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OZET

CIFTCI Ertugrul, Stres Kaynaklarmin Calisanlarin Kariyer Yonetimlerine
Etkileri: Kamu Kurumu Calisanlart Uzerine Degerlendirme, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2020.

Calisma hayatindaki artan rekabet kosullarinin yani sira degisen ve gelisen
sartlar, kisiler acisindan zorluklar yasamasina ve stresle karsi karsiya kalmasina sebep
olmaktadir. Calisanlarin verimliliklerini olumsuz yonde etkileyen stres hem calisanin

hem de oOrgiitlin veriminde azalmalara sebep olur.

Kurumlar ise artan bu rekabet kosullarinda siirekliligini saglayabilmesi i¢in en
onemli kaynaklarindan biri olan isgiliclinii yani insan faktoriinii verimli bir sekilde
kullanmas1 gerekmektedir. Insan faktdriinii verimli kullanma Kkariyer y®netimi

kavraminin 6nemini artirmaktadir.

Bu c¢aligmada stres kavraminin tanimi, kapsami ve stres kaynaklar ile kariyer

kavraminin tanimi, kapsami ve kariyer yonetimi iizerinde durulmaya calisilacaktir.

Calismanin  birinci  boliimiinde;  stresin  tanimi, asamalari, stresin
kaynaklari(bireysel, oOrgiitsel, Cevresel), stresin sonuglart ve stres ydnetimi

incelenmistir.

Ikinci boliimiinde; kariyer kavrammn tanimi, kariyer ydnetimi, kariyer

planlama ve kariyer gelistirme {lizerinde durulmustur.

Son boliimde ise stres kaynaklarinin segilen ii¢ kamu kurumu ¢alisanlarinin
kariyer yonetimi tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla bir anket ¢aligmasi yapilmis ve

sonuclar1 analiz edilerek yorumlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Stres kaynaklari, Stres Yonetimi, Kariyer Yonetimi



ABSTRACT

ERTUGRUL Ciftgi, Sources of Stress Effects of Career Management of the
Employees: An Evaluation on the Employees of a Public Agency, Master’s Thesis,
Ankara, 2020.

Besides the increasing competition conditions in working life, changing and
developing conditions cause people to face difficulties and stress. The stress which
negatively affects the work of personnel, lead to a reduction in the productivity of both

the employee and the organization.

In order to ensure continuity in these competitive conditions, the employer
must use the human resource whichis the most important sources of employment world.
The necessity of using human resource effectively leads us to notion of the carrer

management.

In this study, the description, content of stress concept, and stress sources, and
the definition, scope of career concept and career management will be emphasized.

In the first part of the study; it was investigated that definition and stages of
stress, stress sources (reasons-individual, organizational, environmental), consequences

of stress and stress management.

In the second part; it was focused on definition of career concept, career

management, career planning and career development.

The last part of the study; a survey was conducted to measure the effects of the
sources of stress on career management of the employees of three public institutions. To

this survey, the results were analyzed and interpreted.

Key Words: Sources of Stress, Stress Management, Career Management
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GIRIS
Stres, ¢agimizin en 6nemli hastaliklarindan birisidir. Toplumla i¢ i¢e yasayan
bireylerin neredeyse tamami bir nebze stres faktoriine sahiptir. Yani stres bireyle
0zdeslesmeye baglamigtir artik. Stresin kisi lizerindeki etkisine sebep olan faktorler,

bireysel olacagi gibi yasadigi ¢evreden de kaynaklanabilir.

Ayrica insanlar zamanlarinin biliyiikk bir kisminmi ¢alisarak gecirirler. Gelisen
teknoloji ile zorlagan pazarlar kosullarina ayak uydurmak zorunda olan orgiitler
kendilerini yenilemek ve gelistirmek zorundadirlar. Calisanlarda bu degisime hizli bir
sekilde uyum saglamak zorundadir. Buda calisanlar iizerinde bir baski yaratmakta ve
strese neden olmaktadir. Bu stres ¢alisanlarin tepkilerini artirir. Sik sik is degistirmeye
baslarlar, verimsiz olmaya baglarlar. Bu da orgiit i¢in bir maliyet unsuru olusturmaya

baslar.

Stres, organizasyonlarin en Onemli politikalarindan  birisi  olarak
gosterilmektedir. Clinkii stres ¢alisanlar lizerinde 6zellikle performanslari olmak iizere
bir¢ok acgidan etki gostermektedir. Calisan1 ¢cogu zaman olumsuz etkileyen stres, bazen
de kisinin harekete gegmesini ve amaglarina daha hizli ulasmasini saglar. Daha 6nce
yapilan akademik caligmalar gostermektedir ki, iyi yOnetilen bir stres is gorenin

performansi ile verimliligini olumlu bir sekilde artiracaktir.

Orgiitlerin personel ihtiyaglarmi karsilamak, egitimini gergeklestirmek ve yeni
istihdam alanlar1 yaratmak icin ¢aga uygun bir kariyer yonetimlerine ihtiyaclar1 vardir.
Bilgi, beceri ve egitim diizeyleri yiikselen personelin is ile ilgili istek ve ihtiyaglar: da
giderek artmaktadir. Kisiler kedini gelistirebilecek ve rahat bir sekilde ifade edebilecek
bir ortama ihtiya¢ duyarlar. Bu cergevede kurumun kariyer yoriingesinde ilerlemek
isterler. Ayrica orgiitler; degisen ve gelisen pazar sartlar1 ve artan rekabet kosullarina

ayak uydurmak zorundadirlar.

Calisanlarin bulunduklart konumdan sonra hangi konuma yiikselecegini ve ne
yapmas1 gerektigini anlayamamasi bir orgiitsel stres kaynagina sebep olabilmektedir.
Bu noktada orgiitler, isgiiciiniin varligimi ve siirekliligini korumak icin personelinin
orgiitte kalmasim1 saglayacak kariyer planlamasmi ve kariyer yoOnetimlerini

olusturmalidirlar.



BIiRINCIi BOLUM
STRES VE STRES YONETIMi

Bu boliimde baglica stres tanimi, kapsami, stres kaynaklar1 ve stres yonetimi

tizerinde durulacaktir.
1.1. Stres Tanimi ve Kapsami

Stres sozciigii, Latince *’estrictia’” dan gelmektedir. Bilim diinyasinda ilk kez
17. Yiizyilda kullanilmaya baslayan strese; musibet, felaket, dert gibi ifadelerde
sOylenmistir. Sonraki iki ylizyilda ise, kavrama binen mana degisime ugramis ve baskai,
cebir, zor gibi manalarda objelere, bireye ve psikolojik yapiya dogru olarak
kullanilmistir.(Gticli, 2001)

Hans Selye, bu kavrami insan viicudunun istege karsin verdigi karisik bir cevap
olarak ifade etmistir. Stresin insan organizmalarinin bir pargasi oldugunu ve
kurtulmanin zor olacagini belirtmigtir. Stresin tamamen ortadan kalkmasinin insan
hayatinin sona ermesiyle mimkiin olacagini savunmustur. Genellikle negatif bir
diisince olan stresin olumlu yanlar1 da vardir. Selye ye gore eustress, zafer, kazanim

gibi durumlarla beraber stresten bahseder.

Distress ise, kisinin kendisini itimatsiz, aciz, eksik gordiigii donemlerde
meydana gelir.(Brown, 1984,3). Uzmanlarin ¢ogu stresi, viicudun gesitli stres yaratan
etkilere verdigi tepki olarak ifade ederler. Bu konu hakkinda calisilan ilk incelemelerde
insan hareketlerinin bir bigimi olarak incelenmis ve asil olarak “distress-zararl stres”
lizerinde yogunlasmislardir. Incelemeler neticesinde bir takim kisilerin stresle
karsilastiklarinda giicsiiz duruma diiserek onemli derecede hastaliklara tutulmalarina
karsin, bazi kisilerde ise stres, performanslarini artirtp “eustress-yararli stres” etki
dogurmustur. Bu boyutta stres, viicut agisindan gozdagi olarak algilanan uyarilara

viicudun verdigi fiziksel ve ruhsal tepkilerin hepsidir. ( Pehlivan, 1993:10).

Stresin siddeti ve tiirli 6nem arz etmektedir. Stresin oldukg¢a fazla olmasi bireye
olumsuz etkide bulunurken, orta halli stres kisiye fayda saglayabilmektedir. Orta diizey
stres, gerek is hayatinda gerekse is dist yasaminda bireye motivasyon kaynagi

olabilmektedir. Yani bireyin hedefe odaklanmasina katki saglamaktadir. Kisinin kendini



gelistirmesinde ve basarilarinda stres Onemli

(Balc1,2000:5).

bir etkiye sahip olabilmektedir

Baska bir ifadede ise stres; “bireyin c¢evresinden gelen taleplerle, deger,

davranig, yetenek ve becerileri arasinda olusan fiziksel ve psiko-sosyal bir gerilimdir.”

Stres kisi tistiindeki ruhsal etkiye karsin refleks olusturan ve uzun dénemde sagligini da
kotii yonde etkileyen bir haldir.(Aytag, 2009:3).

Tablo 1. Tyi Stres-Kétii Stres Karsilastirmasi

Bireyin yaraticiligini ve

performansml artirir.

Birey {izerinde fiziksel ve ruhsal
sorunlara sebebiyet verir ve performansini

azaltir.

Bireyi hareket ettirir.

Kagimmaya ve uzaklasmaya

hareketlerine sebebiyet verir.

Motivasyonunu artirir.

Motivasyonunu azaltir.

Konsantrasyonunu artirir.

Konsantrasyonunu diisiiriir.

Bireyin performansindan daha fazla

faydalanmasini saglar.

Bireyin performansimin asagisinda

olmasina sebep olur.

Bireyi  kendisini  tamamlamasi

hususunda cesaretlendirir.

Bireyin  Ozgilivenini  azaltir  ve

yorgunluk hissine sebep olur.

Organizma, hizli kan dolagimiyla ve

oksijenle beslenir ve temizlenir.

Asirt kan basimct ve carpmtilarla

kalp asir1 yorulur.

Kaynak: Tutar vd., 2014:244

Tabloda da ifade edildigi gibi, olumlu stres kisiyi ilerleten, potansiyelini agiga

¢ikaran bir motivasyon aracidir. Kotii stres ise, bireyi genel olarak kotii etkileyen,
motivasyonunu diisiiren ve saglik acisindan sorunlar yasamasina sebep olan stres

tiiriidiir (Tutar vd.,2012:244).

Stres insanin yasadig1 ¢evre ile olusan ve degisiklik gosteren bir olusumdur.
Kisinin etkisi altinda kaldig1 strese verdigi tepki etrafina uyumlu olmasina ya da

uyumsuz olmasina neden olabilir. Stres isletmelerde daha c¢ok iist kademede calisan
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kisilerde goriilmektedir. Sorumluluk, disiplin ortami, insanlari idare etme faaliyetinin

zorlugu buna sebebiyet verir (Giiney, 2013:321).

Stres, sonug itibariyle 6nemli olan ve 6nceden belirsiz olan bir hal veya olguya
iliskin bir koz, baski ya da bir istek karsisinda kisinin karsilastigi bir durumu ifade eder.
Stres, genelde arzulanmayan tepkilere ve etraftaki korkutucu durumlara karsin kiside

ilerleyen fiziksel ve ruhsal etkileri gosterir (Tinaz, 2005:35-36).

Cin uygarhigr ise stresin tamimim “tehlike” ve “firsat” sozciiklerinin
sembollerinin karisimi diye belirtmistir. Stres bu ifadeleri igermektedir. Stres gegilmesi
icap eden engebeleri, zorluklari; bu zorluklari, gerginlikleri astiginda elde ettigi firsatlar
ve kazanimlari igerir. Bireyler ve oOrgiitler is hayatinin kokiindeki stres unsurunu
maksatl1 ve bilgili bir sekilde tartarak asarsa kazanim elde etmeleri kaginilmaz olacaktir

(Gokdeniz, 2005:174).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikacak olursak stres kavramini, ¢esitli etkiler
neticesinde kisilerde meydana gelen fiziki ve ruhsal degisimler olarak tanimlayabiliriz.
Stresin kendisi iyi veya kotii degildir. Cilinkii stres bir algidir. Strese verilen refleks ile

stresin kisiye tesir diizeyi kigiden kisiye farklilik gosterir.
1.2. Stres Hakkinda fleri Siiriilen Kuramlar
1.2.1. Stresi Aciklayan Biyolojik Kuramlar

Glinlimiiz calisma hayatinda karst cins icin olusturulan alanlarda artik
kadinlarda g¢alisabilmektedir. Calisma ortaminda yapilan ayrimcilik, taciz ve yaptigi
isten Oteleme gibi durumlar is gorenler iistiinde strese olmaktadir. Kisilerin genetik
yapilar1 ve fiziksel rahatsizliklar1 da stres yaratan durumlar olarak gosterilebilir (Tutar,

2007:222).

Stresi hakkinda ileri siiriilen biyolojik kuramlar1 soyle sayabiliriz. Genel Uyum

Sendromu Kurami, Genetik Yapisal Kuram, Kalittmsal Yapi1 ve Cevre Iliskisi Kuramu.
1.2.1.1 Genel Uyum Sendromu

Hans Selye’nin ortaya attig1 genel uyum sendromu; bireyin bulundugu ¢evre
sartlar1 degisime ugradiginda insan viicudu da bu sartlara ayak uydurmaya cabalar.
Bunun i¢in belirli bir kuvvet tiiketmesi gerekmektedir. Bu hipoteze gore uyum
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mekanizmasinin saglikli bir sekilde calisabilmesi i¢in sarf edilen enerji bedeni yorar ve

zamanla yipranmasina sebep olur (Allen, 1984).

Selye, bireylerin stresle karsilastiklarindaki tepki durumlarmni “genel uyum
sendromu” diye ifade etmekte ve bu durumu alarm, direng ve tiikkenme asamasi olarak

incelemektedir. (Wilson, 1999:163).
1.2.1.2. Genetik Yapisal Kuramlar

Kisilerin genetik yapilar1 ve baz1 fiziksel oOzellikleri strese karsi direnme
kabiliyetleri agisindan onemlidir. Bireylerin genetik yapilart viicudun direncini birgok
sekilde disiirebilir. Kisilerin kalittim yapilari, “otonom sinir sistemleri” {stiinde
etkilidir. Otonom sinir sistemi ise stres zamaninda karsilasilan “savas ya da kag”

tepkisinden sorumludur (Rice, 1999).
1.2.1.3. Kahitimsal Yapi ve Cevre liskisi Kuram

Tutarsiz tavirlar sergileyen insanlar genelde his, goriis ve harekat birlikteligi
yani biitiinlesmeyi saglayamayan insanlardir. Bu duruma biligsel tutarsizlik da denir.
Bireyler yaptiklar1 isi sevmiyorsalar da hoglaniyorlarmis gibi konusup, tavirlar
sergilemek durumunda kalirlar. Bu durumda bireyler istiinde stres ve engebeler
yaratmaktadir. Kisiler sosyal sistemin birer parcasidirlar ve bu sistemin koydugu genel
ve 6zel kurallara uyup, uyum icinde yasamak zorundadirlar. Bu sistemlerin devamliligi
icin koyulan hukuki kurallar, gelenek ve gorenekler ve mesleki prensipler 6nem ifade
etmektedir. Bireyler orgiit veya sistemin igerisine girdiginde bu kurallar1 6grenmek ve
uygulamak zorunda olduklarini bilmelidirler. Bu siiregte birey lizerinde yogun bir strese

maruz kalmasina sebebiyet verecektir (Eroglu, 2007a:451).

Stres agisindan fiziki ¢evre mithim bir kaynaktir ama incelemelerde arka
planda tutulmaktadir. Fiziksel ¢evre insanlarin kendileri tarafindan kurulmakta ve ortaya
cikmaktadir. Bu sebepten dolay1 fiziksel ¢evre kosullarinin stres {istiinde olan etkileri

pek fazla 6nemsenmemektedir (Braham, 2004:37).

Yapilan ¢alismalar, fiziksel ¢evre kosullarmin kisiler tizerindeki etkileri her
zaman ayni olmamakla birlikte bazen farklilikta gosterebilirler. Fiziki ¢evre kosullari

bireyleri fizyolojik ya da ruhsal kaynakl: streslere siiriikleyebilirler (Erdem, 1992:140).



1.2.2. Stresi Aciklayan Psikolojik Kuramlar
1.2.2.1. Psiko-Dinamik Kuram

Psiko dinamik modeller iginde en temel kabul edilen kuramlar Sigmund

Freud’un kuramlaridir. Bu kuramalar sunlardir(Shultz&shultz,2001):

“l. Isaret (signal) anksiyetesi ya da nesnel anksiyete: Insan yasamini tehdit

eden gercek digsal bir tehlike oldugunda hissedilen dogal ve evrensel anksiyetedir.

2. Travmatik Anksiyete ya da Nevrotik Anksiyete: Bu tiir anksiyete icsel tepki
olarak yaratilmis anksiyetedir. Geligigiizel ortaya cikan id hakimiyetli davranislar
yiiziinden cezalandirilma korkusudur. Bu duruma bastirilmis cinsel diirtiiler ve saldirgan

giidiiler ile bas ederken yasanan anksiyete 6rnek olarak verilebilir.

3. Ahlaki (moral) Anksiyete: Vicdan korkusudur. Birey ahlaki degerlerine ters
diisen bir eylemde bulundugunda veya sadece bdyle bir durumu diisiindiigiinde bile

sugluluk ve utang¢ duyabilir. Bu durumda kiside anksiyeteye neden olabilir”.

Freud un agikladigi bu durumlar, bireyde gerginlige sebebiyet vermektedir. Bu
gerginligin azalmasi himaye mekanizmalariyla saglanir. Bu himaye mekanizmalarinin

cok fazla kullanimi da bireyde rahatsizliga yol agar (Shultz&Shultz, 2001).

Psikanalizci Engel stresi, bir nesneyi yitirme korkusu ya da bu nesnenin kayb1

sonucunda yasanan donem anlamindadir.
1.2.2.2. Ogrenme Modeli Kurami

Bu kuram stresin agiklamasini, ilkel ve aktiiel aligkanlik veya ikisinin de
karisimu ile yapmaktadir. Stres icin aligkanliklarm iki tiirii dnemlidir. Ik olarak ruhsal
ve fiziksel karisimlar iceren korku ve kagmma kisileri stresle karsilastiklarinda
uyararak stresten uzakta tutar. Bireyde, korkulan objelerle kars1 karsiya kalindiginda bir
gerilim goriilir ve organizma fiziksel olarak uyarilir. Kiside stres belirtisi olarak
goriilen bazi durumlar meydana gelmeye baslar. Kan daha hizli pompalanir, kalp daha
hizli atmaya baslar. Daha sonra bu korku veren objelerin ¢ok diisiik diizeyiyle bile
karsilasilsa kiside, fiziksel gerilim ve uyarilma goriiliir. Ikincisi ise, kiside kosullanma

olustuktan sonra kendisine stres yaratan biitlin durumlari 6nceden tahmin eder. Bu



durumlarla karsilagmasa bile hakkinda diisiinmesi dahi kiside strese neden olabilir

(Akman, 2004).
1.2.2.3. Biligsel — Transaksiyonel Kuram

Bu kurama gore stres, kisinin etrafiyla olan kaynasmasinda bireyin
entegrasyonunu tehlikeye sokan, olan kaynaklar1 zorlayan veya bu kaynaklari gecen
yerel taleplerdir (Ugman, 1990). Bilissel duyguya gore asil olan, kiginin durumlari
kavrama seklidir. Kisinin olaylara verdigi anlam 6nemlidir. Bu sebeple de bir olguyu
kavrayisimiz ve onunla miicadele edebilecegimiz yeteneklerimizi degerlendirisimiz, o
olguyu “stres verici” veya “stres vermeyen” olarak kavramamiza sebep olmaktadir

(Akman, 2004).

Bilissel model kisileri etken olarak diisiinen ve kararini1 ona goére alan kisiler
olarak ele almaktadir. Insanlar hayatlar1 boyunca etraflarina ve sahislarina iliskin
sablonlar olustururlar. Sablonlar edinilmis bilgilerin temsilcisidir. Bir kisim sablonlar

evrensel iken bir kisim sablonlar bireyseldir (Rice, 1999).

