T.C.
YALOVA UNIiVERSITESI
SOSYAL BiLiMLER ENSTITUSU

TURKIYE’DE DEVLET UNIVERSITELERINDE GOREV YAPAN
AKADEMISYENLERIN KARIYER YONETIMIi: YILDIZ TEKNIiK
UNIVERSITESI VE YALOVA UNIiVERSITESI ORNEKLERI

YUKSEK LiSANS TEZI
Murat YILMAZ

Enstitii Anabilim Dah: CALISMA EKONOMISI VE ENDUSTRI iLISKiLERI
Enstitii Bilim Dah: INSAN KAYNAKLARI VE CALISMA ILISKILERI

Tez Damismani: Prof. Dr. Ersin KAVI

Eyliil 2019



T.C.
YALOVA UNIiVERSITESI
SOSYAL BiLiMLER ENSTITUSU

TURKIYE’DE DEVLET UNIVERSITELERINDE GOREV YAPAN
AKADEMISYENLERIN KARIYER YONETIMI: YILDIZ TEKNIiK
UNIVERSITESI VE YALOVA UNIVERSITESI ORNEKLERI

YUKSEK LiSANS TEZIi
Murat YILMAZ (167209001)

Enstitii Anabilim Dah: CALISMA EKONOMISI VE ENDUSTRI iLISKiLERI
Enstitii Bilim Dah: INSAN KAYNAKLARI VE CALISMA ILISKIiLERI

Bu tez 30/09/2019 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan oybirligi ile kabul edilmistir.

Adi1 SOYADI Kanaati imza
Jiiri Baskam .
(D an) Prof. Dr. Ersin KAVI [ ]Kabul | []Diizeltme | [ ] Ret
Jiiri Uyesi Prof. Dr. Elif YUKSEL OKTAY [JKabul | [] Diizeltme | [] Ret
Jiiri Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Senol KURT CJKabul | [] Diizeltme | [] Ret




SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LiSANS INTIHAL YAZILIM RAPORU
BEYAN BELGESI

Tez Baghg: Tiirkiye’de Devlet Universitelerinde Gérev Yapan Akademisyenlerin
Kariyer Yonetimi: Y1ldiz Teknik Universitesi Ve Yalova Universitesi Ornekleri

Yukarida baslig1 belirtilen tez ¢alismamin toplam 83 sayfalik kismina iliskin asagida
belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan ve 02.10.2019 tarihinde asagida ismi
yazili Ogretim iiyesi tarafindan sahsima iletilen ithenticate intihal tespit programi
raporuna gore tezimin benzerlik orani %25’dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1. Kaynakga harig,
2. Alintilar dahil,
3. 5 kelimeden daha az ortiisme i¢eren metin kisimlari harig.

Bu bilgiler dogrultusunda tez ¢alismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin
tespiti halinde dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida
vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Imza

Adi1 SOYADI : Murat Yilmaz

Ogrenci Numaras1 167209001

Ana Bilim Dali : Calisma Ekonomisi Ve Endiistri Iliskileri

Programi : Insan Kaynaklar1 ve Caligma iliskileri

Tiiri () Proje ( X) Yiiksek Lisans Tezi () Doktora Tezi
Danisman

Prof. Dr. Ersin KAVI



ONSOZ

Kariyer, is gérenin organizasyondaki gorev siiresince yiikselmesini temsil ederken, orgiitlerde
ise kurumun personeline sunmus oldugu ticret ve makamsal yiikselme firsati tanimak olarak
da tanimlanmaktadir.

Hizla degisen ve gelisen is dlinyasinin sartlarina ayak uydurabilmek ve ¢alisma hayatindaki
yeniliklere hakim olabilmek adina organizasyonlarin en degerli varligi olan insan kaynagini
etkin ve verimli kullanabilmesi i¢in hem organizasyonunu hem de is gorenleri memnun
edecek bir kariyer planlamasinin ve yonetim ¢alismalarinin 6nemi tartisilamaz.

Bu calismamda gerek ders doneminde gerekse bu tezi hazirlama asamasinda benden destegini
esirgemeyen danismanim Saymn Prof. Dr. Ersin KAVI’ye siikranlarimi sunarim. Yiiksek
lisans egitimim boyunca her zaman destekleri ve yapici elestirileri ile yanimda olan beni
cesaretlendiren Saym Prof. Dr. Elif YUKSEL OKTAY’a, calisma arkadaslarim Fatih
AKPUNAR, Necat Isik GULAL ve Ahmet Feyzi ONER e da ayrica tesekkiir ederim.

Bunun yaninda bu tezi hazirlamamda c¢ok degerli katkilarindan dolayr Yalova
Universitesi’nin ve Yildiz Teknik Universitesi’nin akademik ve idari personeline, dzelikle de
bu tezin Yildiz Teknik Universitesi’ndeki ¢alismalarimizda desteklerini esirgemeyen Saym
Okay SIMSEK ’e de tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans egitimim boyunca hep yanimda olan ve desteklerini esirgemeyen esim Hiilya
YILMAZ’a, kizim Zeynep Giilcan YILMAZ’a, ogullarim Anil Emre YILMAZ ve Yusuf
Kerem YILMAZ’a da sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Murat YILMAZ
Eyliil 2019
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GIRIS

Kariyer yonetimi, bir isin daha iyi bir sekilde yerine getirilmesi, biiylimesi ve finansal
istikrar1 saglamasi icin bir kisinin yagam1 boyunca iistlendigi islere yonelik faaliyetlerinin
ve caligmalarinin bilingli bir sekilde planlanmasidir. Kisinin kendisini anlamasiyla
baslayan ve mesleki farkindaligi iceren dinamik ve sirali bir siirectir. Bir bireyin kariyeri,
kendi kendisini ifade etmesinin énemli bir kaynagidir. Ciinkii kisinin kariyeri ile yasami
arasinda siki bir iliski vardir. Kariyer, kisinin hayatinin ayrilmaz bir bilesenidir ve bu
nedenle de yonetilmesi gerekmektedir.

20. yiizyildaki kiiresellesme ile birlikte diinyada ¢ok uluslu sirketlerin varligi, teknolojinin
hizla gelismesiyle kiiresel rekabetin artmasi, ¢alisma hayatinda insan kaynagi unsurunun
on plana ¢ikmasina neden olmustur. Orgiitler ulusal ve uluslararasi diizeyde olusan
rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek icin biinyesinde ¢alisan is gorenlerin bilgi, beceri
egitim diizeylerini gelistirmek i¢in ¢aba igerisine girmislerdir. Ayn1 zamanda orgiitler
rakip oOrgiitlerle rekabet edebilmek i¢in vasifli is gorenlerinin rakip oOrgilitlere transfer
olmalarinin 6niine gegmek Ve is gorenlerin Orgiit i¢i kariyerlerini de planlayabilmek igin
kariyer yonetimi ¢aligmalarini yiirlitmek zorunda kalmislardir. Bunun i¢in de oOrgiitler
geleneksel personel yonetimi anlayisindan ziyade tiim organizasyonu kapsayacak daha
modern “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” sistemine yonelmislerdir.

Modern insan kaynaklart yonetiminin 6nemli bir fonksiyonu da kariyer yonetimidir.
Kariyer yonetimi planlamast hem 6rgiitler i¢in hem de ¢alisanlar i¢in 6nemli bir unsurdur.
Kariyer planlama c¢aligmalart Orgiitlerin ve ¢alisanlara gelecege doniik bakis agisi
kazandirmaktadir. Bunun yaninda c¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili beklentilerinin
belirlenmesi ve kariyer hedeflerine yonelik kariyer yollar1 olusturularak hem calisanlarin
beklentilerini karsilamak hem de calisanin orgiite olan sadakatini ve motivasyonu
saglamak i¢in son derece onemlidir.

Calismanin Konusu

Yalova Universitesi ve Yildiz Teknik Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin
kariyer yonetimlerinin ele alinmasi.

Calismanin Onemi

Calismanin Onemine bakildiginda ise her meslekte oldugu gibi akademisyenlik
mesleginde de yasanan kariyer yOnetimi sorunlarina deginilerek bu sorunlarin
kaynaklarini arastirmak ve ¢6zlim onerilerinde bulunmaktir.

Calismanin Amaci

Yalova Universitesi ve Yildiz Teknik Universitelerinde gorev yapan akademisyenlerin,
kariyerlerine yonelik uygulamalar1 algilama big¢imlerini ve kariyer sorunlarini tespit
etmek.



Cahismanin Hipotezi

Calismanin genel hipotezi; Yalova Universitesi ile Yildiz Teknik Universitesi’nde
akademisyen olarak ¢alisan akademisyenleri kariyer yonetim stiregleri farklidir.

H1: Akademisyenlerin kariyer ile ilgili memnuniyetleri ¢alistiklar1 kuruma gore farklilik
gosterir.

H2: Akademisyenler, c¢alistiklart kurumlarinin kariyer basamaklarini planlamasi
gerektigini diistinmektedir.

H3: Akademisyenlerin ftniversitelerine yonelik aidiyetleri c¢alistiklar1 kuruma gore
farklilik gosterir.

Cahsmanin Yontem ve Teknikleri

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Yalova Universitesi akademisyenlerinden 109,
Yildiz Teknik Universitesi akademisyenlerinden 113 olmak iizere toplam 222
akademisyene anket uygulanmistir. Anket uygulamasinin analizlerinde IBM SPSS 21
kullanilmistir.



BOLUM 1.
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1 Kariyer Kavram

Degisen sartlara ayak uydurabilmek, c¢alisma hayatindaki yenilikleri yakalamak,
isletmelerin en degerli varlig1 olan insan kaynaklarini etkin bir sekilde yoneterek isinden
memnun bir igglicli yaratmakla miimkiindiir. Bireyin hedefleriyle orgiitiin hedeflerinin
benzer kilinmasi, mevcut yenilikler karsisinda ilerleme goOstermesi ve daha yiiksek
makamlara ulagsma olanag1 verilmesi yeterli olabilecektir. Bu siirecte “kariyer” kavrami
karsimiza ¢ikmaktadir (Glingor, 2016: 9).

Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde araba yolu anlaminda
kullanilan “carriera” sozctgii Tirkcedeki kariyer kavramini ifade etmektedir.
Fransizcada; meslek, diplomatik pozisyon, gecilmesi gereken mesleki siirecleri ifade
etmektedir (Erdogan, 2009:3).

Tiirk Dil Kurumu’na goére kariyer kavrami “ bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen
asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (TDK Giincel Tiirkge Sozliik).

Meslek, is, basar1 ve statii gibi kavramlar1 ¢agristiran, merkezinde birey ve is olan kariyer
kavrami insan yasamini etkileyen bir kavramdir. Kariyer kavrami bireysel ve orgiitsel
anlamda giderek énemli bir hale gelmistir (Ozdemir ve Aras, 2015: 108).

Genel bir tanima gore kariyer, bireyin belirli bir iste gosterdigi ilerleme ya da yasami
boyunca yapmis oldugu islerin biitiiniidiir. Kariyerin bagka bir tanimi ise, bir yandan
bireysel ve oOrgiitsel hedeflerle dogrudan iliskili olarak bireyin yasami boyunca
deneyimleyecegi is ve islerle ilgili siireclerdir (Erdogan, 2009: 4).

Kariyer, kisinin isiyle ilgili icraatlari, buna bagli olarak yasami siiresince edindigi
amaglardir. Kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca gorev aldii pozisyonlardir. Bu
tamimlamalar nesnel bir kariyer tanimlamasidir. Oznel kariyer ise; degerler, tavirlar,
davraniglar ve motivasyon kavramlarindan olugsmakta ve bireyin ileri yaslardaki
pozisyonu ile ortaya ¢ikmaktadir (Erdogan, 2009: 4).

Kariyer, calisanin gorev siiresince yiikselmesini; sik sik kariyer kelimesiyle birlikte
kullanilan liyakat ise bu ilerlemenin ya da yiikselmenin objektif Olciiler ve mesleki
basarisi esasinda yapilmasini ifade etmektedir (Albayrak, 2016: 69).

Is hayatinda ilerlemeye ve orgiitsel hiyerarside yukariya dogru yiikselmeye elverisli isleri
tanimlarken kullanilan kariyer kavramini asagidaki sekilde de tanimlamak miimkiindiir
(Celik, 2016: 133-134),

¢ Kisinin hayat1 boyunca edindigi ise iliskin tecriibe, tutum ve davranis dizisidir.

e Kisilerin yasam siireleri boyunca kisisel ve orgiitsel amaglarin1 yonlendirmede is
tecriibeleri ve faaliyetleri ile ilgili bir siiregtir.

e Kisilerin is hayat1 boyunca edindigi tecriibelerdir.



e Kisilerin hayati boyunca sahip oldugu c¢esitli isler ve bu islere katilimi
konusundaki tavridir.

e Kisilerin calisabildigi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli
olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir.

e Kariyer, egitim diizeyi yliksek kisilerin yasaminin belirli ve birbirini takip eden
zaman araliklar1 arasinda gergeklestirdigi is ortamiyla ilgili gelisme veya
ilerlemelerdir.

e Kariyer, egitimli bir kisinin, yasaminin belirli ve birbirini takip eden zaman
araliklar arasinda gerceklestirdigi is ortamiyla ilgili gelisme veya ilerlemelerdir.

e Kariyer, insanin is hayati1 boyunca yer aldig1 mevkiler ve yaptigi isleri, konumuyla
ilgili davramiglarini igeren, oOrgiit i¢inde verilen is roliine bagli beklenti, amag,
duygu ve arzularin1 gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve boylece sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve ¢alisma arzusu ile beraber orgiitte ilerleyebilme siirecidir.

e Kariyer, amaclar dogrultusunda is deneyimi kazanirken; bireyin gerekli egitimleri
alip, mesleki ve bireysel acidan kendisini ger¢eklestirme siireci olmaktadir.

e Kariyer, is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak,
daha fazla sorumluluk tistlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik elde etmek
olarak tanimlanmaktadir.

1.1.1.Kariyer Kavramimin Tarihsel Arka Plani

Kariyer kavrami tarihsel siire¢ igerisinde 16. yiizyilda kesfedilmis olmasma ragmen
bilimsel olarak, ilk defa Anne Roenun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler
Psikolojisi” kitabi ile kullanilmaya baglanilmigtir (Arifoglu, 2015: 1).
“1950 yilinda Donald E.Supper’in yazdigi “Kariyer Psikolojisi”,1963 yilinda Trideman ve
O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi”
ve 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu “Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu
tartisilir hale getirmistir (Simsek vd.; 2005: 5).”
Kariyer kavrami, 16. yiizyilda kamu hizmetlerinin gelisme siirecinde, 6zellikle devlet
memurlugu kavrami ile birlikte ortaya c¢ikmustir. Kariyer kavrami tam anlamiyla ise
1970'1 yillarda is diinyasinda 6nemli bir giindem maddesi haline gelmistir.

1970’1i yillardan bu yana kariyerin nasil gelisim gosterdigi, bilim adamlarin giindemine
yogun bir sekilde girmistir. 1980°lerden sonra insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
yapilmus, farkli bir bakis acisiyla caligmalar daha genis bir personel grubuna yayilmistir.
Kariyer kavraminin bilimsel olarak incelenmesiyle kariyer planlamasi ve yonetimi,
kariyer asamalar1, kariyer gelistirme, kariyer se¢imi, kariyer platosu ve Kkariyer
danismanhigr gibi kavramlar da literatiire kazandirilmistir. Ayrica kiiresellesmenin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni yaklasimlar ise 1980'lerden sonra kariyer konusunu 6n
plana ¢ikarmistir (Arifoglu, 2015: 2).

1970’lerden giiniimiize kadar kariyer kavraminin odak noktasi olmasinin temel sebebi,

1980°1i yillardan sonra kiiresellesmenin etkisiyle ortaya c¢ikan yonetimsel yaklagimlardir
(Glingor, 2016: 7).



Aragtirmacilar, son 20 yillik dénemde bireyleri kariyer siirecinin pasif bir bileseni olarak
gormek yerine, bireylerin kariyer amaglarini nasil sekillendirdiklerini, yeni yetenekler
gelistirdiklerini ve ¢evrelerini neye gore sekillendirdikleri arastirmiglardir. (Aydin, 2007:
5).

1.1.2 Kariyer Kavraminin Onemi

Kariyer yapmak “Orgiitin merdiveninden yukariya dogru hareket” etmek olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar is hayatinda kariyer yapmamis olsalar da yaptiklar islerle
kazanmis olduklar1 tecriibe sayesinde kendi gelisim yollar1 iizerinde basarili bir kariyere
ulasmis olabilirler. Kariyeri bir orgiite iiye olmakla kazanilan bir kazanim olarak
siirlamamak gerekir. Ciinkii bireysel ¢abalar sonucunda da basarili bir kariyere ulasmak
da miimkiindiir. (Erdogan, 2009:5).

Kariyer olgusunu ii¢ temel boyutta degerlendirebiliriz. S6z konusu ii¢ temel boyut; birey,
is ve pozisyondur. Is ve pozisyonun varhigindan séz edebilmek icin onlarin ortaya
cikmasina sebep olacak bir orgiit kavramina gereksinim duyulmaktadir. Birey ile orgiit ise
ancak bir kariyer siirecinde karsilikli olarak bir araya gelirler (Baydur, 2014: 8).

Bir insanin kariyeri oncelikle bireyin kimligini, statiislinii olusturmasina katkida bulunur.
Bir¢ok meslek insanlarla diyalog kurmay: gerektirdiginden kariyer bu yoniiyle sosyal bir
anlam tasir. Ote yandan kariyer, meslek yasamimin siirdiiriilebilmesi i¢in maddi giicii elde
etmenin de 6nemli bir aracidir (Aytag, 1997 : 21).
“Kariyer kavrami calistiklar1 organizasyonlarda basarili olabilmek i¢in miicadele eden
calisanlarinin  kariyerlerini planlamalarina yardimei olan organizasyonlar i¢in Onem
tagimaktadir. Bireyin kariyerinde s6z sahibi olan yOnetimin yani sira bireyin is digindaki
faaliyet ve yasantilari ile kariyerine katki yapabilmektedir (Erdogan, 2009:5).”
Insanlar is hayatlarinda, gelecege yonelik kariyer planlarmi yaparak hiyerarside
yiikselmek, isinde ilerlemek, basarili olmak ve kariyer yapmak isterler. Bu amacla bir
isletmede daha fazla prestij kazanmanin yaninda para kazanmak hedefiyle de is tercihinde
bulunurlar. Birey kendi bilgi ve yeteneklerine uygun yapabilecegine inandigi isi ve
isletmeyi secer. Boylece kariyerine ilk adim1 atmis olmaktadir (Budak, 2016: 309).
“Giinlimiiz isletmelerindeki Kariyer sisteminin gii¢lii olmasi, is giivence sistemlerindeki
kayganliga karsi iyi bir rekabet stratejisi olacaktir. Calisanlarina mesleklerinde ilerleme ve
yiikselme i¢in gerekli alt yapiy1 hazirlayan isletmeler bu kurumsal yapilarindan dolayi, geng

ve dinamik adaylari kuruma ¢ekmede, kaliteli personelin de kurumda kalmasini saglamada
basaril1 olacaktir (Kozak, 2016: 17).”

Kariyer sistemini dnemli kilan hususlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Caglikése,2015: 8);
e Personelin belirli bir alanda uzmanlagmasi s6z konusudur,
e Bir is kolunda personelin ilerlemesi temel hedeftir,
e Birbirine bagl is ve hizmetler toplulugunda kariyer yapma ana hedettir,

e Kariyer sisteminde personelin durumu statiilerle, yasalarla belirlenmekte olup
sOzlesme prosediirii uygulanmamaktadir,

e (alisanin galistig1 siireye Onem verilir,



Ilerleme ve yiikselmeyi merkeze koyan bir iicret sistemi tercih edilir.

Kariyer anlayis1 calisanlarin kendilerini yenileme gereksinimi duymaya iten bir gii¢

konumuna gelmistir. Kariyer diisiincesinin ilerlemesini saglayan faktér ve yonelimler
sosyal, kamusal, bireysel ve oOrgiitsel olarak dort faktore ayrilmaktadir (Burack’tan
aktaran Aydin, 2007: 7);

1-

Sosyal Faktorler

Insanlarin yasam siiresinin uzamasi,

Yas gruplarinin oranindaki degisiklik,

Egitim niteliginin artmasi,

Planl diisiincenin benimsenmesi,

Is bulma olanaklarinin ve uzmanligmin artmast,
Istihdamin ydnlendirilmesi ve planlanmas.
Kamusal Faktorler

Esitligi benimseyen is yasalarinin ve bu yonde yapilan davranig bigimlerinin
desteklenmesi,

Yenilenen kamusal istihdam ve kariyer yapma tekniklerinin kullanilmast,
Devlet tarafindan calisanlarin tesvik edilmesi,

Calisan kadinlarin isgiicii i¢indeki oraninin artmasi

Personel arastirma siireglerine yapilan yatirim ve metotlar.

Orgiitsel Faktorler

Nitelikli isgiicii temininin saglanmasina duyulan ihtiyag,

Bireysel memnuniyetin gelisiminin saglanmasi,

Gortisme, gelisim ve terfi sisteminde goniilliiliik esasina dayal: ilerleme.
Bireysel Faktorler

Bireysel memnuniyeti en iist seviyede tutma arzusu,

Cok yonlii kariyer hedeflerinin ortaya ¢ikmasi,

Cift kariyer diisiincest,

Gelecek icin is planlamasinin zorlagmasi.

Bu faktorler kariyer kavramina bakis acisini degistirmektedir. Kariyer yapma diisiincesi,
glinliik yasamda da ¢esitli faktorler tarafindan desteklenmektedir (Aydin, 2007: 8).

Kariyer kavramui ile kariyer planlamas1 ve yonetimi, kariyer asamalari, kariyer gelistirme,
kariyer se¢imi, kariyer platosu ve kariyer danigmanligi gibi kavramlar da 6ne ¢ikmistir
(Eryigit, 2000: 2).



1.2.Kariyer Planlama Siireci

Sirketin gelecekteki hedefleri ile calisanlarin kisisel hedefleri arasinda uyum saglayarak
kisinin ileride tistlenecegi pozisyonlarin gerektirdigi 6zelliklerle donatilmasi faaliyetleri
kariyer planlamasi olarak goriilebilmektedir (Simsek, 1998: 338). Kisinin bireysel
yetenekleri, bilgisi, motivasyon ve Ozelliklerinin farkina vardigi, kariyer firsatlar ilgili
bilgiye sahip oldugu, kariyerle ilgili amaclari dogrultusunda eylem planlari hazirladigi
planlt bir siire¢ kariyer planlama olarak ifade edilebilir (Dessler’den aktaran Cetin vd.,
2015: 137).

Kariyer Planlamasinin amaglar1 sunlardir (Sabuncuoglu, 200: 149);
e Insan kaynagmin verimli kullanimi,
e Yiikselme ihtiya¢larinin saglanmasi i¢in ¢aligsanlarin yetistirilmesi,
e Farkl bir alanda uzmanlagmak isteyen calisanlarin degerlendirilmesi,
e lyi egitim ve kariyer olanaklarinin sayesinde is basarisinin arttirilmast,
e (alisan sadakatinin saglanmasi,
e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi.

Kariyer planlama siiregleri hem ¢alisanin hem de 6rgiitiin sorumlulugunda bulunmaktadir.
Calisanlar kendi hedeflerini ve yeteneklerini tanimlamali, belirli bir kariyer yolunda
egitim ve gelistirilme ihtiyacinin ne oldugunu belirleyebilmelidir. Orgiit ise insan
kaynaklarinin planlamasi yoluyla gereksinim ve olanaklarini tanimlamali ve gerekli
kariyer ¢alismalarini saglamalidir (Cetin vd., 2015: 138).

Kariyer Planlamasi kavrami ile ilgili literatiirde asagidaki tanimlar bulunmaktadir
(Soysal, 2014: 313-314).

e Kariyer planlamasi, Orgiitte ilerlemeye baslayan bireyin hedeflerini ve bu
hedeflerini gergeklestirecegi araclari netlestirme siirecidir.

e Kariyer planlamasi, ¢alisan bireylerin ¢alistiklari is ortaminda firsatlarin bilincine
varmalaridir. Ayrica ¢alisanlarin kariyer ile ilgili hedeflerini belirlemelerini ve bu
hedeflere ulagmalarinda yon tespiti ve zaman planlamasi yapmalarini saglayacak
15, egitim ve diger faaliyetlerin programlanmasi siirecidir.

e Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin ¢alisma hayatlarinda ilerleme saglayici bir basari
elde edebilmeleri amaci ile izlemeleri gereken yol, siire¢ veya calistiklart
alanlardir.

e Kariyer planlamasi, ¢alisanin orgiit i¢indeki ylikselisinin asama asama ulasilabilir
hedefler ¢izerek, oOrglit ve calisanin birlikte c¢alisilmasiyla diizenlenmesi
faaliyetidir.

e Kariyer planlama, c¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesiyle, caligmakta oldugu organizasyon ig¢indeki ilerleyisinin,
yiikseliginin planlanmasidir.



e Kariyer planlamasi, kiginin kariyer planlarini ve hedeflerini ortaya koymasi ve
hedefe  ulasabilmesi i¢in  gerceklestirmesi  gereken amaglar  olarak
degerlendirilmelidir.

e Kariyer planlamasi, personelin tutum, yetenek ve amaglart cergevesinde isleri
tasarlamak icin Orgiiler tarafindan gosterilen sistematik bir c¢aba olarak
tanimlanmaktadir.

“Kariyer planlamasi birka¢ agsamadan olusan bir siirectir. Bu agamalar su sekilde belirtilebilir;
e (Calisanlarin is yerinde ¢aligmaya baglamasi,

e Kariyer isteklerinin incelendigi bu asamada kisi kendisine gore diriist olmak
zorundadir,

e Isin gereklerinin belirlenmesi, kariyer, vasif sorumluluklarinin arastirilmasidir,
e  Kariyer hedeflerinin belirlenmesi,

e Kalifikasyon olusturmasi; kisinin saptadigi hedefe ulagmasi i¢in gerekli egitimi
almasi,

e Emek pazarinda arastirma,
e Kariyeri gézden gegirme (Aytag, 1997: 148).”
1.2.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasinin amaci, bireylerin bilgi, deneyim ve yeteneklerini etkili kullanarak
kendilerini gelistirme olanagi elde etmeleri ve kendi kariyer basarilan ile is basarisim
yiikseltmeleridir. Bireysel kariyer planlamada isten c¢ok bireyin kendi amagclari 6n
plandadir. Bu baglamda bireysel kariyer planlamasinin esas konusunu ise bireyin amag ve
hedeflerinin belirlenmesi ve bu dogrultuda bireyin beceri, yetkinlik ve yeteneklerinin
incelenmesi olusturmaktadir (Yetkin vd.,2018: 197).

Meslek secimi ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi siireci birbiriyle iligkilidir. Meslek
secimi kariyer hedeflerinin genel c¢ergevesini c¢izmektedir. Kariyer hedeflerinin
belirlenmesi birgok konuda karar vermeyi saglar (Ozden, 2007: 60)

Kariyer planlamasi, kisinin yasami siiresince ¢alisacaglr isle ilgili gorevi ve
pozisyonlarinin, hedeflerinin, geleceginin planlanmasi olarak tanimlanabilir. Bir diger
tanimlamaya gore kisinin kariyerini slirdiirecegi mesleklerin, igyerlerinin ve yollarinin
se¢imidir (Aytag ve Keser, 2017: 12). Kisinin sahip oldugu bilgi, yetenek ve deneyimlerin
degerlendirilerek i¢inde bulundugu organizasyonda ilerleyisinin planlanmasidir. Bireysel
kariyer planlamasi kisinin kendisini bilmesi, anlamas1 ve kendisini degerlendirmesi ile
baslamaktadir. Bu nedenle kisi 6ncelikle kendisine uygun bir kariyer plan1 yapmalidir. Bu
degerlendirme bi¢imi alt1 asamadan olugmaktadir (Ertiirk, 2011: 216).

e Kendini tanima ve degerlendirme,

o Secenekli meslekleri, orgiitleri ve sektorleri tanima,
e Kisisel ozelliklerle segenekleri karsilastirma,

e s teklifi alma,

e Uygun 6neriyi segme,



e Dogru isi bulma.

Bireyin edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin
gelismesi kariyer planlamanin en temel amaglarindan birisidir. Kariyer planlamasi bireyin
kisisel ihtiyaglarini kariyer plani igerisinde nasil karsilayabilecegini gostermektedir. Bu
nedenle bireylerin saglikli ve gelecegini garanti altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin
gercekei yonelimler i¢cermesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 200: 148-149).

Etkili bir kariyer planlama i¢in calisanlarin asagida detaylar1 sunulan dort yontemle
bilgilendirilmesi gereklidir (Huse, Cummings’den aktaran irmis ve Bayrak, 2000: 181);

1. Fonksiyonel iletisim: Calisanlara mevcut bulunan ve gelecekteki olasi kariyer
degisimleri ile ilgili bilgiler verilmelidir. Egitim firsatlari, esit is olanaklari, sirketin
ekonomik giicli, iicretlendirme sistemleri ve isin Ozellikleri konusunda ¢alisanlar
aydinlatilmalidir.

2. Damgmanlar: Orgiitte kariyer planlamasimi yapma konusunda damigmanlik yapacak ve
calisanlarla Orgiitiin amaclarin1 bir araya getirmeyi Ogretebilecek profesyonel
danigsmanlardan, danisman yoneticilerden veya rehberlik edebilecek akil hocalarindan
faydalanilmasi gereklidir.

3. Workshoplar: Kariyer planlama igin yapilan ¢aligmalar ¢alisanlari, yeteneklerini ve is
durumlarim tespit etme, kariyer amaclarmi gelistirme konusunda cesaretlendirir. Grup
olarak yapilan calismalar karsiliklt etkilemeyi ve katilimecilar arasinda karsilikli
yardimlasmay1 olusturur. Bireylerin kendilerini ve kariyerleri {izerinde odaklanma firsati
veren caligtaylar, ¢alisanlarin kariyer planlamasiyla ilgili ilgilerini arttirabilir, mevcut is
durumlarini tayin etmek i¢in gerekli bakis agisin1 kazandirir ve belirli kariyer hedeflerinin
olusturulmast i¢in yardim eder.

4. Bireyi gelistiren materyaller: Is dergileri, kitaplar, makaleler, kariyer planlamayla
ilgili basilmis yayinlar bu materyallerin kapsamindadir.

5. Degerlendirme programlari: Yapilan degisik testleri ve degerlendirmeleri ifade
etmektedir. Kariyer amaglarina ulasmak igin ihtiyaglarin belirlenerek ¢alisanlarin belirli
kariyer yollartyla nasil uyumlu hale getirilecekleri konusundaki bakis agist belirlenir. Bu
degerlendirmeler ya da testler kariyer amaglarina ulasmak igin gerekli gelisme
ithtiyaclarimi da ortaya c¢ikarir. Degerlendirme programlarina yonetsel potansiyeli ortaya
koymada etkin olan gériismeler, alistirmalar ve grup projeleri 6rnek olarak verilebilir.
“Kariyer planlamasinin bireye sagladig: faydalar:

e (Calisanlara yiikselme imkani saglar,

e (Calisanlarin orgiitle biitiinlesmesini saglar

e Maddi ve manevi doyumu arttirir,

o Kisisel gelisimi arttirir,

e  Caliganlarin motivasyonunu saglar.

Calisanlarin yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek icin ¢alisanlar1 tesvik eder.
Ozetle kariyer planlamasi bireyleri psikolojik anlamda doyuma ulastirir (Aytag, 2005: 145).”



1.2.2.0rgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi ise kurumun personeline sunmus oldugu kariyer firsatlarinin
biitlinii olarak tanimlanabilir (Giil ve Avci, 2018: 54). Amag ise oOrgiitiin basarisinin ve
verimliliginin arttirilmasidir (Bakan, 2014: 317). Orgiit agisindan kariyer planlamasi,
orgiitlin, personel gereksinimini karsilamak amaciyla hedefler, planlar ve stratejiler ortaya
koyup uygulamasidir. Ayrica orgiit agisindan kariyer planlamasi ¢alisanlarin da kariyer
hedeflerini dikkate alip bu kapsamda calisanlari memnun edecek diizenlemeler yapma
olgusudur (Yildiz, 2002: 231)

Isletmeler iki acidan calisanlarinin Kariyerlerinin yonetiminde basarili ve gayretli
olmalidirlar. Birisi isletmeler calisanlarinin bireysel kariyer gelisimini heveslendirme,
digeri calisanlarin Orgiite aidiyet katkilarini arttirmaktir (Anafarta, 2001: 3). Calisan,
kariyeriyle ve c¢alismalartyla ilgili amaclarinin istlerince fark edilmesini ve
desteklenmesini istemektedir. Cilinkii calisan calisma hayatinin degisik donemlerinde
kariyere iliskin tavsiyelere ihtiyag duyabilecektir (Yildiz, 2002: 231).

