

gercekte isletme icin meydana gelebilecek potansiyel kayiplar (can, ¢evre, yik,
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gemi) cogunlukla gemi Uzerinde gorev yapanlara baglidir. Rakamlarla ifade edilecek
olursa bir geminin dogrudan yonetimiyle ilgilenen insanlarin gemideki sayisi
karadakilere oranla 10’a 1’dir. Kamuoyu baskisi ve uluslararasi dizenlemeler, gemi
operasyon ve performanslarin en ylksek standartlarda olmasi yoninde israrcidirlar.
Eder gemi sahipleri ile yoneticiler bu standartlari yakalayamazlar ise hesabini

vermek zorunda kalmaktadirlar (Willingale, 1998; 203).

Bir genel kural olarak gemide caligacak zabitlerin gemi bayragi ile ayni
milliyetten olmasi ddsunulir. Ama bu disince ‘kolay bayrak’ (Bir geminin,
vergilendirme, gemiadamlarinin donatimi ve diger isletme sartlarinin en uygun
oldugu bir Ulke siciline kaydettirilerek o Ulkenin bayragini tasimasi) tasiyan
gemilerde gecerli degildir. Zira gemi zabitlerinin istihdami icin milliyetleri ne olursa
olsun basglica sart, bayrak devleti otoriteleri tarafindan taninmis yeterlik ve
sertifikalara sahip olmasidir. Gemiadamlarinin istihdam bicimi iki temel yonteme
dayanir: ihtiyag duyuldugunda istihdam etme (gegici kontrat) ve bazi 6zel kontrat
sekilleriyle el altinda tutulma (kalici kontrat). Her iki durumun da avantaj ve
dezavantajlan vardir ve pek ¢cok gemi sahibi her iki istihdam ydntemini bir arada
kullanmaktadir (Bas, 1999; 77).

Nitelikli personele olan ihtiya¢ konusunda, North of England P&l Club Genel
Mudura Rodney Eccleston, “Egitimli ve deneyimli zabitan ve gemiadami agigi artik
tiim tahminlerin de otesinde olan bir gergektir. Diinyanin devamli biiylime gdésteren
modem filosunu ybnetecek ehil zabitan a¢igi ¢ok ciddi boyutlarda oldugu gibi kara
personelinde de aciklar ciddi boyutlardadir’ diyerek konunun ne kadar dnemli

oldugunu ortaya koymaktadir (www.virahaber.net/?p=4356,erisim 02.03.08).

3.3.1. Diinyada Gemiadami Arz Talep Dengesi

ilki 1990 yilinda yayimlanan ve her 5 yilda bir giincellenen Baltik ve
Uluslararasi Denizcilik Konseyi ve Uluslararasi Denizcilik Federasyonu (BIMCO ve
ISF) Deniz Isgiicii Raporu, denizcilerin kiiresel bazda arz ve talebine iligkin olarak
gerceklestirilen en kapsamli galisma olarak kabul edilmektedir. Raporun iki ana

amaci vardir:

Birincisi, denizciler icin kiiresel bazda olusan arz ve talebi ortaya koymak;

ikincisi ise, 5 ve 10 vyilhk gelecege iliskin Ongodrulerde bulunarak, denizcilik
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endustrisinde olasi degisiklikler icin ilgililere erken tedbir niteligi olusturacak uygun

hareket olanagi saglamaktir (BIMCO/ISF, Manpower 2005 Update Summary; 1).
Konuyla ilgili BIMCO/ISF raporu 2000 yili sonug¢ rakamlari asagidaki gibidir:

- Kuresel zabitan arzi: 404.000 ( % 4’luk bir agik vardir.)
- Kuresel tayfa arzi: 823.000 ( %27’lik bir fazlalik vardir.)

- Rapor, kabul edilmis sarfiyat kriterlerine, dinya ticaretine, filo
baydkluklerine vb. temellendirilerek, 2010 yih icin 6ngdrulerde
bulunmaktadir. Buna gore 2010 yili igin; zabitana olan talep yillik % 0,8
artisla 443.000’e, tayfaya olan talep ise yillik % 0,2 artigla 603.000’e
erisecektir (OECD Project, 2003; 44).

2003 yilinda, 28 ISF dyesi Ulkede yapilan Ara Rapor sonuglarina gore:

- Zabitan a¢igi gindmizde édnemli bir problem olarak devam etmektedir.
- Tayfa sinifindaki ihtiyag fazlahgr degismemistir.

- Zabitan ortalama vyasi, 06zellikle kaptan/basmihendis dizeyinde
yukselmekte olup, emekliye ayrilanlarin yerlerinin doldurulamayisi

kaygilar uyandirmaktadir.
- Zabitan adayi az miktar artmigsa da, devami beklenmemektedir.

- Zabitan adayi bulunamamasina ana neden olarak kisitl mali imkanlar ve

kisith staj imkanlari gosterilmektedir (Sag, 2005).

Konuya iligkin olarak en guncel BIMCO/ISF raporu ise 2005 yilinda

yayimlanmistir. Bu rapora gore;

2005 yili hesaplamalarina gore kuresel bazda denizci arzi 466.000 Zabit,
721.000 Tayfa’dan olugsmaktadir. Kuzey Amerika, Bati Avrupa, Japonya vb.
Ekonomik igbirligi ve Kalkinma Orgiitii (Organisation for Economic Co-operation and
Development-OECD) ulkeleri 6nemli zabitan kaynaklari olarak kalmaya devam
etmistir. Uzak Dogu, Glney Dogu Asya ve Hindistan bdlgesi kita alti bdlimi en
blylk tayfa kaynadi olmaya devam ederlerken ayni zamanda da zabitan kaynagi

acisindan hizla ‘anahtar kaynak’ durumuna gelmigtir.
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Kiresel bazda denizci talebi rakamlar ise; 476.000 Zabit ve 586.000
Tayfa’dan ibarettir. Glincel arz-talep dengesini ve gelecege iliskin tahminler Tablo 6-
7 ve 8 ile 6zetlenmistir (BIMCO/ISF, Manpower 2005 Update Summary; 1-2-3);

Son veriler 1s1dinda murettebat istihdami konusunda dinyada herhangi bir
sikinti yasanmamakta olup tam tersine istihdam fazlasi bulunmaktadir. Zabitan sinifi
gemiadami istihdamlarinda ise aksine istihdam acigi devam etmekte ve tahminler

dogrultusunda gelecekte de bu agigin artarak devam edecegi 6ngérilimektedir.

Tablo 6. 2000 Yili Gemiadami Arz Talep Ozeti

Arz Talep Denge
Zabitan 404.000 420.000 - 16.000
Tayfa 823.000 599.000 224.000

(Kaynak: BIMCO/ISF 2000 Manpower Update Summary Report Nisan 2000)

Tablo 7. Gemiadami Arz Talep Dengesi

Yil 2005 2015

Adet % Adet %
Zabitan -10.000 -21 - 27.000 -5,9
Tayfa 135.000 18.8 167.000 21,6

(Kaynak: BIMCO/ISF 2005 Manpower Update Summary Report Aralik 2005)
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Tablo 8. Zabitan ve Tayfa Arz Talep Ozeti

Arz Talep Denge
Zabitan 466.000 476.000 -10.000
Tayfa 721.000 586.000 135.000

(Kaynak: BIMCO/ISF 2005 Manpower Update Summary Report Aralik 2005)

Gemiadami acgidinin sebeplerinden birisi de dlnya deniz ticaret filosunun
hizli bir sekilde biylimesidir. Artan gemi sayisi ile birlikte bu gemilerde galisacak
nitelikli eleman ihtiyaci da giderek biylimektedir. AB Uyesi Ulkelerde Zabitlerle (hem
makine hem de glverte zabitleri dahildir) ilgili arz-talep dengesi durumu asagida

Ozetlenmistir.

1995 yilindan beri deniz is glcl, AB denizcilik endistrisi icin dnemli bir konu
haline gelmistir. 1990’larin ortalarindan bu yana AB ulkeleri yeni denizcilik politikalar
gelistirmigler ve buna bagli olarak da AB deniz ticaret filosu blyimustir. Bu bliylime
neticesinde gemileri donatmak icin zabitlere olan talep artmistir. Diger yandan
zabitlerin kariyerlerini denizde sirdirme sureleri gok kisalmistir. Ornegin, Alman
zabitler karada bir ise gegmeden Once denizde bes yil kadar ¢alismaktadirlar.
Bunun yaninda AB Ulkeleri zabitlerinin yaslar olduk¢a yiksektir. Bu da énimizdeki
on bes-yirmi yillk zaman dilimi sonunda ¢ok sayida zabitanin emekli olacagi

anlamina gelmektedir (Waals ve Veenstra, 2004; 2).

Zabitler Birligi tyesi (Nautilus ingiltere) zabitleri konu alan bir arastirmada
elde edilen bulgulara goére; lye zabitlerin geminin tasidigi bayrak baglaminda ortaya
cikan yas profili gostermektedir ki; hizmet altindaki 40 yas ve Ustu zabitlerin
neredeyse biyiik cogunlugu Ingiltere veya ingiltere alakali bayrak altinda
calismaktadirlar. Bu durum ingiliz bayrakli gemiler icin zabit arzini arttirmada kisa
vadeli ¢abalar basarisiz kilabilecegini gdéstermektedir (Glen ve McConville, 2001;
Marine Policy-300).

Bu gelismeler neticesinde AB’de zabitler i¢in arz-talep dengesi degismekte

ve talebi AB icinden karsilamak giderek glgclesmektedir. Agigi karsilamak igin iki yol
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Onerilmektedir; Bunlar AB llkeleri disindan daha fazla zabit ¢alistirmak veya AB’de

daha ¢ok zabit yetistirmek (Waals ve Veenstra, 2004; 2).

Gemiadami agiginin had safhaya ulasmasi ve gelecek yillarda da bu agigin
aratacak olmasi sonucu IMO denizcilik sektorinin dnde gelen kuruluslari ile Kasim

2008’de Denize D6nlis Kampanyasina baslamistir (www.imo.org, erisim; 14.09.09).

Bu kampanya kapsamin da dinya genelinde gemiadamlarina denizdeki
kariyerlerine neden devam etmedikleri/etmeyecekleri sorulmus ve %67,6 gibi buyuk
bir ylzde ile aileleri ve sevdiklerinden uzak kalmalarinin buna sebep oldugunu
belirtiimistir. Aileden uzak kalmayi %34,1 ile evrak islerinin ¢oklugu, %29,7 ile
cocuklarindan uzak kalmalari, % 22,3 ile yorgunluk takip etmigtir. Bunlarin diginda
gemide yasam kosullari, haberlesme eksikligi, is yuku fazlahgi, yalnizlik ve deniz
haydutlugu gibi diger etkenler denizde kariyer devam ettirmede engeller olarak ifade

edilmistir (www.imo.org, erigsim; 28.10.09).

IMO tarafindan baglatilan Denize Donus Kampanyasinin amaci yukarida
siralanan sorunlari gidermek igin calismalar yapmaktir. Denizci devletler, kurum ve
kuruluslarla isbirligi yaparak denizcilik mesleginin kisiler igin bir kariyer olarak devam
etmesini saglamak amaclh ¢dézUmler Gretmektir. Bu kapsamda dncelikle kadinlarin
gemiadami olarak denizcilik sektdrinde istihdamlarinin arttinimasini saglamak
hedeflenmistir. Bunun ana nedeni; su anda yaklagik olarak 1,25 milyon denizcinin
sadece %1,97 si yani 24.500°G bayan denizcilerden olusmaktadir (www.imo.org,
erisim; 28.10.09).

Bu kampanya esnasinda; egitim merkezlerinin desteklenmesi, genclerin
gemi ve limanlar ziyaretlerinin saglanarak denizcilik meslegini tanimalarinin
saglanmasi, zorunlu askerlik hizmeti yerine deniz hizmetinin yapilmasinin
saglanmasi, issiz genglerin vyetigtirilerek denizcilik sektériinde istihdamlarinin
saglanmasi ve deniz haydutlugu olaylarinin minimize edilmesi gibi tavsiye kararlar

alinmistir (www.imo.org, erisim; 28.10.09).

3.3.2. Tirkiye’de Gemiadami Arz Talep Dengesi

T.C. Basbakanlhk Denizcilik Miustesarligi verilerine gore Turkiye'de toplam

kayith zabitan sinifi gemiadami ehliyet sayisi (yat kaptanlari hari¢) Tablo 9'da
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gosterilmistir. Yabanci bayrakli gemilerde ¢alisan gemi adami sayisi kesin olarak

tespit edilememektedir.

Tablo 9 olarak gortlen toplam 22.857 gliverte zabitan sinifi gemiadaminin ne
kadarinin faal olarak ¢alismakta olduklari ile ilgili enteresan bir arastirma raporu,
Galler'in Cardiff Universitesi 6gretim elemanlarindan Helen Sampson tarafindan
yayinlanmistir. Dlnyada belirli, secilmis ana uluslararasi limanlara giris yapan
gemilerdeki gemiadami sayilarina goére dunyadaki en fazla gemiadami yetistiren 30

ulkenin aktif gemiadami (zabitan/tayfa) sayisi Tablo 10°da belirtiimistir.

Tablo 9. Tiirkiye’de Gemiadamu Yeterlilik istatistikleri

2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009

Sinirli Vardiya Zabiti 1042 | 11811219 | 1294 | 1425 1681 | 1943 | 2133
Sinirl Kaptan 425 | 509 | 550 | 619 | 690 || 2128 | 2743 | 3003
SVardiya Zabiti 3246 | 3667 | 3830 | 3955|4109 || 4255 | 4525 | 4739
V |Birinci Zabit 2019 | 2352 | 2445 | 2523 | 2632 || 2744 | 2835 | 2851
E Kaptan 961 | 1047 | 1088 | 1146 || 1227 || 1287 | 1356 | 1379
E Uzakyol Vardiya Zabiti | 1123 | 1415 | 1865 | 2371 | 2832 | 3184 | 3574 | 3838
Uzakyol Birinci Zabiti 455 | 537 | 670 | 858 | 1109|1387 | 1830 | 2109
Uzakyol Kaptani 1651 | 1729 1799 | 1952 | 2166 | 2376 | 2628 | 2805
Toplam 10922(12437|13466{14718{16190{19042| 21434 | 22857

(Kaynak: http://212.174.143.55/gemiadamlari/istlerdugm.asp, erisim; 28.10.09)

Tablo 10’a goére dinyada toplam 631.267 aktif c¢alisan gemiadaminin
(zabitan/tayfa); 23.810'u Tirk gemiadami olup (10.765'i Kaptan/Basmihendis/
1.zabit/2.mihendis, 6.226's1 zabitan, 6.818'i tayfa), bu oran diinyadaki toplam aktif
gemiadami sayisinin %3,8’ini olusturmakta ve Turkiye, dinyada en ¢ok aktif
gemiadami yetistiren 7. Glke konumunda bulunmaktadir. Buna ragmen, Turkiye'deki
kayith toplam 241.309 gemiadamindan sadece 23.810'unun aktif olarak calistigi
gorilmektedir (Sag, 2005).

73



Tablo 10. Diinyada En Fazla Gemiadami Yetistiren Ulkeler

SIRA NO ULKE KIDEMLI ZABITAN ZABITAN TAYFA
( Kaptan-Bas Miihendis-
2 Kaptan-2.Miihendis )
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 Tiirkiye 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 Hurvatistan 4.169 2.452 1.371
15 Giiney 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 Norveg 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: Sampson H. (2003 ). Aktarma, Sag, 2005)
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Tarklerin sahip oldugu 1000 dwt ve Uzeri gemilerin %65'i Turk bayragi
altinda calisirken, %35’i vergi kolayliklari isgticl ac¢igi ve diger sebeplerle yabanci
bayrak ¢ekmeyi tercih etmislerdir. Gemiadami eksikliginin baslica sebebi, denizcilik
fakullteleri ve kurslardan yeterince mezun verilememektedir. En fazla ihtiyag duyulan

gemiadami; Kaptan, BasMuhendis/Makinist, giverte ve makine zabitleridir.

Universite diplomasi olan ve yabanci dil bilenler bile is bulamazken,
denizcilik sektoru isgucu agigindan yakinmaktadir. Turkiye’deki igsizlik problemine
ragmen tesvik sistemindeki yanligliklar sebebiyle armatérler nitelikli isgtict bulmakta
zorluk cekmektedir. Armatorler Birligi Baskani Sadan Kalkavan , "Arkadaslarimiz
Tiirk gemiadami bulamayinca yabanci g¢alistirmak istiyor. Ancak kanunlar buna izin
vermedigi icin Malta, Panama gibi (lkelerin bayraklari altinda faaliyet gésterdigini
belirtmektedir.” DTO Meclis Baskani Erol Yicel de issizligin %9 oldugu bir Ulkede
isgucl sikintisi yasadiklarini  kaydetmistir (www.deniztv.com/index.php? sayfa
=habgst&id=8379, erisim; 02.03.08)

21 Ocak 2010 tarihli 27469 sayili resmi gazetede yayimlanan “Yabancilarin
Calisma lzinleri Hakkindaki Kanunun Uygulama Yénetmeliginde Degisiklik
Yapiimasina Dair Yénetmeligin’ 7.maddesinin “I” bendi * Gemiadamlarinin Egitim,
Belgelendirme ve Vardiya Standartlari Hakkinda Uluslararasi Sézlesme’nin 1/10
Kuralina gbére devletlerle yapilan ikili protokoller geregi, ilgili idareden “Uygunluk
Onayi Belgesi” almis Tiirk Uluslararasi Gemi Siciline kayitll ve kabotaj hatti disinda
calisan gemilerde gbrev yapan yabanci gemiadamlarinin, ¢alisma izni almalarina
gerek  bulunmamaktadir.”  seklindedir  (http://www.resmi-gazete.org, erigim;
02.02.10).

Yukaridaki maddeye goére yabancilarin ¢alisma izni olmadan Turk bayrakli
gemilerde calisabilmelerinin 6nl acimistir. Bu madde ile ilgili iki ayri goéris
bulunmaktadir. Birincisi Turk ticaret filosunda sikintisi yasanan gemiadami agiginin
kapatilmasinda faydasi olacagidir. ikinci gériis ise bu madde sayesinde armatérlerin
Tark gemiadamlarini daha disUk Gcretlerle calistirabilecegidir (www.denizhaber.
com/index.php?sayfa=habgst&id=21164, erisim, 07.02.10 ).

Bu iki gorus tartisilirken, tlkemizde Ocak 2010 itibari ile resmi olarak %11,

gayri resmi olarak %17 issizlik orani mevcuttur. Bu durumda yabancilarin Tlrk
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bayrakli gemilerde c¢alisma izni almasi ile issizlik oranin daha da artacagi
gériilmektedir. Bu yodnetmeligin iptali icin Gemi Makineleri isletme Mihendisleri

Odasr’'nin dizenlemeyi yargiya tasidigini da belirtmekte fayda vardir.

Gemiadami arz/talep dengesindeki agigin ana nedenleri olarak, diger is
kollarinda olusan is firsatlari, karada daha iyi yasam kosullari, zabitanlarin
Kaptan/Basmuhendislige terfisinde vyeterli maddi destegin saglanamamasi
gosterilmektedir. Ayrica egitime maddi destegin (burs) yetersizligi, sendikalarin
yabanci gemiadamini yasaklamasi, akademi/Universiteye yeteri sayida kaliteli
ogrenci cekilememesi, zabitanlarin terfileri konusunda kaygilari ve denizde
calisanlarin sosyal glvencelerinin karaya gore daha dezavantajli olmasi da
nedenler arasindadir (DPT, 2006).

3.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ DENIZCILIK ISLETMELERINDE
UYGULANISI

1 Temmuz 1998 tarihinden beri, bayraklari ne olursa olsun uluslararasi
sularda calisan gemiler igin uyulmasi zorunlu olan Uluslararasi Emniyet Yonetimi
Kodu’'na (ISM Code) gore; her denizcilik isletmesi gemilerini ulusal ve uluslararasi
kurallara uygun niteliklerde belge sahibi ve saglikli denizcilerle donatmak
durumundadir. Bu kodun “Kaynaklar ve Personel” bashgini tasiyan 6. Maddesine

gore Ozetle;

Denizcilik isletmesinin egitim, personel iglemleri, personelin ig ve istihdam
kosullari ve personele iliskin kayitlar tutma ve raporlama igslemleri, Gemiadamlarinin
Egitim, Belgelendirimesi ve Vardiya Tutma Standartlari Hakkindaki Uluslararasi
Sozlesmesinin (STCW 78/95-International Convention on Standards of Training
Certification and Watchkeeping for Seafarers) gereklerine uygun olmalidir. Bunun
yaninda da denizcilik idarelerinin kurallarina uygun, nitelikli ve yetenekli personel
istihdam edilmelidir. Bu nedenle, ISM’e tabi olan gemi isleten her denizcilik
isletmesinin olugturdugu Emniyet Yonetimi Sistemi; gemiye katilan her personelin
belgelerinin uygun ve tam olup olmadigdini, personelin sahip oldugu yeterlik ve egitim
acisindan uluslararasi s6zlegsmelerin ve bayrak devletinin gerekliliklerini kargilayip
karsilamadigini denetleyen bir sisteme sahip olmak durumundadir. Bu sistem ayni

zamanda yoOnetimin (kaptan ve diger zabitlerin) el degistirmesi islemlerini, yazili
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gemi tanitimi ve goérev tanitimi uygulamalarini, STCW Sdzlesmesi Bolum A-1/6
geregi gemiye yeni katilan zabitler ve tayfalar icin aligstirma egitimlerini ve bu
islemlerle ilgili kayitlar icermelidir (www.ggder.org.tr, erisim 15.09.09 ve Willingale,
1998; 159).

Denizcilik igletmelerinde insan kaynaklari yonetimi iglevlerinin gemi personeli

icin uygulanisi asagida anlatiimaktadir (Paker, 2002; 22-23).

1. Denizcilikte IKP: IKP, kontrat siireleri ve gemilerin sefer bélgeleri g6z

Oonlnde bulundurularak planlamaktadir.

2. Denizcilikte is analizi tanimlari: Gemilerde yapilan isler 6zel bazi durumlar
hari¢ belirlidir. isletmenin yapmasi gereken, zaman icerisinde, yenilenen kural ve

teknolojilere gére degisen is tanimlarini glincelleyerek gemilere ulastirmaktadir.

3. Denizcilikte personel bulma ve se¢cme: Personel icin 6ncelikle ihtiyag
duyulan uluslararasi nitelikler aranir. Gemiadaminin evraklari ve belgeleri kontrol
edilir. Gemiadaminin gérev alacagi gemiye uygunlugu ile referanslari arastirilir.
Ayrica ginimuzde Universitelerde kariyer glnlerinin diizenlenmesi ile isletmelerin
personel bulma ve secmesine yeni boyut kazandirimistir. Ayrica mezun
derneklerinin web sayfalari ile bu derneklerin sosyal paylasim sitelerindeki sayfalari

yoluyla da insan kaynaklarina ulasilabilmektedir.

Tarkiye’de  kurumsallagsmis igletmelerin  personel sec¢im  kriterlerini
inceledigimizde onceligin “deneyim” oldugu goérilmektedir. Diger kriterleri su sekilde
siralayabiliriz (Hanhan, 2006; 85-100);

- STCW 95 geregi yeterlilik ve sertifikalar,
- Saghk durumu,

- Ingilizce seviyesi,

- Kisisel ozellikler,

- Bilgisayar ve teknoloji kullanimi,

- Devamlilik,

- Referans,

- Emniyet bilincine sahip olmak,

- Liderlik 6zelligi olmasi,

- Personel idare ve sevk edebilme,
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- Takim galismasina yatkinliktir.

4. Isgéren egitimi ve kariyer gelistrme: Gemiye yeni personel atandiginda,
bu kisiler éncelikle bir slire boyunca ofiste igletmenin Emniyet Yénetim Sistemi ve
politikalari hakkinda sirket igi egitime tabi tutulmaktadir. Gemide ise Kaptan, Gemi
Guvenlik Zabiti veya diger bir zabit, gemi personeline geminin faaliyetleri, ginluk ve
tehlikeli islerde emniyet kurallari ve acil durumlarda hareket konularinda egitimler
vermektedir. Yeterliklerini yukseltme zamani gelmis olan gemiadami, gosterdigi
performansa gore bir Gst gorev igin planlanmaktadir. Makine ve glverte zabitleri igin
isletme tarafindan alinan terfi karari Kaptan, Bas Mihendise danisilarak
yapiimaktadir. Kaptan ve Bas Miuhendis igin terfi karari ise kara yonetiminin
hazirlamig oldugu degerlendirme raporlari incelenerek alinarak

gerceklestiriimektedir.

5. Denizcilikte personel degerlendirmesi: Degerlendirme Kaptan/1.Zabit ve
Bas Muhendisin s6zlU veya yazili raporlari ile yapilir. Gemide, isletme tarafindan ise
alinmis olan her zabit ve tayfa icin isletmenin standart dederlendirme formu bagl
oldugu bolime goére 1.Zabit ve Bas Mihendis tarafindan doldurularak Kaptan
tarafindan imzalanir ve isletmeye yollanir. Degerlendirme formu ilgili personel
dosyasinda saklanir. Kaptan ve Bas Miuhendisin degerlendirmeleri ise, kara
ydnetiminin gemide yaptigi kontrolleri neticesine, geminin ic ve dis yillk
denetlemeleri sonuglarina, gemideki yénetim basarilarina, Emniyet Yénetim Sistemi
(ISM) hakkindaki bilgilerine ve idare ile diger otoritelerin yapmig olduklari rutin gemi

muayenelerinin sonugclarina gére gergeklestirilir.

6. Denizcilikte Ucretlendirme: Gemi personelinin Ucreti, gemide Ustlenilen
gOreve gore belirlenir. Ayni igletmenin farkli gemilerinde eg gorevleri yapanlar farkli
Ucret alabilirler. Burada geminin ve/veya seferin zorluk derecesi, Ucret miktari icin
belirleyici unsurlardir. ILO ve ITF’in yillik olarak dinyada donatan isletmelerine
tavsiye ettigi “
Kaptan: 3225, Bas Miuhendis: 2931, 1.Zabit/2.Muhendis: 2082, 2.Zabit/3.Mihendis:
1668, 3.Zabit/4.MUhendis: 1607 Amerikan Dolari ( ITF-ILO Minimum Wage Scale,

2009 ). Tark “Deniz is Kanunu’nun 37. Maddesi’'nde ise “Gemiadamlarinin asgari

temel maas”lar 2009 yili igcin Amerikan Dolar bazinda su sekildedir;

ticretleri, Is Kanunu’nun ilgili maddesi geregince tespit olunur’ denmektedir (Deniz
Mevzuati, 1998; 240).
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4857 Sayili is Kanunu’'nun 39. Maddesi geregi, is Sézlesmesi ile calisan ve
bu kanunun kapsaminda olan veya olmayan her turll iscinin ekonomik ve sosyal
durumlarinin dizenlenmesi i¢cin Calisma ve Sosyal Glvenlik Bakanhgrnca, Asgari
Ucret Tespit Komisyonu aracilidi ile; belirlenen 16 yasindan blyukler igin belirlenen

asgari ticret uygulanir (Iis Kanunu, M.39).

7. Denizcilikte is guvenligi ve isci saghgi: Gemi calisanlarinin saglik ve
guvenlikleri agisindan, dzellikle is kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi koruma
altina alinmasina iliskin calismalara yer verilir. Gemide yapilacak tehlikeli bir caligsma
oncesi ekip bagi olan 1.Zabit-Bag Muhendis- 2.Muhendis ekip Uyeleri ile bir toplanti
yaparak isin ayrintilarini gértsur ve alinacak emniyet tedbirlerini aciklar. Calismada
kullanilan ekipmanlar kontrol edilir. Sicak ¢alisma, kapali mahallere giris, elektrik ile
ilgili olan, yuksekte ve bordada yapilan galismalar gibi tehlikeli isler ancak gemi

kaptaninin yazili izni ile yapilabilir (Yasa Denizcilik Emniyet El Kitabi, 2002; 12).

Revirin yeterli tutulmasi da hem gemi hem kara personelinin sorumlulugudur.
Bitlin gemilerde ulusal denizcilik idarelerinin belirledigi asgari standardin Ustiinde
ilac stoku mevcuttur. Kaptanin hastalik, kazalar, acil ilk yardim midahalesi vb.
konularda bilgi alabilecegi, “Gemiler icin Uluslararasi Saglik Rehberi” gemide
bulundurulur. Batin gemi murettebati her iki yilda bir yinelenen ve uluslararasi ve
ulusal mevzuata ve gemideki gorevlerine uygun, c¢ok yonlu bir saglhk
muayenesinden gegirilir ve ayrica gerekli goérildiglu takdirde bazi bulasici
hastaliklara karsi da asilanirlar. Sosyal adaletin ve uluslararasi insan ve ¢alisma
haklarinin iyilestiriimesi icin ¢alisan bir BM ihtisas kurulusu olan ILO, sdzlesmeler

yolu ile konuya iligkin standartlar ortaya koymustur ( www.ilo.org, erisim, 2009).

Denizcilerin ig, yasam, guvenlik ve saglklar ile ilgili konulari ele alan ve
Tarkiye’'nin de bir kismini onayladigi ILO s6zlesmeleri, Bolim 5.4.2.de “ILO” bashgi

altinda incelenmistir.
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DORDUNCU BOLUM

DENIZCILIK EGITimi

4.1. DENIZCILIK EGITIMI

Bu bdlimde acgiklanmaya c¢alisilacak olan denizcilik egitiminden kasit
gemiadamlarinin zabit yeterliligi alabilmeleri icin Yiksek Ogretim Kurumuna (YOK)
bagli yiiksekokul ve fakiilteler tarafindan verilen denizcilik egitimidir. Gemi insa

Miihendisligi, Su Uriinleri, Deniz isletmeciligi gibi boliimler kapsam digi birakiimistir.

Diinyada denizcilik egitiminin standartlari Uluslararasi Denizcilik Orgiti
(IMO-International Maritime Organization) tarafindan Gemiadamlarinin Egitim,
Belgelendiriimesi ve Vardiya Tutma Standartlari Hakkindaki Uluslararasi S6zlesmesi
(STCW 78/95-International Convention on Standards of Training Certification and
Watchkeeping for Seafarers) ile belirlenmigtir. Ulkemizdeki denizcilik egitiminin
standartlari STCW 78/95 Sdzlesmesine paralel olarak, 31.07.2002 tarih ve 24832
saylll Resmi Gazetede yayimlanan Gemiadamlan Yoénetmeligi ile 08.04.2002 tarih
ve 483 sayili Resmi Gazetede yayimlanan EgJitim Sinav Yonergesi dogrultusunda

uygulanmaktadir. Bu konular ileride ayrintili olarak agiklanacaktir.

4.2. DUNYADA DENIZCILIK EGITiMI

Denizyolu tasimacihiginin c¢ok eski devirlerde ve ilk c¢aglardan itibaren
ticaretin begigi olarak goOsterilen Akdeniz'de baglayip gelistigi bilinmektedir. Bu
tarinten itibaren hizli bir blyime ve gelisme gortlmastir. Dlnya ticaretine deniz
tasimaciligi en c¢ok kullanilan ulastirma bigimidir. Bunun sebepleri arasinda
yerkdrenin blyldk oranda su kitlesi ile kapli olmasi, gemilerle blyluk hacimlerde
tasima yapilabilmesi ve diger ulastirma tiplerine oranla daha ucuz olmasi
gosterilebilir. Cesitli kaynaklar gore diinya ticaretinin %85’i denizyolu tagimaciligi ile
gerceklestiriimektedir (Devlet Planlama Teskilati-DPT-9.Kalkinma Plani Denizyolu
Ulasimi Ozel ihtisas Komisyonu Raporu, 2006).

Tablo 11’de dunya deniz ticaret filosunun son 10 yildaki buyime hizi

gorilmektedir. Son 10 yil g6z éntine alindiginda 6zellikle Griin tankerleri ve kimyasal
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tankerlerin gelisiminde hizli bir blylime géze ¢arpmaktadir. Diinya ticaret hacminin

gelismesi sonucu dokme yuk tasiyan gemi sayisinin iki kat arttigi gérdlmektedir.