Biligsel- transaksiyonel kuramin en 6nemli temsilcisi, Lazarus’tur. Lazarus a
gore, normal sartlar altinda kisiler karsilastiklart durumlar1 bir stres kaynagi olarak
algilamadig1 siirece, lizerlerinde herhangi bir strese sebep olmayacagini iddia eder.
Bireyler stres yaratan bu kaynaklara birer anlam yiiklerler. Yiklenilen bu anlam
sonucunda, daha once karsilastiklar1 olumsuz durumlarla tekrar karsilastiklarinda yine

ayni olumsuz durumun olacagini diisiiniirler (Tomek, 1999).
1.2.3. Stresi A¢iklayan Diger Kuramlar
1.2.3.1. Stresi A¢iklayan Sistem Kurami

Stres kaynaklari; fizyolojik, ekonomik, sosyal ve grupsal stres faktorlerinden
meydana gelmektedir. Es ve ¢ocuklar ile ilgili problemler, ¢evresel catigmalar, isttihdam
eksikligi, ekonomik yetersizlikler, ulasim sorunlari gibi c¢evrede kisiyi olumsuz

etkileyen her sey bir stres kaynagi olabilir (Seyhan, 2007:6).
1.2.3.2. Sosyal Catisma Kuram

Catisma, “bireyler arasinda meydana gelen kararsizlik ve uyusmazlik hali”
olarak ifade edilmektedir. Organizasyonlarda ise, “kisiler, gruplar, ya da birimler
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arasinda meydana gelen sorunlarin 6rgiit faaliyetlerine olumsuz sekilde yansimasi ve
bunun sonucunda islerin yavaslamasi ya da durmasina neden olan olaylardir” (Eren,
1991b:543). Boyle durumlar ortaya c¢iktiginda oOrgiitlerdeki liderlere diisen gorev,
catismanin kaynagini tespit ederek calisanlarla birebir iletisime geg¢mektir (Ertekin,
1993:73)

1.3. Stresin Asamalari

Birey strese ugradiginda oOncelikle fizyolojik tepkiler wverir. “Stresin
kaynagindan alinan mesaj ilk olarak beyne daha sonra da hipofiz bezine iletilir. Hipofiz
bezi algiladig1 hazirliksiz yakalandigi bu durum karsisinda adrenalin tiretmeye baslar.”
(Sulsky&Smith, 2005:14-15). Bu hormonlar1 asir1 bir sekilde strese ugranildiginda asiri
tiretildiginden bu hormona “stres hormonu” denmektedir. (Giiler, vd, 2001:22) Stres
kavramin1 detayli bir sekilde inceleyen Selye, organizmanin stresle karsilastiginda
gosterdigi tepkileri “Genel Uyum Sendromu” olarak nitelendirmistir. Bdyle durumlarda

ti¢ tiir tepki meydana gelir. Alarm, direnme ve tiilkenme tepkileridir (johnstone, 1989:4).
1.3.1. Alarm TepKisi

Birey stresle kars1 karsiya kaldiginda, 6fke uyandiran durumlar harekete geger.
Bireyin iki segenegi vardir; birincisi miicadele eder ikincisi ortamdan uzaklagir. Her iki
durumda da organizmada bazi1 degisiklikler goriilmeye baslanir. Goriilen bu harekatlar
alarm niteligindedir. (Selye, 1977:141). Stresin birey tarafindan hissedildigi ilk
asamadir. Alarm karsisinda viicut harekete gecer ve su davranislar gozlenir (Goker-

Isiltan, 2012):
v' Kalpte kan basinci artar,
v' Gozbebekleri irilesir,
v Saclarda ve deride killar diklesir,
v" Vicuttaki tiim kaslar gerilir,
v" Solunum hizlanir,

v' Aci duygusu azalir.



1.3.2. Direnme TepKisi

Alarm tepkisini “benimseme ya da direnme asamasi” takip eder. Stresin
kaynagi benimsenirse, durum normale doner. Bu tepkide viicuttaki tahribat giderilmeye
calisilir. Kaslarda gerilim azalir, tansiyon, kalp atis1 diizene girer. Dirence ragmen viicut

stresle bag edemiyorsa son agama tilkkenme tepkisine gegilir.
1.3.3. Tiikenme tepKkisi

Bu tepki kisilerin ruhsal(kizginlik, endise vb.) ve fiziksel(uykusuzluk, bas
agrist vb.) rahatsizliklarinin olustugu doénemdir. Stresin yarattig1 etki uzun siirerse
viicudun savunma mekanizmasini olumsuz etkiler. Selye, stresin fazla oldugu
kosullarda kisilerin omriinii ve hayat Ol¢iinlerini azalttigini gozlemlemistir (Keser,

2013:6).

Insanlar stresle basa ¢cikma noktasinda basarisiz olduklarinda kendilerine ugras
aramaya baglarlar. Alkol ve sigara tiiketimi gibi aligkanliklar otaya ¢ikmaya baslar.
Tikenme asamasinda ortaya c¢ikan “Tiikenmislik Sendromu” uzun siireli psikolojik

rahatsizliklara yol acar.

STRES N
KAYNAKLARININ
YOGUNLUGU
Direnme : STRES EGRISI
Asamasi 7

Titkenme
Asamasi

Alarm
Asamast

— — ——  Normmal Direng
Diizeyi

_/ ‘ *

ZAMAN

Sekil 1. Stresin Asamalari

Kaynak: G., Ataman, Isletme Yonetimi: Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar,

Yayina Hazirlayan: M. Tiirkmenoglu, Istanbul, 2002, 5.491



1.4. Stres kaynaklar

Stres kaynaklar1 kisaca strese neden etkilerdir. Bu etkilerden dolay1 stres
kaynaklari, stresin sebebini, bireyi nasil bir ruhsal ve fiziksel durumlara ¢ektigi, bu
stresle miicadele edebilmek i¢in bireyin, sosyal ¢evrenin ve organizasyonlarin ne gibi
tedbirler almasi gerektigi giderek Onem kazanmaya baslamistir. (Biyik ve
Boztas,2003:98)

Rowshan (2000), strese sebep olan stres kaynaklarini; ongoriilebilen stres
kaynaklar1 ve dngoriilemeyen stres kaynaklar diye ikiye ayirmistir. ilk gruba giren stres
kaynaklar1 hayatimizi belirli bir siire etkileyen ve yavas yavas ilerleyen stres
kaynaklaridir. Ikincisi ise, insan hayatinda aniden karsilastigi ve onceden tahmin

edemedigi stres kaynaklaridir.

Stres faktorleri, strese sebep olan bireysel ve ¢evresel faktorler olarak
ayrilmistir. Bu faktorlerin yani sira kisinin hayatinin énemli kismini hayatini idame
ettigi kurumda ge¢irmesinden dolayr c¢alisma hayatinda ortaya c¢ikabilecek Stres
faktorleri de bu duruma katilmalidir. (Ornek ve Aydin,2008:148)

1.4.1. Bireysel Stres Kaynaklari

Bireyin kisisel yasamindan kaynaklanan stres etmenleridir. s disinda gecirdigi
sirede cikan sorunlari ve deneyimleri kapsar. (Giiler vd. 2001:19). Bireysel stres
kaynaklari, kisilerin yetenekleri, huylari, karakterleri olabilmektedir. Bireydeki tiirlii
diizen bozulmalari, fiziki degisimler, tiikiirik bezleri ve hormonsal diizensizliklerle
beraber bireylerde bazi stres yaratan olabilir. Bunun yani sira hayat sartlarinin zorlugu,
kisinin temel ihtiyaglarin1 karsilamadaki yasanan sikintilar da bu durumdan sayilabilir

(Tutar, 2000:222).
1.4.1.1. Kisilik ve Kisilik Ozellikleri

Kisiligin tanim1 kisaca soyle aciklanabilmektedir; “Bireylerin karakteristik
ozelliklerini, bu ozellikler arasindaki iliskileri ve durumlara uyum goésterme yollarin
kapsayan yasam durumlarina tepki gostermenin karakteristik bicimleri ve inSan

davraniginin ¢ekirdegidir.
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Roseman ve Meyer Friedman isimli Amerikali saglik bilimciler kisi tiplerini A
ile B tipi olarak ikiye aymrmustir. Uzerinde calisilan arastirmalar stres ile bu iki tip

arasinda giiclii bir bag oldugunu iddia etmistir (Aydin, 2002:33).

A tipini temsil eden insanlar; yarismaci bir diisiince barindirirlar, stirekli bir
yarig halindedirler ve tiim c¢alismalar1 zamaninda, diizenli bir sekilde bitirmeye 6nem
gosterirler. Yaptiklari iste aceleci davranarak, ¢alismalarini erkenden halletmek isterler.
Insanlara ve etrafindakii olaylara kars1 sabir gostermekte giicliik cekerler. Siirekli telaslh
hareket ederek zamanlarmi bosa ge¢irmemeye caligirlar. Siirekli basarinin pesinde

kosmaya caligirlar (Zel, 2001:512)

B tipini temsil eden insanlar ise; yarismay1 sevmezler ve olduklar1 konumdan
rahatsizlik duymazlar. Duragan, anlayish, bilgili ve gorevlerini eksiksiz yerini getiren

bir yapiy1 barindirirlar. Sabirlidirlar, telagh davranmayi sevmezler. (Dangag, 2007).

Tablo 2. A ve B Tipi Davrams Ozellikleri

ATipi B Tipi
Aceleci ve sabirsizdir Aceleci ve sabirsiz davranmaz
Zamani 1yi kullanmada hassastir Zamanin esiri olmaz
Cabuk karar verir Karar vermede aceleci degildir
Atilimel, ihtirashi ve yarismay1 Gosteris meraklis1 degildir

sever
Kendisine asir1 glivenir Sucluluk duymadan dinlenir
Stirekli kaygilidirlar Cesitli hobileri vardir
Basariy1 kazandiklariyla dlger Sorulmadik¢a basarilarini

anlatmaz

Kaynak: LUTHANS, Fred, Organisational Behaivor, /.B., Literatiir Yayinlari,
Istanbul, 1995
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A tipini temsil eden insanlar, hem ¢alisma hayatlarinda hem de normal
hayatlarinda daha fazla strese sahip olan kisilerdir. Yapilan caligmalar A tipini temsil
eden insanlarin koroner kalp yetmezligi riski digerine gore iki kat daha fazla oldugu

kanitlanmustir.
1.4.2. Orgiitsel Stres Kaynaklar

Organizasyon ve stres; devamli arastirilan, ugrasilan ifadeler olarak
benimsenmistir. Orgiitlerde yer alan insan faktdrii giderek 6n plana ¢ikmaya baslamis ve
son zamanlarda insan faktoriine verilen O6nem daha bir ciddiyetle ele alinmaya
baslamistir (S6kmen, 2005:3). Stres Onemsiz olarak goriiliir, ihmalkarlik yapilirsa
organizasyonlar acisindan oldukg¢a fazla olumsuzluklara ve basarisizliklara sebebiyet
verebilir. Bireyin davranislarindaki degisiklikler, calisma arkadaslariyla bozulan
iligkiler, ge¢ kalmalar, siirekli sikayetlerle beraber gelen performans diistikliigii stresin
ilerlemis seviyede oldugunu gosterir. Orgiitlerdeki stres, sadece kisiyi ilgilendirmez.
Tedbir alinmazsa stres kurum igindeki is gorenler iistiinde olumsuz etkilere sebebiyet
verecektir. (Durna, 2006:323).

Bireyleri toplumdan soyutlayan bazi durumlar vardir. Calisma hayatlarinda
sevmedikleri bir kurumda ve istemedikleri bir alanda c¢alistyor olmalart onlar1 psikolojik

olarak ¢okertecek ve toplumdan da soyutlayacakatir (Calik, 2003:61-62).
1.4.2.1. Gorevsel Stres Kaynaklari

Gorev yapisi, Orgiitteki islerin pozisyonlara ayrilmasi, bu pozisyonlarin da

gruplarda toplanarak siralanmasi ile gerceklesir (Basaran, 1991:43).
Gorev yapisina iligkin stres kaynaklar su sekildedir;
a. Is Yiikiiniin Fazla Olmas:

Is yiikiiniin fazla olmasi, en fazla dile getirilen stres kaynaklarindan birisidir.
Kisith bir siirede yerine getirilmeye ¢alisiimasi ve ¢alisanin da yetersiz olmasi durumu

daha da zora sokmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:146).

Bireyin birim zaman igerisinde gorev tanimi dahilinde yer alan gerekliliklerden

fazlasinin veya daha azini yerine getirmesi, is tatminini azaltacagindan stres faktoriinii
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etkin hale getirecektir. Is gorenlerin yaptig1 is, normal boyutun iistiinde ise, bu durumu

“asir1 ig yiikii” olarak belirtmek miimkiin olacaktir (Eroglu, 1996:429).
b. isin Monoton Olmasi

Stirekli ve agir1 6zveri isteyen bazi isler, kisinin daha ¢abuk sikilmasina sebep
olur ve is artik kisi i¢in monoton bir hale gelir. Bunun sebebi kisinin siirekli isle mesgul
olmasidir. Kisi artik isi hakkiyla yapamaz hale gelir ve bikkinlik olusur (Eren,
1993:157). Isletmelerde goriilen islerin tekdiize olmasi, iicret yonetimi stratejisini de
etkilemektedir. Organizasyonlar, iicret yonetimlerini belirlerken kisiden aldiklari

maksimum fayday1 ve performansini géz 6niinde bulundururlar (Ertekin, 1993:54).

Orgiitteki iist diizey c¢alisanlar, diger ¢alisanlarin devamli aym isle
ugrasmalarini 6nlemeli ve yeknesakligi en alt seviyeye kadar azaltmaya caligsmalilardir.
Is gérenin ruhsal durumu, isin yapisi ve orgiit igerisindeki hava da isin monoton hale

gelmesinde etkilidir (Eren, 1991:253-254).
¢. Maasin Az Olmasi

Strese sebep olan en onemli faktorlerden birisi de kisinin aldigi maasin az
olmasidir. Is gorenlerin aldiklar1 maas yasam &lciinlerinin altinda olabilir. Buda birey
tizerinde sosyal yasamini da etkileyecek bir strese sebep olabilir. Ayrica Orgiit
icerisindeki caliganlar arasinda olan {icret dagilimi da adaletli bir sekilde dagitilmazsa
bu durumda ¢aliganlar {izerinde strese neden olabilmektedir. Isletme igerisinde yapilan
bu ticret dagilimi ¢alisanlarin gesitli diislinceler igerisine girmesine ve verimliliklerinin

diismesine neden olmaktadir (Erdogan, 1996:239).

Calisanin kazancinin yetersiz olmasi, ailevi ihtiyaclarini karsilayamayacagi
anlamina gelir. Ailenin tatil ve bos zamanlarin1 gegirmesi ek gelire bagl olacagindan bu
durum fertleri olumsuz olarak etkileyecektir. Bunun sonucunda kisi dogal olarak

bunalima girecektir (Baltas ve Baltas, 1998:81)
d. Calisma Kosullarinin Yetersiz Olmasi

Calisanlarin; endiselerini, ise olan negatif yaklagimlarini ve ruhsal meselelerini

calisma kosullarina aksederek, kosullardan dert yanmalar1 ile meydana gelir. Bu
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kosullardan dert yanmanin nedenlerini arastirmak ve bunlari ¢éziime kavusturmak

calisanin doyumunu ytiikseltmektedir (Basaran, 1991:204)

Calisanlarin is hayatlarini siirdiirdiikleri orgiitlerin igerisindeki birtakim kotii
sartlarda kisi lizerindeki stresi artirmaktadir. Bu sartlarin bir kismi sunlardir (Erkan,

1989:120-121):
J Zeminin kayganligi,
J Is yerindeki aydilatmanin kétii olusu,

. Arizali, eski, bozuk techizat,

° Is yerindeki malzemelerin &zensiz ve tehlikeli sekilde diizenlenmesi,
° (Calisma ortaminin yeterince temiz olmamast,

o Gerekli 1§ giivenligi tedbirlerinin alinmamasi,

o Makine koruyucularinin kullanilmamasi.

1.4.2.2. Yonetim Biciminden Kaynakh Stres Kaynaklari
a. Karara Katilm ve Karar Verme

Karar verme; “Karsilasilan bir soruna karsi1 kullanilabilecek yollardan en uygun
olanin secilmesi” diye ifade edilebilir (Aydin, 1991:124). Katilim, is gorenlerin orgiit
icerisindeki alinan kararlara katilip katilamadigi veya bu kararlar1 ne derece etkiledigi
seklinde ifade edilebilir (Sahin, 1994:29). Bu durum calisanlar iizerinde 6nemli bir stres
kaynagi olarak goriilmektedir. Direkt olarak is gorenleri ilgilendiren mevzularda
onlarinda goriisliniin alinmasi ve karara etki etmelerinin saglanmasi gerekir. Bu durum

calisanin tizerindeki stres diizeyinde azalmaya sebep olacaktir (Aytag, 2002:3).
b. Yoneticilerin Tesvik Etmemesi

Yoneticilerden beklenilen, oOrgiit igerisindeki insan, techizat ve kiymetli
evraklar1 gibi kaynaklarindan tam manasiyla yararlanabilmektir. Bunun diginda

yonetici, orgiit icerisindeki ve disindaki organizasyonlarin1 diizenleyen ve personelleri
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ayni disiinceyi gergeklestirmek agisindan yiireklendiren ve istekli hale getiren kisidir
(Arpact, 2010:39).

Orgiitlerdeki hiyerarsik iliskilerin modern ydnetim tekniklerine gore
diizenlenmemesi stres kaynagi olabilmektedir. Is gorenlerin yoneticileriyle olan
iliskileri stres diizeyini etkilemektedir. Is gérenlerin yoneticilerinden beklentileri; takdir
gérme, onaylanma ve diisiincelerinin dikkate alinmasi gibi hususlardir. Yoneticilerin
yapilan yanlislarda ¢alisana karsi tavir yiiklenmesi ya da ceza yoluna basvurmasi is
goreni olumsuz etkilemekte ve calisan lizerinde strese neden olmaktadir (Camkurt,

2007:6).
c. Zaman Baskisi

Insanlara verilmis en demokratik sey zamandir. Diinya iizerindeki biitiin
insanlarin giinleri, haftalari, aylar1 aynidir. Zaman yonetimini saglikli bir sekilde
yapamayan kisiler, yiiksek ihtimalle strese yakalanir. Bulundugumuz dénemin en
onemli sorunlarindan birisi “zaman darlig1” dir. Herkes zamanin az olmasindan sikayet

etmektedir (Baltas ve Baltas, 1998:273).

Kurumlarin 6rgiit icerisindeki zamani1 nasil kullandig1 da stres yaratma durumu
agisindan onemlidir (Ross, 1972:89). Orgiitlerde goriilen; sekilcilik, gerek olmayan
biirokrasi, saglikli hazirlanmamis c¢alisma programi ve yine liizumsuz yapilan
denetimler, is gorenlerin vakitlerini saglikli bir sekilde denetlemelerine engel olmakta

ve vakitlerinin yetersiz bir sekilde kullanilmasina neden olmaktadir (Aytag, 2004:4).

Ozel sirketler, vakit acisindan kamu kurumlarina gére daha ¢ok faaliyette
bulunmaktadirlar. Bu yogunluktan dolay1 6zel sektoérde, zamaninda teslim edilemeyen
isten dolay1 isini kaybetme korkusu oldukga fazla rastlanan bir olgudur. Bu nedenle
kamu c¢alisanlarina gére zaman baskisi sebebiyle daha fazla stres hissederler (Giiney,
2001:138). Ayrica doktorlar, finansorler gibi baz1 meslek mensuplarinin ¢aligmalar1 da
zamana bagli oldugundan, zaman iyi yonetilmezse strese sebebiyet vermektedir (Baltas
ve Baltas, 2002:72).

