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Avrupa’da 17. ve 18. yüzyıllarda başlayan sanayi devrimi ve modernleşme öncesine kadar güvenlik hizmetleri amatörce yerine getirilmekte iken; modernleşme hareketleri diğer alanlarda olduğu gibi güvenlik hizmetlerinde de kurumsallaşma ve bürokratikleşme sonucunu doğurmuştur. Bu anlayıştan et-ilenen güvenlik örgütleri militarist bir yapıda kurumsallaşmış, yaptıkları görevler toplum için üretilmiş bir “hizmet” olmaktan daha çok “kuvvet” uy-gulaması niteliğinde şekillenmiştir. Ancak, modern topluma geçişin yaşandığı dünyada, güvenlik örgütlerinin yapılanması ve hizmet anlayışları da doğal olarak değişmektedir (Cerrah, 2000: 3).

Bilim çağının bir özelliği ve gereği olarak klasik polislik (güvenlik hiz-meti) dönemi sona ermiş ve bilimsel polislik dönemi başlamıştır. Artık ülkeler çok sayıda polis değil, az sayıda ancak “nitelikli” polis istihdam etme eğili-mindedir. 

Örgüt açısından gelişmeler bu şekilde özetlenebilirken; birey açısından bakıldığında, günümüzde işgörenler (personel-çalışanlar) artık örgütlerde (ku-rumlarda) kendilerini ilgilendiren konularda daha fazla bilgi edinerek, çalışma koşullarına, iş güvenliğine, personel rejimine, örgüt içi iletişime ve örgütte ilerleme olanaklarına geçmişten daha fazla ilgi gösterme eğilimindedir (Yıldız, 1989: 21). 

Örgütlerin verimli çalışması ve gelişmesi, büyük ölçüde çalışanların verimliliğine bağlıdır. Çalıştırdığı işgörenlerin işgücünü ve çevresi dışında da gereksinimleri olduğunu unutan ya da yok sayan bir örgüt, işgörenlerini kaybedecektir. Bu kayıp, bireyin fiilen örgütten ayrılması ya da minimum düzeyde verimlilik ile çalışması sonucunu doğurabilir. İşgörenlerin örgütten beklentileriyle, örgütün onlara sunduğu fırsatlar arasında uygunluk olmalıdır. Örgütün başarısı için, her iki taraf karşı tarafın gereksinim duyduğu şeyi ona vermekle yükümlüdür (Palmer, 1989: 87). 

Türkiye nüfusunun yaklaşık % 66.8’ine güvenlik hizmeti sunan Emniyet Örgütünün başarısı da, mevcut insangücünün niteliğinin arttırılması ile birlikte, nitelikli insangücünün örgüte kazandırılması ve uygun alanlarda istihdamı ile doğru orantılıdır. Burada eğitim ve istihdam arasındaki ilişkinin önemi bü-yüktür.

Bu çalışma, bireyin beklentileri ile örgütün beklentilerini aynı noktada buluşturan, bu yolla örgütte verimliliği attırmayı hedefleyen kariyer plan-lamasının, Emniyet Örgütü açısından önemine dikkati çekmek ve bu amaçla atılacak adımlara kaynak oluşturmak gibi hedefleri nedeniyle, mütevazı bir girişim olarak kabul edilebilir.

Bu amaçla, kariyer planlamasına ilişkin literatürde yer alan bilgiler bireysel ve örgütsel açıdan kariyer planlaması alt başlıklarıyla incelenerek; kariyer planlaması hakkında Emniyet Örgütüne bilgi verilmesi hedeflenmiştir. Amaç doğrultusunda aşağıdaki sorulara cevap aranmıştır.

1. Kariyer ve kariyer planlaması nedir? 

2. Örgütleri kariyer planlaması yapmaya zorunlu kılan etkenler nelerdir?

3. Emniyet Örgütünde kariyer planlamasına ilişkin uygulamalar ve poli-tikalar ve kariyer planlamasının Emniyet Örgütü için önemi nedir?

Kariyer

Kariyer sözcüğünün oldukça uzun bir geçmişi vardır. Bazen bireyin kendisini bir uzmanlık alanına adaması, bazen de aralarında sadece gevşek ilişkiler bulunan bir görevler dizisini anlatmak için kullanıldığı gibi; bireyin girdiği işte kademeli olarak ilerlemesini ve yaşamdaki başarı derecesini simgelendirmek için de kullanılmaktadır (Eryılmaz, 1994: 254).

Sözlük anlamı olarak kariyer, bireyin yaşamındaki üretken yıllarının çoğunluğunu harcayarak başlangıç yaptığı, geliştirdiği ve genelde çalışma yaşamının sonuna kadar sürdürdüğü bir iştir (Berberoğlu, 1991: 135).

Bir bakış açısına göre ise kariyer, bireyin yaşamı süresince çalıştığı konumların tümüdür. Nesnel açıdan kariyer tanımlaması denilebilecek bu yaklaşım ile birlikte öznel açıdan tanımlandığında kariyer, değerler, davranışlar ve güdüleme kavramlarından oluşan ve bireyin yaşça ilerlemesi ile ortaya çıkan bir durumdur (Telci, 1992: 2).

Kariyer, işgörenin çalışabileceği yıllar boyunca, herhangi bir iş alanında adım adım sürekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanması anlamına gelir. Bir işletmede daha fazla para kazanma, daha fazla sorumluluk yüklenme, prestij ve güç kazanmak için yukarı doğru yükselmeyi yansıtır (Tuna, 1996, 4; Eroğlu, 1995: 3).

Anlam olarak genellikle bir iş dizisiyle sıralansa da, gerçekte bireyin tüm yaşamını içeren kariyer kavramı, seçilen bir iş hattında ilerlemek ve bunun sonucunda da daha fazla para kazanmak, sorumluluk üstlenmek, statü, güç ve saygınlık elde etmektir (Ivancevich, Donnelley ve Gibson, 1983: 238).

Kamu kesiminde kariyerin anlamı, işgörenin haklarını, yükümlülüklerini, terfisini, güvenliğini ve hizmet koşullarını düzenleyen statüler içinde sürekli çalışarak yetişmesi ve idari sıra dizininde yükselerek kamu hizmetini yürüt-mesidir (Eryılmaz, 1994: 254).