Isletmeler, c¢alisanlarin gereksinimlerinin saptanmasi, c¢alisanlarm bireysel kariyer
stratejilerinin olusturulmasi1 gibi asamalarda gerekli destek hizmetleri vermelidirler.
Kariyer planlamada orgiitsel sorumluluk isletmenin beklentilerini karsilamak amaciyla
bireylere kendi kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar saglama durumunu gerektirir
(Anafarta, 2001: 3).

Bir orgiitte calisanlarin kariyer planlanmasindan beklentisi Orgiitte bulunan islerde
uzmanlagmak ve ilgi duydugu alanlarda bilgisini gelistirerek ylikselmektir. Bu amagla
orgiitlerden bazilari, ¢alisan ve yoneticilerden kariyer hedeflerini yazili olarak
bildirmelerini talep ederler (Yildiz, 2002: 231).
“Kariyer planlamasmin hem ¢aliganlar hem de organizasyon i¢in en 6nemli avantajlarindan
biri, somut amaglar dogrultusunda ¢aligmanin bireylerin motivasyonunu yiikseltmesidir. Bu
konunun uzmanlarina gore, bir kariyer planlama programini basariya gétiiren en Onemli
faktor, organizasyonun is gorenlerin meslekte ilerleme ihtiyaglarina karsi duyarli olmasidir
(Deniz ve Unal, 2007: 109).”
Bireysel kariyer planlamasi orgiitiin kariyer planlamasinin basariya ulasmasinda 6nemli
rol oynamaktadir. Ciinkii bireyin hedeflerinin ve isteklerinin neler oldugunu 6rgiit ancak
bu sayede Ogrenmektedir. Bu sebeple bireysel kariyer planlamasi ile orgiitsel kariyer
planlamas1 fonksiyonlarinin siirekli etkilesim icinde olup birbirlerini tamamlamalar
gerekir (Budak, 2016: 323).

Isletmeler igin vizyon dogrultusunda &nemli rol oynayan bazi pozisyonlar igin ancak
buralarda ¢aligmaya uygun bireyler arasindan secilmek durumundadir. Isletmeler 6rgiit
yapisindaki kritik mevkileri doldurabilmek i¢in yetenekli is goreni istihdam etmeyi ve
onlar1i mimkiin olan en uzun siirelerle calistirarak en yiiksek verimi almay1
hedeflemislerdir (Akdemir, 2017: 31).

“Orgiitsel agidan ise kariyer yonetimi asagidaki noktalarda énemlidir :

1.Y 6netsel yiikselme ihtiyaglariin karsilanmasinin garanti edilmesi,

2.Orgiitte ¢alisanlarin beceri ve hazir amaglarimin stoklanmast,

3.Gelecekteki insan kaynaklar ihtiyacinin daha iyi saptanmasi,
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4 Bireysel diizeyde degisimin daha iyi anlagilmasi i¢in orgiitsel degisimin kolaylastirilmasi,
5.Calisanlarin gizli beklentilerinin ortaya ¢ikarilmasi,

6.Calisanlara herhangi bir diizeyde sorumluluk alma kabiliyetine sahip olanlar1 hazirlayacak
egitim ve deneyim konusunda verilen sozlerin yerine getirilmesi
(http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr-18.03.2019).”

1.2.3. Orgiitlerde Kariyer Planlama Siireci

Orgiitlerde kariyer planlama siireci genel olarak sekiz asamadan olusmaktadir (Soysal,
2014: 318):

1- Kurumsal Degerlendirme: Bu asama Orgiitiin sahip oldugu insan kaynagmi genel
olarak gbdzden gecirme asamasidir. Kariyer yonetimi icin gereken bu calisma aym
zamanda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin da baslangicini olusturur. Bu ¢alisma
sonucunda kisilerin mesleki gelisme ihtiyaglari belirlenmis ve kisilere yeni firsatlar igin
geleceklerini olugturma firsati saglanmais olur.

2- Pozisyonu Tammmlama: Orgiit yonetimi bu asamada oncelikle pozisyona yonelik
fonksiyonel 6zellikleri saptamalidir ki siirecin saglikli islemesi saglanabilsin.

3- Personeli Belirleme: Bu asamada kariyer planlarinin igine alinacak uygun personel
belirlenir. Kariyer planlamas1 yapilacak olan personelin oncelikle bilgi, beceri, yetenek,
deneyim ve Kkariyeri ile ilgili beklentilerini igeren personel envanteri ya da beceri
envanterinin ¢ikarilmasi gerekir.

5- Kariyer Damismanhg ve Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi: insan kaynaklari
boliimiiniin islevlerinden birisi kariyer olanaklar1 konusunda kisilere danigmanlik
yapmaktir. Orgiit tarafindan gorevlendirilecek olan kisi, calisanin kariyer hedeflerine
ulagmasi i¢in planladigi kariyer kararinin uygulanmasi konusunda ona yardimci olmalidir.
Orgiitsel kariyer planlamasinda diger 6nemli husus ise calisanlarin genel olarak ulasmayi
arzuladig1 hedeflerim ortaya koymaktir.

6- Mevcut Pozisyon ile Calisan ozelliklerinin Karsilastirnlmasi: Bireyin Kkariyeri ile
ilgili mevcut ve gelecekteki olasi gorevleri i¢in gerekli nitelikler belirlenmis ve bireyin
mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise, yapilacak bir karsilagtirma ile is
nitelikleri ile bireysel nitelikler arasinda saptanan farkliliklarin ve eksikliklerin
giderilmesi amaci ile egitim ve uyum siirecleri planlanmalidir.

7- Performans Degerlendirme: Personelin isi ile ilgili davranislarin ve performansinin
gozden gegirilmesi, terfisi ile ilgili bilgilerin saglanmasi ve iicret maas artislarina baz
olarak kullanilmak i¢in degerlendirilir. Degerlendirme yapilirken dikkat edilmesi gereken
nokta, orgiitteki personelin benzer bigimde degerlendirilip degerlendirilmedigidir.

8- Kariyere Yonelik Egitimler: Orgiitlerde kariyere yonelik egitimler, ¢aliganlarin
nitelikleri de g6z Oniine alinarak; uyum egitimi, hizmet dncesi egitim, ise baslama egitimi
ve hizmet i¢i egitimler seklinde verilmelidir.

9- Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi: Genel olarak kariyer stratejileri, bireyin
kariyer hedeflerine ulagsmasinda yardimei olacak eylemlerin olusturulmasidir. Bunun i¢in
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oncelikle yapilacak analizde firsat, tehlike, zayiflik ve istiinliikler tespit edilerek objektif
bir degerlendirme ve ¢evre analizi yapilmasi basar1 oranin arttiracaktir.

Greenhause’a gore kariyer stratejisi ile ilgili olarak yedi yaklasim belirlenmistir (Soysal,
2014: 322).

e Mevcut iste yeterlilik,

e (alismalara artan katilim,
e Yetenek gelistirme,

e Firsat gelistirme,

e Destek iligkileri olusturma,
e Imaj olusturma ve

e Kurumsal politikalara katilim.

1.2.4. Kariyer Yaklasimlari

Kariyer yolu, kisinin kariyerini olusturan islerin siralanmasi olarak tanimlanabilir (Aytag
ve Keser, 2017: 12). Kiiresellesme nedeniyle 6rgiit yapilarinin sadelesmesi, dikey kariyer
yollarinin yerini alacak U seklinde Kariyer yollarmin yaratilmasini zorunlu kilmustir.
U seklindeki yollarda artik yalin ve herkesin birbirinden destek aldig1 ve sorumluluklarin
bilgi, tecriibe ve beceriye gore dagitildigi bir kariyer anlayist séz konusudur. Bu
kapsamda farklilasan kariyer yollar1 glinimiizde “ben merkezli kariyeri” 6n plana
cikarmaktadir. Ben merkezli kariyer anlayisi bireylerin kendi iyilikleri ve gelismeleri igin
bireysel kariyerlerini yonetmeleridir. Bu kapsamda asagida detaylar1 sunuldugu iizere
farkli kariyer yaklagimlari su sekilde siralanmaktadir (Arifoglu, 2015: 44);

1- (")rgiitsel (Cift Basamakl) Kariyer Yaklasimi; Teknik basamaklardakilerin yonetim
alaninda daha kolay ilerlemelerini saglamak i¢in gelistirilmistir. Teknik elemanlarin
yukartya dogru hareketliligine firsat saglayan bu organizasyonlarda c¢alisanlar
deneyimlerini,  bilgilerini  artirabilmekte =~ ve  kendi  Orgiitlerine  katkida
bulunabilmektedirler.

2- Ag Tipi (Davramssal) Kariyer Yaklasimi; Her noktayr bir mevki olarak diisiinen
yapilanmayla, mevkiler arasinda pek ¢ok terfi kombinasyonu elde etmeyi amaglayan bu
kariyer yaklagiminda, hem yonetici hem calisanlar hangi gorevler i¢in ne tiir 6zelliklerin
gerektirdigini bilmektedirler.

3- Esnek Kariyer Yaklasimi; Esnek kariyer anlayiginda bireyin kendisini tanimasi ve
rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasi 6nem kazanmaktadir. Bu noktada orgiitler tim
calisanlarinin  yeteneklerini  gelistirebilmesine, onlara yetki vermek suretiyle
ilerlemelerine katkida bulunulmasina ve dolayisiyla tek bir ige, kariyere, sahip olmak
yerine degisik islerde calisabilme esnekligine sahip bireylerin ortaya ¢ikmasina olanak
verilmesini saglamaktadir.
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4- Smrsiz Kariyer Yaklasimi; Siirsiz kariyer isle ilgili faaliyetlerin agik sinirlarla
belirlenmedigi durumu ifade etmektedir. Kariyer hareketliligi, baska bir orgiite dogru
olabilecegi gibi, birey biliyiik bir orgiitte ise, bu orgiitiin farkli bir ig birimine dogru da
olabilmektedir. Dolayisiyla bu yaklasim, g¢alisanlar1 elde tutmak, kacirmamak iizerine
odaklanan geleneksel kariyerden farkli olarak, kariyer hareketliligi ve ¢esitliligini 6n
plana ¢ikarmakta ve bu nedenle, belki de kariyer sathalari iginde en 6nemli siire¢ olarak
goriilmektedir.

5- Portfoy Kariyer Yaklasimi; Bu yaklagimda c¢alisanlar bir orgilite bagl olarak tam
zamanl calisan ve iicretli kisiler olmak yerine, bagimsiz ve yaptiklari igin karsiligini alan
kisiler olarak ¢alismaktadir. Templer ve Cawsey, kariyer anlayisinin varsayimlarii su
sekilde belirlemislerdir; calisan calistig1 isyerine sozlesmeli olarak alinmakta, egitim ve
gelistirme calisanin kendi sorumlulugunda kabul edilmekte, kisa zamanli performans
sonugclar lizerinde odaklanilmakta, kariyer gelistirme ise daha ¢ok cekirdek personel igin
distiniilmektedir.

6- Cagdas Kariyer Yaklasimi; Kariyer hedeflerini 6rgiitiin dis1 igin belirleyen ¢alisanlar
ayn1 zamanda ayrildiklar1 Orgiite de hizmet edebilmektedirler. Bu anlayista odiiller,
ilerleme veya is bosluklar1 igin ilanlar bulunmamaktadir. Calisanlar genellikle tim
hayatlar1 boyunca bir veya birka¢ orgiite bagl kalmaktansa, bu yeni kariyer anlayis ile
yenilik ve degisimlere agik olarak hayatlarini stirdiirebilmektedirler.

7- Cok Yonlii Kariyer; Cok yonlii kariyer ¢alisan tarafindan yonetilen bir siiregtir.
Calisanin egitim ve gelisimindeki cesitli tecriibelerini, farkli Orgiitlerdeki isini ve
mesleksel alandaki degisimlerini ve gelisimlerini kapsamaktadir. Bu kariyer tipinde
orgiitiin en 6nemli rolleri ¢alisanlarin kariyerlerini biiylitmek ve gelistirmek i¢in firsat ve
mentorliik, network, kogluk, egitim ve gelistirme icin kaynak saglamaktir. Ayrica
calisanlarin kendi kariyer sorumluluklarini kendi {iizerlerine alabilmelerine yardimeci
olmak, devam eden O&grenme icin ortamlar olusturmak ve tesvik etmek olarak
sayilabilmektedir (Arifoglu, 2015: 46). Glniimiiz orgiitleri de bu yaklasimlar1 kendi
kiiltiirlerine adapte ederek calisanlarin kariyerlerine yon vermeye ¢aligmalidirlar.

1.3.Kariyer Yonetimi

Kariyer yoOnetimi Kkisilerin is hayatlarina iligkin planlamalar yapmalar1 olarak
tanimlanmaktadir. Bir baska tamima gore, insan kaynaklarmin gerekliliklerini
belirleyerek, onlar1 karsilamayr temin etmede destek olan faaliyetler olarak
tanimlanabilmektedir. Yine kariyer yoOnetimi; isletmenin, kisilerin kendi Kkariyer
hedeflerine ulagmasma izin verirken insan kaynagi gereksinimini karsilamak iizere
hedefler, planlar ve stratejiler dizayn edip, bunlar yiiriirliige koyma olgusu olarak da
tanimlanabilmektedir (Sahin ve Giidek: sy.).

Kariyer yonetimi ¢alisanlarin kariyer ihtiyaglari ile orgiitiin gereksinimlerini daha iyi
eslestirmek i¢in genelde yoneticinin kullandig1 faaliyetler biitiiniidiir ve iki temel faaliyet
asamasindaki degisik ¢alismalar1 kapsar.

e Kariyer Planlamas: ve
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e Kariyer Gelistirme
Kariyer Yonetiminin bagarisini belirleyen 4 faktorden soz edilebilir (Budak 2016: 319):
e Kariyer yonetimi planli olmalidir,
e Ust yonetim kariyer yonetimini desteklemelidir,
e Yoneticiler kariyer yonetim programlarini ve siireglerini géz ardi etmemelidir,

e Kariyer yonetimi planlamalarinin en kritik faktorii sayilan kariyer uyumuna 6nem
verilmelidir. Bu siiregte isverenin ¢alisanlar i¢in hazirladig kariyer planlamasi ile
calisanlarin kendi kariyer planlar1 arasindaki uyum saglanmalidir.

1.3.1.Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer Yonetimi kariyer planlama ve kariyer gelistirme islevlerini igeren genel bir
kavramdir. Kariyer yonetimi hem orgiitiin ihtiyaglarini, hem de calisanlarin tercih ve
kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin planlamasini ve yonetilmesini miimkiin kilan
orgiitsel stirectir (Bingol, 2013: 330).

Kariyer yonetimi, Orgiitlerin ve ¢alisanlarin birbirlerini tamimalari, birbirlerinin
gereksinimlerini daha iyi anlamalar1 ve birbirlerinin hedeflerine ulasmalarini saglamak ve
iyi iligkiler i¢inde ve birlikte bir arada ¢alismak icin uygun stratejik diizenlemelerin
uygulanma siirecidir. Kariyer yonetimi kisaca (Ertiirk, 2011: 213-214):

e (Calisanlarin bireysel kariyer planlarinin 6rgiit agisindan da dikkate alinmasini ve
uyumlastirilmasini gerektirir,

e Kariyer yonetimi siirekli ve dongitisel bir islevdir. Calisanlart siirekli yonlendirir,
etraflarindaki degisimi daha iyi fark etmeleri icin geri besleme bilgileri,
aydinlatic bilgileri ile destekler,

e Kariyer yoOnetimi bireysel istek ve taleplerle Orgiitsel gereksinimleri
dengelemektir,

e Kariyer yonetimi Orgiitsel yedeklemenin dogru ve etkin bir sekilde yapilmasidir,

e Kariyer yonetimi ¢alisanlarin gizli, sakli kalmis yeteneklerini ortaya ¢ikarmalari
icin bir egitim programudir,

e Kariyer yonetimi temelde kisisel bir siire¢ olmasina karsin orgiitsel faaliyetler
iizerinde yogunlagir. Bu durum oOrgiitiin amaglarin1 ¢alisanlarin amaglar ile
dengelemeye calisir,

e Kariyer yonetimi kisiler tarafindan planlanmasina karsin orgiitler tarafindan
yonetilir.
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Sekil 1. Kariyer Planlamasinda Kisi ve Orgiitiin Karsihkh Etkilesimi

flk ise girme karar
Kisisel Bakis Orgiitsel Bakis
Bagimsiz ve
sorumlulugu olan bir | Oreitsel
1. Kisisel yetenek, ilgi ise yiikselme 1.Orgitse
ve ihtiyag istekleri |ste_k|er|n )
degerlendirme belirlenmesi
21s olanaklarin Kariyerin ortasindaki lz)i(frilsriln e
degerlendirme tercihler: Goreve et$enekle,ring
devam etme veya Zegerlendirilmesi
yukariya ya dayana
dogru hareket

Geri  ¢ekilme ve
emeklilige ayrilma

Kaynak: Aldemir ve Digerlerinden aktaran Ertiirk, 2011: 215

Kariyer yonetimi, organizasyonun ileride ihtiya¢ duyacagi nitelikteki personeli zaman
icerisinde yetistirmesine yonelik faaliyetlerini kapsamaktadir. Kariyer yonetiminde amag
organizasyonun amaglariyla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, tim amaglarin
gergeklesmesi konusunda isletme desteginin saglanmasidir (Diindar vd., 2015: 270).

1.3.2.Kariyer Yonetiminin Amaci ve Onemi

Kariyer yOnetiminin genel amaci, calisanlarin ilgi ve becerilerini degerlendirerek
isletmedeki tiim calisanlarin tatminini saglamaktir. Kariyer yonetiminin konuyla ilgili
diger amaglari ise su sekilde sayilabilir (Albayrak, 2007: 5):

I. Calisanlarin tatminini saglamak,
II. Calisanlardan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak,
Il. Calisanlar islerine motive etmek,

IV. Performans, kidem ve benzeri nedenlerle ilerleme konusunda gerekli diizenlemeler
yapmak.

Kariyer yonetiminin amaclar1 genel ve 0zel amaclar olarak kategorize edilebilir. Bu
kapsamda iki ana baglik altinda incelenmektedir (Aytac 2005: 117).

Genel amaclar:
e Orgiit gereksinimlerini karsilayarak yonetim basarisi tatmin etmek,
e Kavrama giicii olan nitelikli personellere sorumluluk diizeyinde egitim vermek,

e Calisanlara yetenek ve isteklerini dlgiisiinde orgiit i¢inde basarili bir kariyer igin
ihtiya¢ duyduklari rehberlik ve tesvik ihtiyacini kargilamaktir.
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Ozel amaclar ise;
e Personelin gerek duyulan beceri ve nitelikleri tanimlamak i¢in destek vermek,
e Bireysel amaglar orgiitsel amaglarla biitiinlestirmek,
e Personele is hayatlarinda kendilerini gelistirme firsat1 vermek,
e Orgiit ve bireysel yararlar1 birlestirerek karsilikl1 yararlar saglamak.

Calisanlardan basarili olanlarin 6rgiit iginde tutulmasi amaciyla terfi ettirilmesi, yetenegin
ortaya ¢ikarilmasi ve tecriibelerinin degerlendirilmesi, bir¢ok orgilitte kariyer gelisim ve
yonetim siireglerinin, insan kaynaklar1 planlamasinda énemli bir yer tutmaya yol agmistir
(Aytag ve Keser, 2017: 162).

1.3.1.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi bireysel anlamda kisinin, bilgi, yetenek, ilgi ve amaglar iizerinde
bicimlenmektedir. Bireylerin dogru kariyeri se¢me, gerekli egitimleri almak ve
digerleriyle etkili galisma yontemlerini belirlemek bireylerin temel hedeflerindendir
(Soysal, 2014: 299).

Kariyer, bireylere memnun olacaklari bir igyerinde veya is lizerinde g¢alisma firsati
sunarken hayattaki farkli amaglarini elde etme beklentisini de saglamaktadir. Rekabetin
artiglt  giinimiiz i yasaminda bireyler arttk uzun yillar boyunca ayni iste
caligmamaktadirlar. Cilinkii giiniimiizde ¢alisanlar ne istediklerinin farkinda olan bireyler
haline gelmislerdir (Cetin ve Karalar, 2016: 164). Dolayisiyla kariyer hedefleri kisisel
degerler, ilgiler ve yeteneklerle uyusmalidir.

1.3.1.2. Bireyin Kariyer Asamalart

Birey hayalindeki is yasami ile gercek is yasamini uyumlastirmaya calisirken, ¢aligma
hayatt boyunca cesitli asamalardan ge¢mektedir. Bu evreler yasam donemleri ile
yakindan iligkili bulunmaktadir. Tiim ¢alisanlar acgisindan ise belli bir noktadan baglama
ve belli bir siire sonunda da inise gegme asamalar1 s6z konusudur. (Tunger, 2015: 15).

Kariyer asamalarin1i bir baska bakis agisina gore asagidaki sirayla da incelemek
mimkiindiir (Aytag, 2005: 63):
“Kesfetme-Arama (0-25 yas): Bireyler agsindan kariyerlerine iliskin pek ¢ok kritik se¢imin

yapildig1 dénemidir. Kendi kendini kesfetmeye, giiglii ve zayif, yeterli ve yetersiz yonlerini
tespit etmeye calisir.

Kurma (26-35 yas): Bu donem ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve
akranlar tarafindan kabul edilme siireglerini kapsar.

Kariyer Ortas1 (36-50 yas): Basarilarin1 belli kistaslar dogrultusunda yeniden gozden
gecirerek, gerekli diizeltmeleri yapar ve kariyer hedeflerini degistirerek yeni bir is arayisi
icine girebilir.

Kariyer Sonu (51-65 yas): Bu evrede birey, gecmiste disiindigi gibi diinyay1
degistiremeyecegi ya da sonsuza kadar etkili olarak kalamayacag1 gergegini gdrmeye baslar.

Azalma / Emeklilik (65-75 yas): Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni
hedeflerin bagladig1, yeni rollerin gelistirildigi donemdir.
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1.3.1.3.Kariyer Yonetiminin Bireye Olan Faydalar
e Onceden bilgilendirme ile kariyer tercihlerini yonlendirmek.
e Bireyin orgilitte bulunma siiresini arttirmak.
e Bireyin bilgi, beceri, ilgi ve amaglari ile kendisini tanimasini saglamak

e Farkli kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ olan giiven ve art arda gelen is
becerilerini daha iyi teshis etmek

e Kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek.

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

e s tatmini ve yasam doyumunu arttirmak (Aytag ve Keser, 2017: 164).
1.3.2 Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetiminde oOrgiit, kendi amag¢ ve yonetimini gézden uzak tutmadan kariyer
hedefleri dogrultusunda bigimlenmis bireysel amag¢ ve yonetimlere uymak ya da onlari
icerik ve felsefe olarak zedelemeden kendine ayarlamak zorunda olmalidir (Simsek vd.
2016: 172). Diger bir ifadeyle orgiitlerin ¢alisanlari1 is yasami ile ilgili olarak
bilgilendirmeleri, isletme-cevre-¢alisan uyumunun saglamasi konusunda yapilanlari ifade
etmektedir (Ozdemir ve Aras, 2015: 110).

1.3.2.1.0rgiitsel Kariyer Yonetimi Araclari

Orgiitler kariyer yonetimini uygularken bazi yaklasimlardan yaralanmaktadir. Bu
yaklagimlar orgiitiin kariyer planlamasi sekillendirmede 6nemli rol oynamaktadir.
Bireylerin sorumlulugunda olan kariyer planlamalarina orgiit yonetimleri de destek
vermektedir. Boylece oOrgiitiin gereksinimleri ile bireyin is ve kariyer planlarini
uyumlastirilir(Aytag, 1997). Ulkemizde kariyer yonetimi programlarinin uygulamalari
biiyiik sirketler haricinde yaygimlagsmamistir(Aytag, 2000).

1.3.2.1.1 Kariyer Haritalar:

Kariyer haritasi; orgiit igindeki tiim pozisyonlar i¢in bir pozisyondan digerine, kimin,
nasil hangi sartlarda gececegi ve ne tiir yetkinliklere gerek duyuldugunun net olarak
gosterildigi orgiitsel bir semadir (Glingor, 2016: 22).

Kariyer haritasi, bir 6rgiit i¢inde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini belirlemek
tizerine kullanmilan bir tekniktir. Diger bir ifade ile kariyer haritalari; orgiit dahilindeki
biitlin pozisyonlar1 igeren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir
orgiit semasidir (Ozdemir, 2005: 16-19).

1.3.2.1.2.Kariyer Danismanligi

Kariyer damigmanligi, orgiit icinde bireye uygun bir i seciminde, daha iyi bir ise
gecmesini saglamada, kariyer ilerlemesini kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmasinda
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ve 1§ ya da giinliik yasam ile ilgili sorunlarin ¢éziimlenmesinde ¢ok yonlii hizmetler
sunmaktadir. Kariyer danismanlhiginin temel hedefi, Orgiitiin ihtiyaglar1 ile kariyer
alaninda bireysel arzu ve yetenekleri birlestirmektir (Kog, 2015: 64).

Kariyer danismanlari, orgiit icindeki insan kaynaklar1 yoneticileri arasindan ya da orgiit
disindaki profesyonel danigmanlik sirketleri ile mentor (hami) adi verilen deneyimli
yoneticiler arasindan segilmektedir (Ozdemir, 2005: 16-19).

1.3.2.1.3.Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberleri, deneyimsiz olan c¢alisanlara kariyer gelisiminde yardimci olan
kisilerdir. Kariyer rehberleri, kariyer danigmanligini tamamlayici bir unsur olarak orgiitii
¢ok iyi taniyan insan kaynaklar1 yoneticileri arasindan segilirler (Ozden, 2007: 20).
Calisana hangi kitaplar1 okuyabilecegi, hangi kurslara katilabilecegi kisacasi hedefe
ulasmak i¢in neler yapilabilecegi konusunda onerilerde bulunulur (Aydemir, 1995; akt.
Aytag, 1997: 65). Diger bir ifade ile kariyer rehberi, egitmenlik rolii iistlenir (Ozdemir,
2005: 16-19).

“Kariyer rehberligi bir anlamda bireysel kariyer yonetimi konusunda organizasyon disinda

yapilan damigmanlik hizmetinin organizasyon iginde verilmesidir(Korkmaz, 2003: 64).

Rehberlikte esas amag, calisanlarin mesleki gelisimini ve g¢alisanin yeteneklerini en iyi
gelistirecek danigmanin se¢imi konusunda yol gostermesidir (Giingor, 2016: 22).”

1.3.2.1.4.Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, orgiitsel kariyer gelistirmeyi baglatmak ve kariyer yoOnetimi
uygulamalarina  destek  saglamak amaciyla calisanlarin  kendi  kendilerini
degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve danismanlik hizmeti veren Orgiit ici
kuruluslardir (Aytag, 1997: 140). Bu merkezler, kariyer danigmanliginin ve kariyer
rehberliginin gelismis, islevsel hizmetler listlenmis ve kurumsallagsmis sekli oldugundan
biiyiik sirketlerde uygulanabilmektedirler (Ozdemir, 2005: 16-19).

Atolyeler ya da degerlendirme merkezi olarak adlandirilan bu merkezler, orgiitsel kariyeri
gelistirmeyi amaclar. Bunlarin yaninda, ¢alisanlarin kendi kendini degerlendirmesine
yardim eden, egitim, danismanlik vb. hususlarda destek veren orgiit ici merkezlerdir.
Meslek ici ve meslek disi egitimler planlayarak calisanlara, kariyer imkanlariyla ilgili
bilgi verirler (Giingér, 2016: 22).

“Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak iizere g¢alisanlarin
kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve danigmanlik hizmeti veren
orgiit ici kuruluglardir. Bu merkezler kariyer danismanlig1 ve kariyer rehberliginin geligmis,
islevsel hizmetler tistlenmis ve kurumsallasmig bir seklidir. (Korkmaz, 2003: 65). Kariyer
merkezleri 6zellikle sunlar saglar;

e  Grup atdlyeleri olusturmak

e  Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek
e Kariyer yollar1 ve ig gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak
e  Beceri ve yetenek testleri uygulamak

e Isletme ici ve dis1 egitim ve gelistirme programlar1 olusturmak”
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1.3.2.1.5.Ko¢luk

Kocluk, 1990’11 yillarda gelistirilen ve belli bir gruba belli bir hedef i¢in 6zel ders,
konferans, seminer vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kariyer rehberligi ve
danismanligimin yetersiz kalmast durumunda orgiit disindan gorevlendirilen koglar,
kisisel kariyer planlama uzmanlaridir (Ozdemir, 2005: 16-19).

Koglar bir anlamda yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danismanlaridir. Ayni
zamanda yoneticilere hedef belirleme, ¢alisanlar1 motive etme ve degerlendirme
konularinda etkinlik saglamalarinda yardimci olmaktir (Korkmaz, 2003: 65).

Koclugu ti¢ baslik altinda inceleyebiliriz (Giingor, 2016: 22):
e Birincisi, personel ile bire bir beraber olabilmek yani geribildirim vermektir,

e Ikincisi, personele kogu tarafindan verilen geri bildirimi nasil alacagini ve kendi
sikintilariyla ilgili digerleriyle nasil irtibat kuracagidir,

e Ugiinciisii, personelin, kogun yardimi olmadan ulasamayacagi is tecriibesi,
danisman, kurs gibi kaynaklar1 saglamaktir.

1.3.2.1.6.Egitim ve Gelistirme Programlart

Calisanlarin orgiit icinde verilen gorevleri ya da ileriki bir donemde alacaklart gorevleri
etkin bir sekilde icra edebilmesi i¢in, pragmatik, analitik ve rasyonel diisiinme yetileri
kazanmalar1 i¢cin planlanan faaliyetlerdir. Bunlara ilaveten calisanlarin bilgi, beceri,
yetenek, tutum ve davranislarimi, orglitsel hedeflerle oOrtiisecek sekilde egitimlerinin
planlandig1 programlardir (Gling6r, 2016: 25). Egitim ve gelistirme programlari ise uyum,
teknik ve yonetim becerileri gelistirme konularinda igbasinda, kurum i¢i ve kurum disi
egitimlerle gerceklestirilebilir (Korkmaz, 2003: 66).

“Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlari onceden belirlenen hedeflere ulastirma ve

calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek amaci ile bilgi, beceri ve davraniglarda istenen yonde

degisiklik yaratan faaliyetlerdir. Kisacasi; bu programlar orgiitlerin ¢alisanlarina sundugu

kendini gergeklestirme firsatlari olup oryantasyon, teknik ve yonetsel beceriler egitimlerini
kapsar (Ozdemir, 2005: 16-19).”

1.3.2.1.7.1s Rotasyonu

Is rotasyonu, calisanin onceden belirlenmis bir programa ve programda &ngdriilen
siirelere gore o anda yaptigi isle ilgili diger bazi faaliyet ya da gorevlere gegisi ve bunlari
siras1 ile gergeklestirmesidir. Is rotasyonu, calisanlarin 6rgiit icinde yatay olarak yer
degistirmesidir (Ozdemir, 2005: 16-19)

Bir is dizaym teknigi olarak {ist diizey islerde otomasyonun yol a¢tigi monotonlugun
hafifletilmesi amaci ile gelistirilmis, ancak goézlenen basarilar sonucu ydneticilerin
yetistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak yararlanilmaya baslanmistir (Korkmaz,
2003: 66). Is rotasyonu, ¢alisana drgiitiin vizyon ve misyonuyla ilgili anlayis kazandirma,
orgiitlin farkli uygulama alanlariyla ilgili anlayigini arttirma, iliski ag1 kurma, problem
cozme ve karar alma konularinda becerilerini arttirma konularinda yardimci olur
(Giingor, 2016: 26).
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1.3.2.1.8.Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, ¢alisanlarin mevcut gorev ve sorumluluklarma ilave sorumluluk ve
gorevler verilerek, diger yandan da yetki ve inisiyatif verilmesidir (Giingor, 2016: 26)

Is zenginlestirme, bir pozisyonun daha ¢ok is ve islem yapilabilecek sekilde yeniden
organize edilmesi ve mevcut islere; yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar, tesvik
edici dzellikler kazandirmak iizere yeniden bicim verilmesidir (Ozdemir, 2005: 16-19).

Is zenginlestirme isin icerigini ¢alisanlara basari, kisisel gelisim taninma olanag:
saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlaml1 ve ¢ekici hale
getirecek bigimde degistirilmesidir (Korkmaz, 2003: 66).