1.4.2.3. Orgiitsel Rol Gerekleri

Orgiitsel rol ibaresi, is gorenin diger is gorenler tarafindan beklenen

davraniglari olarak ifade edilebilir (Balci, 2000).
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a. Rol Catismasi

Rol ¢atigsmasi, is gorenlerin ayni zaman dilimi igerisinde {izerine yiiklenen ¢ok
fazla gorevi yerine getirme zorunda olmasi, yiiklenen bu goérevlerden birisini digerine
gore daha c¢ok sahiplenmesidir. Yiiklenilen rol ile kisinin kisisel hususlarinin
ortigmemesi, gorevin gerektirdigi eylemleri sergileyememe, orgiitiin yiikledigi rol ve
mesuliyetin bireyin sahsi degeri ile ortiismemesi gibi hallerde ortaya ¢ikar (Eren, 2003).
Genelde bireylerin farkli ve saglikli bir ¢izgisi olmayan islerde ¢alismalar tizerlerinde

bir baski olusturacaktir (Giiler vd. , 2001:20).
b. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi, kiginin yapmak zorunda oldugu islerin tam belli olmamasi
durumunda ortaya ¢ikar. Yani igin kapsam ve sorumlulugunun belli olmamasidir. Gérev
belli degilse bu gorevi yerine getiren bireyin oldukga fazla strese sahip olan bir orgiitte
bulunuyor olmasi anlamina gelmektedir. Kisi ne yapmasi gerektigini tam manasiyla
bilemez ve bu durum bireyde, is tatminsizligine, yiiksek tansiyona, depresyonlara, kalp

carpintilarina neden olabilir (Ozkalp, 1992:301).

Organizasyonlardaki gorev belirsizligi iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Bumin
ve Sengiil,2000:574);

e Yapilan faaliyetin tanimmin iyi bir sekilde yapilamamasi, sonuglarinin neler
olacagini, isin nasil nerde, kimlerle yapilacaginin 1is gorene tam

aciklanamamasidir.

e s gdrenin, rolii yiikleyenin goziinde performans olarak nasil degerlendirildigine
yonelik bilgi sahibi olamamasidir. Boyle durumlarda orgiite olan faydasini

bilemez.
1.4.2.4. Grupsal Stres Kaynaklari

Is gorenler, organizasyonlarin belirledigi sistem dogrultusunda ¢alistigindan
istemsizde olsa grup halinde hareket etmeye baslarlar. Grubu yonlendiren kisi, gruptaki
ama¢ ve hedefler dogrultusunda ¢aligmalarini yapmak i¢in farkli yontemler gelistirip
uygulayabilir. Kariyer firsatlari, odiiller, tesvikler bunlardan bazilaridir (Basaran,

2000:46). Grup yoOnetimine uymayan is gorenler, gruptaki dengeleri bozdugu
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gerekeesiyle isten kovulma riskiyle karsi karsiya kalirlar. Bu durum bireylerin strese

maruz kalmasina sebebiyet vermektedir (Pehlivan, 2002:63).

Yapilan bazi incelemelere gore, genis bir sosyal ¢evresi bulunan kisilerin stres
faktorlerinden daha az etkilendikleri, karsilasilan olumsuz durumlarda stresle daha 1yi
miicadele ettikleri goriilmistiir (Powel ve Enriht, 1990:7). Personele destek verilmesi
stresle miicadelede uygulanabilecek en 6nemli araclardan biridir. Gruplar igerisindeki
calisanlarin birbirlerine olan destegi, calisanlarin strese karsi daha direngli olmasini
saglar. Orgiitler icerisindeki grup destekleri iki degisik konuda pozitif etkiye sahiptir.
Ik olarak, grup yéneticisinin verdigi destek stresi azaltarak calisanlarin ve yapilan
faaliyetin daha saglikli olmasina neden olur. Ikincisi ise, birim icerisinde kisiye gereken

destegin verilmesi stresin yikici etkisini azaltip ortadan kaldirmaktadir (Giiney,

2001:444)

Orgiit icerisindeki ekip iiyelerinin &teledigi calisanlar ekip hakkinda olumsuz
davraniglar sergilemeye baslarlar. Bu durumda orgiitlerde 6nemli boyuta ulasan
derecede zaman ve enerji kaybina sebep olur ve bireylerin stres faktdrlerini harekete

gecirebilir (Baltas ve Baltas, 1998:91)
1.4.3. Cevresel Stres Kaynaklari

Calisanlarin organizasyonlar igerisinde bulundugu ortamdan baska bir de
sosyal ortamlar1 vardir. Bu ortamin ¢alisanlardan bekledigi eylemler, diger kisilerin
istekleriyle gesitlenir. Hukuki yollar ya da 6rf ve adetler bireyler tizerinde baskiya sebep
olur (Basaran, 1982).

Toplumsal ve teknolojik degisimlerin kisilerin hayat tarzlarina etkisi oldukca
fazladir. Cok fazla kalabalik ve hareketli metropol sehirlerde hayatlarini siirdiiren

insanlarin is ve hayat stresi potansiyelleri artig gostermektedir (Erdogan, 1991).

Insanlarin kars: karsiya kaldig1 ¢evresel kosullar, kisiliklerine yon vermektedir.
Cevre kosullar1 degistikge, bireylerin davraniglar1 da ¢esitlenir ve karakterlerinde belli
olan veya olmayan bazi degisikler goriilmeye baslar (Ozdevecioglu, 2002:115). Agir
bunalim yasayan devletlerde, sirketlerin iflas etmesi veya feshi ve bundan kaynaklanan
igsizlik, bireylerin gelecege endiseyle bakmasina neden olmaktadir. Bilhassa, ge¢imini
saglamak zorunda oldugu bir aileye de sahip olan kisin issizligi, aileye karsi temel

gorevlerini yerine getirememe gibi biiylik bir sikintiya, strese sebep olur (Eroglu,
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2006:422). Yasam sartlarinin degismesi ve egitimden sonra kariyer asamasinin
baslamasiyla birlikte is ve aile arasinda dengelerin korunmasi gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Gelisen teknolojinin sebep oldugu calisma siiresi haricinde is imkanlarinin
fazlalasmasi, is-aile dengesinin himaye edilmesini git gide zora sokmaktadir (Keser,
2013).

Calisma hayat1 kisiler agisindan ne kadar degerli ise sosyal yasami da o kadar
onemlidir. Calisma hayatindan kaynaklanan sorunlar, 6zel hayati etkilemekte, bu
durumda is-aile hayati dengesine olumsuz etkide bulunmaktadir. Is-aile gorevleri
arasinda catigsan konularin artig gostermesi, bireyin ¢aligma hayati ile esi ve ¢ocuklariyla
gecirdigi hayat arasinda problemler yasanmasina sebep olmakta ve bu problemin,

kisinin lizerindeki stresi artirmasina sebep olacaktir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009:166).
1.5. Stresin Sonuclar

Stres, insanin standart dengesini dagitan bir durumdur. Etkiledigi siireg
bakimindan ti¢ bigimde goriilebilir. Bunlardan ilki, cogu insanda goriilen etkisi ¢ok kisa
siiren strestir. Ikincisi, etkisi ne cok uzun ne ¢ok kisa siiren stres durumudur. Sonuncusu
ise uzun doénem siiren stres halidir. Tehlikeli olan bu hal, yillarca siirebilir. Kisinin iflasi
ve 0liim benzeri stres yaratan durumlar 6rnek olarak verilebilir. Bu durumlarda kisilerin
dengeleri bozulur ve savunma mekanizmasi devreye girer (Can vd, 1998:408). Bu

sonuglar bireysel ve orgiitsel sonuglardir.
1.5.1. Stresin Bireysel Sonuglari

Hans Selye’ye gore, yaygin olarak goriilen ¢ogu hastalik, viriislerden,
mikroplardan ¢ok, bireyin strese ayak uyduramamasindan olusur (Tutar, 2000:259).
Stresin, ¢ogu hastaligin temel nedeni oldugu ve oliimciil sonuglara sebep olacak tiirde
goziikebildigi artik toplumlar tarafindan 6ziimsenmistir. Genelde bireysel ve oOrgiitsel

bazda su hastaliklarin goriildiigli gézlemlenmistir (Hiirriyet, 2006).
e Kalp krizi,
e Yiiksek tansiyon,
e Kronik kalp hastaligi,

e Ani 6lum,
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e Sirt ve boyun agrilari,
e Mide ilseri,

e Depresyon,

e Migren.

Steers, stresin diizeyindeki artisin ¢alisanlar iizerine ruhsal ve fiziksel degisim
yaratabilecegini ve Kkisilerin sagligini olumsuz anlamda etkileyecegini belirtmistir.
Bunun yani sira kisi de rastlanan stres, ¢alisma hayati ve normal hayatina da negatif etki
etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz:2001:149). Bu sonuglar fizyolojik, psikolojik ve

davranigsal olarak incelenmektedir.
1.5.1.1. Fiziksel Sonuglar

Stresin kigilerde pek c¢ok tesiri goriilmektedir. Denetlenmezse Kkisilerde,
olduk¢a fazla fizyolojik problemlere sebep olacaktir (Aytag, 2009:15; Atkinson ve
Hilgard, 2012). “Insan organizmasi ayni anda uyarici etkide bulunan sempatik sinir
sistemi ile sakinlestirici etki yapan para-sempatik sinir sistemi birbirine zit iki farkli
sistemin bir arada bulundugu bir merkezi sinir sistemine sahiptir” (Ciiceloglu, 1994:64).
Sempatik sinir sistemi organlar1 hizli bir sekilde calistirirken, digeri yavaslamasina yol
acar. Stres aninda bireye etki eden stresorler sonucunda korku, endise, neselenme, 6tke
gibi duygular bireyin sempatik sinir sistemini harekete gegirir. Belirli bir zaman sonra
kisi yatigtirici etkisi olan para-sempatik sinir sistemini devreye sokamaz ise,
rahatsizliklar ortaya ¢ikmaya baslayacaktir. Sempatik sinir sistemi kendiliginden
harekete gecerken, para-sempatik sinir sistemi harekete ge¢mek ic¢in kisiden emir ve

komut beklemektedir.
Strese bagl fiziksel rahatsizliklar su sekilde siralanabilir (Kirel, 1994:48):

e Dolasim sistemi ve kalp damar rahatsizliklari: kalp ile ilgili rahatsizliklar,

yiiksek tansiyon,
e Solunum yolu hastaliklari: bronsiyal astim,

e Sindirim sistemi rahatsizliklari: {lser, asir1 yemek yeme, istahin kesilmesi,

hazimsizlik,
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) igsel hastaliklar: seker,
e Ureme sistemi rahatsizliklar:: sogukluk, cinsel isteksizlik,

e Hareket rahatsizliklari: kireclenme, migren.
1.5.1.2. Psikolojik Sonuglar

Stres bireyde fiziksel olarak baslayip, ruhsal olarak devam eder. Stresin ruhsal
hallerinden bazilar1 sunlardir; bunalim, endise, dalginlik ve akil hastaliklar

gelmektedir.
a. Depresyon

Bunalim bir mutsuzluk durumudur. Bu mutsuzluk bireyin sahsindan ya da
etrafinda meydana gelen olumsuz durumlar yiiziinden de kaynaklanabilir. Depresyon
hali bireylerin kisisel 6zelliklerine gore farklilik gosterir. Bireylerin kisisel 6zelliklerine
gore kisa ya da uzun sirebilir. Kronik depresyon belirtileri genelde, uyku
diizensizlikleri, stirekli yorgunluk hali, kilik kiyafetinde degisiklik takintisi, sosyal
cevreyle etkilesimde problemler vb. konular1 gosterilebilir (Ergiin, 2008:196).

Depresyon genellikle sehir hayatinda, yiiksek rekabet ve yasam standartlarinin
olugu sehirlerde yiiksek oranda goriiliir. Bu sehirlerde ¢alisma sartlar agir ve yorucudur
(Eroglu, 1996:437)

Bunalim yasayan bireyler genelde toplumdan kagarlar. Gelecekle ilgili olumlu
anlamda beklentileri azdir. Depresyon; {iziintii, keder gibi duygularla beraber
karamsarlik, timitsizlik, glivensizlik gibi diislinceleri ile olusan bir ruhsal hastaliktir.

Kisinin sosyal hayatini, is ve egitim hayatini da etkisi altina alir (Celikkol, 2001:227).
b. Endise

“Bireyin ic¢inde bulundugu durumda huzursuzluk hissetmesi, korkulu ve
karamsar olmasi endise ya da kaygi sozciigli ile tanimlanir”. Devamli olarak endise

duyan kisi, karsilastigi olaylar1 stresli algilamaya uygun olur (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998:196).

Biiyiik kentlerde hayatini siirdiiren kisiler, kiiclik kentlerdekine gore daha fazla

korku ve kaygi durumu yasarlar. Bliyiik sehirlerin yasam standartlar1 agisindan negatif
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yonlerinin ¢cok olmasi bu durumu kolaylastirir. Ise ge¢ kalma, toplu tasima araglarina

yetisememe, eve gec kalma gibi duygular bireylerin kaygisini artiracaktir.

1.5.1.3. Davramssal sonuclar

Kisiler stresten kagmak i¢in genelde bagimlilik yapan uyusturucu madde

benzeri zararl aligkanliklara yonelirler. Bu maddeler birey iizerindeki endise diizeyini

azaltma etkileri nedeniyle kisilerin yoneldikleri kagis yollaridir. Onceleri kaygidan

kurtulma i¢in kullanilan bu maddeler daha sonra bagimlilik yapmakta ve zararli

sonuglara yol agmaktadir (Ornek ve Aydin, 2008:20).

Tablo 3. Stresin Bireysel Sonuclar:

Fiziksel Psikolojik Davranigsal
Sonuglar Sonuglar Sonuglar
Kalp hastaliklar1 Depresyon Alkol bagimliligi
Tansiyon sorunlari Endise Sigara bagimlilig
Hazim sorunlar1 Akal hastaliklar Uyusturucu  madde ve
. uyarict madde bagimliligi
Solunum rahatsizliklar Ofke

Bas agris1

Sirt, boyun rahatsizliklar
Kanser

Carpinti

GOogiis agrist

Migren

Seker hastaligi

Ulser

Yetersizlik duygusu
Gerginlik
Tatminsizlik
Tikenmislik
Uykusuzluk

Vb.

Kaza yapma

Yeme bozukluklari

Siddet uygulamak

Vb.
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Vb.

Kaynak: Oztiirk, 1994:19
1.5.2. Stresin Orgiitsel Sonuglar:

Bireysel stres genelde kisiyle sinirli kalmamaktadir. Stres altinda kalan birey,
bu stresini ¢alisma hayati ve sosyal hayatina da aktarmaktadir (Pehlivan, 2000:109).
Stres, Ozellikle calisma hayatinda sebep oldugu verimsizlik, ise gelmeme, artirdig
saglik giderleri, vakti gelmeden olunan emeklilik masraflar1 gibi maliyetlere sebep
oldugu sdylenebilir (Yates, 1989:10)

Stresin  kurumlar {izerindeki olumsuz etkilerini su sekilde siralayabiliriz
(Yilmaz ve Ekici, 2003:8);

o Is giicii devrinin artmast,

e isten doyumsuzluk,

e Imalat kalitesinin kétiiye gitmesi,

e Orgiite olan baglhihigin diisiisii,

e Hastane masraflarinda artis,

e (Calisanlarin istek ve huzursuzluklarinin yiikselmesi,
e Hile,

e Kararlarm etkinliginin zayiflamasi,

e Sektorler arasindaki uyumun azalmast,
e Miisteri sikayetlerinde artis,

e Meslek kazalari,

e Sigorta maliyetlerinde ylikselme,

e Kariyerde meydana gelen durgunluk,
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e Ise gelmeme ya da gec gelme,
e Personeller aras1 gerilim,
e Organizasyondaki personeller arasi iletisimsizlik,
e Orgiitiin imajinda zayiflama.
a. ise Devamsizhik

Is devamsizligi, “calisanin isini tamamen terk etmeden, belirli giinlerde ise
gelmemesi” durumudur. Calisanlarin kurum iginde devamsizlik yapmalar1 diger
calisanlar1 ve yoneticileri de etkiledigi i¢in strese sokabilir. Devamsizlikta bulunan
calisanin verimi diiger ve Orgiit normal faaliyet kapasitesinin altinda ¢alismak zorunda
kalir. Buda kurum igerisinde huzursuzluga sebebiyet verir. Devamsizlik ciddi bir
yonetim sorunudur. Yoneticiler, devamsizliklarin nedenlerini her zaman algilayamaz.

Her yoneticinin de ¢6ziim i¢in farkli metotlar1 vardir (Tastan, 2004:15).

Isletmelerde devamsizligin, is goérenlerin memnuniyetsizliklerini gdstermek
sectikleri bir durum oldugu sdylenebilir. Ozetle, stresin yipratict durumu, motivasyonu
azaltarak, calisanlarin kurumlarma gitmemelerine neden olur (Ornek ve Aydin,
2008:209).

b. Performans Diisiikliigii

Performans, “is gorenlerin ideal olan is standartlarin1 hangi derecede
basardiklarini ortaya koyan bir gostergedir”. Calisanlarin orgiitteki verimlilik ve etkinlik
kabiliyetleri ile alakalidir. Stresin performansa etkileri, bulundugu hale, konuma, ve
calisanin kisilik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. Stresin sebep oldugu

durumlar ¢aligma performansina negatif etkide bulunacaktir (Eroglu, 1996:340).

Is gorenleri etkisi altina alan stres, bireyin performansini azaltmakta ve bundan
dolay1 da organizasyonlarin performansini azaltmaktadir. Orgiitsel performans, yayilim
etkisinden dolayi, ¢alisanlarin kisisel performanslarindan daha biiytiktiir. Ancak orgiit
icerisinde c¢alisanlarin kisisel performanslarindaki azalma, derece olarak orgiit

performansi iizerinde daha fazla bir azalmaya sebep olmaktadir (Erdal, 2009:78)
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PERFORMANS

Yiiksek

Optimal Stres Diizeyi

STRES

Diisiik Yiiksek
Sekil 2. Stres-Performans iliskisi

Stres ve performans arasindaki bag diisliniilenden daha karisiktir. Yukardaki
sekilde de goriildiigii gibi stresin hem azi hem de ¢ogu performans iizerinde olumsuz
etki gostermektedir. Optimal stres diizeyinde ise bireylerin performansi olumlu
etkilenmektedir. Stres diisiik olursa herhangi bir uyarici olmaz performans diiser.
Haddinden fazla olursa da kisi fiziksel, psikolojik ve davramigsal olarak olumsuz
etkilenir ve performans: diiser. Stres optimal noktaya kadar yapici, optimal noktadan

sonra yikici stres olarak adlandirilir.
c. Is Kazalan

Is kazalari, beklenmedik bir sekilde meydana gelen, maddi ve manevi olarak
zarara ve kayba ugratan durumlardir. Bir durumun bu kapsama girebilmesi igin isle
alakali olmasi, is yerinde gerceklesmesi veya faaliyet alami igerisinde olmasi ve is

gorene fiziksel ve ruhsal anlamda etki etmesi gerekir (Adal, 1975:325-339).

Is kazalar orgiitiin is disiplinini gdstermektedir. Bu kazalar kurumda stres
olusmasinda ilk olarak bir etki etmese de is gorenleri ve ydneticileri ruhsal anlamda
etkilemektedir. Bazen is yerinde bagkalarinin yasadigi is kazasi da calisanlar iizerinde

stres yaratabilir. Bu durumlarin ruhsal anlamda organizasyonu etkisi alina almasiyla
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beraber, organizasyona kiilfet olarak bir yiik yiikledigi i¢inde kurum igi stres yaratma
durumu olabilmektedir (Ozgiftci vd., 2005:196).

1.6. Stres Yonetimi

“Stresle basa ¢ikmak ve yasam kalitesini artirmak amaciyla, durumu ya da

duruma verilen tepkileri degistirmeye stres yonetimi denir.”

Stresten kagmanin miimkiin olmamasi, stresi belli bir yere ait bir problem
olmaktan ¢ikarmis ve tiim diinyay1 ilgilendiren bir sorun haline getirmistir. Her insanin
stres faktorii farkli olabilecegi gibi, stresle basa ¢ikma sekli de farkli olabilmektedir.