Kariyer  kavramına  Emniyet  Örgütünü  ilgilendiren  yasal  düzenlemeler açısından bakıldığında; 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu da kariyer ilkesini, işgören rejiminin temel ilkelerinden biri olarak kabul etmiştir. Buna göre kariyer, devletin işgörenlerine, yaptıkları hizmetler için gerekli bilgilere ve hizmet koşullarına uygun şekilde kendilerine ait sınıflar içinde en yüksek derecelere kadar ilerleme olanağı sağlanmasıdır (Yazıcı, 1987: 30). 

Diğer yasal düzenlemeler açısından kariyeri, çalışanlara yaptıkları hizmet-ler için gerekli bilgilere ve yetiştirme koşullarına uygun biçimde, sınıfları içinde en yüksek dereceye kadar ilerleme olanağı sağlayan anlayış olarak tanımlamak da olanaklıdır (Akgüner, 1992: 11).

Genç yaşlarda ilerlemek ve yükselmek beklentisi ile girilen ve ilke olarak emekliliğe kadar sürdürülen kariyer, yapısı itibariyle sıra dizin ilkesine göre örgütlenmiş, içinde her düzeyde görev yerleri bulunan bir gruptan veya bir düzeyden diğerine yükselme olarak tanımlanmaktadır (Yazıcı, 1987: 29).

Bu araştırma açısından kariyer ise; Emniyet Örgütünde çalışan bireylerin, çalıştıkları alanlarda işin gerektirdiği bilgi, beceri, deneyim, davranışlar ve yükselme koşullarına göre, aşamaları kat ederek bu Emniyet Örgütünde hizmet sınıflarına ve öğrenimlerine göre yükselebilecekleri en yüksek derece ve makamlara kadar yükselmeleri, bu amaçla örgütten beklentilerinin karşılanması ve verimliliklerinin en üst düzeyde iş yaşamlarına yansıtılması olarak ta-nımlamak olanaklıdır.

Kariyer Planlaması

Kariyer planlaması, yetenekli veya gereken beceriye sahip işgörenlerin, örgütteki görevlerinin saptanmasında yol göstermeye yöneliktir. Bu yol gös-termenin amacı, işgörene kendi ilerlemesinde olduğu kadar, yeteneklerini örgütün amaçları için kullanmasında da yardım etmektir. Terfi ve transfer politikaları doğrudan kariyer planlamasına bağlıdır (Saatçioğlu, 1986: 36). Bu tanım doğrultusunda kariyer planlaması; bireyin aldığı eğitimler sonucu ka-zandığı nitelikler doğrultusunda istihdamı halinde verimliliğinin artacağını savunmaktadır. 

Kariyer planlaması, işgörenin var olan olanaklar içinde kişisel amaçlarına ulaşmak için eğitim ve çalışma yaşamında alternatif yollar arasında seçim yapması ve bu yolda ilerlemek için planlar hazırlamasından oluşan süreçtir (Bozkurt, 1998: 11).  

Sabuncuoğlu’na (1988: 70) göre kariyer planlamasının iki boyutu vardır. İlk boyut kariyerini planlama durumundaki işgörenin kendi kişiliğinde oluş-maktadır. İşgören çalışma yaşamında yerini bilmek, anlamak ve gelecekte ne-rede, nasıl olmak istediğini belirlemek durumundadır. İkinci boyut ise, ka-riyerin örgüt açısından irdelenmesi ve yönlendirilmesidir. Örgüt kendi amaç-larını ön planda tutarak bireysel amaçları kendisine uyarlamaya çalışmaktadır.

Bireysel Kariyer Planlaması

Bireysel kariyer planlaması, işgörenin örgütte kendisine bir kariyer yolu seçerek, kariyer amaçlarını ve bu amaçları gerçekleştireceği araçları belirleme sürecidir. Kariyer planlaması hem işgöreni hem örgütü etkiler. Her ne kadar birey bu planın alıcısı ve uygulayıcısı olsa da örgütün desteklemesi gereklidir (Can, Kavuncubaşı ve Akgün, 1994: 168). 

Bireylerin yeni sorumluluklara hazırlanması önemli, heyecanlı ve oldukça zordur. Bireysel yönden kariyer planlaması, kişinin yalnızca işini değil, diğer işlerini, ailesini, boş zaman uğraşlarını ve toplumsal etkinliklerini kapsayan; daha çok para, daha çok prestij ve saygınlık kazanmak için yaptığı uzun süreli bir planlama sürecidir. Kariyer, bireye başarma duygusu vererek karşıla-şabileceği olanakları, görkemi, psikolojik ödülleri ve daha iyi yaşam biçimini açıklar (Bozkurt, 1998: 18).

Çalışanlar işlerinde hep aynı düzeyde ve kademede kalmayı arzu etmemekte, yaşamları boyunca iyi koşullara sahip olmayı istemektedir. Daha iyi yaşam ve çalışma düzeyine kavuşmak için terfi ile özdeş daha yüksek ücret elde etmek, tüm çalışanların beklentileri arasındadır (Bingöl, 1990: 134).

Birçok kişi örgüte girdikten hemen sonra hatta bazen girmeden önce, kısa zamanda gelişme ve yükselme olanaklarını araştırmakta, örgüt içi ve dışı eğitim olanaklarından yararlanarak ve bireysel deneyimlerini de kullanarak yüksek oranda tırmanma yarışına girmektedir (Sabuncuoğlu, 1987: 81). 

Berberoğlu’na göre, kariyer sahibi olarak bir örgütte çalışma yaşamını başlatan her işgören, başarılı olmayı ve kariyerinde üst konuma gelmeyi amaçlar. Örgütün işgörenin kariyerini yönlendirmesinin öneminin büyük olması yanında; işgörenin kariyerini geliştirmesine yönelik en etkin çabayı kendisinin göstermesi gerekmektedir. Yönetimin bireysel amaçları desteklemesi, işgörenin kendi çabalarıyla birleşince anlam kazanmaktadır. Herhangi bir örgütün üyesi olan işgören, kariyerini geliştirme, yüksek ücret ve daha iyi statü amaçları dışında bir de, üst yöneticilerle çalışma, ilişkilerinin yakın esnek ve yapıcı olması düşüncesindedir. İşgören, kariyeriyle ve çalışmalarıyla ilgili amaçlarının üstlerince fark edilmesini ve desteklenmesini istemektedir. Çünkü işgören  çalışma hayatının değişik dönemlerinde kariyere ilişkin önerilere gereksinim duyabilecektir (1991: 140). 