1.3.2.2. Kariyer Yénetiminin Orgiite Olan Faydalar
e Gelecekteki insan kaynaklar ihtiyaglarini daha net belirlemek,
e Orgiit igcinde mevcut bulunan iletisimi hizlandirmak,
e Degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in drgiitsel degismeyi kolaylastirmak,
e Kendi gelisme planlarini hazirlayanlar yoluyla, bireysel degismeyi kolaylastirmak,

e Firma i¢indeki uzmanliklar ve farkli meslekler i¢in daha iyi ve farkli gelisim
safthalarmi 6nceden tahmin etmek,

e (alisma basarisini saglamak (Soysal, 2014: 310).
1.3.2.3.Orgiitsel Kariyer Yonetimi Uygulamalar

Isletmeler, calisanlarmin kariyer planlari yapmalarina katkida bulunurlar. Isletmelerin
kariyer yonetimi uygulamalar1 olarak; terfi, transfer, orgiitsel yedekleme, isten ¢ikartma
ve emeklilik sayilabilir (Oztiirk ve Teber, 2006: 71).

1.3.2.3.1.1¢ Ise Alma

Orgiit igindeki bos pozisyonlarin i¢in yetenekli kisilerin tercih edilmesi siirecidir. Burada
amagc c¢alisanlarin disarida baska bir kariyer pesinde kosmasi engellenerek ve ¢alisanlarin
moral motivasyonunun artmasidir (Giingor, 2016: 26).

1.3.2.3.2.Egitim ve Gelistirme
Egitim ve gelistirme kavram; belirli isleri yapabilmek icin gerekli olan bilgi, yetenek ve
davranislarin kazandirilmasi siireci olarak degerlendirilebilir (Aslan, 2012: 14).

“Egitim, kurumlarin hedef ve stratejileri ile yakindan iliskili olan bir uygulamadir. Isletmenin
bir sistem oldugu ve biitiin pargalarin bu sistemin icindeki tamamlayicilar oldugu
diisiiniiliirse, sistemin caligmasi agisindan egitim onemli bir isletme faaliyetidir (Taskin,
1999, 5.75).”

1.3.2.3.3.Terfi

Terfi, bir ¢alisanin bulundugu goérevden daha fazla yetki bulunan goéreve atanmasidir.
Terfi, bireye mesleginde veya bulundugu iste yiikselme firsati ile genelde bireylere biiyiik
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sorumluluk, otorite ve yiliksek iicret saglamaktadir. Psikolojik olarak terfi, bireyin
giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme ihtiyacini doyurur (Sabuncuoglu, 2005: 82).

Isletmelerin, kariyer yonetimindeki basarisi tarafsiz bir terfi politikas1 saptamasina ve
bunu adil bir sekilde uygulamasma baghdir. Ideal olarak terfilerin nasil yapilacagmna
iliskin prosediirler 6nceden ¢alisanlara bildirilmelidir. Bu nedenle terfi uygulamalarinda
performans degerlendirmesinin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Terfilerde adalet saglanmasi i¢in
performans degerlendirmesinin objektif olmasit gerekmektedir. Aksi halde kisilerin
kariyer degerlendirmeye, yonetim ve planlamasma ve firmanin kararlarina karsi olan
giivenleri azalir. Bu da firmada huzursuzluklarin ortaya ¢ikmasina sebep olur (Aytag,
2005: 127). Terfi aym1 zamanda kariyer basarisini en iyi yansitan faktordiir. Adaletli terfi
sisteminden firmalar kazanch ¢ikmakta, ¢alisanlarin motivasyonu artmaktadir (Albayrak,
2007: 36).

1.3.2.3.4. Transfer ve Yer Degistirme

Isletmede bir gorev bosaldig1 zaman bu yere aym diizeyde bir baska elemanin atanmasi
transfer durumudur (Sabuncuoglu, 2005: 84). Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde
kalarak, baska bir yerdeki goreve veya mevcut isyerinde aym is ailesinden benzer

nitelikteki bir géreve atanmasina transfer veya yer degistirme denilmektedir (Ozdemir,
2005: 16-19).

Transfer ve i3 rotasyonu calisanlarin farkli bir boliime aktarildigi sistemlerdir.
Birbirleriyle benzerlik gosterdigi sdylenebilir. Fakat transfer yukarida da agiklandig: gibi,
calisanin yapmakta oldugu ise benzer nitelikte bir baska goreve atanmasidir. Is rotasyonu
ise ¢calisanlarin gelistirilmesinde kullanilan bir egitim teknigidir (Albayrak, 2007: 36).

1.3.2.3.5. Isten Cikarma

Isletmeler ¢esitli nedenlerden dolayr calisanlar1 isten cikartma segenegini tercih
edebilmektedir. Bu nedenler ekonomik dalgalanmalar, igletmenin iflas1 ya da kiigiilme
yolunu se¢mesi gibi calisanin disinda gelisen olaylar olabilecegi gibi calisanin
performansinin diisiik olmasi, nedensiz devamsizlik yapmasi, calisma arkadaslariyla
siirekli yasadig1 problemler olabilir (Ozdemir, 2005: 16-19).

1.3.2.3.6.Emeklilik

Isletmelerin bireyle ilgili énemli kararlarindan biri de emeklilik kararidir. Emeklilik
kararin1 ¢alisanin kendisinin yam sira isletme de alabilir. Isletmeler icin calisanlarin
emeklilik konusu {i¢ agidan 6nem tagimaktadir. Birincisi, kiiciilme veya ¢esitli nedenlerle
emekliligi  6zendirici  politikalardir.  Ozellikle kamu kurumlarinda belirli  yas
sinirlamalarina giderek personelin zorunlu emeklilige tabi tutulduklari gézlenmektedir.
Ikinci olarak, firmanm emekli olan personelinden ne sekilde yararlanacagina iliskin
tutumunun belirlenmesidir. Gayretli, 6zverili personelin ayn1 géreve emekli statiisiinde
devam etmesi mimkiindiir. Ayrica bu gibi kisilerin mesleki birikimlerinden de
yararlanilabilir (Ozdemir, 2005: 16-19).
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1.3.2.3.7.Orgiitsel Yedekleme

Firmalarda kritik pozisyonlarin ¢esitli nedenlerle bosalmasi durumunda ivedilikle o
pozisyonun mevcut bulunan personel tarafindan doldurulmasi igin yapilan ¢alismalar
orgiitsel yedeklemenin konusudur (Unal, 2004: 98).

1.3.2.4.0rgiitsel Kariyer Yénetimi Modelleri

Kariyer yonetim siireci ¢alisanin ve Orgiitiin ortaklasa hareket ettigi bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica orgiit de, bu siiregte tek basina hareket etmez. Yani kariyer
yonetim siireci, Orgiit ve calisanlarin, {izerlerine diisen gorevleri yaparken, karsilikli
koordinasyon ve destek i¢inde olabildikleri bir siiregtir. Kariyer yonetim modeli dort
baslik altinda agiklanmistir (Giingor, 2016: 28-30).

1.3.2.4.1. Akademik Model

Akademik modelde ¢alisanlar bir kurumun veya orgiitiin en alt kademesinden ise baslar
ve tlim kariyer yonetimi orgiit i¢inde siirdiiriir. Bu modelde g¢alisanlar 6rgiitiin yonetim
kademeleri ile yakin bir isbirligi icinde kariyer ¢izgilerini belirlerler (Ertiirk, 2011:223).
Nihai amag; ¢ekirdekten personel yetistirerek, orgiit iklimini iyi bilen gelecegin iist diizey
yoneticilerini olugturmaktir (Giingor, 2016: 28-30).

1.3.2.4.2 . Kuliip Model

Calisanlar, kariyerine ilk basamaklardan baslamaktadir. Kuliip modelinde, i¢ tedarik
yontemi uygulanir (Giingor, 2016: 28-30). Kuliip modelinde kisisel gelismeye degil
liyakate ¢ok onem verilir. Statii ve isttihdam Oncelik verilen konularin basindadir. Bu
modelin zayif tarafi zaman iginde isletmeye bagli ancak yetenekleri diisiikk calisanlarin
orgiitte kalmalarina neden oldugu ifade edilmektedir. Hizli degisim, yogun bilgi
yonetiminin ve yiiksek rekabetin yasandigi durumlarda modelin etkinligi ¢ok zayiftir
(Ertiirk, 2011: 223).

1.3.2.4.3.Futbo!l Takimi Modeli

Disa acik olan bu modelde istihdam giivenligi bulunmamaktadir, cogunlukla yeniliklere
acik ve gelecegi parlak olan kisileri istthdam ederler (Giingér, 2016: 28-30). Bu kariyer
modeli calisanlarin kendilerini bireysel olarak kanitlamis olarak orgiite katildiklar1 ve
farkli fonksiyonel uzmanliklarin yonetimini igine alir (Ertiirk, 2011: 223).

1.3.2.4.4 Kale Modeli

Kurumsal olarak hayatta kalmak i¢in c¢alisanlarin maliyetlerini kisisel olarak azaltmay1
hedeflemektedir (Ertiirk, 2011: 223). Kale modeli, kaynaklarin dis tedarik yoluyla
yapilirken, atamalarin ise grup bazli yapilmasidir. Rekabete agik olmasi miinasebetiyle
tim calisanlar siirekli degiseme ayak uydurmak i¢in kendilerini yenilemek zorundadir
(Giingor, 2016: 28-30).

1.3.3.Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, calisanlarin islerini etkili bir sekilde yerine getirmek icin Orgiit
tarafindan kullanilan bi¢imsel bir yaklasimdir. Bu tanimlarda kariyer gelistirme Orgiitsel
boyutlu bir faaliyet olarak kabul edilmektedir (Anonim).
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Isletmeler tarafindan calisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri igin saglanan destekler
asagidaki sekilde ifade edilmektedir (Ertiirk, 2011: 226):

e Kariyer gelistirme rehberligi,

e Yeni kariyer bilgi temsilcilikleri,

e Kariyer danismani,

e Yonetim serisinde kariyer basamaklari,
e Yerel kariyer bilgi kaynaklart,

e Kariyer degerlendirme siireci,

e Yetenek envanteri,

e Calisan hareket ve eylem planlari,

e Formel egitim ve gelisim programlari.

Calisanlarin  hedef, ihtiyag ve beklentilerinin zaman iginde degisim gostermesi
kacinilmazdir. Bu nedenle ise alinan personeli egitmek, ise baslatmak ve performansini

degerlendirmek insan kaynaklari yoneticisinin islevleri arasma girmistir (Soysal, 2014:
331).

Kariyer gelistirmenin bes asamasi bulunmaktadir (Bingol, 2013: 359):

1- Is icin hazirhk; Mesleki hayali gelistirmeyi ongdrmektedir. Ozellikle ¢ocukIuk,
ergenlik donemi ve yetigkinligin ilk yillarinda gelistirilir. Bu siire¢ sonucunda birey ilk
mesleki secimde bulunur ve mesleki 6ngoriisti dogrultusunda kendini yonlendirir.

2- Orgiite giris; Bu asamada birey hem kendi mesleki hayaliyle ilgili is bulur, hem de o
151 yapmaya baglar. Birey ise basladiginda is beklentileriyle gercegin ¢ok farkli oldugunu
anlar. Nitekim genellikle bireyler gercekc¢i olmayan yiiksek beklentilere sahiptirler.

3- ilk kariyer; Bu asamada iki asamadan bahsedilmektedir. Bunlardan birincisi bireyin
kendini kabul ettirme agamasidir. Bu asama orgiite uygun duruma gelme ve is ¢evresinde
bir seylerin nasil yapildigini anlama siirecidir.

Ikinci asama, basar1 elde etme asamasidir. Isgdren bu asamada segmis oldugu basari i¢in
miicadele eder ve yiikselmenin yollarini arar.

4- Orta kariyer; Bu asama daha ileri derecede biiyiime ve ilerleme veya duragan bir
durumun muhafazasim icerir. Bu asamada kisiler mesle§inde daha fazla
ilerleyemeyecegini diisiinerek verimliliklerini diistirebilirler. Ya da hala bir seyler yapma
duygusuna sahip oldugundan daha fazla sorumluluk alarak ilerlemeye devam edebilirler.

5- Son kariyer; Nihai karar asamasi olan son kariyer asamasi, verimliligi siirdiirmeyi ve
is yasamindan ayrilma igin son hazirhg kapsar. Orgiitin bu asamadaki gorevi
performanslarint  siirdiirmeleri  konusunda ¢alisanlara cesaret vermektir. Kariyer
gelistirmede etkili olan faktorlerin basinda iistiin performans gelmektedir. Ancak bunun
yaninda ¢alisanlarin basarilarini sergilemeleri, aktif bir goriiniim i¢inde olmalar1 da 6nem
arz etmektedir.

23



Kariyer gelistirme ile ¢alisanlar ihtiyaglarini ortaya koyar ve hedeflerini netlestirirler.

Isletme ise bu dogru calisan1 dogru ise yerlestirme konusunda kariyer gelistirmeden
yararlanir (Soysal, 2014: 331).

1.3.3.1.Kariyer Gelistirmede karsilagilan Sorunlar

Kariyer gelistirmede karsilasilan en temel giigliiklerden birisi ¢alisanlar ve isletme
arasindaki amag birliginin olmamasidir. Karsilikli tatmin hemen her kariyer gelistirme
sisteminin ¢6zmek zorunda oldugu sorunlarin basinda gelir.

Kariyer gelistirme sistemi uygulamasi yararlanacak bazi gii¢liikler tasiyan bir sistem
olarak stirekli sorgulanan ve kendini yenileyen ve de her isletmenin kendine 6zgl
kosullar1 iginde degisik uygulama yontemleri olan bir olgudur (Korkmaz, 2003: 79).

1.3.4 Kariyer Sorunlari

Hizla degisen teknoloji ve iletisim sistemlerinin etkisiyle, hizla degisen is hayati
calisanlar agisindan da &nemli degisiklikler getirmektedir. Is hayatinda yasanan
gelismeler karsisinda, galisanlarinda kendini gelistirmeleri gerekmektedir. Calisanlar bu
kariyer planlamasi ve kurumun kariyer yonetim politikasi ile ¢esitli sorunlar yagsamaktadir
(Aktas, 2015: 23-36). Organizasyon yapilarindan ¢alisma saatlerine, is giivencesinden
kariyer tercihlerine kadar geleneksel yaklasimlardan uzaklasilmistir. Konu bireysel ele
alindiginda calisanlarin kariyer ile ilgili yeni bir takim giincel sorunlarla kars1 karsiya
olduklar1 goriilmektedir (Diindar, 2018: 308). Teknolojik ilerlemenin gerisinde kalma,
yeniliklere ayak uyduramama, yeteneklerin korelmesi ve gorece degersizlesmesi
genellikle kariyerin orta ve ileri sathalarinda karsilasilan bir durumdur (Saltik¢ioglu,
2015: 6).

1.3.4.1. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler kavramindan “Her iki esinde is hayatinda olmasi ve her ikisinin de
kariyer hedeflerinin pesinde kosmasi” anlasilmaktadir (Aktas, 2015: 23-36).Ekonomik
kosullar geregi evli ¢iftlerin biiylik ¢ogunlugu ikisi birden ¢aligmaktadir (Diindar, 2018:
308). Bu tip kariyere sahip ciftleri {i¢ gruba ayirmak miimkiindiir;

e Ayniisletmede calisan ve ayni kariyeri izleyen ¢iftler,
e Ayni isletmede ve farkl kariyer izleyen c¢iftler,

e Farkli isletmede benzer veya farkli kariyer izleyen ¢iftler olarak
siiflandirilmaktadir.

Bu sistemde genel olarak problemler su sekilde sirlanabilmektedir (Aktas, 2015: 23-36);
e Eslerin farkli ve uzak is yerlerinde ¢aligmalari,
e (Cocuk bakiminin genel olarak bayanin sorumlulugunda olmasi gerektigi algisi,

e Tatil ve aligveris programlarinin uyusmamasi gibi sorunlar siralanabilir.
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1.3.4.2. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlik, bireyin iki farkli kariyere birden sahip olmasi anlaminda kullanilan bir
kavramdir. Cift kariyerlik calisanda iki alanda birden uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi
yani sira kisiye her iki uzmanlik alaninda kariyer ve statii saglar (Aktas, 2015: 23-36).

Calistig1 her iki iste de belirli bir uzmanlik, deneyim gerektiriyor ve bunun karsiliginda da
her ikisi de bireye unvan, statii ve kariyer sagliyorsa burada ¢ift kariyerlikten s6z etmek
miimkiin olacaktir (Diindar, 2018: 308). Ancak bir kisinin enerjisini bir alanda
yogunlastirmak yerine, iki farkli alana birden enerjisini harcamasi bireyin hem istenilen
diizeyde basari saglamasimi zorlastiracak, hem de bireyin kariyer yolunda daha fazla
yorulmasina sebep olacaktir (Aktas, 2015: 23-36).

1.3.4.3. Ay Isig

Ay 15181 terimi ¢alisanlarin asil islerinin yaninda ek gelir elde etmek, yeni bilgi ve beceri
edinmek ve diger nedenlerden dolayi ikinci veya tliglincii is yapmalarini ifade etmektedir
(Aktas, 2015: 23-36). Ay 15181 sorunu, bir kimsenin gelir yetersizligi nedeniyle esas isinin
yerine ikinci ve hatta tiglincii bir iste ¢alismasini ifade eder (Diindar, 2018: 308).

“Ay 15181 ikinci bir is anlamina gelmez, daha c¢ok kariyer gelisim stratejisi olarak ifade
edilmektedir. Ay 15181 isimli kariyer gelisim siirecindeki asil problem: ¢alisanin is yerinde
normal {iretim igin gereken enerjisini, mesai sonrasi ve hafta sonlar1 ek gelir imkan1 ve benzer
nedenlerden dolayr harcamasi sonucu, mesai siirecinde normal performansin altinda
performans sergilemesidir (Aktas, 2015: 23-36)“

1.3.4.4. Cam Tavan
Cam tavan kavrami kadin ¢aliganlarin organizasyonun {ist diizey kademelerine

ilerlemelerini engelleyen, goriillmeyen ve gecilemeyen engelleri tanimlamaktadir
(Diindar, 2018: 308).

“Cam tavan olarak ifade edilen ve kadin ¢aliganlarin oniine konulan engellemeler su sekilde
siralanabilir (Aktas, 2015: 23-36)

e Kadinlarm iist makamlara atanmalart ile ilgili yasal mevzuat eksikligi,
e Organizasyon igindeki iletisim aglarinin diginda tutulmalari,
e  Kurumsal kiiltiir ve ¢alisma ortami,

e Kadin galisanlarin isi ile aileleri arasinda denge kurmada yasadiklart sorunlar.
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BOLUM 2.

TURKIYE’DE DEVLET UNIVERSITELERINDE GOREV YAPAN
AKADEMISYENLERIN KARIYER YONETIMi

2.1. Universite Kavrami

Universite sdzciigii, Latince “universitas”tan bati dillerine, Fransizca “université”den de
dilimize gegmistir (https://circlelove.co). Terminolojik olarak tiniversite; tamlik, biitiinliik
anlamlarina gelmektedir (Aydim, 2008). Universiteler, “yiiksek diizeyde 6gretim, egitim,
bilimsel arastirma ve yayin yapan fakiilte, enstitii, yiiksekokullardan olusan, 6grencilerine

belli uzmanliklar kazandiran 6gretim ve arasgtirma kurulusu” olarak tanimlanmaktadir
(Giinder, 2012: 30).

Universiteler, kiiltiir ve cografya simnirlarin1 asarak, cesitli alanlarda yiiksek egitim ve
Ogretim veren kurumlar olarak nitelendirilmektedir (Vurgun ve Ates, 2018: 60).
Universiteler yaptiklar1 egitim-ogretimle ve arastirmalarla “evrensel” kimlige sahip
kurumlardir. Bu nedenle {iniversitelerin evrensel amaci, arastirma yapmak, iist diizeyde
egitim saglamak, bilgiyi iiretmek ve yaymak olarak ifade edilebilir (Kilig, 1999: 291).

Universiteler, iistlendigi gorevlere bakildiginda, bulundugu toplumun o6niinii agmas,
sorunlarin tespit edilmesi ve hayatin kolaylastirilmasi i¢cin uygun modeller olusturmasi ile
taninirlar. Bu yoniiyle {niversiteler en iist diizeyde teknik olanaklarla donatilmis ve

orgiitlenmis, gelecege yonelik misyona ve vizyona sahip kuruluslardir (Giinder, 2012:
32).

Napoleon, Fransiz {iniversitelerini devletin bir organi haline getirmis ve iiniversitelerin
amaci, merkezi hiikiimetin ideolojisi dogrultusunda elit kadrolar yetistirmek olarak
tammlanmistir. Humbolt, Berlin Universitesi’nin kurulmasi calismalarini yiiriitiirken
kendi adiyla anilacak olan bir sistemi gelistirmis olup, bu sistemin temel ilkeleri su
sekilde siralamistir (Arap, 2010: 4);

e Universite, tiim bilim alanlarindaki egitim-6gretimin, arastirma faaliyetleri ile
birlikte ve bir biitiinliik i¢inde yiiriitildigi bir kurumdur.

e Universitenin mesleki ve teknik yiiksekokuldan farkli olarak temel islevi, herhangi
bir meslege yonelik olmaksizin egitim-6gretim ve arastirma yapmaktir.

e Universitenin sahibi devlet degil millettir; devletin gérevi &gretim {iiyelerini
atamak, maaslarim1 O6demek ve calismalart icin gerekli Ozgiirlik ortamini
olusturmaktir. Ogretim iiyeleri ve dgrenciler dini veya siyasi hicbir etki altinda
kalmadan 6zgiirce arastirma ve egitim yapabilmelidirler.

“Universite Tanimi 2547 sayili kanuna gére; Yiiksekdgretim: Milli egitim sistemi icinde,
ortabgretime dayali, en az dort yaryili kapsayan her kademedeki egitim — Ogretimin
timiidiir. Universite: Bilimsel 6zerklige ve kamu tiizelkisiligine sahip yiiksek diizeyde egitim

- Ogretim, bilimsel aragtirma, yayin ve danigmanlik yapan; fakiilte, enstitii, yliksekokul ve
benzeri kurulus ve birimlerden olusan bir yiiksekdgretim kurumudur.”
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2.2.Universitelerin Tarihsel Gelisimi

Yiiksekogretim kurumlarmin ilk érnekleri M.O. 400 yillarinda Eflatun’un Academia’si,
M.O. 387 yilinda Aristo’nun Lyceum’u ve M.0.330-200’lii yillarda Iskenderiye Miizesi
olarak karsimiza ¢iksa da modern tiniversitelerin Orta Cag Avrupa’sina dayandigi kabul
edilmektedir(https://circlelove.co). Baska bir gorlis ise iniversitelerin = Cin
manastirlarindan  ve Islam medreselerinden model alindigidir(Varis, 1972: 57).
Universitelerin kokeninin her ne kadar ¢ok eskiye dayandigi sdylense de, iiniversitenin
bugiinkii anlamdaki ilk &rnegi Fas’m Fez sehrinde bulunan Kayrevan Universitesi olup,
859 yilinda kurulmustur (https://www.nedir.com).

Bat1 diinyasinda 1088 yilinda kurulan Bologna Universitesi, 1150 yilinda kurulan ve
sonradan Sorbonne Universitesi ile birlesen Paris Universitesi, 1167 yilinda kurulan
Oxford Universitesi, 1175 yilinda kurulan Modena Universitesi ve 1209 yilinda kurulan
Cambridge Universitesi giiniimiizdeki {iniversite 6zelligi tasryan Bati Avrupa’daki ilk
yiiksekdgretim kurumlaridir (Tosun, 2017: sy.).

16. yiizyildan once dini egitim agirlikta olan iniversitelerin 6gretim tyeleri ve
ogrencilerin biiyiik ¢ogunlugu kilise mensuplarindan olusmaktaydi (Ergevik, 2008). 16.
yiizyildan itibaren dini merkezli egitim ve yOnetim azalarak yerini devletin etkisine
birakmaya baglamistir. Yeni sistem ruhban sinifim1 egitmekten ¢ok, kamu ¢alisanlarini ve
yoneticilerini yetistirmeye yonelik olarak diizenlenmeye baslamigtir (Arap, 2010: 4).

18. yiizyillda ozellikle hukuk, tip, felsefe ve ilahiyat alanlarinda Ogretim veren
iiniversiteler, Ronesans’in da etkisiyle sosyolojik tabanli toplumsal hareketlerden
etkilenerek yeni bir kimlige kavusmustur (Tosun, 2017). Modern anlamda tniversiteler,
ulus devletlerin yayginlik kazanmaya baslamasiyla, milli kiiltiirii olusturmak, devlet
idaresinde yer alacak gorevlileri yetistirmek iizere konumlandirilmislardir (Giinder, 2012:
32). 19. yiizyilda tniversiteler kapilarini yetenegi olan herkese agmaya baglamistir. Bu
gelismeler giiniimiiz modern {iniversite modelinin sekillenmesinde 6nemli rol oynamistir
(Antalyali, 2007: 32).

2.3. Tiirkiye’de Universitenin Tarihsel Gelisimi

Tiirkiye’de iiniversitenin tarihsel gelisimi incelendiginde Avrupa ve ABD’nin etkisinde
kaldig1 goriilmektedir. Universite kavrami temel olarak Cumbhuriyet dncesi ve sonrasi
olmak tizere iki donem halinde ele alinmaktadir (Arap, 2010: 7).

2.3.1. Cumhuriyet Oncesi Dénemi

1067°de Bagdat Nizamiye Medresesi Nizamiilmiilk tarafindan kurmustur. Nizamiye
Medreseleri, bugiinkii iiniversite kavrami ile birbirine benzeyen ilk kurumsal yapidir. Bati
diinyasinda ilk {iniversite olarak kabul edilen Bologna Universitesi, Nizamiye
Medreselerinden 21 yil sonra 1088’de kurulmustur (Giinay ve Giinay, 2017: 157)

Osmanli doneminde biitiin 6gretim kurumlar1 “Medrese” adiyla tek bir isim ve yapi
altinda toplanmistir (Giinder, 2012: 34).

Osmanli Imparatorlugu’nun iiniversitesi olan, 1845 tarihinde ortaya c¢ikan ve
“bilimyurdu” anlamina gelen “dariilfiinun” ilk olarak 1863°te agilmistir (Arap, 2010: 7).
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21 Temmuz 1846 tarihli Meclis-i Vala mazbatasinda gegen ‘“Dariilfiinun”, kendini
gelistirmek isteyen ve biitlin ilim ve fenleri 6grenmek isteyen veya devlet dairelerinde
calisan insanlan yetistirmek icin gerekli egitimleri saglayan bir kurum olarak
tanimlanmistir (Glinay ve Kilig, 2011: 35).

21 Nisan 1912'de hazirlanan Universite Yonetmeligi, Maarif Nezareti tarafindan 1913
yilinda yaymlanmistir. Bu Yénetmelige gore Universite “Istanbul Dariilfiinunu” adimi
almigtir. Darulfiinun’da egitim alma sartlar1 su sekilde belirlenmisti (Ergiin, 1996: 255):

Siavsiz giris: diplomasi olanlar ve askerligini yapmis yliksekokul mezunlar istedikleri
subeye sinavsiz girebileceklerdi.

Siavla giris: Ulim-u Seriyye subesi i¢in herkes, diger subeler icin Sultani, 7 yillik idadi
ve dengi 6zel okul mezunlar1 sinavla girebilirler. Dariilfiinuna kaydolanlar resmi
memurluk yapamaz. Fakir 6grencilerden giris iicreti alinmazdi.

Osmanlida yiliksekogretimin modernlesme 1773°den itibaren bat1 tipi yiiksekdgretim
kurumlarmin kurulmasiyla baslanmistir. 1933 yilinda Istanbul Dariilfiinunu kapatilmis ve
Istanbul Universitesi kurulmustur (Giinay ve Giinay, 2017: 158).

2.3.2. Cumhuriyet Donemi

Tiirkiye’de ¢agdas iiniversitenin kurulusunu 1933 yilinda iIstanbul Dariilfiinunu’nun
Istanbul Universitesi adiyla ve von Humbolt modeliyle kurulmasi ile baslamaktadir
(Turel, 2004: 25).

Cumhuriyet sonrasi yiiksekdgretimin gelisimini iilkemizde dort (4) ana donemde
incelenmesinde fayda oldugu diistiniilmektedir.

2.3.2.1. 1923-1950 Dénemi Universitelerimiz

1927 yilinda 1109 sayili Kanun ile “Ziraat ve Baytar Enstitiileriyle Ali Mektepleri
Tesisine ve Ziraat Tedrisatinin Islah1” ¢alismalarina baglanmistir. 1933 yilinda ise 2291

sayili Kanunla Ankara Yiiksek Ziraat Enstitlisii kurulmustur (Giinay ve Giinay,
2017:158).

Universite kelimesi ilk kez 1933 yilinda yapilan hukuksal diizenleme ile birlikte
kullanilmistir. Bu donemde kurulmasi planlanan {iniversitelerin Alman modeli olan
Humboldt modeli benimsenmistir. Humboldt modelini benimsemenin en 6nemli nedeni
ise 1933 yili basinda Nazi baskisindan kagan 40 kadar Alman bilim adamimin Istanbul
Universitesi’nde gorevlendirilme istegidir (Arap, 2010: 8).

1773’te kurulan Miihendishane-1 Berri Hiimayun da agilan Miilkiye Miihendis Subesi
once Hendese-i Miilkiye sonra da Miihendis Mektebi ve Yiiksek Miihendis Mektebi
olarak degisikliklere ugrayarak, 1944 yilma Istanbul Teknik Universitesi admi almugtir
(https://circlelove.co).

Fransa uygulanan tek basma fakiilte kurma uygulamasindan esinlenerek 1925 yilinda
Ankara Adliye Hukuk Mektebi kurulmus, 1927°de de Ankara Hukuk Fakiiltesi adini
almistir. Bunu 1935 yilinda Dil ve Tarih-Cografya Fakiiltesi, 1943’te Fen Fakiiltesi,
1945°te de Tip Fakiilteleri kurulmustur (Usdiken vd, 2013: 197).
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Bu dort fakiiltenin, 1946 yilinda ¢ikan Universiteler Kanunu ile birlestirilmesiyle de
Ankara Universitesi kurulmustur (https:/circlelove.co).

2.3.2.2. 1950-1980 Dinemi Universitelerimiz

1950’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri ile gelisen siyasi ve iktisadi iliskilerin de
etkisiyle 1957 yilinda Orta Dogu Teknik Universitesi’nin kurulmasiyla &gretimin dili
tiimiiyle Ingilizce olan yeni nesil bir {iniversite modeli olusmustur (Usdiken vd,
2013:198).

Yeni kurulmasi planlanan {iniversiteler i¢in bdlgenin {list merkezi olacak sehirleri
secilmistir. Karadeniz Bolgesi’nde Trabzon, Ege Bélgesi’nde izmir, Dogu Anadolu
Bolgesi’nde Erzurum, i¢ Anadolu Bolgesi’nde Ankara yeni kurulacak iiniversiteler i¢in
tercih edilmistir (https://circlelove.co).

Yiiksekogretim alaninda ilk anayasal diizenleme 1961 yilinda yapilmistir. Buna gore
Anayasanin 120. maddesinde tiniversitelerin ancak devlet eliyle ve kanunla kurulabilecegi
kararlagtirllmistir. Yine ayn1 maddede “iiniversiteler kendi sectikleri organlar tarafindan
yonetilirler” seklindeki diizenleme ile tiniversitelerin 6zerklik algisini anayasal bir zemine
oturtulmustur (Giinay ve Kilig, 2011: 37).

Devlet yiiksekdgretim kurumlarinin yiiksekogretim talebini karsilayamamasi nedeni ile
1965 yilinda ¢ikarilan Ozel Okullar Kanunu ¢ikartilarak &zel yiiksekokullarin agilmasi
saglanmistir (Gilinder, 2012: 38).

1960-1981 yillart arasindaki yiiksekogretim konusunda en Onemli nokta, 0zel
yiiksekokullarin 1971 yilinda alinan bir kararla Anayasa Mahkemesi tarafindan
kapatilmasidir. 1960-1981 yillar1 arasinda Istanbul ve Ankara disindaki sehirlerde
iiniversite kurma ¢alismalari, bolgesel ihtiyaglara yanit verme ve sehirlerin kalkinmasina
katkida bulunmasi gibi, ihtiyaglar ve baskilarin neticesinde olmustur (Usdiken vd, 2013:
199). Universitelere dzerklik verilmesi ilk defa 1961 Anayasada yer almistir (Ozer, 2012).
Universitelere taninan bu 6zerklik, {iniversitelerin denetlenmesini zorlastirmis ve
tiniversiteleri tilkenin kronik bir sorunu haline getirmistir (https://circlelove.co).

12 Mart 1972 muhtirast sonrasinda gerceklestirilen Anayasa degisikligi ile bu 6zerklik
tekrar kaldirilmustir (Ozer, 2012: 64). 1973 yilinda ¢ikarilan 1750 sayili Universiteler
Kanunu ile iiniversitelerdeki egitim 6gretimin amact “milli degerlere” yonelmistir. Ilgili
yasanin denetimi i¢in Yiiksekogretim Kurulu olusturulmus, iiniversitelerin denetlenmesi
i¢in de Universite Denetleme Kurulu kurulmustur (Arap, 2010: 9).