Tablo 11: Dunya Deniz Ticaret Filosunun Geligimi

DUNYA DENIZ TICARET FiLOSU (Milyon DWT)

URUN ) KIMYASAL D6I§ME .
YIL | TANKERLERI | TANKERLER YUK OBO | DIGER | TOPLAM
1999 273.2 11.9 260.4 16.1 160.9 722.6
2000 276.0 13.5 264.8 15.2 166.7 736.2
2001 281.3 15.0 274.0 14.6 169.3 754.3
2002 274.9 15.0 287.4 13.8 174.7 765.9
2003 278.8 15.4 295.0 12.6 181.2 783.0
2004 287.9 17.3 303.3 12.2 189.6 810.3
2005 304.1 18.0 320.7 11.7 200.5 855.0
2006 326.9 19.2 341.9 11.7 213.3 913.0
2007 344.4 214 365.1 11.3 232.5 974.8
2008 362.1 244 392.9 11.3 255.5 | 1046.2
2009 380.8 26.4 411.1 10.5 283.9 | 11135

(Kaynak: Deniz Ticaret Odasi, 2009)

Bu artisa paralel olarak dinya genelinde gemi filosunun blylime hiz

oraninda yetismis gemiadami istihdami yeterince saglanamamistir.

Dilnya genelinde zabitan sikintisinin son derece dnemli bir boyutta ulastigi
BIMCO/ISF raporlarina dayandirilarak anlatiimisti. Bu sorunun ¢dzilmesi amaciyla
dinya genelinde yeni denizcilik egitim kurumlarinin kurulmasi ¢alismalari devam
etmektedir. 2005’de Rusya, Singapur, Bulgaristan, Meksika, Misir gibi Ulkelerde yeni
editim kurumlar acimigtir. Bunun yani sira, 2006 yilinin son U¢ ayinda
Finlandiya’da kurulan Wartsila Land and Sea Academy, Sri Lanka’da kurulan
Colombo International Nautical and Engineering College, Hindistan’da Chennai
Maritime University, Amerikan Suny Maritime University’nin baglattigi Distance

Learning (uzaktan egitim) faaliyetleri, Hirvatistan Split Maritime University’nin
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Japonya’nin NYK sirketiyle yaptigi protokol cergevesinde bu sirkete zabitan
yetistirme taahhdu, belli bagli érneklerdir (DPT, 2006).

IMO’nun belirlemis oldugu Denizcilik Egitimi standartlarinin tim didnyada
uygulanmasi, gelistiriimesi, kalitesinin arttinimasi ve egitimciler ile sektdr icindeki
taraflarla bilgi, fikir alig verisinde bulunulmasi igin Dinya Denizcilik Universiteleri

Birligi (IAMU) ve Uluslararasi Denizcilik Egitmenleri Birligi (IMLA) kurulmustur.

4.2.1. Diinya Denizcilik Universiteleri Birligi (IAMU- International Association

of Maritime Universities)

Denizcilik egitimini Universite dlzeyinde yapan dinyanin 5 kitasindan
yaklagik 38 Ulkenin denizcilik Universite veya fakulteleri 1999 yilinda Japonya’nin
Nippon Vakfi maddi destegi ile bir araya gelerek Dinya Denizcilik Universiteleri
Birligi’ni kurmustur. Birligin halihazirda 51 Gyesi bulunmaktadir (http://www.iamu-

edu.org, erisim; 30.10.09).

IAMU (yesi denizcilik Universite veya fakultelerinin egitim slrelerinde

asagida belirtilen bazi farklar gézlenmektedir (DPT, 2006).

. Dogu Avrupa ulkelerinde (Rusya, Ukrayna, Polonya, Hirvatistan, Romanya,
Bulgaristan) denizcilik egitimi liseden sonra 5 yil olup dogrudan yuksek lisans
diizeyindedir. Tirkiye’de uygulanan sistem (istanbul Teknik Universitesi, Dokuz
Eylul Universitesi, Karadeniz Teknik Universitesi) yine 5 yil olmakla birlikte, 1 yili

sadece Ingilizce hazirlik egitimi icin kullanilmakta olup lisans diizeyindedir.

o Uzakdogu, Amerika kitasinda ise (Cin, Japonya, Kore, Tayvan, ABD)

denizcilik egitimi liseden sonra 4 yil olup, lisans duzeyindedir.
o Bazi Bati Avrupa iilkelerinde (ispanya) egitim liseden sonra Universitede 2
kademeli olup, ilk 3 yilsonunda diploma (6n lisans), iki yillik ek bir egitim, toplam 5

yllsonunda ise lisans diplomasi verilmektedir.

. Yine bazi Bati Avrupa (ilkeleri (ingiltere, iskogya) ile Avustralya, Kanada gibi

ayni ekoltin hakim oldugu Ulkelerde ise denizcilik editimi liseden sonra 1, 2 veya en
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fazla 3 yil olarak degismektedir. Universitelerde 1 yillik diploma ile zabitan (agik
deniz egitimi hari¢), 2 yillik ileri diploma egitimi ile Kaptan/Basmihendis (agik deniz

egitimi hari¢) olunabilmektedir.

Dinyadaki denizcilik egitimi (MET-Maritime Educational Training) genelde

asagida belirtilen kaliplar i¢cinde yapilmaktadir (DPT, 2006).

- Diplomali Egitim ve Diplomasiz Egitim (Degree MET and Non-degree
MET)

Ehliyetin bir Universite Diplomasi esliginde verildigi veya herhangi bir

Universite/Yuksekokul vs. egitimine ihtiyag duyulmadan verilen ehliyet egitimleri.

- Tek Yonlu, Cift Yonlu, Yarn Degerli Egitim (Monovalent, Bivalent and
Semi-bivalent MET)

o Tek Yonli Egitimde Guverte veya Makine Ehliyetleri alinir.

o Cift Yonli Egitim uygulamasinda Glverte ve Makine ehliyetleri bilirlikte
alinir.

o Yar Degerli Egitimde ise Glverte ve Makine Ehliyetleri birlikte Zabitan
egitiminde alinirken, Giverte veya Makine Ehliyetlerinden biri Kaptan/Bas

Mihendis egitiminde tercih edilir.

- Tek Asamal ve Cift Asamali Egitim (One-Step and Two-Step MET)

o Tek asamali olarak yapilan bu egitimde; egitim kurulusunda zabitan egitimi
ve Kaptan/Bagmuhendis egitimi birlikte ara vermeden yapilir.
o Iki asamali olarak yapilan egitimde ise zabitan egitiminden sonra agik deniz

egitimine ¢ikilir, daha sonra Kaptan/Basmuhendis egitimi yapilir.
Diger taraftan Dinyada denizcilik egitimi uluslararasi literatirde “4E”

Denizcilik Egitimi denilen asagida belirtilen diger bir klasik sablon icinde
yurutilmektedir (DPT, 2006).
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- 1E-Temel Zorunluluk (Essentials)

Asgari IMO-STCW 95 sartlann (IMO Model Kurs 7.01-7.03/7.02—7.04
gerceklestirilir.

- 2E-Genigletilmis (Extensions)

Asgari gemiye yonelik olarak anlatilan IMO — STCW 95 sartlarinin daha

ayrintili ve ek bilgilerle iglenip uygulandigi egitimdir.

- 3E-Zenginlestirilmis (Enrichments)

Ehliyet ile birlikte bir Universite / Yiiksek Ogretim Lisans Diplomasinin da
verilirken gemiadaminin ilerde karaya c¢ikip Denizcilikle ilgili diger is sahalari icin
gerekli bilginin verildigi egitimdir. Bu egitim karaya cikildiktan sonra yapilacak ise

gore Ug tipe aynilir.

o Sosyal bilimler,
o Ekonomi, isletmecilik, tasimacilik,

o Gemi ve gemi operasyonlari bilimi.

- 4E-Yiikseltilmis (Elevations)

Ehliyet ile birlikte bir Universite/Yiksek Ogretim, Yiksek Lisans/Doktora

diplomasinin da verilebildigi egitimdir.

4.2.2. Uluslararasi Denizcilik Egitmenleri Birligi (IMLA-International Maritime

Lecturer Association)

Uluslararasi Denizcilik Egitmenleri Birligi (IMLA), 62 ulkeden toplam 231
dyesi bulunan bir birliktir. IMLA 1977 yilinda kurulmus olup ilk énemli konferansini
1980 yilinda gerceklestirmistir. Bu yildan itibaren 2007 yilina kadar 2 yilda bir
uluslararasi konferans dizenlemistir. 2007 yilindan itibaren konferanslarini yillik
olarak yapmaktadir. Bu konferanslarda amag; gelecek nesillerin denizcilerine bilgileri

aktarmak, egitimciler ve sektdr icindeki taraflara bilgi akisi saglamak, fikir alis
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verisinde  bulunmak, denizcilik egitimcilerinin  ve ilgili dider taraflarin
degerlendirmelerinin ~ ve  gOruslerinin  duyurulmasini  saglamaktir  (www.

maritimelecturers. org, erisim; 22.08.09).

4.3. DENIZCILIK EGITiMiNi DUZENLEYEN ULUSLARARASI MEVZUAT

4.3.1. Gemiadamlarinin Egitim, Belgelendirimesi ve Vardiya Tutma
Standartlann Hakkindaki Uluslararasi Sozlesmesi (STCW 78/95-
International Convention on Standards of Training Certification and

Watchkeeping for Seafarers)

Gemiadamlarinin Egitimi, Belgelendiriimesi ve Vardiya Tutma Esaslari
Hakkinda Uluslararasi Soézlesme, gemilerin bu sdzlesmedeki standartlara gore
egditilmis gemiadamlari ile donatiimalari, belgelendiriimelerini ve gemilerde vardiya

tutma esaslarini belirlemektedir.

IMO’nun koordinatdr goérevini yurattigl STCW 1978, denizlerde can ve mal
guvenligini arttirici ve gevre Kirliligini azaltici ydondeki faaliyetlerinde amaca ulasmak
icin, dinya devletlerinden gemiadamlarinin asgari dizeyde standart bir egitim
almalarini istemektedir. Bu nedenle de ticaret gemilerinde galisan gemiadamlarinin
egitim, belgelendirme ve vardiya tutma esaslarini standart hale getirmistir

(www.imo.org, erigsim 19.10.09).

Uluslararasi ticarette gemi trafigini etkileyen tim teknik ve hukuki konularla
ilgili dlizenlemeler ve pratik uygulamalar alaninda, hikimetler arasi igbirligini
saglamak; deniz emniyetini, deniz ¢evresinin korunmasi ve seyriusefer etkinlikleriyle
ilgili standartlarin, Ulkelerce benimsenmesini tesvik etmek amaciyla, IMO Genel
Kurulunda 15 Ekim 1971 tarihli karar uyarinca 14 Haziran-7 Temmuz 1978 tarihleri
arasinda Londra’da 73 Ulkenin katilimi ile dizenlenen uluslararasi konferansla kabul
edilmistir. 28 Nisan 1984 tarihinde yulrurlige girmis olan kodun ana amaglari

asagida aciklanmigtir (www.imo.org, erisim 19.10.09).

- Ddinyadaki butiin denizcilerin bu sézlesme kurallarina uygun olarak

egitimleri ile ilgili olarak asgari standartlari belirlemek,
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- Gemiadamlarina verilecek sertifikalari standart hale getirmek,
- Vardiya tutma esaslarini da standartlastirarak denizlerde emniyeti ve

guvenligi arttinici rol oynamakdtir.

Bolim A ve B den olusur. A zorunlu kisimdir. B ise uygulamanin nasil

yapilacagini anlatir ve dnerilerde bulunur (www.imo.org, erigsim; 19.10.09).

- Uluslararasi Konferansta Kabul Edilme Tarihi: 07.07.1978,

- Taraf devletler agisindan yuirirlige girisi: 28.04.1984,

- Tarkiye’nin Taraf Olma Kanunu: 20.04.1989 tarihli ve 3539 sayil Kanun,
- Ulkemizin IMO’ ya bildirim: 22.07.1992,

- Turkiye bakimindan yararlige girisi: 28.10.1992 tarihlidir.

STCW Uluslararasi sozlesmesinde 1995 yilinda buylk bir revizyon
yapilmigtir. STCW 95 Revizyonu ile 1978 Sdzlesmesi karsilastiriidigi zaman ilk
olarak belirtimesi gereken husus her iki konvansiyonun da ana maddelerini

olusturan, 17. maddede herhangi bir degisikligin yapilmamig olmasidir.

SoOzlesmenin ana maddeleri, genel olarak; uygulama, taraf ulkeler, bilgi
iletisimi, denetimler, bayrak denetleme, verilen yetkiler ve sorumluluklar ve
s6zlesmenin ydratilmesi ile ilgili maddeleri kapsamaktadir. Soézlesmenin
baslangicini tegkil eden bu maddeler ana maddeler olup, s6ézlesmenin hukuki

dayanagdini teskil etmektedir (www.imo.org, erisim 19.10.09).

1978 ve 1995 Sozlesmelerine degisiklik agisindan bakildiginda;

1978 Sozlesmesi;

Genel Hukimler,
Glverte Boluma,
Makine Bolim,
Haberlesme Bolimu,

Tankerle ilgili Bolimii,

o0 kw0 h =

Emniyet Bolumda ile 23 karar, ekler ve eklemelerden olusmakta idi.
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1995 Sézlesmesi'nde ise; 1978’de 7 olan boélim sayisi 8’e ¢ikariimis ayrica

Soézlesmeye kod adli 2 ek; kisim ilave edilmis ve 14 yeni karar alinmistir.

1995 Sozlesmesi’nin, 1978 Sézlesmesi’ne nazaran en 6nemli farki; Kod-A ve
Kod-B adli iki bélim seklinde diizenlenmis olmasidir. Bu bdlimlerden Kod-A zorunlu

haklmleri, Kod-B ise tavsiyeleri belitmektedir.

Kod-A gemiadamlarinin; egitim, sinav ve vardiya esaslari hakkindaki zorunlu
gereklerini kurallara baglamakta ve gemiadamlarina verilecek sertifika érneklerini ve
ders konu igeriklerini belitmektedir. Kod-B ise sdzlesmenin ve Kod-A bdliminin
nasil uygulanacagini acgiklamakta ve egitim konusunda bazi detaylara girerek

Oneriler getirmektedir (www.denizcilik.gov.tr, erisim 20.10.09).

1995 Sozlesmesi, 1978 Sozlesmesinin;

I. Bolimindeki 5 kurali, 15 kurala c¢ikarmis ve bu kurallar ile taraflarin
uymasi gereken sorumluluklari belirlemistir. Ayrica ana maddelerde belirtilen

hususlarda detaylara girilerek s6zlesmenin nasil uygulanacagini agiklamistir.

Il. Bélim, yine 1978 Sdzlesmesinde oldugu gibi, guverte personelinin egitim

ve belgelendiriimesine ayriimis ve bu konuda kokli dedisiklikler getirmigtir.

Ill. Boélum, makine personelinin egitim ve belgelendiriimesini kurallara

baglamis ve Il. Bélumde oldugu gibi nemli degisiklikler getirmigtir.

IV. Bolim, haberlesme personelinin egitim ve belgelendiriimelerini yeni

kurallara baglamistir.
V. Bélim, yolcu tasiyan ara¢ gemileri ile akaryakit tankerleri, kimyasal
tasiyicilar ve sivilastiriimis gaz tasiyicilarinda c¢alisacak personelden bazilarinin,

Ozel olarak egitilip belgelendiriimelerini kurallara baglamistir.

VI.  Boélum, gemiadamlarinin  guvenlik  konularinda egditim ve

belgelendiriimelerini kurallara baglamigtir.
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VII. Bélum, alternatif sertifika adi verilen yeni bir sistem getirmektedir. Bu
sistemde, gemide ritbelendirme yerine dnceden tanimlanmis gemi Ustl is gruplarini
ydnetim, isletme ya da destek seviyelerinde basarmasi gereken gemi adamlarinin

nasil egitilip, belgelendirilecegi belirtiimektedir.

VIII. Bélim, 1978 Sézlesmesinde konferans karari mahiyetinde olan vardiya
tutma esaslarini, zorunlu bir bolim haline getirerek denizlerde can ve mal guvenligi

ile cevre temizligi konusunda zorunlu hikimleri icermektedir.

1995 Sdzlesmesinde kabul edilen 14 kararda (T.C. Basbakanlik Denizcilik
Mustesarligi Dis iliskiler Baskanhigi, 2005; 14);

- Karar-1, S6zlesmenin Uygulanmasi,

- Karar-2, Kod Bolimleri,

- Karar-3, Gegis Donemi,

- Karar-4, Telsiz Haberlesmesi,

- Karar-5, Yolcu Tasiyan Ara¢ Gemileri,

- Karar-6, Yolcu Gemileri,

- Karar-7, Alternatif Sertifikalar,

- Karar-8, Gemiadamlarinin Gelistiriimesi,

- Karar-9, Denizde Saglik,

- Karar-10, Kilavuz Kaptanlar,

- Karar-11, IMO Araciligi ile Ulkelerarasi isbirligi,
- Karar-12, Dinya Denizcilik Universitesi,

- Karar-13, IMO Model Kurslarinin Revizyonu,

- Karar-14, Kadinlarin Denizcilige Kazandirilmasi,

Konularinda prensip kararlarina varilmis ve bu kararlari kurallara baglamak
icin calismalar yapilmasini kabul etmistir (T.C. Basbakanlik Denizcilik Mistesarhgi
Dis iligkiler Baskanhgi, 2005; 14-15-16).

STCW Soézlesmesi, denizcilik endistrisinde ve teknolojisinde meydana gelen
gelismeler paralelinde, IMO bunyesindeki alt komitelerden biri olan “Vardiya Tutma
ve Egitim Standartlari (STW - Standards of Training and Watchkeeping) Alt
Komitesi” tarafindan surekli gézden geciriimektedir. STW 2006 yilinda 37. dénem
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toplantisinda, STW Alt Komitesi’'nin mevcut ¢alisma programi revize edilerek, STCW
SoOzlesmesinin kapsamli olarak gdzden gegiriimesi ve yenilenmesi glindeme
alinmistir. Uluslararasi Gemi ve Liman Tesisi Glvenlik Kodu (ISPS - International
Ship and Port Facility Security Code) uygulamalari, en son kaza analizlerinde insan
faktoériinin oynadigi rol ve tayfa sinifi yeterliklerinin STCW Sdézlesmesi kapsamina
alinmasi, gemilerde goérev yapan personel igin zorunlu tazeleme egitimleri, can
kurtarma botlarn egitimleri, yolcu gemileri guvenligi kapsaminda gemiyi terk, kriz ve
kalabalik yonetimleri konularinda halen yiritilmekte olan ¢alismalara ilave olarak,
Sivilastinimig Dogal Gaz (LNG - Liquified Natural Gas) tankerlerini de icerecek
sekilde tankerler igin yeterlik standartlarinin olusturulmasi, alternatif belgelendirme
uygulamalarinin gézden gegirilmesi, yakin kiyisal sefere iligkin prensipler, vardiya
tutma duzenlemelerinde dinlenme periyotlari, egitimde simulatér kullanimi ve
uzaktan 6grenme (e-learning) gibi yeni egitim metotlarinin Sézlesme kapsamina

dahil edilmesi konularinda ¢alismalar baslatiimistir (DPT, 2006).

4.3.2. Denizde Can Emniyeti Uluslararasi S6zlesmesi (SOLAS-Safety of Life
At Sea)

SOLAS so6zlesmesi ticari gemilerde galisan insanlarin emniyetini saglamak
amaci ile 1912 yiinda Titanik faciasi sonucu bircok insanin denizde hayatini
kaybetmesi sonucu ortaya cikmistir. Bu faciadan sonra insanlarin denizde can
emniyetini saglamak amaci ile ticari gemilere belli standartlar getirmek amaci ile ilk
defa 1914 yilinda kabul edilmis olup 1929, 1948, 1960 yillarinda yenilenmistir

(www.imo.org, erigim; 12.09.09).

1974 yilinda ise birgok Ulkenin kabul ettigi tamamen yenilenmis ve kapsami
arttinlmis  yeni soézlesme yirurluge girmigtir. Daha sonraki yillarda gunimuaz

kosullarina gore sirekli giincellenmesine devam edilmigtir.

Sozlesme asagidaki 12  bolimden  olugsmaktadir  (www.imo.org/

Conventions/contents.asp?doc_id=647&topic_id=257, erisim; 15.10.09)
- Bolim 1: Genel hiukidmler

- Bolim 2-1: Yapi, bélmeleme, stabilite, makine ve elektrik donanimlari

Bolim 2-2: Yangin 6nleme, yangin ihbar ve séndirme
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- Boélim 3: Can kurtarma araglari ve dlizenlemeleri

- BOlim 4: Telsiz haberlesmesi

- Bolim 5: Seyir emniyeti

- BOlim 6: Yilklerin taginmasi

- Bolim 7: Tehlikeli yuk tagsinmasi

- Bolim 8: Nukleer gemiler

- Bolim 9: Gemilerin Emniyetli Yonetimi

- Bolim 10: Yuksek suratli teknelerin guvenli yonetimi

- Bolim 11-1: Genigletilmis denizde emniyet 6zel dnlemleri
- Bolim 11-2: Genigletiimis denizde glvenlik 6zel énlemleri

- Bolum 12: Dékme yuk tasiyicilarda ilave emniyet 6nlemleri

Tarkiye SOLAS-1974'e 25.05.1980 tarihinde ylrtrtge giren 06.03.1980 gin
8/522 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile taraf olmustur. Ayrica SOLAS-1974'0n 1981
ve 1983 degisiklikleri de onaylanarak 09.07.1986 tarihinde yururlige girmistir. (T.C.
Basbakanlik Denizcilik Mistesarhidi Dis iligkiler Baskanhgi, 2005; 8-11).

SOLAS’In icinde gemiadamlarinin egditim standartlarini etkileyen birgok
dizenleme vyer almaktadir. SOLAS 2009 1.Bdélimun B kisminda gemilerin
denetlenmesi, sertifikalandiriimasi ve soérveylerinin yapilmasi ile ilgili kurallar
aciklanmistir. SOLAS 2009 4.bdlimde telsiz haberlesme kurallari agiklanmis olup,
telsiz haberlesmesi ile ilgili gemi personeli hakkinda kurallar yer almaktadir. Blim
5'te ise seyir guvenligi icin minimum gemiadami donatilmasi hakkinda agiklamalar,
gemilerde kullanilmaya baglanmig olan elektronik harita sistemleri ile ilgili detaylar
ve koépriustinde seyir emniyeti icin yardimci olan elektronik seyir yardimcilari ile
ilgili kurallar aciklanmigtir. Bolum 11'de denizde emniyet ve guvenlik dnlemleri
aciklanmis olup bu kapsamda hem gemide hem limanlarda hem de denizcilik
isletmelerinde calisacak personelin sertifikalandiriimasi ile ilgili acgiklamalar
yapilmistir (SOLAS, 2009).

Yukarida kisaca aciklanan icerik goéz 6nune alindiginda denizcilik egitiminin

dizenlenmesinde SOLAS'’In ne kadar etkili oldugu gorulmektedir.

Turkiye s6zlesmeye katiimayi 20 Nisan 1989 tarihinde Turkiye Buyuk Millet

Meclisi'nde kabul edilen 3539 sayili kanun ile benimsemig olmasina ragmen, Uyelik
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bildirgesini 28.07.1992 tarihinde vermigtir. 28.10.1992 tarihinde ise anilan s6zlesme
resmen kabul edilmis bulunmaktadir (T.C. Basbakanlik Denizcilik Mistesarligi Dis
iliskiler Baskanhgi, 2005; 8-11).

4.3.3. Balikgi Gemisi Personelinin Egitimi, Belgelendirilmesi ve Vardiya
Tutma Standartlan Hakkinda Uluslararasi Soézlesme (STCW F-
Standards of Training, Certification and Watchkeeping for Fishing

Vessel Personnel)

“Balik¢ilar ve Balikgi Gemileri Emniyeti Kodu, 2005” IMO komitesi tarafindan
1995 tarihinde onaylanmistir. Ayni tarihnte es onaylama icin Uluslararasi Calisma

Orgiti’ne de (ILO — International Labour Organization) yollanmistir.

Kod, ulusal mevzuatin ve balikgilarin egitim mufredatinin gelistiriimesi ile
balikgilarin emniyet ve saghgi konularinda rehber gérevi gérmektedir. Ulkelerin ilgili
kurumlarina, kendi Ulke veya bdlgelerindeki balikgilarin 6zel gereksinimlerine
uyacak emniyet, saglik ve editim ile ilgili kural ve mufredatlarin olusturulmasi
sirasinda kod ve rehber bilgilere basvurmalari 6nerilmektedir (www. imo. org /

Conventions/contents.asp?topic_id=257&doc_id=677, erisim; 03.11.09).

4.3.4. Gemilerden Kaynaklanan Kirliligin Onlenmesi Uluslararasi Sézlesmesi
1973 ve 1978 Protokolii (International Convention for the Prevention of
Pollution from Ships-MARPOL 73/78 )

MARPOL Sobézlesmesi; gemilerin igletiminden ya da kaza ile meydana
gelebilecek deniz kirlenmesinin dénlenmesi amaciyla Uluslararasi Denizcilik Orgltl
(IMO) tarafindan yapilan bir Uluslararasi Sézlesmedir. Bu S6zlesme 1978 Protokoll
ile degistirilen 1973 tarihli “Gemilerden Olugan Kirlenmenin Onlenmesi Uluslararasi
Sozlesmesi” ya da kisaca MARPOL 73/78 olarak bilinir. Gemilerden olusan
kirlenmeyi kapsayan kurallar Sézlesmenin alti ekinde gruplastiriimistir.1997 yilinda
hava kirlenmesinin  dnlenmesi protokolu revize edilerek kabul edilmigtir

(www.imo.org, erigim; 15.10.09).

Bu altt ek asagidaki konulari kapsar (www.imo.org/Conventions/
contents.asp?doc_id=678&topic_id=258, erisim; 15.10.09);

91



- Ek I: Petrolden olusan kirlenmenin 6énlenmesi icin kurallar,

- Ek Il: Dékme zehirli sivi maddelerden olusan kirlenmenin kontroll igin
kurallar,

- Ek lll: Paketlenmis olarak tasinan zehirli sivi maddelerden olusan
kirlenmenin kontrolu icin kurallar,

- Ek IV: Gemi pis sularindan olusan kirlenmenin kontrolG igin kurallar,

- Ek V: Gemilerden atilan ¢oplerden kirlenmenin énlenmesi igin kurallar,

- Ek VI: Gemi baca gazlarindan kirlenmenin dnlenmesi igin kurallardir.

Tarkiye 10 Ekim 1990 tarihinde MARPOL 73/78’e taraf olmustur. MARPOL
73/78 sirasiyla 1983, 1987, 1988 ve 1992 yillarinda revize edilmistir (Denizcilik
Mustesarligi Dis iliskiler Baskanhigi, 2005; 17).

4.4. TURKIYEDE DENIZCILIK EGITimi

Turklerin denizcilige ilgisi Anadolu yarim adasina yerlegimleriyle birlikte
baglamistir. ipek yol'unun kontroliimiizde olmasi Anadolu’nun Avrupa, Orta Asya ve
Ortadogu arasinda dogal bir képri olmasini saglamistir. Bdylece Turkler kisa
zamanda kendi denizlerine egemen olarak, deniz ticaret ve nakliyatina
baslamiglardir. Denizlerde Turk bayrakli gemilerle dizenli yolcu tagimaciliginin ciddi
bir sekilde baslamasi 1843 yilinda padisah Abdilmecitin buyrugu ile kurulan
Fevaid-i Osmaniye ile baslamistir. ilk halka acik anonim sirket 1841 yilinda kurulup,
verilen bir imtiyaz ile Bogazigi'nde ulagimi saglayan Sirket-i Hayriye'dir (Ozcan,
2007; 1).

O ginden bugine denizyolu tasimacihgi tim dinya tasimaciiginda ¢ok
blylik pay sahibi olmus ve gelismistir. Ulkemizde deniz ticaretinin hizli geligiminin
saglanmasi i¢in 1981 yilinda Istanbul Deniz Ticaret Odasi (DTO) kurulmustur. Bu
tarihten itibaren Tlrk deniz ticaret filosunun gelisimi Tablo 12’de goésterilmistir. Tark
deniz ticaret filosu yillar itibari ile hizli bir biyime gdstermistir. Ulkemizin ithalat ve
ihracat tagimalarinin yaklasik %90’ina yakin bir bélumu deniz yoluyla yapiimaktadir
(DPT, 2006).
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Tablo 12: Turk Deniz Ticaret Filosunun Geligimi

- DWT o = - GRT o = - ..
YILLAR | GEMI DEGiSim DEGiSiM| DOUNYA
savisi | 1000 (%) -1000 (%) SIRA
1980 - 2.032 - - - 35
1981 - 2.696 17,5 - - 34
1982 675 | 4.105 747 2.440 - 32
1983 726 | 4.855 18,3 2.890 18,4 27
1984 780 6.051 24,6 3.509 214 25
1985 802 5.802 41 3.445 1,8 24
1986 835 5.234 9,8 3.182 7,6 24
1987 821 5.240 0,1 3.172 0,3 25
1988 830 4.911 6,3 2.943 7,2 24
1989 839 5.123 4,3 3.048 3,6 28
1990 868 5.639 10,1 3.356 10,1 28
1991 899 5.968 5,8 3.575 6,5 23
1992 954 6.503 9 3.887 8,7 22
1993 1.012 | 8.255 26,9 4.843 246 23
1994 1.050 | 8.545 3,5 5.093 5,2 19
1995 1.143 | 10.310 | 20,7 6.239 225 17
1996 1.179 | 10.893 5,6 6.622 6,1 16
1997 1.197 | 10.563 -3 6.525 1,5 17
1998 1.204 | 9.760 7,6 6.463 -1 17
1999 1.242 | 10.322 5,8 6.778 4,9 18
2000 1.270 | 9.489 -8,1 6.044 -10,8 18
2001 1.261 | 9.307 1,9 6.002 -0,7 20
2002 1.185 | 8.666 6,9 5.736 -4.,4 19
2003 1.152 | 7.627 -12 5.113 -10,9 20
2004 1.209 | 7.055 7,5 4.772 7.1 23
2005 1.379 | 7.603 7,2 5.229 9,6 24
2006 1.429 | 7.271 4.4 5.083 2,8 26
2007 1473 | 7.244 0.4 5.126 0.8 25
2008 1525 | 7.544 4,1 5479 6.9 24

(Kaynak: DTO, 2008)

Dinyada ve Ulkemizde deniz ticaret hacminin ve gemi sayisinin artmasi ile
gemilerde calisacak gemiadami agi§i meydana gelmistir. Ozellikle son on yilda
gemiadami kaynaklarindaki acgik (uzakyol yeterligindeki ikinci Miihendis/Makinist,
Basmihendis/makinist, 1.Zabit, Kaptan seviyesinde) YOK’e bagli fakilte ve
yuksekokullarin sayisi ve kontenjanlari arttirilsa da kapatilamamistir. Bu durumu
kiyaslama yontemiyle ele aldigimizda; Ulkemizde denizde c¢alisan gemiadami

kaynaginin galisma siresi diger Ulkelere gore disik bulunmustur (Ozcan, 2007; 2).
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.Ulkemizde denizcilik egitimi, 625 sayili kanuna tabi 6zel egitim kurumlari,

Milli Egitim Bakanhdrna baglh endustri meslek liseleri, teknik ve Anadolu meslek

liseleri ile YOK’e ba@h bulunan meslek yiksekokullari, yiiksekokullar ve fakulteler

tarafindan verilmektedir. Ayrintili liste Ek-1'de gdsterilmektedir

Tez yazimi agsamasinda Turkiye’de Denizcilik Egitimi veren Yuksekokul ve

Fakultelerin bolumleri ve kontenjanlar Tablo 13’de gdsterilmistir.