Bir örgütte çalışan bireylerin kariyer planlanmasından beklentisi, daha çok bulunduğu alanda uzmanlaşmak, öte yandan ilgi duyduğu alanda bilgisini geliştirerek ilerlemek ve yükselmektir. Bu amaçla bazı örgütler, işgören ve yöneticilerden kariyer hedeflerini yazılı olarak bildirmelerini isterler (Sa-buncuoğlu, 1988: 70). 

Örgütler kariyer planlama programlarıyla işgörenlere kariyer sorumlu-luğunu kazandırmak için genelde; “ben kimim?”, “kendimi nasıl görü-yorum?”, “kariyer alternatiflerim nelerdir?” ve “amacıma nasıl ulaşa-bilirim?” sorularıyla dört aşamada onları kariyer planlamasına hazırlarlar (Aytaç, 1997: 137). 

Kariyer planlamasından birinci derecede sorumlu olan işgören, çalıştığı örgüt  içinde  yerini  bilme  ve  anlama,  ayrıca  giderek  gelecekte  de  nerede  ve  nasıl  olmak  istediğini  belirleme  durumundadır.  Bunun  için  işgörenin, bireysel ilgi, bilgi, beceri ve değerleriyle iş bilgilerini toplamak, bu bilgilere dayanarak kariyer amaçlarını oluşturmak ve geri besleme mekanizmalarıyla kendini yönlendirme aşamalarından geçmesi gerekmektedir (Kaynak, 1996: 163). 

Bir çok aşamadan oluşan bireysel kariyer planlaması, kişilerin en büyük hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulaşmak için yapmaları gerekenleri kararlaştırmak üzere birey üzerinde odaklaşır (Aytaç, 1997: 151).

Örgütsel Kariyer Planlaması

Bireyin kendi kariyerini geliştirmesi bireysel kariyer planlaması olarak adlandırılırken, örgüt tarafından kariyer geliştirilmesi, örgütsel kariyer planla-ması olarak adlandırılmaktadır (Aytaç, 1997: 138).

Örgütte kariyer geliştirme ve planlama, işgörenin amaçlarıyla örgütün amaçları arasında uyum oluşturarak ortak bir çaba ile işgörenin kariyer gelişimini sağlamayı hedeflemektedir. Kariyer planlaması işgörenlerin örgüte ilişkin belirsizliklerini azaltan, onların geleceklerini nesnel (objektif) gözle görmelerine olanak sağlayan, gelecek için gerçekçi planlar yapmalarına destek veren bir düzenleme olarak görülebilir (Bozkurt, 1998: 24).

Örgütler işgörenlerinin kariyer gelişimini sağlamak için düzenlemeler yapmaktadırlar. Bu düzenlemeler örgüte işgören seçme, değerlendirme, yetiş-tirme ve geliştirme etkinliğini (faaliyetini) kullanarak örgütün gelecekteki in-sangücünü karşılayacak nitelikli işgörenler yetişmesini sağlar. İşgörenlerin bireysel olarak hazırladıkları planları uygulamaya koyabilmesi için örgütsel etkinlikler gereklidir. Düzenlemelerde temel hedef, işgörenlerin bilgi, beceri ve ilgi alanlarıyla örgütsel olanaklar arasında yüksek düzeyde bir denge oluş-masına yardımcı olmasıdır. Kariyer planlamasının etkili olabilmesi için örgütün insan kaynağı gereksinimleri ile bireyin kariyer hedefleri arasında işleyen bir denge olması zorunludur. Bu açıdan bireyin yaşam amaçlarını ve planlarını gerçekleştirmelerine olanak sağlamak, örgütün işgörenlerine yardım etmesinin güzel bir yoludur. Bu yaklaşım ile hem örgüt hem birey kazançlı çıkacaktır (Balcı, 1995: 77).

Örgüt açısından kariyer planlaması, örgütün, insangücü gereksinimini karşılamak amacıyla hedefler, planlar ve stratejiler ortaya koyup uygulamasının yanında; işgörenlerinin de kariyer beklentilerini dikkate alıp bunlara ulaşma-larını sağlayan düzenlemeler yapma olgusudur (Guleck 1985: 426).

Açık bir sistem olan örgütlerin, çevrelerinden aldıkları girdilerin en önem-lisi işgörenlerdir. Örgütün amaçlarına ulaşıp ulaşmaması büyük ölçüde işgö-renlerin niteliğine bağlıdır. Bir ülkenin kamu yönetiminin düzeyi, her şeyden önce o ülkenin devlet kadrolarını dolduran işgörenin niteliğine dayandı-rılmalıdır. Devlet görevlerinin gereği gibi yerine getirilmesinin büyük ölçüde işgörenin seçimine ve yetenekli işgörenlerin devlet kadrolarına alınmasına bağlı olduğu söylenebilir. Konuya bu açıdan bakıldığında, işgörenin işe alınması, hizmet performansının değerlendirilmesi ve yükselme olanaklarının düzenlen-mesinde izlenecek yöntem ve politika önem kazanmaktadır (Ergun, 1992: 281). 

Konum yükselmesinde sadece kıdemi esas olarak ele almak; genç, çalışkan ve başarılı işgörenlerin üst görevlere geçmek için kendilerini hazırlama arzularını azaltır. Emrindeki işgöreni yeteneklerine göre çalıştırmayan bir yönetici, o kişilerin çalışmalarını en iyi şekilde yönlendirememiş demektir. Konum yükselmesinde ölçü, çalışan işgörenin yeteneklerini en iyi şekilde kullanma olanağını yaratmak olmalıdır (Şenatalar, 1975: 197). 

İşgörenler belirli bir örgütün kendi amaçlarına uygun olup olmadığını bilerek incelemezler. Bazen işgörenler kendi bireysel amaçlarının farkında bile olmayabilir. Fakat işgörenin örgüte katılmakla sağlayacağı etkinlik, onun kendi amaçlarına ulaşmasında örgütün ne şekilde yardımcı olabileceği düşüncesiyle ilgilidir. Eğer işgören buna inanmışsa, işinde oldukça verimli çalışacaktır. Kendi amacına ulaşmada örgütün amaçları doğru çaba harcaması sonucu olabileceğini anlayacaktır (Onal, 1982: 34). 