Genel olarak bu yasa ile Universite Personel Kanunu kabul edilmis ve {iniversitelerin
Yiiksekogretim Kuruluna baglanmasi hedeflenmistir. Fakat Yiiksekdgretim Kurumunun
kurulusu Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmistir (https://circlelove.co).

2.3.2.3.1980- 1990 Dinemi Universitelerimiz

1973 yilinda Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilen Yiksekogretim Kurulu,
1981yilinda yeni bir diizenleme ile yeniden olusturulmustur. (https://circlelove.co).
Yiiksekogretim Kurulu’nun kuruldugu 1981 yilinda Tirkiye’de 19 {iniversite
bulunmaktadir (Usdiken vd, 2013: 200).
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1981 yilinda ¢ikarilan 2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun ardindan, 1982 yilinda
yiiriirliige konulan 41 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile ayni sehirdeki fakiilte,
akademi ve yliksekokullar birlestirilerek 28 iiniversite daha kurulmus ve bir de 6zel
tiniversite statiisiinde vakif tiniversitesi kurulmasina izin verilmistir (https://circlelove.co).

1982 tarihinde Tirkiye’deki 126 farkli Yiiksekogretim kurumu 2547 sayili Kanun ile
yeniden teskilatlandirilmig, tiniversiteler disinda kalan akademiler ve Yiiksekogretim
kurumlart ya iniversitelere baglanmig ya da tniversitelere donistiirilmistiir.
Tiirkiye’deki ilk vakif {iniversitesi, 1982 Anayasasi’nin 130. maddesi ile tniversitelerin
nasil kurulacagina dair temel hiikiimler cercevesinde 1984 yilinda Ihsan Dogramaci
tarafindan kurulan Bilkent Universitesi olmustur (Giinay ve Giinay, 2017:158).

2.3.2.4. 1990’dan Giiniimiize Kadar Olan Siirecte Universiteler

1992 yil1 ikisi vakif olmak iizere toplam 24 yeni iiniversitenin kurulmasi agisindan énemli
bir yildir. Yeni kurulan devlet tiniversitelerinin hepsi Tiirkiye’nin Orta ve Bat1 Anadolu
bolgelerinde kurulmustur. Bu iiniversitelerin bdlgesel dagilimina bakildiginda; Marmara
Bolgesi’nde 6 iiniversite, I¢ Anadolu Bélgesi’nde 3 iiniversite, Karadeniz Bolgesi’nde 2
tiniversite, Akdeniz Bolgesi’'nde 4 {iniversite, Ege Bolgesi’nde 7 iiniversite, Dogu
Anadolu Bolgesi’nde 1 iiniversite ve Glineydogu Anadolu Boélgesi’nde 1 iiniversitenin
bulundugu goriilmektedir (Sargin, 2007: 142). Tirkiye’de 1992 yilina gelindiginde ikisi
vakif liniversitesi olmak iizere toplam 53 iiniversite bulunmaktadir. 1994 yilindan 2006
yilina kadar yeni bir devlet {iniversitesi kurulmamistir. 2006 yilinda gelindiginde niifusu
120.000 ile 500.000 olan sehirlerde 15 yeni devlet {iniversitesi ve bir tane de vakif
tiniversitesi kurulmustur (https://circlelove.co).

Universitelerin, bolgesel ekonomik kalkinmada énemli bir aktor oldugu goz ard: edilemez
bir gercektir. Universiteler bolgenin sosyal ¢evrenin gelismesinde ve yerel ekonomik
hayatin bir parcasini temsil etmekte ve onemli katkilar sunmaktadir (Erdogan ve Karagol,
2018: 52). Bu nedenlerle 2006 yilinda kurulan {iniversiteler bolgesinde az gelismis ya da
gelismekte olan sehirlerde kurulmasina oncelik verilmistir.

2008 yilina gelindiginde devlet politikasi olarak iiniversite olmayan sehir kalmamistir.
15.07.2016 tarihinde yasanan darbe girisiminden sonrasinda 667 sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname ile 15 vakif iiniversitesi kapatilmistir. 2016 yilinda Tirkiye’de 61 vakif
tiniversitesi olmak iizere toplam 170 tiniversite bulunmaktadir (Giinay ve Gilinay, 2017:
160).

2019 yilina gelindiginde Tiirkiye’de toplam 130 devlet iiniversitesi, 73 vakif liniversitesi
ve lniversitelerden bagimsiz olarak vakiflar tarafindan kurulan 7 tane meslek
yiiksekokulu olmak iizere toplam 210 tane yiiksekogretim kurumu bulunmaktadir.

2.4. Universitelerin Teskilat Yapilari

Tiirkiye’de iiniversiteler idari hizmetleri yiiriitmek iizere idari Teskilat, egitim dgretim
hizmetlerini yiiriitmek {izere Akademik Tegskilat olmak iizere sekillenmistir.
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2.4.1. Universitelerde Idari Teskilat

Universite idari teskilati asagidaki birimlerden olusur ve gorevleri sunlardir (124
Numarali KHK, 1983):

Genel Sekreterlik; Genel Sekreter iiniversite idari teskilatinin basidir. Universite
idari teskilatinda bulunan birimlerin verimli, diizenli ve uyumlu sekilde
caligmasini saglamak ve bu teskilatin ¢galismasindan rektore karsi sorumludur.

Personel Daire Baskanhgi; iiniversitenin insan giicli planlamasi ve personel
politikasiyla ilgili caligmalar yapmak, personel sisteminin gelistirilmesiyle ilgili
onerilerde bulunmak, tiniversite personelinin atama, 6zliik ve emeklilik isleriyle
ilgili islemleri yapmak, idari personelin hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimi
programlarini diizenlemek ve uygulamak bu birimin tarafindan yiiriitiilmektedir.
Cogu vakif iiniversitelerinde Insan Kaynaklar1 Birimi olarak adlandirildig
goriilmektedir.

Komptrolorliik Dairesi Baskanhgi; Hizmet ve faaliyetlerin ekonomik ve etkin
bir sekilde yerine getirilmesi i¢in insan, para ve malzeme gibi mevcut kaynaklarin
en uygun ve en verimli bir sekilde kullanilmasini saglamak iizere {iniversiteye ait
biitge tasarilarini plan ve program esasimna gore hazirlamak ve uygulanmasini
izlemek olarak tanimlanmasmin yani sira Universitelerin kasasi olarak da
tanimlanmas1 miimkiindiir. 190 numaral1 KHK sonras1 yerini idari ve Mali Isler
Daire Bagkanligina birakmaistir.

Destek Hizmetleri Daire Baskanhgi; Arac, gere¢ ve malzemenin temini ile ilgili
hizmetleri yliriitmek, temizlik, aydinlatma, 1sitma, bakim, onarim ve benzeri
hizmetleri yapmak, basim ve grafik isleri ile evrak, yazi teksir hizmetlerini yerine
getirmek, sivil savunma, giivenlik ve ¢evre kontrolii iglerini yiiriitmek bu birimin
gorevleridir. Ancak 2006 yilindan sonra kurulan iniversitelerin idari
teskilatlarinda yer verilmemistir. Bu birimin yiiriitmesi gereken isler Idari ve Mali
Isler Daire Baskanhig ile Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanlhigmin gorevleri
arasinda tanimlanmustir. 190 numarali KHK sonrasi yerini Idari ve Mali Isler
Daire Baskanligina birakmistir.

Idari ve Mali isler Daire Baskanhgi; Gorev Alanina Giren Konular; Alim,
satim, kiralama, kiraya verme isleri, arag, gere¢ ve malzemenin temini, taginir
kayit kontrolii, hizmet araglarinin bakim-onarim ve isleri, hizmet binalarimizin ve
cevresinin glivenlik hizmetlerinin yiiriitiilmesi, yerine getirmek.

Ogrenci Isleri Daire Baskanhgi; Ogrencilerin kayitlanmasindan mezun oluncaya
kadar olan siireci yiiriitiir.

Saghk, Kiiltiir ve Spor Daire Bagkanhgi; Ogrencilerin ve personelin saglik ve
sosyal ihtiyag¢larini karsilar.

Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanhgi; Universite bina ve tesislerinin
projelerini yapmak, ihale dosyalarini hazirlamak, yap1 ve onarimla ilgili ihaleleri
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yiiriitmek, insaatlar1 kontrol etmek ve teslim almak, bakim ve onarim islerini
yapmak bu birimin gorevidir.

¢ Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanhgy; iiniversite kiitiiphanelerinin
gerekli her tiirlii hizmetlerini karsilar ve baski, film, videobant, mikrofilm gibi
kayit kataloglar1 ve hizmete sunma iglemleri ile bibliyografik tarama ¢alismalarini
yiritir.

e Bilgi Islem Daire Baskanhg; iiniversitenin bilgi islem sisteminin etkin ve
verimli sekilde yiiriitiillmesinden sorumludur.

e Hukuk Miisavirligi; liniversitenin i¢ ve dis paydaslar ile olan anlagsmazlik ve
uyusmazliklarinda adli ve idari mercilerde iiniversitenin haklarini savunmak ve
tiniversitenin tasarruflarinin yuriirliikteki kanunlara uygun olarak icrasinda,
idareye yardimci olan birimdir.

o Universite Hastanesi Bagmiidiirliigii; biinyesinde Tip Fakiiltesine bagl hastane
bulunan tniversitelerde, hastanenin diizenli islemesini ve iyi hizmet vermesini,
kayitlarin diizgiin tutulmasini ve benzeri hizmetlerin goriilmesini saglar.

e Strateji Gelistirme Daire Baskanh@; iniversitelerin - mali  yonetim
faaliyetlerinin etkili ve verimli bir sekilde yiiriitilmesini saglamak igin ilgili
mevzuatlar gergevesinde rektor ve harcama yetkililerine danismanlik yapar.
Stratejik planinin  hazirlanmasini  koordine ederek {iniversitenin Faaliyet
Raporunun hazirlanmasini saglar(www.yok.gov.tr).

2.4.1. Akademik Teskilat
2.4.1.1. Fakiilteler

Universitenin, 6grenim alam1 ya da uzmanlk konusu bakimindan ayrilmis ilgili
boliimlerinden olusan birimlerdir. Kanunla kurulabilen fakiilteler egitim 06gretim
faaliyetlerinin yani sira bilimsel aragtirmalar ve yaymlar yapan, lisansiistii egitim veya
aragtirma yapan enstitii ve on lisans diizeyinde egitim veren meslek yiiksekokullarini da
biinyesinde barindirabilmektedir (Universitelerde Akademik Teskilat Yonetmeligi M. 7).

Fakiiltenin ve birimlerinin temsilcisi olan dekan, rektoriin onerecegi, liniversite i¢inden
veya disindan {i¢ profesor arasindan Yiiksekogretim Kurulunca ii¢ yil siire ile segilir ve
normal usul ile atanir.

2.4.1.2.Enstitiiler

Universitelerin lisansiistii egitim — 6gretim faaliyetlerini yiiriitmek i¢in kurulan enstitiiler,
Rektorliige bagli olarak kurulabilecegi gibi fakiiltelerin biinyelerinde de kurulabilir.
Lisansiistii egitimin yani sira arastirma ve uygulama faaliyetlerini de yiiriitebilirler.
(Universitelerde Akademik Teskilat Yonetmeligi M. 7).
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2.4.1.3.Meslek Yiiksekokullar

Yiiksekokullar; belirli bir meslege yonelik egitim-6gretim faaliyetlerini yiiriiten 6n lisans
veya lisans Yiiksekogretim kurumlaridir(Universitelerde Akademik Teskilat Yonetmeligi
M. 7).

2.5. Akademisyen Kavram

Akademisyenlik egitim - 6gretim ile aragtirma ¢alismalarinin ayni anda yiriitildiigii ¢ok
yonlii bir meslek olarak tanimlanabilmektedir (Tiiliibbas ve Goktirk, 2018: 41).
Akademisyenlik meslegini tercih etmek, {iniversitenin vizyonunu ve misyonunu tercih
etmektir (Poyraz, 2006: 62).

Akademisyenlerin, egitim - dgretim, arastirma ve topluma hizmet olmak {izere ii¢ temel
rolii bulunmaktadir. Arastirma faaliyetleri ile bilgi toplumlarinin ihtiyag duydugu
sistematik bilginin ve mesleki uzmanlik bilgisinin edinilmesinin saglanmasini iistlenen
akademisyenler, 6gretim faaliyetleri ile bu bilginin yayilmasi ve giinliik hayata ulasilabilir
hale getirilmesi gorevlerini yerine getirmektedirler (Tiillibas ve Goktiirk, 2018: 37).

Bilim adamlar1 ile akademisyenler arasindaki en onemli fark, yaptiklari aragtirmalar ve
buluslaridir. Akademisyenler, agirlikli olarak egitim — 6gretim faaliyetleri ve bilimsel
calismalar yaparken (Aydm, 2014: 72), bilim adami bilimsel yontemler izleyerek
aragtirmalar yapan, bilinmeyeni arama ve arastirmalar ile 6n plana ¢ikmaktadirlar

Akademisyenler i¢inde bulunduklar1 topluma, 6grencilerine, mensubu olduklar1 kuruma
ve yoneticilerine ile birer neferi olduklar1 bilim diinyasina karsi sorumluluklar
bulunmaktadir (Kiikner, 2015: 82).

2.5.1.Akademisyen Olabilmek i¢in izlenmesi Gereken Yollar

Sunar’in yiiriittiigii; Tiirkiye’de Calisma Yasami ve Mesleklerin Itibari baslikli arastirma,
akademisyenligi toplumda en ¢ok itibar goren meslekler arasinda oldugunu ortaya
koymustur(http://www.hurriyet.com.tr). Bu da akademisyenlige olan ilgiyi arttirmaktadir.
Akademisyen olabilmek igin (Mengi, 2014: sy.):

e Yiiksek Lisans ve Doktora egitimine devam eden akademisyen adaylar1 Arastirma

Gorevlisi olarak istthdam edilebilirler.

e Akademik kariyer yapmak isteyenlerin lisans mezunlarinin, Akademik Personel
ve Lisansiistii Egitimi Giris Sinavi (ALES)’na girerek yeterli puani almasi ve
uiniversitelerin belirledigi diger sartlar1 saglamasi gerekmektedir.

e Akademisyen olmak isteyen adaylarin, tniversitelerin alanlari ile ilgili olan
ilanlarin1 takip ederek basvurularini yapmalar1 gerekmektedir.

e Akademisyen adayr basvuracagi iiniversitenin atama yiikselme yOnergesini
incelemesi ve bagvuru dosyasini bu kriterlerine gore hazirlamasi gerekmektedir.
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Tablo 1. Devlet Universitelerinde Gérev Yapan Akademisyen Giincel Sayilart

Unvan Erkek Kadn Top.

Profesdr 15532 7288 22820
Dogent 8475 5318 13793
Doktor Ogr. Uyesi 18476 13384 31860
Ogretim Gérevlisi 15461 13765 29526
Ars. Gorevlisi 22633 22576 45209
Genel Toplam 80877 62331 143208

Kaynak: http://istatistik.yok.gov.tr/. Erisim Tarihi:25.09.2019

Tablo 1 incelendigine erkek akademisyenlerin sayisal orani kadin akademisyenlere oranla
daha yiiksek olmakla beraber diisiikk unvanlara dogru aradaki sayisal farkin ortadan
kalktig1 goriilmektedir.

2.5.2. Ogretim Gorevlisi

Ogretim gorevlisi; meslek yiiksekokullarinda istihdam edilen, kendi uzmanlik alan1 ile
ilgili derslere girmekle ylikiimlii 6gretim elemanidir. Atanmalari i¢in yabanci dilde egitim
yapacak bollimler haricinde yabanci dil sarti bulunmamakla beraber, ALES puani ve
lisans not ortalamasi temel alimir. Siralamada ilk 10’a giren adaylar i¢in iiniversitenin
diizenleyecegi alan yazili smmav notu da eklenerek sonu¢ puani belirlenir
(www.akademikmecmua.com). Adaylarin ilgili kadroya atanabilmesi i¢in 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanununun 48 inci maddesinde belirtilen sartlar1 tasimasi ana
unsurdur.

Adaylarda, yabanci dille egitim ve Ogretim yapilan programlardaki ogretim gorevlisi
kadrolarina yapilacak atamalarda atama yapilacak programin egitim dilinde;
Yiiksekogretim Kurulu tarafindan kabul edilen merkezi yabanci dil sinavindan en az 80
puan veya esdegerligi kabul edilen bir sinavdan bu puan muadili bir puana sahip olma
sart1 aranir (http://www.resmigazete.gov.tr).

Ogretim gorevlisi kadrosuna basvuracak adaylarda daha once lisans mezuniyeti ve 2
yillik alan tecriibesi yeterli iken, 2018 yilinda yapilan yeni bir diizenleme ile en az tezli
yiiksek lisans derecesine sahip olmak sart1 getirilmistir.

09 Temmuz 2018 giinii yapilan Anayasa uyum degisiklikleri ile birlikte yiriirliikten
kaldirilan 78 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname sonrasinda aylardir yayimlanmasi
beklenen "Ogretim Uyesi Disindaki Ogretim Elemani Kadrolarma Yapilacak Atamalarda
Uygulanacak Merkezi Smav ile Giris Smavlarma Iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda
Yonetmelik" ile yapilan degisiklikler sdyle olmustur (www.memurlar.net);

e Merkezi sav ALES'in tanimi degistirildi. Bu smavin yalmizca OSYM tarafindan
yapildigina dair ifade " Yiiksekogretim Kurulu tarafindan yaptirilan" olmustur.
Boylelikle ALES’in OSYM haricindeki kurumlar tarafindan da yapilabilmesinin
onii agilmistir.
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e Meslek vyiiksekokullarinin YOK tarafindan belirlenecek uzmanlik alanlarma
atanacaklar harig biitiin 6gretim gorevlisi kadrolarina bagvurularda tezli yiiksek
lisans yapmis olma sart1 getirilmistir.

e Yonetmeligin en Onemli degisikligi ise ilanlarin dogrudan {iniversitelerce
c¢ikilabilmesine dair yetki devri olmustur. Universiteler dgretim gorevlisi ve
arastirma gorevlisi kadrolarint YOK'e géndermeden dogrudan Resmi Gazete'de
yayimlayarak ilana ¢ikabileceklerdir.

2.5.3. Okutman

Universitelerde rektorliige baglh Tiirk Dili Boliimii ve Atatiirk ilkeleri ve Inkilap Tarihi
Bolimii’nde ilgili dersleri vermek ve Yabanci Diller Yiiksekokullarinda yabanci dil
derslerini vermek iizere istihdam edilen kadrolardir. 09 Temmuz 2018 giinli yapilan
Anayasa uyum degisiklikleri ile birlikte yiirlirliikten kaldirilan 78 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname ile konumlar1 6gretim gorevlisi kadrosuna doniigtiiriilmiistiir.

2.5.4. Arastirma Gorevlisi

Arastirma gorevlilerinin bir kismi 2547 sayili Kanunun 33/a bendine gore bir kismi1 da
50/d bendine gore ve Ogretim Uyesi Yetistirme Programi kapsaminda gorevlendirilen
aragtirma gorevliler olmak iizere 3 sekilde istihdam edilmislerdir.

Atanma sekilleri 6gretim gorevlilerinde oldugu gibidir ancak arastirma gorevlilerinde
yabanci dil puani sinavindan 50 puan alma zorunlulugu bulunmakta ve ilana ilk basvuru
tarihi itibariyla 35 yasin1 doldurmamak gerekmektedir (30590 Sayili RG, 2018).

2.5.4.1.2547 Sayihi Kanunun 33. Maddesi Kapsamindaki Arastirma Gorevlileri

Kanunun 33/a bendinin son ciimlesinde, aragtirma gorevlisi kadrolarina en ¢ok {i¢ yil siire
ile atama yapilacag belirtilmistir(25798 Sayili Resmi Gazete). Ancak bu siirelere bazi
iiniversiteler tarafindan uyulmadig: tespit edildikten sonra bu denetimden dolay1 3 yili
tamamlayan arastirma gorevlilerinin bir kism1 50/d'ye gore ¢alistirilmaya baglanmis veya
gorevlerine son verilmistir. Yasanan bu sorun 5335 sayili Torba Kanun ile
coziimlenmistir. Buna gore atanma siiresi sonunda gorevleri kendiliginden sona erer
climlesinden sonra gelmek tizere “Bunlar ayni usulle yeniden atanabilirler” ciimlesi
eklenmistir (www.memurlar.net). Bu diizenleme ile beraber 33. Maddeye gore istihdam
edilen aragtirma gorevlilerinin 1§ garantisi sorunu da ¢oziilmiis oldu.

2.5.4.2. Ogretim Uyesi Yetigtirme Programi (OYP) Kapsanundaki Arastirma
Gorevlileri

20.03.2010 tarihinden itibaren, yeni kurulan iiniversitelerimizin 6gretim {yesi ihtiyacini
karsilamak ve bu nedenle yiiksek lisans ve doktora egitim programlarini gelistirmek tizere
OYP uygulamasina gecilmistir (yok.gov.tr).

Tiirkiye'de, cok sayida Yiiksekdgretim kurumunun acilmasiyla birlikte nitelikli 6gretim
iiyesi ihtiyacinin ortaya ¢iktig1r ve bu nedenle yiiksek lisans, doktora ve doktora sonrasi
egitim programlarinin genisletilmesi geregi Yiiksekogretim Kurulu (YOK) tarafindan
belirlenmistir OYP’nin kurulma amac1 yurt igindeki ve yurt disindaki lisansiistii egitim
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programlarinin goz Oniine alinmasi ile daha modern ve arastirmaci Ogretim {iyesi
yetistirilmesidir(oyp.yok.gov.tr).

Ogretim Uyesi Yetistirme Programi 22.09.2015 tarihinden itibaren YOK tarafindan
kaldirtlmistir.

2.5.4.3. 2547 Sayili Kanunun 50/d Maddesi Kapsamindaki Arastirma Gorevlileri

Lisansiistli 0gretim yapan Ogrenciler, kendilerine tahsis edilebilecek burslardan
yararlanabilecekleri gibi, her defasinda bir yil i¢cin olmak {izere arastirma gorevlisi
kadrosuna da atanabilirler. Bu ciimleden de anlasilacagi gibi 2547 Sayili Kanunun 50/d
Maddesine goOre atanan arastirma gorevlerinin gorev slireleri lisansiistii egitimlerini
tamamlayana kadar devam etmektedir. Bu kanun kapsaminda atanan ve lisansiistii
egitimini tamamlayan arastirma gorevlerinin gorev siireleri kendiliginden sona
ermektedir.

2.5.5. Yardimci Dogent

Yardimer dogentlik, 1981 YOK kanunu ile olusturulmustur. YOK &ncesinde uzman
olduktan sonra {liniversitede kalarak kariyerine devam edenlere 6gretim gorevlisi, uzman
ya da ¢cogu yerde basasistan denilirdi. 2547 sayili kanunla, iilkemiz i¢in yeni bir uygulama
olan yardimc1 dogentlik kurumu olusturulmustur (Giiner, 2003: sy.).

Yardimct dogentlige basvurabilmek i¢in doktorasini bitirmis olmak veya tipta uzmanlik
unvanini almis olmak gerekmektedir (17588 Sayili Resmi Gazete).

17588 sayili Resmi Gazetede yayimlanan Ogretim Uyeligine Yiikseltilme ve Atanma
Yonetmeligine gore ilan edilen yardimci dogentlik kadrosuna ayni iiniversitede doktora
yapanlar aradan ii¢ y1l gegmeden basvuru yapamazlar. Yardimci dogentler iki yillik stire
i¢cin atanir, rektor tarafindan ikiser yil olmak iizere iki defa daha atanirdi.

Bu durum 12.08.1986 - KHK 260/1 md. Ile “her seferinde ikiser veya iicer yillik siireler
icin en ¢ok 12 yila kadar atanabilirler. Her atama siiresi sonunda gorev kendiliginden sona
erer” seklinde diizenlenmistir. Ancak Gegici Madde 47 — Ek: 22.06.2000 - 4584/2 md. Ile
de yardimci dogentlerin ¢aligma siirelerindeki sinirlama kaldirilmastir.

Yardimer dogentlige atanabilmek icin, doktora veya tipta uzmanlik unvanini veya
Universitelerarast Kurulun 6nerisi {izerine Yiiksekdgretim Kurulunca tespit edilecek belli
sanat dallarinin birinde yeterlik kazanmis olmak, yardimeci dogent adaymin bilim
alanindan Tirk¢eden yabanci dile, yabanci dilden Tiirkgeye 150 - 200 kelimelik bir
ceviriyi kapsayan yabanci dil simnavini basarmak ve basvurulan iiniversitenin kadro i¢in
belirledigi dlgiitleri saglamak gerekmektedir.

Yardimci dogent kadrolart 06 Mart 2018 tarih ve 30352 numarali Resmi Gazetede
yayimlanan “Yiiksekogretim Kanunu Ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun” ile kaldirilmistir.

2.5.6. Doktor Ogretim Uyesi

Doktor 6gretim {iiyesi kadrosu, 22.02.2018 tarih ve 7100 sayili Kanun 23. Maddesi ile
Yardimci dogent kadrosunun yerine getirilmistir.
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Yapilan bu degisiklikle yardimci dogent kadrolarina basvurularda aranan yabanci dil
puan1 65 degil, doktora programlarina bagvurmak i¢in aranan 55 puan olarak
degistirilmistir. Ayrica yardimci dogent kadrolari i¢in yapilan yabanci dil geviri sinavi da
kaldirilmastir.

YOK tarafindan iiniversitelere aktarilan yetkiler gergevesinde ve 7100 sayili Kanunun 23.
Maddesinin “c” bendine istinaden {niversiteler doktor Ogretim iiyesi kadrolarina
bagvurabilmek i¢in bilimsel yayin yapmak gibi kriterler de getirilebilmektedir.

2.5.7. Docent

Dogentlik, insanligin ortak mirast olan ilmi bilgilerin muhafazasi, yeni c¢alismalarla
zenginlestirilmesi, devamlilig1 ve kusaktan kusaga aktarilmasinda asla taviz verilmemesi
gereken akademik bir unvan olup, akademik camia i¢cinde geri doniisii olmayan etkin bir
kariyer asamasidir (Aydin, 2014, 73).

Dogentlik, bilim maratonunda geri doniisii olmayan, zirveyi kucaklamanin kesinlikle
onem kazandig1 saygin bir akademik bir unvandir (Aydin, 2016: sy.).

Dogentlik akademik kariyer basamaklarindaki en karmasik ve zor asamadir.
Universitelerarasi Kurul tarafindan belirlenen jiiri tarafindan yapilan eser degerlendirmesi
ve sozlii sinavlardan basarili olan aday dogent unvanini almaya hak kazanmasindan sonra
bir de tiniversiteler tarafindan bu unvanin karsilig1 olan kadronun da agilmasini beklemek
zorundadir.  Universitelerarast Kurul tarafindan dogent unvam almaya hak kazanan
akademisyen, liniversitelerin belirlemis oldugu atama ve yiikseltme kriterlerini de yerine
getirmek zorundadir (http://istedestek.com/akademik-kariyer-asamalari).

Dogent, doktora egitimini tamamlamis, Yiiksekogretim Kurulunun belirledigi akademik
sartlar1 yerine getirmis, Universiteleraras1 Kurul (UAK) tarafindan yapilan bilimsel
degerlendirme ve soOzlii sinavlarini basari ile tamamlayanlara verilen daimi statiide
Ogretim tyeligi kadrosudur. Atamalari doktor 6gretim iiyelerinin aksine belli bir siireye
tabii degildir. 7100 Sayil1 kanun ile Yiiksekogretim Kurulu tarafindan sozlii sinav yapma
karar1 tiniversitelere birakilmistir.

Docentlik i¢in Yiiksekogretim Kurulu tarafindan hazirlanan “Dogentlik Yonetmeligi”ne
gore dogentlik bagvurusu yilda iki kez yapilir.

Basvurusunun uygun ve vyeterli olduguna karar verilen adaylar i¢in, Dogentlik
Komisyonunca bes asil ve iki yedek iiyeden olusan bir jiiri belirlenir. Jiiri iiyelerinin
profesor olmasi sarttir. Dogentlik degerlendirme jiirisi lyeleri, adayimn akademik
caligmalarinin her birini nitelik ve bilim/sanat alanina katkis1 agisindan degerlendirerek,
hazirladiklart ayrintili ve gerekgeli kisisel raporlarmi bir ayhik siire igerisinde
Universiteleraras1 Kurula génderirler.

Bes iiyeden olusan jiirilerde en az ii¢ iiyenin, ii¢ liyeden olusan jiirilerde ise en az iki
iiyenin, eser ve diger faaliyetlerden aday1 basarili bulmasi halinde aday basarili sayilir ve
Universitelerarast Kurul Yonetim Kurulu karari ile karar tarihinden itibaren ilgili
bilim/sanat alaninda “Dogentlik Unvan1” verilir ve “Dogentlik Belgesi” diizenlenir.
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Universiteler tarafindan ilana c¢ikilan docent kadrolarma basvurabilmek icin
Universiteleraras1 Kuruldan dogentlik belgesi almak gerekmektedir. Dogentlik belgesine
sahip olanlar yiiksekdgretim kurumlar tarafindan ilan edilen dogent kadrolarina bagvurur.

Universiteler, dogent kadrosuna atama yapmak igin, dogentlik belgesine sahip olmanin
yaninda Yiksekogretim Kurulunun onayimni da alarak, objektif ve denetlenebilir nitelikte
ek kosullar belirleyebilirler. Universitelerin belirledigi ek kosullar arasinda sozlii smavin
olmas1 halinde bu sinav Universitelerarasi Kurul tarafindan belirlenecek jiiriler tarafindan
yapilir.

2.5.8. Profesor

Profesorliik, akademik diizeydeki en {ist unvandir. Dogentlikte 5 yilin1 tamamlayan ve
gerekli kriterleri saglayanlar liniversitelerin yetkili mercilerinin karariyla profesor olarak
atanabilmektedir. Profesor atamalar1 da doktor 6gretim iiyesi ve dogentlerde oldugu gibi
Yiksekogretim Kurulu Bagkanlig: tarafindan; 30449 sayili Resmi Gazetede yayimlanan
“Ogretim Uyeligine Yiikseltilme ve Atanma Ydnetmeligi” cercevesinde yiiriitiilmektedir.

Buna gore;

Profesor olabilmek i¢in dogent unvani aldiktan sonra bes yil gegmesi ve profesorliik igin
istenilen bilim dalinda ¢alismis olmak ve bu alanda eserler vermek gerekmektedir.

Profesorliik kadrosuna basvuracak olan dogentler, 6zge¢mislerini ve docentlikte yaptigi
tim akademik calismalarim1 bir dilek¢e ile alti niisha olarak rektorliige teslim
eder. Adaylar, bu basvurularinda yayinlarindan birini baglica arastirma eseri olarak
gostermek zorundadir.

2.6. Akademisyenlerin Kariyer Sorunlari

Kizilioglu’na gore (2019: 132), goreve yeni baslayan akademisyenler her kariyer
planlamasini, meslegin kisisel 6zellik ve yetenekler ile uygun olup olmadigini diisiinerek
yaptiklari tespit edilmistir. Bunu meslegin sayginligi, ekonomik ve egitim faktorleri takip
etmektedir. Yapilan aragtirmalarda sorun olarak degerlendirilen konular, kokli
iniversitelerde, yeni liniversitelerde ve vakif tiniversitelerinde ¢alisan akademik personel
i¢cin benzerlikler arz etmektedir.

Bu sorunlar (Dost ve Cenkseven, 2007: 217);

“Yonetimle ilgili sorunlar,

Yardimci personel eksikligi,

Ogrenim (yiiksek lisans / doktora) ile ilgili sorunlar,
Ogrencilerle ilgili sorunlar,

Arastirma ve projelere destek eksikligi,

Ogretim elemam kalitesi sorunu,

Arastirma gorevlilerinin ve dgretim gorevlilerinin sorunlart,
Arag-gereg ve fiziksel kosullarin yetersizligi,
Personel alimi, atama ve yiikseltmelerdeki sorunlar,
Is yiikii ve mesai saatleri ile ilgili sorunlar,

Meslek yiiksekokullarinin sorunlari,

Bilimsel kiiltiir, adalet ve nesnellikle ilgili sorunlar ve
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e  Yabanci dil ve atama kriterleri ile ilgili sorunlardir.