Tablo 13: Turkiye’de Denizcilik Egitimi Veren Fakiilte ve Yuksekokullarin

Mevcut Durumu

Universite Bolum Kontenjan k Mezuniyet

Tarihi

Dokuz Eylil Universitesi Deniz Ulastirma Isletme 60 1999
Denizcilik Fakultesi Muhendisligi

Gemi Makineleri isletme 25 2010
Mihendisligi

istanbul Teknik Deniz Ulastirma isletme 130 1992
Universitesi Mihendisligi

Denizcilik Fakultesi Gemi Makineleri isletme 95 1992
Mihendisligi

Karadeniz Teknik Deniz Ulastirma isletme 60 2000
Universitesi Stirmene Mihendisligi

Deniz Bilimleri Fakdltesi Gemi Makineleri isletme 40 2014
Mihendisligi

Piri Reis Denizcilik Guverte Bolumu 90 2014

YUksekokulu Gemi Makineleri 84 2014

Turgut Kiran Denizcilik Deniz Ulastirma isletme 60 2014
YUksekokulu Muhendisligi

Yakindogu Universitesi Guverte Bolumu 64 2001

Denizcilik Fakultesi Gemi Makineleri isletme 43 2001

Mahendisligi

(Kaynak: OSYS Ylksek Ogretim Programlari ve Kontenjanlari Kilavuzu,2009)
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Tablo 13'de gorildigu Uzere fakilte ve yuksekokullarimizin bir kismi
halihazirda mezun vermemis ve 2014 yilinda ilk mezunlarini verecektir. Turk deniz
ticaret filosunun blUylme hizi g6z 6nlune alindidinda zabitan sinifi gemiadami

aciginin kisa vadede kapanamayacagi goértlmektedir.

Sekil 10’da goériuldugu Gzere tlkemizde 500 GT (Grosston-Bir geminin tim
kapali alanlarinin, feetkip cinsinden degeridir. Bu alana yasam mabhalli, ambari ve
hatta bacasi bile dahildir) gemilerde zabit olarak galisabilmek icin meslek lisesi
mezunu olmak gerekmektedir. 500 GT ile 3000 GT arasindaki gemilerde
calisabilmek igin meslek yiksekokulu, 3000 GT Uzeri gemilerde galisabilmek igin ise

denizcilik yiksekokullari veya fakiltelerinden mezun olmak gerekmektedir.

ZABIT YETERLIKLERI

A

SINIRLI ZABITi

(Meslek Lisesi — Pratik) -
&

A\ 500 Grt

ZABIT
(Meslek Yuksek Okulu) s

o

oOF- i P 4 - 3000 Grt
‘ Ve o ? UZAKYOL ZABITI
F vV - ‘ (Yuksekokul — Faktilte) W

Sekil 10. Zabitan Yeterlilikleri

(Kaynak: Nas, 2007; 11)

Fakulte ve yuksekokullarda uzakyol vardiya zabiti egitimi agamalari ise Sekil
11’de gOsterilmistir. Sekil 11°’de goéruldigu Uzere 6grenci segme ve yerlestirme
sinavinda denizcilik okullarini tercih eden dgrenciler dncelikle saglik kontroliinden
gecmekte ve “gemiadami olur” saglik raporu almak zorundadirlar. Daha sonra

beden vyeterliligi ve milakat sinavina tabii tutulmaktadirlar. Okula kayit
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basamagindan 6nce elenen o&grenciler YOK'Un o seneki ek vyerlestirme
kontenjanlarindan faydalanabilirler. Okul siiresince 1 yili ingilizce hazirlik egitimi
olmak Uzere 5 yillik lisans egitimi alinmaktadir. Bu 5 senelik lisans egitimi esnasinda
ogrenciler 1 yil sireli aglk deniz stajlarini tamamlamak zorundadirlar. Lisans
diplomasi alan égrenciler, Gemiadamlari Sinav Merkezinin yaptigi Uzakyol Glverte

Zabiti sinavlarina girmeye hak kazanirlar.

/’{,I‘: ff i &
: i”i W= P
OSYM SAGLIK BEDEN YETERLIGI MULAKAT
PUANI RAPORU TESTI SINAVI
"_ N e—
1 YIL ACIK LISANS INGiLiZCE
DENIZ STAJI EGiTiMi HAZIRLIK

- ) . — 3
LISANS GEMI@AB&LARI UZAKYOL GUVERTE
DIiPLOM ASI SINAVI ZABITI YETERLIGI

Sekil 11. Uzakyol Vardiya Zabiti Egitimi
(Kaynak: Nas, 2007; 12)

Denizcilik Mustesarligi, gemiadamlari yeterligine yonelik egitim veren egitim
kurumlarini 13.02.2006 tarihli 26079 sayili resmi gazetede yayinlanan “Denizcilik
Egitimi Denetleme ve Kalite Standartlari Esaslari Hakkinda Yd&énetmelik”
kapsaminda Denizcilik Egitimi Denetleme Kurulu (DEDK) araciligiyla

denetlemektedir.
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DEDK, STCW 78/95 So6zlesmesinin 1/8 Kurali geregi olusturulmus bir
kuruldur. Gemiadamlari yeterligine yonelik denizcilik egitimi veren egitim
kurumlarini, denizcilik egitiminin uluslararasi standardini belirleyen Gemiadamlarinin
Egitim, Belgelendirme ve Vardiya Standartlari Hakkinda Uluslararasi Sézlesmesi
STCW 78/95 hikiumlerine uygun olup olmadigi konusunda denetlemekle
sorumludur (Denizcilik Egitimi Denetleme ve Kalite Standartlari Esaslari Hakkinda
Yonetmelik, M.1).

Ulkemizde denizcilik egitimi veren kurumlarinin denetlenmesi Gemiadamlari
Yonetmeligi'nin 5.bolimu 67.maddesinde © Denizcilik ile ilgili egitim veren, sinav ve
belgelendirme yapan kurum ve kuruluglar, Sézlesmenin 6ngérdigl standartlara
iliskin olarak 13/2/2006 tarihli ve 26079 sayili Resmi Gazete'de yayimlanan
Denizcilik Egitimi Denetleme ve Kalite Standartlari Esaslari Hakkinda Yénetmelik
hiikiimlerine gére izlenir ve degerlendirilir. Idare, standartlarin izlenmesi ve
degerlendirmesine ybnelik uygulamalarini, denizcilik egitimi veren kurum ve
kuruluslarin bagl oldugu Yiksekdgretim Kurulu, Milli Egitim Bakanligi ve Deniz
Kuvvetleri Komutanhgi ile yapilacak protokol esaslarina gére yerine getirir. Kalite
standartlari sistemi ile periyodik olarak yapilan izleme ve dederlendirme sonuglari

Idareye bildirilir.” seklinde belirlenmistir (Gemiadamlari Yénetmeligi, M.67).

Denizcilik egitimi konusunda DPT, Dokuzuncu Kalkinma Plani, Denizyolu
Ulasimi Ozel ihtisas Komisyonu Raporu’ndan alinan strateji ve 6neriler asagida
siralanmistir (DPT, 2006).

o Denizcilik egditimi veren Universitelerin, 06gretim kadrolari ve altyapi

imkanlarinin guglendirilmesi,

e Denizcilik sektorinin Universitelerle yapilabilecegi calismalar tesvik

edilmesi,
e Denizcilik Mustesarhgi ve bagl birimlerde, devlete baglh kurum/kuruluglarda

ve Ozel sektorde istihdam edilen insan kaynaklarinin lisansustu egitim

yapmasl konusunda yurt ici ve disi destekler verilmesi.
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o Deniz kdkenli akademik personelin denizcilik egitimi kurumlarinda istihdamini

tesvik edici tedbirlerin alinmasidir.

4.5. DENIZCILIK EGITIMINI DUZENLEYEN ULUSAL MEVZUAT

STCW 78/95 Soézlesmesine ait egitim standartlari ulusal mevzuatimiza
Denizcilik Muastesarhdinin  Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikminde
Kararname, Gemiadamlari Yonetmeligi, Egitim ve Sinav Yonergesi, Telsiz
Operatorleri Yeterligi ve Sinav Yonetmeligi ve Denizcilik Egitimi Denetleme ve Kalite

Standartlari Esaslari Hakkinda Yonetmelik ile girmigtir.

4.5.1. Denizcilik Mustesarhginin Kurulug ve Gorevleri Hakkinda Kanun

Hiukmiinde Kararname

19.08.1993 tarihli 21673 nolu resmi gazetede yayinlanarak yudrdrlige
giren bu Kanun Hukminde Kararnamenin amaci, denizcilik sistem ve hizmetlerinin
ulkenin deniz ilgi ve gikarlarina ve ihtiyaglarina uygun olarak tahsisi ve geligtiriimesi
icin, Basbakanlhiga bagli Denizcilik Mustesarliginin kurulmasina, tegkilat ve
gorevlerine iligkin esaslari dizenlemektir (Denizcilik Mustesarliginin Kurulus ve

Gorevleri Hakkinda Kanun Hiukmunde Kararname, M.1).

Bu kararnamenin 9'nolu ek maddesinde gemiadamlarinin egitimi;

a) Universitelere bagl fakiilte ve yiiksekokullar ile Milli Egitim Bakanligina
bagll orta &gretim okullari ve yaygin egitim kurumlari ile Deniz Kuvvetleri

Komutanligina bagh 6gretim kurumlari,

b) Kurulug amaclari gemiadamlarina egitim vermek olan ve Denizcilik
Miistesarliginin uygun gérigi tzerine Milli Egitim Bakanliginin izni ile gercek ve
ttzel kisiler tarafindan acgilan 6zel 6gretim kurumlari, tarafindan verilir demektedir.
(Denizcilik Mustesarliginin  Kurulug ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hukmunde

Kararname, M.9.).

10’nolu ek madde de ise,
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“Gemiadamlarinin egitimi, sinavlari ve belgelendiriimelerine iliskin usdl ve
esaslar, Milli Egitim Bakanhginin gériisi alinarak Denizcilik Miistesarligi tarafindan
hazirlanacak ybnetmelikle belirlenir. Gemiadamlari sinaviari, Gemiadamliari

Sinavlari Merkezi tarafindan yapilir.

Egitim ve o&gretim programlari ile staj sdreleri, Denizcilik Mistesarliginin
belirledigi asgari programlar ve staj surelerini karsilamak ve belgelendirmek

kaydiyla;

Universitelere bagli fakiilte ve yiiksek okullar ile Milli Egitim Bakanligina bagh
orta 6gretim okullari ve yaygin egitim kurumlari ile Deniz Kuvvetleri Komutanhgina

bagli 6gretim kurumlarinda kendi mevzuatlarina, gére gerceklegtirilir.

Gemiadamlarina iligkin egitim, égretim, sinav ve belgelendirme yapan ézel
kurum ve kuruluglari denetlemek; denetleme faaliyetlerinin pldnlanmasi, ydritilmesi
ve dedgerlendiriimesi islemlerini gerceklestirmek (izere Denizcilik Mistesarliginda

Denizcilik Egitimi Degerlendirme Kurulu olusturulmugtur.

Kurul; bir baskan ve alti dyeden olusur. Kurul bagkan ve lyeleri; Milli Egitim
Bakanligi, Denizcilik Miistesarligi ve deniz ticaret odalari ile denizcilik egitimi veren
kamu ve 6zel 6gretim kurumlarinin hukuk veya denizcilik alanlarinda tecriibeli, en az
lisans diizeyinde egitim almis mensuplarindan Denizcilik Mistesari tarafindan
Onerilen adaylar arasindan Denizcilik Miistesarliginin bagl oldugu Bakan tarafindan
secilir’ demektedir (Denizcilik Mustesarliginin Kurulus ve Gérevleri Hakkinda Kanun

HUkmunde Kararname, M.10.).
4.5.2. Gemiadamlari Yonetmeligi

Yonetmelik 31.07.2002 tarihli 24832 sayili resmi gazetede yayinlanarak
yarurlige girmistir. Gemilerin yola elveriglilik bakimindan donatiimalarinda,
gemiadamlari ile ilgili gerekleri belirlemek amaciyla dizenlenmistir.

Yonetmelik; Tark bayraklh gemilerde c¢alisan ve calisacak olan

gemiadamlarini ve bunlarin yeterlikleri, editimleri, sinavlari, belgelendirilmeleri,

saglik durumlari, kutukleme islemleri ve vardiya tutma ile ilgili kurallari kapsar.
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4.5.3. Egitim ve Sinav Yonergesi

Yobnerge; gemiadamlari egitimlerinin ve sinaviarinin en az gereklerini
belirlemek amaciyla duzenlenmigtir. 31 Temmuz 2002 tarih ve 24832 sayili Resmi
Gazete’de yayimlanarak 14.06.2002 tarihinde yuarurlige giren “Gemiadamlari

Yonetmeligi” gereklerine dayali olarak hazirlanmistir.

Yonerge; gemiadamlari egditimlerine iliskin mufredat, egitim ara¢ geregleri,
editim kurumlari igin giris kosullari, sinif ge¢cme ve mezuniyet gerekleri ile
egitimcilerin yeterligi, deniz editiminin esaslari, gemiadamlari sinavlari i¢in, sinava
giris sartlari, sinav konulari ve basari gereklerini kapsamaktadir (Egitim ve Sinav

Yonergesi, M. 1-3).

Yonergede belirtilen esaslar, gemiadamlarinin yeterlik belgeleri ve
sertifikalari i¢in zorunlu olan egitim ve 6gretim ile ilgili en az gereklerdir. Egitim ve
ogretim verecek Ozel Ogretim Kurumlarinin faaliyetlerinin bu Yénergeye uygunlugu
DEDK tarafindan denetlenir seklindedir. Gemiadamlari Yénetmeligi kapsaminda
denizcilik egitimi veren Milli Egitim Bakanligr'na bagli Resmi Orta Ogretim Kurumlari
ile YOKe bagll Yiksek Ogretim Kurumlarinin bu Yénergeye uygunlugunun
incelenmesi hakkinda usul ve esaslar bu kurumlarla 19.10.2007 tarihinde yapilan
protokolle mistereken belirlenir seklinde belirtilmistir. Bu protokol YOK ve T.C.

Basbakanlik Denizcilik MUstesarligi arasinda imzalanmistir.

Protokoliin amaci YOK'e bagh denizcilik egitimi veren egitim kurumlarinin
STCW Sozlegsmesi Kural 1/8, Kisim A-I/8 ve Kisim B-I/8 geredi olusturulmus kalite
standartlar sistemi yoluyla protokolde belirtilen alanlarda sirekli izlenmesi ve
periyodik degerlendiriimesi ile bu faaliyetlerin uluslararasi yukdmlaltkler
kapsaminda IMO’ya raporlanmasina iligkin esaslari belirlemektedir (Yiksek Ogretim
Kuruluna Bagli Denizcilik Egitimi Veren Egitim Kurumlarinin STCW Sdzlesmesi
Gerekleri Kapsaminda Siirekli izlenmesine ve Degerlendiriimesine Yénelik Protokol,
M. 1).

T.C. Bagbakanlik Denizcilik Mustesarligi, denizcilik egitim ve o6gretim

faaliyetlerini bu Yonerge kapsaminda izler, degerlendirir ve sonuglarina dayanarak

rapor olusturur. idare rapor dogrultusunda Gemiadamlari Yénetmeligi ve baglisi
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Yonergelerin ilgili maddelerine gore iglem yapar. Bu denetleme, izleme ve
degerlendirme iglemleri kurumlarin 6zel kanunlarina gore tabi olduklari diger

denetleme esaslarini ortadan kaldirmaz (Egitim ve Sinav Yoénergesi, M. 5).

4.5.4. Telsiz Operator Yeterlikleri ve Sinav Yonetmeligi

Yonetmeligin amaci; gemilerin yola elverisglilik bakimindan donatiimalarinda,
kiresel deniz tehlike ve guvenlik haberlegsme sistemleri (GMDSS — Global Maritime
Distress and Safety System) icinde veya disindaki tim deniz araclarinda yer alan
telsiz istasyonlarini kullanacak, haberlesmeden sorumlu telsiz operatorlerinin sahip
olmasi gereken yeterlik siniflari ile bu yeterliklerin verilme usul ve esaslarinin

belirlenmesidir.

Kapsami ise Uluslararasi Denizde Can Guvenligi S6zlesmesi (SOLAS-74)
kapsamina giren deniz araglarinda 2813 sayili Telsiz Kanunu’na uygun olarak
kurulan GMDSS ve diger telsiz istasyonlarini igletecek telsiz operatoérlerini

kapsamaktadir (Telsiz Operatoér Yeterlikleri ve Sinav Yénetmeligi, M. 1-2)

Yoénetmeligin diger kisimlarinda yeterlik siniflari, sinav tarih ve yerleri, sinav

basvuru sartlari ve egitim mufredati yer almaktadir.

4.5.5. Denizcilik Egitimi Denetleme ve Kalite Standartlari Esaslarn Hakkinda

Yonetmelik

Yonetmeligin amaci, gemiadamlarinin  egitim, 6gretim, sinav ve
belgelendirme faaliyetlerini ylriten kamu veya 6zel kurum ve kuruluglarin sahip
olmalari gereken kalite standartlarini, bu standartlarin denetim esaslari ile Denizcilik

Egitimi Denetleme Kurulunun g¢alisma usul ve esaslarini belirlemektir.

Yonetmelik, gemiadamlarinin egitim, o6gretim, sinav ve belgelendirme
faaliyetlerinde bulunan kamu veya 6zel kurum ve kuruluglarin, kalite sistemini,
dokimantasyon, i¢c-dig denetleme ve rapor gereklerini, Denizcilik Egitimi Denetleme
Kurulunun ¢alisma usul ve esaslarini, denetgilerin nitelikleri ve gérevlendirilmeleri ile
mali hususlara iligkin usul ve esaslari kapsamaktadir (Denizcilik Egitimi Denetleme
ve Kalite Standartlari Esaslari hakkinda Yoénetmelik, M. 1-2).
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Diger bolimlerde ise sorumluluklar, denetgilerin egitimi, denetleme esaslari

ve raporlama ile ilgili esaslar belirtilmistir

4.5.6. Milletlerarasi Antlagmalarin Yapilmasi, Yirirliigi ve Yayinlanmasi ile
Bazi Antlagmalarin Yapilmasi igin Bakanlar Kuruluna Yetki Verilmesi Hakkinda

Kanun

Onceki bélimlerde agikladigimiz uluslararasi mevzuatin kabulli ve ulusal
mevzuatimiza adapte edilmesi, 11.06.1963 tarihli, 11425 numarali resmi gazetede

yayinlanarak yarurltige giren bu kanun ile saglanmistir.

4.6. TURK DENIZCILIK EGITIMINDE KALITE

IMO/STCW kararlari dogrultusunda 1 Subat 2004 tarihinden itibaren
ulkelerden denizcilik egitim kuruluslarinin kalite seviyesi hakkinda devlet raporlari
talep edilmis ve 6numuizdeki yillarda denizcilik egitiminde kaliteye buyuk onem

verilecegi gosterilmigstir.

Ulkemizde Ylksekodgretim Kurumlarinda “Akademik Degerlendirme ve Kalite

Geligtirme Yonetmeligi” 20 Eylul 2005 tarihinde yurarlige girmistir.

Yiksekogretim kurumlarinin egitim, 6gretim ve arastirma etkinlikleri ile idari
hizmetlerinin  de@erlendiriimesi, kalitelerinin  geligtiriimesi, bagdimsiz  "dis
degerlendirme" sireciyle kalite dizeylerinin onaylanmasi ve taninmasi konusundaki
calismalara iliskin esaslan dizenlemektedir (http://www.yodek.org.tr/, erigim,
08.08.09).

ilgili ydnetmelik cergevesinde ; (http://www.yodek.org.tr/, erisim, 08.08.09)

Ulusal Boyutta: Yuksekogretim Akademik Degerlendirme ve Kalite
Geligtirme Komisyonu (YODEK),

Yuksekogretim Kurumlarinda: Yuksekogretim  Kurumu  Akademik

Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Kurullari (ADEK) c¢alismalarin ydratilmesi ve

102



koordinasyonundan  sorumludur.  YUksekdgretim  Kurumlarinda  Akademik

Degerlendirme ve Kalite Gelistirme Rehberi YODEK, Mayis 2006’da yayinlanmistir.

Bu rehberde;

- Yiksekogretimde Akademik Degerlendirme ve Kalite Geligtirme Ana Suireg
Haritasi,

- YUksekdgretim Kurumlarinda Akademik Degerlendirme ve Kalite Gelistirme

Sireci,

o Stratejik Planlama Siireci,
o Kurumsal Degerlendirme Siireci,
e Periyodik izleme ve lyilestirme Siireci,

o Performans Goéstergeleri tanimlanmigtir.

- Yliksekogretimde kalite degerlendirmesi;

*Liyakat esasina goére ,(kurumun evrensel normlarina uygunlugu),

*Toplumsal degerlendirme, (toplumun gereksinimlerine uygunluk),

*Bireysel degerlendirme, (6grenci gereksinimlerine uygunluk) olarak
belirlenmistir (Asyali ve Digerleri; 2004).

Sekil 12’de Yuksek 6grenimde egditim kalitesini etkileyen kurumsal faaliyetler
gOsterilmistir. Egitim ve 6gretim kalitesini etkileyen en 6nemli etkenler (Kaynak:
Asyali ve Digerleri; 2004)

- Mifredat kalitesi,
- Fiziki ve akademik altyapl,
- Insan giicii ve akademik personel yetistirme

- Sinav ve deg@erlendirmedir.

Bilimsel arastirma ve yayilar, stratejik planlama, insan gicu temini, Universite

sanayi ve toplum iligkileri ise kaliteyi etkileyen diger etkenlerdir.
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Bilimsel arastirma ve yaymlar

Fiziki ve akademik altyapa

Universite

X Insan giicii y i
Stratejik Aradcarik ]\‘[ll-fl el.lat toplum
planlama Kkalitesi iliskileri

personel
yetistirme

Sinav ve degerlendirme

Insan giicii temini
Kabul ve tayin prosediirit

Sekil 12. Yuksek 6grenimde egitimin kalitesini etkileyen kurumsal faaliyetler

(Kaynak: Asyali ve Digerleri; 2004)

Denizcilik sektoriinde ise,

o Kurumsallastiriimig

o Standartlastinimig

o Uluslararasi kabul gérmas,
e izlenebilen

e Degerlendirilebilen denizcilik egitimine ihtiyag duymaktadir.
Bu ihtiyaclar; tim denizcilik egitim slreclerinin bir kalite standartlari sistemi
(KSS) ile izlenmesini gerekli kilmigtir (Asyali ve Digerleri; 2004).STCW 95’ in Kalite

Yaklasiminda ise,

- Cesitli tip gemilerde degdisik gorevlerde bulunan gemiadamlarinin uygun

egitim ve 6gretim gereklerinin tespit edilmelidir.
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- Sadece sinav bagarisi yeterli olmayip, sinava girmeyi saglayan egitim ve
o6gretimin de belirlenen kurallarla standardi belirlenmelidir.

- Batun seviyelerdeki denizcilik egitim ve 6gretimine uygulanmalidir.

- Bu kavramin gereklerinin yerine getirildigi IMO yoluyla diger idarelere de

gosterilmelidir.

Turkiye’'nin Kalite Standartlari Sistemi’nin Yapisi ise asagidaki gibidir (Asyali
ve Digerleri; 2004).

* STCW 78/95 (1989)

* Gemi adamlari Yonetmeligi (2001)
* Eg@itim Sinav Yonergesi (2002)

* Kalite Standartlari Yénergesi (2003)
* Bagimsiz Denetleme Kurulu (2003)

* Denizcilik Egitimi Denetleme Kurumu (2006)

1ISO 9001-2000

STCW ve ULUSAL

MEVZUAT ALITE SISTEM: KALITE
STANDARTLARI SISTEM
YONETIMI

TE YONETIM
.
.  MUSTERI
EGITIM liz IHTIYAGLARINI

__ KALITESI

KARSILAMZ

PROBLEME DAYALI
OGRENIM

ENTEGRE KALITE SISTEM = KSS + I1SO + PDO

Sekil 13. D.E.U. Denizcilik Fakiiltesi Kalite Standartlar Sistemi

(Kaynak: Asyali ve Digerleri, 2004)
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D.E.U. Denizcilik Fakdltesinin uyguladidi kalite standartlar sistemi sekil 13'te
gOsteriimektedir. IMO’nun denizcilik egitiminde STCW 95 kapsaminda egitim
kurumlarinda kalite standartlarini zorunlu kilmasi ile birlikte fakilte bu kapsamda
uluslararasi  standart organizasyonu (ISO-International  Organization for
Standardization) 9001:2000 kalite ydénetim sistemini kullanmaktadir. Bu sistem RINA
(Registro Navale ltaliano) tarafindan denetlenmektedir. Kalite ydénetim sistemine ek

olarak probleme dayali 6grenim (aktif egitim ) kullaniimaktadir.

D.E.U. Denizcilik Fakiiltesi Misyonu ise su sekildedir;

“Dokuz Eyliil Universitesi Denizcilik Fakiiltesi, ilkemizin denizcilik ilgi ve
¢cikarlari dogrultusunda, toplam kalite ve c¢evre ybnetimi felsefesi ile lojistik,
ulastirma, isletme ybnetimi alanlarinda lisans ve lisanstistii egitim-6gretim hizmetleri
gerceklestirmekle birlikte deniz ticaret filosuna da zabit yetigtirir. ligili disiplinlerde
akademik c¢aligsmalar yapilmasi ve bu alanlarda sektére yoénelik egitim ve
danismanlik hizmetleri saglama gérevierini istlenir. Ogrencilerin aragtirmaci ve
sorgulayici 6z disiplin sahibi, yénetim ve liderlik niteliklerini tagiyan bireyler olarak
yetistiriimesi hedeflenir. Bu yénde tiim ¢alisanlarin katkisinin saglanmasi ve ¢alisma
kogullarinin geligtiriimesi ilkeleri izlenir’ olarak belirlenmis ve hedeflenmigtir
(www.deu.edu.tr/DEUWeb/Icerik/Icerik.php?KOD=4483, erigsim; 02.10.09).
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BESINCi BOLUM

GEMIADAMI VE KARIYER PLANLAMASI

51. MESLEK OLARAK DENIizZCiLIKk VE DIGER MESLEKLERDEN
FARKLILIKLARI

Denizcilik sektérl, uluslararasi rekabet kosullarinin gecerli oldugu, son
derece agir ve yorucu ¢alisma sartlarinin var oldugu bir sektérdir. Gemilerin strekli
hareket halinde olmasi bu meslegi diger mesleklerden farkli kilmaktadir. Bu
hareketliik sonucu zabitler is yasamlar boyunca ailelerinden ve sosyal
cevrelerinden uzun bir stire boyunca uzak kalmakla birlikte, agir deniz sartlarinda
mesleklerine devam etmek zorundadirlar. Bu etkenler karadaki is yasami ile
denizdeki is yasamini keskin bir gizgiyle birbirinden ayirmaktadir. Gemiadamlari zor

ve yipratici bir meslegin mensuplaridir.

Denizcilik mesledi madencilik meslegi gibi dinyanin en zor ve yipratici
mesleklerinden biri olarak kabul edilmis olan uluslararasi bir meslektir. Kendine ait
orf, adet ve ananeleri vardir. Calisanlar arasinda hiyerarsik bir sistem olup ayni
zamanda kardeslik ve baglilikta mevcuttur (ECSA-ETF Final Raporu, 2005; 10).

5.2. UZAKYOL ZABITLERIN KARIYERLERINi ETKILEYEN ULUSLARARASI
MEVZUAT

5.2.1. Denizde Can Emniyeti Uluslararasi S6zlesmesi (SOLAS- Safety of Life
at Sea )

Solas so6zlegsmesinden bolum 4.3.2.de ayrintih olarak bahsedilmigti.
SOLAS'’In 5. béliminde seyir glvenligi icin gemilerde kullaniimaya baglanmis olan
elektronik harita sistemleri ile ilgili detaylar ve kurallar bulunmaktadir. Bélim 11'de
ise denizde emniyet ve guvenlik onlemleri bu kapsamda hem gemide hem
limanlarda hem de denizcilik isletmelerinde ¢alisacak personelin sertifikalandiriimasi
ile ilgili kurallar bulunmaktadir. Bu kurallar geredi zabitler mezun olduktan sonra

kariyerleri boyunca meslek igi egitim almak durumundadirlar. (SOLAS, 2009).
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5.2.2. Gemiadamlarinin Egitimi, Belgelendirmesi ve Vardiya Tutma
Standartlari Uluslararasi Soézlesmesi (International Convention on
Standards of Training Certification and Watchkeeping for Seafarers -
STCW 78/95)

STCW 78/95 Sozlesmesinden bolum 4.3.4. de ayrintili olarak bahsedilmigti.
Soézlesmenin iginde yer alan zabitlerin kariyerleri boyunca bir Ust yeterlige gegcme ve
deniz hizmetleri ile ilgili olan kurallarda mezunlarin kariyerlerini dnemli dlgtude

etkilemektedir.

5.2.3. Uluslararasi Emniyet Yonetimi Kurallari (International Safety
Management Code - ISM Code )

Uluslararasi Emniyet Yonetim Kodu veya ISM Kodu, gemilerin emniyetli

ydnetimini ve deniz kirliligini dnlemeyi hedefleyen uluslararasi standartlardir.

ISM Kod, IMO’nun A.741(18) sayilh karariyla Kasim 1993 tarihinde kabul
edilmis ve gemilerin emniyetli isletimi icin yonetim konusunda SOLAS IX olarak 1
Temmuz 1998 tarihinde yurirlige girecek sekilde zorunlu hale getirilmigtir. ISM Kod
bayraklari ne olursa olsun uluslararasi sularda ¢alisan bitlin gemiler i¢in zorunludur

(www.imo.org, erigim; 16.10.09)

ISM Kodu’nun ana amaci, gemi isletmeciliinde uluslararasi emniyet
standartlan tesis ederek gemilerin emniyetli bir sekilde ydnetiimelerini ve
isletilmelerini saglamak ve ¢evreyi deniz kazalarindan olusacak kirlilikten korumaktir.
Kodun diger amaclar denizlerde emniyeti saglamak, insanlarin yaralanmasi ve
Olmesini engellemek, gevreyi (6zellikle deniz gevresini) ve kiyi yapilarini zararlardan
korumaktir ( www.imo.org/HumanElement/mainframe.asp?topic_id=182,erisim; 16 .
10.09).

5.2.4. Uluslararasi Gemi ve Liman Tesisi Guvenlik Kodu (International Ship
and Port Facility Security Code- ISPS Code)

11 Eylul 2001 tarihinde Amerika Birlesik Devletlerinde meydana gelen terér
eylemlerinin ardindan, Kasim 2001'de yapilan ve U(lkemizin de Uyesi oldugu

IMO’nun 22. Genel Kurul toplantisina, denizde ve denizden olabilecek terdr
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eylemlerinin dnlenmesi amaciyla yeni tedbirlerin denizcilik sektdrine getiriimesi teklif

edilmistir (www.imo.org, erigsim; 17.10.09).

Denizde ve denizden olabilecek terér eylemlerinin dnlenmesi amaciyla gemi
ve liman tesislerinin guvenligine iligkin yeni tedbirlerin alinmasi konusunda oy birligi
ile anlasmaya variimistir. IMO Genel Kurulu tarafindan bu konuda alinabilecek
tedbirlere iligkin ¢alisma yapmasi amaciyla Deniz Emniyeti Komitesi (MSC)
yetkilendirilmigtir. MSC tarafindan denizde ya da deniz yoluyla olabilecek terdr
eylemlerinin 6nlenmesine yonelik yeni kurallanin belilenmesi amaciyla yogun
calismalar yapilmig, hatta olagandisi toplantilar dizenlenmistir. Bu toplantilar
sonrasinda gemilerin ve liman tesislerinin guvenligine yonelik yeni tedbirleri iceren

ISPS Kod olusturulmustur (www.imo.org, erisim; 17.10.09).