Örgütün etkililik derecesi ancak kendi işgörenlerinin amaçlarına yardımcı olma derecesiyle saptanır. Örgütün yönetimi işgörenlerin bireysel amaçlarına ulaşmalarına yardımcı olmazsa ne örgüt tam olarak işgörenlerce anlaşılır, ne de tam gücü ile çalışır (Hicks, 1972: 54). 

Balcı’ya göre de örgütün işgörenlerine böyle bir olanağı sağlamasının nedenleri; bir örgüt olarak sosyal sorumluluğunu göstermek, bireylere özen gösterdiğini belirtmek, bireylerin değişme ve gelişmelerine yardımcı olmak, bireylerin örgüt adına potansiyel enerjilerini ortaya çıkarmak ve bireyler ile örgüt arasındaki psikolojik sözleşmeyi güçlendirmektir (1995: 77).

Kariyer planlaması, örgülerde işgörenlerin potansiyelinden en üst düzeyde yararlanılabilmesi amacına hizmet için başvurulan yönetsel bir uygulamadır. Bu uygulamaların en önde gelen koşulu yöneticiler ve yönetim basamakları dışında çalışanlar arasında iletişim kanallarının sürekli açık tutulmasıdır. Bu yolla uygulanan kariyer planlaması tekniklerinin başarısı, bireysel kariyer planları ile örgütsel amaçların birleştiği noktaların sayıca çokluğuna bağlıdır (Berberoğlu, 1991: 144). 

Kariyer planlaması, her ne kadar bireysel odaklı görünüyorsa da, işgörenin örgütte yükselebileceği konumların planını yapmak, seçenekleri sunmak ve bu doğrultuda eğitim ve gelişmeye tabi tutmak, tek başına yapabileceği şeyler ve alabileceği kararlar değildir. Örgüt, işgörene bu işlemlerin gerçekleştirilmesinde yardımcı olmalıdır (Aytaç, 1997: 21). 

Başarılı bir kariyer planlamasına sahip olabilmesi için öncelikle örgütün; içerisindeki insan kaynaklarındaki değişimi, gelecekte hangi konumlara gerek-sinim duyacağını, şimdiki işgören hareket biçimini, işgörenlerinin kariyer beklentilerini, kariyer yolunun işgörenlerin ilgisi ve örgüte daha iyi hizmet için nasıl yeniden yönlendirilmesi gerektiğini ve etkili iletişimi nasıl kurabileceğini gözden geçirmesi gerekmektedir.

Her işgörenin büyük özlemi, örgüt içinde yükselmektir. Çünkü işgören yükseldiğinde saygınlığı artacak üst düzeyde yeteneklerini kullanma olanağı bulacaktır. Yükselme örgüt içinde önemlidir. Yönetim de yetenekli işgörenlerini daha verimli olabilecekleri görevlerde kullanma olanağı bulacaktır (Ergun, 1992: 294). 

Sabuncuoğlu’na göre bir örgütün başarısı, işgörenlerinin ayrı ayrı başarıla-rına bağlıdır. İşgörene yeteneklerini geliştirme ve yükseltmeyle ilgili olanaklar sağlandıkça, işgörenler örgüte daha çok bağlanacaklar ve örgüt tarafından tek yönlü sömürüldükleri duygusuna kapılmayacaklardır. Kendilerine olan gü-venleri artırıldığından işlerinde gösterdikleri başarı oranları da yükselecektir (1987: 84).

Kariyer planlamasında örgütün temel amaçlarını zedelemeden aynı za-manda da bireysel amaçları göz ardı etmeden, bireysel ve örgütsel amaçların bütünleştirilmesi söz konusudur (Kaynak, 1996: 164). 

Örgütle işgörenin bütünleşmesinin temelinde, yönetimin işgörene karşı gösterdiği yakınlık yatmaktadır. Bu bütünleşmenin temel amacı, işgörenin kişisel yetileri ve güdüleri doğrultusunda örgüt içinde izleyeceği yolun belirlenmesidir (Kaynak, 1996: 164). Örgütlerin geliştirdiği kariyer planlama uygulamaları, bireyin cevap vermesi gereken soruları arttırarak kendi kariyer planlarını yönetmek için uygun kariyer fırsatları ve kaynakları üzerinde bilgi sağlayarak işgörenlerine yardımcı olur (Aytaç, 1997: 188). 

Örgütün işi, işgörenlerini sadece işe alma, eğitme ve başarısını değer-lendirme ile bitmemektedir. Yeni gelişimlere ayak uydurmak, mevcut perfor-mansı korumak ve verimliliği artırmak amacıyla yönetim, çalışanlar için dikkatli kariyer planlaması yapmak zorundadır. Kariyer planlaması sorumluluğu sadece bireyin etkinlikleri ile sınırlandırılmamalıdır. Kariyer planlamasının örgüt ve işgören katılımıyla gerçekleştirilmesi, etkililiğini arttıracaktır (Palmer, 1993: 134).

Örgütlerin belirli amaçlara ulaşmak için birer araç oldukları gerçeği kabul edilirse; örgütsel başarı insanı sömürmekte değil, insanı kazanmakta aran-malıdır. Bir başka deyişle örgütler para kazanmak ya da görevlerini yapmak kadar, insan kazanmak politikasını da uyguladıkları sürece uzun vadede başarılı olurlar. Bunu gerçekleştirmek için en etkili yol, işgören amaçlarını tanıyarak, ona yaklaşmak ve bununla birlikte örgüt amaçlarını da işgörenlere yaklaştırmak olduğu söylenebilir. Eğer işgören amaçları ile örgütsel amaç arasında bir bütünleşme sağlanabilirse bundan her iki kesim de kazançlı çıkacaktır (Sabun-cuoğlu, 1987: 84).

Örgüt yöneticisinin işi, örgütü oluşturan işgörenlerin çabalarını düzen-leştirmek ve amaçlarına ulaşmalarını sağlamaya çalışmaktır. Yönetimin başarılı olabilmesi için yöneticinin, işgörenler arasındaki bu ilişkileri anlaması ve en çok verimi sağlayacak en etkin çalışmanın nasıl yapılabileceğini kestirebilmesi gerekmektedir. Yönetici işgörenler ile örgütün gereksinimleri arasında düzenli bir denge kurulması için gerekli önlemleri almalıdır (Onal, 1982: 30).