2.6.1.Akademisyenlerin Atanma Sorunlari

Akademisyenlerin atanma islemleri, 2547 sayili Kanun c¢ergevesinde iiniversiteler
tarafindan belirlenen atanma ve yiikseltilme kriterlerine gore yapilabilmektedir. Kadro
talepleri akademik birimin ihtiyaglart dogrultusunda agiktan atama yapilabilecegi gibi
baska {iniversiteden transfer veya akademik birimin kendi biinyesindeki akademisyenlerin
yiikseltilmesi olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Bagka {iniversitelere gecmek isteyen akademisyenler genellikle ¢alistiklart
tiniversitelerden muvafakat islemlerini geciktirilmesi veya akademisyenin basvurdugu
kadroya atama vaatleriyle akademisyeni baska bir tiniversiteye gitme girisimlerinden
vazgecme baskilar ile karsi karsiya kalmaktadirlar.

Universite icinde akademisyenlerin yiikseltilmesi i¢in acilan kadrolar igin karsilasilan
sorunlarin en basinda agilan bir kadro i¢in birden fazla akademisyenin basvuru
yapmasidir. Bu durum birim i¢inde i¢ ¢ekismelere ve rakip akademisyenlerin kayrilmasi
kaygisinin olugmasi veya kayrilma arayisinin i¢ine girilmesi birimdeki ¢alisma ortamina
huzursuzluk olarak yansimaktadir.

Literatiirde akademik i¢ besleme olarak tanimlanan kurum igi yiikseltme; uluslararasi
literatiirde akademik ensest olarak tanimlanmaktadir. Bati, akademik ensest ifadesi
akademisyenin lisans ve lisansiistii biitiin derecelerini ayni iiniversiteden almasi ve ayni
iiniversitede akademisyen olarak ise alinmasidir. Bu durum kisinin akademik kariyerinin
tek bir kurumda yiiriitmeleri etik olarak dogru bulunmamaktadir (Basak, 2017). Bu
yontemin olumlu yonleri ise boliimiin devamini saglamak, bolimdeki akademisyenlerin
kariyer belirsizliklerini gidermek ve belirli bir alanda yetismis akademisyen temin
etmenin, hizli ve giivenilir yolu olmasidir.

Dost ve Cenkseven, (2007: 214) tarafindan yapilan arastirmaya gore devlet
tiniversitelerindeki akademisyenlerin bilyiik bir kism1 (%37) kadro atamalarinda yapilan
haksiz uygulamalar1 da 6nemli bir sorun olarak gormektedirler. Akademide yiikselme
inanc1 azalan Ogretim elemanlarinda duygusal tiikenme artarken, kisisel basari ise
diismektedir. Akademisyenler i¢in yurt disinda akademik calisma yapmak, uluslararasi
diizeyde kendilerini gelistirmeleri agisindan son derece Onemli olmasina ragmen,
ekonomik olarak desteklenmemeleri veya yabanci dil sorunu yasamalari kariyerlerin igin
onemli bir sorun teskil etmektedir.

2.6.1.1.Ekonomik Zorluklar

Tiiliibas ve Goktiirk (2018: 47)’ e gore, akademisyenler maas yetersizligini bir problem
olarak gormelerine ragmen insan yetistirme, bilgi iiretme, sorunlara ¢oziim arama gibi
manevi duygular nedeni ile akademisyenlik meslegini tercih etmekte veya meslekten
ayrilmay1 diisiinmemektedirler.

Ogretim elemanlarinin maddi kaygilar neticesinde akademik unvanlarini kullanarak 6zel
sektore danismanlik, yonetim kurulu iiyeligi, 6zel gruplara ders verme vb. islerle
ugrasmaya baslayarak akademik c¢alismalardan uzaklasmaktadirlar (Mihgi: sy.). Maddi
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kaygilar yasayan akademisyenlerde daha fazla iicret karsiligi vakif liniversitelerine de
gecme egilimi olmaktadir. Bu durum akademisyenlerin akademik calismalar icin
yogunlasamamalarina ve kariyerlerindeki ilerlemenin gecikmesine neden olmaktadir.

2.6.1.2.Formasyon Sorunlar:

Akademisyenin Ogrenen, arastiran, sorgulayan Ozelliklerinin yaninda Ggretme
sorumlulugu da bulunmaktadir (Karagay ve Mihgi, ty: 6). Akademisyenligin ilk
basamaginda olan arastirma gorevlilerinin lisansiistii egitim siirecinde Ogretim
elemanliginin iki temel 6zelligi olan bilimsel arastirma ve 6gretim faaliyetlerini nitelikli
bir hale getirilmesi olduk¢a 6nemlidir.

Doktorasin1 bitirerek ders verme yeterliligini kazanan akademisyenler bilgi ve
uygulamalar tiniversite 6grencilerine tam ve dogru olarak aktarabilmelidir. Bunun ig¢in
ders verebilme yeterliligi saptanirken doktora egitiminin yaninda pedagojik formasyon
egitimi de almis olmas1 gerekmektedir(Bakioglu ve Yaman, 2004: 4).

Meslek yiliksekokullarinda ders veren 6gretim gorevlilerinin istihdaminda yiiksek lisans
egitimi yeterli olmaktadir. Meslek yiiksekokullarinda istihdam edilecek Ogretim
gorevlilerin yiiksek lisans egitim siirecinde veya sonrasinda pedagojik formasyon egitimi
alma zorunlulugu getirilmelidir. Kisacas1 Kkariyerini akademisyen olarak planlayan
herkese pedagojik formasyon egitiminin zorunlu kilinmasi egitim &gretim faaliyetlerinin
basarisinda 6nemli bir etken olacaktir.

Akademisyenler ayni zamanda gelecegin akademisyenlerini de yetistirmektedir.
Arastirma gorevlilerinin 6zellikle doktora egitim siirecinde 0gretim iiyeleri ile usta girak
iliskisi i¢inde akademiye kazandirilmasi son derece Onemlidir. Akademisyenlerin
istihdam edilme yontemlerinin de degismesi ile (daha Once akademisyenler kendi
asistanlarin1 belirleyebilmekteydi) tecriibeli akademisyenler ile meslege yeni baslayan
akademisyenler arasindaki akademik ve kiiltiirel bag (hoca-asistan iligkisi) kurulmasinda
gliclik cekilmektedir. Meslege yeni baslayan akademisyenler hoca-asistan iliskisi
kurulamadig: i¢in ders anlatma ve sinif idare etme yontemlerini tecriibe etmeden ders
vermektedir. Bu durum ogrencilerin akademisyenleri birbirleri ile kiyaslanmasina ve
bunun sonucunda da 6grenci akademisyen gatismalarina neden olabilmektedir (Tiliibas
ve Goktiirk, 2018: 47).

2.6.1.3.Kadin Akademisyenlerin Sorunlart

Gilniimiizde kadin akademisyenlerin diger mesleklere gore kiyaslandiginda onemli bir
oranda daha fazla istihdam edildikleri goriilmektedir. Universitelerde kadin
akademisyenlerin sayilarinin erkek akademisyenlere oranla kiiglimsenmeyecek bir
seviyede olmasina ragmen {iniversitelerin ve akademik organlarimin yonetim kadrolarinda
kadin akademisyenlere gorev verilmekten kacinildigi goriilmektedir. Bununla birlikte
hiyerarsik siraya gore unvanlar yiikseldik¢ce kadin akademisyen orani da azalmaktadir
(Tahtalioglu, 2016: 3).

Oyle ki Yildiz Teknik Universitesindeki 16 akademik birimde 1 Dekan ve 13
Dekan/Miidiir Yardimeisi olarak gorevlendirilen kadin akademisyenler (14/48) Yalova
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Universitesinde 15 akademik birimde 1 Miidiir ve 5 Dekan/Miidiir Yardimcisi (6/45)
olarak gorevlendirilmistir.

Kadin akademisyenlerin karsilastiklari en biiyiik sorun akademisyenligin yaninda annelik
ve eslik gorevlerini de iistlenmeleridir. Aile hayati ile akademik kariyer arasinda sikisan
kadin akademisyen ne yazik ki akademik kariyer hedeflerine ulasamamakta ya da daha
gec ulasabilmektedir (Aytag vd., 2001: 95).

2.6.1.4.Yabanci Dil Sorunu

Akademisyenler igin akademik kariyerlerinde 6ne ¢ikan sorunlarin basinda yabanci dil
puani elde etmek gelmektedir. Akademisyenlerin alanlarindaki gelismeleri takip
edebilmeleri, c¢alismalarmin uluslararas1 dergilerde yayimlanabilmesi ve uluslararasi
akademik camiada s6z sahibi olunabilmesi i¢in akademisyenlerin en az bir yabanci dile
iyi derecede hakim olmasi1 gerekmektedir. Aydin (2018: sy.)’a gore, akademisyenlerin
yabanci dil sorununu ¢dzmek igin akademisyenler iiniversiteler ve YOK tarafindan
belirlenen siireler ile yurtdigindaki tiniversitelere ya da dil okullarina génderilmekte ancak
yine de yeterli sonug¢ alinamamaktadir. Yabanci dil sorununun ¢oziimii igin yurtdis
gorevlendirmeler daha uzun siireli yapilmali ve maddi destek miktar1 arttirilmalidir.
Ayrica akademisyenlerin lisansiistii egitimlerini ve doktora sonrasi c¢aligsmalarin1 yurt
disinda yapmalari i¢in tesvik edilmelidir.

Meslek yiiksekokullarinda gorev yapan Ogretim elemanlart digindaki akademisyen
kadrolarina atanabilmek i¢in OSYM tarafindan yapilan yabanci dil smavi ya da bu sinava
esdeger bir smavdan arastirma gorevlileri ig¢in en az 50 puan, doktor 6gretim iiyesi ve
dogent kadrolar1 igin en az 55 puan alinmasi gerekmektedir. Bu sinavlardan 55 puan alma
sart1 ayn1 zamanda doktora egitimine baslayabilmenin de 6n sartidir.

YOK dogent atamalarinda aranan yabanci dil puanmin alt limitini 55 olarak belirlemis
ancak dil puani barajiin arttirilmasini tiniversite senatolarin yetkilerine birakmistir. Bu
durum bazi tniversitelerin dil puani barajini yiikksek tutmasi nedeni ile akademisyenlerin
UAK tarafindan dogentlik belgesini almasina ragmen dogent kadrosuna atanmalar1 igin
cok onemli bir engel teskil etmektedir. Bu da akademisyenleri ya yeni bir arayis i¢ine
sokmakta ya da motivasyonlarin1 6nemli 6l¢iide diisiirmektedir.

2.6.1.5.Ders Yiikii Sorunu

Tiirkiye’de 2008 yilinda ¢ikarilan kanun ile her ilde bir tiniversite agilmasi iiniversitelerde
nitelikli akademik personel ihtiyacini artirmistir. Devam etmesi gereken egitim dgretim
faaliyetleri akademisyenlerin ders verme disinda akademik faaliyet yapmasina zaman
birakmamustir. Bu nedenle egitim 6gretim faaliyetlerindeki artis akademik faaliyetlerin
yerine getirilmesi aksatmaktadir. 2547 Sayili Kanun ile belirlenen akademisyenlerin maas
karsiligi ders yiikleri 6gretim gorevlileri i¢in 12 saat, dgretim lyeleri i¢in 10 saat
olmasina ragmen boliimdeki akademisyen yetersizligi nedeni ile 40 saat, 42 saat ders
vermek zorunda kalmaktadirlar. Hatta ek ders ticreti sinir1 olan 40 saatin dahi iizerinde
ders saatleri s6z konusu olabilmektedir(Tiiliibas ve Goktiirk, 2018: 42).
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2.6.1.5.Unvan Ayrimciligi

Unvan ayrimciligl, iist unvanlarda olan calisanlarin daha diisiik unvanlarda bulunan
calisanlara uyguladiklan kiigiimseme veya ayrimciliktir. Unvan ayrimciligini uygulayan
akademisyenlerin bu davranigi sergileme nedenleri ise yiiksek egolari ve rekabetgi
kisiliklerinin yani sira kendilerinin de daha 6nce ayn1 davranisa maruz kalmalaridir.

Akademik camiada unvan ayrimciligini en fazla uygulayanlar akademisyenligin yan1 sira
idari(yonetim) gorev yiriitenlerdir. Unvan ve idari gorev basamagi yiikseldikge
sergilenen ayrimci davraniglar da artmaktadir. Bunlarin yaninda sahip oldugu unvam
tastyamamak ve yetersizlik algis1 da nedenler arasinda belirtilmistir. Universitelerde
yasanan unvan ayrimciligi ve ayrimeiligin etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir.

Kara (2017: 85)’nin yaptig1 arastirma sonucuna gore yardimci dogent ve 6gretim gorevlisi
olarak calisan 6gretim elemanlarinin ¢ogunlukla ayrimci davranis olarak asagilanma ve
ders dagilimlarinda adaletsizlige maruz kaldiklart sonucuna ulagilmistir

2.6.1.6.Norm Kadro Sorunlari

Norm kadro caligmalari, kaynaklarin yerinde ve verimli kullanilmasin1 saglamak icin
yapilan bir diizenlemedir (Acar, 2000: 58). Kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi ve
ekonomik bir yaklasim olarak ilk olarak sirketlerde uygulanmaya baslanmistir. Bu
calismalarin basarili oldugu diisiiniilerek egitim kurumlarinda da uygulanmaya
calisilmistir. Boylelikle norm kadro calismalart dnce Milli Egitim Bakanligina bagl
okullarda uygulanmis, daha sonra da tniversitelerin giindemine yerlesmistir (Yilmaz ve
Ozdem, 2004: 130).

Universitelerde norm kadro caligmalar1 ilk olarak, 13 Eyliil 2018 tarihinde Resmi
Gazetede yayinlanan "Bazi Cumhurbagkanligi Kararnamelerinde Degisiklik Yapilmasi
Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi" ile baslad.

Yiiksekdgretim Kurulu Baskanligi (YOK) tarafindan, 02 Kasim 2018 tarihli Resmi
Gazetede yaymmlanan “Devlet Yiiksekdgretim Kurumlarinda Ogretim Elemani Norm
Kadrolarmin Belirlenmesine ve Kullanilmasina iliskin Yonetmelik” ile iiniversitelerdeki
Ogretim eleman1 norm kadrolarinin nasil belirlenecegine iliskin esaslar diizenlemistir.

Yonetmelige gore, 31 Aralik 2019 tarihine kadar {iniversiteler YOK onaymi almadan
akademik personel alabilecek. Ancak, 2019 yili ve sonrasi i¢in kamu iiniversitelerinin
norm kadro onaylarinin tamami Cumhurbaskanligina birakilmistir

Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi, tniversitelerin akademik birimlerindeki asgari
akademik kadro sayisim1 Dbelirlemekte, iiniversiteler de Yiiksekogretim Kurulu
Bagkanliginin  belirledigi “asgari kadro” sayisina gore “norm kadro” sayilarini
belirlemektedir (Kaya, 2019: sy.).

Buna gore;

o “Yiiksekogretim kurumlari, asgari kadro sayisinin “iki katina”

e  Yiiksekogretim Kurulu tarafindan Bolgesel Kalkinma Odakli Misyon Farklilasmasi
ve Ihtisaslasma kapsaminda belirlenen yiiksekdgretim kurumlari, ihtisas alanlarryla
dogrudan ilgili birimleri igin asgari kadro sayisinin “li¢ katina”
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e Arastirma iiniversitesi olarak belirlenen yiliksekogretim kurumlart ise “dort katina”
kadar norm kadro planlamas1 yapilabilmektedir.”

Yukarida yer alan diizenlemelere ek olarak,

e  “Universiteler, Yiiksekogretim Kurulu Baskanligmin  onayr  olmaksizin
Cumhurbaskanlig1 tarafindan onaylanan asgari norm kadro alimlarini kendileri
yapabilecek”.

e “Norm dis1 kadrolarin aliminda ise tek yetki Yiiksekdgretim Kurulu Baskanliginda
olacaktir.”
Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi iiniversitelerin boliim ve fakiiltelerindeki asgari kadro
sayisini belirleyecek ve liniversite yonetimlerine bildirecek. Belirlenen norm kadro sayisi
kadar 6gretim elemani kadrolarin iiniversiteler yapacaktir. Norm dist kadro talepleri ise
makul gerekgeler ile Yiiksekogretim Kurulu Baskanligindan talep edilebilecektir.

Norm Dig1 Kadro taleplerinin karsilanmasi i¢in Yiiksekégretim Kurulunu da denetlemek
igin yasal sinirlar belirlenmistir (Devlet Yiiksekogretim Kurumlarinda Ogretim Elemant
Norm Kadrolarmin Belirlenmesine Ve Kullanilmasina Iliskin Yonetmelik). Buna goére
belirlenen norm dis1 kadro tahsisi;

e Yiiksekogretim kurumlarinda iki katina kadar,

e Yiiksekogretim Kurulu tarafindan Bolgesel Kalkinma Odakli  Misyon
Farklilagmasi ve Ihtisaslasma kapsaminda belirlenen yiiksekogretim kurumlari ve
ihtisas alanlartyla dogrudan ilgili birimleri i¢in asgari kadro sayisinin ii¢ katina

kadar,

e Arastirma Universitesi olarak belirlenen yiiksekdgretim kurumlari ise dort katina
kadar norm kadro planlamas1 yapabilmektedir.

Yiiksekogretim Kurulu Baskanlhigi tarafindan hazirlanan, “Devlet Yiiksekogretim
Kurumlarinda Ogretim Eleman1 Norm Kadrolarmnin Belirlenmesine ve Kullanilmasina
Iliskin Y&netmelik” kapsaminda, iiniversiteler boliim i¢indeki unvan oranmi da dengede
tutmak zorundadir. Ogretim elemani asgari kadro sayisini asan biitiin atamalarda ise
yonetmelige gore asgari kadrolar da dahil olmak {izere kadrolarin en fazla iigte ikisi ayni
unvan i¢in kullanilacaktir. Bu hesaplamada ¢ikan sayr kiisurath ise asagiya dogru
yuvarlanacaktir.

Giiglii (2018)’ye gore, norm kadro sistemi degismezse, Oniimiizdeki donemlerde yeni
profesorliik, docentlik veya doktor 6gretim iiyesi kadrosu verilemeyecek, profesorliigi
gelen, dogentlik hakkini kazanan veya doktorasini bitiren ogretim elemanlari kadro
alamayacaklardir.

2.6.1.7.Akademisyenlerde Cift Kariyerli Esler Sorunu

Cift kariyerli esler kavrami her iki ¢alisan esin kendi kariyer yolunda ilerlemesi olarak
tanimlanabilmektedir. Cift kariyerli eslilik modern ¢alisma yasami ve nitelikli is giicii
hareketliliginin igerisinde kadina da onemli bir rol bigilmistir (Aytag ve Keser, 2017:
248).
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Universitelerde calisan akademisyenler arasinda ¢ift kariyerli eslerin yasadiklar1 genel
sorun ise eslerin Kariyerlerinde paralel bir ilerlemenin olamayisidir. Is ve aile hayatinin
saglikl bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in eslerden birsinin kariyer hedeflerinden gegici de olsa
feragat etmesi zorunlu hale gelmektedir.

Eslerin oncelikle kendi kariyerleri i¢in yogun g¢aba sarf etmeleri cift kariyerli eslerin en
temel sorunudur. Cift kariyerli eslerin her ayr1 kariyerin sorumlulugunun ve stresinin
dogurdugu problemler neticesinde ikileme diismeleri ya ¢alisma hayatindaki kariyerini ya
da aile igindeki rollerini aksatmalari sonucu yasanan stres, uyumsuzluk ve ¢atisma gibi
nedenlerden dolay1 ailenin dagilma riski diger ailelere gore daha yiiksektir (Akdemir,
2017:73).

Cift kariyerli farkli sekillerde siniflandirilabilmektedir (Aytag vd., 2001:94);

e Aymi kurumda aynm Kkariyer yolunu izleyen c¢alisanlar (Aym1 boliimde
akademisyen olan esler)

e Aymi kurumun farkli birimlerinde c¢alisan esler (Ayni Fakiiltenin farkl
boliimlerinde akademisyen olan esler)

e Farkli kurumlarda ayni kariyer yolunu izleyen g¢alisanlar (Farkli iiniversitelerde
akademisyen olan esler)

e Aym kurumda calisan fakat kariyer yollart farkli olan esler (Ayni {liniversitede
calisan fakat kariyer yollar1 farkli olan akademisyenler)

e Farklh kurumlarda calisan ve kariyer yollar1 farkli olan esler (Eslerden birisi
akademisyen iken digerinin bagka bir kurumda ¢aligmasi)

2.6.1.8.Diger Sorunlar

Kurumsallagsmasini tamamlamis 6zel isletmelerde c¢alisanlarin ve isletmenin Kariyer
beklentilerini arastiran ve buna gore hareket eden birimler mevcut iken, Universitelerde
akademisyenlerin kariyer beklentileri ile tniversitelerin beklentilerini planlayacak ve
uyumlastiracak bir birimin olmamas1 énemli bir eksikliktir. Universitelerde gorev yapan
akademisyenlerin kariyer hedefleri ile tliniversitenin kariyer planlamalarinin “Kariyer
Merkezleri” ilizerinden planlanmasi akademisyenlerin arastirma, gelistirme ve egitim-
Ogretim faaliyetlerinde daha fazla katki saglamalari agisindan yararli olacaktir (Onay ve
Vezneli, 2012: 199). Ancak iiniversitelerin ¢ogunda kariyer merkezleri bulunmamakta
veya mezun olacak Ogrencilerine hizmet vermektedirler. Halbuki iiniversite biinyesinde
akademisyenlere {iniversitenin ihtiyaglari dogrultusunda danmismanlik veya yonlendirme
yapilabilse akademisyenlerin de kariyer planlamalarii daha rahat yapmalarina yardimci
olacak ve bdylece tiniversitenin beklenti ve hedeflerine gore hareket edebileceklerdir.

Dost ve Cenkseven (2007: 214)’in yaptig1 arastirmaya gore devlet iniversitelerinde gorev
yapan akademisyenlerin yaklagik yaris1 is ortamindaki olumsuz kisilerarasi iligkileri sorun
olarak kabul etmektedir. Duygusal tikenmisligi etkileyen etmenlerden en Onemlisi,
calisma ortami1 doyumu oldugu ve calisma arkadaslarinin duygusal tikenmislikle ilgili
etmenlerden biri oldugu kabul edilmistir. Akademisyenlerin, diger 6gretim elemanlarinin
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ve yoneticilerinin destegini yetersiz algilamalari durumunda duygusal tiikenmislik ve
duyarsizlagsma yasadiklarini, ayrica kisisel basarilarinin da diistiigli goriilmektedir.

Tlikenmisglik sendromu (duyarsizlagma) sorunu, egitimin ve bilimsel arastirmalarin
kalitesinin diigmesine neden olabilecek, tedavi edilmesi gereken dnemli bir sorun olarak
goriilmektedir. Duyarsizlasmanin genellikle geng¢ yastaki akademisyenlerde goriildiigii
tespit edilmistir. Ileri yastaki akademisyenlerin tecriibelerinin etkisi ile geng
akademisyenlere gore daha sabirli ve dengeli olmalar tiikenmislige karst direncli
olmalarini saglamaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2008: §89).
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BOLUM 3.

YALOVA UNIVERSITESI VE YILDIZ TEKNiK UNIiVERSITESI UZERINE BiR
UYGULAMA

3.1 Arastirmanin Konusu

Yalova Universitesi ve Yildiz Teknik Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin
kariyer yonetimlerinin ele alinmasi.

3.2. Arastirmanin Evreni

Calismanin evrenini Yalova Universitesi’nden 561 ve Yildiz Teknik Universitesi’nden
1638 olmak iizere toplam 2199 akademisyenden olugsmaktadir.

3.3. Arastirmanin Amaci

Yalova Universitesi ve Yildiz Teknik Universitesi'nde gérev yapan akademisyenlerin,
kariyerlerine yonelik uygulamalar1 algilama big¢imlerini ve kariyer sorunlarini tespit
etmek.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak Eres (2004)'in "Milli Egitim Bakanliginda Kariyer
Yonetimi" adli doktora tezi igin hazirladign “Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Olgegi” kullamilmistir. Yalova Universitesi akademisyenlerinden 109, Yildiz Teknik
Universitesi akademisyenlerinden 113 olmak iizere toplam 222 akademisyene anket
uygulanmistir. Anket uygulamasinin analizlerinde IBM SPSS 21 kullanilmastir.

3.5. Arastirmanin Giivenilirligi

Giivenilirlik bir 6l¢im aracinin farkli zamanlarda yapilan uygulamalardan ayni sonuglari
verebilme diizeyini ifade eder. Sosyal bilimlerde bir arastirmanin giivenilir olarak kabul
edilebilmesi icin Alpha degerinin en az ,70 diizeyinde olmasi gerekmektedir. Bu
aragtirmanin IBM SPSS 21 ile yapilan giivenirlilik degerlendirmesine gore ,94 olarak
tespit edilmistir.

Tablo 2. Aragtirmanin Giivenilirlik Degerleri

Olgek Ortalamasi | Olgek Varyansi Toplam Cronbach's Alpha
Korelasyon

Al 180,69 765,356 ,683 ,942
A2 180,71 763,245 712 ,942
A3 180,63 763,037 711 ,942
Ad 180,73 767,690 713 ,942
A5 181,17 772,649 ,542 ,943
Ab 180,75 770,224 ,600 ,942
A7 181,62 796,417 ,076 ,945
A8 181,12 782,312 ,338 ,944
A9 180,62 765,187 , 745 ,942
Al0 180,80 770,309 ,703 ,942
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All 180,89 770,096 ,588 ,942
Al12 181,33 774,053 432 ,943
Al3 181,37 780,517 ,396 ,943
Al4 181,06 770,471 ,602 ,942
Al5 180,63 766,809 ,751 ,942
Al6 180,76 773,066 ,646 ,942
Al7 181,33 774,053 432 ,943
Al8 181,37 780,517 ,396 ,943
Al19 181,06 770,471 ,602 ,942
A20 180,60 759,925 ,133 ,960
A21 181,06 764,799 ,622 ,942
A22 180,78 763,969 ,676 ,942
A23 181,48 784,082 ,285 ,944
A24 180,66 763,038 ,682 ,942
A25 180,74 761,763 122 ,942
A26 180,72 772,223 ,582 ,943
A27 180,71 770,581 ,557 ,943
A28 180,98 769,497 ,556 ,943
A29 181,08 768,982 ,657 ,942
A30 181,21 769,793 ,621 ,942
A3l 181,04 765,987 ,654 ,942
A32 181,21 770,169 ,560 ,943
A33 181,74 781,823 ,299 944
A34 181,19 781,824 372 944
A35 180,87 764,113 721 ,942
A36 180,99 768,022 ,688 ,942
A37 181,14 770,234 ,560 ,943
A38 181,30 770,303 ,563 ,943
A39 180,64 764,480 714 ,942
A40 180,60 762,457 ,758 ,942
A4l 180,53 763,166 741 ,942
A42 180,75 767,139 ,665 ,942
A43 180,62 758,283 ,758 941
Ad4 181,06 767,251 ,583 ,942
A45 181,10 766,860 ,613 ,942
A46 181,23 766,472 ,547 ,943
A4T 181,42 781,127 ,310 ,944
A48 181,51 781,144 ,298 ,944
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3.6. Arastirmanin Sinirlari

Arastirmanin sinirlar1 Yalova Universitesi’nden 109 ve Yildiz Teknik Universitesi’nden
113 olmak iizere toplam 222 akademisyenin katilimi ile gergeklestirilmistir. Calisma
esnasinda akademisyenlerin ankete yanit vermekten kaginmasi ve is yogunlugu sebebiyle
katilmak istememesi olusan baslica sinirlardir.

3.7. Bulgular

3.7.1. Katiimeilarin Demografik Bilgilerine iliskin Sonuclar

Tablo 3. Katihmeilarin Universitelere Gore Dagilimlar

Universite Frekans Yiizde
Yalova Universitesi 109 %49,1
Yildiz Teknik Universitesi 113 %50,9
Toplam 222 %100,0

Arastirmaya katilan 222 akademisyenden 109 (%49,1)’u Yalova Universitesi’nden, 113
(%50,9)’ii Yildiz Teknik Universitesi akademisyenlerinden olmustur.

Tablo 4. Katihmeilarin Universite ve Cinsiyete Gore Dagilimlari

Universite Cinsiyet

Erkek Kadm Toplam

Katilimei 73 25 98
Yalova Universitesi Universite %’si 74,5% 25,5% 100,0%
Cinsiyet %’si 59,3% 30,9% 48,0%

Katihmei 50 56 106
Yildiz Teknik Universitesi | Universite %’si 47,2% 52,8% 100,0%
Cinsiyet %’si 40,7% 69,1% 52,0%

Tablo 4’te goriildiigii {izere Yalova Universitesi’nden katilan akademisyenlerin %74,5’i
erkeklerden, %25,5°i kadinlardan olusmakta iken Yildiz Teknik Universitesi’nden katilan
akademisyenlerden %47,2’si erkek, %52,8’1 de kadin akademisyenlerden olusmaktadir.
Toplam katilimcilarin %55,4°1 erkek, %36,5°1 kadin akademisyenlerden olusmustur.

Tablo 5. Katihmcilarin Universite ve Yas Gore Durumuna Gére Dagilimlar

Universite Yasmiz

21-30 31-40 41-50 50+ Toplam

Katilimei 16 68 14 8 106
Yalova Universitesi | Universite %’si 15,1% 64,2% 13,2% 7,5% 100,0%
Yas %’si 35,6% 64,2% 37,8% 26,7% 48,6%

Katilimci 29 38 23 22 112

Yildiz Teknik .
. Universite %’si 25,9% 33,9% 20,5% 19,6% 100,0%
Universitesi

Yas %’si 64,4% 35,8% 62,2% 73,3% 51,4%
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Tablo 5°de gorildigi iizere ¢alismaya katilanlarin  %20,3’G 21-30 yas arasi
akademisyenlerden, %47,7’si 31-40 yas arasinda olan akademisyenlerden, %16,7°s1 41-
50 yas araligindaki akademisyenlerden ve %13,5’1 50 yas {istii akademisyenlerden
olusmustur. Yildiz Teknik Universitesi’ndeki akademisyenlerin yas dagilimi birbirine
daha yakin iken, Yalova Universitesi’ndeki akademisyenlerin yas dagiliminda %64°2
oraninda 31-40 yas grubunda kiimelendigi goriilmektedir. Bu durum Yalova
Universitesi’nin 2008 yilinda kurulmasi ve kadrosunu ¢ogunlukla geng akademisyenlerle
olusturdugu seklinde yorumlanabilmektedir.

Tablo 6. Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimlari

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lisans 3 14
Yiiksek Lisans 66 29,7
Doktora 147 66,2

Tablo 6°da goriildiigii lizere arastirmaya katilan akademisyenlerden %1,4’1 lisans, %29,7
yiiksek lisans ve %66,2’si de doktorasini tamamlamustir.

Tablo 7. Katihmeilarin Universite ve Unvana Durumuna Gére Dagihimlari

Unvanimz
" Ars. Gor. Ogr. Dr. Ogr. | Dogent Profesor
Universite ..
Gor. Uyesi Toplam
Katilimci 33 27 24 13 7 104
Yalova N
. Universite %’si 38,4% 87,1% 61,5% 28,3% 58,3% 48,6%
Universitesi
Unvan %’si 15,4% 12,6% 11,2% 6,1% 3,3% 48,6%
Katilimci 53 4 15 33 5 110
Yildiz Teknik |
. Universite %’si 61,6% 12,9% 38,5% 71,7% 41,7% 51,4%
Universitesi
Unvan %’si 24,8% 1,9% 7,0% 15,4% 2,3% 51,4%

Tablo 7°de goriildiigli lizere arastirmaya katilan 222 akademisyenden 86’s1 (%38,7)
Arastirma Gorevlisi, 3171 (%14,0) Ogretim Gorevlisi, 39’u (%17,6) Doktor Ogretim
Uyesi, 46’s1 (%20,7) Dogent ve 12’si (%5,4) profesdrlerden olusmaktadir. Yildiz Teknik
Universitesi'ndeki akademisyenlerin unvan dagilimi arastirma gorevlisi ve dogent
unvanlarinda  yogunlasirken, Yalova Universitesi’ndeki akademisyenlerin  unvan
dagilimlar1 arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve doktor 6gretim {iyesi unvanlarinda
yogunlasmaktadir.
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Tablo 8. Katihmcilarin Universite ve Kidem Durumuna Gére Dagilimlar

Kidem
Universitesi 1-5Y1l 6-10 Yil | 11-15Y1l | 16-20 Yl | 21+ Y1l Toplam
Katilimel 18 54 14 7 12 105
Yalova Universitesi | Universite %’si 35,3% 75,0% 50,0% 17,5% 48,0% 48,6%
Kidem %’si 8,3% 25,0% 6,5% 3,2% 5,6% 48,6%
Katilimel 33 18 14 33 13 111
Yildiz Teknik N
. Universite %’si 64,7% 25,0% 50,0% 82,5% 52,0% 51,4%
Universitesi
Kidem %’si 15,3% 8,3% 6,5% 15,3% 6,0% 51,4%

Tablo 8’de goriildiigii gibi katilimeilarin kidemleri degerlendirildiginde, %23,0 (51 kisi)
oraninda 1-5 yil, %32,4 (72 kisi) 6-10 yil, %12,6 (28 kisi) 11-15 yil, %18,0 (40 kisi) 16-
20 y1l ve %11,3 (25 kisi) 21 yil ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu soruya %2,7 (6
kisi) oraninda da cevap verilmemistir. Yalova Universitesi’nden arastirmaya katilan
akademisyenlerin kidem durumu %51,4 oraninda 6-10 yil grubunda kiimelenirken, Yildiz
Teknik Universitesi’nden arastirmaya katilan akademisyenlerin kidem durumu %29,7 ile
1-5 y1l ve ayni oranda 16-20 y1l arasinda kidemi olan akademisyenlerde yogunlagmistir.