MSC tarafindan olusturulan yeni tedbirlerin zorunlu olarak ve bir an evvel
uygulamaya girebilmesi amaciyla ISPS Kod’'un tlkemizin de taraf oldugu 1974 tarihli
Denizde Uluslararasi Can Emniyeti Sdzlesmesi (SOLAS)ne eklenmesi
kararlastirilmistir. Bu amagla, 12 Aralik 2002 tarihinde SOLAS Diplomatik
Konferansi toplanmistir. Deniz yoluyla olabilecek terér eylemlerinin dnlenmesine
yonelik tedbirler SOLAS 74 Bolum 11’e kabul edilen degisiklik (11-1) ve ilavelerle
(11-2), Uluslararasi Gemi ve Liman Tesisleri Glvenlik (ISPS) Kod’u olarak eklenmig
ve 01 Temmuz 2004 tarihinde ydrurlige girmesi tim taraf devletlerce kabul
edilmistir. ISPS Kod ile denizcilik sektdrine glvenlik (security) kavrami getirilmig,
IMO tarafindan, gemilerle birlikte liman tesisleri de dahil olmak Uzere, deniz
guvenligine yonelik yeni dizenlemelerin yapilmasina baslaniimigtir (www.imo.org,
erisim; 17.10.09).

Taraf devletlerin deniz guvenligine iliskin uluslararasi yukdmluluklerini
dizenleyen ve SOLAS 74’e Bolim 11-2 olarak eklenen antlasma hikimleri, esas
olarak uluslararasi deniz ulastirmasina acik bulunan liman tesisleri ile bu tesisleri
kullanan ve uluslararasi sefer yapan belirli standartlardaki gemilere uygulanacak

hakamler olarak kabul edilmigtir (www.imo.org, erigsim; 17.10.09).

ISPS Kod’un amaci (www.imo.org, erisim; 17.10.09);
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Guvenlik tehditlerini tespit etmek ve uluslararasi ticaretle istigal eden gemileri
ve liman tesislerini etkileyen guvenlik eylemlerine kargi onleyici tedbirler almak
amaciyla SOLAS 74 Soézlesmesine taraf olan devletler, hikimet kuruluslari, yerel
makamlar, denizcilik ve liman isletmecileri arasinda isbirligini kapsayan uluslararasi

bir yapi tesis etmektir.

Denizde guvenligi temin etmek icin SOLAS 74 Sdzlesmesine taraf olan
Devletler, Hikimet kuruluglari, yerel makamlar, denizcilik ve liman igleticilerinin

gorev ve sorumluluklarini belirlemektir.

Guvenlikle ilgili bilgilerin erken ve etkin bir sekilde toplanmasini ve bilgi alis-
verigsini temin etmek, degisen gilvenlik seviyelerine hazirlikll olarak hareket
edebilmek icin yeterli ve dlizgiin plan ve prosediirlere sahip olabilmek maksadiyla,
guvenlik degerlendirmeleri icin bir metodoloji temin etmek ile denizlerde guvenligi
tesis etmek Uzere uygun ve yeterli tedbirlerin alinabilmesi icin gerekli ortami

saglamaktir.

5.2.5. Liman Devleti Kontrolii (Port State Control- PSC)

Liman Devleti Kontroli (PSC); yabanci gemiler bir devletin hukimlerinin
uygulandigi sulardayken bu gemilere o devletin otoriteleri tarafindan uygulanan
denetim ve iglemler olarak tarif edilebilir. Bir devlet kendi sularindaki yabanci
gemilere kendi kurallarini uygulayabilir ve belirli uluslararasi konvansiyonlara taraf
devletler kendi sularinda c¢alisan diger uluslara ait gemilerin bu konvansiyonlarda
siralanan yukumlalikleri yerine getirir oldugunu denetleyerek uygunluklarinin tespiti

icin yetkilendirilir (www.imo.org,erisim; 17.10.09).

Uzun bir dénem devam eden devletlerin bireysel kontrolinden sonra bazi
bdlgesel antlagsmalarin olusturulmasi gerekli gértlmistir. ClUnkl standart alti
gemilerin belirli bir alanda denetlenmeleri zorunlu idi. Bir devletin tek basina kendi
cabasi standart alti gemileri engellemekte yeterli olmamistir. Hatta o bdlgedeki
emniyetsiz calisma durumu ve tehdidi ile savasmak icin ayni bdlgede bulunan
Ulkelerde uygulanan PSC uygulamalarinin standardize edilmesi zorunlu hale
gelmistir. Bunun Uzerine hemen hemen bitin dlanyayr kapsayacak bdlgesel

antlasmalar kabul edilmistir. Bu antlasmalar genel olarak farkh boélgelerin Bdlgesel
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Antlagsmalari (MOU-Memorandum of Understanding) olarak bilinir ve genellikle
antlagsmanin imzalandigi Glkenin (6rnek: Paris) ismi ile veya o bdlgenin ismi (6rnek:
Akdeniz) ile anilir. Turkiye, halihazirda Akdeniz MOU’da ve Karadeniz MOU’da yer
almaktadir. Turkiye Tark gemilerinin yogun olarak sefer yaptigi Paris MOU’ya ise
Uye olmaya calismaktadir (www.gemimo.org/newsfiles/file/126/Rapor.doc, erisim;
17.10.09).

Liman devleti kontrollerinin uzakyol vardiya zabitlerinin kariyerleri Gzerinde
blylk etkisi bulunmaktadir. Yapilan denetlemeler sonrasi diinya ¢apinda gemilerde
ve gemiadamlarinin egitimlerindeki eksiklikler tespit edilmektedir. Bu eksiklikleri
gidermek igin gerek ogrencilerin egitim programlarinda degisiklikler ve eklemeler
yapilmakta gerekse denizde c¢alismaya baslamis olan zabitlere ek egitimler

verilmektedir.

Yillar itibari ile Turk bayrakh gemilerin tutulma oranlarinda blylk oranda
dugls gozlenmigstir. Denizcilik Mustesarliginin Turk bayrakli gemilere uyguladigi
yodunlastinimis  siki  denetimler sonucu insandan kaynaklanan hatalar
(gemiadamlar), gemi kaynakh hatalar(gemi tipi, yas), yonetimsel hatalar(bayrak
secimi, personel segimi, sirket yonetimi) en aza indirilmistir. Bu sayede Tlrk bayragi
Paris Mou tarafindan 2006 yilinda kara listeden c¢ikarak 6nce gri listeye daha
sonrada 2008 yilinda beyaz listeye yikseltiimistir (www.denizcilik.gov.tr, erisim;
12.09.2009).

Asagida Paris Mou bdlgesinde 2009 yilinda tutulan Tlrk bayrakli gemilerin
tutulmalarindaki ana nedenler ve eksiklikler siralanmigtir (www.dto.org, erigim;
12.10.2009).

o Seyir Emniyeti Konusunda Eksiklikler — 59 kez

e Yangin Sondirme Techizati Eksiklikleri — 45 Kez

e |ISM Konusundaki Eksiklikler — 44 Kez

e Can Kurtarma Techizatindaki Eksiklikler - 40 Kez

o Gemi Sertifikalarindaki Eksiklikler — 28 Kez

o Yapisal Guvenlikteki Eksiklikler — 27 Kez

e Ana Makine, Yardimci Makinelerdeki Eksiklikler — 26 Kez
¢ MARPOL Uygulanmasi Konusundaki Eksiklikler — 25 Kez
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Yukarida goruldugu udzere gemi tutulma nedenleri arasinda dncelikli olarak
seyir emniyeti (haritalar, elektronik seyir yardimci cihazlari, guvenli vardiya tutma),
yangin sdndirme techizati ve egitim eksikligi, ISM kodun uygulanamamasi ve

cankurtarma techizati eksiklikleri gorulmektedir.

Bu eksikliklerin gideriimesine katkida bulunulmasi icin zabitlerin STCW
sertifikalarinin (yanginla mucadele, ileri yanginla micadele, cankurtarma araglarini
kifayetli kullanma... vb) gecerlilik sureleri 5 yil ile sinirlandinimig olup bu 5
yllsonunda zabitler tekrar sinava tabi tutularak, sinavda basarili olamamalari halinde
basarisiz olduklari dersler icin tekrar egitim almalar saglanmaktadir. Bu durum tim

zabitlerin kariyerlerini etkilemektedir.

5.3. UZAKYOL ZABITLERIN KARIYERLERINi ETKILEYEN ULUSLARARASI
ORGUTLER

5.3.1. Uluslararasi Denizcilik Orgiitii (International Maritime Organization-IMO)

BM catisi altinda denizcilik konulariyla ilgili gahigmalar yurutecek uzman bir
Orgutin kurulmasi ilk defa gindeme geldiginde, asil ama¢ deniz emniyetinin

arttinlmasi i¢in uluslararasi mekanizmalari harekete gecirmekti.

Denizcilik sektdorinin uluslararasi niteliginden dolayi, eskiden beri denizcilik
faaliyetlerinde guvenligi arttirmak amaciyla yapilacak olan ¢alismalarin her bir
ulkenin kendi bagina ve birbirleriyle esgudim igerisinde olmaksizin yapilmasi
halinde etkin olamayacagi, bu etkinligin ancak uluslararasi dizeyde bu c¢alismalarin
yapilmasi halinde saglanabilecegdi zaten kabul edilmekteydi. Her ne kadar o zamana
kadar denizcilik konularinda birka¢ énemli uluslararasi anlasma imzalanmis ise de,
pek cok devlet duzenli olarak denizcilik konularinda ¢aligmalar yurutecek ve yapilan
calismalarda esgidimi saglayacak siurekli bazda calisacak bir drgite gereksinim

olduguna inanmiglardir (www.imo.org, erisim; 05.09.10).
Bu cercevede 1948 yilinda BM tarafindan dizenlenen bir konferansta

IMO’nun kurulmasi konusunda sézlesme kabul edildi. IMO ayni zamanda sadece

denizcilik konulariyla ilgilenecek ilk uluslararasi kurulug olma 6zelligine sahiptir.
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SoOzlesmenin imzalanmasindan 1958 vyilinda yurarlige girmesine kadar
gecen 10 sene igerisinde, glvenlikle ilgili olup farkl bakis agilar gerektiren konular
uluslararasi ilgi gérmeye baslamistir. Bunlarin en énemlilerinden birisi, gemilerden
kaynaklanan petrol Kirliliginin olusturdugu tehditti. Bu konuda 1954 yilinda yani
IMO’nun hayata gegmesinden 4 yil énce bir uluslararasi sézlesme kabul edilmisti;
bu Sdézlesmenin idaresi ve yayginlagsmasinin saglanmasi sorumlulugu Ocak 1959
tarihinden itibaren IMO tarafindan Ustlenilmistir. En basindan itibaren, deniz
guvenliginin arttirlmasi ve deniz kirliliginin énlenmesi IMO’nun en énemli hedefleri

arasinda olmustur (www.imo.org, erigsim; 05.09.10).

IMO’nun merkezi Londra’dadir ve merkezi ingiltere’de bulunan tek BM
kurulugudur. idare organi Genel Kurul'dur. Genel Kurul her iki yilda bir toplanir.
IMO’nun ikisi gdzlemci Uye olmak Uzere halen 162 Uyesi bulunmaktadir. Genel
Kurulun toplantilari arasindaki surede Genel Kurul tarafindan segilen 40 Uyeden
olusan Konsey, IMO’nun idare organi olarak faaliyet gosterir. IMO, teknik bir érgutttr
ve g¢alismalarinin pek ¢ogu bir takim komiteler ve alt komiteler tarafindan yaratultr.
Bunlardan en énemlisi Deniz Emniyeti Komitesi'dir (Maritime Safety Committee-
MSC).

MSC’nin yurattugu c¢alismalara uygun olarak isimlendirilmis alt komiteleri

vardir. Alt komiteler su sekildedir; (www.imo.org, erigim; 22.09.10)

- Seyir Emniyeti (Safety of Navigation Committee-NAV),

- Telsiz Haberlesmesi ve Arama-Kurtarma (Radiocommunication and
Search and Rescue Committee-COMSAR),

- Egitim ve Vardiya (Standards of Trainig and Watckeeping Comittee-
STW),

- Tehlikeli Maddelerin, Kati YUklerin ve Konteynirlarin Tasinmasi
(Dangerous Goods, Solid Cargoes and Containers Committee-DSC),

- Gemi Dizayni ve Donanimi (Ship Design and Equipment Committee-DE),

- Yangindan Korunma (Fire Protection Committee-FP),

- Gemi Dengesi, Yukleme Hatlari ve Balikgi Gemilerinin Guvenligi (Stability
and Loadline and on Fishing Committee-SLF),

- Bayrak Devleti Uygulamalari (Flag State Committee-FSlI),

- Dokme Sivilar ve Gazlar (Bulk Liquid and Gases Committee-BLG).

113



Deniz Cevresinin Korunmasi Komitesi (Marine Environment Protection-
MEPC), Genel Kurul tarafindan Kasim 1973 tarihinde kurulmustur. Goérevi érgatin
gemilerden kaynaklanan deniz Kkirliliginin 6nlenmesine ydnelik etkinliklerinde
esgudimu saglamaktir. FSI ve BLG alt komiteleri ayni zamanda MEPC’nin de alt
komiteleridirler. Amacladigi hedeflere ulasabilmesi icin, geride yillar igerisinde IMO,
deniz guvenligi, Kkirliligin 6nlenmesi ve benzeri konularda 40 Uluslararasi
Soézlesmenin kabul edilmesi c¢alismalarini yaritmuistlir ve yine ayni konularda

700’Un Uzerinde kod ve karar’i kabul etmistir (www.imo.org, erisim; 19.10.09).

5.3.2. Uluslararasi Calisma Orgiitii (International Labour Organization-ILO)

1919 yilinda kurulmus olan ILO, insan haklarinin, sosyal adaletin ve ¢alisma
haklarinin iyilestiriimesi igin ¢alisan bir BM ihtisas kurulusudur. Turkiye ILO’ya 1932
yilinda Uye olmustur. ILO Ankara Ofisi ise 1976 yilinda aciimistir. Calisma ve Sosyal
Guvenlik Bakanhgi ve sosyal ortaklarin girisimiyle Turkiye hukimetinin ILO’ya
Oran'daki diplomatik alanda tahsis ettigi arsada ILO Ankara Ofisi ve Enformasyon
Merkezi insa edilmis ve 2001 yilinda hizmete girmistir. ILO Ankara Ofisi ILO’yu
Tarkiye’de temsil etmeyi, Turkiye’de uluslararasi c¢alisma standartlarinin
uygulanmasini izlemeyi, teknik isbirligi program ve projelerini uygulamayi, Turkiye
hakkinda veri toplamayi ve toplanan verileri degerlendirmeyi hedefmektedir.
Enformasyon Merkezi araciligiyla kamuoyuna ILO yayin ve dokimanlari sunmayi,
yayin satis programini ylaritmeyi de hedeflemistir (www.ilo.org/public/turkish/region/

eurpro/ankara/index.htm, erisim; 18.10.09).

ILO, ginimize kadar 188 sdzlesme ve 199 Tavsiye Karari kabul etmigtir.
Orglte, 1932'de (ye olan Tulrkiye, 188 Sdzlesmeden 56’sini onaylamistir.
Tarkiye'nin  onayladigi  ve denizcilik ile ilgili olan ILO Sdézlesmeleri
(wwwe.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/about/sozlesmeler.htm,erigim;
18.10.09);

e 53 No'lu Ticaret Gemilerinde Calisan Kaptanlar ve Gemi Zabitlerinin Mesleki
Yeterliliklerinin Asgari Icaplarina iliskin Sézlesme,

e 55 No'lu Gemiadamlarinin Hastalanmasi, Yaralanmasi ya da Olimi Halinde
Armatériin Sorumluluguna lliskin Sézlesme,

e 58 No'lu Asgari Yas (Deniz) S6zlesmesi (Revize),
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e 68 No'lu Gemilerde Mirettebat icin lase ve Yemek Hizmetlerine lliskin
Sozlesme,

e 69 No'lu Gemi Asglilarinin Mesleki Ehliyet Diplomalarina iliskin Sézlesme,

e 73 No'lu Gemiadamlarinin Saglik Muayenesine iliskin S6zlesme,

e 92 No'lu Miirettebatin Gemide Barinmasina iliskin Sézlesme,

e 108 No'lu Gemiadamlari Ulusal Kimlik Katlarina iliskin Sézlesme,

e 133 No'lu Miirettebatin Gemide Barindiriimasina lliskin Sézlesme,

e 134 No'lu Is Kazalarinin Onlenmesine (Gemiadamlar) iliskin Sdzlesme,

e 146 No'lu Gemiadamlarinin Yillik Ucretli iznine iligkin Sozlesme,

e 152 No'lu Liman iglerinde Saglik ve Giivenlige iliskin S6zlesme,

e 164 No'lu Gemiadamlarinin Saghginin Korunmasi ve Tibbi Bakimina iligkin
Sozlesme,

e 166 No'lu Gemiadamlarinin Ulkelerine Geri Gdnderilmesine lliskin Sézlesme.

5.3.3. Uluslararasi Tasimacilik isgileri Federasyonu (International Transport
Workers Federation-ITF )

Uluslararasi tasimacilik iscileri federasyonu 654 sendika, 4,5 milyon is¢i ve
148 Uulkenin Uyeliginden olusan uluslararasi bir federasyondur. 1896 yilinda

kurulmustur. Merkezi Ingiltere’de olup bircok iilkede temsilcilikleri bulunmaktadir.

Amaglari arasinda isgilerin calisma guvenliklerini saglamak, haklarini
korumak, isci saghdinin korunmasi, bilgilendirme ve arastirmalar yapmak
bulunmaktadir.

1896 vyilindan ginimize kadar deniz cgalisanlara yardimci olmakta ve
600.000 deniz c¢alisani Uyesi bulunmaktadir. Deniz c¢alisanlarinin ¢alisma
kosullarinin gelistiriimesi ve haklarinin korunmasi igin ¢alisir ve bu esnada milliyet
ve bayrak ayrimi yapmamaktadir (www.itfglobal.org/seafarers/index.cfm, erisim;
19.10.09).

5.3.4. Avrupa Deniz Emniyeti Ajansi (European Maritime Security Agencies
EMSA)

Avrupa Deniz Emniyeti Ajansi denizde yolculuk eden yolcularin ve deniz

tasimaciliginin gavenli bir sekilde ydirutulmesini saglamak, denizin gemiler
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tarafindan kirletiimesini dnlemek ve denizde emniyetli seyir yapilmasini saglamak
amaci ile Avrupa Birligi Uye Ulkelerine teknik ve bilimsel yardimlarda bulunmak
amaci ile kurulmustur (http://www.emsa.europa.eu/end179d002.html, erisim,
07.12.09).

5.3.5. Uluslararasi Gemi Tasimaciligi Federasyonu (International Shipping
Federation-ISF)

Uluslararasi Gemi Tasimaciliyi Federasyonu deniz ¢alisanlarinin bir sesi
olarak kurulmustur. Gemi Adamlarinin Egitimi, Belgelendirmesi ve Vardiya Tutma
Standartlan Uluslararasi Sézlesmesinin (STCW) dlzenlenmesi ve yenilenmesinde
yetkili bir kurum olarak teknik destek vermektedir. Gemi adamlarinin egitimi
konusunda c¢alismalar yapmaktadir. Ayrica ILO, ITF, PSC, IMO gibi kurum ve
kuruluglarla ortak hareket etmektedir (http://www.marisec.org/isf/isfabout.htm,
erisim; 07.12.09).

5.3.6. Uluslararasi Gemi Kaptanlarn Birlikleri Federasyonu (International
Federation of Shipmasters’ Association - IFSMA)

Uluslararasi Gemi Kaptanlari Birlikleri Federasyonu 1974 yilinda kurulmus
60 ulkeden 11.000 dyesi bulunan bir federasyondur. Federasyon denizde emniyetli
calisma ve can guvenligi, deniz kirliliginin énlenmesi, kazalari 6énleme ve gemi
adamlarinin  egitimi gibi konularda IMO ve ILO ile ortak c¢alismaktadir

(http://www.ifsma.org, erisim; 07.12.09).

5.3.7. Uluslararasi Gemi Igletmecileri Birligi (International Ship Managers’
Association-ISMA)

Uluslararasi Gemi Igletmecileri Birligi 1991 yilinda gemi isletmeciligi
standartlarinin yukseltimesi, daha glvenli gemi isletmeciligi yapilamasi ve gevreyi
koruma amagl kurulmustur. Uyeler arasinda igbirligi saglayarak personel ve gemi
yonetimi standartlarinin gelistirilmesi amaglari arasindadir (www.intermanager.org,
erisim; 07.12.09).
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5.4. UZAKYOL ZABITLERIN KARIYERLERINI ETKILEYEN ULUSAL MEVZUAT

Denizcilik ile ilgili mevzuat T.C. Devletinin taraf oldugu uluslararasi kurumlar

ve kuruluslar ile antlagsma ve sdzlesmelere uygun bir bicimde hazirlanmigtir.

5.4.1. Gemiadamlari Yonetmeligi

Gemiadamlarn Yénetmeligi'nden bdlim 4.5.2. de kisaca bahsedilmisti. Bu

bdlimde daha ayrintili bir bigcimde incelenecektir.

Yonetmelik, 20.4.1989 tarihli ve 3539 sayili Kanun ile taraf oldugumuz
“Gemiadamlarinin  Egitim, Belgelendirme ve Vardiya Standartlann Hakkinda
Uluslararasi Sozlesme (STCW-78)” ve degisiklikleri, 10.6.1946 tarihli ve 4922 sayili
Denizde Can ve Mal Koruma Hakkinda Kanunun 2 nci maddesinin (D) bendi ile
10.8.1993 tarihli ve 491 sayih Denizcilik Muastesaridinin Kurulug ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hikmunde Kararnamenin 2 nci maddesinin birinci fikrasinin (1)

bendine dayanilarak hazirlanmigtir (Gemiadamlari Yénetmeligi, M.1-2-3).

Yonetmeligin 4.maddesinde uzakyol =zabitlerin tanimi asagidaki gibi

yapiimgtir.

- Uzakyol Vardiya Zabiti: Tonilato ve sefer bélgesi sinirlamasi olmaksizin

her tiirlii gemide gérev yapan gemi adamidir.

- Uzakyol Birinci Zabiti: Tonilato ve sefer bélgesi sinirlamasi olmaksizin

her tiirlii gemide gérev yapan ve gemi kaptanindan sonra gelen gemi adamidir.
- Uzakyol Kaptani: Tonilato ve sefer bélgesi sinirlamasi olmaksizin her
tarlii gemiyi sevk ve idaresi altinda bulunduran gemi adamidir. Ybnetmeligin

8.maddesinde ise uzakyol zabitlerin yeterlilik sartlari su sekilde tanimlanmisgtir.

- Uzakyol Vardiya Zabiti; 3000 GT ve daha blyik gemilerde uzakyol

vardiya zabiti olmak igin,
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- On sekiz yasini bitirmis olmak, en az VHF haberlesmesi yapabilecek yeterlikte
oldugunu gésteren onaylanmisg bir sertifikasi bulunmak,

- Idarenin éngérdiigii uzak yol vardiya zabitligi sinavinda basarili olmak,

- Asagidaki sartlardan birini yerine getirmis olmak;

- Bir yillik Ingilizce hazirlik egitiminden sonra, sézlesmenin éngérdiigii ve idarenin
onayladigi mifredat programini uygulayan dért yillik fakilte ve yliksekokul mezunu
olmak ve liman seferi disinda ¢alisan 500 GTdan bliyiik gemilerde alti ayr kbprii
tstiinde egitim olmak lizere toplam on iki ay deniz egitimini onaylanmis bir staj

defterine uygun olarak basari ile tamamlamak,

- Bir yillik Ingilizce hazirlik egitiminden sonra, Sézlesmenin éngérdiigii miifredat
programlarini uygulayan dért yillik fakiilte veya yiiksekokul égrencisi olarak altinci
sémestr sonunda miifredat! basari ile tamamlamak ve yukarida belirtilen 12 aylik
deniz egitimini bitirmek,

- Deniz Harp Okulu mezunu olup, Deniz Kuvvetleri Komutanligindan ayriimis olmak,

sartlarini saglayanlar "Uzak yol Vardiya Zabiti" yeterligini almaya hak kazanirlar.

Ancak, Gemiadamlarinin Egitim, Belgelendirme, Sinav, Vardiya Tutma,
Kiitiiklenme ve Donatilma Esaslari Hakkinda Ydénetmelik sartlarina uygun olarak
uzakyol vardiya zabiti yeterligine sahip bulunanlarin belgeleri en az VHF
haberlesmesi yapabilecek yeterlikte oldugunu gbsteren onaylanmig bir sertifikaya

haiz olmak sartiyla sinavsiz olarak yeniden diizenlenir.

Ingilizce hazirlik sinifi basari ve muafiyet sartlari ile 6grenci yerlestirme
onceligi idare tarafindan belirlenen ve Egitim-Sinav Yénergesinde belirtilen esaslara

gore yapllir.

- Uzakyol Birinci Zabiti; 3000 GT ve daha bliylik gemilerde uzakyol birinci

zabit yeterligi almak igin,

- En az VHF haberlesmesi yapabilecek yeterlikte oldugunu gbsteren onaylanmis bir
sertifikasi bulunmak,
- [darenin éngérdiigii uzakyol birinci zabiti sinavinda basarili olmak,

- Asagidaki sartlardan birini yerine getirmis olmak;
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- Sézlesmenin 6ngbrdiigi mifredat programini uygulayan dért yillik fakiilte veya
yliksekokul mezunu olup, uzakyol vardiya zabiti yeterligi ile iki yil denizde vardiya
zabitligi yapmis olmak,

- Uzakyol vardiya zabiti yeterligi ile iki yil denizde vardiya zabitligi yaptiktan sonra,
Soézlesmenin 6ngbrdiigii miifredat programini idare tarafindan uygunlugu onaylanan
bir egitim kurumunda tamamlamak,

- Deniz Kuvvetleri Komutanligindan ayrilanlardan; Deniz Harp Okulu mezunu ve bes
yil gliverte deniz hizmetine sahip olmak, sartlarini saglayanlar “Uzakyol Birinci Zabit”

yeterligini almaya hak kazanirlar.

Ancak, Gemiadamlarinin Egitim, Belgelendirme, Sinav, Vardiya Tutma,
Kiitiiklenme ve Donatilma Esaslari Hakkinda Ydénetmelik sartlarina uygun olarak
uzakyol birinci zabiti yeterligine sahip bulunanlarin belgeleri, en az VHF
haberlesmesi yapabilecek yeterlikte oldugunu gbsteren onaylanmig bir sertifikaya

haiz olmak sartiyla sinavsiz olarak yeniden diizenlenir.

- Uzakyol Kaptani; 3000 GT ve daha blyiik gemilerde uzakyol kaptani

olmak igin,

- En az VHF haberlesmesi yapabilecek yeterlikte oldugunu gbsteren onaylanmis bir
sertifikasi bulunmak,

- Idarenin éngérdiigii uzakyol kaptanlik sinavinda basarili olmak,

- Asagidaki sartlardan birini yerine getirmis olmak;

- Uzakyol birinci zabit yeterligi ile iki yil birinci zabitlik yapmak,

- Kaptan yeterligi ile yakin kiyisal sefer disinda c¢alisan gemilerde veya yakin kiyisal
sefer yapan 500 GT'dan biiyik gemilerde iki yil en az birinci zabitlik ve bir yil
kaptanlik yaptiktan sonra, Sézlesmenin 6ngdrdigi egitim programi ile idarenin
6ngérdiugi ve "Egitim-Sinav Yoénergesinde" basari ve muafiyet esaslari belirtilen
ingilizce edgitimini Idare tarafindan uygunlugu onaylanan bir egitim kurumunda
tamamlamak,

- Deniz Kuvvetleri Komutanligindan ayrilanlardan; Deniz Harp Okulu mezunu ve bir
yill gemi komutanligi olmak (izere yedi yil gliverte deniz hizmetine sahip olmak,

sartlarini saglayanlar "Uzakyol Kaptani" yeterligini almaya hak kazanirlar.
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Ancak, Gemiadamlarinin Egitim, Belgelendirme, Sinav, Vardiya Tutma,
Kiitiiklenme ve Donatilma Esaslari Hakkinda Ydénetmelik sartlarina uygun olarak
uzak yol kaptani yeterligine sahip bulunanlarin belgeleri, en az VHF haberlesmesi
yapabilecek yeterlikte oldugunu gdbsteren onaylanmis bir sertifikaya haiz olmak

sartiyla sinavsiz olarak yeniden diizenlenir” (Gemi adamlarn Yoénetmeligi, M.8).

Bu yonetmeligin ginumuz sartlarina uyumlastiriimasi ve ihtiyaci karsilamaya
yonelik olarak hazirlanan ” Gemiadamlari Yonetmeliginde Degisiklik Yapiimasina
iliskin Yénetmelik © taslagi Ocak 2010 tarihinde yayinlanmistir. Taslaktaki baslica

maddeler asagida siralanmistir (www.denizcillik.gov.tr, erisim, 01.02.10).

- Balikgi Gemisi Guverte tayfasi yeterligi ile ilgili egitim ve sinav sartlari
belirlenmis, balikgi gemilerinde c¢alisacak guverte tayfasi icin ayr bir yeterlik

olusturulmustur.

- Vardiya tutma belgeleri, tankerlerde calisacak gemi adamlarinin belgeleri
ve gemi guvenlik zabiti belgelerinin STCW Soézlesmesine uyumlu olarak verilmesi

icin gerekli dizenlemeler yapiimigtir.

- Deniz Kuvvetleri Komutanligindan ayrilan astsubaylara verilecek belgelerle

ilgili egitim sartlar yeniden belirlenmigtir.

- Kendilerine PVC Kart seklinde gemiadami yeterlik belgesi duzenlenen
gemiadamlarinin, yurt disina yaptigi seferlerde, bazi liman otoriteleri tarafindan,
PVC Kart seklindeki gemiadami belgelerine resmi mihdr vurulamamasi nedeniyle
sikinti yasanmasi yiziinden istekleri halinde gemiadami clizdani almalarina imkan

saglanmasi amaciyla degisiklik yapiimigtir.

- T.C. Bagbakanlk Denizcilik Mustesarigi tarafindan zabitan sinifi
gemiadami sinavlarinin gevrimici olarak yapilmasi karari alinmistir. Cevrimigi
sinavlarinda basarisiz olan gemiadamlarinin butiinleme haklarinin belirlenmesi igin

ilgili maddede yeni bir dizenleme yapilmigtir.

- Gunumuzde nitelikli gemiadami ihtiyacinin giderilmesine azami katki

saglayacagi duslncesiyle, Yiksekdgretim Kuruluna bagli meslek ylksekokullarinin
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guverte ve makine bolimi mezunlari ile Ylksekoégretim Kuruluna bagh fakultelerin
lisans duzeyinde egitim veren denizcilikle ilgili bolumlerinden mezunlarin STCW 78
Sozlesmesinde 6ngorulen zorunlu fark derslerini, ayni Kurula bagli fakultelerin ilgili
bdélimlerinde almalari kaydi ile kendilerine uzakyol guverte zabiti ve uzakyol vardiya

makinisti yeterligi verilebilmesine iliskin yeni diizenleme yapiimistir.

- Dort yillik fakulte ve yuksekokullarin gemi ingaati ile gemi makineleri
muhendisligi veya makine muhendisligi veyahut gemi insaati ve deniz teknolojisi
muhendisligi bdlimlerinin lisans programindan mezun olanlarin uzakyol vardiya
zabitligine gegisi ile ilgili maddede yeterlik sartlarini belirleyen hikimlerde degisiklik
yapiimgtir.

- Yabanci Ulkelerden alinan gemiadami belgelerinin  denkliklerinin
belirlenmesi, STCW 78 Soézlesmesi hukumlerine gére yapilmaktadir. Sézlesmeye
goére, yabanci Ulke idarelerinden alinan gemiadami yeterliklerinin taninmasi igin
yeterlik alinan Ulke ile bu yeterlige denklik veren Uilke arasinda bir ikili protokol
yapilmasi gerekmektedir. Gemiadamlari Yonetmeliginde bu protokol yapilmasi ile
ilgili agik ifade olmadidi icin, ikili protokol yapilmayan Ulkelerden alinan yeterliklerin
taninabilecegi yoéninde karar vermektedir. Her ne kadar mevcut Yonetmelikte
SoOzlesmenin ilgili kuralina atifta bulunulsa dahi bu vyeterli gérinmedidi icin

dizenleme yapilmistir.