İşgörenin, kariyerini geliştirmeye yönelik en büyük çabayı kendisinin göstermesi gerekir. Ancak örgütün işgörenin gösterdiği bu çabayı yönlendirip; destek olması gereklidir. Çünkü işgörenin kariyerinin bugünü ve geleceği ile ilgili amaçlarını planlı bir biçimde ortaya koymasında işgörene yol gösteren örgüttür. Örgüt böylelikle kendi amaçlarının gerçekleşmesine de katkıda bulunmuş olur. Örgütlerin, işgörenlerinin kariyer gelişimini desteklemesi; işgörenlerin uzun süre örgütte kalmasını, yüksek potansiyele sahip yöneticilerin örgüte çekilmesini ve işgörenlerin örgüte daha çok bağlanmasını sağlar. Bunlar ancak insancıl bir yönetim çabasıyla elde edilecek sonuçlardır (Palmer ve Winters, 1993: 134). 

Yönetsel bir uygulama olan ve bireyin örgütten beklentileri ile örgütün bireyden beklentilerini, bir başka deyişle bireysel amaçlarla örgütsel amaçları uyumlaştırma süreci olarak tanımlanan kariyer planlaması, genellikle şu amaçlara hizmet etmektedir (Can, Akgün ve Kavuncubaşı, 1994: 168; Aytaç, 1997: 168): 

· İnsan kaynaklarının etkili kullanımı,

· Yükselme gereksinimlerinin doyuma ulaştırılması için işgörenlerin yetiştirilmesi ve potansiyellerinin artırılmasıyla verimli bir rekabet ortamı oluşturulması,

· Yeni ve farklı bir alana giren işgörenin değerlendirilmesi,

· İyi eğitim ve kariyer olanaklarının sonucu olarak iş veriminin yük-seltilmesiyle çalışma yaşamında kalitenin sağlanması,

· İşgörenlere eşit fırsatlar yaratarak işgören doyumunun ve işe bağlılığın artırılmasının sağlanması,

· Bireysel eğitim ve gelişme gereksiniminin daha iyi belirlenmesi ile en uygun düzeyde yararlanılmasının sağlanması.

Kariyer planlamasının sonucunda hem işgörenin hem de örgütün gerek-sinimlerinin karşılıklı buluşması ve gerçekleşmesi söz konusudur.

Etkin bir kariyer sistemi kurarken örgütün yapması gereken düzenlemeler ise şunlar olabilir (Barbarato ve Aldemir, 1982: 21):

· İnsangücü planlaması ve öngörüleme sistemleri geliştirmek,

· Kariyer  ile  ilgili  tercihlere  ilişkin  bilgilerin  yaygınlaştırmasını  sağla-mak,

· Kariyer danışmanlığı sistemi kurmak,

· Her düzeydeki işgörenlerin eğitim ve geliştirme programlarını des-teklemek,

· İş dönüşümü, iş zenginleştirme v.b uygulamalara gitmek,

· Kariyer geliştirmeyle ilgili seminerler, konferanslar ve beceri eğitim etkinlikleri düzenlemek,

· İş duyurularında bulunmak.

Palmer, işgörenlerin ve örgütün kariyer planlama ve geliştirme sorumlu-luklarını ayrı ayrı ele almıştır. Buna göre (1989: 89);

Örgütün Sorumlulukları:

· İşgörenlerin mesleksel gereksinimlerini doğru şekilde saptamak,

· Örgütün sağladığı olanakları mesleksel gereksinimlere uygun hale ge-tirmek,

· Kurum içi terfi politikası uygulamak,

· İşgörenleri bireysel özelliklerine uygun alanlarda çalıştırmak,

· İşgörenlerine danışmanlık hizmeti sağlamak, yardım ve değerlendirme programları hazırlamak,

· İşgörenin mesleki gereksinimlerini ve bireysel yaşamını etkileyen işgören rotasyonu ve işgören zenginleştirme politikaları uygulamak, kariyer planlama grupları oluşturmak,

· İşgörenlere seçenekli ek olanaklar sağlamak,

· İşgörenlere eğitim olanakları sağlamak ve bu konuda çabalarını destek-lemek.

Bireyin Sorumlulukları:

· Kariyer planlamasına etkin (aktif) bir şekilde katılmak,

· Mesleksel gelişim etkinliklerinde rol almak,

· Gereksinimlerinin değerini ve hedeflerini belirlemek,

· Yeni fırsatlar aramak,

· Örgütün sağladığı araçlardan yararlanmak,

· Bireysel yaşamında mesleksel gereksinimlerini etkileyen değişiklikleri anlamak.

Kariyer planlaması uygulamasını başlatmak, örgüt yönetimini şu sonuçlara götürmektedir (Guleck, 1985, 425; Werther ve Davis, 1986: 263; Berberoğlu, 1991: 142 ve Aytaç, 1997: 109): 

· İşgörenlerin örgüt içinden yükselebilmesi için yerleştirme ve örgütsel yedeklemeyi oluşturma,

· Bireysel amaçların anlaşılması ve desteklenmesi yoluyla işgörenlerin potansiyellerinin artması. İşgörenlerin kariyer amaçlarını geliştirmek için potansiyel yetenekleri daha fazla kullanmaları ve örgütün amaç-larının gerçekleşmesi,

· Örgütsel ve bireysel değişimin kolaylaşması,

· Bireysel kariyer gelişimine yardımcı olarak işgörenlerin kendilerini ge-liştirmesi ve işgücü tehlikeye düşen işgörenleri güdüleyerek geliş-melerinin ve ilerlemelerinin sağlanması,

· İşgören devrinin düşmesi. Bireysel olarak kariyer yapmak isteyen işgö-renlerin, örgüte olan bağlılığının artması,

· Örgütün gelecekteki etkinliklerini sürdürecek nitelikte işgücünün hazır-lanması,

· Örgüt ile ilgili çeşitli konularda uyumsuzluğun en aza indirgenmesi ve iş barışının sağlanması,

· Stokçuluğun azalması ve işgörenin niteliklerine önem verilmesi.

Bireysel açıdan kariyer planlaması, kişinin becerisi, bilgisi, amaçları ve işle ilgili beklentileri üzerinde odaklaşırken; örgüt açısından, daha çok örgüt ge-reksinimleri ve amaçları üzerinde yoğunlaşmaktadır. İyi bir kariyer planlaması çalışması, bu iki boyutu en yüksek biçimde uyumlaştıran bir çalışma olmalıdır. Amaçların uyumlaştırılmasında işgörenin, kariyerleriyle ilgili beklentileri yer alırken, diğer yandan örgütün şimdiki ve gelecekteki gereksinimleri söz ko-nusudur (Ataol, 1996: 1).