Stresin denetimi ve yonetimi, bireyin kendindedir ve ona mahsustur (Tutar, 2011:268).
1.6.1. Bireysel Stres Yonetimi

Kisisel anlamda uygulanan politikalar, stres yonetiminde biiyilk 6neme
sahiptir. Bu politikalarin ortak tarafi; tamamina yakininin fiziki, ruhsal ve harekatsal
yapilarin1 denetim etmeleridir. Kisisel olarak stresle miicadelede, “egzersiz yani
bedensel hareketler, solunum egzersizi, meditasyon, biyolojik doniit, gevseme,
beslenme, diyet, sosyal etkinliklere katilma, masaj, dua, ibadet, zaman yonetimi” gibi

yontemler etkili ve faydali olmaktadir(Pehlivan,1995)

Erdogan(1999) ise, stres yonetiminde kisisel politikalar olarak, “yararli bir
zaman yOnetimi, pozitif hayaller kurma, gida kontrolii ve masaji, kisini kendine has

hobiler edinmesini ve sosyal olmay1” tavsiye etmektedir.

Stresle bireysel olarak basa ¢ikmanmn bir diger yolu da DKBY modelidir.

Modele gore stresi kontrol altina almak ve yonetmek i¢in su adimlar izlenir.

Tablo 4. DKBY Modeli

D Stres kaynagiyla yiizles
Yardim iste
DEGISTIR Zamant iyi kullan

Hayir demeyi 6gren
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Stres kaynagini1 6nceden tahmin et

K Diisiince tarzini1 degistir
Kaygilanma
KABUL ET Ofkene hakim ol

Durumu daha da koétiilestirme

B Vazgecmeyi 68ren

Isleri iist iiste ekleme

BOS VER Neden bos vermen gerektigini bil
Denge kur
Y Negatif miicadeleden kagin

Pozitif yagam tarzini benimse
YONET Diyet ve egzersiz yap
Rahatla

Destek ol

Kaynak: Braham, Barbara j , Stres Yo6netimi, 1998:426
1.6.2. Orgiitsel Stres Yonetimi

Orgiitsel stres ydnetiminde yararlanilabilecek yontemler, kisiler iizerindeki is
stresini en aza disiirmek ya da tamamen yok etmek maksadiyla uygulanmalidir.
Kurumsal stres kaynaklar i¢inde gelisen stratejiler, kurumlarin yapisal bozukluklari,
fiziki ortamin yetersizligine yonelik pozitif tertiplemeler, stres yonetiminin kurumsal
formatin1 etkilemektedir (Erdogan, 1999). Kisiler, kurumlardaki degisen ve stres yaratan
sartlarla miicadele edebilmek i¢in yontemler kullanirlar. Is gdrenlerin daha az is stresine

ugramalari i¢in kurumlar da stratejiler uygularlar (Pehlivan,2002:164).
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Kurum igerisinde stres engelleyici yontemler olarak uygulanan politikalardan
bir takimi1 sunlardir (Quick, Mack ve Nelson, 1998:219-232).

e s gorenlere belirli bir amag belirleme,
e Kariyer gelistirme programlari,

e Fiziki ortamn iyilestirilmesi,

e Toplumsal desteklerin fazlalastirilmast,
e Rollerin tekrardan diizenlenmesi,

e Gorev analizleri,

e Paylagimci bir organizasyon anlayist,

e (Catismalarin 6nlenmesi.

Stresle miicadele etmede Orgiitsel yontemler igerisinde “insan kaynaklari” ile
alakal1 olan birtakim yontemlerde vardir. “Insan kaynaklar1” ile ilgili olanlarin birkaci

sunlardir (Ross ve Altmaier, 1994:36);

e Kariyer gelistirme planlart ve faaliyetlerinden ¢alisanin yararlanma sartlari

belirtilmelidir.
e Is gorenler, ise alinirken pozisyona uygun elemanlar belirlenmelidir
e (Calismalar belirli kriterlere dayali olarak yapilmalidir.

e (alisma hayatina baslayan personele adaptasyon siirecinde yardimci

olunmalidir.
e s gorenlere elle tutulur hedefler belirlenmelidir.
e Kisilerin performanslari saglikli kaynaklarla 6l¢iilmelidir.

e s ortamindaki fiziki sartlar diizeltilmelidir.
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IKINCi BOLUM
KARIYER YONETIMIi

Bu bolimde “Kariyer kavraminin tanimi ve asamalari, kariyer yonetimi,
kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer sorunlari” gibi konular iizerinde

durulacaktir
2.1. Kariyer Kavrami

Kariyer, “Fransizca, Carrierre ve Ingilizce, Career sozciigiiniin bir karsiligi

olarak dilimizde yer almistir” (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:184).

Dilimizde tam olarak karsiligini bulamadigimiz bu kavrami, genel itibariyle
ilerlemeye ve hiyerarsik olarak iist kademeye yiikselmeye elverisli igleri tanimlamak
icin kullanilir. Daha kapsamli olarak kariyer, bireyin i¢c diinyasindaki aktivite,
sorumluluk ve davraniglarinin gelisimi olarak tanimlanabilir (Stimer, 2002:1). Bir baska
tanimda ise kariyer, kisinin tiim yasam siiresince ¢alisma hayatindaki pozisyonlar1 ardi

ardina gerceklestirmesidir (Baruch, 2004:3).

Kariyer, genel olarak calisma hayatina girme ve bu calisma hayatindaki
hiyerarside yiikselme olarak algilanabilmektedir. Ama kariyer daha kapsamli olup
calisilan isten ve hiyerarsik konumundan rahatsiz olmayan fakat bilgi birikimini,
yetenegini ve becerilerini ilerletmek ve bulundugu konumdaki farkli is alanlarina

yonelmek icin yatay bir sekilde ilerleme gdsteren calisanlar1 da kapsamaktadir (Bagc,
2002:31).

Bu baglamda, yapilan tanimlamalar incelendiginde genel itibari ile su 6zellikler

sOylenebilir (Berberoglu, 1991:136; Can vd., 1998:163; Baruch, 2004:3).

e Kariyer, sadece hiyerarsik olarak iist kademede olan bireylerin hizli bir sekilde

ilerleme durumlariyla ilgili degildir.
e Kariyer, kisilerin tiim ¢aligma hayatlarini i¢ine alacak bir siireci kapsar.

e Kariyer, hiyerarsik agidan orgiitiin tist basamaklarina dikey olarak ilerlemeler ile
ilgilenmez. Bulundugu statii icerisinde farkli alanlarda, farkli islerde ¢aligsmalar1

da kapsar.
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e Ayrica kariyer asamasinda igverenler, calisanlarin kariyerlerini tek tarafli bir
denetime sahip degildir. Calisanda kendi kariyer planlamasi ve denetiminde s6z

hakkina sahiptir
2.1.1. Kariyer Asamalari

Bireylerin kariyerlerinin  sekillenmesi gercek manada lise yillarinda
baslamaktadir. Asamalar1 ise bireylerin emeklilik ¢agina kadar devam etmektedir.
Kariyer asamalar1 bastan sona dogru; kesif, kurulma, kariyer ortasi, kariyer sonu ve

emeklilik olarak tanimlanabilir (Cenzo ve Robins, 1994:296).

Kesif asamasi; bu evre, bireyin kariyerinin baslangici sayilir. Caligma
yasamina baslamadan Once kariyeriyle ilgili 6nemli se¢imlerin yapildig1 ve kararlarin
alindig1 donemdir. Kisinin, hangi meslege ilgi duydugu, beceri ve yeteneklerinin neye
yatkin oldugunun degerlendirilip, sekillendigi evredir (Ozgen vd., 2005). Kisiler, ilgi
alanina giren meslekleri secerek bu mesleklere yonelik egitim almaya baslarlar. Bu
asama genel olarak 15-16 yaslarinda baglar ve birey ¢alisma hayatina basladiktan
sonraya kadar da devam eder (Noe, 1999:336). Bu evrede bireylerin ¢alisma hayatlari
hemen hemen sekillenmis olsa da bu kararlarindan zaman igerisinde vazgegebilirler. Bu
durum caligma hayatina baglayanlar i¢cinde gegerlidir. Yani birey herhangi bir orgiitte
caligmaya bagladiktan sonra, calistigi oOrgiitii degistirebilir veya bu orgiitiin farkli
birimlerin gecebilir (Ivancevich, ve arkadaslari, 1983:240).

Kurulma Asamasi; bu asamaya gelen birey biiylik 6lclide artik egitim hayatini
bitirmis ve ¢alisma yasamina girmek i¢in kendine uygun is aramaya baslamaktadir.
Genel itibariyle 26-35 yas araligin1 kapsamaktadir. Kiginin ¢alisma yasaminda en fazla
gelgitlerin oldugu evredir. Calisma hayatinda c¢ok basarili olabilecegi gibi hayal
kirikliklar1 ve basarisizliklarda yasayabilir. Isten beklentileri ile isin gerekleri ¢atisma
yasayabilir. Iste bu durumda birey bocalama yasay1p isi birakmaya kadar gidebilir ve bir
tokezleme yasayabilir (Calik ve Eres, 2006).

Bireyler artik bulunduklar: orgiit igerisinde kendilerine bir yer edinir ve artik is
ile ilgili sorumluluk almaya baslarlar. Orgiit ise ¢alisaninin diger calisanlarla olan
iligkilerini ve isle ilgili performanslarmni degerlendirmeye calisirlar. Yani Orgiitiin,

bireyin ve diger calisanlarinin iistlendikleri rollerini dengeleyecek politika i¢ine girmesi
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sarttir. Calisanda kendi kariyer planlama uygulamalarinda belirgin gorev iistlenme

gereksinimi hisseder (Noe, 1999:337).

Bu asamada birey calisma hayatina bagladig1 orgiitte kalabilir veya baska bir
orgiite gecebilir. Bireyin beklentileri artik gilivenlik endisesinden ¢ikarak “basari,
sayginlik ve bagimsizlik” ihtiyacina dogru kayma egilimi gdstermeye baslar. Artik
sorumluluk tasiyan iglere gegme ve Onciilliilk etme istekleri artmaya baslar (can ve

arkadaslari, 1998:304).

Kariyer ortasi agsamasi; bu asamada bireyin, gegmiste is hayatinda elde ettigi
kazanimlarin yogrularak pekistirildigi donemdir. Bireyin parasal ve ruhsal bir¢cok
sikintilar1 biiytlik ol¢iide giderildigi i¢in bu doneme bir yaraticilik asamasi da denilir. Bu
asama kisinin kendini gergeklestirme ihtiyaci agisindan ¢ok Onemli bir asamadir

(Ozden, 2001:36).

Bu evre kisi agisindan saygiya ve daha kapsamli 6zgiirliiklere ihtiya¢ duyacagi
35-50 arasi1 yaslari kapsamaktadir. Birey bu donemde calisma hayatindaki basarili
calismalar1 karsiliginda odiillendirilecegi gibi aksi bir durumda da cezalandirilabilir.
Bireyin kariyerine yon verebilmesi agisindan ¢ok 6nemli bir evredir (Okakin, 2009).
Kisinin yaptig1 hatalarin cezalandirilmasi1 kacinilmaz olsa da yaptig1r basarili isler
karsisinda 6diil yoluna gidilmeyebilir. Bu da kisi ilizerinde calisma hayatinda bir

isteksizlige sebep olabilir (Aytac, 2005).

Kisi 6zverili ve 6zenli ¢aligmasi dogrultusunda gorevinde yiikselemeyecegini
anlarsa, yaptig1 iste duraganlik yasamaya baslar. Yetenegini, bilgisini, becerisini ve
isinde kazandig1 tecriibeyi is hayatina yansitmaktan vazge¢meye baslar. Isteksiz ve
verimsiz bir bi¢imde igini tamamlamaya baglar. Bu durum “kariyer platosu” olarak da

adlandirilir (Blenkinsopp ve Zdunczyk, 2005).

Kariyer sonu asamasi; etkin is hayatinin artik sonuna gelindigi bu dénem
bireyin kariyeri agisindan en uzun donemdir. Bir merdiven olarak nitelendirilen

kariyerin son basamagidir (Ozden, 2008).

Bu donemde bireyin 6nceki donemlerdeki performansini artirmaya g¢alismasi
beklenmez. Calistig1 orgiitiin yas seviyesi anlaminda en iistteki ¢alisanlarindan birisidir.
Yeni bilgi ve beceriler edinme ¢abalar1 yoktur (Cenzo veRobbins, 1994:296). Bu donem

bireyin kariyer hayatinin en uzun asamasi olup kariyer hayatinin artik sona yaklastigi
30



asamadir. Kisi artik kendi hayatiyla ilgili 6zellikle de saglik acisindan daha ¢ok

ilgilenmeye baglar.

(Aytag:1997:69).

Bir danisman, kog¢ olarak etrafina yardim etmeye c¢alisir

Birey artik en iyi olgunluk donemindedir. Yeni bilgi, beceriler yavaslamig

ancak biiylik bir tecriibe abidesi haline gelmistir. Calisma hayatinda ise bir durgunluga

girilmis ve artik performans agisindan gerilemeye baslanmustir (Ozden, 2001:37).

Tablo 5. Kariyer Asamalarinda Yer Alan Gereksinimler

Asama Gorev Ihtiyaclar Duygusal ihtiyaclar
Kesif 1. Cesitli is eylemleri 1. On is segeneklerini arama
2. Kendini kesif 2. Yerlesme
Kurulma | 1. Is talebi 1. Rakiplerle ve rekabetle
karsilagma-basarisizliklarla  yiiz
2. Kendine has bir yerde yeteneklerini |
ylize gelme
ilerletme
2. Calisma hayati ile sosyal hayat
3. Yaratici olma
arasinda ¢atismalarin olmasi
4. Birka¢ yil calistiktan sonra yeni .
¢ YIS Y 3. Takviye
yerlere gegme
4. Serbestlik
Kariyer 1. Metot gelistirme 1. Bu donem hakkinda hislerini
Ortasi sOyleme
2. Diger c¢alisanlar egitmek
2. Calisma hayatt ve sosyal
3. Yetenekleri ile alakali yeni alanlara
hayata kars1 sahsin1 hazirlama
gecme
3. Rekabetgi tavirlart birakma
4. Calisma hayat1 ve organizasyondaki
gorevleri hakkinda yeni diislinceler
edinme
Kariyer 1. Emeklilik hazirliklar 1. Calistig alana  yeni
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Sonu 2. Akil hocalig1 gorevine baslama personellerin gelmesi i¢in 6nayak

olma
3. Yetenekli personeli tespit etme ve

yardimda bulunma 2. Orgit dis1 islerde yeni

‘ diistinceler olusturma
4. Isletme disindaki aktivitelere

baslama

Kaynak: Aytag, 2005:73

Emeklilik asamasi; emeklilik yada azalma olarak bilinen bu evre, kisinin 65
yas ve iizeri donemini ifade etmektedir. Birey artik etkin is hayatina devam edip
etmeyecegine kar verdigi donemdir. Kisi ya erken emeklilik yoluna gider ya da ¢alisma
siiresini bitirerek emekli olur. Erken emeklilik saglik agisindan sorunlar ya da
isletmenin kiiciilme ihtiyac1 veya ekonomik krizlerinden kaynaklanabilir. Bdyle
durumlarda kisi etkin kariyerine son vererek artik ailesiyle zaman gecirmeye baslar.
Siiresinde emekli olan bireylerde oOzellikle saglik harcamalari gibi sorunlarla
kargilasmaktadir (Mathis ve Jackson, 2010). Kariyerini artik tamamlayan birey,
calisirken yapmaya firsat bulamadigi sosyal hayatindaki etkinlikleri gerceklestirmeye
baslar (Can ve arkadaslar1, 1998:305).

kesif Kurulma(kariyer | Kariyer Kariyer sonu | Emeklilik

ana babadan | baslangic) ortasi (gelismenin lgisizlesme

ayrilma Kendini yetiskin | Oliim duygusu | deyanti ,
hissetmek, basarili W Oliim i
olma arzus endini duygusunu kabullenmeyi
kariyeri icin | sorgulamak asmak, ogrenir.

/ calismak yasamin Yasamin
dogasini anlamini
kabullenmek sorgulamaya

baglar

15 25 35 45 55 Yas
Sekil 3. Kariyer Asamalar:

Kaynak: Robert L. Malthus, John.H.Jackson,Personnel/Human Resource
Management,Sixth Ed. New York 1994,s.287
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2.1.2 Kariyer Kaliplar1

Kariyer kalibi, ¢alisanlarin is hayatlarindaki kariyerleri ile ilgili gosterdikleri
davraniglardir. Bireylerin bilgi, yetenek beklentileri farkli farkli oldugundan bu kaliplar
da farklilik gosterir (Tung ve Uygur, 2001). Bireylerin ¢alisma yasamina girdikleri
tarihten biraktiklari tarihe degin gecen donemde dort tane kariyer kalib1 vardir (Can vd.,
2009)

Dogrusal kariyer kalibi; bireyin hangi orgiitte calistifi ve bu Orgiitteki
konumuna gore sorumluluk yliklenmesidir. Amag bulundugu konumdan daha iistte yani
daha fazla sorumluluk isteyen isleri vererek bireyin, orgiit icerisindeki hiyerarside agir
agir ilerlemesini saglamaktir. Digerlerinden ayrilan en biiyiik 6zelligi, orgiitsel davranig

acisindan yonetilip anlamlandirilmaya uygun olmasidir (Calik ve Eres, 2006).

Kararli kariyer kalibi; bu kalibin bir diger adi da devamh kariyer kalibidir.
Kisi, gerekli egitimleri aldiktan sonra belli bir meslege baslar ve tiim kariyerini burada

stirdiiriir. Bu meslekte uzmanlasmali ve is doyumlar yliksek olmalidir (Aytag, 2005).

Coklu deneme kariyer kalib1; sik sik is degistiren bireylerin izledigi kariyer
kalibidir. Genelde diisiik egitim seviyesinde olan bireylerin, beceri ve yetenekleri
gelismemistir. Calistig1 alana motive olup ¢alismaya baglamadan bagska bir alana ge¢is
yapar (Can vd., 2009).

Spiral kariyer kalibi; orta yas grubunda sayilan bireylerin, igerik olarak
farklilik gostermeyen ancak farkli alanlarda bulunan iglerde sik sik yer degistirmeleridir

(Aytag, 2010).
2.2. Kariyer Yonetimi

Is gorenlerin hiyerarsik agidan yiikselmeleri, bilgi becerileri, kisisel 6zellikleri
ile yakindan ilgilidir. Bireyin c¢alisma hayatinda ve edindigi meslekte saglikli
ilerleyebilmesi kariyer yonetimi sayesinde olur. Kisaca kariyer yonetimi; bireylerin
calisma hayatiyla ilgili planlar yapmasidir. Kariyer yoOnetiminin iyi uygulandig
orgiitlerde, bireylerin kurum icerisindeki hareketleri saglanir. Birey kariyerine daha
saglikli karar verebilir. Bu da ¢alisanin motivasyonunu saglar ve daha verimli ¢alismaya

baslar. Bireyin ¢alistig1 kuruma ve yaptigi ise baglilig1 artar (Tastan 2002:1)
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Kariyer yonetimi; kisinin kariyerinin gelismesini saglayabilmesi icin Orgiit
yoneticilerinin desteginin gerekli oldugu, kisinin hayatini planlama, dizayn etme isidir
(Palmer, 1993:79). Yani kisiye kendi kariyerini yonetmesi i¢in sorumluluklar verilip,

gerekli destegin saglanmasidir (Acar, 2000:45).

Kariyer yonetiminde birey ve Orgiit karsi karsiya degil birbirlerini
destekleyecek konumdadirlar. Yani bireyin kariyer plani orgiitiin kariyer gelistirmede

kullandig1 yontemlerle desteklenir (Ozden, 2001:28).
2.2.1. Kariyer Yénetiminin Onemi

Kurumdaki is gorenlerin tam kapasite ¢alismalarindaki en biiylik etken kariyer
yonetim programlaridir. Kariyer yonetim uygulamalari, hem Orgiitiin hem de bireyin
kendini gelistirmesi ve kendini tanimasinda Onemli bir yere sahiptir. Kariyer
ilerlemelerinde ¢alisanlar aktif durumda olmadigindan bu katki ¢cok 6nemlidir. Ayrica
calisganin motivasyonu artirma ve verimliligini yiikseltmede de Onemli yere sahiptir

(Mescon ve arkadaglar1,1988:633).