- Amatdr denizci belgesine sahip kigilerin, yat kaptanligina gegisi deniz
hizmetlerinin hesaplanmasindaki problemler ve yat kaptanligi igin duzenlenmis

egitim mevzuatina uyum saglanmasi i¢in yapilan yeni dizenleme ile kaldiriimigtir.

- Amatér balikgl teknesi yerine mevzuatimiza Ozel Teknelerin Donatimi,
Kaydi ve Belgelendiriimesi ile Ozel Tekneleri Kullanacak Kisilerin Yeterlikleri
Hakkinda Yonetmelik ile 6zel tekne tanimi girdigi icin, yonetmelikten de tanimi
kaldiriimistir.

Bu Yonetmeligin 10. Maddesinde ° Gemiadamlari Yoénetmeliginin 8 inci

maddesinde asagidaki sekilde degisiklige gidilmigtir.
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‘Dért yillik fakiilte ve yiiksekokullarin, deniz ulastirma ve igletme, deniz
isletmeciligi ve yonetimi bélimlerinin lisans programindan mezun olmak veya
Idarenin onayladidi vardiya zabitligi yeterligine yénelik A-1l/1 miifredat programini
uygulayan iki yillik meslek yiiksekokulu mezunu olmak ve Egitim ve Sinav
Yénergesinde belirtilen Ingilizce Basari Esaslarina gére Ingilizce basarisini
saglamak, Sézlesmenin 6ngérdiigii Idare tarafindan onaylanan uzakyol vardiya
zabitligine yénelik A-1l/1 egitiminde éngdriilen derslerden 6grenimi esnasinda slre
ve miifredat olarak eksik aldigi dersleri, Idare tarafindan uzakyol vardiya zabitligi
egitimi icin yetkilendirilmis egitim kurum/kuruluslarinda, bu kurumlarin uyguladigi
uzakyol vardiya zabiti miifredatini icerik ve siire olarak karsilayacak dlizeyde bagari
ile tamamlamak ve liman seferi diginda ¢alisan 500 GT'den blyiik gemilerde alti ayi
képri lstiinde olmak (lizere toplam oniki ay sireli deniz egitimini onaylanmisg bir staj
defterine uygun olarak, basari ile bitirmek,” (www.denizcilik.gov.tr, erisim,
02.02.2010).

Bu madde ile Turk Ticaret Filosundaki zabit sinifi gemiadami aciginin
kapatilabilmesi icin 2 yillik meslek ylUksekokullarindan ve deniz igletmeciligi gibi
bdélimlerden mezun olan kisilerin tamamlama egitimlerini alarak uzakyol vardiya

zabiti olabilmelerine imkan taninmigtir.

Bu madde ve taslagin geneli ile ilgili olarak buylk tartismalar baslamistir.
Tartigmalarin odaginda ise hazirlik dahil 5 yil egditim veren Denizcilik Fakulte
mezunlari ile 2 yilhk Meslek YUksekokulu mezunlar arasinda esitsizlik doguracagi

go6risu yer almaktadir.

Ayrica  “Gemiadamlari  Yonetmeligi'nin” icinde  belirtildigi  Uzere
gemiadamlarinin yeterlik sinavlari ile ilgili tim gérevler, idare tarafindan olusturulan
Gemiadamlari Sinavlari Merkezi (GASM) tarafindan yapilir. Gemiadamlar Sinavlari

Merkezi;

e GASM Kurulu,

o GASM Basgkani,

e GASM Soru Hazirlama Birimi,
e GASM Sinav Komisyonlari,

e GASM Yayin Birimi,
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e GASM islemler Birimi, boliimlerinden olusur.

GASM; Milli Egitim Bakanhgi, Deniz Kuvvetleri Komutanhgi, fakulteler veya
bdlimleri, yuksekokullar ile idarenin belirleyecegi diger kurum ve kuruluglarin kendi
blnyeleri icinden G¢ yil slreli olarak segip idareye bildirecekleri kisilerden olusur.
GASM Kurulu, GASM Baskaninin teklifi ile yilda en az t¢ kez toplanir Gemiadamlari
Yonetmeligi; M 24.25)

GASM Kurulunun gdrevleri gsunlardir;(Gemiadamlari Yonetmeligi; M 26.27)

e GASM baskan adaylarini belirleyip idareye bildirmek,
e GASM'n igleyisi ile ilgili kararlar almak ve bu kararlarin uygulanmasini takip
etmek,

e GASM'In tum islemleri ile ilgili yillik rapor hazirlayarak idareye sunmaktir.

Ocak 2010 tarihinde yayinlanan elektronik sinav sistemi ile yapilacak
gemiadamlari sinavlarina iliskin uygulama talimati ile zabitan sinifi gemiadamlarina
yonelik olarak yapilan yazih sinavlar 02.03.2010 tarihi itibari ile on-line olarak

yapilmaya baslanmistir (http://www.tcgasm.com, erisim, 03.02.10).

5.4.2. Gemiadamlari Saglhk Yonergesi

Yobnerge, gemiadami adaylari ile gemiadamlarinin almak zorunda olduklari
“Gemiadamlar Saglik Raporlar”’nin dizenlenmesini, bu raporlari dizenleyecek
saghk kuruluglarinin yetkilendirilmesini, saglik kuruluslarindaki saglik kurullarinin
olusturulmasini, muayeneleri yapacak tabiplerin tabi olacaklari usul ve esaslarin
belirlenmesi ile denizde calismaya engel sakatlik, ariza ve hastaliklari belirlemek

amaciyla hazirlanmistir.

Yobnerge, denizde ¢alisacak gemi adami adaylari ile halen galismakta olan
gemiadamlarinin saglik durumlari ve saglik yoklamalar ile ilgili gerekleri kapsar.
“Gemiadamlari Yonetmeligi'nin 61 inci maddesine dayanilarak c¢ikarilimigtir

(Gemiadamlar Saglik Yonergesi, M.1-2-3).
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ik kez gemiadami olmak icin bagvuran gemiadami adaylari ile bes yildan
uzun sire denizde faal olarak c¢alismamis gemiadamlarina, g6z, i¢ hastaliklari,
kulak-burun-bodaz, ortopedi ve travmatoloji, néroloji, psikiyatri ve genel cerrahi
uzmanlarindan olugan, Saghk Kurulu bulunan, yetkilendirilmis resmi veya 6zel saghk
kuruluslarinda bu Ydnerge gereklerine gore saglik kontroliinden gegirilerek verilecek
olan “Gemiadamlari Saglik Raporlar” neticesine goére “Gemiadamlari Saghk

Yoklama Belgesi” almalari zorunludur (Gemiadamlari Saglik Yonergesi, M.1-2-3).

Gemiadamlari, saglik durumlarinin denizde c¢alismaya elverigli olup
olmadidini iki yilda bir kontrol ettirmek zorundadirlar. Bu kontroller sonucunda
gemiadamlarina “Periyodik Saglik Yoklama Raporu” duzenlenir. Gemiadami
olmasina musaade edilen ancak iki yildan daha kisa araliklarla muayene edilmeleri
Saglik Kurulu Raporu ile kararlastirlan gemiadamlari gerekli muayenelerini
zamaninda yaptirmak zorundadirlar. Bu durumdaki gemiadamlarina “Ozel Durum
Saglik Raporu” duzenlenir ve muayeneleri iki yildan daha kisa araliklarla yapiimasi
gerekliligi bilimsel gerekgeleri ile raporda belirtilir (Gemiadamlari Saglk Yénergesi,
M.5).

5.4.3. Egitim ve Sinav Yonergesi

Egitim ve Sinav Yonergesi bolium 4.5.3. de ayrintil olarak anlatilmistir.

5.4.4. Gemilerin Gemiadamlar ile Donatilmasina iligkin Yénetmelik

Yobnerge; gemilerin gemiadamlari ile donatimasinin asgari gereklerini
belirlemek amaciyla dizenlenmistir. 31.07.2002 giin 24823 sayili Resmi Gazete’de
yayinlanan “Gemiadamlari Yonetmeligi” ne dayali olarak hazirlanmistir. Herhangi bir
Tark gemi sicilinde kayith olsun olmasin Turk bayrakli gemileri ve bu gemilerde
calisan gemiadamlarini kapsamaktadir (Gemilerin Gemiadamlari ile Donatiimasina

iliskin Yénerge, M.1-2).

Gemilerin gemiadamlari ile donatiimasinda, gemiadamlarinin yeterlik
dereceleri ve sayilari bakimindan zorunlu en az gerekler bu Yonergede
gOsterilmistir. 50 Net Tondan (Geminin ticari olarak kullanilabilen yerlerinin hacmi)

blylk her gemi ile talep halinde tonajina bakiimaksizin bitiin gemiler bu
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ydnergedeki cgizelgelere gore “Gemiadamlari Donatiminda Asgari Emniyet Belgesi”

almak zorundadir.

Donatan, gemilerini donatirken bu Yonergede istenen yeterlik ve sayidaki
gemiadamindan daha fazla sayida gemi adamini goérevilendirebilir. Kaptan ve
Basmuhendis/makinist gemiadami yeterlik belgesi olmayanlar, Kaptan ve
Basmiihendis/makinist olarak, Birinci Zabit ve ikinci Mihendis/Makinist yeterlik
belgesi olmayanlar, Birinci Zabit ve ikinci Mithendis/Makinist olarak calistirilamazlar.
Ancak, Gemiadamlari Yonetmeliginde belirtilen kazanilmis haklar sakhdir

(Gemilerin Gemiadamlari ile Donatilmasina iliskin Yénerge, M.3-4).

5.5. DENIZCILIK SEKTORUNDE KARIYER

Denizcilik sektérindeki kariyer yollari ile ilgili en kapsamli ¢alisma 2005
yilinda Avrupa Birligi (AB) destegi ile AB uyesi olan 10 ulkede yapilmistir (The
Mapping of Career Paths in the Maritime Industries). Bu 10 Ulke Danimarka,
Almanya, Yunanistan, Hollanda, Litvanya, italya, ingiltere, isveg, Ispanya ve
Polonyadir. AB’nin iginde ¢esitli cografik konumlarda ve farkli kiltirlere sahip bu 10
Ulkede yapilan ¢alisma sonucunda denizciler arasinda kariyer yollari ve bu kariyer
yollarini segmeleri ile iligkin ¢esitli saptamalar yapilmistir. Bunlar kisaca asagidaki
sekilde dzetlenebilir (ECSA-ETF Final Report, 2005; 12-21).

Benzerlikler;

- Denizcilerin baglangi¢cta bu meslegi se¢gme nedenleri,

- Denizde devam etme nedenleri,

- Karaya ge¢me nedenleri,

- Kariyerlerini karada devam ettirebilmek igin ¢ekilen sikintilar,

- Basarili denizcilerin kisisel nitelikleridir.
Farkhhklar,
- Cografya ve cografik konum,

- Aile kaltara,

- Egitim ve 6gretim sistemidir.
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Farkhhklar yukaridaki maddelerden de anlagilacagi gibi ulkelerin kendi

kalturlerinden kaynaklanmaktadir.
5.5.1. Denizcilik Kariyerinin Segilmesinde Etkili Olan Faktorler

Denizciler Gzerinde yapilan AB destekli arastirma sonucu denizi segmelerini
etkileyen etkenler asagidaki gibidir (ECSA-ETF Final Raporu, 2005; 13-14).

- ikametlerinin bulundugu yerler: Bircok (ilkede sahil kesiminden sektére
yeni denizcilerin katildigi tespit edilmistir. Ornek olarak Yunanistan adalari
verilebilir.

- Aile etkisi: Arastirma sonuclarina goére ailelerinde denizci olan Kkigiler
ailelerinden etkilenerek sektore yeni katilimlar saglamaktadir.

- lyi bir kariyer beklentisi: Karadaki benzer gérevlere gére maasin daha
yuksek olmasi ve erken terfi olanaklari tercih sebebidir.

- Denize uzun vadeli ilgi,

- Seyahat: Bu faktoriin ginimizde etkisi azalmis olsa da hala ilk 5 etken
arasinda yerini korumaktadir.

- Diger meslek dallarina goére daha yiiksek oranda isg bulabilme imkani,

- Diger sektorlere gore daha yliksek maddi gelir elde edebilmektir.

5.5.2. Denizcilerin Kariyerlerini Denizde Siirdiirmelerindeki Etkenler

AB destekli arastirmanin diger bir sonucu ise denizcilerin denize devam
etmenin ana nedenlerinden biri kisilerin Kaptan olma istekleridir. Ayni zamanda bu
kisilerin denizcilik yasamini ve meslegini sevmeleri de denize devam etmelerinde bir

etkendir.

Denizcilik mesledine devam etmedeki diger bir etkende erken terfi
konusudur. Karada ayni pozisyondaki bir kisiye gore hem erken terfi almak hem de
maasin kat ve kat artmasi énemli bir etkendir. Tlrkiye deki mevzuata goére yeni
mezun bir uzakyol vardiya zabitinin 2 yil sonra uzakyol 1.zabit ve 2 yil sonrada
uzakyol Kaptan olabildigi ve ¢ok yiksek maaslar alabildigi distnuldiginde bu

etkenin ne kadar dogru oldugu goérilmektedir. Ayrica kisilerin karadaki baska bir ise
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yatinm yapmalari ve bu yatirmi ancak denizde kazanacaklari maas ile finans

edebilmeleri devam konusunda 6nemli bir faktordir.

5.5.3. Denizcilerin Karaya Gegislerini Etkileyen Etkenler

Denizcilerin karaya ge¢meleri ve denizi birakmalarina birgok neden sebep
olmaktadir. BIMCO ve ISF tarafindan 2005 yilinda yapilan arastirma sonuglari,
Serim Pakerin 2002 yilinda yayinlanan “Tirk Deniz Ticaret Sektériinde insan
Kaynaklari Yénetimi Yonli Gemi Personelinin incelenmesi” isimli yiiksek lisans tezi
ve Adnan Sakiroglu'nun 2007 yilinda yayinlanan “Uzakyol Zabitlerinin Kariyer
Planlama Olgltleri Uzerine Bir Analiz’ isimli tezsiz ylksek lisans projesi
incelendiginde denizcilerin karaya gecislerinin baslica nedenlerini su sekilde

siralayabiliriz

- Egitimin pahali olmasi,

- Sinirh kariyer (Kaptan olduktan sonra yiikselme imkani olmamasi),
- Gemilerdeki personel sayisinin azaltiimasi ve is yikinun artmasi,
- Agir hava ve deniz gartlari,

- Deniz haydutlugu,

- Yabanci personelle ¢calisma dolayisi ile kalttr farkhliklari,

- Ehliyet sinavlari, yeni sertifika programlari ve egitimler,

- Maasglarin yapilan ise gére az olmasi,

- Aile ve sosyal yasantidan uzak olmak,

- Saglik sorunlar (yorgunluk ve asiri stres),

- Gemilerin ve limanlarin hizlanmasi, limanda kalis strelerinin kisalmasi,
- Karada is imkanlarinin artmasi,

- Aile ve gevre baskisi,

- Sosyal haklarin karaya nazaran daha kisith olmasi,

- Limanlardaki siki denetimler,

- Kontrat ve sefer sirelerinin uzunlugu,

- lletisim olanaklarinin kisith olmasidir.
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5.5.3.1. Karadaki Yeni Kariyere Gegiste izlenilen Yollar

Karaya ge¢meye karar veren denizciler iki sekilde karadaki yeni kariyerlerine
baslamaktadir. Birincisi ani bir kararla, karsisina c¢ikan bir firsati dederlendirerek
karaya gegcis ikincisi ise dnceden planlanmis bir sekilde karaya gecistir. Karaya
gecislerde denizciler agirlikh olarak yine denizcilik sektérinde kalmiglardir. Gegigler
daha c¢ok kilavuz kaptanlik, gemi trafik hizmetleri, tersaneler ve denizcilik

isletmelerinin kara departmanlarina olmaktadir (ECSA-ETF Final Raporu, 2005; 18)

5.5.3.2. Karadaki Yeni Kariyer Geligimi

Karaya gecen denizciler siklikla orta yonetim kademesinden baglamakta ve
genelde basarli olmaktadirlar. Ancak ¢ok az denizci Ust yonetim kademelerine
cikmakta basarili olmaktadir. Bunun en buylk sebebi denizcilerin denizde c¢alisirken
agirlikli olarak yonetim ve operasyon konusunda uzmanlagiyor olmalaridir. Ust
ydnetim kademesi icin gerekli olan ticari ve finansal uzmanlk konusunda eksik
kalmalar gosterilebilir (ECSA-ETF Final Raporu, 2005; 19).

5.5.3.3. Karadaki Kariyerden Denizdeki Kariyere Donusteki Etkenler

Karadaki kariyerini birakip denizde tekrar g¢alismaya ddnen denizci sayisi
cok az miktardadir. Bunun sebeplerinden biri karaya adaptasyon sorunlari ve
saglam bir is sahibi olamamaktir. Bu dénisler genelde karada kisa slire galisan

denizcilerde gérilmektedir.
Diger bir sebepte kriz veya bosanma gibi talihsiz sebeplerden denize

dénmektir ki bu daha ¢ok karada uzun yillar ¢calismis denizcilerde goérilmektedir
(ECSA-ETF Final Raporu, 2005; 20).

5.5.3.4. Kara ile Deniz Arasindaki Kariyer Gegiglerinde Karsilagilan Zorluklar
Kisi ister karadan denize isterse de denizden karaya is sahasini degistirmek

istesin her iki durumda da karsilasacagi bazi zorluklar olacaktir. Bunlari kisaca su
sekilde dzetleyebiliriz (ECSA-ETF Final Raporu, 2005; 20)
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Ogrenilmis garesizlik,
Tayfaliktan zabitlige gecis engelleri,
Uygun dzelliklere sahip olmamak,

Firsat eksikligi.
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ALTINCI BOLUM

GEMIADAMLARININ KARIYER YOLU ANALIZi; D.E.U. D.F. DENiz
ULASTIRMA iSLETME MUHENDISLIGI BOLUMU MEZUNLARI (1999-2008)
UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boéliimde YOK’e bagh D.E.U. DF Deniz Ulastirma isletme Miihendisligi
(DUIM) bélimiinden mezun olmus uzakyol vardiya zabitleri ile denizde galigarak
uzakyol birinci zabit ve uzakyol kaptan vyeterliligine yiikselmis olan DUIM
mezunlarinin kariyer planlamasindan bahsedilecektir. Dokuz Eylil Universitesi;
Denizcilik Fakiiltesi Gemi Makineleri isletme Miihendisligi bélimiiniin 2006 yilinda
acilmis olmasi ve heniz mezun vermemis olmasindan dolayl uzakyol vardiya
muhendisleri kapsam disinda birakiimistir. Arastirmanin amaci, modeli, arastirmada

kullanilan yontemler, verilerin toplanmasi ve analizleri yapiimigtir.

6.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu, DEU DF DUIM béliimiinden kurulusu olan 1999
yilindan baglayarak 2008 yilina kadar gegen 10 yillik slreg¢ icinde mezun olan
uzakyol guverte zabitlerinin kariyer yollarinin tespit edilerek, tim dinyada yasanan
bir sorun olan gemiadami agidinin sonucu olan gemiadamlarinin denizi birakma
nedenlerinin ortaya konulmasidir. Ayrica mezunlarin denizciligi segcme nedenleri ve

karadaki kariyerlerine nasil devam ettikleri incelenmisgtir.

6.2. ARASTIRMANIN AMACI VE HEDEFLERI

Arastirmanin amaci; DEU DF DUIM bélimiinden mezun olan uzakyol
vardiya zabitlerinin kariyer yollarinin haritasi olusturulurken, denizcilik meslegini

se¢me nedenleri ile denizde galisma surelerini etkileyen faktérlerin belirlenmesidir.

Gunumuzde tim didnyada gemiadamlarinin denizi birakarak karaya gecis
nedenleri tartisiimaktadir. Bu arastrmada DEU DF DUIM béliimiinden mezun olan
uzakyol vardiya zabitlerinin karaya gec¢melerindeki nedenler, karaya gegiste
kullandiklari yontemler ile karadaki kariyer konumlari ve planlarini etkileyen faktorler

tespit edilmistir.
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Bu arastirmadan elde edilecek sonuglarin 6zellikle,

v DEU DF basta olmak Uzere tim uzakyol vardiya zabiti egitimi veren
kurumlarin egitim ve 6gretim mufredatlarinda gerekli dizenlemeler ve

yenilemeler yapiimasinda,

v Denizcilik igletmelerinin blinyelerinde calisan isgorenlerin denizdeki ve
karadaki kariyer planlamalarini yaparken kullandiklari yontemleri gézden

gecirmelerinin saglanmasinda,

v" Denizde calisan uzakyol vardiya zabitlerinin denizdeki sorunlarinin tespit

edilerek ¢6zum yollarinin bulunmasinda,

v" Denizde calisan uzakyol vardiya zabitlerinin denizdeki kariyer strelerinin

uzatiilmasinda,

v' Glnlmizde var olan uzakyol vardiya zabiti agiginin kapanmasi ve sektore
yeni girislerin arttinlmasinin saglanmasi, denizcilerin daha uzun sure
denizde calismalarini tesvik edici politikalarin olusturulmasinda, Gerekli
degerlendirmelerin yapilmasi ve vyapilacak yeni arastirmalara kaynak

olusturmasi disinulmektedir.

6.3. ARASTIRMANIN SURECI

Arastirmada denizcilik egitimi, denizcilikte insan kaynaklari yénetimi, kariyer
ve kariyer planlamasi konularinda literatlir tarama ¢alismalari yapiimistir. Bu slrec¢
icerisinde uygulanacak arastirma yodntemi ile ilgili literatir kapsaminda yéntemler

belirlenmistir. Bu yol ve yontemler asagida agiklanmistir.

Arastirma konusu ile ilgili ulusal ve uluslararasi literatir taranmigtir. Dokuz
Eylul Universitesi kiitiphanesinin saglamis oldugu elektronik veri tabanlari taranarak
konu ile ilgili birgok makaleye ulasiimis ve bunlardan yaklasik olarak 80 adet makale
taranmistir. YOK’Un saglamis oldugu ulusal tez merkezi sayesinde arastirma
konusu ile ilgili tezler taranmistir. Aragtirma konusu ile ilgili yayinlar yayinevlerinden

temin edilmigtir. Ayrica yurt disinda yapilan c¢alismalar ile uluslararasi
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kurum/érgttlerin  (IMO, BIMCO/ISF, ECSA-ETF... vb) calismalari ve raporlari

taranmstir.

Arastirma sireci asagida 6zetlenmigtir;

e Mezun 6grencilerin mezuniyet yillarina gore listelerinin olusturulmasi.
e Anket formunun gelistiriimesi.

e Mezun dgrencilere anket uygulamasi.

e Anket verilerinin degerlendirilmesi.

e Verilerin analizi.

e Raporlama.

6.4. VERI TOPLAMA ARACI OLARAK ANKET GELISTIRME SURECI

Anket olusturulmadan énce anketi olusturacak degiskenlerin tespitlerinin
yapilmasi igin arastirma konusu ile ilgili 6nceden yapilmis ulusal ve uluslararasi
calismalar incelenmistir.  Warwick Universitesi BIMCO/ISF Manpower 2005
¢alismasi sonuglari, IMO denize dénls kapsaminda yapilan anket sonuclari, TOBB
denizcilik raporu, Solent Universitesi-ECSA-ETF 2005 yilindaki denizcilik sektériinde
kariyer yolu ¢alisma sonuglari, YOK’lin galisma sonuglari, Denizcilik Mistesarligrnin
¢alisma sonuglari ve Adnan Sakiroglu’nun 2007 yilindaki "Uzakyol Zabitlerin Kariyer
Planlama Olgutleri Uzerine Bir Analiz” isimli tezsiz yliksek lisans projesinden
faydalaniimistir. Degiskenlerin tespiti galismalari sonucunda anket olusturulmustur.

Anketin gelistiriime asamalari asagida 6zetlenmistir.

- Agustos 2009’da anketin ilk versiyonu olusturulmustur. Bu slire¢ icerisinde
anket degiskenlerinin kolay anlasilabilir hale getiriimesi i¢in calismalar

yapiimgtir.

- Agustos 2009'da D.E.U. Denizcilik Fakiltesindeki deniz kokenli 6gretim
gorevlileri/6gretim Uyeleri ile anketin pilot galismasi yapilmig, degiskenler ile

ilgili elestirileri ve dizeltmeleri alinmigtir.

- Eylal 2009 D.E.U. Denizcilik Fakiltesi 4.sinif 6grencileri izerinde anketin

pilot uygulamasi yapilmistir. Veriler Sosyal Bilimler icin istatistik Paket
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Programi (SPSS) 15 programina girilerek guvenilirlik analizi yapilmigtir.

Analiz sonucunda Cronbach Alfa Katsayisi 0,9370 olarak tespit edilmigtir.

Anket formu 4 bdlimden olugsmaktadir. Birinci bolumde katilimcilarin profil
Olcekleri ile ilgili 12 adet soru yer almaktadir. Mezun olunan dénem, yas, medeni

durum gibi sorular bu bélimde yer almaktadir.

ikinci bélimde mezunlarin denizcilik meslegini secme nedenlerinin tespit
edilebilmesi icin 13 adet soru yer almaktadir. Uglincli bélimde ise mezunlarin
denizde calismalarini olumsuz etkileyen etkenlerin tespit edilebilmesi icin 30 adet

soru bulunmaktadir.

Anketin dérdinci ve son bdéliminde, mezunlarin kariyer yolu haritasinin

cikartilabilmesi icin katilimcilara 16 adet soru sorulmustur.

- 1 Ekim 2009 tarihi itibari ile anket mezunlara uygulanmaya baslanmistir.

Son asamada ise anket mezunlar tarafindan doldurulmus ve elde edilen

veriler SPSS 15 paket programina girilerek analizler yapilmigtir.

6.5. ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Arastirmanin ana kitlesini DEU DF DUIM mezunu uzakyol zabitleri
olusturmaktadir. Orneklemi ise D.E.U. Denizcilik Fakiltesinden 1999-2008 vyillari
arasinda DUIM bélimiinden mezun olan zabitler olusturmaktadir. Orneklem
secilirken 10 yilhik mezunlar secgilmesinin sebeplerinden biri ulasilabilirlik digeri ise
10 yilhk bir sdrecin kariyer analizi yapabilmesi icin yeterli olduguna kanaat
edilmesidir. Segimin guverte zabitlerinden olugsmasinin sebebi ise Gemi Makineleri
isletme Miihendisligi bolimiiniin yeni kurulmus olmasi ve heniiz mezun vermemis
olmasindan kaynaklanmaktadir. 1999-2008 tarihleri arasinda DEU DF DUIM
bdliminden 316 kisi mezun olmus bu gegen sire zarfinda 2 mezun vefat etmistir.
314 kisiden 213 kisiye ulasilabilmistir. 213 anket igcinden 1 adet anket kullanilabilir
nitelikte olmadigindan 212 adet anket dederlendirmeye alinmistir. 314 kisilik ana

kitlenin %67,83’Une ulasilabilmistir.
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6.6. VERI TOPLAMA YONTEMI

Aragtirmada veriler hazirlanmig olan anket yardimi ile toplanmistir.
Baglangic olarak uzakyol zabitlerin kariyer analizi i¢in, bu kariyer seciminde rol
oynayan faktorlerin tespitine yonelik bir veri toplama yodntemi segilmistir. Denizcilik
egditimi, insan kaynaklari ve denizcilikte insan kaynaklari yonetimi, kariyer, kariyer
planlamasi ve denizcilikte kariyer planlamasi konularinda yapilan caligmalar

incelenip arastinimistir.

ikinci asamada baslangicta elde ettigimiz faktor ve etkenler dogrultusunda
geligtiriimis olan anket formu, 10 vyillk mezunlarin Uzerinde uygulanarak
arastirmanin nicel yéntemi olarak veri toplama araci olarak kullaniimigtir. Bu anket

formu Ek 2’'de gdsterilmektedir.

Anket uygulamasi 1 Ekim 2009 — 1 Nisan 2010 tarihleri arasinda
gerceklestiriimigtir. Katilimcilara anket formu e-posta, yuz yluze gérisme ve sosyal
paylasim siteleri yardimi ile ulastinimistir. Ana kitlenin ¢ogunlugun gemilerde
calismasi nedeniyle uygulama, 6 ay gibi bir sireye yayillmistir. Ayrica anket yurt
disinda galismakta olan mezunlara mail yardimi ile ulastirimigtir. Madagaskar, Cin,
Amerika Birlegsik Devletleri, Endonezya gibi Ulkelerde calisan mezunlar bunlara
ornek olarak verilebilir. Yeni gemilerde internetin kullaniimaya baslanmasi sayesinde
seferde olan gemilere dogrudan anket ulastirilabilmistir. Ulagilamayan mezunlarin
ise hali hazirda gemilerde gérev yapmakta olup diinyanin ¢esitli denizlerinde hizmet
vermektedir. Bu mezunlarina gerek gemilerinde internet baglantisi olmamasi
gerekse gittikleri 3.dlnya Ulkelerinde teknolojik kisitlarin bulunmasi sebebiyle anket

uygulamasi yapilamamistir.

6.7. VERILERIN ANALIizi BOLOMU

Verilerin analizi igin olan SPSS (Sosyal Bilimleri icin istatistik Paketi -
Statistical Package for the Social Science) paket programinin 15. versiyonu
kullanilmigtir. SPSS verilerin analizinde frekans dagilimi ve yuzde teknidi analiz

teknikleri kullaniimigtir.
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6.8. VERILER ve BULGULAR

Bu bélimde DEU DF DUIM béliimii mezunlarindan her bir anket sorusuna
alinan yanit, secgenekler arasindaki frekans dagilimlari ve ylzdeler seklinde

Ozetlendikten sonra her bolim igin ayri ayri sonuglar ve yorumlar siralanmistir.

6.8.1. DEU DF DUIM Mezunlarinin Profil Ozetleri

Tablo 14’de ankete katilan DEU DF DUIM mezunlarinin profil bilgilerini
gorilmektedir. Oncelikle 1999-2008 yillari arasinda mezun olan 6grencilerimizin
dénem doénem mezun sayisi ve anket uygulamasi esnasinda ulasilabilen
mezunlarin sayi ile yuzdeleri gosterilmigtir. Ankete katilan mezunlarinin yas
ortalamasi 28,06 olarak tespit edilmistir. Ankete katilan mezunlarinin %62,3’lUk bir

cogunlukla bekéar olduklar ve sadece %10,4’Unln ¢ocugu oldugu gorilmektedir.
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Tablo 14. DEU DF DUIM Mezunlarinin Profil Ozet Tablosu

Ankete Katilan DEU DF DUIM
Mezunlarinin Mezun Olduklari

Donemlere Gore Katilim Yiizdeleri

Mezuniyet Genel
Yili n
1999 17
2000 13
2001 18
2002 30
2003 29
2004 40
2005 36
2006 45
2007 41
2008 45

Genel 314

Ulagilan Yuzde

n
16
6
15
22
17
21
15
31
31
37
212

%
94,12
46,15
83,33
73,33
58,62
52,50
41,66
68,88
75,60
82,22
67,51

Yas ortalamasi: 28,06°tir.

Yas Yas araligi: 23-34 yas arasidir.
n %
Nisanl 15 71
Medeni durum Evli 64 30,2
Dul 1 0,4
Bekar 132 62,3
n %
Cocuk durumu Var 22 10,4
Yok 190 89,6

Tablo 15°de DEU DF DUIM mezunlarinin kariyer durumlari gériilmektedir.

Mezunlarin suan sahip olduklari yeterlik, denizde calistiklari toplam sire, ¢alismayi

tercih ettikleri gemi bayragi tipi, gemide Ustlendikleri son gbérev ve denizi birakma

yas ortalamalan gorilmektedir. Tablo 15'de dikkat ¢eken hususlar asagida

belirtiimektedir.

e Mezunlarin yaklasik %20,3’lik kismi Uzakyol Kaptan ehliyet derecesine

erismis olduklari halde, gemide en son Ustlenilen goérev dagiliminda, gemi
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kaptanhgi goérevinde bulunanlarin orani %14,3tir. Bu farkin bir kismi
mezunlarin karadaki kariyerlerine baglamadan 6nce Uzakyol Kaptan
yeterliligini almak istemeleridir. Diger bir neden ise anketi cevaplayan
mezunlar Kaptan yeterlikleri oldugu halde bir Gst gorev icin kendilerini yeterli
goérmedikleri ve calistiklan isletmelerin mezunlarin bu yeterlilige hazir

olmadiklarini ve daha fazla tecribeye ihtiya¢ oldugunu ifade etmiglerdir.