Kariyer planlamasında kişi ve örgüt karşılıklı etkileşim içindedir. Kariyer planlaması sistemi oluştururken bireysel ve örgütsel bakış açılarına gereksinim duyulmaktadır. Kariyer kararları alınırken örgütsel ve bireysel düzeydeki beklentiler önemlidir. Şekil 1’de kariyer planlamasındaki karşılıklı ilişkiler yer almaktadır.


Şekil 1 : Kariyer Planlamasında Karşılıklı İlgiler ve Kararlar.

Kaynak: Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 170-171; Akat, Budak ve Budak, 1994, : 415.

Kariyer Planlamasının Emniyet Örgütü İçin Önemi Nedir

İyi işleyen, nesnel kurallara dayanan bir yükselme sistemi, işgöreni verimli çalışmaya, bilgi ve yeteneklerini geliştirmeye çaba harcayan, yöneten iyi bir özendirme öğesidir. Planlı yükselme sisteminin amacı da, nitelikli işgörenlerin yükselmelerine olanak tanımaktır (Yazıcı, 1987: 48). 

Sabuncuoğlu’na göre, eğitim ve yükselme olanaklarını planlı ve düzenli biçimde işgörenlerin yararına sunabilen örgütler, aynı zamanda oldukça etkili bir işe özendirme aracını da uygulamaya sokmuş olmaktadır. İşgörenlere eğitsel olanaklar tanınırken, yükselme isteklerinin de dengeli ve adil bir biçimde karşılanması, onların örgüte güven duygularını ve bağlılıklarını arttırmaktadır (Sabuncuoğlu, 1988, 45). Günümüzde işgörenler örgütte en az dolgun bir ücret kadar dinamik bir yaşantı sürdürmek için yükselme şansı da aramaktadır. Örgütler yöneticilerinin becerilerinin sürekli geliştiğini ve üst düzey görev yerlerine yükselme olanaklarının açık olduğunu gösteren bir takım bilinçli önlemler almak zorundadır (Canman ve Öktem, 1992: 53).

Genç yöneticilerin örgüte bağlılık duygusu ise, çalışmakta oldukları örgütün kendilerine sunacağı ilerleme olanakları ile yakından ilgilidir. Bu nedenle örgüt içinde ilerleme olanakları sınırlı olan yönetici adaylarının kendilerine bu olanağı veren örgüte geçme olasılıkları yüksektir (Şenatalar, 1975: 192).

Emniyet Örgütü (yönetici) işgören piramidinin çeşitli nedenlerle bozulduğu bugün bir gerçektir. 2002 yılı Haziran ayı itibariyle Emniyet Örgütünde görevli yöneticilerin terfilerine ilişkin Tablo 1’de verilen sayısal veriler bunun en belirgin göstergesidir. 

Tablo 1’de görüldüğü gibi Komiser rütbesinden 4.Sınıf Emniyet Müdürlüğü rütbesine kadar yükselmelerde (terfilerde) ortalama % 96 gibi yüksek bir oran olması ilk bakışta olumlu görülse bile, 412 adet 1.Sınıf Emniyet Müdürü adayı arasından % 19’luk bir bölümü (80’i) terfi ederken halen Komiser rütbesinde olanlar için gelecekte bu oranı yakalamanın mümkün olmayacağını, yani 1.Sınıf Emniyet Müdürlüğü rütbesinin şu an için hayal olduğunu söylemek çok büyük bir kehanet olmasa gerektir. 1.Sınıf Emniyet Müdürlüğüne terfide önümüzdeki yıllarda da % 19’luk bir oranla karşılaşılmaması açısından, rütbelerdeki ele-melerin bilimsel ölçütlerle yeniden ele alınması, hangi rütbelerde ne tür nite-liklere sahip işgörene ihtiyaç duyulacağının tespiti ve adaylara makul bir süre önce duyurulması, diğer bir ifade ile kariyer planlaması yapılması yakın zaman-da bir zorunluluk olarak görülmektedir. 

Tablo 1

Emniyet Örgütünde 2002 Yılında

Terfi Etmeye Aday ve Terfi Eden Personele İlişkin Tablo

	Rütbeler
	Aday sayısı
	Atanan
	Atanma oranı (%)

	1. Sın. Emn. Müd.
	412
	80
	19

	2. Sın. Emn. Müd.
	136
	90
	66

	3. Sın. Emn. Müd.
	202
	135
	67

	4. Sın. Emn. Müd.
	280
	259
	93

	Emniyet Amiri
	448
	405
	90

	Başkomiser
	739
	731
	99

	Komiser
	672
	672
	100


Kaynak: EGM Personel Daire Başkanlığı Kıdem Tablosu, 2002.

Ayrıca, yönetici işgörenlerin yükseltilmelerine ilişkin lisans bilgilerine da-yalı sınav sisteminden daha çok, mesleki deneyimlerinin, problem çözme, ile-tişim kurma, büyük grup ve toplulukları sevk ve idare etme, liderlik gibi yöne-tim becerilerinin ölçüldüğü bir ölçme ve değerlendirme sistemi kurulmasının zarureti açıktır. Bu amaçla 21 Nisan 2001 tarihinde Resmi Gazetede yayınla-narak yürürlüğe giren 4638 sayılı Yasa ile 3201 sayılı Emniyet Teşkilatı Kanu-nu’nun 55’inci maddesi değiştirilmiştir. Söz konusu yeni maddeye göre, Başko-miserlikten Emniyet Amirliğine ve 3. Sınıf Emniyet Müdürlüğünden 2. Sınıf Emniyet Müdürlüğüne yükseltilmede yazılı sınav şartı getirilmiştir. Ancak bu uygulamanın kurumu kaç yıl daha rahatlatacağı, mevcut sınav sisteminin etkili-liği, ilerleyen yıllarda ne tür çözümler aranması gerektiği konusu,  belirsizliğini -en azından personel açısından- korumaktadır. Bugün Polis Koleji-Akademisi öğrencileri, mezuniyetlerini müteakip kaç yıl sonra üst düzey yönetici olacak-larını  kestirememektedirler.  Mevcut  yönetici  personelin  büyük  çoğunluğu pek tabii ki Genel Müdür olmayı beklememektedir. Ancak, terfi sisteminin sıklıkla değiştirilmesi bireyin örgüte bakışı açısından geleceği daha belirsiz kılmaktadır.