Kariyer yoOnetimini, is gorenlerine iyi diizeyde uygulayan isletmeler yani
caliganlarinin ilerleyebilmeleri i¢in gerekli planlamalar1 yapan isletmeler oOrgiitsel
yapilarindan Otlirii basarili elemanlarin1 kurumda tutmada ve yeni basarili meslek

mensuplarini kuruma ¢ekmede basarili olabilmektedirler (Kozak, 2001:17).

Gilinlimiizde kariyer yonetiminin bu kadar dnem arz etmesinin en Onemli
sebeplerinden birisi de Orgiitlerinin gerekli yonetici profillerini belirlemesi, ihtiyag
duydugunda kullanmasi1 ve kariyer yoOnetim sathalarini olusturmaktir (Yaylaci,
2000:29).

2.2.2. Kariyer Yonetiminin Yararlar

Kisinin kariyer yonetiminde, kariyer gelistirmenin faydalart su sekilde

sayilabilir (Beach, 1980:320).
e Ust diizey beceri ve yetenekleri olan ¢alisanlar arasinda rekabeti saglama,
e (alisanlar arasinda esit istihdam alanlar1 olusturma,

e (alisma hayatinda giiven ve kalite yaratma,
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e Yenilenen ve hizla gelisen teknolojik hareketlere ve demografik degisikliklere

calisanin ayak uydurmasini saglama,

e Biinyesinde calisan bireyleri kaybetmeme yani oOrgiitten ayrilmalari en aza

indirgeme,

e (alisanlarin sevdikleri ve performanslarinin maksimum seviyede oldugu islerde

caligmasini saglama.
2.3. Kariyer Yonetim Siireci
2.3.1. Orgiitsel Kariyer Yonetim Siireci

Orgiitsel kariyer yonetimi; orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimini gelistirmek
amaciyla belli bir sistem dahilinde faaliyetlerde bulunulmasidir. Simdilik yeteri kadar
olmasa da organizasyonlarin kariyer yonetimine verdikleri énem giderek artmaktadir.
Kurumun yakaladig1 basar1 ile kariyer yonetimi arasinda dogrusal bir oranti vardir
(Duygulu, 1998:139-144). Tabi bu programlarin 6rgiit icerisinde verimli bir sekilde

calisabilmesi i¢in st diizey yoneticiler tarafindan desteklenmelidir (Bilen, 1998:110).

Kariyer yoOnetimi, kurumlarin c¢alisanlarindan en st dilizeyde verim
alabilmeleri i¢in bagvurulan yonetsel bir sistemdir. Yonetim basamaklarin1 digsarda
tutarak c¢alisanlar arasindaki iletisimi siirekli canli tutmak en ©nemli kosuludur

(Berberoglu, 1991:44)

Organizasyonlar, 1§ gorenlerinin kariyerleriyle ilgili hedeflerini ve ihtiyaglarini
karsilastirmak durumundadirlar. Bu durum ¢alisanlari mutlu ederek daha verimli ve
tiretken bir sekilde caligmalarina olanak saglar ve orgiitte daha iiretken bir duruma

geemis olur (Lewis ve arkadaslari, 1995:A-4).

Tablo 6. Orgiitlerde Kariyer Yonetim Siirecinin Kapsam

Kariyer Yonetim Alam

1. Istihdam 3. Egitim ve Gelistirme

-Aday bulma -Bireysel kariyer planlama
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-Ise alma gereklerinin belirlenmesi
-Se¢im

-Ise baslatma ve oryantasyon

-Egitim ihtiyacinin analizi
-Egitim programlariin gelistirilmesi

-Inceleme, arastirma ve degerlendirme

2. Yerlestirme

4. Isten Cikarma ve Diger Secenekler

-Kariyer bedellerinin belirlenmesi -Ise son verme

-Envanter ve yerlestirme sistemleri -Emeklilik
-Mevcut ve gelecekteki isleri belirleme | -Transfer/nakil
-Sec¢im prosediirii -Yerinde tutma

-Yonetici terfi planlart

-Yeniden yerlestirme

Kaynak: Aykut, 1998:58
2.3.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Araclari
2.3.2.1. Kariyer Haritalar:

Kariyer haritasi, orgiit i¢erisindeki isler arasi ilerlemelerin nasil olacagini ve
izlenecek yollarin belirlenmesidir. Biiylik bir sema hazirlanir ve bu semaya gore
pozisyonlar siralanir. Pozisyonlar arasi gegisler i¢cin gerekli olan bilgi, beceri ve

deneyimler acikca belirtilir (Ozden 2001:163).

Bu haritalarda biitiin hususlarin belirli ve anlasilir sekilde gosterilmesi gerekir.
Bu haritalarin kurumsal semalarla gosterilmesine gerek yoktur. Pozisyonlar farkli farkli
olusturularak bir tablo da hazirlanabilir. Bu pozisyonlarin tanimlar1 yapilir ve bu
pozisyona gelmek i¢in izlenecek yollar belirtilir. Bu yollar yatay da olabilir dikeyde
(Bayraktaroglu, 2011).

2.3.2.2. Kariyer Danmismanhg

Kariyer danismanligi, calisanlarin orgiit igerisindeki istek ve arzularmi goz

Oniine alarak ilerlemelerini saglamak i¢in izleyecekleri adimlar ve yollar hakkinda bilgi
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verilmesidir (Ozden, 2001:164). Kisiye meslek se¢iminde yol gdstermek, ilerlemesini
saglayacak konularda yardimci olmak ve giinliik hayatindaki karsilastigi sorunlar

karsisinda katkida bulunmak gibi faaliyetleri icermektedir (Simsek vd., 2004:64).

Organizasyonlar biiyilidilk¢ce uyguladiklar1 kariyer yollar1 da artmaktadir.
Calisanin kurum igerisindeki tiim kariyer yollar1 ve pozisyonlar1 hakkinda bilgi sahibi
olmast imkansizdir. Kariyer damigmanligimi bu kadar 6nemli kilan da budur. Bu

danmismanlik insan kaynaklar1 tarafindan yerine getirilmektedir (Bayraktaroglu,
2003:40).

2.3.2.3. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, “organizasyonlarin kariyer yonetimlerine destek olmak,
calisanlarin ilerlemelerini ve gelisimlerini saglamak iizere gelistirilen egitim ve
danigsmanlik hizmeti veren kurum ici yapilardir. Kariyer danismanligi ve kariyer
rehberliginin  ilerlemis ve  kurumsallasmis  halidir”  (Tastepe, 2001:62;
Bayraktaroglu,2003:141).

2.3.2.4. Kogluk

Koglar, organizasyon igerisindeki iist diizey yoneticilerin yonetimle ilgili bilgi
ve becerilerini gelistirmek icin, zayif kalan yanlarimi diizeltmek i¢in disardan
gorevlendirilen bir tiir danismanlardir. is gorenlerinde kariyer planlarina yardimci
olarak yeteneklerinin daha verimli kullanilmasina yardimci olurlar. Kogluk sisteminin
etkili bir sekilde isleyebilmesi i¢in calisanla yoneticiler arasinda saglikli bir iletisim

olmas1 gerekiyor (Simsek vd., 2004:152)

Kogluk, 6nceden belirlenen hedefler dogrultusunda, belirlenen gruplara seminer
ya da oOzel ders vererek calisanlari hedeflerine hazirlama teknigidir. Calisanin
ogrendiginden emin olununcaya kadar devam eder. Koglar diger bir anlamda da

yoneticilerin 6zel kariyer danismanlaridir (Ozden, 2001:166).

Luthan ve Peterson (2003), kog¢lugu iyi derecede yerine getiren kurumlar
calisanlarin tatminsizligini giderip ve kuruma olan baglilig1 artar ve isgiicli devri yani

orgiitten ayrilislarinin azaldigini belirtmistir.
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2.3.2.5. Is Rotasyonu

Bu kavram, kurumdaki personellerin seviyelerini artirarak diger gorevlere
cevrilmelerini saglamaktadir. Calisma hayatina yeni atilanlarin farkli is kollarinda
calistirllarak potansiyellerini gormeleri saglanir ve is ile arasindaki uyum gozlenir
(Aytag, 1997:148). Baska bir ifadeyle, calisanin ayn1 seviyede veya birbirine yakin bilgi
ve yetenek gerektiren iglerde ¢alistirilmast durumudur (Can, 1997:184). Bazi kurumlar
calisan1 yetenekli gordiigii alanda devamli ¢alistirma durumunda olabiliyorlar. Buda
calisan1 monotonluga siiriikleyerek baska potansiyellerinin goz ardi edilmesine sebep

olur (Calik ve Eres, 2006:119).
2.3.2.6. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, bir orgiitteki is gorenin caligma alanmin genisletilmesidir
(Kordon, 2006:51). Calisanlarin, yaptiklari isleri ¢esitlendirdigi gibi onlarin yeni
beceriler kazanmasini, iizerlerinde denetim saglanarak performans durumlar1 hakkinda
bilgilendirilmeleri ve sonuglarin sorumluluklarini iizerine yiikleyerek isin dogasini

degistirir (Aytag, 1997:142).
2.3.3. Orgiitsel Kariyer Yonetim Uygulamalari
2.3.3.1. Terfi

Terfi, is gorenin bilgi, beceri, yliklendigi sorumluluk agisindan ve bunlarin
devam niteligindeki iicret agisindan daha yukar bir géreve yerlesmesidir. Is gdrenin bu
hakkinin olmasi, Kkariyer yonetiminin en mithim unsurlarindan birisidir. Terfi
uygulamasinin nesnel bir sekilde yapilmasi, c¢alisanlarin hem Orgiite olan
bagimliliklarin1 artirirken hem de motivasyonlarii artirmaktadir. Terfi uygulamasinin
hangi kosullarda, kim tarafindan yapilacagt ve gereklilikleri ©Onceden agikca

belirtilmelidir (Ozden, 2001:169).

Terfi uygulamalarinda kayiricilik durumlarina oldukga fazla rastlanmaktadir.
Yoneticiler genelde rahat etki altina alabilecegi, idare edecegi kisileri daha fazla terfi

ettirdikleri goriilmektedir (Eren, 1989:193).

38



2.3.3.2. Ise Alma

Kariyer yonetim uygulamalarinin en 6nemli unsurlarindan biriside orgiitiin
isgiicli ihtiyacim karsilamak i¢in personel ise alma durumudur. Bunu yaparken dikkat
edilmesi gereken en 6nemli husus, kurumun gereklerine uygun bir ise alma politikas1 ve

en uygun elemani alma hususudur (Tung ve Uygur, 2001:42).

Diizenli bir ise alim rejimi olan ve bunu sistemli bigimde uygulayan
organizmalar, kariyer yonetim sistemlerine basarili bir baglangi¢ yapmis olurlar. Tabi ki

sadece ise almak yeterli olmayip isgiicii devrinin de onlenmesi gereklidir (Ozden,

2001:158).
2.3.3.3. Yer Degistirme

Yer degistirme, ise alim ve terfilerde oldugu gibi kurumsal degisimlerde
Oonemli bir ara¢ olarak goriilmektedir. Boyle bir degisimin gerceklesebilmesi icin ise
uygun personeli bulup hakkaniyetli bir sekilde yerlestirmek bu goriisiin temelini

olusturur (Celebioglu, 1990:114).

Yer degistirme, calisanin goérevindeki yatay gegislerdir. Bu yatay gecislerde
stat ve licret artis1 da s6z konusudur. Ayrica ¢alisan agisindan etrafindaki degisiklikler
(French, 1978:281) ve aile i¢i problemlerden olusan yeni kargasalarin ¢ikmasina
sebebiyet verebilmektedir. Ozellikle ¢alistign kurum tarafindan basvurulan bu Karar,
calisanin hayatinda tiirlii problemler gegirmesine sebep olabilecektir. Ekonomik olarak
sartlar1 daha agir bir yoredeki subeye gecis yapan bireyin karsilasacagi sorunlar 6rek

olarak verilebilir (Yaylaci, 2000:148; Aytag, 2005:129).
2.3.3.4. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, oliim, ayrilma, transfer, terfi ya da emeklilik gibi
sebeplerle bosalan yoneticilerin boslugunu doldurmak i¢in uygun ydneticilerin daha
onceden belirlenmesidir. Kurumlardaki performans degerlendirmeleri, Orgiitsel

yedeklemelerin yapilabilmesinde ¢ok 6nemli yere sahiptir (Armstrong, 1991:479).
Meapan Butteril’e gore 4 tip yedekleme plan1 vardir (Aytag, 2002:1);

1) Bagvurma

39



Kadrolarda olusan boslugun aciktan alim seklinde doldurulmasidir. En basit

yoludur.
2) Yerlestirme Egitimi
Nesnel bir sekilde {ist diizey gorevler agisindan kullanilir.
3) Yedekleme Plant

Is gorenin senelik basari ¢izelgesi sayesinde iist diizey calisanlarin yaptigi

yedeklemedir. Kolay ve sadedir.
4) Kariyer yonetimine bagl yedekleme planlamasi

Belli bir planlama dahilinde yapilan yedekleme ile personel kapasitesini
artirarak, belirli anahtar pozisyonlara hazirlamak miimkiin olabilir. Tabi bu planlamanin

bireysel kariyer planlamasini1 dikkate alinarak yapilmasi basari sansini artiracaktir.
2.3.3.5. Emeklilik

Personelin kariyer basamaklarinin sonu anlamina gelmektedir ve personel bu
karar1 ¢cogunlukla kendisi almaktadir. Emeklilige hak kazanan personel ¢ogu zaman

kendi belirledigi zamanda bunu yerine getirmektedir (Aytag, 2005:134).

Emeklilik artik kisinin hayatinda yeni rollerin, kariyerin ve yeni hedeflerin
basladigi donem olarak belirtilebilir. Calisma performansindan memnun olunan
calisanlar emekli olduktan sonrada ayn1 gorevde caligmalar1 orgiit tarafindan istenebilir

(Ozden, 2001:172).
2.3.4. Bireysel Kariyer Yonetim Siireci

Bireysel kariyer yonetimi, ¢alisanin hangi alana ilgi duydugu, gii¢lii ya da zayif
yonlerini belirledigi, kariyer hedeflerini belirleyip yeni is firsatlar1 hakkinda bilgi
edindigi ve bu hedefler dogrultusunda belli planlar hazirladig1 bir siirectir (Noe,
1999:327). Bu sebeple uzmanlar, kisilerin kariyer yonetim uygulamalarindan bizzat

kendilerinin sorumlu olduklarini agiklamistir (Lewis ve arkadaslari, 1995: A-4).
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Personel sonugcta kariyerine iliskin konularda son karar verecek kisidir. Kisisel
performansini artirip artirmama, is atamalarini kabul etme ve kuruma katilip katilmama

gibi kararlar1 kendisi belirlemektedir (Walker, 1985:236).

Bireysel kariyer yonetiminde, personele diisen sorumluluklar vardir. Kisilerin
belli faaliyetlerde bulunmasini gerektirir. Planlama yapilmasi, kullanilacak kaynak ve
yontemlerin belirlenmesi, bireysel hedefler oOrgiitsel beklentiler bireysel kariyer

yonetimi i¢inde degerlendirilir (Ozden, 2001:29).

Bireysel kariyer yonetimindeki g6z Oniinde bulundurulan uygulamalardan
biride “Networking” uygulamasidir. Bireyin ¢alisma hayatina baslayacak bir i bulmasi
ve kariyerinde ilerlemeler olabilmesi i¢in diger insanlarla iletisim kurma cabasi
Networking olarak tanimlanmaktadir. Bu sebeple kisinin kariyer ilerlemelerindeki
stirekli aktif bir politikadir (Cunningham ve arkadaslari, 1996:879). Diger bir ifadeyle
Networking, deneyim ve bilgi agisindan kariyerinde belli yer edinmis bireyleri tanima
cabast olarak ta adlandirilabilir. Networking, diger meslek calisanlari ile aradaki ilskiyi
gelistirmeyi igerir. Olusturulmas: kariyer yonetimi agisindan gerekli ve faydali bir

uygulamadir (Lewis ve arkadaglari, 1995:A-5).
2.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi kisinin “yasami boyunca yer alacagi isler ile ilgili gorev ve
pozisyonlarin, hedeflerin ve gelecegin planlanmasi” olarak tanimlanmistir (Aytag,

1997:20).

Kariyer planlama hem calisan hem de kurumla alakalidir. Normal sartlarda
plan1 gergeklestiren kisidir ama planin uygulanabilmesi i¢in kurumun takviyesi de
gerekir. Kariyer planlamasinin amaglari sdyle sayilabilir; kisinin egitim ihtiyaglarmin
giderilmesi, ige olan bagimliliginin artirilarak arttirilarak is tatmininin saglanmasi, terfi

ihtiyaclarinin yerine getirilebilmesi igin gelistirilmeleri (Oztiirk, 2003:12).

Kariyer planlama, isletmeler tarafindan yeni yeni uygulanmaya baslanmasina
ragmen ortaya cikan erken ve orta kariyer krizlerinin ¢oziimiinde aktif bir rol alarak
uygulanmaktadir (Ivancevich ve arkadaslari, 1983:254). Orgiitte calisan bireyler,
kendilerine bir kariyer yolu segerek ilerlemek ici kariyer hedefleri belirleyip ve bu

hedeflere ulasabilmek icin gerekli ara¢ ve geregleri belirlerler (Can, 1992:319).
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2.4.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, is gdrenlerin kariyer amaclarinin yonetim tarafindan
belirlenmesi siireci olarak tanimlanabilir. Calisan hemen hemen biitiin bilgilerini,
yonetimin yaptig1 planlardan, performans degerlemesinden veya Orgiitiin ihtiyag

degerlemelerinden alir (Armstrong, 1991:483).

Orgiitlerin kariyer planlama faaliyetlerinde bulunabilmeleri i¢in yapmalari

gereken bazi ¢alismalar vardir. Bu ¢alismalar sunlardir (Simsek vd., 2004:108):
a) Orgiitsel Degerlendirme

Orgiitsel degerlendirme, kurumun en temel ihtiyaclarindan biri olan “Insan
Kaynagin1” olusturmasidir. Kariyer yonetimi agisindan gerekli olan bu uygulama hem
de “ Insan Kaynaklar1 Y®6netiminin” de girisini belirler. Bu asamani sonucunda kisinin

mesleki agidan gelisme ihtiyaglari da belirlenmis olur (Findikgi, 2002:347).
b) Pozisyonu Tamimlama

Kariyer yollariin belirlendigi bir orgiitte, ¢alisanlara iligskin pozisyonlar ve bu
pozisyonlarin getirdigi gorev ve sorumluluklar agik bir sekilde tespit edilir. Ayrica
donemler arasi bireylerin listlenmesi gereken gorevler belirlenerek o is i¢in gerekli

olabilecek bilgi, beceri ve kisisel 6zelliklerde bu asamada tespit edilir (Aykut, 1998:82)
c) Personel Belirleme

Kurumda isin gereklerinin belirlenmesinden sonraki en énemli adim meslege
uygun ¢alisanin belirlenmesidir. Bu belirleme siirecinde oncelikle personel envanteri
incelenir. Bu dokiimanlarin hazirlanmasindaki asil amag; ¢alisanlar1 kariyer

beklentilerine gore siniflandirmaktir (Bagcei, 2002:46).
d) Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi

Kariyer hedeflerinin belirlenmesi agamasi, is gorenlerin yiikselmeleri venasil
yiikseleceklerine dair sekil ve kosullarin belirlenmesidir. Kariyer hedeflerinin
belirlenmesinde gorevin tanimi, gereklikleri ve rol degerlendirmeleri bilgilerinden
faydalanilir (Findikg1, 1999:347). Bu asamada zaman unsuru da 6nemli bir yere sahiptir.