DEU DF DUIM mezunlarinin denizi birakma ve deniz kariyerlerine son
verdikleri yas ortalamasi yaklasik 27 olarak tespit edilmistir. Bu yas genel
olarak kariyer boélimidnde tanimlanmis olan “Kurulma Evresi” olarak
tanimlanmakta ve birey guvenlik ile emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir.
Bu evrede kisi performansini ylkseltmekte ve yeni sorumluluklar alarak
mesleki acidan ilerleme istedindedir. Mezunlarin denizdeki kariyerlerini
bitirerek karadaki kariyerlerine 27 yas ortalamasinda baglamalarinda,
Ozellikle Glkemizde son yillarda gelisen deniz ticaret filosunun denizdeki
gemiadami ihtiyaci kadar sirketlerde galisacak kisilere de ihtiya¢ duyulmasi
da o6nemli rol oynamaktadir. Ayrica yine son yillarda T.C. Basbakanlik
Denizcilik Mistesarligina bagh kurumlarda da énemli sayida istihdam igin
gemiadami kadrolarinin agilmasi ve bu kadrolarda ¢alisacak kisilerin sadece
uzakyol vardiya zabiti ehliyetine sahip olmalarinin yeterli olmasi da denizdeki

kariyeri erken noktalamalarina sebep oldugu ifade edilmistir.
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Tablo 15. DEU DF DUIM Mezunlarinin Kariyer Durumlari

Su anki mevcut ehliyet

n %
Kaptan 43 20,3
1.Zabit 84 39,6
Var.Zbt. 85 40,1

Denizde galigilan toplam siire

Toplam sire ortalamasi: 38,6 ay

Toplam sire araligi: 0-120 ay arasidir.

n %
Tercih edilen gemi tipi bayragi Tark 165 78,2
Yabanci 46 21,8
n %

Mezuniyet sonrasi okuldan
. . Evet 76 35,8

ek egitim alinip/alinmadigi
Hayir 136 64,2
n %
Stajer 2 1,0
Gemideki son gérev Var.Zbt. 102 48,1
1.Zabit 77 36,3
Kaptan 31 14,6

Denizi birakma yasi

Birakma yasi ortalamasi: 27,25ir.

Birakma yas araligi: 22-33 yags arasidir.

Sekil 14 ve 15’de su anki sahip olunan ehliyet kisminda uzakyol vardiya

zabiti ehliyeti % 40,1 olarak goérulmekte iken gemide ustlenilen en son gorev

kisminda uzakyol vardiya zabitligi % 48,1 olarak gérilmektedir. Bunun nedeni ise bir

Ust goérev olan uzakyol 1.zabitlige erken terfi etme veya terfi ile giderek artan

sorumluluk diizeyinden kaginma oldugu ifade edilmistir. Ankete katilan mezunlarin

sadece % 1’lik bir kismi gemide Ustlenilen en son gorev olarak stajyerligi isaretlemis

ve denizde hi¢ ¢alismadan mezun olur olmaz denizi birakarak karada bir kariyer

tercih ettiklerini belirtmiglerdir.
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Uzakyol Vardiya Zabiti Uzakyol Kaptan

Yeterlilik
EUzakyal Kaptan
B Uzakyal 1. Zahit
(] Uzakyal Wardiya Zahiti

Uzakyol 1.Zahit

Sekil 14. DEU DF DUIM Mezunlarinin Sahip Olduklan Ehliyetlerine Gére
Dagilimlan

0,94%
Stajer

Uzakyol Kaptan Gemideki Son Gérev
L] Stajer

B Uzakyol Vardiya Zabiti
E Uzakyal 1.Zabit

[l Uzakyal Kaptan

zakyol Vardiya Fabhiti

Uzakyol 1.Zahit

Sekil 15. DEU DF DUIM Mezunlarinin Gemideki Son Gérevlerine Gére
Dagilimlan

Sekil 16’da mezunlarin denizde calismayi tercih ettikleri gemi bayragi
%78,2 ile Turk bayradi olarak gorilmektedir. Bunun ana nedenlerinden biri Turk
bayrakli gemilerde sosyal givence olmasi olarak ifade edilmistir. Yabanci bayrakl

gemileri tercih eden %21,8’lik kismin ana tercih sebebi ise yabanci bayrakli 3 yil
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calistiktan sonra kisa dénem (28 guin) paral askerlik yapma imkaninin bulunmasi

oldugu ifade edilmistir.

Yabanci bayrakh gemilerde c¢alisan mezunlarin bir kismi ise c¢alistiklari
isletmeden memnun olduklarini ve ayriimak istemediklerini fakat isletmenin yabanci
bayrakli gemiler calistirmasindan dolayr mecburen yabanci bayrakli gemilerde
calistiklarini ifade etmislerdir. Ocak 2009 tarihi itibari ile Turk bayrakli gemiler
filomuzun %59,08’ini olustururken yabanci bayrakli gemilerin filomuzun %40,92’lik
kismini olusturmaktadir (DTO,2009). Gérildigu Gzere filomuzun azimsanmayacak
bir kismi yabanci bayrakli gemiler olusturmaktadir. Buda mezunlarin beyanlarini

dogrulamaktadir.

Gemi Bayrak Tipi
1 abanc
B Tiirk

Sekil 16. DEU DF DUIM Mezunlarinin Galismayi Tercih Ettikleri Gemi Bayrag
Tipi

Sekil 17°de DEU DF DUIM mezunlarinin mezuniyet sonrasi okulumuzda ek
editim alma oranlar goérilmektedir. % 35,8'lik kisim mezun olduktan sonra
okulumuzda ek egitim almistir. Bu egitimler slrekli yenilenen kurallar ve
ydnetmelikler ile mezuniyet sonrasi ve bir Ust gorevlere terfi ettikten sonra bu goérevi
yerine getirmek igin uluslararasi kurallar geregi alinmasi zorunlu olan sertifikalar icin

yapilan egitimlerdir.
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Ek Egitim
B Evet
B Hayir

Sekil 17. DEU DF DUIM Mezunlarinin Mezuniyet Sonrasi Okulumuzda Ek
Egitim Alma Yizdeleri

Sekil 18'de mezunlarin medeni durumlari gdsterilmistir. Goruldigu Uzere
ankete katilan mezunlarin yaklasik olarak %62’si bekar, %30’u evli, %7’si nisanh ve

%1’i ise duldur.

Medeni Durum
O Miganh
B Euli
HDul
W Eckar

Sekil 18. DEU DF DUIM Mezunlarinin Medeni Durumlan

Ankete katilan mezunlarin yaklasik olarak %90’k bir kismi ¢ocuk sahibi

degdilken, % 30’luk evli olan kismin ise sadece %10’luk bir kismi ¢ocuk sahibidir.

Tablo 16’da mezunlarin galismayi tercih ettikleri ilk 10 denizcilik igletmesi

gorilmektedir. Tabloda goéruldiga tzere uzakyol zabitlerin ilk tercih ettikleri isletme
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Arkas Denizciliktir. Arkas Denizcilik Turkiye’'nin énde gelen Konteyner gemisi
isletmecisidir. %27,14’lik ¢ogunluk Arkas Denizcilik isletmesini tercih etmistir. ikinci
sirada ise %18,09’luk bir oran ile Mardas Denizcilik tercih edilmistir. Mardas
Denizcilik hem dékme ylk hem de kimyasal tanker gemi tiplerini igletmektedir.
3.siradaki Kiran Denizciligi tercih eden mezunlarin yizdesi %14,76’dir. Kiran
Denizcilik ise dékme yik gemileri isletmektedirler. Bu 3 isletmenin tercih edilmesinin

nedenleri arasinda gemi filolarinin blytk olmalari ifade edilmigtir.

Tablo 16. DEU DF DUIM Mezunlarinin Galismayi Tercih Ettikleri ilk 10

Denizcilik isletmesinin Siralamasi

Denizcilik isletmeleri Aldigr Yanit Orant
n (%)
1 | Arkas Denizcilik 57 (27,14)
2 Mardas Denizcilik 38 (18,09)
3 | Kiran Denizcilik 31 (14,76)
4 | Nemtas Denizcilik 29 (13,80)
5 Genel Denizcilik 24 (11,42)
6 | Besiktas Denizcilik 20 (9,52)
7 | Yasa Denizcilik 17 (8,09)
8 | D.B. Nakliyat 13 (6,19)
Kaptanoglu Denizcilik
9 | Sener Denizcilik 12 (5,71)
Turkon Denizcilik
10 | Vbg Denizcilik 10 (4,76)

Tablo 17°de ankete katilan mezunlarin denizde ¢alismay tercih ettikleri gemi
tiplerinin analizi gorulmektedir. Mezunlarin %35,37’lik bir yizde ile en ¢cok dokme
yik gemilerinde calismayi tercih ettikleri gérllmektedir. Daha sonra sirasi ile

Kimyasal Tankerleri, Kuru Yuk gemileri ve Konteyner gemileri yer almaktadir.

En cok Dékme YUk ve Kuru YUk gemilerinde c¢alismanin tercih edilmesinin

sebeplerinden biri denizcilik sektorinde Dokme/Kuru YUk gemilerinin  ve
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Dokme/Kuru Yuk Tasimaciliginin diger gemi tiplerine ve tagsimaciliklara gére ¢ok
daha eskiye dayanmasidir. Ayrica Turk Deniz Ticaret Filosunda bu tip gemilerin

sayisal olarak fazla olmasi da tercih nedenleri arasinda oldugu belirtilmigtir.

Ayrica tum gemi tipleri igerisinde dokme/kuru yuk gemilerinin limanlarda
daha fazla kalmasi, kurallarin ve denetlemelerin 6zellikle tanker tipi gemilere goére
daha az olmasi, seyir yapilan limanlar arasi seferlerin genel olarak tanker ve
konteyner gemilerine gore daha uzun olmasi tercih sebepleri arasinda sayilabilir.
Tablo 19'da belirtilen denizde calismanizi olumsuz etkileyen etkenler arasinda
limanlarda kalis suresinin kisa olmasinin ve limanlarda ki denetlemelerin yipratici

olmasinin Ust siralarda olmasi bu distinceyi desteklemektedir.

Kimyasal Tanker tipi gemiler Glkemizde son yillarda sayi olarak artmasina ve
diger gemi tiplerine gére ¢ok daha zor ¢alisma sartlarina sahip olmasina ragmen
%27,35’lik bir yuzde ile en cok tercih edilen 2. gemi tipi olmustur. Bunun ana nedeni
Kimyasal Tanker tipi gemilerde diger gemi tiplerine gore yaklasik 2 kati daha fazla
maddi gelir elde edilebilmesidir. Yeni gelisen bir tagimacilik tipi olmasi, uzmanlasma
gerektirmesi, karadaki kariyere gecis esnasinda mezunlarin daha avantajli duruma

getirmektedir.

Ro-Ro ve Yolcu gemilerinin tercih siralamasinda alt siralarda olmasinin ana
sebebi Turk Denizcilik Tasimaciliginda Ro-Ro ve Yolcu gemi sayisinin diger gemi
tiplerine gdre ¢ok daha az olmasidir. 2008 yili sonu itibari ile Tark Deniz Ticaret
Filosunda 300 GT uzerinde 406 adet kuru yuk gemisi, 97 adet dokme yuk gemisi, 40
adet konteyner gemisi, 76 adet kimyasal tankeri, 58 adet petrol tankeri, 25 adet Ro-

Ro gemisi ve 58 adet yolcu gemisi bulunmaktadir (DTO, 2009).

Son siradaki diger segenegini isaretleyen 5 mezunumuz ise yat ve mega

yatlarda galismayi tercih ettiklerini belirtmiglerdir.
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Tablo 17. DEU DF DUIM Mezunlarinin Galismayi Tercih Ettikleri Gemi Tipleri

Siralamasi

Gomi Tipi Aldigi Yanit Orani
n (%)

1 Dékme Yuk 75 (35,37)
2 | Kimyasal Tanker 58 (27,35)
3 | Kuru Yuk 55 (25,94)
4 Konteyner 54 (25,47)
5 | Petrol Tankeri 45 (21,22)
6 | Ro-Ro 14 (6,60)
7 Yolcu 12 (5,66)
8 | Diger (Yat, Mega Yat ) 5 (2,35)

6.8.2. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizcilik Meslegini Segme Nedenleri

Bu bélimde DEU DF DUIM mezunlarinin denizcilik meslegini secme

nedenlerinin analizi yapiimigtir.

Soru: Asagida siralanan “denizcilik meslegini se¢menizdeki ana

nedenlere” katilm derecenizi degerlendiriniz.

Tablo 18'de mezunlarin denizciligi segme nedenleri incelenmigtir. Tablo

incelendiginde dikkat ¢ceken hususlar sunlardir;

e Mezunlarin denizcilik meslegini bol kazangli bir meslek ve is garantili bir
meslek oldugu igin segtiklerini belirtmiglerdir. Planl ve bilingli bir sekilde
secenler ancak 3.sirada yer alabilmistir. Bu sonuclardan da anlasilacagi
Uzere mezunlar meslek se¢im asamasinda sevdikleri meslekten ziyade
ulkemiz kosullarinda maddi geliri daha yuksek ve is garantisi olan bir
meslege yonelmiglerdir. Denizin erken birakilmasinda bu faktérinde dnemli

rol oynadigi tespit edilmistir.
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Ailesinin yénlendirmesi ile segenler ise son siralarda yer almaktadir. Tablo

19'da da goruldugu Uzere mezunlarin denizde c¢alismalarini olumsuz

etkileyen etkenlerin baginda ailelerine ve sevdiklerine karsi gorevlerini yerine

getirememeleri yer almaktadir. Denizi birakmanin ana nedenlerinden biri

olarak gorulmektedir. Bu sonuglara gore Turk aile yapisinin denizcilik

mesleginin uzun sdreli yapilmasina olanak saglamadigi konusunda ¢ikarim

yaptiracak diizeydedir.

Ayrica denizcilik meslegini se¢cme nedenleri arasinda “saygin bir meslek

oldugu igin” yaniti orta siralarda yer almaktadir.

Tablo 18. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizcilik Meslegini Segme Nedenleri

Siralamasi

Standart
Mezunlarin Denizi Segme Nedenleri n | Ortalama
. Sapma
1 | (11) Bol kazangh bir meslek oldugu igin 210 3,8333 1,11357
sectim.
2 | (10) Surekli is garantisi olan bir meslek 211 3,7251 1,28370
oldugu icin sectim.
3 | (2) Bilingli ve planli bigcimde segtim. 211 3,6635 1,29304
4 | (7) Seyahat etmeye duydugum ilgi nedeni 210 3,2143 1,30761
ile segtim
5 | (6) Denize bastan beri duydugum ilgi nedeni | 210 3,1810 1,32174
ile segtim.
6 | (12) Toplumda saygin bir meslek oldugu igin | 210 3,1619 1,21493
sectim.
7 | (9) Ozgurliglh simgeledigi icin sectim. 210 2,8714 1,42689
8 | (3) Ailemde/gcevremde var olan denizcilerin 210 2,4857 1,47135
tavsiyesi ile sectim.
9 | (5) Arkadaslarimin ydnlendirmesi ile segtim. | 211 2,3318 1,44877
10 | (1) Tesadufen sectim. 210 2,0714 1,27532
11 | (4) Ailemin yonlendirmesi ile segtim. 210 1,7857 1,18878
12 | (8) Karada yasadigim sorunlardan 210 1,7714 1,14714

uzaklasmak icin sec¢tim

*5'li Likert Olgegi — 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Tamamen Katiliyorum
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Anket formunda denizcilik meslegini se¢me nedeni olarak “Diger

segenegdini isaretleyen 8 mezunumuz ise;

o Denizi ¢cok sevdikleri igin,

o Yiksek maas garantisi oldugu igin,

e Dershanelerin rehberlik hocalarinin tavsiyeleri ile sectiklerini,

o Sdurekli bir kisisel gelisim gerektirdigi icin sectiklerini,
belirtmiglerdir.

6.8.3. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizde Galismalarini Olumsuz Etkileyen
Etkenler

Tablo 19°da mezunlarin denizde galisma surelerini olumsuz etkileyen veya
bir bagka deyisle denizi birakmalarina sebep olan ilk 10 etken gorulmektedir.

Tabloda asagida siralanan hususlar dikkat cekmektedir.

o Mezunlarinin denizde calismalarini olumsuz etkileyen etkenler arasinda ilk
sirada yaplilan isin stresinin glinden glne daha fazla artmasi yer almaktadir.
Surekli yenilenen ve artan kurallar, denetlemelerin artmasi ve sikilastiriimasi,
teknolojinin hizla ilerlemesi sonucu gemide calisan personel sayisinin
azalmasi sonucu is yukinun artmasi denizdeki kariyeri erken noktalamaktaki

en 6nemli faktorler oldugu tespit edilmistir.

e Ikinci ve Uglinci sirada ise aileden uzak kalma sonucu gérevlerini yerine
getirememe dislincesi ve aile ile iletisim zorluklar gérilmektedir. Tlrk aile
yapisinin denizde c¢alisma hayatini etkiledigi gorulmektedir. Ayrica
haberlesme konusunda karada hizli bir gelisim olmasina kargin gemilerde
hala bu konuda sikinti ¢gekilmektedir. Ginumuizde yeni gemilerde personelin
internet kullanimi hentiz daha yeni baslamistir. Buda tim isletmelerde

bulunmamakta halihazirda bir lUks olarak gorulmektedir.

e Tablo 19'da “denizdeki sosyal haklarin karadaki sosyal haklara goére kisith
olmas!” degiskeni 4.sirada yer almistir. Ozellikle sahibi Tirk armatér
olmasina karsin yabanci bayrak tasiyan gemilerde c¢alisan personelin
sigortali olmamasi sonucu sadlik sigortasindan yararlanamamalari ve

calistiklari ginlerin emeklilikleri igin sayllmamasi denizde calismayi olumsuz
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etkileyen etkenler arasinda yer almigtir. Ayrica uzun yillar denizde
calisiimasina ragmen herhangi bir sekilde kidem tazminati alinamamasi da
denizdeki sosyal haklarin karadaki sosyal haklara gére ne kadar koétu

durumda oldugunu gdstermektedir.

Tablo 19’da ayrica gemilerin limanlarda kalis sUrelerinin azalmasi da
denizde calismayi olumsuz etkileyen etkenlerin basinda yer almaktadir.
Ozellikle Tablo 17’de denizcili§i segme nedenleri arasinda seyahat etme
istedi 4. sirada yer almaktadir. Limanlarda kalis sidresinin kisalmasi bu
mesledi seyahat etme olanagindan dolayl segen mezunlarinin denizi
birakmalarina sebep olmaktadir. Ayrica uzun ve zor hava sartlarinda seyir
yapan mezunlarin geldikleri limanlarda yik ellegleme teknolojisinin gelismesi
sonucu sadece birka¢ saat kalmalar stres atmalarini engelledidi gibi bu etki
onlarin daha ¢ok strese girmelerine neden olmaktadir. Buda mezunlarinin
denizde c¢alisma sirelerini olumsuz etkilemekte ve karada bir kariyer

duginmelerine neden oldugu tespit edilmistir.

Mezunlarinin denizde g¢alismalarini olumsuz etkileyen ilk 10 etken arasinda
karada calisanlarin aldiklari Ucretlerin denizde alinan Ucretlere yaklagsmasi,
denizde c¢alisan nitelikli ve tecribeli insanlarin karaya gecmesi sonucu
yerlerine, gorevlerinin gerektirdigi bilgi, beceri ve tecribeye sahip olamayan
¢alisanlarin gelmesi, bunun sonucu denizde c¢alisan personelin kalitesinin
dismesi, yapilan siki denetimlerin yipratici etkileri ve Kaptan ile zabitlere

yuklenilen sorumluluklarin artmasi yer almaktadir.
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Tablo 19. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizde Galigmalarini Olumsuz Etkileyen

ilk 10 Etkenin Siralanmasi

Mezunlarinin Denizde Galigmalarini En n Ortalama Standart
Cok Olumsuz Etkileyen Etkenler . Sapma
1 | (25) Yapilan isin stresinin giinden giine 212 4,1934 ,94661
artmasi.
2 | (28) Sevdiklerime karg! gorevlerimi yerine 212 4,1840 1,01605
getirememek.
3 | (4) Aile ve yakin gevre ile iletisim olanaklarinin | 212 4,1509 1,02843
az olmasi
4 | (26) Sosyal haklarin kara ¢alisanlarina gére | 212 4,0330 1,13281
daha az olmasi (Saglik, Emeklilik v.s.)
5 | (17) Gemideki is yuku fazlahgi 212 3,9387 1,18882
6 | (16) Gemilerin limanda kalis slrelerinin 212 3,8679 1,17296
kisalmasi
7 | (13) Gemide calisan personelin kalitesinin 212 3,8443 1,12672
dlismesi
8 | (23) Karadaki maaslar ile denizdeki maaglar | 212 3,7925 1,20989
arasindaki farkin azalmasi
9 | (18) Limanlarda yapilan denetimlerin 212 3,7877 1,25711
yipratici suregleri
10 | (24) Kaptan ve zabitlere yuklenilen sorumluluk | 212 3,7453 1,22812

dlzeyinin artmasi

*5'li Likert Olgegi — 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Tamamen Katiliyorum

Tablo 20’de mezunlarin denizde ¢aligmalarini en az olumsuz etkileyen ilk 10

etken yer almaktadir. Tablo incelendiginde asagida siralanan hususlar dikkat

cekmektedir.

Mezunlarin egleriyle sefere gidememeleri denizde c¢alismalarini olumsuz
sekilde etkilememektedir. Ankete katilan mezunlarin %30,2’si evli olup,
%62,3’U bekardir.

Gunimuzde denizcilik sektérinin blylk sorunlarindan bir tanesi olan

denizde haydutluk mezunlarin denizde g¢alismalarini olumsuz etkilememesi

tabloda dikkat ceken hususlardan bir tanesidir.
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o Kumanya Kkalitesi, gemiye katilis ve ayrilislardaki seyahatlerde cekilen

sikintilar, ayrica gemilerin uzak sefer calismasi mezunlarin denizde

calismalarini olumsuz etkilememektedir.

e Tabloda 20’de dikkat geken diger bir husus ise gemideki kisith imkéanlarda

olan saglik hizmetlerinin diger etkenlere gére daha az etkili bulunmasidir.

DEU DF DUIM béliimii 1999-2008 vyillari arasi mezunlardan ankete katilan
212 kisiden 60’1 denizi birakarak karada yeni bir kariyere baslamistir. Bu 60 Kisi

%28,30’a tekabul etmektedir. Denizi birakan mezunlarin dénem dagilimlari

asagidaki gibidir;

1999 yili mezunlarindan 12’si(%70,58) denizi birakmistir.

2000 yili mezunlarindan 3’0 (%23,07) denizi birakmigtir.
2001 yili mezunlarindan 8'’i (%44,44) denizi birakmigtir.

2002 yili mezunlarindan 10°'u(%33,33) denizi birakmigtir.
2003 yili mezunlarindan 10°'u(%34,48) denizi birakmigtir.

2004 yili mezunlarindan 3’0 (%7,5) denizi birakmigtir.
2005 yili mezunlarindan 2’si (%5,55) denizi birakmistir.
2006 yili mezunlarindan 4’0 (%8,88) denizi birakmistir.
2007 yili mezunlarindan 6’s1 (%14,63) denizi birakmigtir.
2008 yili mezunlarindan 2’si (%4,44) denizi birakmistir.

Yukarida gérildigiu tzere 1999 yilinda mezun veren DEU DF DUIM

bdélimunden ilk yillarda mezun olanlarin karaya gecis oranlari, son yillarda mezun

olanlara gore daha ylksektir. Buda karadaki kariyere geciste denizde gecgen kariyer

suresinin gerek bilgi ve tecriibe agisindan gerekse de yeterlik agisindan avantajini

gostermektedir.
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Tablo 20. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizde Galigmalarini En Az Olumsuz
Etkileyen 10 Etken

Mezunlarinin Denizde Caligmalarint En Az | Ortalama Standart
Olumsuz Etkileyen Etkenler . Sapma

1 | (21) Esimle birlikte sefere gidememek 208 2,5288 1,36525
2 | (6) Kumanya kalitesinin eksikligi 212 2,6274 1,31625
3 | (12) Korsanlik olaylar 212 2,6792 1,33525

4 | (5) Arkadaslarimin karada g¢ok daha iyi firsatlar | 212 2,7217 1,22876
yakalayabiliyor olmasi

5 | (10) Gemiye katiliglarda/ayriliglarda ve 212 2,8019 1,37286
seyahatlerde ¢ekilen zahmetler

6 | (1) Gemilerin uzak sefer galismasi 212 2,9057 1,39075

7 | (9) Gemideki saglik hizmetlerinin zafiyetleri 212 2,9340 1,32256

8 | (8) Yasam mahallinin (kamara ve salonlarin) 212 2,9764 1,28955
konforu

9 | (3) Yeni egitimler ve sertifikalarin diizenli 212 3,0142 1,35422
olarak yenilenmesi gereklilikleri

10 | (7) Yasanan sorunlarda firmadan sagdlanan 212 3,2547 1,26237

destek eksikligi

*5'li Likert Olgegi — 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5: Tamamen Katiliyorum

6.8.4. Denizde Calismay! Birakan Veya Kisa Siireli Karada Caligan Mezunlarin
Kariyer Analizi

Bu béliimde DEU DF DUIM Béliimii Mezunlarindan denizi birakan veya suan
denizde calismaya devam edip daha o6nce belli bir slrede karada calisan
mezunlarin kariyer analizleri yapiimistir. Ayrica karaya gegcislerinde izledikleri
yollarin ortaya konulmasi i¢in hazirlanmis anket sorularina verdikleri cevaplar analiz

edilmistir.

1. Soru: Denizde c¢alisirken genel olarak is arama yoénteminiz

asagidakilerden hangisi idi?

Tablo 21'de mezunlarin denizde c¢alismaya basladiktan sonra is arama

ydntemleri analiz edilmigtir. Tablo mezunlarin % 55,7’sinin igletmelere sahsen
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basvurarak is aramasina ragmen %24,7’lik bir kismin ise davet edildikleri
gorilmektedir. Bu durum glnimuizde iginde bulundugumuz kiresel krize ragmen
uzakyol zabit eksikliginin halen devam etmekte oldugunu gdstermektedir. Ayrica
diger sikkini isaretleyen %9,8’lik kismin blydk bir boliminin de ayni igsletmede
calismasi ve staj yaptiklar isletmeler tarafindan ise davet edilmeleri de bu konuyu
desteklemektedir. Tablo 21°’de dikkat ¢ceken bir husus da dinyada c¢ok yaygin
olmasina ragmen Turkiye’de mezunlarin is basvurulari esnasinda gemi donatim

isletmelerini hi¢ kullanmiyor olmalaridir.

Dikkat ¢ceken bir baska husus da ginidmizde internetin ¢ok yayginlasmis
olmasina ragmen mezunlarin is bagvurusu esnasinda interneti ¢cok fazla kullanmiyor
olmalaridir. Uzakyol zabit agiginin azaltiimasi ve hatta kapatiimasi igin denizcilik
okullarinin sayisinin arttirlmasina, 2 yillik Meslek Yuksekokullarindan mezun olan
kisilere kisa sureli kurslarla uzakyol zabit yeterliligi verilmesine ¢alisiimaktadir. Fakat
bu politika kisa vadede sayinin artmasini saglayacak gibi gériinse de gerek yeterli
egitmen olmamasi, gerek okullarin yeterli alt yapilarinin bulunmamasi, gerekse de
kisa sureli bu egitimler ile ylksek risk ve sorumluluk gerektiren islerde yeterli
donanima ve bilgiye sahip olmayan c¢alisanlarin neden olacaklar durumlar avantaj

yerine dezavantaj saglayacagi mezunlar tarafindan ifade edilmigtir.

Tablo 21. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizde is Arama Yéntemleri

Aldigi Yanit Orani
Secgenekler

n (%)
1 | Firmalara sahsen bagvurarak is ariyordum 34 (55,7)
2 | Firmalar benim telefonumu bulup ise davet ediyordu 15 (24,7)
3 | internet vasttasi ile is ariyordum. 6 (9,8)
4 | Diger 6 (9,8)
5 | is bulmak igin gemi donatim firmalarina basvuruyordum | -

“Diger © segenegini isaretleyenler;
o Sdrekli ayni isletmede c¢alistiklarini,
o Staj yaptiklar isletmeden davet edildiklerini,

¢ Daha 6énceki senelerde mezun olan kisiler vasitasi ile is bulduklarini,
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Okul yardimi ile is bulduklarini,

belirtmiglerdir.

2. Soru: Denizi birakmaya ilk kez ne zaman karar verdiniz?

Tablo 22'de mezunlarin denizi birakmaya ilk karar verdikleri zamanin analizi

yapiimigtir. Tablo 22 incelendiginde asagida siralanan hususlar dikkat cekmektedir,

Mezunlarin ¢ogunluk olarak diger segenegini isaretleyen %23,4’luk kismi
ailesinden birinin hastalanmasi veya kendisinin hastalik gecirmesi sonucu

denizi birakmaya karar verdiklerini belirtmislerdir.

%13,3’lUk bir oran ile daha okulda 6grenci iken, %18,3’lUk oranla ¢alismaya
baslanilan ilk 1 yil icinde ve %10’luk bir oran ise agik deniz stajlari esnasinda
denizi birakma ilk kez disinmeye baslamiglardir. Mezunlarin bir kismi
Universite giris sinavi tercihleri esnasinda bu bolumi bilingli  olarak
yazmadiklarini  belirtmiglerdir. Tablodaki sonuglarda bu duslinceyi
dogrulamaktadir. Mezunlar 6gdrenci iken gerek okuldaki disiplin ve agir ders
programlari gerekse de acgik deniz stajlari esnasinda bu meslegin zorluklari
ile tanigmig olduklarini ve denizi ilk firsatta birakarak karaya gegcme egilimine

sahip olduklarini ifade etmislerdir.

Ayrica mezun olduktan sonra ¢alisma hayatinda diger meslek gruplarina
gore is yuku fazlahdi, agir hava sartlarinda seyir yapmak, sorumluluklarin
fazla olmasi ve aile ile sosyal ¢evreden uzun stire ayri kalinmasi da ¢alisma
hayatinin ilk 1 yili icerisinde denizi birakmayi digundiren nedenler arasinda

oldugu tespit edilmistir.

Mezunlarin % 6,7’lik bir kismi evlenince, % 8,3'lik kismi ise ¢ocuk sahibi
olunca denizi birakmayi ve karada bir kariyere devam etmek istediklerini
ifade etmislerdir. Ozellikle gocuk sahibi olunca uzun sireleri seferlerde ayr
kalmak denizdeki kariyerin sonlandiriimasinda énemli bir rol oynamaktadir.
Denizde caligma surelerinin/kontratlarin uzun olmasi ve Turk aile yapisinin

da bu hususta etkileri oldugu yadsinamaz bir gergektir.
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Katilimcilarin %10’luk bir kismi ise ¢alisma hayatinin ilk 2 yili igerisinde
denizi birakmayi diginmeye basladiklarini ifade etmislerdir. Bunun ana
nedeni biraz birikim yaparak karadaki kariyerlerine gecgise hazirlanmalari

olarak tespit edilmigtir.

Mezunlarin sadece %5’lik bir kismi Uzakyol Kaptani olduktan sonra denizi
birakmayi diastndiklerini belirtmislerdir. Karada 6zellikle Kilavuz Kaptanlik,
Gemi Trafik Operatoérligu, Romorkor Kaptanhgi gibi mesleklerde Uzakyol
Kaptan yeterliligi aranmasi ile denizcilik isletmelerinin karadaki yapilanmasi
icinde daha yiuksek mevkide ise baglamak icin mezunlarin Gemi Kaptanhigini
hedef olarak gordukleri tespit edilmistir. Ayrica gemide en agir sorumluluk
yukine sahip olan Gemi Kaptanligi gérevinden kacinmanin da bu sebepler

arasinda oldugu ifade edilmigtir.