Tablo 9. Katihmcilarin Universitelerine Gore Meslegi Tercih Nedenleri Dagihmlar:

Universite idealimdi | Tesadiife | Cevremin | Diger
n Istegiyle
Yalova Katilmci 80 9 3 1
Universitesi Tercih %’si | 77 794 8.7% 2.9% 10,7%
Yildiz Teknik | 2tlimer 78 8 8 15
Universitesi Tercih %’si | 71606 7.3% 7.3% 13.8%

Tablo 9°da goriildigii lizere akademisyenlerin meslegi tercih sebepleri %71,2 oraninda
“idealimdi”, %7,7 oraninda ‘“tesadiifen”, %5,0 oraninda “gevrenin istegiyle” tercih
ettigini, %11,7 oraninda da “diger” tercihini belirtmistir. %4,5 oraninda da tercih
belirtilmemistir. Katilimcilarin akademisyenligi tercih sebebiniz ifadesi i¢in yapilan
capraz tablo testine gore Yalova Universitesi ve Yildiz Teknik Universitesi
akademisyenlerinin akademisyenligi tercih sebepleri biiyiik oranda “idealimdi” seklinde
olmustur.
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Tablo 10. Katiimeilarin Universite, Cinsiyet ve Yas Durumuna Gére Dagilimlar

Universite Cinsiyet Yas Arahgi
21-30 31-40 41-50 50+
= Katilimel 10 49 8 6
s £ |Erkek
3 @2 Cinsiyet %’si 62,5% 76,6% 66,7% 100,0%
C_G D
> E Katilimei 6 15 4 0
= Kadin
Cinsiyet %’si 37,5% 23,4% 33,3% 0,0%
=z - Katilimei 13 17 11 8
2 £ |Erkek
g 7 Cinsiyet %’si 46,4% 45,9% 52,4% 42,1%
D
E E Katilhmci 15 20 10 11
= = Kadin
Cinsiyet %’si 53,6% 54,1% 47,6% 57,9%

Tablo 10°’da gorildigi gibi arastirmaya katilanlarin %60,3’1 erkek akademisyenlerden,
%39,7’si kadin akademisyenlerden olusmaktadir. Yildiz Teknik Universitesi’nde
arastirmaya katilan akademisyenler cinsiyet anlaminda Yalova Universitesi’ne gore daha
esit bir dagilim gostermektedir. Arastirmaya katilanlarin %8,1°1 cinsiyet belirtmemistir.
her iki tniversitede de kadin ve erkek akademisyenler 21-30 ve 31-40 yas gruplarinda
yogunlagmistir

Universitelerin cinsiyet anlammda 25.05.2019 tarihi itibar1 ile akademik personel
sayilarina bakildiginda Yalova Universitesinde 350 erkek akademisyene karsilik 207
kadin akademisyen bulunurken (Www.yalova.edu.tr), Yildiz Teknik Universitesinde 936
erkek akademisyene karsilik 848 kadin akademisyen bulunmaktadir (www.yildiz.edu.tr).

Tablo 11. Katihmenlari Universite, Cinsiyet ve Unvan Durumuna Goére Dagilimlar

Unvaniniz
Universite Cinsiyet Ars. Gor. | Ogr. Gor. | Dr. Ogr. Dogent Profesor
Uyesi
= Katilimel 22 17 18 10 5
s 2 Erkek
3 @ Cinsiyet %’si 66,7% 70,8% 85,7% 90,9% 71,4%
‘_s ]
> E Katihmci 11 7 3 1 2
L] Kadin
Cinsiyet %’si 33,3% 29,2% 14,3% 9,1% 28,6%
= Katilimel 26 1 6 14 3
g g Erkek
e Z Cinsiyet %’si 51,0% 33,3% 46,2% 45,2% 60,0%
]
E E Katilimei 25 2 7 17 2
SERS Kadin
Cinsiyet %’si 49,0% 66,7% 53,8% 54,8% 40,0%

Tablo 11°de arastirmaya katilan akademisyenlerin unvanlari ile cinsiyetleri
karsilastirilmistir. Buna gore erkek katilimcilarin %39,3°1 aragtirma gorevlisi, %19,7’s1
oranlarinda doktor dgretim tiyesi ve docent, %14,8 oraninda 6gretim gorevlisi ve %6,6’s1
profesor iken, kadin akademisyenlerde bu durum; %46,8 arastirma gorevlisi, %11,7
ogretim gorevlisi, %13 doktor Ogretim {iyesi, %?23,4 dogent ve %y5,2 oraninda
profesorlerden olusmaktadir.
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Tablo 12. Katiimeilarin Universite, Cinsiyet ve Kidem Durumuna Gére Dagihmlar

Universite | Cinsiyet Kidem
1-5Yil 6-10 Yl | 11-15Y1l 16-20 Yl 21+ Yl
Katihmel 13 37 9 3 10
‘7 Erkek
2 Cinsiyet %’si 76,5% 71,2% 69,2% 75,0% 90,9%
c &
3 2 Katiimci 4 15 4 1 1
< £ |Kadmn
> 2 Cinsiyet %’si 23,5% 28,8% 30,8% 25,0% 9,1%
2 Katilimel 13 11 6 15 5
£ 3 Erkek
ﬁ 2 Cinsiyet %’si 40,6% 64,7% 42,9% 48,4% 50,0%
1=
_E 54 Katilime1 19 6 8 16 5
= ‘2 |Kadmm
- 2 Cinsiyet %’si 59,4% 35,3% 57,1% 51,6% 50,0%

Kideme gore cinsiyet dagilimlarinda erkeklerin %39,8’i 6-10 yil grubunda agirlik
gosterirken, kadin akademisyenlerin kidem dagilim oranlarmin dengeli oldugu
goriilmektedir. Ancak bu arastirmaya her iki grupta da 21+ yas grubundan katilimin az
oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Katihmeilarin Universite, Yasimz ve Unvan Durumuna Gére Dagilimlar

Unvanimz
Universite Yas Ars. Gor. | Ogr. Gor. | Dr.Ogr. | Docent | Profesor | Toplam
Uyesi
21,30 Katilimel 11 4 1 0 0 16
- Yas %’si 33,3% 14,8% 4,2% 0,0% 0,0% 15,4%
D
'E 31.40 Katilimei 22 19 20 6 0 67
5 -
E Yas %’si 66,7% 70,4% 83,3% 46,2% 0,0% 64,4%
)
s 4150 Katilimel 0 3 2 4 4 13
z -
E Yas %’si 0,0% 11,1% 8,3% 30,8% 57,1% 12,5%
50 Katilimei 0 1 1 3 3 8
+
Yas %’si 0,0% 3,7% 4,2% 23,1% 42,9% 7,7%
— 21,30 Katilimel 29 0 0 0 0 29
.‘E Yas %’si 54,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 26,6%
St
E 31.40 Katihmel 21 3 4 8 0 36
= -
:2 Yas %’si 39,6% 75,0% 28,6% 24,2% 0,0% 33,0%
Z Katihma 3 1 3 13 2 22
& 41-50
N Yas %’si 5,7% 25,0% 21,4% 39,4% 40,0% 20,2%
=)
E 0 Katilimca 0 0 7 12 3 22
50 +
Yas %’si 0,0% 0,0% 50,0% 36,4% 60,0% 20,2%

Bu aragtirmaya katilan akademisyenlerin yas ve unvanlar karsilagtirildiginda; 21-30 ve
31-40 yas araligindaki akademisyenlerin arastirma gorevlisi ve oOgretim gorevlisi

53



unvanlarinda yogunlastigi, doktor d6gretim {iyesi unvaninda olanlarin yas gruplarinda; 31-
40 yas grubunda %23,3, 41-50 yas grubunda %14,3 ve 50 ve {istli yas grubunda %26,7
oraninda dagilim gosterdigi goriilmektedir. Dogent ve profesér unvanina sahip
katilimcilarin ise 41-50 ve 50 ve {istii yas gruplarinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 14. Katihmeilarin Universite, Yas ve Kidem Durumuna Gére Dagihmlar

Kidem
Universite Yas Arah@ 1-5Y1l 6-10 Yil 11-15 Y1l 16-20 Yil | 21+ Y
Katihimci 10 6 0 0 0
21-30
- Yas %’si 55,6% 11,1% 0,0% 0,0% 0,0%
D
'E Katihmel 8 47 10 3 0
) 31-40
E Yas %’si 44,4% 87,0% 71,4% 42,9% 0,0%
)
« Katilimci 0 1 4 3 5
2 41-50
E Yas %’si 0,0% 1,9% 28,6% 42,9% 41,7%
Katihmei 0 0 0 1 7
50+
Yas %’si 0,0% 0,0% 0,0% 14,3% 58,3%
— Katilimel 25 4 0 0 0
% 21-30 | Yas %’si 75,8% 22,2% 0,0% 0,0% 0,0%
i
2 Katihmc 8 14 10 5 0
= 31-40
2 Yas %’si 24,2% 77,8% 71,4% 15,6% 0,0%
Z Katihmel 0 0 3 15 4
& 41-50
N Yas %’si 0,0% 0,0% 21,4% 46,9% 30,8%
<=
E 50 Katilimci 0 0 1 12 9
+
Yas %’si 0,0% 0,0% 7,1% 37,5% 69,2%

Tablo 14’te goriildiigh lizere yas gruplan ile kidem yillari arasinda dogru orantida bir
iligki oldugu goriilmektedir. Akademisyenligin ilk adimi olarak kabul edilen aragtirma
gorevlisi olabilmek i¢in 35 yas st dikkate alindiginda bu iliski daha da anlam
kazanmaktadir.
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Tablo 15. Katiimeilarin Universite, Unvan ve Kidem Durumuna Gére Dagihmlar:

Kidem
Universite Unvan 1-5Y1l 6-10 Yl | 11-15 Y1l | 16-20 Y1l | 21+ Y1l
Arastirma Katilimei 12 20 1 0 0
Gorevlisi Unvan %’si 66,7% 37,7% 7,1% 0,0% 0,0%
= Ogretim Katiimci 4 14 6 2 1
'ié Gorevlisi Unvan %’si 22,2% 26,4% 42,9% 28,6% 8,3%
g Doktor Ogretim | Katithmei 2 15 5 1 1
:E Uyesi Unvan %’si 11,1% 28,3% 35,7% 14,3% 8,3%
)

E Dogent Katilimci 0 4 1 3 5
Unvan %’si 0,0% 7,5% 7,1% 42,9% 41,7%
Katihmel 0 0 1 1 5

Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 7,1% 14,3% 41,7%
Arastirma Katihimel 32 15 2 3 1
Gorevlisi Unvan %’si 97,0% 83,3% 15,4% 9,4% 7,7%
:é Ogretim Katilimci 1 2 1 0 0
g Gorevlisi Unvan %’si 3,0% 11,1% 7,7% 0,0% 0,0%
.:E> Doktor Ogretim | Katilimei 0 1 3 5 6
:é Uyesi Unvan %’si 0,0% 5,6% 23,1% 15,6% 46,2%

<

: Katilimer 0 0 7 22 3
E Dogent Unvan %’si 0,0% 00%| 538%| 688%| 231%
Katilimel 0 0 0 2 3

Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 6,3% 23,1%

Unvan bazinda kidem y1li degerlendirildiginde arastirma gorevlilerin kidem yili 1-5 ile 6-
10 grubunda yogunlagmistir. Ogretim gorevlilerinin kidem yili ise 1-5, 6-10 ve 11-15
kidem yili gruplarinda yogunlagsmistir. Doktor Ogretim {iyeleri 6-10 yas grubunda
yogunlagirken, 11-15, 16-20 ve 21 ve iizeri yas gruplarina da dagilim gostermistir.
Dogentler 16-20 yas grubuna yogunlasirken, 11-15 ve 20 ve lizeri yas gruplarina da
dagilim gostermistir. Profesorlerde ise durum 21 ve iizerinde yogunlagmistir.
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Tablo 16. Katihmeilarin Universite, Unvan ve Tercih Durumuna Gére Dagihmlar

Tercih
Universite Unvan idealimdi Tesadiifen | Cevremin Diger
istegiyle
Arastirma Katilimei 25 5 1 1
Gorevlisi Unvan %’si 31,6% 55,6% 33,3% 9,1%
- Ogretim Katilimel 20 2 1 3
L
'é Gorevlisi Unvan %’si 25,3% 22,2% 33,3% 27,3%
]
= Doktor Ogretim | Katihma 18 1 1 4
E=) ..
s Uyesi Unvan %’si 22,8% 11,1% 33,3% 36,4%
=]
= Katilimel 10 0 0 3
- Docgent
Unvan %’si 12,7% 0,0% 0,0% 27,3%
Katilhimel 6 1 0 0
Profesor
Unvan %’si 7,6% 11,1% 0,0% 0,0%
Arastirma Katihimel 41 3 2 5
— Gorevlisi Unvan %’si 53,2% 37,5% 25,0% 33,3%
% Ogretim Katilimci 4 0 0 0
St
2 Girevlisi Unvan %’si 5,2% 0,0% 0,0% 0,0%
=
:2 Doktor Ogretim | Katihmei 7 4 2 2
Z Uyesi Unvan %si 9,1% 50,0% 250% | 133%
H
N Katihimei 21 1 3 8
= Dogent
= Unvan %’si 27,3% 12,5% 37,5% 53,3%
Katihmei 4 0 1 0
Profesor
Unvan %’si 5,2% 0,0% 12,5% 0,0%

Tablo 16°de goriildiigii iizere tim unvanlarda akademisyenligi tercih sebebi olarak
“idealimdi” tercihi agirlik gosterirken 17 akademisyen de “tesadiifen” akademisyen

oldugunu belirtmistir.

3.7.2. Akademisyenlerin Bireysel Kariyer Yonetimi (BKY) Kabul Diizeyleri

Tablo 17. Katihmeilarin “Hedefime Ulasmamu Engelleyen Eksiklerimi Biliyorum” ifadesi I¢in «“T”

Testi
Universite n Ortalama t p
Yalova 108 3,93
Universitesi
-2,172 0,31
Yildiz Teknik 111 4,16
Universitesi
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Tablo 17°da “Hedefime ulagsmami engelleyen eksiklerimi biliyorum.” ifadesine verilen
yanitlara gére kurumlar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan




t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore Yalova Universitesi ve YTU

akademisyenlerinin bakis agilari, bu soruya yonelik anlamli bir farkliik mevcuttur
(p<0,05).

Tablo 18. Katihmeilarin “Calistigim Kurumla Onur Duyuyorum” ifadesi I¢cin “T” Testi

Universite n Ortalama t P
Yalova 108 3,19
Universitesi
-4,268 ,000
Yildiz Teknik 113 3,85
Universitesi

Tablo 18’de “Calisgtigim kurumla onur duyuyorum.” ifadesine verilen yanitlara goére
kurumlar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespiti igin yapilan t-testi
degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore Yalova Universitesi ve YTU
akademisyenlerinin bakis acilari, bu soruya yonelik anlamli bir farklilik mevcuttur
(p<0,05).

Tablo 19. “Unvanniz ile “Calistigim Kurumla Onur Duyuyorum” ifadesi i¢in Yapilan ANOVA Testi

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi

20,654 4 5,163 3,912 ,004 Ars. Gor. - Dr. Ogr. Uyesi
274,567 208 1,320 Dr. Ogr. Uyesi - Dogent
295,221 212 Dr. Ogr. Uyesi - Profesor

“Calistigim kurumla onur duyuyorum” ifadesine verilen cevaplarin unvanlara gore
farklilagip farklilagsmadiginin tespiti icin ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin unvanlarina gore farklilasmaktadir
(p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan Tukey testine gore de “Calistigim kurumla
onur duyuyorum” ifadesine Dr. Ogr. Uyeleri ile Ars. Gorevlileri, Dogentler ve Profesorler
arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 20. “Akademisyenligi Tercih Sebebiniz ile Kariyerimde ilerleyebilmek i¢in ilgi Yetenek ve
Basarim Degerlendirdim” ifadeleri i¢in Yapilan ANOVA Testi Tablosu.

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi

11,088 3 3,696 3,972 ,009 Idealimdi-Tesadiifen
192,618 207 ,931

203,706 210

“Kariyerimde ilerleyebilmek i¢in ilgi yetenek ve basarimi degerlendirdim” ifadesine
verilen cevaplarin tercih nedenine gore farklilasip farklilagsmadiginin tespiti igin ANOVA
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testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin
tercih nedenlerine gore farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan
Tukey testine gore de akademisyenligi tercih nedeni sorusuna “idealimdi” diyenlerle
“tesadiifen” diyenler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 21. “Akademisyenligi Tercih Sebebiniz” ifadesi icin Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kariyer hedeflerime ulasmak icin gerekli kendini gelistirme aktiviteleri yerine getirdim
Kareler Toplam sd Kareler f p Anlamh Fark
ortalamasi
16,692 3 5,564 6,113 ,001 Idealimdi-Tesadiifen
188,417 207 ,910
205,109 210

“Kariyer hedeflerime ulagsmak icin gerekli kendini gelistirme aktiviteleri yerine getirdim”
ifadesine verilen cevaplarin tercih nedenine gore farklilasip farklilagsmadiginin tespiti i¢in
ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap,
akademisyenlerin tercih nedenlerine gore farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden
sonra yapilan Tukey testine gore de akademisyenligi tercih nedeni sorusuna “idealimdi”
diyenlerle “tesadiifen” diyenler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 22. “Akademisyenligi Tercih Sebebiniz” ifadesi i¢cin Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Gorevimle ilgili hangi isleri daha iyi yaptigim biliyorum
Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplami ortalamasi
10,129 3 3,376 4,672 ,004 Idealimdi-Diger
148,866 206 723
158,995 209

“Gorevimle ilgili hangi isleri daha 1yi yaptigimi biliyorum” ifadesine verilen cevaplarin
tercih nedenine gore farklilasip farklilagsmadiginin tespiti i¢in ANOVA testi yapilmustir.
Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin tercih nedenlerine
gore farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan Tukey testine gore de
akademisyenligi tercih nedeni sorusuna “idealimdi” diyenlerle “tesadiifen” diyenler
arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.
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Tablo 23. “Unvanimz ile “Cahstigim Kurumla Onur Duyuyorum” ifadesi icin Yapilan ANOVA Testi

Tablosu
Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi
20,654 4 5,163 3,912 ,004 Ars. Gér. - Dr. Ogr. Uyesi
274,567 208 1,320 Dr. Ogr. Uyesi - Dogent
295,221 212 Dr. Ogr. Uyesi - Profesor

“Calistigim kurumla onur duyuyorum” ifadesine verilen cevaplarin unvanlara gore
farklilasip farklilagsmadiginin tespiti igin ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin unvanlarina gore farklilasmaktadir
(p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan Tukey testine gore de Calistigim kurumla onur
duyuyorum ifadesine Dr. Ogr. Uyeleri ile Ars. Gorevlileri, Dogentler ve Profesdrler
arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 24. “Universite, Unvan ve Calisigim Kurumla Onur Duyuyorum” ifadelerine Gore Dagilimlar

Universite Unvan 1 2 3 4 5
Katilan Sayis1 6 5 10 7 5
= Ars. Gorevlisi
2 Tercih %’si 18,2% | 15,2% | 30,3% | 21,2% | 152%
g Ogretim Katilan Sayis1 3 3 5 9 7
% Gorevlisi Tercih %’si 11,1% | 11,1% | 18,5% | 33,3% | 25,9%
E Dr. Ogretim Katilan Sayisi 2 10 5 5 2
E Uyesi Tercih %’si 8,3% | 41,7% | 20,8% | 20,8% | 8,3%
Katilan Sayis1 2 1 4 4 2
Docent
Tercih %’si 154% | 7,7% | 30,8% | 30,8% | 15,4%
Katilan Sayisi 0 1 1 2 2
Profesor
Tercih %’si 0,0% | 16,7% | 16,7% | 33,3% | 33,3%
Katilan Sayisi 1 3 12 19 18
Ars. Gorevlisi
= Tercih %’si 19% | 57% | 22,6% | 35,8% | 34,0%
Y
‘E, Ogretim Katilan Sayisi 0 0 1 3 0
g Gorevlisi Tercih %’si 0,0% 0,0% | 25,0% | 75,0% | 0,0%
’i Dr. Ogretim Katilan Sayisi 1 3 6 4 1
E Uyesi Tercih %’si 6,7% | 20,0% | 40,0% | 26,7% | 6,7%
]
E= Katilan Sayis1 0 2 6 16 9
] Dogent
; Tercih %’si 0,0% | 6,1% | 18,2% | 48,5% | 27,3%
Katilan Sayisi 0 0 1 2 2
Profesor
Tercih %’si 0,0% | 0,0% | 20,0% | 40,0% | 40,0%

“Universite, Unvan ve c¢alistigim kurumla onur duyuyorum” ifadesi igin yapilan ¢apraz
tablo analizinde goriildiigii iizere Yalova Universitesi'nde ¢alisan arastirma gorevlilerinin
kararsiz kaldiklari, 6gretim gorevlilerinin onur duyduklari, doktor dgretim {iyelerinin
memnun olmadiklari, dogentlerin profesorlerin ve onur duyduklari, Yildiz Teknik
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Universitesi’nde gdrev yapan arastirma gorevlileri ve o6gretim gorevlilerinin onur
duyduklari, doktor 6gretim iiyelerinin kararsiz olduklari, dogentlerin profesdrlerin ve
onur duyduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 25. Katihmeilarin “Kurumumda Beklenmedik Degisikliklere Uyum Saglayabiliyorum” ifadesi
icin “T” Testi Tablosu

Universite n Ortalama t p
Yalova Uni. 109 3,53
-2,399 ,017
YTU 112 3,83

Tablo 25’de “Kurumumda beklenmedik degisikliklere uyum saglayabiliyorum.” ifadesine
verilen yanitlara goére kurumlar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespiti i¢in
yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore Yalova Universitesi ve
YTU akademisyenlerinin bakis agilar1, bu soruya yénelik anlamli bir farklilik mevcuttur
(p<0,05).

Tablo 26. Katihmeilarin “Kariyer Hedeflerine Ulasmak icin Universitenin Belirledigi Bir Kariyer
Yolu Bulunmahdir” ifadesi icin “T” Testi Tablosu

Universite n Ortalama t p
Yalova Uni. 109 3,61
-2,053 ,041
YTU 112 3,90

Tablo 26°da “kariyer hedeflerine ulagmak i¢in iiniversitenin belirledigi bir kariyer yolu
bulunmalidir” ifadesine verilen yanitlara gére kurumlar arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin tespiti igin yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore
Yalova Universitesi ve YTU akademisyenlerinin bakis agilari, bu soruya yonelik anlamli
bir farklilik mevcuttur (p<0,05).

Tablo 27. Unvan ile “Uzmanlik Alamim Disinda Terfi Edersem Basarih Olamam” ifadesi i¢in
Yapilan Capraz Tablo Analizi

Unvan 1 2 3 4 5
Katilan Sayisi 8 17 29 26 6
Ars. Gor. -
Tercih %’si 9,3% 19,8% | 33,7% | 30,2% 7,0%
) Katilan Sayisi 0 7 4 13 7
Ofr- GO Tercih %si 0,0% | 22.6% | 12.9% | 41,9% | 22,6%
Dr. Ogr. Katilan Sayisi 5 6 13 12 3
Uyesi Tercih %’si 128% | 15,4% | 33,3% | 30,8% 7,7%
Katilan Sayisi 2 4 16 14 9
Dogent Tercih %’si 4,4% 8,9% 35,6% | 31,1% | 20,0%
Katilan Sayisi 0 2 3 5 2
Profesor | Tercih %'si 0,0% | 16,7% | 250% | 41,7% | 16,7%
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Tablo 27 incelendiginde, “uzmanlik alanim disinda terfi edersem basarili olamam” ifadesi
icin arastirma gorevlileri ile doktor 6gretim {iyeleri terfi etmek i¢in uzmanlik alanlarini
degistirebilecekleri sonucuna varilmistir.

Tablo 28. Yas Ile “Kariyerimi Planlarken Yasam Tarzim ve Cevremi Goz Oniinde Bulundururum”
ifadesi icin Yapilan Capraz Tablo Analizi

Yas Arahg 1 2 3 4 5

21.30 Katilan Sayis1 3 2 7 22 10
Tercih %’si 6,8% 4,5% 15,9% 50,0% | 22,7%

31-40 Katilan Sayisi 4 9 26 48 18
Tercih %’si 3,8% 8,6% 24,8% 457% | 17,1%

4150 Katilan Sayis1 0 3 11 15 7
Tercih %’si 0,0% 8,3% 30,6% 41,7% | 19,4%

50+ Katilan Sayisi 1 3 3 14 9
Tercih %’si 3,3% 10,0% 10,0% 46,7% | 30,0%

Katilimcilarin yas grubuna gore “kariyerimi planlarken yasam tarzim ve gevremi goz
onlinde bulundururum” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiginde “biiyiik oranda
katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum™ tercihlerinde bulunduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 29. Universite ve Unvan ile “Kariyerimi Planlarken Yasam Tarzim ve Cevremi Goz Oniinde
Bulundururum?” ifadesi i¢in Yapilan Degerlendirme

Universite Unvan 1 2 3 4 5

Katilimel 1 5 7 19 1
Arastirma Gorevlisi | Unvan %’si 3,0% 15,2% 21,2% 57,6% | 3,0%

Katilimel 1 2 2 13 9
Unvan %’si 3,7% 7,4% 7,4% 48,1% | 33,3%

Ogretim Gorevlisi

Doktor  Ogretim | Katiime 1 0 4 14 5
g Uyesi Unvan %’si 4,2% 0,0% 16,7% | 58,3% | 20,8%
g Katilhimei 0 1 4 7 1
z Docent
) Unvan %’si 0,0% 7,7% 30,8% | 53,8% | 7,7%
o
3 Katihmei 0 0 1 4 2
© Profesor
> Unvan %’si 0,0% 0,0% 14,3% | 57,1% | 28,6%
Arastirma Katihmei 3 3 12 22 11
Gorevlisi Unvan %’si 5,9% 5,9% 235% | 43,1% | 21,6%
Katilimel 0 0 2 0 2

Ogretim Gorevlisi
Unvan %’si 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% | 50,0%

z
‘2 Doktor  Ogretim | Katihma 1 4 3 4 3

P

E Uyesi Unvan %’si 6,7% 26,7% 20,0% | 26,7% | 20,0%
)

= Katilimel 0 3 8 13 9

s Docent

é Unvan %/’si 0,0% 9,1% 242% | 39,4% | 27,3%
5 Katilimci 1 0 1 2 1

= Profesor

> Unvan %’si 20,0% 0,0% 20,0% | 40,0% | 20,0%
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Katilimeilarin unvanlarina gore “kariyerimi planlarken yasam tarzim ve ¢evremi goz
onlinde bulundururum” ifadesine verdikleri cevaplar incelendiginde biiyiikk oranda
“katiltyorum” tercihinde bulunduklart anlasilmaktadir.

Tablo 30. Universite ve Cinsiyet ile “Kariyerimi Planlarken Yasam Tarzim ve Cevremi Goz Oniinde
Bulundururum” ifadesi icin Degerlendirme

Universite Cinsiyet 1 2 3 4 5
= Katilimel 3 5 14 39 12
s £ |Erkek
3 = Cinsiyet %’si 4,1% 6,8% 19,2% 53,4% 16,4%
E P
> Katilime 0 3 5 15 2
3= Kadin
Cinsiyet %’si 0,0% 12,0% 20,0% 60,0% 8,0%
=z Katihmci 2 5 14 20 9
S & |Erkek
e 2 Cinsiyet %’si 4,0% 10,0% 28,0% 40,0% 18,0%
]
E E Katilimei 3 5 11 20 15
SIS Kadin
Cinsiyet %’si 5,6% 9,3% 20,4% 37,0% 27,8%

“Kariyerimi planlarken yasam tarzim ve ¢evremi goéz ontinde bulundururum” ifadesi icin
erkek akademisyenler %48 “katiliyorum”, %17.1 “kesinlikle katiliyorum” ve %22,8
“kararsizim” tercihinde bulunurken kadin akademisyenlerin tercihi %44,3 “katiliyorum”,
%21,5 “kesinlikle katiliyorum” ve %20,3 oraninda da “kararsizim” seklinde olmustur.
“Kariyerimi planlarken yasam tarzim ve ¢evremi géz 6niinde bulundururum” ifadesi icin
iiniversiteler kapsaminda yapilan analize gére Yalova Universitesi akademisyenleri
%54,1 oraninda “katiliyorum”, %17,4 “kesinlikle katiliyorum” tercihinde bulunurken
%18,3 oraninda da “kararsiz” kalmuglardir. Yildiz Teknik Universitesi akademisyenleri
%38 oraninda “katiliyorum”, %23,6 ‘“kesinlikle katiliyorum” tercihinde bulunurken
%24,5 oraninda da “kararsiz” olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 31. Universite ve Cinsiyet ile “Kariyerimde Yiikselmek i¢in Risk Alabilirim” ifadesi i¢in
Yapilan Degerlendirme

Universite |Unvan 1 2 3 4 5
= Katihmei 2 14 23 26 8
c &
3 @ |Erkek Cinsiyet %’si 2,7% 19,2% 31,5% 35,6% 11,0%
(_TS D
> Z Katihmar 1 4 11 3 6
= | Kadin
Cinsiyet %’si 4,0% 16,0% 44,0% 12,0% 24,0%
=z = Katihimel 2 4 13 23 8
Z g
& 2 |Erkek Cinsiyet %’si 4,0% 8,0% 26,0% 46,0% 16,0%
D
3 £ Katiimer 3 5 15 25 7
= f=) Kadin
Cinsiyet %’si 5,5% 9,1% 27,3% 45,5% 12,7%

“Kariyerimde yilikselmek i¢in risk alabilirim” ifadesine 123 erkek katilimcidan 49 tanesi
risk alabilecegini, 16 tanesi kesinlikle risk alacagini belirtirken 36 tanesinin de kararsiz
kaldig1 goriilmektedir. Ayni ifade i¢in 80 kadm katilimci arsindaki dagilim ise 26
tanesinin kararsiz kaldigi, 28 tanesinin risk alabilecegi ve 13 tanesinin de kesinlikle risk
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alabilecegi goriilmektedir. Her iki cinsiyet grubunda da risk almayacagini belirten
akademisyen orani birbirine paralel ve diisiik orandadir.