Calismaya yeni baglamis ¢ogu yonetici kariyer hedeflerini ¢ogunlukla kisa zaman
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icerisinde tepe yonetimi olarak belirlerler. Ama kariyer planlama uzmanlar1 zaman
unsurunun minimum {i¢ donemde olugmas: gerektigini sOylerler. Bu ii¢ donemin
birincisi, mezuniyet sonrasindaki ise yeni baslama siirecidir. lIkincisi, bu zamandan
sonraki tli¢ ilebes yillik zaman dilimlerini kapsamaktadir. Son dénemde ise on yil

sonrasindaki hedeflerin belirlendigi siirectir (Baggivan, 2002:76)
e) Performans Degerlendirme

Calisanlarin gegmisleri ile ilgili bilgilerinin yer aldig1 dokiimanlar ile yetenek,
bilgi, becerilerinin ve beklentilerinin belirlenmesi ile ilgili ¢alisma potansiyelinin
tespitine yonelik c¢aligmalardir (Aykut, 1998:82). Performans degerlendirme,
calisanlarin performansini gelistirmek i¢in onlara yardim eden ve is ile ilgili

motivasyonlarini saglayan tekniklerden birisidir (Foot ve Hook, 1999:225).

Performans degerlendirme is gorenlerin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmest,
performans geri bildirimi ve iicret yonetimi acisindan yoneticiler tarafindan kullanilir

(Mathis ve Jackson, 1997:343).
f) Harekat Planlamasi

Performans degerlendirmeden elde edilen sonuglara gore galisanin 6zellikleri
ve edindigi tecriibelerin degerlendirilmesiyle baslar. Kariyer hedefleri ve gelisimini
kapsayacak sekilde plan yapilir. Yapilan bu uygulama gergevesinde “egitim ve
gelistirme” programlari ile eylemlerini kapsayan bir plan belirlenerek yiiriirliige koyulur
(Noe, 1999:341).

2.4.2. Bireysel Kariyer Planlama

Bu planlama, kisinin is hayati boyunca kariyere yonelik amaclarini
gerceklestirebilmek adina hazirladigi uygulamalar, davranislar ve ¢aligmalari i¢ine alan
plandir. Yapilan bu plan aracilifiyla kisi, yeteneklerini, becerilerini ilgi alanlarmi ve
yeni kariyer firsatlarini degerlendirir ve uygulanabilir kariyer gelistirme programlarini
planlar (Bing6l, 2003:250). Yani bireysel kariyer planlama, bireyin is yasamini
planlama donemidir (Beach, 1980:323).

Bireysel kariyer planlama, kisinin ilk once sahsini tanimasini saglar. Kisi

kariyer hedeflerini belirlemeden o6nce, ihtiyaglarini bilmesi gerekir. Planlama siirecinde
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en iyi yardimi bu isi profesyonel olarak yapan danismanlardan alabilirler. Birey odakli
kariyer planlama Orgiit ihtiyaclarindan daha ¢ok bireysel ihtiyaclar {izerinde yogunlasir

(Mathis ve Jackson, 1997:330).
Bireysel kariyer planlama siireci su asamalardan olusmaktadir.
a) Bireysel Degerlendirme

Kendini degerlendirme kisinin, kariyeriyle ilgili pozisyonlari, becerilerini ve
davranigsal meyillerini belirlemesine yardimci olur. Yapilan testler sonucu Kkisiyi
kariyerinde su asamada hangi noktada oldugunu belirler. Bu durum ise kisinin gelecege

yonelik plan yapmasini destekler (Noe, 1999:339).

Bu asama da kisilere en biiyiik yardim1 yoneticilerin vermesi gerekmektedir.
Bu nedenle kisilerin ne yapmalar1 ya da ne olmak istedikleri konusunda degerlendirme
yapmak iizere akil hocalar1 veya danigmanlar atanarak, onlara planlari ve isteklerini

tartigma firsat1 verilmelidir (Armstrong, 1991:483).
b) Kariyer Firsatlarini Belirleme

Kisi orgiit ici veya dis1 kariyer firsatlarini belirler ve degerlendirir. Ayrica birey
is piyasasinda bulunan kosullar il kendi c¢alistigi Orgiitteki kosullar1 karsilagtirarak
kendine en uygun isi seger (Feldman, 2003:519). Artik kisi kariyer alanindaki degisik
alternatifleri 6lgmeye baslar. Kariyer alternatifleri belirlenerek kisinin tercihlerine dogru
is alternatiflerinin digiirilmesi de bu donemde olur. Kisi kariyer firsatlarin
degerlendirirken kendi beceri ve yeteneklerini, bulundugu ¢evreyi ve ruhsal 6zelliklerini

de dikkate almalidir (Aydemir,1995:32).
¢) Planlan Hazirlama

Planlama yapilirken calisma hayatindaki tecriibelerin dnemsenmesi ve bu
dogrultuda kisa vadeli planlar yapilmas: daha saglikli goriilmektedir. Bu kisa vadeli
planlarda basar1 saglandig1 takdirde uzun vadeli yeni planlamalar yapilabilir. Planlama
yapilirken bireyin hedeflerine erismede ihtiyact olan bilgi, beceri ve deneyimlere 6nem
verilmelidir (Aytag, 1997:183). Harekat planlamasi olarak da kabul edilen bu asama, is

gorenlerin kisa ya da uzum donem Kkariyer hedeflerine ulasacaklar1 yollar
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belirlemeleridir. Bu plan da orgiit i¢indeki yeni is alanlarina basvurma, egitim ve

seminer veya kurslara katilmay1 kapsar (Noe, 1999:341).
d) Uygulama

Kariyere yonelik hedeflere ulasmak i¢in hazirlanmis olan planlarin
uygulanmast asamasidir. Bu planlarin uygulamaya baslanmasi ve c¢esitli zaman

dilimlerinde izlenerek, kontroliiniin yapilmasi bu asamada gergeklesir (Altay, 2006:33).
2.5. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, belli bir sistem ¢ercevesinde kisilerin kendilerini gelistirme
islemleri olup, kisinin kariyer hedefine yonelerek devamli ilerleme ve degisme
olusumudur. Kurumun, is gorenlerinin yeteneklerini degerlendirerek gelisimine katki
saglamasi ve kariyer hedeflerini yerine getirmesine katki saglamasi olarak belirtilebilir
(G0k:2000:17). Kisaca kariyer gelistirme, bireyin ¢aligma yasami siiresince kariyer
hedeflerine erisebilmesi igin yerine getirilen uygulamalar, egitimler ve organizasyonlar

olarak tanimlanabilir (Akat vd., 2002:452).

Kariyer gelistirme programlarnin asil amaci, is gérenlerin bilgi, becerilerinin
ve hangi alana ilgi duyduklarinin analiz edilerek, calisanin gelisme ihtiyaglariyla
kurumun amaglarinin uyumlastirilmasidir (Aytag, 1997:127). Kariyer gelistirmenin, is
yasaminin kalitesini yiikseltmesi, orgiitte yetisen personelin kurumda kalmasi, ¢alisanin
ozelliklerine uygun gorevlere koyulmasi, farkli cinsiyetteki ¢alisanlara esit is alanlari

yaratmasi gibi durumlarda da hayati faydalari bulunmaktadir (Bakan, 2011a:128).

Orgiitlerdeki kariyer gelistirme olarak ta bilinen insan giiciiniin gelistirilerek
yetistirilmesi, gerek kurum gerekse ¢alisan agisindan organize bir sekilde ilerlemelerine
olanak taniyan bir islevdir (Korkmaz, 2003:28). Orgiitsel anlamda, kariyer kavramina
orgiitiin bakis acisin1 gosterir. Kurum igerisindeki is gorenlerin meslek agisindan
gelisimlerini, kurumun amagclarma uygun olarak yapilmasi i¢in kullanilan ara¢ ve

yontemlerdir (Ozden, 2001:28).

Kariyer gelistirme kavrami, orgiitsel boyut (kariyer yonetimi) ve bireysel boyut
(kariyer planlama) olmak iizere iki sekilde ele alinmaktadir. Orgiitsel boyut ve bireysel

boyutun birbiri ile Ortiismesi sonucu hem bireysel kariyer hedef ve beklentilerin
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gerceklesmesi hem de kurumun gelecege yonelik calisan ihtiyaglarinin karsilanmasi

miimkiin olacaktir (Uyargil vd., 2008:315).

Kariyer gelistirme, is gorenlerin kariyer yonetimine yon vermek amaciyla
planlanan ve personelin biitiin is yasamini i¢ine alan uzunca bir donem olup, “bireysel
kariyer planinin” da olusmasi i¢in gerekli programlardir. Bu sebeple “kariyer gelistirme;

kariyer planlama ve kariyer yonetimi” ile yakindan ilgilidir (Gerek, 2009:80)

Kariyer gelistirme sekildeki gibi ifade edilmektedir.

KARIYER GELISTIRME

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
-Kisinin bilgi, beceri, ilgi, deger -Insan kaynaklar1 planlart ile
yargisi, giiclii ve zayif yonlerini kariyer planlarinin hazirlanmasi
degerlendirmesi _

-kariyer firsatlarinin ¢alisanlara
-Orgiit igi kariyer firsatlarini bildirilmesi ve tanitilmasi
tanimlamasi

-Acik islerin duyurulmasi

-Kendisine kisa ve uzun vadeli
hedefler saptamast -Calisanlarin performanslarinin

degerlendirilmesi

-Kariyer planlarini hazirlamasi )
-Kariyer planlamasi konusunda

-Kariyer planlarini uygulamasi astlara danismanlik yapilmasi

-Mesleki egitim ve staj
olanaklarinin saglanmasi

Sekil 4. Kariyer Gelistirme Sistemi
Kaynak: Uyargil vd., 2008:316
Kariyer gelistirmede birey ve orgiitlere diisen sorumluluklar asagidaki tabloda

gosterilmistir.
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Tablo 7. Kariyer Gelistirmede sorumluluklar

Orgiitlerin sorumlulugu

Bireylerin sorumlulugu

Is gorenlerin mesleki ihtiyaglarini saglikli bir sekilde

saptamak

Kurumun sagladigi firsatlari mesleki ihtiyaclara

uygun hale getirmek

Icerden terfi politikas1 uygulamak

Calisanlar1 uygun islere yerlestirmek

Calisanlara mesleki danigsmanlik hizmeti saglamak

Yardim ve degerlendirme programlari hazirlamak,
rotasyon, is zenginlestirme, politikalar1 uygulamak,

kariyer planlama gruplar1 olusturmak
Calisanlara segenekli ek imkanlar saglamak

Calisanlara egitim olanaklar1 saglamak ve bu

konudaki ¢abalarini desteklemek

Kariyer planlamasina aktif bir

sekilde katilmak

Mesleki gelisim etkinliklerinde

etkin bir rol oynamak

Ihtiyaglarmi,  degerlerini  ve

kisisel hedeflerini belirlemek
Yeni firsatlar aramak

Organizasyonun sagladigi

araglardan yararlanmak
Biitiin segenekleri aragtirmak

Kisisel hayatindaki  mesleki

ithtiyaclarinm etkileyen

degisiklikleri anlamak

Kaynak: Ayta¢,2005:207

2.6. Kariyer Sorunlari

Baslica kariyer sorunlar1 su bagliklar altinda agiklanacaktir.

2.6.1. Stres ve Tiikenmislik

Stres, bireylerin performansinda diisiikliige ve sonu¢ olarak motivasyon

eksikligine sebep olarak psikolojik agidan tiikenmelerine yol agmaktadir (Ozden,

2001:198). Tiikenmislik duygusu ise kiside yorgunluk ruhsal agidan yipranma riski

disinda olumsuz ve alayci tutumlar gosterme, duyarsizlasma ve basar1 eksikligine neden

olmaktadir (Pehlivan, 2000:41).
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Calisma hayatinda belirli pozisyonlarda gorevlerini yerine getiren bireyler
“Orgiitsel stres” ile i¢ igedir. “Is stresi” veya “mesleki stres” diye de bilinen “orgiitsel
stres”, kurumla veya iistlendigi rol ile alakali beklentilere karsin kisisel enerjinin ortaya
¢ikmasidir (Pehlivan, 1995:11).

Calisma hayatinda basarili olan ydneticilerin stres karsi olan dayanikliliklarinin
oldukga {iist seviyede oldugu saptanmistir. Fortune dergisinin yaptigi bir aragtirmaya
gore, calisma hayatinda yiikselen yoneticiler ile asagida cakili kalan yoneticiler
arasindaki en biiyiik fark, yilikselen yoneticilerin baski altinda ¢ok daha rahat

caligabilmeleridir ( Norfolk, 1989:13).

Tiikenmiglik, bireylerin enerjilerinin orgiitsel stres kaynaklar1 karsisinda
tikenmesine isarete eder. Fizyolojik ve psikolojik bitkinlik olarak tanimlanan
tilkenmislik, i gorenlerin yaptiklar iste tatmin olamamalar1 sonucu ortaya ¢ikar. Bu
kisiler yanlis yapmaya egilimli, tez 6fkelenen ve toplumsal 6geleri kiymetsiz sayan

bireylerdir (Kozak, 2001:135).

Tiikenmislik duygusu, is hayatinin ¢esitli donemlerinde meydana gelebilir. Bu

negatif psikolojik durum {i¢ tiirdiir (Aykag vd,2001:82-83);

“l. Duygusal tilkenme (emational exhoustion): Kisinin enerji eksikligi ve
duygusal yorgunlugu sonucunda meydana gelen bu durumda, birey gergindir ve ise

gitmek istemez.

2. Duyarsizlasma (withdrawing form people): Kisinin etkilesimde bulundugu
bireylere umursamaz ve alayci bir tavir takinmasiyla baslar. Baskalarindan kétiiliik

gelecegini diistliniirler ve ¢evresindeki bireylerden uzaklasirlar.

3. Kisisel basarida diisme (low personal accomplishment): Kisilerin
kendileriyle ilgili degerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik kazanmasi seklinde beliren
bu durumda, basari ve yeterlilik duygularinda azalma goriiliir. Isinde ilerleme

kaydetmedigini, hatta geriledigini diistinerek sucluluk duygusu hissederler.”

Organizasyonlarda c¢alisanlarin tiikenmiglik duygusuna girmelerinin 6niine
geemek adina iist diizey personellerin uygulayacagi bazi durumlar vardir (Aytac,
2005:294-295):
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e Stres dolu is saatlerini azaltarak, bireysel gelisme ve dinlenme i¢in taninan

stireleri ¢gogaltmak,
o Orgiitsel esnekligi artirmak,
e (Odiil dagitimimi gdzden gegirerek basarilar takdir etmek,
e s sartlarimi diizeltmek,
e Kararlara katilim1 artirmak,
e Isin yogun oldugu zamanlarda ek personel ve donanim saglamak,
e Bireyler arasi iligkileri diizenlemek, iletisimi artirmak,
e Ust yonetimin destegini saglamak,
e Bireyleri yeni gorevlere atamak,
e Isle ilgili bireyin gergekci beklenti ve hedeflerini gelistirmek,
e Bireysel gelisme ve danigmanlik gruplaria katilimi saglamak,
e Monotonlugu azaltmak.
2.6.2. Isten cikartilma

Kisinin kendi istegi disinda is ile olan baginin kopartilmasidir. Kamu yada 6zel
sektorde c¢alisan bireyler icin ¢ok sayida istihdam ve ozliikk haklart verilmis olsa da

zaman ve sartlar geregi kisilerin igsiz kalmalari olanak dahilindedir (Aytag, 1997:238).

Serbest piyasa ekonomisinin hiikiim siirdiigli iilkelerde kitle halinde isten
cikartilmalara sik sik rastlandigi goriilmektedir. Mal ve finans pazarlarindaki stirekli
dalgalanmalar ve oOrgiitlerin uyumlu olmayan kararlari, biiyiik ¢apta isten ¢ikarmalara

sebep olabilmektedir (Bingdl, 1997:162).
2.6.3. Cam Tavan

Bu sorun, orgiitlerdeki 6zellikle {ist diizey pozisyonlarin kadin personeller i¢in

engellenmesidir. Hemen hemen ¢ogu kadinin endise ettigi bu boyutla sdylenmeye
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caligilan, kadin calisanlarin {ist noktalara ulastiklarinda bir engelle karsilastiklar
“tavan” a vurduklaridir. Bu tavan kirilmasi ¢ok gii¢ olan bir engeldir. Cogu orgiitlerde

tepe yonetimine ulasabilen kadin sayis1 oldukga sinirlidir (Aytag,1997:263-264).

Kadin yoneticiler hakkinda ortaya ¢ikan negatif diisiincelerin baslica nedeni;
erkek egemen iist diizey ¢alisanlarin karsi cinslerine olan gilivensizliginden kaynaklanir.
Mescon ve arkadaslari bu diisiincenin nedenini; kadinlarin evlenerek ¢alisma hayatindan
uzaklagsmalarina, anne olmalarina, erkeklerin caligma hayatinda rahatsiz etmesine ve

kadinlarin ¢ok duygusal olusuna baglamistir (Mescon ve arkadaslari, 1988:633).

Cam tavanin neden kaldirilamadigi konusunda ileri siirlilen cesitli sebepler

vardir (Aykag vd, 2001:86).

1. Kadinlarin evlenerek anne olmalar1 durumunda Kariyer olusumlarin

tamamen ortadan kaldirmalari, st diizeylere yiikselmelerinde biiyiik bir engeldir.

2. Kadmlar genellikle is ve aile hayatindaki rolleri dengeleme arayislar

igerisinde olduklari igin mesleki gelisimlerine yeteri 6nemi vermemektedirler.

3. Zeki ve basarili kadinlarin ¢ogu isletmelerden ayrilarak kendilerine igyeri

agmaktadirlar.

4. Matematik ve fen bilimlerine ilgi duymayan kadinlar genellikle insan

kaynaklar1 alanlarindaki kadrolar1 segmektedirler.

5. Kadmlar ev yasamlarindaki Qgorevlerine wuyan, islere ydnelme

egilimindedirler.
2.6.4. Cift Kariyerli Esler

“Egler arasindaki c¢alisan her iki esinde kendi kariyer hedefleri arasinda
kosmasi1”, cift kariyerli esler olarak adlandirilmaktadir. Bu tarz esler ayni bolgede is
bulmak konusunda zorlanirlar. Bu durum esler arasinda bosanmalara bile sebep olabilir

(Simsek vd, 2004:195).

Cift kariyerli esler kendi igerisinde farkli gruplara ayrilabilirler (Aydemir,
1995:62):
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1. Ayni organizasyon igerisinde ayni kariyerli esler: Ayni hastane de ¢alisan

doktor esler gibi.

2. Ayni organizasyonda baska kariyerli izleyen esler: iiniversitelerin farkl

boliimlerinde akademisyenlik yapan esler gibi.

3. Farkli orgiitte farkli kariyerleri izleyen esler: Hastane de calisan doktor ve

okulda calisan 6gretmen esler gibi.

4, Farkli orgiitlerde ayn1 kariyerleri izleyen esler: iki farkli hastanede calisan

doktor esler

Gilbert ise, ¢ift kariyerli esleri “ev isleri” ve “gocuk bakimi” sorumluklar

acisindan 3 gruba ayirmistir (Aytag, 2005:273-273):
1. Geleneksel Cift Kariyerli Esler:

Kadin kariyerindeki sorumluluklarin disinda ev igerisindeki sorumluluklar1 da
vardir. Bu durum kadin iizerinde “rol ¢atismasi1” ve “asir1 rol yiikiine” neden olmaktadir.

Erkegin ilk gorevi istir ve ev igerisindeki sorumluluklara etkisi yok ¢ok diisiiktiir.
2. Katilimer Cift Kariyerli Esler:

Cocugun mesuliyeti, esler tarafindan boliinmektedir. Cocugun biiyiitiilmesinde
babaya diisen rol artmistir. Ama g¢ocuk tizerindeki gibi sorumlulugu diger islerde

paylagsmaz. Yani ev ile ilgili diger isleri kadin yapar.
3. Rol Paylasimci Cift Kariyerli Esler:

Aile igerisindeki ev isleri ve ¢gocuk bakimi konusunda esler sorumluluklari esit

bir sekilde paylasmistir. Bu tarz modeller heniiz yeterince yaygin hale getirilememistir.