Tablo 22. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizi Birakmaya Karar Verme Zamanlari

Secenekler Aldigi Yanit Orani

n (%)

1 | Diger 14 (23,4)

2 | Calismaya basladigim ilk 1 yil iginde 11 (18,3)

3 | Daha okulda 6grenci iken 8 (13,3)

4 | Acik deniz stajim sirasinda 6 (10)

5 i, yil iginde (2 yil) 6 (10)

6 | Cocuk sahibi olunca 5(8,3)

7 | Evlenince 4 (6,7)

8 | Calismaya basladigim ilk gemimde/seferimde 3 (5)

9 | Kaptan olunca 3 (5)

“Diger © secenegini isaretleyenler;

o Karadan teklif geldiginde,

¢ Aileden bir kisinin hastalanmasi veya vefat etmesi sonucunda,

e Sahsen bir hastalik gecirilmesi sonucunda,
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o 50 yas ustinde karaya adapte olmanin zor oldugunu dislinerek erken
birakmaya karar verdiklerini,

belirtmiglerdir.

3. Soru: Denizi birakmaya daha once karar verdiginiz halde Kaptanhk

yeterliligine erigmek sizin igin bir kariyer hedefi olugsturdu mu?

Tablo 23’de goérildigi Uzere mezunlar icin, daha 6nce denizi birakmayi
disinmus olmalarina ragmen Uzakyol Kaptan yeterliligine erismek ¢ok az farkla da

olsa bir kariyer hedefi olmustur.

Tablo 23. DEU DF DUIM Mezunlarinin Kariyer Hedefleri Arasinda Gemi
Kaptanhgi

Aldigi Yanit Orani
Secgenekler
n (%)
1 | Evet 35 (56,5)
2 | Hayrr 27 (43,5)

4. Soru: Denizden ayrilmaya karar verdiginizde/ayrildiginizda karada ilk is

hedefiniz agagidakilerden hangisi olmustur?

Tablo 24’de mezunlarin denizdeki kariyerlerini bitirerek karayada bir kariyere
baslamak istediklerinde ilk is hedeflerinin ne oldugunun analizi yapilmistir. Tablo

incelendiginde su hususlar dikkat cekmektedir,

e Mezunlarin karadaki ilk is hedefleri arasinda %77,5 gibi buyuk bir oranin
denizcilik sektoru ile ilgili bir is oldugu goérulmektedir. Bunlarin arasinda da
yluzde olarak en ¢ok %35,5 ile denizcilik sektdrt ile ilgili bir isletmede
calismak gelmektedir. Digerleri Denizcilik ile ilgili devlet sektort, Kilavuz
Teskilatlari ile en az ylzdeye sahip, %6,5 ile denizcilik ile ilgili kendi iglerini

kurmak yer almaktadr.
o Katilimcilarin %22,5’lik bir kismi ise karaya gegiste denizcilikle ilgisi olmayan

bir sektdr veya denizcilikle ilgili olmayan kendi isini kurmayi tercih etmistir.

Bu oranin didstik olmasinin sebebi denizcilik mesleginin girisimci olarak
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kisiye gerek bilgi gerekse de tecribe acisindan kendi basina is yapmaya

hazirlamaktan ve cesaretlendirmekten uzak olmasi olarak yorumlanmistir.

Tablo 24. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki ilk is Hedefleri

Secenekler Aldigi Yanit Orani

n (%)

1 | Denizcilik sektért ile ilgili bir firmada ¢alismak 22 (35,5)

2 | Denizcilik sektoru ile ilgili devlet sektériinde ¢alismak 16 (25,8)

3 | Denizcilik sektoru ile ilgili olmayan bir iste ¢calismak 8 (12,8)

4 | Kilavuzluk teskilatlarinda ¢alismak 6 (9,7)

5 | Denizcilik sektoru ile ilgili olmayan kendi isimi kurmak 6 (9,7)

6 | Denizcilik sektoért ile ilgili kendi isimi kurmak 4 (6,5)

5. Soru: Denizi birakip karaya gegerken asagidaki yontemlerden hangisini
kullandiniz?

Tablo 25'de mezunlarin karadaki kariyerlerine gegiglerinde kullandiklar
ydntemlerin analizleri yapiimistir. Tablo da ilging bir sekilde mezunlarin karadaki
kariyerlerine baslamada kullandiklari yéntemler arasinda esit derecede en ¢ok
%33,9 ile planh bir bigim ve ayni oranla tesadifen ortaya ¢ikan firsatlar oldugu
gorilmektedir. Aile isinin basina ge¢mek disinda ailelerin mezunlarin karadaki

kariyerlerine geciste en az derecede kullanilan yontem oldugu gértlmektedir.

Ayrica karaya geciste, karadaki denizcilerin yardimlari da yadsinamayacak
derecededir. Bunun ana nedeni denizciler arasinda okuldan itibaren baglayan bir
birliktelik ve bag olmasidir. Mezunlarin denizde calistiklar isletmelerinde zabitlerin
karaya gecislerinde rol oynadiklari gériilmektedir. isletmelerin 6zellikle filolarinin
blylmesi sonucu veya karadaki yapilanmalarinda olusan isgdren aciklarini
doldurmak icin igletmelerini ve gemilerini bilen uzakyol zabitleri istihdam igin tercih

etmek istemelerinin de bunda rol oynadigi tespit edilmigtir.
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Tablo 25. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki Kariyerlerine Gegis Yontemleri

Aldigi Yanit Orani
Secgenekler
n (%)
1 | Planl bir bicimde karada gelecekteki yeni kariyerim igin 21 (33,9)
hazirlandim
2 | Tesadufen ortaya ¢ikan bir firsati dederlendirerek 21 (33,9)
3 | Karada is sahibi olan denizcilerin yardimi ile 7 (11,3)
4 | Diger 7 (11,3)
5 | Kara ile surekli baglantili kisa seferler yapip uygun 4 (6,4)
firsat kollayarak
6 | Ailem benim igin surekli karada is arastirmasi yaparak 2(3,2)
beni yonlendirdi

“Diger © secgenegini isaretleyenler;
¢ Alile isinin basina gegmek,
o Calistiklari isletmelerin kendileri icin karada sirket ici kariyer planlamasi
yaptiklarini,
belirtmiglerdir.

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

yapmaniz igin yeterli oldu mu?

Tablo 26'da gorildigl Gzere mezunlar %85’lik gibi blylk bir ¢ogunluk
olarak, aldiklari egditimin ve deniz kariyerlerinin karadaki yeni Kkariyerlerine
baslamalarinda vyeterli oldugunu belirtmislerdir. %15’lik bir kisim ise deniz
kariyerlerini gok erken biraktiklari ve/veya karada hazir olmadiklari Ust kademelerde
ise basladiklar icin aldiklari egitim ve deniz kariyerlerinin karadaki ise

baslamalarinda yeterli olmadigini belirtmislerdir.

Ayrica egitim ve deniz kariyerlerinin karadaki kariyerleri icin yeterli olmadigini

beliten mezunlar ise;

e Ticari Konular,
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e sletmecilik,
e Gemi kiralama,
o Sigorta,

e Gemialim-satim,

Gibi konularda eksikliklerinin oldugunu belirtmiglerdir.

Tablo 26. DEU DF DUIM Mezunlarinin Egitim ve Deniz Kariyerlerinin Karadaki

Gorevleri igin Yeterligi

Aldigi Yanit Orani
Secgenekler
n (%)
1 | Evet 51 (85)
2 | Hayrr 9 (15)

7. Soru: Gemi adami cuzdaninizi ve ehliyetinizi siirekli giincel durumda

muhafaza ediyor musunuz?

Tablo 27°de goéruldigu Uzere katiimcilarin %64,5 gibi buyudk bir
¢ogunlugunun her an gemiye gidecekmis gibi tim evraklarini hazir tuttuklan
goOrulmektedir. Bunun ana nedenlerinden birisi mezunlarin 6zellikle armator
isletmelerinin karadaki departmanlarinda ¢alismalarina ragmen deneme seyirlerine
katiimak, gemi denetlemeler éncesi hazirliklarda bulunmak, gemi Uzerinde egitimler
vermek amagli gemilere seyir esnasinda kisa slrelide olsa katiimak

zorunluluklarindan dolayi evraklarini hazir tuttuklari belirlenmigtir.

Ayrica gunumuzde yasadigimiz kiresel kriz sonucu is garantisinin olmamasi
ve her an denize donme ihtimalide evraklarin hazir bulundurulmasinin

sebeplerinden birisi olarak ifade edilmigtir.
% 35,5’lik bir kismin evraklarini hazir bulundurmamasi, karada calistiklari

islerin denizcilik sektord ile ilgili olmamasi ve denizcilikle ilgili devlet kurumlarinda

calisiyor olmalari olarak ifade edilmistir.
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Tablo 27. DEU DF DUIM Mezunlarinin Gemiadami Ciizdanlari ve Ehliyetlerinin

Mevcut Muhafaza Durumu

Aldigi Yanit Orani
Secgenekler
n (%)
1 | Evet 40 (64.5)
2 | Hayrr 22 (35,5)

8. Soru: Asagidaki siklardan hangisi su anda karadaki konumunuzu

tanimlamaktadir?

Tablo 28’de mezunlarin su an karada bulunduklari konumlari gostermektedir.

Tablo incelendiginde dikkat ¢eken hususlar sunlardir,

Karada surekli is sahibi olan mezunlarin ytzdesi %71,6’dir. Katihmcilarin
%11,7’lik bir kismi ise karada istedikleri bir iste ¢alismamalarina ragmen
denizde deniz kariyerlerini daha fazla devam ettirmek istemedikleri icin
maddi getirisi daha duslk islerde gecici olarak calistiklarini belirtmiglerdir.
Yine bu grupta gerek yurt ici gerekse de yurt disinda egitimlerine devam

eden mezunlar bulunmaktadir.

Katilimcilarin = %11,7’lik  bir kismi ise karada surekli bir ise sahip
olmadiklarini, belli dénemlerde gemilerde calistiklarini beyan etmislerdir. Bu

grupta genelde aile isleriyle ilgilenen mezunlar bulunmaktadirlar.

Katihmcilarin %5’lik az bir kismi ise karada sahip olduklar islerinden gerekli
parayl kazanamadiklari veya iglerini genisletmek icin gereken parayi
karsilamak icin belli araliklarla denize ¢ikarak karadaki islerini maddi olarak
desteklediklerini ifade etmiglerdir. Bu grup icinde 6zellikle ortak olarak bir ise

sahip olan mezunlar bulunmaktadir..

Sonug olarak mezunlarin surekli bir is sahibi olamadan karadaki kariyerlerine

gecis yapmadiklari gériimektedir.
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Tablo 28. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki Konumlari

Aldigi Yanit Orani
Secgenekler
n (%)
1 | Karada surekli bir is sahibiyim 43 (71,6)
2 | Karada surekli bir isim yok, o ylzden denize dénip 7 (11,7)
tatillerde yeni isler deniyorum
3 | Diger 7 (11,7)
4 | Zaman zaman denize donlp karadaki isimi maddi olarak 3 (5)
destekliyorum

“Diger © secenegini isaretleyenler;

e Su anki isini daha saygin ve maddi getirisi daha fazla olan bir is bulana kadar
gegici olarak yaptiklarini,
e Karada yluksek 6grenimlerine devam ettiklerini (yuksek lisans, doktora...
vb.),
belirtmiglerdir.

9. Soru: Su anda karadaki mesgul oldugunuz ise ait detaylari belirtiniz?

Sekil 19”da karaya gecis yapan mezunlann kariyer yolu haritasi

gosterilmistir.

Sekil 19'da goéruldugl uUzere mezunlarin karaya gegiglerinde %62,8'i 6zel
sektore, %37,2’si ise kamu sektoriine gecis yapmistir. Ozel sektére gecis yapan
mezunlarin %33,3’ltk blylk bir kismi denizcilik isletmelerinde ¢alismaktadir. Kamu
sektoriine gegcen mezunlarin ¢ogunlugu ise %17,6 ile T.C. Basbakanlik Denizcilik

Mustesarli§i blinyesinde ¢alismaktadirlar.
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D.E.U. DENIZCiLiK FAKULTESI DENiZ ULASTIRMA iSLETME MUHENDISLiGi §

MEZUNIYET - UZAKYOL VARDIYA ZABITI
Uzakyol Zabit-1. Zabit- Kaptan Yeterligi Ile Gemilerde Ortalama 38,6 Ay Deniz Hizmetinden Sonra
KARAYA GECIS
OZEL SEKTOR - % 62.8 | KAMU SEKTORU - % 37,2
Denizcilik isletmeleri - % 33,3 T.C. Basbakanhk Denizcilik Miistesarhgi1 — Cahsan - % 17,6
Limanlar - % 5,9 T.C. Giimriik Muhafaza Miidiirliigii — Cahsan - % 7.8

ce e — - .
Lojistik Sektorii - % 5,9 Universiteler — Ogretim Gorevlisi - % 7.8

T ler - % 3,9 . .
e ; Kilavuzluk Teskilatlari- TDI — Kilavuz Kaptan - % 2

Ticari isletmeler - % 3,9 — —
T.C. Milli Egitim Bakanhg1 — Ogretmen - % 2

Ulastirma Sektorii - % 3,9

Havacilik Sektori - % 2

Bilisim Sektorii - % 2
Yat/Turizm Sektori - % 2

Sekil 19. DEU DF DUIM Mezunlarinin Kariyer Yolu Haritasi
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Tablo 29’da goéruldugi Gzere karaya gegcen mezunlarimizin %31,4°1Uk kismi
denizcilik  isletmelerinde  calismaktadirlar.  isletmelerin  karadaki  y®netim
yapilanmalarinda cesitli pozisyonlarda gorev almaktadirlar. Personel mudurligu,
guverte enspektorligu, filo madarlighd ve operasyon muaduarligu gibi goérevler bu

pozisyonlar iginde biylk oranda yer tutmaktadir.

ikinci olarak mezunlar %17,6’lik bir oran ile T.C. Bagbakanlik Denizcilik
Mustesarligr’'nda ¢alistiklari gérilmektedir. Son 2-3 yil icerisinde Mistesarligin deniz
kokenli personel igin karada genis kadrolar agmasi ve mezunlardan kariyerini
denizde devam ettirmek istemeyenlerin bu alana gegmesine neden olmustur. Ayrica
acilan bu kadrolarin yeni olmasi ve baslangicta eleman alimi esnasinda deniz
tecribesi aranmamasi, sadece Denizcilik Fakiltelerinden mezun olunmasinin yeterli

olmasi da geng yasta mezunlarin karaya gecis firsati yakalamasina sebep olmustur.

Tablo 29'da Uglncu sirada %7,8lik oranlar ile T.C. GUmrik Muhafaza
Mudirlaga ile Universiteler gelmektedir. Gimrilkk Muhafaza Madurligi’'nde galisan
mezunlarin, Mudurligin sahip oldugu teknelerde kaptanhk ve gemiadamligi

yaptiklari tespit edilmistir.

Denizcilik sektdrl disinda ise Tablo 29'da da goérildigu Gzere hi¢ denizde
calismadan Universiteden mezun olduktan sonra havacilik sektérinde (ugus
koordinatorligu),  bilisim-lojistik  sektorlerinde de  mezunlarin  gahgstiklar
gorilmektedir. Katilimcilarin %3,9’luk bir kismin ise ticari isletmelerde c¢alistiklari
tespit edilmistir. Ticari isletmelerde ¢alisan mezunlar agirlikh olarak aile sirketlerinde

calismakta veya sirketi devralmis bulunmaktadir.

Kilavuzluk teskilatlarinda Kilavuz Kaptan olarak %3,9’luk gibi az bir oranda
calisiliyor olmasinin nedeni ise, okulumuzun heniz 10 yildir mezun vermesinden
dolayi, mezunlarin kilavuz kaptanlik icin gereken uzakyol kaptan yeterliligine, deniz

tecrlibesine ve bilgisine hentiz erisememis olmalaridir.

161



Tablo 29. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karada Galistiklan igletmelerin Faaliyet

Alanlar

Faaliyet Alan: Aldigi Yanit Orani
n (%)
1 | Denizcilik Isletmeleri 16 (31,4)
2 | T.C. Basbakanlik Denizcilik Mistesarligi 9 (17,6)
3 | Universiteler 4 (7,8)
4 | T.C. Gumriuk Muhafaza MadarlGga 4 (7,8)
5 | Limanlar 3(5,9)
6 | Lojistik Sektorl 3(5,9)
7 | Tersaneler 2(3,9)
8 | Ticari isletmeler 2(3,9)
9 | Ulastirma Sektoér 2(3,9)
10 | Kilavuzluk Tegkilatlari 2(3,9)
11 | T.C. Milli Egitim Bakanhgi 1(2)
12 | Yat/Turizm Sektori 1(2)
13 | Havacilik Sektoru 1(2)
14 | Bilisim Sektora 1(2)

Tablo 30’da mezunlarin karadaki iglerindeki gorevlerinin analizi yapilmigtir.

Tablo incelendiginde su hususlar dikkat cekmektedir,

o Mezunlar karada agirlikli olarak %19,3’lik bir ylzde ile gemi operasyon
departmanlarinda calismaktadirlar. Katilimcilarin %7,7’lik bir kismi ise
karadaki kariyerlerini Universitelerde devam ettirmektedirler. Katilimcilardan
%1,9’luk oran ile birer kisi Gemi Trafik Operatorligi ve Gumrik Muhafaza

Mudarlagd’nin teknelerinde gemiadami olarak ¢alismaktadir.
o Mezunlarin %11,5'luk bir kismi ise calistiklari igletmelerde mudurlik

yapmaktadirlar. Ayni oranda diger bir kisim mezunumuz ise igletmelerin

sadece calisani olduklarini belirtmislerdir.
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o T.C. Basbakanlik Denizcilik Mistesarligi binyesinde gemi sérvey kilavuzu

olarak ¢alisan mezunlarin orani ise %13,5tir.

Tablo 30. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki islerindeki Gorevleri

Gérev Alan Aldigi Yanit Orani
n (%)
1 | Gemi Operasyonu/Operatoéri 10 (19,3)
2 | Gemi Sorvey Kilavuzu 7 (13,5)
3 | Kurum/Firma Calisani 6 (11,5)
4 | Mudir 6 (11,5)
5 | Ogretim Gorevlisi 4 (7,7)
6 | Planlama Uzmani 4 (7,7)
7 | Yénetici 4 (7.,7)
8 | Firma Sahibi 3(5,9)
9 | Kilavuz Kaptan 2(3,8)
10 | Ogretmen 2 (3,8)
11 | Rédmorkdr Kaptani 2(3,8)
12 | Gemi Trafik Operatori 1(1,9)
13 | Gemiadami 1(1,9)

Tablo 31’de goérildigu Uzere galistiklari isletmelerin sahibi olan mezunlarin
orani sadece %9,4’tir. Mezunlarin %84,9’luk kismi isletmelerde sadece calisan
olarak gérev yapmaktadir. %5,7’lik bir kisim ise c¢alistiklari isletmelere ortak olduklari

tespit edilmistir.

Mezunlarin blydk bir ¢ogunlugunun isletmelerde sadece c¢alisan olarak
gobrev yapmalarinin sebepleri arasinda, gen¢ yasta karaya gegmekten kaynaklanan
tecribe eksikligi ve sahip olunan deniz tecribesinin isletme sahibi olmaya
yetmemesi olarak yorumlanmistir. Ayrica karada igletme sahibi olmak igin
mezunlarin yeterli finansmana sahip olmamalar da sebepler arasinda oldugu ifade

edilmistir.
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Tablo 31. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki Kurum/isletmelerdeki

Durumlarni

Calistigim Kurumun/isletmenin

Aldigi Yanit Orani

n (%)

1 | Sadece Calisaniyim 45 (84,9)
2 | Tek Sahibiyim 5(9,4)
Ortagiyim 3 (5,7)

Tablo 32’de karaya gecis yapan mezunlarimizin karadaki gellirleri ile denizde

kazandiklarn gelirlerin kargilastinimasi yapilmigtir. Mezunlarin karadaki gelirleri

%71,2’lik bir yizde ile denizdeki gelirlerinin altinda bulunmaktadir. Bu da mezunlarin

karada daha disik gelir elde etmelerine ragmen denizdeki kariyerlerine cesitli

nedenlerden dolayl devam etmek istemediklerini gostermektedir. Mezunlarin sadece

%19,2’lik bir kismi denizdeki gelirlerini aynen karada korumaktadir. %9,6’lik kisim

ise karada denizde elde ettikleri gelirlerinden daha fazla gelir elde etmektedir.

Tablo 32. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denizdeki ile Karadaki Gelirlerinin

Karsilastiriimasi

Maddi Durum

Aldigi Yanit Orani

Suandaki Maddi Gelirim Denizdeki Gelirimin n (%)
1 | Biraz Altinda 23 (44,2)
2 | Cok Altinda 14 (27)
3 | Ayni 10 (19,2)
4 | Cok Uzerinde 3(5,8)
5 | Biraz Uzerinde 2 (3,8)

Tablo 33’de mezunlarin karadaki iglerinin %90,4 gibi bir oran ile denizcilik

sektori ile baglantili oldugu goérilmektedir. Mezunlarin sadece %9,6’lik bir kisminin

denizcilik sektdrt ile ilgisi olmayan islerle mesgul olduklar tespit edilmistir. Bu

grupta kendi isine sahip olan ticari isletmelerde ¢alisan mezunlar yer almaktadir.
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Tablo 33. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki islerinin Denizcilik Sektérii ile

Olan ilgi Derecesi

Suandaki isimin Denizcilik Sektorii ile ilgisi

Aldigi Yanit Orani

n (%)
1 | Yakindan lgili 38 (73,1)
2 | Kismen llgili 9 (17,3)
3 | llgisiz 5 (9,6)

10. Soru: Su andaki isinizde ydnetici pozisyonunda iseniz, bulundugunuz

yonetim kademesi agagidakilerden hangisidir?

Tablo 34’te mezunlarin karadaki islerindeki pozisyonlarinin analizi
yapiimigtir. Tablo 34 incelendiginde %43,8’lik bir codunlukla mezunlarin caligtiklari
isletmelerde ydnetimde yer almadiklari goriilmektedir. Ust yénetim kademelerinde

¢alisan mezunlar ise %25 gibi azimsanmayacak bir orandadir.

Tablo 34. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki islerindeki Pozisyonlari

. Aldigi Yanit Orani
Yoénetim Kademelerindeki Yerleri
n (%)
1 | Yonetimde Yer Almiyorum 21 (43,8)
2 | Ust 12 (25)
3 | Orta 10 (20,8)
3 | Alt 5(10,4)

Tablo 35’te mezunlara ileriki yillarda c¢alistiklari igletmelerde Ust ydnetim
kademesine erisip erisemeyecekleri sorulmustur. Verilen cevaplar incelendiginde ise
calistiklari isletmelerde alt yonetim kademesinde bulunan veya hi¢ yénetimde yer
almayan mezunlarin %83,3’luk blyuk bir kismi gelecekte st kademelerde goérev
alabileceklerini Umit etmektedirler. Buda mezunlarin karadaki kariyer hedefleri
arasinda kariyerlerinde yukselme ve c¢alistiklari isletmelerde Ust kademelerde gorev

almak oldugunu géstermektedir.
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Tablo 35. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki islerindeki Gelecekte Ust

Yonetim Kademelerine Yiikselme Olasiliklari

Gelecekte Ust Yonetim Kademelerinde Gérev Alma

Aldigi Yanit Orani

Olasiliginiz n (%)
1 | Evet 15 (83,3)
2 | Hayir 3 (16,7)

11. Soru: Su anda karada mesgul oldugunuz isten énce de karada baska

islerle mesgul olduysaniz lutfen yaptiginiz iglerin veya ustlendiginiz

gorevin denizcilik sektoru ile olan ilgisini belirtiniz?

Tablo 36’da mezunlarin su an karada mesgul olduklari isten énce karada

mesgul olduklari islerin denizcilik sektorlu ile baglantilari géralmektedir. Mezunlarin

blylk ¢ogunlugu daha 6éncede mesgul olduklar islerin denizcilik sektér ile ilgili

oldugunu belirtmiglerdir.

Tablo 36. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karada Daha Once Mesgul Olduklan

islerin Denizcilik Sektérii ile Olan ilgisi

islerin Denizcilik Sektérii ile ilgisi

Mezunlarin Suandaki islerinden Once Mesgul Olduklar

ik is ikinci Is Ugiincii Is
Aldigi Yanit Orani Aldigi Yanit Orani | Aldigi Yanit Orani
n (%) n (%) n (%)
1 Yakindan 10 (55,6) 3 (60) 1 (50)
iigili
2 | Kismen llgili 211,10 | - 1 (50)
3 ilgisiz 6 (33,3) 240 |

12. Soru: Karadaki kariyeriniz siiresince gegici bir siireligine bile olsa, hig

denize dénis yapmak zorunda kaldiniz mi?

Tablo 37°de mezunlarin karada bir kariyere basladiktan sonra gegici bir

sureligine bile olsa denize donup dénmediklerinin analizi yapiimigtir. Tablo 37
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incelendiginde mezunlarin karada bir kariyere basladiktan sonra %24,5’luk bir ylizde

ile tekrar denize donls yaptiklarini géstermektedir. Bu dénislin sebepleri arasinda

krizlerden dolayi issiz kalma, tecriibe ve bilgi eksikliginden dolayl karadaki islere

adaptasyon sorunlari ile karadaki gelirin denizdeki gelire gére daha dislk olmasi

ifade edilmistir. Bunun yani sira %75,5’lik ¢ogunluk kisim ise denize doénus

yapmamigtir.

Tablo 37. DEU DF DUIM Mezunlarinin Karadaki Kariyerleri Siiresince Denize

Donusleri

Karadaki Kariyerleri Boyunca Denize Doniis

Aldigi Yanit Orani

Durumlari n (%)
1 | Hayrr 40 (75,5)
2 | Evet 13 (24,5)

13. Soru: Gorev aldiginiz en son deniz seferinizden bu yana kag yil gecti?

Sekil 22°de karadaki kariyerlerine gecis yapmis mezunlarin gorev aldiklari en

son deniz seferinden bu yana ne kadar zaman gegtiginin analizi yapilmistir. Sekil

incelendiginde su hususlar dikkat cekmektedir,

e Karaya gecis yapan mezunlarin agirlikh olarak %28,3’luk bir bolumunin en

son deniz seferinden bu yana 4 yil gectigi gérulmektedir.

e Mezunlarin calistiklari en son deniz seferinden bugline dek gegen sire

ortalamasi 3,02 yildir. 8 yildir deniz seferine ¢ikmayan mezunlarin orani

%1,89’dur. Bu ylzdeye dahil olan mezunlar mezuniyet sonrasi denize hig

¢cilkmayarak karada bir kariyere baslamiglardir.
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Sekil 20. DEU DF DUIM Mezunlarinin Galistiklari En Son Deniz Seferinden

Bugiine dek Gegen Siire

14. Soru: Su an karadaki isinizi birakip yeniden denize donseniz, gemideki

gorevinizi ifa ederken ¢ok zorlanacaginizi diisiiniiyor musunuz?

Tablo 38de mezunlarin %72,2’lik bir ¢ogunlugun karadaki iglerinde
ayrildiklari takdirde denize tekrar dénmeleri halinde ise adaptasyon konusunda
zorluk c¢ekmeyeceklerini belirttikleri gérilmektedir. Bunun ana nedenlerinden biri
mezunlarin blyuk bir kisminin karadaki islerinin denizcilik sektort ile yakindan ilgili

olmasidir.

%27,8’lik bir kisim ise ise adaptasyonda zorluk ¢cekecegini belirtmistir. Bu da
calistiklari islerin denizcilik sektért ile ilgili olmamasindan kaynaklanmaktadir.
Ayrica her gegen gun yeni yonetmelik, kurallarin ve uygulamalarin ortaya ¢ikmasi,
teknolojik gelismelerin ¢ok hizli bir sekilde olmasi da adaptasyonda zorluk

yasanmasina sebep olacagdi ifade edilmistir.
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Tablo 38. DEU DF DUIM Mezunlarinin Denize Tekrar Dénme Zorunlulugunda
ise Adaptasyonlar

Denize Dénme Zorunlulugunda ise Aldigi Yanit Orani
Adaptasyonda Zorlanma n (%)
1 | Hayrr 39 (72,2)
2 | Evet 15 (27,8)

15. Soru: Hangi sartlarda denize dénerdiniz?

Tablo 39'da karada calisan mezunlarin hangi sartlarda denize tekrar

doneceklerinin analizi yapilmigtir. Tablo incelendiginde su hususlar dikkat

cekmektedir,

Mezunlar buyuk bir gogunlugunun issiz kalmalari veya karada maddi sikinti

¢cekmeleri sonucu denize tekrar dénus yapacaklarini belirtmiglerdir.

Sadece 1 kisi denize 6zlem duydugunda denize ddnecegini belirtmistir.
Katihmcilarin %12,2’lik bir kismi ise denize donmeyi disunmedigini, %6,1’lik
bir kisim diger secenegini isaretleyerek hicbir sekilde denize

dénmeyeceklerini belirtmiglerdir.

Tablo 39’daki ilging bir sonug ise denizde ¢alisma sartlarinin diizelmesi, yani
kontrat surelerinin kisalmasi, is yukunun hafifletiimesi... vb durumlarda bile
sadece %4,1’lik ¢cok az bir kismin denize dénecegi gorilmektedir. Sartlar
iyilegtirilse bile mezunlarin denize tekrar dénmeyecekleri anlagiimaktadir.
Buradan da gemiadami agiginin kapatilamamasinin sebeplerinden biri
ortaya c¢ikmaktadir. Mezunlarin denizde uzun sitre bir kariyer
hedeflemedikleri sadece kisa sireli c¢alisma ile bir birikim saglayarak

kariyerlerine karada devam etmek istedikleri gorulmektedir.
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Tablo 39. Uzakyol Zabitlerin Denize Donme Sartlari

Sartlar Aldigi Yanit Orani

n (%)

1 | Issiz Kalmak/Mecbur Kalmak 20 (40,9)

2 | Karada Maddi Sikinti Yagarsam 17 (34,7)

3 | Denize Dénmeyi Dusunmiyorum 6 (12,2)

4 | Diger 3(6,1)

5 | Denizde Galisma Sartlarinin Dizelmesi Durumunda 2(4,1)

6 | Denize Ozlem Duyarsam 1(2)

“Diger © secgenegini isaretleyenler;
o Hicbir sekilde, hi¢cbir zaman distinmeyecegini,
e Yat ve turizm sektériinde kriz olursa,

o Karadan uzaklagsmak istersem seklinde,

belirtmiglerdir.
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SONUG VE ONERILER

Bu bdélimde; arastirmanin genel bir degerlendirmesi, elde edilen veriler
dogrultusunda sonuclar ve Oneriler yer almaktadir. Ayrica ileride yapilacak olan

calismalar icin onerilerde bulunulmaktadir.

Oncelikle arastirmanin konusu olan DEU DF DUIM bélimii mezunlar
Uzerine daha dnce benzer bir calisma yapilmamis olmasi ve llkemizdeki denizcilik
okullar mezunlari ile ilgili benzer ¢calismalarin ¢ok az sayida olmasi bu arastirmanin

onemini arttirmaktadir.

Calisma esnasinda mezunlara ulagsmada sikintilar yasanmis ve anket
calismasi 6 aylik bir slirede bitirilebilmistir. Bunun ana nedeni mezunlarin buyik bir
¢ogunlugunun halen denizde calisiyor olmalisidir. Ayrica gemilerde internet
kullaniminin yeni basglamis olmasi ve heniz yayginlasmamis olmasi da mezunlara
ulasmada sikintilara sebep olmustur. Mezunlarin biyik bir kisminin DEU DF
mezunlar dernedine Uye olmamasi da onlarin iletisim bilgilerine ulagiimasinda
sikintilar yaratmigtir. Calismada 314 kisiden olugan ana kutlenin 213’Une
ulasilabilmistir. Ana kltlenin tamamina ulasilabilmesi igin mezunlarin ¢alistiklari
gemilerden izne ayrilmalarinin beklenmesi gerekmistir. Bu sebepten dolayi anket

uygulama slreci uzun strmastdr.