Tablo 32. Yasimz ile “Kariyerimde Yiikselmek i¢in Risk Alabilirim” ifadesi i¢in Yapilan Capraz

Tablo Analizi
Yas 1 2 3 4 5

Katilan Sayisi 2 3 12 22 6
21-30

Tercih %’si 4,4% 6,7% 26,7% 48,9% 13,3%

Katilan Sayisi 2 19 30 40 15
31-40

Tercih %’si 1,9% 17,9% 28,3% 37,7% 14,2%

Katilan Sayisi 0 3 15 12 6
41-50

Tercih %’si 0,0% 8,3% 41,7% 33,3% 16,7%

Katilan Sayisi 4 4 9 8 5
50+

Tercih %’si 13,3% 13,3% 30,0% 26,7% 16,7%

Kariyerimde yiikselmek icin risk alabilirim ifadesi i¢in 21-30 yas grubundaki
akademisyenlerin %26,7°lik bir orani risk almakta kararsiz olduklari, %48,9’luk bir
oranda risk alabilecekleri ve %13,3 oraninda da kesinlikle risk alabileceklerini beyan
etmislerdir. 31-40 yas grubunda bu durum %28,3 kararsiz, %37,7 risk alabilecegini ve
%14,2 de kesinlikle risk alabilecegini belirtmistir. 41-50 yas grubunda kararsizlarin orani
%41,7 iken risk alabileceklerin arani 33,3’tiir. 50 ve lizeri yas grubunda ise risk alma
egilimi azalmaktadir. Akademisyenlerde yas ilerledikce risk alma oranlarinda da diisme
egilimi gostermektedir.
Tablo 33. Universite ve Unvan ile “Kariyerimde Yiikselmek i¢in Risk Alabilirim” ifadesi i¢cin
Yapilan Degerlendirme

\Universite Unvan 1 9 3 4 5
. . Katilhmey 2 8 12 7 4
Arastirma Gorevlisi
Unvan %’si 6.1% 24 2% 36.4% 21.2% 12.1%
2 L Katihmer 0 6 10 9 2
= Ogretim Gorevlisi
g Unvan %?’si 0.0% 22.2% 37.0% 33.3% 71.4%
= w. . . |Kabhma 1 1 9 10 3
i) Doktor Ogretim Uyesi
s Unvan %’si 4.2% 4.2% 37.5% 41.7% 12.5%
c—t Katilimey 0 3 3 4 3
o Dogent
Unvan %’si 0.0% 23.1% 23.1% 30.8% 23.1%
. Katilhmel 0 1 1 3 2
Profesor
Unvan %?’si 0.0% 14.3% 14.3% 42 9% 28.6%
. . Katilhmey 1 2 12 29 9
— Arastirma Gorevlisi
2 Unvan %’si 1.9% 3.8% 22.6% 54.7% 17.0%
7 L . . Katilmei 0 0 0 3 1
@ Ogretim Gorevlisi
= Unvan %’si 0.0% 0.0% 0.0% 75.0% 25.0%
oo . |Kathma 1 4 4 4 2
= Doktor Ogretim Uyesi
= Unvan %?’si 6.7% 26.7% 26.7% 26.7% 13.3%
& Katihme 2 4 12 11 4
5 Dogent
E Unvan %’si 6.1% 12.1% 36.4% 33.3% 12.1%
. Katilimci 1 0 2 1 1
Profesor
Unvan %’si 20.0% 0.0% 40.0% 20.0% 20.0%
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“Kariyerimde yiikselmek i¢in risk alabilirim” ifadesine verilen cevaplar
degerlendirildiginde tiim unvanlardaki akademisyenlerin en fazla “risk alabilirim”
tercihinde yogunlastiklari, ikinci en fazla tercihin ise “kararsiz” oldugu anlagilmaktadir.

“Kariyerimde yiikselmek igin risk alabilirim” ifadesi ile {liniversiteler arasinda yapilan
degerlendirmeye gore Yildiz Teknik Universitesi akademisyenleri Yalova Universitesi
akademisyenlerine gore daha fazla risk aldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 34. Universite ve Cinsiyet ile “Calisma Ortamindaki Engelleri Asabilirim” ifadesi i¢in
Yapilan Degerlendirme

Universite | Cinsiyet 1 2 3 4 5
= Katilimei 2 5 18 33 15
s £ |Erkek
3 @ Cinsiyet %’ si 2,7% 6,8% 24, 7% 45,2% 20,5%
(_U %)
> E Katilimei 2 1 4 13 4
= | Kadin
Cinsiyet %’ si 8,3% 4,2% 16,7% 54,2% 16,7%
=z - Katilimei 1 2 9 25 13
Z £ |Erkek
e Z Cinsiyet %’ si 2,0% 4,0% 18,0% 50,0% 26,0%
%)
g £ Katilimer 1 7 7 29 11
S = | Kadin
Cinsiyet %’ si 1,8% 12,7% 12,7% 52,7% 20,0%

Calisma ortamindaki engelleri asabilirim ifadesine unvan bazinda verilen cevaplar
degerlendirildiginde her iki cinsiyet grubunun da “katiliyorum” tercihinde kiimelenmistir.
“Kesinlikle katiliyorum” tercihinde bulunma oranlar1 kadin akademisyenlerde %19 iken
bu oran erkek akademisyenlerde %?22,8’dir. Kararsiz katilimeilarin dagilimi ise erkek
akademisyenlerde %20 iken kadin akademisyenlerde bu durum %13,9 olarak
gerceklestigi goriilmektedir. Caligma ortamindaki engelleri asabilirim ifadesi i¢in her iki
iiniversitede gorev yapan akademisyenler %70 oranlarinda olumlu cevap vermislerdir.

3.7.3. Akademisyenlerin Orgiitsel Kariyer Yonetimi (OKY) Kabul Diizeyleri

Tablo 35. “Akademisyenligi Tercih Sebebiniz” ifadesi I¢in Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kariyer hakkinda bilgiye sahip olmayan 6gretim elemanlarina egitim verilmelidir
Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplami ortalamasi
122,857 3 40,952 3,381 ,019 Idealimdi-Tesadiifen
2507,560 207 12,114
2630,417 210

“Kariyer hakkinda bilgiye sahip olmayan Ogretim elemanlarina egitim verilmelidir”
ifadesine verilen cevaplarin tercih nedenine gore farklilagip farklilasmadiginin tespiti i¢in
ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap,
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akademisyenlerin tercih nedenlerine gore farklilasmaktadir (p<<0,05). ANOVA testinden
sonra yapilan Tukey testine gore de akademisyenligi tercih nedeni sorusuna “idealimdi”
diyenlerle “tesadiifen” diyenler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 36. Katihmeilarin “Kendimi Degerlendirmem i¢in Testler Kurum Tarafindan Verilmelidir.”
ifadesi icin “T” Testi Tablosu

Universite n Ortalama t p
Yalova Unv. 109 3,12
2,485 014
YTU 109 3,49

Tablo 36’da katilimcilarin “kendimi degerlendirmem ig¢in testler kurum tarafindan
verilmelidir” ifadesine verilen yanitlara gére kurumlar arasinda anlaml bir farklilik olup
olmadiginin tespiti i¢in yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore
Yalova Universitesi ve YTU akademisyenlerinin bakis acilari, bu soruya ydnelik anlaml
bir farklilik mevcuttur (p<0,05).

Tablo 37. Unvanimiz “Kendimi Degerlendirmem Icin Testler Kurum Tarafindan Verilmelidir”
ifadesi icin Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi

11,656 4 2,914 2,404 ,051 Dr. Ogr. Uyesi - Dogent
249,709 206 1,212

261,365 210

“Kendimi degerlendirmem icin testler kurum tarafindan verilmelidir” ifadesine verilen
cevaplarin unvanlara gore farklilagip farklilasmadiginin tespiti icin ANOVA testi
yapilmistir. Elde edilen sonucglara gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin
unvanlarina gore farklilagsmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan Tukey
testine gore de “Kendimi degerlendirmem igin testler kurum tarafindan verilmelidir”
ifadesine Dr. Ogr. Uyeleri ile Dogentler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit
edilmistir.

Tablo 38. Katihmeilarin “Fakiilte Dekanlari / Béliim Baskanlar1 Fakiiltenin / Béliimiin Icinden
Secilmelidir.” ifadesi I¢in “T” Testi Tablosu

Universite n Ortalama t p
Yalova Uni 109 3,99
-2,391 ,018
YTU 112 4,31

Tablo 38’de katilimcilarin “fakiilte dekanlari/bolim baskanlar1 fakiiltenin/boliimiin
icinden se¢ilmelidir” ifadesine verilen yanitlara gore kurumlar arasinda anlamli bir
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farklilik olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi
sonucuna gore Yalova Universitesi ve YTU akademisyenlerinin bakis agilari, bu soruya
yonelik anlamli bir farklilik mevcuttur (p<0,05).

Tablo 39. Katilimeilarin “Fakiilte Dekanlar1 / Boliim Baskanlar1 Fakiiltenin / Boliimiin icinden
Secilmelidir” ifadesi i¢in “T” Testi Tablosu

Cinsiyet n Ortalama t p
Erkek 123 3,98
-2,494 ,013
Kadin 80 4,35

Tablo 39°da “fakiilte dekanlar/boliim baskanlart fakiiltenin/boliimiin  iginden
secilmelidir” ifadesine verilen yanitlara gore cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin tespiti i¢in yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore
erkek ve kadin akademisyenlerinin bakis acilari, bu soruya yonelik anlamli bir farklilik
mevcuttur (p<0,05).

Tablo 40. Universite ve Unvan ile “Fakiilte Dekanlar1 / Béliim Baskanlar1 Fakiiltenin / Boliimiin
Icinden Secilmelidir” ifadesi I¢in Yapilan Degerlendirme

\Universite Unvan 1 2 3 4 5
Katihimel 4 1 6 14 8
Arastirma Gorevlisi
Unvan %’si 12,1% 3,0% 18,2% 42,4% 24,2%
- . Katilimei 1 1 3 9 13
o Ogretim Gorevlisi
‘2 Unvan %’si 3,7% 3,7% 11,1% 33,3% 48,1%
L
= Doktor  Ogretim | Katiime 0 1 6 7 10
L] ..
E: Uyesi Unvan %’si 0,0% 4,2% 25,0% 29,2% 41,7%
(=]
E Katilimei 0 0 3 6 4
Dogent
Unvan %’si 0,0% 0,0% 23,1% 46,2% 30,8%
Katihimel 0 1 0 0 6
Profesor
Unvan %’si 0,0% 14,3% 0,0% 0,0% 85,7%
Katilimei 0 4 3 17 29
Arastirma Gorevlisi
Unvan %’si 0,0% 7,5% 5,7% 32,1% 54,7%
'z Katilimel 0 0 0 1 3
g (")gretim Gorevlisi Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 75,0%
>
S Katilimal 0,0% 0,0% 0,0% 2,8% 5,2%
é Doktor  Ogretim | Unvan %’si 0 1 2 5 7
=< ..
& Uyesi Katilimel 0,0% 6,7% 13,3% 33,3% 46,7%
N
= Unvan %’si 2 0 2 11 17
= Dogent
Katilimel 6,3% 0,0% 6,3% 34,4% 53,1%
Profesi Unvan %’si 0 0 1 2 2
rofesor
Katilimel 0,0% 0,0% 20,0% 40,0% 40,0%
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Fakiilte dekanlar1/boliim baskanlar: fakiiltenin/b6liimiin i¢inden se¢ilmelidir” ifadesi icin
arastirmaya katilan akademisyenler ilk tercih olarak “kesinlikle katiliyorum” tercihinde
kiimelenmistir.

Tablo 41. Katihmcilarin “Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni
egitmelidir.” ifadesi Icin “T” Testi Tablosu

Universite n Ortalama t p
Yalova Uni 108 3,35
-2,067 ,040
YTU 111 3,64

Tablo 41’de “hedefledigim goérevi su an yapanlar, yapilan goérev konusunda beni
egitmelidir” ifadesine verilen yanitlara gore kurumlar arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin tespiti i¢in yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore
Yalova Universitesi ve YTU akademisyenlerinin bakis agilari, bu soruya yonelik anlamli
bir farklilik mevcuttur (p<0,05).

Tablo 42. Unvanimz “Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni
egitmelidir” ifadesi Icin Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi

10,799 4 2,700 2,538 ,041 Dr. Ogr. Uyesi - Profesor
220,182 207 1,064

230,981 211

“Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni egitmelidir”
ifadesine verilen cevaplarin unvanlara gore farklilasip farklilagmadiginin tespiti igin
ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap,
akademisyenlerin unvanlarina gore farklilagmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra
yapilan Tukey testine gore de Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev
konusunda beni egitmelidir ifadesine Dr. Ogr. Uyeleri ile profesdrler arasinda anlamli bir
farklilik bulundugu tespit edilmistir.

67



Tablo 43. Universite ve Unvan ile “Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda
beni egitmelidir” ifadesi icin Yapilan Degerlendirme

Universite Unvan

1 2 3 4 5
Katilimei 3 2 13 10 5
Arastirma Gorevlisi
Unvan %’si 9,1% 6,1% 39,4% 30,3% 15,2%
- . Katilimcei 2 4 8 9 4
o Ogretim Gorevlisi
‘2 Unvan %’si 7,4% 14,8% 29,6% 33,3% 14,8%
P
E o Katilimel 2 6 9 7 0
) Dr. Ogr. Uyesi
g Unvan %’si 8,3% 25,0% 37,5% 29,2% 0,0%
§ Katilimer 0 2 1 8 2
Docgent
Unvan %’si 0,0% 15,4% 7,7% 61,5% 15,4%
Katilimei 0 0 1 4 1
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 16,7% 66,7% 16,7%
Katilimei 2 2 15 19 14
Arastirma Gorevlisi
— Unvan %’si 3,8% 3,8% 28,8% 36,5% 26,9%
b= . Katilimel 0 0 1 2 1
£ Ogretim Gorevlisi
= Unvan %’si 0,0% 0,0% 25,0% 50,0% 25,0%
=
’2 . . Katilhmei 0 3 3 7 2
= Dr. Ogr. Uyesi
= Unvan %’si 0,0% 20,0% 20,0% 46,7% 13,3%
=
N Katilimel 1 6 11 11 4
= Dogent
= Unvan %’si 3,0% 18,2% 33,3% 33,3% 12,1%
Katilimei 0 0 0 4 1
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 20,0%

“Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni egitmelidir” ifadesi
icin arastirma gorevlileri, 6gretim gorevlileri ve doktor 6gretim iiyeleri “katiliyorum” ve
“kararsizim” ifadelerinde birbirine yakin oranlarda tercih ederken, dogentler %41,3 ve
profesorler %72,7 oraninda “katiliyorum” tercihinde bulunmuslardir.

Tablo 44. Universite ile “Hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni
egitmelidir” ifadesi Icin Yapilan Capraz Tablo Analizi

Universite 1 2 3 4 5
.. Katilan Sayisi 7 14 34 40 13
Yalova Universitesi
Tercih %/’si 6,5% 13,0% | 315% | 37,0% | 12,0%
Yildiz Teknik | Katilan Sayisi 3 11 31 44 22
Universitesi Tercih %’si 2,7% 9,9% 27,9% | 39,6% 19,8%

“Hedefledigim gorevi su an yapanlar yapilan gérev konusunda beni egitmelidir” ifadesi
icin Y1ldiz Teknik Universitesi mensuplarimin daha fazla istekli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 45. Katimcilarin “Calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek icin cesitli faaliyetler
diizenlenmelidir” ifadesi i¢in “T” Testi Tablosu

Cinsiyet n Ortalama t p
Kadin 81 3,72
Tablo 45’de “galisanlarin  yetkinliklerini  gelistirmek igin ¢esitli  faaliyetler

diizenlenmelidir” ifadesine verilen yanitlara gore cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadigimin tespiti i¢in yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna gore
erkek ve kadin akademisyenlerinin bakis agilari, bu soruya yonelik anlamli bir farklilik
mevcuttur (p<0,05).

Tablo 46. Katihmeilarin “Kariyer Gelistirmemde Bana Alternatifler Sunulmahdir” ifadesi i¢in “T”

Testi
Cinsiyet n Ortalama t p
Erkek 123 3,98 2015 045
Kadin 80 4,35

Tablo 46°da “kariyer gelistirmemde bana alternatifler sunulmalidir” ifadesine verilen
yanitlara gore cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespiti icin
yapilan t-testi degerleri yer almaktadir. T-testi sonucuna goére erkek ve kadin
akademisyenlerinin bakis agilari, bu soruya yonelik anlamli bir farklilik mevcuttur

(p<0,05).

Tablo 47. Universite, Unvan ile “Kariyer Gelistirmemde Bana Alternatifler Sunulmahdir” ifadesi

icin Yapilan Capraz Tablo Analizi

| (Iniversite Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katilimer 2 5 6 17 2
Cérvavlici Tercih %’ si 66.7% 455% | 28.6% | 39.5% 8.3%

'z wo . |Katilimea 0 4 4 9 10
= Ogretim Gorevlisi
g Tercih %’ si 0.0% 36.4% | 19.0% | 20.9% | 41.7%
'E Doktor Ogretim | Katilimc 1 2 6 9 6
'§ iTxzaci Tercih %’ si 33.3% 182% | 28.6% | 209% | 25.0%
2 Docent Katilime 0 0 3 5 4
ogen
> Tercih %’ si 0.0% 0.0% 143% | 11.6% | 16.7%
. Katilimei 0 0 2 3 2
Profesor
Tercih %’ si 0.0% 0.0% 9.5% 7.0% 8.3%
Arastirma Katilimer 1 3 9 20 18
'z Ciéravlici Tercih %’ si 100.0% 33.3% | 37.5% | 455% | 60.0%
N
¢ A . .. [ Katihma 0 0 0 2 2
d Ogretim Gorevlisi
5 Tercih %’ si 0.0% 0.0% 0.0% 4.5% 6.7%
i Doktor Ogretim | Katlimet 0 3 3 6 3
% iTxzaci Tercih %’ si 0.0% 33.3% | 125% | 13.6% | 10.0%
: D ¢ Katilimel 0 3 11 13 6
= ogen
E Tercih %’ si 0.0% 33.3% | 458% | 29.5% | 20.0%
. Katilimei 0 0 1 3 1
Profesor
Tercih %’ si 0.0% 0.0% 4.2% 6.8% 3.3%
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“Kariyer gelistirmemde bana alternatifler sunulmalidir” ifadesine Ogretim gorevlileri
harici unvanlardaki katilimcilar “katiliyorum” tercihinde kiimelenirken, &gretim
gorevlileri ilk tercih olarak %38,7 oraninda “kesinlikle katiliyorum” tercihinde
bulunmuslardir.

Tablo 48. Universite ve Unvan ile “Dekanlar, Boliim Baskanlari Yeni Gelenlere veya Gorev
Degisikligi Olanlara Calisacagi Birimi Tamtmal ve Ozelliklerini Anlatmalidir” ifadesi icin Yapilan

Degerlendirme
(Universite Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katilimei 3 2 1 14 13
Gorevlisi Unvan %’si 9,1% 6,1% 3,0% 42,4% 39,4%
Katihimel 1 0 3 6 17

Ogretim Gorevlisi
Unvan %’si 3,7% 0,0% 11,1% 22,2% 63,0%

Doktor Ogretim | Katiime 1 1 5 9 8
% | Uyesi Unvan %’si | 4.2% 42% | 208% | 375% | 33,3%
5 Katimei 0 0 0 3 10
E Docent
) Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 23,1% 76,9%
]
2 Katilimci 0 0 0 3 4
= Profesor
- Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 42,9% 57,1%
Arastirma Katilimel 2 5 4 20 22
Gorevlisi Unvan %’si 3,8% 9,4% 7,5% 37,7% 41,5%
. Katihmei 0 0 0 1 3
Ogretim Gorevlisi
= Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 75,0%
D
‘3 Doktor  Ogretim | Katiimel 0 1 1 9 4
L
E Uyesi Unvan %’si 0,0% 6,7% 6,7% 60,0% 26,7%
=
= Katilimel 1 2 1 17 12
= Docgent
é Unvan %’si 3,0% 6,1% 3,0% 51,5% 36,4%
= Katilimel 0 0 0 2 3
= Profesor
>~ Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 40,0% 60,0%

Dekanlar, bolim baskanlari yeni gelenlere veya gorev degisikligi olanlara calisacagi
birimi  tanitmali  ve  Ozelliklerini  anlatmalhidir  ifadesine  verilen  cevaplar
degerlendirildiginde, tiim unvanlardaki akademisyenlerin tercihlerinin “katiliyorum” ve
“kesinlikle  katiliyorum”  tercihlerinde  kiimelendigi  goriilmektedir. Yalova
Universitesinde %36,7 “katiliyorum”, %47,7 “kesinlikle katiliyorum” tercihleri
yapilirken, Yildiz Teknik Universitesinde bu durum %45,1 “katiliyorum”, %38,9
oraninda da “kesinlikle katiliyorum™ seklinde olmustur.
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Tablo 49. Unvan ile “Emekliligi Yaklasmms Olanlara Emeklilik Hakkinda Bilgi Verilmelidir” ifadesi
i¢in Yapilan Degerlendirme

Universite Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katihimel 2 1 10 12 8

Gorevlisi Unvan %’si 6,1% 3,0% 30,3% 36,4% 24,2%
Katihmel 1 1 4 9 12

Ogretim Gorevlisi
Unvan %’si 3,7% 3,7% 14,8% 33,3% 44,4%

Doktor Ogretim | Katihmei 1 2 6 7 8
Z Uyesi Unvan %’si | 4,2% 83% | 250% | 292% | 33,3%
5 Katihmei 0 0 1 10 2
z Docent
) Unvan %’si 0,0% 0,0% 7,7% 76,9% 15,4%
s
4 Katilimei 0 0 1 3 3
= Profesor
> Unvan %’si 0,0% 0,0% 14,3% 42,9% 42,9%
Arastirma Katihimei 2 6 15 11 19
Gorevlisi Unvan %’si 3,8% 11,3% 28,3% 20,8% 35,8%
Katilimel 0 0 0 2 2

Ogretim Gorevlisi
Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0%

z
z Doktor Ogretim | Katihmel 0 3 2 7 3

D

E Uyesi Unvan %’si 0,0% 20,0% 13,3% 46,7% 20,0%
=

= Katilimel 1 3 4 14 11
= Docent

é Unvan %’si 3,0% 9,1% 12,1% 42,4% 33,3%
_5 Katilimel 0 1 2 1 1
= Profesor

~ Unvan %’si 0,0% 20,0% 40,0% 20,0% 20,0%

“Emekliligi yaklagmig olanlara emeklilik hakkinda bilgi verilmelidir” ifadesine verilen
cevaplar degerlendirildiginde, arastirma gorevlilerinin tercihlerinin 3, 4 ve 5 numaral
seceneklerde esit olarak dagilim gosterdigi, Ogretim gorevlilerinde %45 oraninda
“kesinlikle katiliyorum”, %35 oraninda “katiliyorum” sec¢enegini tercih ettikleri, doktor
Ogretim iyelerinin  %28,2 oraninda “kesinlikle katiliyorum”, %35,9 oraninda
“katiliyorum” segenegini tercih ettikleri, dogentlerin %52,2 oraninda “kesinlikle
katiliyorum”, %28,3 oraninda “katiliyorum” secenegini tercih ettikleri, profesorlerin ise
%33,3 oraninda “katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum™ seceneklerini tercih ettikleri
goriilmektedir. Yalova Universitesi’nde %38,5 “katiliyorum”, %31,2 “kesinlikle
katiliyorum” tercihleri yapilirken, Yildiz Teknik Universitesi’nde bu durum %31,3
“katiliyorum”, %33 oraninda da “kesinlikle katiliyorum” seklinde olmustur.
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Tablo 50. Universite ve Unvan ile “Kariyer Planlamas1 Yapilmasinda Kariyer Planlama Gruplari
Olusturulmahidir” ifadesi icin Yapilan Degerlendirme

\Universite Unvan 1 2 3 4 5
Katilimel 3 3 12 13 2
Arastirma Gorevlisi
Unvan %’si 9,1% 9,1% 36,4% 39,4% 6,1%
- . Katilimel 0 5 5 11 5
o Ogretim Gorevlisi
‘2 Unvan %’si 0,0% 19,2% 19,2% 42,3% 19,2%
P
E . . Katihimel 1 3 8 8 4
o Doktor Ogretim Uyesi
g Unvan %’si 4,2% 12,5% 33,3% 33,3% 16,7%
3 Katihmei 0 0 3 9 1
- Docgent
Unvan %’si 0,0% 0,0% 23,1% 69,2% 7,7%
Katilimel 0 0 2 3 2
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 28,6% 42,9% 28,6%
Katilimei 1 5 17 19 11
Arastirma Gorevlisi
- Unvan %’si 1,9% 9,4% 32,1% 35,8% 20,8%
2 . Katiimel 0 0 0 2 2
£ Ogretim Gorevlisi
= Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0%
=
’2 . . Katilhimei 0 2 5 6 2
= Doktor Ogretim Uyesi
= Unvan %’si 0,0% 13,3% 33,3% 40,0% 13,3%
=
N Katilimel 0 2 9 14 8
= Dogent
= Unvan %’si 0,0% 6,1% 27,3% 42,4% 24,2%
Katilimel 0 1 1 3 0
Profesor
Unvan %’si 0,0% 20,0% 20,0% 60,0% 0,0%

Kariyer planlamasi yapilmasinda kariyer planlama gruplart olusturulmalidir ifadesine
arastirma gorevlileri %37,2 oraninda, 6gretim gorevlileri %43,3 tiir. Ogretim iiyeleri
%35,9 oraninda, dogentler ve profesorler %50 oraninda “katiliyorum” secenegini ilk
sirada tercih etmislerdir. Ikinci tercih olarak oOgretim gorevlileri %23,3 oraninda
“kesinlikle katiliyorum” tercihinde bulunurken diger unvanlardaki katilimeilarin ikinci
tercihlerinde kararsiz olduklar1 anlasilmaktadir. Her iki tiniversite c¢alisanlar1 da
“katiltyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” tercihlerinde bulunmuslardir. Her iki kurumda
da akademisyenlerin 1/3 oraninda karasiz olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 51. Unvan ile “Kurum Kariyer Basamaklarim Planlamahdir” ifadesi i¢cin Yapilan

Degerlendirme
Universite Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katilimel 2 3 9 17 2
Gorevlisi Unvan %’si 6,1% 9,1% 27,3% 51,5% 6,1%
i .. Katihmei 0 5 5 12 5
2 Ogretim Gorevlisi
& Unvan %’si 0,0% 18,5% 18,5% 44.4% 18,5%
]
= Doktor  Ogretim | Katihmel 0 4 8 9 3
= ..
s Uvesi Unvan %’si 0,0% 16,7% 33,3% 37,5% 12,5%
::i Docent Katihmer 0 0 2 8 3
ocen
Unvan %’si 0,0% 0,0% 15,4% 61,5% 23,1%
Katilimel 0 1 0 4 2
Profesor
Unvan %’si 0,0% 14,3% 0,0% 57,1% 28,6%
Arastirma Katihmei 3 6 14 21 8
= Gorevlisi Unvan %’si 5,8% 11,5% 26,9% 40,4% 15,4%
D
= . Katihmei 0 0 0 2 2
5 Ogretim Gorevlisi
E Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0%
:2 Doktor Ogretim | Katihmci 0 2 2 9 2
% Uvesi Unvan %’si 0,0% 13,3% 13,3% 60,0% 13,3%
: b . Katihmei 1 3 9 13 5
= ogen
E Unvan %’si 3.2% 9,7% 29,0% 41,9% 16,1%
Katihmei 1 0 1 3 0
Profesor
Unvan %’si 20,0% 0,0% 20,0% 60,0% 0,0%
“Kurum Kkariyer basamaklarin1 planlamalidir” ifadesi i¢in tiim unvanlardaki

akademisyenler “katiliyorum” tercihinde kiimelenmistir. “Kurum kariyer basamaklarini
planlamalidir” ifadesine Yalova Universitesi % 48,6 ve Yildiz Teknik Universitesi %45,9
oraninda “katiliyorum” derken, her iki tiniversitede de akademisyenler %23,9 oraninda

kararsiz kalmiglardir.

3.7.4. Akademisyenlerin Bireysel Kariyer Yonetimi (BKY) Gerceklesme

Diizeyleri

Tablo 52. Unvammiz “Kariyerimde Elde Ettigim Basaridan Memnunum” ifadesi i¢in Yapilan
ANOVA Testi Tablosu

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi

12,245 4 3,061 2,899 ,023 Ars. Gor. - Profesor
219,614 208 1,056

231,859 212

“Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum” ifadesine verilen cevaplarin unvanlara
gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti igin ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen
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sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin unvanlarima gore
farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan Tukey testine gore de
kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum ifadesine Arastirma Gorevlileri ile
Profesorler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 53. Universite, Unvan ve Kariyerimde Elde Ettigim Basaridan Memnunum ifadeleri i¢in
Yapilan Degerlendirme

Universite Unvan A44
1 2 3 4 5
Arastirma Katilimei 4 3 9 12 5
Gorevlisi Unvan %’si 12,1% 9,1% 27,3% | 36,4% | 15.2%
— . Katilime1 1 2 2 14 8
& Ogretim Gorevlisi
'z Unvan %’si 3,7% 7,4% 74% | 51,9% | 29,6%
D
E . . Katilime1 0 3 7 9 5
i) Dr. Ogr. Uyesi
= Unvan %’si 0,0% 125% | 29,2% | 37,5% | 20,8%
T'?: Katilimel 0 2 1 6 4
- Docent
Unvan %’si 0,0% 15,4% 7,7% | 46,2% | 30,8%
Katilimei 0 0 1 3 3
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 14,3% | 42,9% | 42,9%
Arastirma Katilimci 2 2 15 17 16
. Gorevlisi Unvan %’si 3,8% 3,8% 28,8% | 32,7% | 30,8%
2 . Katilimci 0 0 2 0 2
£ Ogretim Gorevlisi _
=z Unvan %’si 0,0% 0,0% 50,0% | 0,0% | 50,0%
=
2 o Katilimei 0 2 4 7 2
= Dr. Ogr. Uyesi
= Unvan %’si 0,0% 13,3% | 26,7% | 46,7% | 13,3%
S Katilime: 1 2 2 17 | 1
= Docent
S Unvan %’si 3,0% 6,1% 6,1% | 51,5% | 33,3%
Katilime1 0 0 0 1 4
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% | 20,0% | 80,0%

Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum ifadesine her iki iiniversite mensuplarinin
da memnun olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 54. Unvanmmz “Tiim Kariyer Hedeflerim Diisiiniildiigiinde Kariyerimdeki ilerlemeden
Memnunum” ifadesi i¢cin Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark

Toplam ortalamasi
15,693 4 3,923 3,814 ,005 Ars. Gor. - Profesor
211,909 206 1,029 Dr. Ogr. Uyesi - Profesor
227,602 210
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“Tim kariyer hedeflerim diisiiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum”
ifadesine verilen cevaplarin unvanlara gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti igin
ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap,
akademisyenlerin unvanlarina gore farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra
yapilan Tukey testine gore de “Tim kariyer hedeflerim diisiiniildiiglinde kariyerimdeki
ilerlemeden memnunum” ifadesine Arastirma Gorevlileri ile profesorler ve Doktor
Ogretim Uyeleri ile profesorler arasinda anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 55. Universite, Unvanimiz “Tiim Kariyer Hedeflerim Diisiiniildiigiinde Kariyerimdeki
ilerlemeden Memnunum” ifadesi icin Yapilan Degerlendirme

Universite Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katilhmci 3 8 5 13 3
Gorevlisi Unvan %’si 9,4% 25,0% 15,6% 40,6% 9,4%

- Ogretim Katilimei 2 1 1 17 5
D
'E, Gorevlisi Unvan %’si 1,7% 3,8% 3,8% 65,4% 19,2%
L
= . Katiimar 0 2 7 11 4
) Dr. Ogr. Uyesi
E: Unvan %’si 0,0% 8,3% 29,2% 45,8% 16,7%
(=]
= Katilimei 1 1 1 5 5
> Docent
Unvan %’si 7,7% 7,7% 7,7% 38,5% 38,5%
Katilimei 0 0 0 5 2
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 71,4% 28,6%
Arastirma Katilimel 2 1 14 23 12
— Gorevlisi Unvan %’si 3,8% 1,9% 26,9% 44.2% 23,1%
% Ogretim Katiimal 0 0 1 1 2
S
2 Gorevlisi Unvan %’si 0,0% 0,0% 25,0% 25,0% 50,0%
=
’3 . Katihmci 1 3 7 3 1
= Dr. Ogr. Uyesi
= Unvan %’si 6,7% 20,0% 46,7% 20,0% 6,7%
; Katilimel 0 2 6 14 11
= Dogent
= Unvan %’si 0,0% 6,1% 18,2% 42,4% 33,3%
Katilmci 0 0 0 2 3
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 0,0% 40,0% 60,0%
Tiim kariyer hedeflerim diislintildiiglinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum

ifadesine akademisyenler ¢ogunlukla memnun olduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 56. Unvanimz “Maddi Kazammlarim Diisiiniildiigiinde Kariyerimdeki Ilerlemeden
Memnunum” ifadesi i¢in Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kareler sd Kareler f p Anlamh Fark
Toplam ortalamasi

16,021 4 4,005 3,118 ,016 Dr. Ogr. Uyesi - Profesor
268,428 209 1,284

284,449 213
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“Maddi kazanimlarim diistiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum” ifadesine
verilen cevaplarin unvanlara gore farklilagip farklilasmadiginin tespiti igin ANOVA testi
yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap, akademisyenlerin
unvanlarina gore farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra yapilan Tukey
testine gore de “Maddi kazanimlarim disiliniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemeden
memnunum” ifadesine Doktor Ogretim Uyesi ile Profesérler arasinda anlamli bir farklilik
bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 57. Universite, Unvaniniz “Maddi Kazanimlarim Diisiiniildiigiinde Kariyerimdeki ilerlemeden
Memnunum” ifadesi icin Yapilan Degerlendirme

Universite Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katihimel 3 3 8 15 4
Gorevlisi Unvan %’si 9,1% 9,1% | 242% | 455% | 12,1%

- Ogretim Katilimci 4 1 5 13 4
D
'*é Gorevlisi Unvan %’si 14,8% 3,7% | 18,5% | 48,1% | 14,8%
]
Z Doktor Ogretim | Katihmei 2 4 6 10 2
E=) ..
= Uyesi Unvan %’si 8,3% 16,7% | 25,0% | 41,7% | 8,3%
% Katilimei 2 2 3 3 3
- Docent
Unvan %’si 15,4% | 154% | 23,1% | 23,1% | 23,1%
Katihimci 0 0 1 4 2
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% | 14,3% | 57,1% | 28,6%
Arastirma Katilhimei 4 5 15 16 13
- Gorevlisi Unvan %?’si 7,5% 9,4% | 28,3% | 30,2% | 24,5%
% Ogretim Katilimel 0 0 2 0 2
St
2 Gorevlisi Unvan %’si 0,0% 0,0% | 50,0% | 0,0% | 50,0%
=
:2 Doktor Ogretim | Katiime 2 8 3 1 1
% Uyesi Unvan %’si 13,3% | 53,3% | 20,0% | 6,7% 6,7%
; Katilimel 1 1 14 11 6
= Dogent
= Unvan %’si 3,0% 3,0% | 42,4% | 33,3% | 18,2%
Katihmei 0 0 1 3 1
Profesor

Unvan %’si 0,0% 0,0% | 20,0% | 60,0% | 20,0%

Maddi kazanimlarim diistiniildiigiinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum ifadesine
Yalova Universitesi mensubu akademisyenler ¢ogunlukla memnun olduklarmi ifade
ederken Yildiz Teknik Universitesi mensubu dogentlerin ve ogretim gdrevlilerinin
kararsiz olduklari, doktor 6gretim {iyelerinin ise memnun olmadiklar1 gériilmektedir.