Bilindiği gibi Türkiye 1960’lı yıllardan itibaren planlı döneme geçmiştir. Yapılan beşer yıllık kalkınma planlarında; gelişen ekonomide kıt bir kaynak olan yetişmiş insangücünün verimli kullanılması için yeterliliğe dayanan bir çalışma politikası ile yetişenlerin yetiştikleri alanda kullanılması hedefi yer almakla birlikte; bugün  bu hedefe ulaşılamadığı bir gerçektir. Emniyet Örgütü insangücünün kalkınma planlarında yer alan hedeflere uygun olarak yetiştiri-lememesi, istihdam edilememesi ya da insangücü arz ve talebin istenilen oranda buluşturulamamasının bir nedeni olarak, güvenlik sektörü alanındaki insangücü planlamasının planlı dönemin başlangıcından (1963) ancak 33 yıl sonra, yedinci beş yıllık kalkınma planında (1996-2000) yer alması da gösterilebilir. Bir başka ifade ile ilk altı beş yıllık kalkınma planlarında çeşitli sektörler için uzun ve kısa vadeli insangücü projeksiyonları yapılırken, güvenlik alanında insangücü plan-lama çalışmaları ancak yedinci beş yıllık kalkınma planına yansımıştır. Kal-kınma planlarının insangücü projeksiyonlarının hazırlık aşamalarında bir takım uluslararası ölçekler kullanılmaktadır. Örneğin sanayi kesimi için mühendis, ustabaşı, usta, teknisyen işgücüne ilişkin kestirimlerde bulunurken; 1 mühendis için 3 ustabaşı, 6 usta ve 12 teknisyen yardımcısı, sağlık sektörü için 1 doktora 2 hemşire, 3 hasta bakıcısı gibi oranlar kullanılmaktadır. Emniyet Örgütü açısından uzun vadede geçerli terfi sistemi kurulabilmesinin ilk adımı örgütte gereksinim duyulan rütbelerde insangücü projeksiyonlarının yukarıda anılan benzer bir sistemle netleştirilmesidir. Bu tür bir insangücü gereksinimi portresi, personel piramidinin yeniden şekillenmesinin de temel aşamalarından birisidir. İnsangücü hakkında yapılacak sağlam tahminler sonucunda terfide eleme sis-temleri tartışılmalıdır. Gelecekteki insangücünü kestiremeyen bir örgütün, gele-ceğe yönelik terfi sitemini de kestirmesi mümkün değildir. Bu tür belirsizlikler ise örgütte işgöreni verimsiz kılan nedenlerin başında gelmektedir.

Emniyet Örgütünde bir diğer belirsizlik ise, görevlerin (rütbelerin değil) sürelerinin belli olmamasıdır. Yöneticilerin hangi makamlarda ne kadar süre ile görev yapacakları belirsizdir. En azından üst düzey yöneticiler için bulundukları makamlarda, görev süresini belirtir bir yasal düzenleme yoktur. Ancak bu tür bir düzenlemenin olası faydaları öngörülmüş olmalı ki, 4652 sayılı Polis Yüksek Öğretim Yasası ile Polis Akademisi Başkanının, Güvenlik Bilimleri Fakültesi Dekanının görev süresi ve kariyer planlaması ilkelerine uygun sıra-lanmış nitelikleri ile, Polis Meslek Yüksek Okulu Müdürlerinin görev süreleri yasal zemine oturtulmuştur. Her ne kadar bu çalışmanın sonuçlanmasına kadar yeterli veri toplanamamış olsa da; atama ve terfi işlemlerinden dolayı idari mahkemelerde açılan davalar ve bu dava sürecinde (Örn: Bir çok üst düzey yöneticinin görevinden ayrılması -alınması- ile davalar açılmakta, dava sonucu personelin görevine iadesi, sonrasında geri alınması, tekrar mahkeme ve bu süreç içerisinde) yapılan işlemlerden dolayı oluşan işgücü kaybı bile, tek başına kariyer planlamasının nedeni sayılabilir. Kariyer planlaması olağanüstü (has-talık, başka bir göreve atanma, istifa, emeklilik gibi) gelişmeler istisna olmak üzere bu tür belirsizlikleri örgüt kültüründen kaldırmayı hedeflemektedir.

Bu açıdan, Emniyet Örgütünde uygulanacak kariyer planlaması sistemi ile (özellikle yönetici) personelin kariyer (yükselme ya da niteliklerine uygun bi-rimlere atanma vb.) hedeflerini gerçekleştirmek üzere, siyasi çözümler araması ve bu nedenle örgütün (üst düzey) yöneticileri üzerinde oluşabilecek baskılar, etkileme çabaları en aza inecektir. Kurum büyük ölçüde politik etkilerden uzak-laştırılacak, bireyler bu anlamda depolitize olacaktır.

Emniyet Örgütünde kariyer planlaması yapılması gerekliliğinin en önemli nedenlerinden birisi de verimliliktir. Kariyer planlaması ile Emniyet Örgütünde verimliliği doğrudan etkileyecek insangücü planlaması da yapılmış olacaktır. Ancak kariyer planlamasını, insangücü planlamasından bir anlamda daha çağ-daş kılan etmen; insangücü planlanırken bireyin beklentilerinin, örgütün birey-den beklentileri ile eşit ağırlığa sahip olmasıdır. Bu nedenle, personelin nite-liklerine uygun, maksimum verim alınabilecek alanlarda ve birimlerde istihdam edilmesi kariyer planlamasının doğal bir sonucudur. Bu çerçevede kurumda atıl işgücü oluşumu ve gizli işsizlik azalacaktır. 

Kariyer planlaması ile teşkilat personelinin, örgütten beklentileri büyük ölçüde (en azından olabileceği oranda) karşılanacağından, personelin iş doyumu ve performansı yükselecektir. 

Etkin bir kariyer planlaması olduğunda örgütler, işgörenlerinin yetenek ve becerilerini en iyi şekilde kullanır; işgörenler işlerinden en yüksek doyumu sağlar ve güdüleme düzeyi (motivasyonları) artar. Böylece hem örgüt hem de işgörenler amaçlarına ulaşmış olurlar (Aytaç, 1997: 45). Emniyet Örgütünde yapılacak etkin kariyer planlaması çalışmaları ile örgütün her alanda göstereceği başarılar artmakla birlikte, örgüt çalışanlarının iş doyumları ve örgüte güvenleri de artacaktır.