Calisma DEU DF DUIM bélimi mezunlar Gstiine yapilmistir. 1999 yilinda
mezun veriimeye baslanmis olmasi ve arastirmanin sadece 10 yillik mezunlar
Uzerine yapilabilmesi, kariyer haritasinin saglikli ¢ikarilabilmesi agisindan bir kisit

olusturmustur.

Calismada, mezunlarin bir kisminin gemilerde sahip olduklari yeterliklerden
daha alt dizeyde gorevilerde calistiklari tespit edilmistir. Erken terfi olanaklari,
mezunlarin bir Gst gorev icin yeterli tecribe, bilgi ve kendine guvenlerinin eksikliginin
bu duruma sebep oldugu ifade edilmistir. Bu durumun ¢éztmu igin uzakyol zabitlerin
ydnetmeliklerde belirtilen bir Ust yeterlige terfi etme sartlarinin yeniden gdzden
gecirilerek ginimuz sartlarinda glncellenmesi gerekmektedir. Ayrica mezunlarin

okulda aldiklar egitim uygulamalari da ayni sekilde glincellenmelidir.
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Mezunlarin deniz Kkariyerlerini bitirerek karadaki kariyerlerine 27 vyas
ortalamasinda ve 3 yillik bir deniz hizmetinden sonra basladiklari géraimustar.
Mezunlarin ortalama 22 yasinda Universiteden mezun olduklari distnildiginde 5
sene gibi kisa bir slre igerisinde denizdeki kariyerlerine son verdikleri gorulmektedir.
Ayrica mezunlar agirlikh olarak daha okulda 6grenci iken, uzun deniz staji
esnasinda ve denizde calismaya basladiklar ilk 1 yil igerisinde denizdeki
kariyerlerine son vermek istediklerini belirtmiglerdir. Bu durum Universite giris sinavi
esnasinda bu boélumun yeterli derecede taninmamig olmasi ve 6grencilerin denizcilik
mesleginin zorluklarini bilmeden, bilingsiz bir sekilde bu meslegi segtiklerini
gostermektedir. Deniz kariyerinin erken noktalanmasi, mezunlarin karada da kolay

is sahibi olabildiklerini gostermektedir.

Mezunlarin blyUk bir oranla denizdeki kariyerlerini sonlandirmadan 6nce
Uzakyol Kaptan vyeterligine ulasmayi hedefledikleri tespit edilmistir. Askerlik
hizmetini géz ardi ettigimizde gunumuiz sartlarinda 4 yil gibi kisa bir sirede
mezunlar Uzakyol Kaptan yeterligine ulagabilmektedir. Bu yeterligi hedef olarak
goren mezunlarin 4 yil gibi kisa bir sirede hedeflerine ulasarak denizi biraktigi

sonucuna varilmistir.

Calismada, mezunlarin denizcilik meslegini tam olarak tanimadan tercih
ettikleri anlasiimaktadir. Ozellikle Universite sinavlarindan énce gerek okullarda
gerekse dershanelerin rehberlik merkezlerinde denizcilik mesleginin genel yapisinin
ogrencilere anlatilarak tercihlerin bilingli olarak yapilmalarinin  saglanmasi
gerekmektedir. Bu amagla denizcilik mesledinin topluma tanitiimasi, bilgilendirme
faaliyetlerinde bulunulmasi 6nerilmektedir. Ayrica denizcilik egitimi veren okullarin
deniz hayatt ve is yasamina oOgrencilerin daha kolay adaptasyonunun
saglanabilmesi amaciyla yatili egitim sistemine gegmesi dnerilmektedir. Bu sayede,
O0grencilerin gemi yasamina, gemideki hiyerarsik yapiya, deniz orf ve adetlerine

daha kolay uyum saglayabilecedi diisiniimektedir.

Mezunlarin %78,2’lik kismi Tuark bayrakh gemilerde galismak istediklerini
belirtmiglerdir. Bunun en 6nemli sebebinin Turk bayrakli gemilerde calisanlarin
“Sosyal Glvenlik Sistemi” igerisinde olmasi, yabanci bayrakh gemilerde galisanlarin
ise bu sisteme kendi istekleri ve c¢abalari ile dahil olabilmesidir. DTO 2009 sektor

raporunda deniz ticaret filosundaki Tirk bayrakli gemilerinin oraninin %59 oldugu
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distndlirse bu durum 6zellikle sosyal glivence isteyen mezunlar igin sorun teskil
etmektedir. Bu konuda, Tirklere ait olan ama yabanci bayrak altinda isletilen
gemilerde istihdam edilen isgérenlerin “Sosyal Glvenlik Sistemine” dahil edilecek bir

ydntem gelistiriimesi 6nerilmektedir.

Mezunlar agirlikh olarak dékme yuk ve kuru yik gemilerinde ¢alismayi tercih
ettiklerini belirtmislerdir. Tercih sebepleri olarak; “bu tip gemilerin sayi olarak filoda
blylk bir paya sahip olmasi”, “bu tip gemilerin limanlarda kalis surelerinin daha
uzun olmas1” ve “denetlemelerin diger tip gemilere gére daha az olmasi” seklinde
siralanmistir. Diger gemi tiplerinin daha az tercih edilmesinin sebebi olarak,
“6zellikle tanker ve kimyasal tanker tipi gemilerde daha tehlikeli ortamlarda

calisiimasi”, “denetlemelerin sikiligi”, “uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi” seklinde

siralanmistir.

Mezunlar ¢alismayi tercih ettikleri isletmeleri segerken, blyik ¢ogunlukla
isletmelere sahsen basvurduklarini ifade etmislerdir. Geri kalan kisim ise
isletmelerden teklif aldiklarini ifade etmislerdir. Mezunlar ¢alismak icin Tiarkiye’de
isim olarak bilinen, guvenilir ve buyuk gemi filolarina sahip isletmeleri tercih

ettiklerini ifade etmislerdir.

Mezunlarin denizcilik mesledini segme nedenleri sirasiyla; “bol kazangli bir
meslek olmasl”, “is garantisinin olmasi”, “toplumda saygin bir meslek olmasi” ve
“bilingli bir sekilde secilmesi” olarak tespit edilmistir. Mezunlarin denizcilik meslegini
secerken tercihlerinin ilk siralarina meslegin sayginligindan énce maddi getirisini ve
is garantisini koymasi, gayet dogal olarak karsilanabilir. YUksek bir Ucret ile
calismaya baslandiktan sonra kisa bir sire iginde belirli bir maddi doygunluga
ulasan mezunlarin, mesleklerini tercih etme sebeplerinin ilk sirasindaki “bol kazang”
talepleri kolaylikla tatmin olabilmektedir. Bu durumun, mesledin zor sartlar da
dikkate alindiginda deniz kariyerinin erken noktalanmasina neden oldugu
dusuinulebilir.

Mezunlarin denizde galismalarini olumsuz etkileyen etkenler sirasiyla “is
stresinin her gecen gin artmasi”’, “aileden uzak kalma”, “sosyal haklarin kisith

olmas”, “is yukl fazlahg”, “limanlarda kalis sirelerinin azalmasi”, “denetimlerin her

gecen gun sikilagsmasi” ve “sorumluluklarin artmasi” olarak ifade edilmistir. Bu
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zamana kadar gemiadamlarinin galistiklari ortamdaki ¢calisma emniyeti ve guvenligi
Uzerine  odaklanilmistir.  Halbuki gemilerdeki fiziksel sartlarin  yaninda
gemiadamlarinin Uzerindeki ig yuklerinin, sorumluluklarin ve stres duzeylerinin
arastinlarak ortaya konulmasi ve is doyumlarinin arttinlmasi icin gerekli
dizenlemeler yapilmalidir. Ayrica teknolojik gelismeler ile gemilerde istihdam edilen
gemiadamlarinin sayisinin azalmasinin da is yUkidnd ve gemide sorumluluklari

arttirdigi unutulmamalidir.

Mezunlarin karadaki kariyerlerine baglama sirasindaki tercihleri arasinda,
“kendi igimi kurmak” segeneg@inin en son sirada yer aldigi tespit edilmigtir.
Girisimcilik, her mezundan beklenilmesi gereken bir niteliktir. Fakat unutulmamahdir
ki girisimcilik icin belirli sartlarin olugsmasi, belirli bir birikim olusmasi gerekmektedir.
Mezunlarin henlz en fazla 10 yillik bir ge¢gmiglerinin olmasi, girisimcilik niteliklerini
degerlendirmek i¢in ¢cok erken oldugu disindimektedir. Bunun yaninda mezunlarin
ileride girisimcilik niteliklerini destekleyecek sekilde egditim mifredatlarinin gézden
gegcirilerek igletme, deniz isletmeciligi, gemi kiralama ve sigorta gibi derslerin

uygulama ve teorik saatlerinin arttirlmasi énerilmektedir.

Mezunlar karadaki kariyerlerine geciste kullandiklari ydntemler arasinda
planli bir bicimde hazirlanmanin yaninda tesadulflerin de rol oynadigini
belirtmiglerdir. Karadaki kariyerlerine gegerken, karada is sahibi olan denizcilerin de

yardim ettiklerini belirtmislerdir.

Karada bir kariyere devam eden mezunlarin buyuk bir kisminin gemiadami
cuzdanlarini ve ehliyetlerini surekli olarak glncel sekilde muhafaza ettigi tespit
edilmistir. Mezunlarin bir kismi karada sahip olduklari gérev sebebi ile evraklarini
guncel tutmakta olduklarini belirtmislerdir. Blyuk bir cogunluk ise deniz kariyerlerini
devam ettirmek istemedikleri icin maddi getirisi dusuk veya memnun olmadiklari
islerde ¢alistiklarini, her an denize dénebilecekleri icin evraklarini glincel tuttuklarini

belirtmiglerdir.

Karada kariyerlerine devam eden mezunlarin %63’'U 6zel sektdrde hizmet
vermektedir. Bunlarin blylk bir ¢odunlugu da denizcilik isletmelerinde goérev
yapmaktadir. Denizcilik isletmelerinde ¢alisanlar, genellikle operasyon bélimlerinde,

enspektorlik goérevi yapmaktadir. Karada c¢alisan mezunlarin kamu sektériinde
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¢alisanlarin orani ise %37°dir. Kamu sektériinde ise agirlikh olarak T.C. Bagbakanlhk

Denizcilik MUstesarhigi binyesinde ¢alismaktadirlar.

Karada c¢alisan mezunlarin %85’lik kismi igletmelerin sadece calisaniyken
geri kalan %15’lik kisim ise isletme sahibi veya ortadidir. Karada ¢alisan mezunlarin
blyUk bir cogunlugu, denizde elde ettigi gelirin altinda ¢alismaktadir. Mezunlar daha
az gelir elde etmelerine karsin denizdeki kariyerlerine devam etmek yerine daha az

maddi getiri saglayan karadaki gérevleri tercih ettiklerini ifade etmislerdir.

Kariyerlerine karada devam eden mezunlarin %73’U0 ¢alisma alanlarinin

denizcilik sektoru ile ilgili oldugunu ifade etmiglerdir.

Kariyerlerine karada devam eden mezunlarin %44’lik bir kismi ¢alistiklari
isletmelerin  yonetiminde yer almadiklarini fakat gelecekte Ust yonetim

kademelerinde gérev alacaklarini umduklarini ifade etmiglerdir.

Kariyerlerine karada devam eden mezunlarin %76’s1 karada c¢alismaya
basladiktan sonra denize dénmek zorunda kalmadiklarini belirtmislerdir. Bunun
yaninda bu mezunlarin %72’lik kismi denize c¢alismaya geri donmek zorunda
kalmalari  halinde denizdeki c¢alisma ortamina uyum saglamalarinda
zorlanmayacaklarini  belirtmiglerdir. Uyum konusunda yasanacak zorlanmanin

sebebi olarak “yenilenen kurallar’, “yonetmelikler” ve “teknoloji” siralanmistir.

Kariyerlerine karada devam eden mezunlarin denizde ¢alismaya geri dénme
sebebi olarak, “zorunda kalmalarn” ve “maddi sikintiya dismeleri” siralanmigtir.
Denizde calisma sartlarinin diizelmesi halinde bu mezunlarin sadece %4’lik bir
kisminin denize dénmeyi dusiundrken digerleri sézlesme slrelerinin kisalmasi, is
yukinin azaltimasi... vb sartlar dizelse dahi denizde calismaya dénmeyi
dusinmediklerini belirtmislerdir. Bu durumun ana nedeni Turk aile yapisinin
denizcilik meslegini uzun slre icra etmeye imkan vermemesi olarak ifade edilmigtir.
Kariyerlerine karada devam eden mezunlarin denizde calismaya geri ddnmeme
sebepleri olarak, denizcilik mesledinin tanitlamamasindan ve ailelerin denizcilik

meslegine yabanci kalmasindan kaynaklandigi disiniimektedir.
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Sonug¢ olarak, denizcilik mesleginin yazili ve goérsel medyada tanitilarak
ailelerin ve genclerin bu meslegi tam anlamiyla tanitimi yapilarak, okullara bilingli
ogrencilerin  cekilmesi ve sektére yeni girislerin  saglanmasi gerektigi
dugtnulmektedir. Ayrica denizcilik mesleginin maddi getirisi gibi iyi yanlarinin

yaninda meslegin zor yanlari da anlatilmasi gerekmektedir.

Okul sayisinin arttirilmasi orta ve uzun vadede zabit agigini kapatacak gibi
goérinse de gerekli egitmen sayisi ve alt yapi olmadan bu durum ciddi sorumluluk
gerektiren denizcilik mesledi i¢cin daha buyuk tehlikelere neden olacaktir. Bu ylizden
okul sayisi arttirihirken bu okullardaki alt yapilar ve gerekli egitmenlerin yetigtiriimesi
icin kaynaklar yaratilmahdir. Egitim mufredatinin IMO’nun gartlarini yerine getirecek
sekilde hazirlanmasinin yaninda uygulanmasi ve denetlenmesi de gereklidir.

Okullara deniz kékenli egitmenlerin kazandiriimasi da 6énem tasimaktadir.

Denizde calisma siresinin uzatilabilmesi icin en basta &grencilerin okul
hayatlari boyunca bu meslege hazirlanmalari igin 6grenimleri esnasinda deniz 6rf ve
adetlerini tam anlamiyla 6drenmeleri saglanmalidir. Ayrica 6grencilerin gemilerdeki
hiyerarsik sisteme adaptasyonlarinin saglanmasi icin okullarin yatili sisteme
gecmeleri gerektigi disinilmektedir. Bunun yaninda denizde calisma sartlarinin
iyilestiriimesi de denizde calisma surelerinin uzatiimasinda faydal olacaktir. Son

olarak, denizdeki ¢alisma siresinin artiriimasi icin asagida éneriler siralanmistir.

o Soézlesme slrelerinin kisaltilmasi,

o Calisan gemiadami sayisinin azaltilarak is yakinin arttinimamasi,

o Gemiadamlarinin aileleri ile iletisimlerinde kolayliklar saglanmasi,

o Sosyal guvencelerinin iyilegtiriimesi,

o Gemilerde, gemiadamlarinin is doyumlarinin ve motivasyonlarinin

saglanmasina yonelik ¢alismalar yapilmasi

Ayrica DEU DF DUIM bélimii mezunlari ile gelecek 5-10 yillik periyotlarda
bu caligmanin tekrarlanmasi, dnceki sonuglarla kargilastirma yapilmasinin faydal
olacag! digunilmektedir. Mezunlarin mezunlar dernegine Uye olmalari saglanarak,
mezuniyet sonrasi mezunlarin kariyerlerinin takip edilmesi ve iletisim bilgilerinin

guncellenmesi saglanmalidir.
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Bu c¢alismanin sonuglarindan yola ¢ikarak ileride Turk Uzakyol Zabitlerinin
kariyer yolu haritalarinin cikariimasi, denizi se¢me nedenlerinin saptanmasi ve
denizde caligmalarini olumsuz etkileyen etkenlerin tespit edilerek; gerekli
politikalarin  olusturulmasi, egitim mdufredatlarinda gerekli guncellemelerin
yapilabilmesi icin ¢alismanin tim denizcilik egitimi veren fakilte ve yulksekokul

mezunlarina uygulanmasi faydali olacaktir.
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11 |ZONGULDAK |[Hatice Erdem Denizcilik Meslek Lisesi

Anadolu Denizcilik Teknik Lisesi

ISTANBUL

Ziya Kalkavan Denizcilik Anadolu Teknik Lisesi




EK 1. Turkiye’deki Denizcilik Okullari (Devam)

Fakiilte ve Yiiksekokullar

1] izZMIR DEU Denizcilik Fakdiltesi

2 | ISTANBUL iTU Denizcilik Fakiiltesi

3 | TRABZON KATU Sirmene Deniz Bilimleri Fakiiltesi

4 | ISTANBUL Piri Reis Denizcilik Yuksek Okulu

5 | RIZE Turgut Kiran Denizcilik Yuksek Okulu

6 | ISTANBUL | YTU Makine Fakiiltesi

7 | KIBRIS Yakindogu Universitesi Denizcilik Fakiiltesi

(Kaynak: http://etogm.meb.gov.tr/index.asp?sayfa_id=200&sayfa=tur_liste, erisim;
20.10.09)



EK 2. Anket Formu

o TG Dokuz Eyliil Universitesi Deniz Isletmeciligi ve
& “ Yonetimi Yiiksekokulu Giiverte Boliimii
1999-2008 Mezunlar Uzakyol Giiverte
Zabitlerinin Kariyer Planlama Olciitleri
Uzerine Bir Analiz

L
<
m
=
w
~
= 4

&

-

01.Ekim.2009

Bu galismada, Dokuz Eyliil Universitesi Deniz Isletmecilifi ve Yénetimi
Yiiksekokulu Giiverte Boliimii mezunlarinin kariyer yolunun tespiti yapilarak, denizi
birakma nedenleri ortaya konmaya caligtlacaktir. Ayrica evrensel dlgiitlerde denizei
vetistirmeyi kendine ama¢ edinmis DEU. Deniz Isletmeciligi ve Yonetimi
Yiiksekokulu'nda egitim-6gretim programlarinda ileride uygulanmak tizere iyilestirme
yapilabilmesi i¢cin bu ¢alismanm ¢iktilarindan faydalanilacaktir.

Bu aligmaya temel olan 1999-2008 yillar: arasmda D.E.U. D.IY.Y.0 Giiverte
béliimiinden mezun olan dgrencilerimizin kariyer yollar: lizerinde bir ¢aliyma yaparak
elde edilen izleme sonuglarma gore, egitim-Ogretim programlarmuzda gerekli
diizenlemeler, degisiklikler yapilmasi saglanacaktir. Anket formuna vereceginiz
cevaplar, iyilestirmede bagimsiz bir denetim saglamak ve uluslararasi alanda egitim
kalitemizin yiikselmesini saglayacak olup mezunlarmmzin kariyer yolunun tespit
edilmesine de yardimci olacaktr.

Caliymanm sonuglarmda hicbir katiimemm adi agiklanmayacak olup. sorulara
vereceginiz cevaplar hicbir sekilde bu ¢alisma disinda kullanilmayacaktir. Sorulara
ictenlikle vereceginiz cevaplar bilim etigi kapsaminda gizli tutulacaktir.

Zaman ayirp caliymama destek verdiginiz icin teyekkiir ederim.

Burak KOSEOGLU

Tel: 02324538197 Fax: 02324128848 Cep: 05323539107 E Mail: cptburak33a gmail.com
Adres: Dokuz Eylill Universitesi, Deniz Isletmeciligi ve Yénetimi Yiiksekokulu, Tmaztepe Kampiisii, Buca-35160 IZMIR




EK 2. Anket Formu (Devam)

Mezun oldugunuz dénem U

Yasmuz(Liitfen rakamla vazimz) ...

Medeni durumunuz :Nganli( ) Evli( ) Dul( ) Bekar( )

Cocugunuz : Yok( ) Var(......... )

Su andaki ehlivet dereceniz : UY Kaptam (....) UY. 1.Zabiti (....) UY. VidZbt. (....)
Denizde cahsti@imiz toplam siive  : .......... Ayveya ... Yi

Cahsmay tercih ettiginiz gemi bayrag : Yabanci () Tirk ()

Mezun olduktan sonra okulunuzda ek egitim aldimz m? : Evet( ) Hayr ()

Gemide en son iistlendiginiz gorev nedir S sy v e s e S e S s e R
Denizde calismis oldugunuz sirket isimlerini yazimz B et et s s e m e b e s s b e e

Denizde ¢calismay1 biraktiysamz denizi bwak@miz yasimz : ...

Cahsmavw tercih ettiginiz gemi tipi
(...)Dokme yiik  (...)Konteyner (...)Kuru Yiik (...)Ro-Ro (...)Yolcu
(...)Petrol Tankeri (...)Kimyasal Tanker1  (...)Diger................

DENIZCILIK MESLEGINI TERCIH SEBEPLERI

Her bir ifadeve katihm derecenizi 1’den 5°e kadar isaretleyerek belirtiniz

(1) (2) (3) (4) (5)
(Kesinlikle katilmryorum) (Katlmayorum) (Kararsizim) (Katilryorum) (Tamamen Katihyorum)

1. Asagida siralanan “denizcilik mesledini secmenizdeki ana nedenlere” katihm
derecenizi dederlendiriniz.

1 | Tesadiifen sectim. 1[2[3[4]5
2 | Bilingli ve planl bigimde sectim 1[2[3[4]5
3 | Ailemde/cevremde var olan denizcilerin tavsiyesi ile sectim. 123 [4]5
4 | Ailemin yonlendirmesi ile sectim. 1[{2[3[4]5
5 | Arkadaslarimm vonlendirmesi ile sectim 11213 [4](5
6 | Denize bastan beri duydugum ilgi nedeni ile sectim 11213 [4]5
7 | Seyahat etmeye duydugum ilgi nedeni ile sectim 1[2[3]4]5
8 | Karada yagadigim sorunlardan uzaklagmak igin sectim 121345
9 | Ozgiirligii simgeledigi igin segtim. 1[2[3[4]5
10 | Siirekli i5 garantisi olan bir meslek oldugumu duydugum/bildigimicinsectim | 1 |2 |3 | 4| 5
11 | Bolkazancl bir meslek oldugu i¢in sectim 1[2]13[4]5
12 | Toplimda saygm bir meslek oldugu icin segtim 1[2]13[4]5
13 | Diger (... L)1 23145




EK 2. Anket Formu (Devam)

DENIZDE CALISMA SURESINI OLUMSUZ ETKILEYEN NEDENLER

Her bir ifadeye katilim derecenizi 1°den 5’e kadar isaretleyerek belirtiniz

(1) (2) (3) (4) (5)
(Kesinlikle katnlmayorum) (Katlmiyorum) (Kararsizim) (Katihyorum) (Tamamen Katiryorum)
Asadida siralanan ifadelerden “denizde calisma siirenizi olumsuz

etkileyen” hususlara katilim derecenizi degerlendiriniz.

[

Gemilerin uzak sefer ¢aligmasy

(=]

Kontrat siirelerinin uzunfugu

Yeni egitimler ve sertifikalarin diizenli olarak yenilenmesi gereklilikleri

Aile ve yalan gevre ile iletisim olanaklariiin az olmass

m| & W

Arkadaglarumin karada gok daha 1yi firsatlar yakalayabiliyor olmast

Kumanya kalitesinin eksikligi

Yaganan sorunlarda firmadan saglanan destek eksiklig

Yagam mahallinin (kamara ve salonlarn) konforu

| | a| o

Gemideld saglik hizmetlerinin zafiyetleri

10 | Gemiye katiliglarda/ayriliglarda ve seyahatlerde gekilen zahmetler

11 | Gemi igi sosyal faaliyetlerin eksikligi

12 | Korsanlik olaylar

13 | Gemide galszan personelin kalitesinin dilgmest

14 | Teknolojik gelimeler sonucu gemi personel sayistnin azalmasy

15 | $irket bask: ve miidahaleleri

16 | Gemilerin limanda kalig stirelerinin lusalmast

17 | Gemideki i yiiks fazlalig:

18 | Limanlarda yapilan denetimlerin yipratics siireglert

19 | Sitketlerin kariyer planlama eksikligi

20 | Sirketler tarafindan verilen sézlerin tutulmamass

21 | Esimle birlikte sefere gidememek

22 | Denizcilik Grf, adet ve geleneklerin erozyona ugramast

23 | Karadaki maaglar ile denizdeki maaslar arasmdaki farlan azalmass.

24 | Kaptan ve zabitlere yiiklenilen sorumluluk diizeyinin artmass.

25 | Yapilan igin stresinin giinden giine artmast.

26 | Sosyal haklarmn kara calijanlarma gore daha az olmasi (Saghk Emeklilik v.s..)

27 | Karada i3 imkanlarmmn artmass.

28 | Sevdiklerime (eg/coculc/aile) karsi gérevlerimi tam olarak yerine getirememek.

29 | Giinden giine kendimi daha yorgun hissetmem

e B B B B B Y Y R B BT B B I I B Y BTN B T I B B B B B BN B B
[SS0 B Sl B SO B S B SN B S RSSO ST D D B SN B SN B S B S B S B S B Sl B SN B S B Sl R SN B Sl B S B S B S B S B SR B S B
Lol Wo| W Wl Wl Wl Wl Wl W W W W W W W W W W W W W W] W] W W W] W] W W] W
Wl wa o wa wa] | wa] wa] wa wa] wa e e e e e e e wa el e el e e el e A A s e wa

30 | Birlikte oldugum ejimin/nisanlinun bir an Snce dénmemi istemesi.




EK 2. Anket Formu (Devam)

DENIZDE CALISMAYI BIRAKAN VEYA KISA SURELI KARADA
CALISANLAR DOLDURACAKTIR

1. Denizde galisirken is arama yonteminiz asagidakilerden hangisi idi? Liitfen
tek sik isaretleyiniz.

(...) Firmalara sahsen bajwurarak i5 arryordum

(...) Firmalar benim telefonumu bulup beni ige davet ediyordu.

(...) Is bulmak i¢in gemi donatim firmalarma ba jruruyordum

(...) Internet vasitas1 ile i5 aryordum

(-..) Diger. (Liitfen yazmuz. ...........ooconceneenee S S )

2. Denizi birakmaya ilk kez ne zaman karar verdiniz?

(...) Daha okulda dgrenci iken. (...) Cocuk sahibi olunca
(...) Apik deniz stajim sirasmda. (.-.) Kaptan olunca
(...) Galigmaya basladigim ilk (o) e yil iginde.
gemimde/seferimde. (...) Diger. (Liitfen yazuz)
(...) Galgmaya basladigim ilk 1 yiliginde. e
(...) Evlenince

3. Denizi birakmaya daha onceden karar verdiginiz halde Kaptanhk
yeterligine erismek, sizin igin bir kariyer hedefi olusturdu mu?

(...) Evet (...) Hayr

4. Denizden ayrilmaya karar verdiginizde/ayrildigimzda karada ilk is
hedefiniz asagidakilerden hangisi olmustur? Lutfen tek sik isaretleyiniz.

..) Denizcilik sektorii ile 1lgili kend: 15imi kurmak.

..) Denizeilik sektérii ile 1lgili bir firmada galymak.

..) Denizeilik sektdrii ile ilgili devlet sektorinde ¢aliymak.
..) Kilavuzluk tegkilatlarnda ¢aliymak

..} Denizeilik sektérii ile 1lgili olma yan bir ijte galigmalk.

..) Denizeilik sektdrii ile ilgili olma yan kendi igimi kurmak.

S~~~

5. Denizi birakip karaya gecerken asagidaki yontemlerden hangisini
kullandiniz? Litfen tek sik isaretleyiniz.

..) Planli bir bigimde karada gelecekteki yeni kariyerim igin hazirlandim

..) Ailem benim igin stirekli karada iy arastwmast yaparak beni yonlendirdi

..) Karada 1 sahibi olan denizeilerin yardmu ile.

..) Tesadiifen ortaya ¢ikan bir firsats degerlendirerek.

..} Kara ile stirekli baglantilt kisa seferler yapip uygun firsat kollayarak.

s ) DI (vocscacamsminmmsmmem s sissesnsnin s S e e S SRR SR R ) Litfen agiklaymnsz.

S~~~

6. Denizi biraktiginizda egitiminiz ve deniz kariyeriniz karada gorev yapmaniz
icin yeterli oldu mu?

(..v) Evet (...) Haym
Cevabiniz Hayir ise; Karada, kendinizi yetersiz hissettiginiz en dnemli komuyu litfen yaziniz.

7. Gemi adam cluizdaninizi ve ehliyetinizi suirekli giincel durumda muhafaza
ediyor musunuz?

(...) Evet (...) Hayr



EK 2. Anket Formu (Devam)

8. Asagidaki  siklardan  hangisi su anda karadaki konumunuzu
tanimlamaktadir? Liitfen tek sik isaretleyiniz.

(...) Karada siirekli bir 15 sahibiyim

(...) Zaman zaman denize doniip karadaki igini maddi olarak desteklivorum

(...) Karada siirekli bir i5im yok o yiizden denize doniip tatillerde veni igler deniyorum

(o) DB (o e ). Liitfen kisaca agiklayiz

9. Su anda karadaki mesgul oldugunuz ise ait detaylan liitfen asagidaki
kutuya yaziniz / isaretleyiniz.

1. Cabstgmz firmamn adi (Liitfen yazmiz)

2. Firmamn faalivet alam (Liitfen yazmiz)

3. Firmadalkd goreviniz (Liitfen yaziiz)

4. Cabstigym firmanm; (Liitfen isaretieyiniz) (..)Tek sahibiyim  (...)Ortagiym (..-)Sadece calhiamyim

5. Suandaki isimde, maddi gelirim, (...)Cok tizermde (...)Biraz fizermde
denizdeld gelivimin; (Liitfen igaretleyiniz) (--)Aym

(.. )Biraz altmda (_..)Cok altmda

6. Su andaki isimin denizcilik sektori ]
ile olan ilgisi: (Liitfen isaretigyiniz) (. )Yakmdanilgili (. )Kismenilgii (. )Ilgisiz

10. Su andaki isinizde yonetici pozisyonunda iseniz, bulundugunuz yonetim
kademesi asagidakilerden hangisidir?

(...) Ust (...) Orta (...) At (...) Yénetimde ver almiyorum

Yanttimiz alt veya orta ise; Ileride iist yonetim kademelerinden birinde gérev alma olasiliziniz olduguna
inansyor nmisunuz? (...) Evet (...) Hayrr

11. Su anda karada mesgul oldujunuz isten once de karada baska islerle
mesgul olduysaniz litfen yaptiiniz _islerin veya iustlendiginiz gdrevin
denizcilik sektori ile olan ilgisini tabloya isaretleyiniz.

Swrasiyla karada yaptigimz isler/iistlendiginiz Yaptigimz ijlerin/gérevlerin denizcilik sektdrii ile
gorevler (Liitfen yazimz) olan ilgi derecesi
Yakndan Tlgili | Kismen Tlgil Tigisiz
1.
2.
¥

12. Karadaki kariyeriniz sliresince gegici bir stireligine bile olsa, hi¢ denize
donus yapmak zorunda kaldiniz mi?

(-..) Evet (...) Hayn
Cevabiniz Evet ise ka¢ kez? Liitfen rakam yazimz: ... Kez denize doniig yaptim
13. Gorev aldiginiz en son deniz seferinizden bu yana kag yil gecti? ....cccviiinnns

14. Su an karadaki isinizi birakip yeniden denize donseniz, gemideki
gorevinizi ifa ederken ¢ok zorlanacaginizi disiiniiyor musunuz?

(...)Evet (-..) Hayrr

15. Hangi sartlarda denize donerdiniz (Litfen yaziniz)

16. Belirtmeyi istediginiz diger goriis ve onerileriniz diisiinceleriniz nelerdir?