Cift kariyerli eslerde, eslerden birinin kariyerine daha ¢ok énem verilmesi, aile
icerisinde birtakim sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Boyle durumlar ¢ogunlukla,
kadinlarin aile ile ilgili rollerine agirlik vermesine ve erkeklerin kariyerlerinde
ilerlemesi ile sonuglanir. Bunun sebebi Tiirkiye’deki kiiltiirel 06zelliklerden
kaynaklanmaktadir. Ozellikle ayn1 érgiitte ¢alisan esler bu sorunu daha da artirmaktadir
(Ozden, 2001:195).
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2.6.5. Cift Kariyerlik

Cift kariyerlik, kisinin birden fazla kariyer alaninda uzmanlagsmis olmasidir.
Kisinin birden fazla alanda aldig1 egitim ve bu egitimle kazandigi deneyim ve
uzmanliklar, kisiye belirli bir pozisyon veya kariyer olusturuyorsa bu durum “gift
kariyerli” diye adlandirilmaktadir (Ozden, 2001:196).

Cift kariyerli olma, kisi agisindan bulundugu kariyerler arasinda se¢im yapma
noktasinda zorlanmasidir. Bireylerin her iki kariyerde de ilerlemesi oldukc¢a zordur

(Aytag, 1997:227).
2.6.6. Ay Is1g1 Sorunu

Bireyin asil yaptig1 faaliyetinin disinda, ekonomik ¢okiintii veya yeni beceriler
kazanma amaciyla baska bir yerde ¢alismasini ifade etmektedir. Bunu 6nlemenin en
onemli yollarindan birisi ekonomik agidan iyilestirmedir. Bu da yurt igerisindeki “kisi

basina diisen milli gelirin” artmasiyla olur (Gékdeniz, 1999:168).

Diger bir tamima gore ise ay 1$181 sorunu, bireyin bir kurumun galigani
olmasinin diginda sistemli bir sekilde haftada 12 saat ya da daha uzun bir siire ile kurum
disinda ¢alismasidir. Bu sorun kisinin, ayri bir isle ilgilenmesi, zevk ve tercihlerinin
pesine gitmesi ya da yatirim yapmasi olarak ta aciklanabilir. Ay 15181 sorununun baslica
sebebi gelir azlig1 veya asil gorevin yitirilmesi olasihigidir (Mathis ve Jackson,
1997:333).

Kisinin biitlin giiclinli diger pozisyona vermesi, buradaki en 6nemli problemdir.
Bu sebeple orgiitler ve iist diizey c¢alisanlar asil is disindaki baska islere olumsuz
bakmaktadirlar. Ciinkii kisinin enerjisinin ¢ogunu diger ise vermesi asil isindeki
performansini diisiirecektir. Ge¢ kalmalar, devamsizliklar ve is sadakati de azalir. Bu

sebepten kisinin orgiit icerisindeki kariyer ilerlemeleri de engellenebilir (Aldemir vd,
2001:210-211).

2.6.7. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

“Beceri ve yetenegin yitirilmesi, kariyer ortast veya sonlarinda olan bireylerin
zaman igerisinde bazi yetenek ve becerilerini yitirmesi durumudur.” Bireyin yasinin

ilerlemesiyle baz1 becerilerini de kaybedebilir. Gelisen ve farklilagan teknik durumlara
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uyum saglayamayan kisilerin 6zellikleri de kiymetsiz duruma gelecektir (Ozden,

2001:197).

“Yetenek demodeligi” diye de adlandirilan bu problemin giderilmesi igin
yapilan uygulamalar 6nem arz ettigi kadar bu problemin neden kaynaklandigi
konusunda da birtakim Onlemler alinabilir. Bu oOnlemler sdyle sayilabilir (Noe,

1999:365):
e Personele bilgi ve fikir aligverisi saglanmasi,
e Personele erken terfi saglanmasi,
e Personelin ¢aligmaya ve kendini gelistirmeye yonlendirilmesi,
e Yaratici fikirler, ¢alismalar ve tavsiyelerin 6diillendirilmesi,

e Personellerin konferanslara katilma, egitim alma, dergi ve gazetelere abone

olmalarinin saglanmast,

e Personelin problemlerinin tartisilacagt ortamlar hazirlama ve yeni fikirler

iiretmeye yonelik etkinliklerin diizenlenmesi.
2.6.8. Gozden Diisme

“Yonetim kademesinde; kisiler arasi catisma, asirt rekabet hirsi, {stlerle
anlagsmazlik, c¢evreye karsi olumsuz davranmiglar, uyumsuzluk ve yeteneksizlik gibi
nedenlerle kisinin isten c¢ikarilmasi veya bir alt kademeye indirilmesidir.” Gozden
diisme engeli kisiye ve orgiite farkli sekillerde zarar verebilir. Kisi kendine giivenini
kaybeder, endiseye ve sucluluk duygusuna kapilir. Orgiit ise, personelinin verimsiz

calismasiyla birlikte ekonomik agidan zarara ugrar (Aydemir, 1995:60).

Is genisletmeleri, modern Kariyer planlamalari, kariyer hedeflerine ulasma igin
calisana destek verilmesi gibi uygulamalar gozden diisme sorununda oOrgiite diisen
mesuliyetlerdir. Bu calismalar kisinin kendine tekrar giivenmesini saglayacak, is

tatminini yiikseltecektir (Calik ve Eres, 2006:72).
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UCUNCU BOLUM

STRES KAYNAKLARININ CALISANLARIN KARIYER YONETIMIi
UZERINE ETKILERi

Bu bolimde aragtirmanin amaci ve Onemi, kapsami ve kisitlari,
aragtirmanin hipotezleri, metodolojisi, gilivenilirlik analizi, demografik ozellikler ile
ilgili analizlere yer verilmis ayrica stres kaynaklari ve kariyer yonetimi eylemleri ile
iliskisi ve son olarak stres kaynaklariin kariyer yonetimi kariyer planlamasi ve kariyer

gelistirmeye etkileri analiz edilerek yorumlanmaistir.
3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Arastirmanin genel amaci stres kaynaklarinin ¢alisanlarin kariyer yonetimi ile
ilgili eylemlerine etkilerinin analiz edilmesidir. Arastirmada katilimcilarin  stres
kaynaklarindan etkilenme durumlari ve bu stres kaynaklarinin kariyer yonetimi, kariyer

planlama ve kariyer gelistirme faaliyetlerine etkileri incelenmistir.
3.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlari

Arastirmada g¢alisma evreni olarak Erzurum ilindeki 3 kamu kurumu ¢alisanlari
secilmigtir. Bunlar Saghk Bakanligi ¢alisanlari, Milli Egitim Bakanlig1 ¢alisanlart ve
TKDK (Tarim ve Kirsal Kalkinmayr Destekleme Kurumu) calisanlaridir. Saglik
Bakanlhig1 calisanlari icin; Atatiirk Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi,
Meb calisanlar i¢in; Narman ilge sinirlart icerisinde cesitli okullarda gorev yapan
personeller ve TKDK ¢aliganlar1 igin ise Tarim ve Kirsal Kalkinmayi Destekleme

Kurumu Erzurum i1 Koordinatdrliigii calisanlar: secilmistir.

Veriler toplanirken 6zellikle yogun is yiikii altinda ¢alisan saglik calisanlari
anket caligmalarina katilma konusunda siirekli zamanlarinin olmadiklarini ifade
etmislerdir. Karsilasilan bir diger 6nemli sorun da anket formunda calistiklar1 kurumu
elestiriyor gibi goriinmekten ¢ekindikleri i¢in anket c¢aligmasina katilmak

istemedikleridir.
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3.3. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amact dogrultusunda hipotezler su sekilde belirlenmistir.

H1: Calisanlarin gorev yaptiklari kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari
(Hla: Gorev Yapisindan Kaynakli; Hlb: Yonetim Bi¢iminden Kaynakli; Hlc: Grup
Yapisindan Kaynakli; H1d: Rol Yapisindan Kaynakli; Hle: Kiiltiirel kaynakli) kariyer

yonetimi eylemleri ile iligkilidir.

H2: Calisanlarin gorev yaptiklari kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari
(H2a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H2b: Yonetim Biciminden Kaynakli; H2c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H2d: Rol Yapisindan Kaynakli; H2e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer

planlama eylemleri ile iliskilidir.

H3: Calisanlarin gorev yaptiklar1 kurumda maruz kaldiklari stres kaynaklari
(H3a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H3b: Yonetim Bi¢iminden Kaynakli; H3c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H3d: Rol Yapisindan Kaynakli; H3e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer

gelistirme eylemleri ile iligkilidir.

H4: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklari (H4a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; H4b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H4c: Grup Yapisindan Kaynakli; H4d:
Rol Yapisindan Kaynakli; H4e: Kiiltiirel Kaynakli) Kariyer yonetimi {izerinde etkilidir.

H5: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklar1 (HS5a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; H5b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H5c: Grup Yapisindan Kaynakli; H5d:
Rol Yapisindan Kaynakli; H5e: Kiiltiirel Kaynakli) kariyer planlama tizerinde etkilidir.

H6: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklari (H6a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; H6b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H6c: Grup Yapisindan Kaynakli; H6d:
Rol Yapisindan Kaynakli; Hée: Kiiltiirel Kaynakli) kariyer gelistirme {izerinde etkilidir.

3.4. Arastirmanin Metodolojisi
3.4.1. Ornekleme Siireci

Arastirma 1ile ilgili literatiirden faydalanarak olusturulmus anket formu 15
kisilik bir ¢alisan grubuna dagitilmig, formda kullanilan ifadelerin anlasilabilirligi test

edilmis ve elde edilen verilerin degerlendirilmesinden sonra son sekli verilen anket
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formunun dagitimina baglanmigtir. Anket formu 200 kisiye dagitilmis, 135 anket geri
toplanmistir. Toplanan anket formlarindan hatali ya da eksik dolduruldugu tespit edilen
7 tanesi arastirma disi birakilarak analizlere dahil edilmemistir. Arastirmada veri
toplama araci olarak anket formu Kkullanilmistir. Analizler 128 personelin verdigi

cevaplar iizerinden degerlendirilmistir. Ankete geri doniis oran1 yaklasik %64 tiir.
3.4.2. Veri Toplama Yoéntem ve Araci

Anket formu 3 bolimden ve toplamda 64 sorudan olusmaktadir. Birinci
boliimde calisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili sorulara yer verilmistir. 2. béliimde
calisanlarin gdrev yaptiklari kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari ve 3. boliimde

kariyer yonetimi ile ilgili ifadelere yer verilmistir.

Anket formunda yer verilen Stres Kaynaklari Olgegi Coskun (2018)’in
arastirmasindan almmistir. Olgek toplamda 35 soru ve 5 alt boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar; gorev yapisindan kaynakli, yOnetim bi¢iminden kaynakli, grupsal, rol
yapisindan kaynakli ve Kkiiltiirel stres kaynaklarindan olusmaktadir. Orijinal 6l¢ek

asagidaki tabloda listelenmistir
Tablo 8. Stres Kaynaklar1 Olgegi Faktorleri

STRES KAYNAKLARI OLCEGI

Gorev Yapisindan Kaynakh Stres Kaynaklari

Calisma saatinin uzunlugu lizerimde stres yaratmaktadir

Ucretin yetersizligi strese neden olmaktadir

Yiikselme olanaginin az olmasi beni huzursuz eder

Isin sikic1 olmasi beni huzursuz eder

[s yerinin kalabalik olmasi iizerimde strese neden olur

Calisma ortaminin giiriiltiilii olmasi strese neden olmaktadir

is yerinde aydinlatmanin kotii olmasi strese neden olmaktadir

°°.\‘979":'>9~’!\’!—‘

Is yiikiiniin agir olmasi strese neden olmaktadir

Yonetlm Biciminden Kaynakh Stres Kaynaklarn

9. Sizden beklentilerin agik olmamasi strese neden olmaktadir

10. Mevzuatin karisik olmasi strese neden olmaktadir

11. Yoneticilerin tesvik etmemesi kendimi huzursuz hissetmeme neden olur

12. Yetkilerin yetersiz olmasi iizerimde strese neden olur

13. Sorumluluklarin endige yaratmasi strese neden olur

14. Onemli kararlar verme zorunlulugu strese neden olur

15. Yetki ve sorumluluklarin agikga belirlenmemesi strese neden olur

16. Personel degerlemede adaletsizlikler olmasi iizerimde strese neden olur

17. Verilen kararlarin yarattig1 vicdani sorumluluk {izerimde strese neden olur

18. Beklenen isleri ¢cok kisa siirede yapma zorunlulugu strese neden olur

19. Yeteneklerin iste tam olarak kullanilamamasi strese neden olur
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20. Kullanilacak arag¢ ve gereglerin yetersizligi izerimde strese neden olur

21. Calismalarin karsiligini alamamak {izerimde strese neden olur

Grupsal Stres Kaynaklan

22. Gorev sirasinda tarafsiz kalabilme giicliigii izerimde strese neden olur

23. Is ortaminda huzursuzluk strese neden olur

24. 1s arkadaslari ile gecimsizlik strese neden olur

25. Ustlerle anlasmazlik strese neden olur

26. Astlarla anlagmazlik strese neden olur

27. Miisterilerin haksiz talepleri kendimi huzursuz hissetmeme neden olur

28. Is arkadaslari il ortak ilgilerin olmamasi beni huzursuz eder

29. Is yerinde dedikodu yapilmas1 beni huzursuz eder

Rol Yapisindan Kaynakh Stres Kaynaklari

30. Fakli kisilerin sizden farkli beklentiler i¢cinde olmasi strese sebep olur

31. Is ile kisiliginiz arasinda uyumsuzluk olmasi strese neden olur

Kiiltiirel Stres Kaynaklar:

32. Moral bozuklugu strese neden olur

33. Is arkadaslari ile politik goriis farkliliklar strese sebep olur

34. Is yerinde koyulan ortak kurallara uyma zorunlulugu beni huzursuz eder

35. Meslegin statiisiiniin diisiik olmasi lizerimde strese neden olur

Kariyer Yonetimi Olgegi ise Cilingir (2014)’iin arastirmasindan uyarlanmistir.

Olgek toplamda 22 soru ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; kariyer yonetimi,

kariyer planlama ve kariyer gelistirme olarak adlandirilmistir. Orijinal kariyer yonetimi

Olcegi ve alt boyutlar1 agsagidaki tabloda listelenmistir;

Tablo 9. Kariyer Yénetimi Olcegi Faktorleri

KARIYER YONETIMi OLCEGI

Kariyer Yonetimi

Terfi, calisanlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir.

Ust gorevlere iliskin personel acig terfi yoluyla isletme i¢inden karsilanir.

Ise alimlarda isin niteligine uygun personel se¢imi yapilir.

Isten ¢ikarilmada ¢alisanlarin verimliligi géz oniinde bulundurulur.

gl e N

Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin isletmede kalmasi tesvik
edilir.

6. Tepe yonetimi agisindan 6nemli gérevler icin alternatif adaylar yetistirme anlayisi
vardir.

Kariyer Planlama

7. Calisanlara, mesleginde ilerleme (ylikselme) konularinda gerekli yardim saglanir.

8. Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlar1 ve beklentileri
ortaya konulur.

9. Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek ¢esitli testler
uygulanir.

10. Calisanlarin gorevlerine iligkin yetki ve sorumluluklar belirlenir.

11. Personelin gelecekte ¢aligabilecegi islerin planlamasi yapilir.

12. Her calisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir.
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13. Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir.

14. Calisanlarin gorevlerinde ne kadar basarili olduklar1 degerlendirilir.

15. Calisanlarin list gorevlere ulagabilmesi i¢in izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir.

Kariyer Gelistirme

16. Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢éziimiine yonelik gerekli bilgiler
verilir.

17. Calisanlarin hedeflerine ulasmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi
uygulamalar gergeklestirilir.

18. Calisanlar, isletme icerisinde farkli boliim ve islerde calistirllmak iizere gerektiginde
yer degistirilir.

19. Ise yeni baslayan personel i¢in gerekli olan bilgi ve egitim verilir.

20. Calisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme ig¢inde ve disinda
cesitli egitim programlari diizenlenir.

21. Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak i¢in yapilan
isin kapsami genisletilir.

22. Calisanlara gelecekte hangi iste ¢alisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda
bilgi verilir.

Katilimcilardan is yerlerinde karsi karstya kaldiklart stres kaynaklart ve kariyer
yonetimi eylemleri ile ilgili sorular1 cevaplandirmalari istenmistir. Yanit secenekleri 5°1i
Likert Olgegine gore 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Bir Fikrim

Yok, 4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum segeneklerinden olugsmaktadir.
3.4.3. Verilerin Analizi

Anket yardimiyla toplanan veriler SPSS 22.0 istatistiksel analiz programina
girildikten sonra Missing Value (Kayip Veri) analizi yapilarak anket igerigindeki
ifadelerde bos birakilan yanitlarin sistematik dagilip dagilmadigi incelenmis ve herhangi
bir bos yanit olmadig1 tespit edilmistir. Veri analizi siirecinde oncelikle frekans analizi
uygulanmis ve anket c¢alismasina katilan kisiler demografik 6zelliklerine gore
gruplandirilmistir. Stres Kaynaklar1 ve Kariyer Yonetimi ana degiskenleri ve alt

boyutlari igin gilivenilirlik degeri Cronbach’s Alfa katsayis1 yardimiyla incelenmistir.

Sonraki asamada demografik ozellikler, stres kaynaklar1 ve kariyer yonetimi

boyutlar1 arasindaki iliskiler Korelasyon Analizi yardimiyla incelenmistir.
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3.5. Demografik Ozellikler

Anket calismasmna katilan kisilerin demografik ozellikleri asagidaki

tablolar ve grafiklerde ayrintili bigimde gosterilmistir.

Tablo 10. Demografik Ozellikler (N=128)

Demografik | Grup Kisi | Yiizde | Demografik | Grup Kisi | Yiizde
Kadin 61 | 47,7 [kogretim 2 1,6
Cinsiyet Erkek 67 |52,3 | Ogrenim Lise 22 17,2
Diizeyi
Toplam | 128 | 100,0 Yiiksekokul |17 | 13,3
16-25 25 | 195 Lisans 76 | 59,4
26-35 59 46,1 Lisansusti 7 55
Yas 36-45 32 | 250 Doktora 4 3,1
46-55 11 | 8,6 Toplam 128 | 100,0
55 wve|l 0,8 1 Yilve Alt1 |7 55
usti
Toplam | 128 | 100,0 1-10 Y1l 85 | 66,4
Mesleki
Evli 76 | 59,4 Deneyim 11-20 Y1l 21 | 164
Medeni Bekar 52 |40,6 21-30 Yil 12 (94
Durum
Toplam | 128 | 100,0 30 Yil Ve |3 2,3
Uzeri

Anket ¢aligmasina katilan kisilerin 67’si erkek, 61’1 kadindir. 16-25 yas arasi

kisi sayis1 25 iken katilimcilarin neredeyse yaris1 (%46,1) 26-35 yas araligindadir. Evli

oldugunu beyan eden kisi sayis1 76 iken bekar oldugunu beyan eden kisi sayis1 52°dir.

Katilimeilarin yaridan fazlas1 (%59,4) lisans diizeyinde egitim sahibidir. 1-10 yil
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mesleki deneyim sahibi kisi sayis1 85 iken 30 yil ve iizeri mesleki deneyim sahibi kisi

sayis1 sadece 3’tiir.

Grafik 1. Demografik Ozellikler(Cinsiyet)

=

§ H erkek
. erke
2 cinsiyet o7 W kadin
= y

[}

1

)

=]

£ 58 60 62 64 66 68

=] Kisi Sayis1

Grafik 1° de goriildiigii lizere ankete katilan kisilerin 61’1 kadin, 67’si

erkeklerden olusmaktadir.