Tablo 58. Unvanmmiz “Atama ve Terfi Durumu Diisiiniildiigiinde Kariyerimdeki ilerlemeden
Memnunum” ifadesi i¢in Yapilan ANOVA Testi Tablosu

Kareler Toplami | sd Kareler ortalamas1 | f p Anlamli Fark

18,263 4 4,566 3,395 ,010 Dr. Ogr. Uvesi - Docent
281,032 209 1,345

299,294 213
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“Atama ve terfi durumu diisiiniildiiglinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum”
ifadesine verilen cevaplarin unvanlara gore farklilasip farklilasmadiginin tespiti igin
ANOVA testi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore, bu ifadeye verilen cevap,
akademisyenlerin unvanlarina gore farklilasmaktadir (p<0,05). ANOVA testinden sonra
yapilan Tukey testine gore de “Atama ve terfi durumu diisiiniildiigiinde kariyerimdeki
ilerlemeden memnunum” ifadesine Doktor Ogretim Uyeleri ile Dogentler arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 59. Unvanimiz “Atama ve Terfi Durumu Diisiiniildiigiinde Kariyerimdeki ilerlemeden

Memnunum” ifadesi i¢in Yapilan Degerlendirme

Universite  [Unvan 1 2 3 4 5
Arastirma Katilimel 3 4 14 8 4
Gorevlisi Unvan %’si 9,1% 12,1% 42,4% 24,2% 12,1%

- Ogretim Katilimei 4 3 5 11 4
D
'E, Gorevlisi Unvan %’si 14,8% 11,1% 18,5% 40,7% 14,8%
]
E . . Katilimci 1 4 7 10 2
) Dr. Ogr. Uyesi
= Unvan %’si 4,2% 16,7% 29,2% 41,7% 8,3%
% Katilimer 2 1 2 5 3
> Docent
Unvan %’si 15,4% 7,7% 15,4% 38,5% 23,1%
Katilimei 0 0 1 4 2
Profesor
Unvan %’si 0,0% 0,0% 14,3% 57,1% 28,6%
Arastirma Katihmei 8 4 19 13 9
— Gorevlisi Unvan %’si 15,1% 7,5% 35,8% 24,5% 17,0%
% Ogretim Katihmci 0 0 1 1 2
S
2 Gorevlisi Unvan %’si 0,0% 0,0% 25,0% 25,0% 50,0%
=
’3 Doktor Ogretim | Katiimel 3 4 6 1 1
% Uyesi Unvan %’si 20,0% 26,7% 40,0% 6,7% 6,7%
; Katilimel 0 3 6 17 7
= Docent
= Unvan %’si 0,0% 9,1% 18,2% 51,5% 21,2%
Katihmei 1 0 0 2 2
Profesor
Unvan %’si 20,0% 0,0% 0,0% 40,0% 40,0%
“Atama ve terfi durumu diisliniildiiglinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum”

ifadesine her iki iiniversite mensuplart memnun olduklarini ifade etmektedirler. Ancak
aragtirma gorevlilerinin kararsiz kaldiklart ve Yildiz Teknik Universitesi’nde doktor

Ogretim iiyelerinin memnun olmadiklar1 gézlemlenmektedir.
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SONUC

Akademisyenlerin, bireysel kariyer gergeklestirme diizeylerine iliskin goriisleri olumlu
yondedir. Bir bagka ifadeyle, calismaya katilan akademisyenler; Kkariyerinde
ilerleyebilmek i¢in ilgi, yetenek ve basarilarin1 degerlendiklerini, kariyerle ilgili
hedeflerini belirlediklerini, kariyer hedeflerine ulagmak i¢in neler yapilmas: gerektigini
bildiklerini, kisisel sinirlarini ve zayif noktalarini bildiklerini, kariyer hedeflerine ulagmak
icin gerekli kendini gelistirme aktivitelerini yerine getirdiklerini, akademik olarak
yiikselebilmek i¢in gerekli niteliklere sahip olduklarini, uzmanlik alam1 disinda terfi
ederse basarili olamayacagini, kariyerini planlarken yasam tarzinm1 ve c¢evresini goz
oniinde bulundurduklarini, meslegiyle ilgili yenilikleri takip ettiklerini, meslegiyle ilgili
diizenli olarak kitap, dergi, vb. okuduklarini, kariyerinde ylikselmek ig¢in risk
alabildiklerini, goreviyle ilgili hangi isleri daha iyi yapabildiklerini bildiklerini,
hedeflerine ulagmada bireysel engellerinin farkinda olduklarini, ¢aligma ortamindaki
engelleri asabildikleri ve hedeflerine ulasmada nelere ihtiyaglar1 oldugunu bildiklerini
belirtmislerdir.

2 [13

“Hedefime ulagmami engelleyen eksikliklerimi biliyorum”, “calistigim kurumla onur
duyuyorum” ve “kurumumda beklenmedik degisikliklere uyum saglayabiliyorum”
ifadeleri igin yapilan arastirmada; Yildiz Teknik Universitesi’nde gdrev yapan
akademisyenlerin Yalova Universitesi’nde gdrev yapan akademisyenlere oranla daha
olumlu cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu durum Yildiz Teknik Universitesi’nin daha
kokli bir Universite olmasi, akademik beklentileri karsilayabilen ve adini ulusal ve
uluslararas1 camiada soz ettirebilmesinin 6nemli katkisinin oldugu disiiniilmektedir.
Ayrica akademisyenlerden beklentiler ve akademisyenlere sunulan imkanlarin da bu
sonuca varilmasinda 6nemli bir katkis1 vardir.

“Kariyer hedeflerine ulagmak i¢in tiniversitenin belirledigi bir kariyer yolu bulunmalidir”,
“kendimi degerlendirmem igin testler kurum tarafindan verilmelidir” ve “hedefledigim
gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni egitmelidir” ifadeleri i¢in yapilan
incelemede Yildiz Teknik Universitesi'nde gérev yapan akademisyenlerin, Yalova
Universitesi’nde gdérev yapan akademisyenlere oranla daha olumlu cevap verdikleri
gorilmiistiir.

“Calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek igin ¢esitli faaliyetler diizenlenmelidir”, “fakiilte
dekanlari/bolim  bagkanlar1  fakiiltenin/boliimiin ~ iginden  segilmelidir”,  “kariyer
gelistirmemde bana alternatifler sunulmalidir” ifadeleri i¢in cinsiyet bazinda yapilan
aragtirmaya gore ise kadin akademisyenlerin erkek akademisyenlere oranla daha istekli
olduklar1 goriilmiigtiir. Bu durumda kadin akademisyenlerin kariyerlerinde ilerleyebilmek
i¢cin kurumlarindan daha fazla destek bekledikleri anlasilmaktadir.

Aragtirmaya  katilan  akademisyenlerden  tesadiifen = akademisyen  olanlarin,
“akademisyenligi tercih sebebiniz” ile “kariyerimde ilerleyebilmek i¢in ilgi yetenek ve
basarimi1 degerlendirdim”, “kariyer hedeflerime ulasmak igin gerekli kendini gelistirme
aktiviteleri yerine getirdim”, “gorevimle ilgili hangi isleri daha iyi yaptigimi biliyorum”
ve “kariyer hakkinda bilgiye sahip olmayan Ogretim elemanlarina egitim verilmelidir”
ifadeleri i¢in akademik alandaki gelismelerden ve akademik vyetkinlik ve
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sorumluluklardan habersiz olduklar1 ayrica kariyer planlama, yonetme ve gelistirme ile
ilgili bir fikir ve ¢abalarinin olmadig1 anlagilmaktadir.

Unvanlar ile “kendimi degerlendirmem igin testler kurum tarafindan verilmelidir”,
“hedefledigim gorevi su an yapanlar, yapilan gorev konusunda beni egitmelidir”,
“kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum”, “tim kariyer hedeflerim
diisiiniildigiinde  kariyerimdeki ilerlemeden memnunum”, “maddi kazanimlarim
distintildiigiinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum” ve “atama ve terfi durumu
diisiiniildiiglinde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum” ifadeleri i¢in unvanlar arasinda
farkli goriisler bulunmaktadir. Bu durum akademik kariyerine yeni baslayanlar veya
kariyerinin ortasinda olanlar ile kariyerinde olgunluk doneminde olan veya kariyerinin
sonuna  gelen  akademisyenler arasinda  farkli  algilamalarin  olmasindan
kaynaklanmaktadir.

“Bireysel Kariyer Planlamasi g¢er¢evesinde unvan ile uzmanlik alanim disinda terfi
edersem basarili olamam” ifadesi i¢in yapilan tercihler dikkate alindiginda arastirma
gorevlileri ile doktor Ogretim iyeleri terfi alabilmek i¢in uzmanlik alanlarini
degistirebilecekleri ya da uzmanhk alanlar1 disinda da basarili olabileceklerini
belirtmektedirler. Bu durum her iki unvanin da akademisyenligin ilk basamaklari oldugu
diisiiniildiiginde akademik kariyer basamaklarmni cikabilmek icin farkli alanlarda da
uzmanlagmayi tercih edebileceklerini gostermektedir.

Yas, unvan, cinsiyet ve tiniversite ile “kariyerimi planlarken yasam tarzim ve ¢evremi goz
ontinde bulundururum” ifadesi i¢in yapilan analizlerde yas grubunda, unvanda ve cinsiyet
grubunda yasam tarzi ile kariyer planlamanin birbirine etkisinin oldukga yiiksek oldugunu
gdzlenmektedir. Universitelere baktigimizda iiniversitenin yapisi, akademisyenin yasadig
sehirdeki yasam tarzi ve akademisyenin kendi hayat goriisii de bu tercihleri etkilemistir.

Cinsiyet, yas, unvan ve lniversite ile “kariyerimde ylikselmek icin risk alabilirim” ifadesi
icin yapilan degerlendirmelere gore cinsiyet bazinda “risk alabilirim” diyen kadin ve
erkek akademisyenlerin oraninda bir fark goriilmemistir. Yas grubunda ise risk alma orani
genc akademisyenlerde %60 civarinda iken yas grubu ilerledikge bu oran %40’lar
seviyesine diismektedir. Akademisyenler ilerleyen yaslarda kariyerlerinde ilerlemek icin
risk almaktan kac¢indiklar1 goriilmektedir. Unvana gore yapilan arastirmada yas
gruplarinda oldugu gibi unvan yiikseldikge risk alma oranlar1 diismektedir. Universiteler
bazinda yapilan degerlendirmede ise Yildiz Teknik Universitesi biinyesindeki
akademisyenler Yalova Universitesi’ndeki akademisyenlere gére 6nemli oranda daha
fazla risk almayi tercih etmektedirler. Bu durum Yildiz Teknik Universitesi’ndeki
akademisyenlerin kadrolara yiikselmedeki atama kriterleri, biiylikk bir iiniversitede
calismanin vermis oldugu 6zgiiven ya da kadro agilmasindaki yasanan sikintilar olarak
degerlendirilmektedir.
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EKLER

EK-1. ANKET FORMU

Bu anket Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan Kaynaklari ve Calisma iliskileri Anabilim Dalina bagli Yiiksek Lisans

Tezinde kullanilmak Gzere hazirlanmistir. Bu arastirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik igerisinde

degerlendirileceginden sorulara samimiyetle cevaplandirmaniz galismanin glivenilirligini arttiracaktir. Calismamiza gostermis

oldugunuzilgi ve katkilardan dolayi tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.
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Kariyerimde ilerleyebilmek icin ilgi, yetenek ve basarimi degerlendirdim.

Kariyerimle ilgili hedefleri belirledim.

Kariyer hedeflerime ulagsmak icin neler yapmam gerektigini biliyorum.

Kigisel sinirlarimi ve zayif yénlerimi biliyorum.

Kariyer hedeflerime ulagsmak icin gerekli kendini gelistirme aktivitelerini yerine getirdim.

Akademik olarak ylkselebilmek icin gerekli niteliklere sahibim.

Uzmanlik alanim diginda terfi edersem basarili olamam.

Kariyerimi planlarken yagsam tarzim ve gevremi géz éninde bulundururum.

[(<] (o<l NN (o0 [61 18 BN [V [\ 0 o

Meslegimle ilgili yenilikleri takip ederim.

Hedefime ulagsmami engelleyen eksiklerimi biliyorum.

Meslegimle ilgili dizenli olarak dizenli kitap, dergi vs. okurum.

Calistigim kurumla onur duyuyorum.

Kariyerimde ylikselmek icin risk alabilirim.

Calisma ortamindaki engelleri agabilirim.

Gorevimle ilgili hangi isleri daha iyi yaptigimi biliyorum.

Hedefime ulagmada bireysel engelleri biliyorum.

Kurumumda beklenmedik degisikliklere uyum saglayabiliyorum.

Hedefime ulasmada nelere ihtiyacim oldugunu biliyorum.

Kariyer gelistirmede performans degerlendirmesi yapilmalidir.

Kariyer hakkinda bilgiye sahip olmayan 6gretim elemanlarina egitim veriimelidir.

Kariyer hedeflerine ulagsmak icin Universitenin belirledigi bir kariyer yolu bulunmalidir.

Calisanlarin yetkinliklerine gelistirmek icin cesitli faaliyetler planlanmalidir.

Kendimi degerlendirmem igin testler kurum tarafindan verilmelidir.

24

Dekanlar, Bélum Baskanlari yeni gelenlere veya gorev degisikligi olanlara galisacag birimi
tanitmali ve ézelliklerini anlatmalidir.

25

Kariyerinde durgunluk gésteren 6gretim elemanlari motive edilmelidir.

26

Ogretim elemanlari yaptiklari isleri kendileri tasarlamali, sonuca ulasacak kararlari alabilmelidir.

27

Fakilte dekanlari / bolim bagskanlari fakiltenin / bolimin icinden secilmelidir.

28

EmekKliligi yaklagsmig olanlara emeklilik hakkinda bilgi verilmelidir.

29

Kariyer gelisimi iceren yayinlar hazirlanmalidir.

30

Kariyer planlamasi yapilmasinda kariyer planlama gruplari olusturulmaldir.

31

Kariyer gelistirmemde bana alternatifler sunulmalidir.

32

Akademik anlamda donaniml olabilmem i¢in hangi bilgi, beceri ve yetenekleri tagsimam gerektigi
konusunda bana bilgi verilmelidir.

33

Deneyim kazanmak igin farkli birimlerde ¢aligiimalidir.

34

Kurum kariyer basamaklarini planlamalidir.

35

Kurumun caliganlari kariyer girisimlerini tam ve tarafsiz bilgilerle cevaplandirmalidir.

36

Kurum calisanlarina mesleki gelisiminde neler yapmasi gerektigine yonelik rehberlik yapmalidir.

37

Calisanlarin hedeflerine ulagsmasi igin kurum digindan uzman kigilerden kariyer ile ilgili 6zel ders,
seminer vs. almalidir.

38

Hedefledigim gérevi su an yapanlar, yapilan gérev konusunda beni egitmelidir.

39

Kurumumda detayli gérev tanimlari bulunmalidir.

40

Her gorev icin nitelikler belirlenmelidir.

41

Kurumda belirlenen kariyer yollari objektif dlcitlere dayanmalidir.

42

Kariyer gelistirme sistemleri her calisana uygulanmalidir.

43

Yikselme ve Ayrilma kosullari &nceden objektif olarak yonetmelikle belirlenmelidir.

44

Kariyerimde elde ettigim basarimdan memnunum

45

Tum kariyer hedeflerim dusunuldiginde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum.

46

Yeteneklerimdeki gelisim dizeyi disunuldiginde kariyerimdeki ilerlemeden memnunum.

47

Maddi kazanimlarim digUnildiginde kariyerimdeki ilerlemeden memnununum.

48

Atama ve terfi durumu disinuldiginde kariyerimdeki ilerlemeden memnununum.
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EK-2. UNIVERSITELERIN KURULUS TARIHLERI

Universiteler Kuruldugu Sehir Tirt K_Fgﬁh?
1 | Adana Bilim ve Teknoloji Universitesi Devlet 2011
- Adana
2 | Cukurova Universitesi Devlet 1973
3 | Adiyaman Universitesi Adiyaman Devlet 2006
4 | Afyon Kocatepe Universitesi Devlet 1992
- Afyonkarahisar
5 | Afyonkarahisar Saglik Bilimleri Universitesi Devlet 2018
6 | Agri Ibrahim Cegen Universitesi Agn Devlet 2007
7 | Aksaray Universitesi Aksaray Devlet 2006
8 | Amasya Universitesi Amasya Devlet 2006
9 | Ankara Universitesi Devlet 1946
10 | Ankara Giizel Sanatlar Universitesi Devlet 2017
11 | Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Devlet 2018
12 | Ankara Sosyal Bilimler Universitesi Devlet 2013
13 | Gazi Universitesi Ankara Devlet 1982
14 | Hacettepe Universitesi Devlet 1967
15 | Orta Dogu Teknik Universitesi Devlet 1956
16 | Ankara Yildirim Beyazit Universitesi Devlet 2010
17 | Polis Akademisi Devlet 1937
18 | Akdeniz Universitesi Devlet 1982
19 | Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Antaya Devlet 2015
20 | Ardahan Universitesi Ardahan Devlet 2008
21 | Artvin Coruh Universitesi Artvin Devlet 2007
22 | Aydin Adnan Menderes Universitesi Aydin Devlet 1992
23 | Balikesir Universitesi Devlet 1992
N Balikesir
24 | Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Devlet 2015
25 | Bartin Universitesi Bartin Devlet 2008
26 | Batman Universitesi Batman Devlet 2007
27 | Bayburt Universitesi Bayburt Devlet 2008
28 | Bilecik Seyh Edebali Universitesi Bilecik Devlet 2007
29 | Bingdl Universitesi Bingol Devlet 2007
30 |Bitlis Eren Universitesi Bitlis Devlet 2007
31 |Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Bolu Devlet 1992
32 | Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Burdur Devlet 2006
33 | Bursa Teknik Universitesi Bursa Devlet 2010
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34 | Bursa Uludag Universitesi Devlet 1975
35 | Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Canakkale Devlet 1992
36 | Cankir1 Karatekin Universitesi Cankiri Devlet 2007
37 | Hitit Universitesi Corum Devlet 2006
38 | Pamukkale Universitesi Denizli Devlet 1992
39 |Dicle Universitesi Diyarbakir Devlet 1973
40 | Diizce Universitesi Diizce Devlet 2006
41 | Trakya Universitesi Edirne Devlet 1982
42 | Firat Universitesi Elaz1g Devlet 1975
43 | Erzincan Binali Yildirim Universitesi Erzincan Devlet 2006
44 | Atatiirk Universitesi Devlet 1957
. Erzurum
45 | Erzurum Teknik Universitesi Devlet 2010
46 | Anadolu Universitesi Devlet 1973
47 | Eskisehir Osmangazi Universitesi Eskisehir Devlet 1993
48 | Eskischir Teknik Universitesi Devlet 2018
49 | Gaziantep Universitesi Gaziantep Devlet 1987
50 | Gaziantep Bilim ve Teknoloji Universitesi Devlet 2018
51 | Giresun Universitesi Giresun Devlet 2006
52 | Giimiishane Universitesi Glmiishane Devlet 2008
53 | Hakkari Universitesi Hakkari Devlet 2008
54 | iskenderun Teknik Universitesi Devlet 2015
55 | Hatay Mustafa Kemal Universitesi nEEY Devlet 1992
56 |Igdir Universitesi Igdir Devlet 2008
57 | Siileyman Demirel Universitesi Devlet 1992
58 |Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi KB Devlet 2018
59 |Bogazici Universitesi Devlet 1863
60 | Galatasaray Universitesi Devlet 1994
61 |Istanbul Medeniyet Universitesi Devlet 2010
62 | Istanbul Teknik Universitesi Devlet 1773
63 | Istanbul Universitesi Devlet 1453
64 | Istanbul Universitesi Cerrahpasa Devlet 2018
65 | Marmara Universitesi Devlet 1883
66 | Milli Savunma Universitesi (Askeri) Devlet 2016
67 | Mimar Sinan Giizel Sanatlar Universitesi Devlet 1982
o8 gjirilril\(/ie};;gililslararam Islam, Bilim ve Teknoloji — Devlet 2015
69 | Tiirk-Alman Universitesi Devlet 2010
70 | Saglik Bilimleri Universitesi Devlet 2015
71 | Yildiz Teknik Universitesi Devlet 1911
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https://tr.wikipedia.org/wiki/Mimar_Sinan_G%C3%BCzel_Sanatlar_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=T%C3%BCrkiye_Uluslararas%C4%B1_%C4%B0slam,_Bilim_ve_Teknoloji_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=T%C3%BCrkiye_Uluslararas%C4%B1_%C4%B0slam,_Bilim_ve_Teknoloji_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrk-Alman_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sa%C4%9Fl%C4%B1k_Bilimleri_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Y%C4%B1ld%C4%B1z_Teknik_%C3%9Cniversitesi

72 | Dokuz Eyliil Universitesi Devlet 1982
73 | Ege Universitesi Devlet 1955
74 | Izmir Yiiksek Teknoloji Enstitiisii . Devlet 1992
75 | Izmir Katip Celebi Universitesi temie Devlet 2010
76 | izmir Bakirgay Universitesi Devlet 2016
77 | Izmir Demokrasi Universitesi Devlet 2016
78 | Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Devlet 1992
. N Kahramanmaras
79 | Kahramanmaras Istiklal Universitesi Devlet 2018
80 | Karabiik Universitesi Karabiik Devlet 2007
81 | Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Karaman Devlet 2007
82 | Kafkas Universitesi Kars Devlet 1992
83 | Kastamonu Universitesi Kastamonu Devlet 2006
84 | Abdullah Giil Universitesi Devlet 2010
85 | Erciyes Universitesi Kayseri Devlet 1978
86 | Kayseri Universitesi Devlet 2018
87 | Kirikkale Universitesi Kirikkale Devlet 1992
88 | Kurklareli Universitesi Kirklareli Devlet 2007
89 | Kirsehir Ahi Evran Universitesi Kirsehir Devlet 2006
90 |Kilis 7 Aralik Universitesi Kilis Devlet 2007
91 | Gebze Teknik Universitesi Devlet 2014
. Kocaeli
92 | Kocaeli Universitesi Devlet 1992
93 | Konya Teknik Universitesi Devlet 2018
94 | Necmettin Erbakan Universitesi Konya Devlet 2010
95 | Selguk Universitesi Devlet 1975
96 | Kiitahya Dumlupiar Universitesi Devlet 1992
97 | Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi Kiahye Devlet 2018
98 | Inénii Universitesi Devlet 1975
99 | Malatya Turgut Ozal Universitesi Malatya Devlet 2018
100 | Manisa Celal Bayar Universitesi Manisa Devlet 1992
101 |Mardin Artuklu Universitesi Mardin Devlet 2007
102 | Mersin Universitesi ) Devlet 1992
. Mersin
103 | Tarsus Universitesi Devlet 2018
104 | Mugla Sitk1 Kogman Universitesi Mugla Devlet 1992
105 | Mus Alparslan Universitesi Mus Devlet 2007
106 | Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Nevsehir Devlet 2007
107 |Nigde Omer Halisdemir Universitesi Nigde Devlet 1992
108 | Ordu Universitesi Ordu Devlet 2006
109 | Osmaniye Korkut Ata Universitesi Osmaniye Devlet 2007
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https://tr.wikipedia.org/wiki/Dokuz_Eyl%C3%BCl_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0zmir
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ege_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0zmir_Y%C3%BCksek_Teknoloji_Enstit%C3%BCs%C3%BC
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0zmir_K%C3%A2tip_%C3%87elebi_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0zmir_Bak%C4%B1r%C3%A7ay_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0zmir_Demokrasi_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kahramanmara%C5%9F_S%C3%BCt%C3%A7%C3%BC_%C4%B0mam_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kahramanmara%C5%9F
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kahramanmara%C5%9F_%C4%B0stiklal_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Karab%C3%BCk_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Karab%C3%BCk
https://tr.wikipedia.org/wiki/Karamano%C4%9Flu_Mehmetbey_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Karaman
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kafkas_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kars
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kastamonu_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kastamonu
https://tr.wikipedia.org/wiki/Abdullah_G%C3%BCl_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kayseri
https://tr.wikipedia.org/wiki/Erciyes_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Kayseri_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C4%B1r%C4%B1kkale_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C4%B1r%C4%B1kkale
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C4%B1rklareli_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C4%B1rklareli
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C4%B1r%C5%9Fehir_Ahi_Evran_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C4%B1r%C5%9Fehir
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kilis_7_Aral%C4%B1k_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kilis
https://tr.wikipedia.org/wiki/Gebze_Teknik_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kocaeli
https://tr.wikipedia.org/wiki/Kocaeli_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Konya_Teknik_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Konya
https://tr.wikipedia.org/wiki/Necmettin_Erbakan_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sel%C3%A7uk_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C3%BCtahya_Dumlup%C4%B1nar_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C3%BCtahya
https://tr.wikipedia.org/wiki/K%C3%BCtahya_Sa%C4%9Fl%C4%B1k_Bilimleri_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0n%C3%B6n%C3%BC_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Malatya
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Malatya_Turgut_%C3%96zal_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Manisa_Celal_Bayar_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Manisa
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mardin_Artuklu_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mardin
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mersin_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mersin
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Tarsus_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mu%C4%9Fla_S%C4%B1tk%C4%B1_Ko%C3%A7man_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mu%C4%9Fla
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mu%C5%9F_Alparslan_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Mu%C5%9F
https://tr.wikipedia.org/wiki/Nev%C5%9Fehir_Hac%C4%B1_Bekta%C5%9F_Veli_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Nev%C5%9Fehir
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ni%C4%9Fde_%C3%96mer_Halisdemir_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ni%C4%9Fde
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ordu_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ordu
https://tr.wikipedia.org/wiki/Osmaniye_Korkut_Ata_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Osmaniye

110 | Recep Tayyip Erdogan Universitesi Rize Devlet 2006
111 | Sakarya Universitesi Devlet 1992
. Sakarya
112 | Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi Devlet 2018
113 | Ondokuz Mayis Universitesi Devlet 1975
.. Samsun
114 | Samsun Universitesi Devlet 2018
115 |Siirt Universitesi Siirt Devlet 2007
116 | Sinop Universitesi Sinop Devlet 2007
117 | Sivas Cumhuriyet Universitesi - Devlet 1974
.. Ivas
118 | Sivas Bilim ve Teknoloji Universitesi Devlet 2018
119 | Harran Universitesi Sanlurfa Devlet 1992
120 | Sirnak Universitesi Sirnak Devlet 2008
121 | Tekirdag Nanuk Kemal Universitesi Tekirdag Devlet 2006
122 | Tokat Gaziosmanpasa Universitesi Tokat Devlet 1992
123 | Karadeniz Teknik Universitesi Devlet 1955
. Trabzon
124 | Trabzon Universitesi Devlet 2018
125 | Munzur Universitesi Tunceli Devlet 2008
126 | Usak Universitesi Usak Devlet 2006
127 | Van Yiiziincii Y1l Universitesi Van Devlet 1982
128 | Yalova Universitesi Yalova Devlet 2008
129 | Yozgat Bozok Universitesi Yozgat Devlet 2006
130 | Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Zonguldak Devlet 1992

Kaynak: https://tr.wikipedia.org/wiki/Tiitkiye%27deki iiniversiteler listesi
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https://tr.wikipedia.org/wiki/Recep_Tayyip_Erdo%C4%9Fan_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Rize
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sakarya_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sakarya
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sakarya_Uygulamal%C4%B1_Bilimler_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Ondokuz_May%C4%B1s_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Samsun
https://tr.wikipedia.org/wiki/Samsun_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Siirt_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Siirt
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sinop_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sinop
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sivas_Cumhuriyet_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Sivas
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Sivas_Bilim_ve_Teknoloji_%C3%9Cniversitesi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/wiki/Harran_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C5%9Eanl%C4%B1urfa
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C5%9E%C4%B1rnak_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/%C5%9E%C4%B1rnak
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tekirda%C4%9F_Nam%C4%B1k_Kemal_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tekirda%C4%9F
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tokat_Gaziosmanpa%C5%9Fa_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tokat
https://tr.wikipedia.org/wiki/Karadeniz_Teknik_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Trabzon
https://tr.wikipedia.org/wiki/Trabzon_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Munzur_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Tunceli
https://tr.wikipedia.org/wiki/U%C5%9Fak_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/U%C5%9Fak
https://tr.wikipedia.org/wiki/Van_Y%C3%BCz%C3%BCnc%C3%BC_Y%C4%B1l_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Van_(il)
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yalova_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yalova
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yozgat_Bozok_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Yozgat
https://tr.wikipedia.org/wiki/Zonguldak_B%C3%BClent_Ecevit_%C3%9Cniversitesi
https://tr.wikipedia.org/wiki/Zonguldak

EK-3. ETIK KURULU RAPORU

T.C. YALOVA UNIVERSITES| SOSYAL BILIMLER ARASTIRMA ETiK KURUL RAPORU

T. C. Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Calisma Fkonomisi ve Endiistri iliskileri
ABD Insan Kaynaklars ve Calisma Higkileri yitksek lisans talebesi Murat YILMAZ'in yurtitietlagini
Yapacagi  "Tiirkiye'de Kamu Universitelerinde Kariver Yonetimi: Yikliz Teknik Universitesi
Karsilagtirmasi™ baghkl  ¢aliymasi ve bu Calisma kapsaminda ekte ver alan ankel sorulan Yalova
Universitesi Sosyal Bilimler Arastirma Etik Kurul tarafindan 07.05.2019 tarihinde gerpeklestirilen
toplantida degerlendirilmistir. Yukanida ver alan sorulara verilen cevaplar gz Oniine  alinarak
Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Arastirma Etik Kurul's tarafindan -

(X) Caligma etik agidan uygun bulunmustur.
( )Caligmanm etik agidan pelistirilmesi gerekmektedir.

() Cahgma etik agidan uygun bulunmamstir,

Prof. Dr. OfTAY

{Baska

Dog. Dr. Siilleyman BERK Prof, Dr. Senay YURE;
Uye /) Oye

Dog. Dr. Hact Yunus TAS Dog. Dr. Yildinm TORUN Doc. Dr

Uye Uye Uye

YUZPGLU Dr. Ogr. Uyesi Salim SANCAKLI

Uye Uye
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OZGECMIS

1977 Yilinda Aybasti/ORDU’da dogmustur. Ilkokul, Ortaokul ve Lise &grenimini
Aybasti’da tamamlamigtir. Lise egitiminden sonra ingaat ve ulagim sektorlerinde ¢aligma
hayatina devam etmistir. 2001 yilinda Yildiz Teknik Universitesinde Ozel Giivenlik
Gorevlisi olarak basladigi memuriyet hayatina; 2006 yilinda Bilgisayar Isletmeni, 2011
Yilinda Sef olarak devam ederken, 2013 yilinda Yalova Universitesi Ciarcik Meslek
Yiiksekokuluna Yiiksekokul Sekreteri olarak tayin olmustur. Halen Yalova Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde Fakiilte Sekreteri olarak gérev yapmaya devam
etmektedir.

Yasam boyu 6grenme ilkesini benimsemis, ¢esitli egitim ve kurslarin yani sira sirasiyla
“Halkla iliskiler” onlisans, “Isletme” lisans ve “Tarim” &nlisans programlarini bitirdikten
sonra gorev yaptig1 alanla ilgili kendisini daha fazla gelistirmek maksadi ile “Insan
Kaynaklar1 ve Calisma Iliskileri” Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans egitimi almistir.
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