Özellikle teknik ve yönetsel alandaki gelişmeler işgören hareketliliğini arttırmıştır. Bu nedenle, büyüyen, dinamikleşen örgütleri beslemek üzere ge-reksinim duyulan üstün nitelikli işgöreni sağlayabilmek giderek güçleşmektedir. Bu konu örgütlerde nitelikli insangücüne yapılan yatırımları ön plana çıkar-mıştır. Diğer yandan işgörenlerin kariyerlerini sürdürmek üzere çeşitli örgüt alternatiflerinin değerlendirilmesine, yapılacak bir işin seçiminde, bireysel ge-lişme için fırsatların değerlendirilmesine, gösterilen performansta ve emeklilik gibi konularda örgütün yönetim anlayışı ve çeşitli konularda belirlediği ölçütler önemli rol oynamaktadır (Berberoğlu, 1991: 143). Emniyet Örgütü de işgören profilini toplumun geniş katmanlarına yaymak, nitelikli işgücünü örgüte ka-zandırmak ve mevcut nitelikli işgücünü örgütte tutmak zorundadır. 

Bu amaçla Polis Okullarının iki yıllık Meslek Yüksek Okullarına dönüş-türülmesi, polis memuru adaylarının niteliklerinin arttırılması, eğitilebilir yaş grubundan öğrenci seçimi gibi uygulamalar olumlu gelişmeler arasında sayı-labilir. 

Gelecekte oluşabilecek, ancak şu an öngörülmeyen bir diğer önemli prob-lem ise, halen örgütte çalışan nitelikli işgörenlerin örgütte kalmalarının sağ-lanmasıdır. Zira, örgütün milyarlarca Türk Lirası harcayarak kendisine yatırım yaptığı örgüt çalışanları gerekli düzenlemeler yapılmaması halinde başka örgüt arayışına girebilirler. Bunun en çarpıcı örneği Emniyet Genel Müdürlüğü adına çeşitli fakülte ve yüksek okullarda okuyan öğrencilerin mezuniyetlerini mü-teakip meslekleri ya da rütbeleri arasında bir tercih yapmak zorunda bıra-kılmalarıdır. Emniyet Örgütü adına Mühendislik Fakültesinde okuyan bir öğ-renci mezun olduktan sonra Mühendislik ya da Komiser Yardımcılığı arasında bir tercih yapmak zorundadır. Tercihini Komiser Yardımcısı olarak kullanan bir işgörenin her hangi bir birimde çalışmasını engelleyecek ya da lisans öğ-renimine ilişkin bilgileri kullanabileceği bir birimde çalışma olasılığını art-tıracak bir düzenleme ne yazık ki yoktur. Emniyet Genel Müdürlüğü Yüksek Öğretim Kurumlarında Öğrenci Okutma Yönetmeliği’nin 22’nci maddesi “Eği-tim ve öğretimini başarı ile tamamlayan öğrenciler, öğrenim dallarına göre nasbedildiği amirliğe veya ilgili hizmet sınıflarına yeterlik ve yarışma sınav-larına tabi tutulmadan atanırlar” hükmünü içermekte ise de; bu hüküm genel bir düzenleme olarak ve daha çok öğrencilerin herhangi bir yeterlilik ve yarışma sınavı yapılmaksızın atanacaklarını belirtmektedir. 

Kariyer planlaması ve geliştirmesi, örgütlerin sahip olduğu nitelikli işgö-renleri korumasının bir yoludur. Örgütler işgörenlerinin daha uygun yerlere gelmelerini sağlamaları halinde, nitelikli işgücü kaybı en aza indirilecektir. Örgütlerin işgörenlerinden daha fazla yararlanabilmesi, işten ayrılmalarının önlenmesi, hem işgörenin hem de örgütün verimliliğinin yükselebilmesi ancak örgütlerin yeni düzenlemelere gitmesiyle olanaklı olacaktır. Örgütler işgö-renlerinin niteliklerini arttırmak ve onları örgütte tutabilmek için gerekli etkin-likleri yapmak zorundadırlar (Palmer, 1989: 79).  

Etkin bir kariyer planlaması sonucunda oluşturulacak nitelik ölçütleri ile personel kendisini geliştirmek zorunda kalacak, bu amaçla kurumların yapacağı eğitim harcamaları en aza inecektir (Son yıllarda artan yurtdışı olanakları nedeniyle, kariyeri açısından yurtdışına gitmeyi önemli gören bir çok personelin kendi olanakları ile yabancı dil kursuna gitmesi, bu alanda kendisini geliş-tirmeye zorlaması buna bir örnektir). Bireylerin (çalışanların) hangi niteliklere sahip olduklarında belirli makamlara gelebileceklerinin önceden duyurulması, kurum çalışanlarını kendilerini geliştirmeye teşvik edecektir. Ancak burada önemli bir gerçek göz ardı edilmemelidir. O da, kariyer planlamasının, değiş-tirilmesi diğerlerine oranla daha güç yasal düzenlemelere dayalı olarak yapıl-ması gereğidir. 

Kariyer  planlamasının  Emniyet  Örgütüne  sağlayacağı  olası  katkılarını bunlarla  sınırlı  tutmak  pek  tabii  ki  mümkün  değildir.  Hatta  Emniyet Örgütünde  yukarıda  sayılan  amaç  ve  hedefleri  gerçekleştirmeye  yönelik yasal ve idari uygulamalar da kısmen mevcuttur. Ancak düzenleme ve uy-gulamaların geliştirilmesinin gerekliliği açıktır. Gelişmenin ve değişmenin ilk aşaması var olan durumun tartışılmasıdır. Kariyer planlamasına ilişkin Emniyet Örgütü örneği üzerinde çalışılmış bir araştırma bulunmaması nedeniyle, bu çalışmanın, alana ilişkin sorunların tartışılmasına ve çözümler üretilmesine katkı sağlayacağı, ayrıca yönetimin kariyer planlama boyutuna ilgi duyanlara kaynaklık edeceği ve polis yönetimine yeni bir bakış açısı kazandıracağı umulmaktadır.
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Kariyerin ortasındaki seçimler: Göreve devam veya yukarı ya da yatay hareket.
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