Grafik 2. Demografik Ozellikler (Yas)
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Grafik 2°de goriildiigl iizere ankete katilan kisilerin 25’1 16-25 yas araliginda,
katilimcilarin biiyiikk cogunlugunu olusturan 26-35 yas araligindaki kisi sayist ise
59°dur. Yine 36-45 yas aras1 32 kisi, 46-55 yas aras1 11 kisi ve 55 yas iistii 1 kisi anket

calismasina katilmistir.
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Grafik 3. Demografik Ozellikler (Medeni Durum)

B bekar

Medeni Durum 76 M evli

Demografik Ozellik

20 40 60 80
Kisi Sayisi

o

Grafik 3’de goriildiigii iizere ankete katilan kisilerin biiyiikk ¢cogunlugu evli

kisilerden olusmaktadir. Evli kisilerin sayist 76 iken bekar kisilerin sayis1 52°dir.

Grafik 4. Demografik Ozellikler (Ogrenim Diizeyi)
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Anket calismasina katilan kisilerin 6grenim diizeylerine bakildiginda

cogunlugun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Lisans mezunu kisi sayis1 76’°dir.
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Grafik 5. Demografik Ozellikler (Mesleki Deneyim)
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1-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip 85 kisi ankete katilirken, 30 yil ve {istii

sadece 3 kisi anket calismasina katilmistir.
3.6. Giivenilirlik Analizi

Anket ¢aligmasinda kullamlan Stres Kaynaklar1 Olgegi ve Kariyer Yonetimi
Olgegi igin giivenilirlik diizeyini 6lgmek amaciyla Cronbach’s Alpha katsayisi
incelenmistir. Bu analizde 6lgegin giivenilir olup olmadigi Cronbach’s Alpha degerinin

yer aldig1 araliga gore belirlenmektedir;
e (.40 degerinin altinda olmas1 6lgegin gilivenilir olmadigini,
e 0.40-0.60 degerleri arasinda olmasi dlgegin diisiik giivenilirlikte oldugunu,
e 0.60-0.80 degerleri arasinda olmas1 dlgegin oldukga giivenilir oldugunu,

e 0.80-1.00 degerleri arasinda olmasi Ol¢egin yiiksek giivenilirlikte oldugunu

gostermektedir.

Asagidaki tabloda goriildiigii iizere; Stres Kaynaklar1 Olgeginde yer alan 35
ifadenin genel giivenilirlik diizeyi dlgiildiigiinde bu degerin ,936 oldugu ve odlgegin
genel gilivenilirlik diizeyinin yiliksek oldugu goriilmistiir. Stres kaynaklarinin alt
boyutlar1 incelendiginde genel olarak giivenilirlik diizeylerinin yeterli oldugu kabul
edilmistir. Rol yapis1 6lceginin giivenilirlik diizeyi nispeten diisiik olmakla birlikte
6l¢egin 2 sorudan olustugu dikkate alindiginda bu boyutun da analizlere dahil edilmesi

uygun gorilmiistir.
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Tablo 11. Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Diizeyi

Olcekler Cronbach’s Alpha | Bilesen Sayisi
Stres Kaynaklar1 Olgegi ,936 35
Gorev Yapisi ,820 8

Yonetim bicimi ,916 13
Grupsal ,807 8
Rol Yapis1 ,539 2
Kiiltiirel Yap1 ,638 4
Kariyer Yonetimi Olgegi 952 22
Kariyer Yonetimi ,876 6
Kariyer Planlama ,918 9
Kariyer Gelistirme 872 7

Kariyer Yonetimi Olgeginde yer alan 22 ifade igin genel giivenilirlik diizeyi
Olciildiiglinde bu degerin ,952 ciktig1 ve yiiksek diizeyde giivenilir oldugu belirlenmistir.
Alt boyutlar igin yapilan analiz sonucunda alt boyutlar i¢in giivenilirlik diizeylerinin ,80

ve 1 araliginda oldugu ve yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip olduklar1 belirlenmistir.

3.7. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri, Stres Kaynaklar1 ve Kariyer Yonetimi

Eylemleri Arasindaki liskiler

Asagidaki boliimlerde anket ¢aligmasina katilan kisilerin etkilendikleri
stres kaynaklar1 ve kariyer yonetimi eylemleri ile ilgili algilar1 arasindaki karsilikli

iligkiler korelasyon analizi yoluyla incelenmistir.
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Tablo 12. Tanimlayici Istatistik Degerleri

Degisken Ortalama | Standart Sapma | N

Gorev Yapisindan Kaynakh 3,3711 ,89699 128
Yonetim Biciminden Kaynakh | 3,6435 ,84482 128
Grupsal Stres Kaynaklar: 3,8392 , 713646 128
Rol Yapisindan Kaynakh 3,7461 93277 128
Kiiltiirel Stres Kaynaklari 3,1387 ,85792 128
Kariyer Yonetimi 3,1419 1,01311 128
Kariyer Planlama 3,1285 1,00884 128
Kariyer Gelistirme 3,0764 95139 128

Likert 6lgeginde 3 degeri “Bir Fikrim Yok” yanitina karsilik gelmekte, 3’iin
altindaki degerler katilimcilarin ifadelere agirlikli olarak “Kesinlikle katilmiyorum” ya

da “Katilmiyorum” yanitini1 verdiklerini gostermektedir.

Tablo 12°de katilimcilarin etkilendikleri stres kaynaklari ve kariyer yonetimi
eylemleri ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin ortalamalar1 yer almaktadir. Stres
kaynaklar ile ilgili en yiiksek ortalama degeri Grupsal Stres Kaynaklar1 boyutuna aittir
(3,8392). Bu deger 5°’li Likert Olgeginde 4= Katiliyorum degerine ¢ok yakindir.
Calisanlar grupsal stres kaynaklar1 basligr altinda yer alan; “is ortamindaki
huzursuzluk”, “istlerle anlagsmazlik”, “miisterilerin haksiz talepleri” gibi stres
etkenlerini tanimlayan ifadelere agirlikli olarak “Katiliyorum” yanitini vermislerdir. Is
ortamindaki ¢alisma arkadaslariyla, astlar, iistler ve miisterilerle gerceklestirilen iliski

ve etkilesimlerin ¢alisanlarda strese neden oldugu goriilmektedir.

Kariyer Yonetimi alt boyutlar1 i¢in ise katilimcilarin verdikleri yanitlarin
ortalama degerleri 3-3,5 araliginda yer almistir. En yiiksek ortalama kariyer yonetimi

boyutuna aittir (3,1419). Katilimcilarin “igse alimlarda uygun personel se¢imi”,
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“calisanlarin niteliklerine uygun adil terfi sistemi”, “calisanlarin yeteneklerine uygun is
ve gorev verilir” gibi ifadelere katilimcilarin genelde “kararsizzim” yanitini verdikleri

kabul edilmistir.

Tablo 13. Korelasyon Analizi (N=128)

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7 |8

1. Gorev Yapisindan -

Kaynakh

2. Yonetim Biciminden | 711**| -

Kaynakh

3. Grupsal Stres 516** | ,652** |-

Kaynaklari

4. Rol Yapisindan ,299** | B50** | 553** -

Kaynakh

5. Kiiltiirel Stres ,310%* | 358** | 456** | ,423**| -
Kaynaklari

6. Kariyer Yonetimi ,150 | ,172 | ,189* | ,152 |,386**| -

7. Kariyer Planlama ,096 | ,125 | ,204* | ,150 |,237**|,760**| -

8. Kariyer Gelistirme 124 | ,178* | 162 | ,141 | ,204* |,675**|,806**

** 01 diizeyinde anlamli ¢ift yonlii korelasyon, * ,05 diizeyinde anlaml1 ¢ift yonlii
korelasyon
Stres kaynaklar1 ile kariyer yoOnetimi arasindaki iliskiler incelendiginde;
yonetim bigiminden kaynakli stres kaynaklarinin ¢alisanlarin kariyer gelistirme ile ilgili
algilan ile iligkili oldugu goriilmiistiir (r=,178; p<,05). Yonetim bigiminden kaynakli
stres kaynaklari arttifinda (mevzuatin karisikligi, yoneticilerin tesvik etmemesi, yetersiz
yetkilendirme, 6nemli kararlar verme zorunlulugu vb.) calisanlarin kariyer gelistirme ile

ilgili algilarinda artis g6zlenmektedir.

Grupsal stres kaynaklari ile kariyer yonetimi arasinda ve kariyer planlama
arasinda istatistiksel a¢idan anlamli olmakla birlikte zay1f iliskiler oldugu belirlenmistir
(strastyla; kariyer yonetimi i¢in = ,189; p< ,05 ve kariyer planlama i¢in r= ,204; p<
,05). Grupsal stres kaynaklarindan etkilenen g¢alisanlarin kariyer yonetimi ve kariyer

planlamaya 6nem verdikleri sdylenebilir.
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Kiiltiirel stres kaynaklari ise kariyer yonetimi boyutlarinin her gt ile iliskili
cikmigtir. Kiiltiirel stres kaynaklarinin en giiglii iligkide oldugu degisken kariyer
yonetimi degiskenidir (r= ,386; p< ,01). Is arkadaslar1 ile politik goriis farkliliklari, is
ortaminin ortak kurallarina uyma zorunlulugu gibi etkenler ¢alisanlarin kariyer

planlama eylemlerine daha fazla 6nem vermelerine neden olmaktadir.

Korelasyon analizi sonucunda kabul ve reddedilen hipotezler asagida

siralanmustir;

H1: Calisanlarin gorev yaptiklar1 kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari
(Hla: Gorev Yapisindan Kaynakli; Hlb: Yonetim Big¢iminden Kaynakli; Hlc: Grup
Yapisindan Kaynakli; H1d: Rol Yapisindan Kaynakli; Hle: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
yonetimi eylemleri ile iliskilidir. Hla, HIb, Hld Red; Hlc ve Hle Kabul edilmistir.

H2: Calisanlarin gorev yaptiklar1 kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari
(H2a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H2b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H2c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H2d: Rol Yapisindan Kaynakli; H2e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
planlama eylemleri ile iliskilidir. H2a, H2b, H2d Red; H2c ve H2e Kabul edilmistir.

H3: Calisanlarin goérev yaptiklart kurumda maruz kaldiklar: stres kaynaklar
(H3a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H3b: Yonetim Biciminden Kaynakli; H3c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H3d: Rol Yapisindan Kaynakli; H3e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
gelistirme eylemleri ile iliskilidir. H3a, H3c, H3d Red; H3b ve H3e Kabul edilmistir.

3.8. Stres Kaynaklarinin Kariyer Yonetimi Eylemlerine Etkileri

Arastirmaya katilan kisilerin maruz kaldiklar: stres kaynaklarinin kariyer
yonetimi eylemlerine etkileri Regresyon Analizleri yoluyla analiz edilmis ve 3 ayrn

kariyer yonetimi boyutu i¢in ayr1 ayr1 analizler yapilmistir.
3.8.1. Stres Kaynaklarinin Kariyer Yonetimi Boyutuna Etkisi

Stres kaynaklarmin kariyer yonetimi boyutuna etkisinin olup olmadigi

asagidaki regresyon analizi yoluyla incelenmistir.
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Tablo 14. Stres Kaynaklarimin Kariyer Yénetimine Etkisi- Model Ozeti®

Model | R R? | Diizeltilmis R? | Tahminin Standart Hatasi

1 ,389% | 152 | ,117 ,95205

a. Bagimsiz Degiskenler: Kiiltiirel Stres, Gorev Yapisindan Kaynaklt Stres, Rol
Yapisindan Kaynakli Stres, Grupsal Stres, Yonetim Bigiminden Kaynakli Stres

b. Bagimli Degisken: Kariyer Yonetimi

Anova tablosunda goriilecegi lizere p degeri, istatiksel anlamlilik degeri olan
,0l’in altinda ¢ikmistir (p= ,001). Bu deger, olusturulan regresyon modelinin anlamli
oldugunu ve stres kaynagi boyutlarindan en az birinin kariyer yonetimi boyutu iizerinde

etkili oldugunu gostermektedir.

Tablo 15. Stres Kaynaklarimin Kariyer Yonetimine Etkisi-ANOVA?

Model Kariyer Toplam | df | Ortalama Kareleri | F P
1 | Regresyon | 19,770 5 3,954 4,362 | ,001°
Kalan 110,581 122 | ,906
Toplam 130,351 127

a. Bagimli Degigkenler: Kariyer Yonetimi

b. Bagimsiz Degiskenler: Kiiltiirel Stres, Gorev Yapisindan Kaynakli Stres, Rol
Yapisindan Kaynakli Stres, Grupsal Stres, Yonetim Bi¢ciminden Kaynakli Stres

Tablo 16°da stres kaynaklarmin kariyer yonetimine etkileri incelenmistir.
Tabloya gore, stres kaynaklarindan biri olan kiiltiirel stres kaynaklari, kariyer yonetimi
tizerinde etkilidir (B=,383; p=,000). Calisanlarin kariyer yonetimi ile ilgili algilarindaki

degisimlerin %15,2’si kiiltiirel stres kaynaklarinin etkisi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
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Tablo 16. Stres Kaynaklarmin Kariyer Yonetimine Etkisi-Regresyon

Bagimh Degisken: Kariyer Yonetimi

Bagimsiz Degiskenler t Degeri

Gorev Yapisindan Kaynakli ,007 ,057 ,955
Yonetim Bigiminden Kaynakli ,052 ,363 717
Grupsal Stres Kaynaklar1 -,001 -,006 ;995
Rol Yapisindan Kaynakli -,041 -,372 ,710
Kiiltiirel Stres Kaynaklari ,383 3,956 ,000

R=,389; R?=,152; F=4,362; p=,001

Elde edilen bu sonuca gore H4 hipotezi Kiiltiirel Stres kaynaklar: i¢in kabul
edilmistir. Kiltiirel stres kaynaklari calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklarindan

biridir ve kariyer yonetimi tizerinde etkilidir.
3.8.2. Stres Kaynaklarinin Kariyer Planlama Boyutuna Etkisi

Arastirmaya katilan kisilerin etkilendikleri stres kaynaklarinin kariyer
planlama boyutuna etkisinin olup olmadig1 asagidaki regresyon analizi yoluyla

incelenmistir.

Tablo 17. Stres Kaynaklarimin Kariyer Planlamaya Etkisi-Model Ozeti®

Model | R R? | Diizeltilmis R?> | Tahminin Standart Hatasi

1 ,262% | ,069 | ,031 ;99321

a. Bagimsiz Degiskenler: Kiiltiirel Stres, Gorev Yapisindan Kaynakli Stres, Rol
Yapisindan Kaynakli Stres, Grupsal Stres, Yonetim Bigiminden Kaynakli Stres

b. Bagimli Degisken: Kariyer Planlama

Anova tablosunda goriilecegi lizere p degeri, istatiksel anlamlilik degeri olan
,01’in {izerinde ¢cikmistir (p=,117). Bu deger olusturulan regresyon modelinin anlamli
olmadigin1 ve stres kaynaklarinin birlikte ele alindiginda kariyer planlama {izerinde

etkili olmadiklarin1 gostermektedir.
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Tablo 18. Stres Kaynaklarimin Kariyer Planlamaya Etkisi-ANOVA?

Model Kareler Toplam | df | Ortalama Kareleri | F p

1 | Regresyon | 8,904 5 1,781 1,805 | ,117°
Kalan 120,350 122 | ,986
Toplam 129,254 127

a. Bagimli Degisken: Kariyer Planlama

b. Bagimsiz Degisken: Kiiltiirel Stres, Gorev Yapisindan Kaynakli Stres, Rol
Yapisindan Kaynakli Stres, Grupsal Stres, Yonetim Bigiminden Kaynakli Stres.

Tablo 3.19°da stres kaynaklarinin kariyer planlamaya etkileri incelenmistir.
Tabloya gore, stres kaynaklarindan higbirinin kariyer planlama iizerinde bir etkisi

yoktur. Istatistiksel anlamlilik degerlerinin hepsi ,01 anlam diizeyinin iizerindedir.

Tablo 19. Stres Kaynaklarmmin Kariyer Planlamaya Etkisi-Regresyon

Bagimh Degisken: Kariyer Planlama

Bagimsiz Degiskenler t Degeri

Gorev Yapisindan Kaynakli -,017 -131 ,896
Yonetim Bigiminden Kaynakli -,028 -,185 ,854
Grupsal Stres Kaynaklar1 ,139 1,106 271
Rol Yapisindan Kaynakl ,016 ,142 ,887
Kiiltiirel Stres Kaynaklari ,182 1,791 ,076

R=,262; R?=,069; F=1,805; p=,117

Elde edilen bu sonuca gore H5 hipotezi reddedilmistir. Stres kaynaklarinin

higbiri kariyer planlama tizerinde etkili degildir.
3.8.3. Stres Kaynaklarimin Kariyer Gelistirme Boyutuna Etkisi

Arastirmaya katilan kisilerin etkilendikleri stres kaynaklarimin kariyer

gelistirme boyutuna etkisi asagidaki regresyon analizi yoluyla incelenmistir.
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Tablo 20. Stres Kaynaklarimin Kariyer Gelistirmeye Etkisi-Model Ozeti®

Model | R R? | Diizeltilmis R? | Tahminin Standart Hatasi

1 ,233% | ,054 | ,016 ,94387

a. Bagimsiz Degiskenler: Kiiltiirel Stres, Gorev Yapisindan Kaynakli Stres, Rol
Yapisindan Kaynakli Stres, Grupsal Stres, Yonetim Bigiminden Kaynakli Stres.

b. Bagimli Degisken: Kariyer Gelistirme

Anova tablosunda goriilecegi iizere p degeri, istatiksel anlamlilik degeri olan
,01’in {izerinde ¢cikmistir (p=,227). Bu deger olusturulan regresyon modelinin anlamli
olmadigin1 ve stres kaynaklarinin birlikte ele alindiginda kariyer gelistirme iizerinde

etkili olmadiklarin1 gostermektedir.

Tablo 21. Stres Kaynaklarimin Kariyer Gelistirmeye Etkisi-ANOVA?

Model Kareler Toplamm | df | Ortalama Kareleri | F p

1 | Regresyon | 6,264 5 [1,253 1,406 | ,227°
Kalan 108,690 122 | ,891
Toplam 114,954 127

a. Bagimli Degisken: Kariyer Planlama

b. Bagimsiz Degisken: Kiiltiirel Stres, Gorev Yapisindan Kaynakli Stres, Rol
Yapisindan Kaynakli Stres, Grupsal Stres, Yonetim Biciminden Kaynakli Stres.

Tablo 22’de stres kaynaklarmin kariyer gelistirmeye etkileri incelenmistir.
Tabloya gore, stres kaynaklarindan higbirinin kariyer gelistirme iizerinde bir etkisi

yoktur. Istatistiksel anlamlilik degerlerinin hepsi ,01 anlam diizeyinin iizerindedir.
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Tablo 22. Stres Kaynaklarimin Kariyer Gelistirmeye Etkisi-Regresyon

Bagimh Degisken: Kariyer Gelistirme

t Degeri
Gorev Yapisindan Kaynakl -,024 -,184 ,854
Yonetim Bigiminden Kaynakli 124 ,815 416
Grupsal Stres Kaynaklar1 ,020 ,161 872
Rol Yapisindan Kaynakli ,002 ,018 ,985
Kiiltiirel Stres Kaynaklari 156 1,528 ,129

R=,233; R?=,054; F=1,406; p=,227

Elde edilen bu sonuca gore H6 hipotezi reddedilmistir. Stres kaynaklarinin

hicbiri kariyer gelistirme iizerinde etkili degildir.

Arastirma konusu ile ilgili olarak olusturulan hipotezler katilimcilardan
toplanan verilere uygulanan yukaridaki analizlerin tamami sonucunda asagidaki sekilde

sonu¢lanmaistir;

HI1: Calisanlarin goérev yaptiklart kurumda maruz kaldiklari stres kaynaklar
(Hla: Gorev Yapisindan Kaynakli; Hlb: Yonetim Bigiminden Kaynakli; Hlc: Grup
Yapisindan Kaynakli; H1d: Rol Yapisindan Kaynakli; Hle: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
yonetimi eylemleri ile iliskilidir. Hla, HIb, Hld Red; Hlc ve Hle Kabul edilmistir.
Grup yapisindan kaynakli stres kaynaklari ve kiiltiirel stres kaynaklari ¢aliganlarin

kariyer yonetimi eylemleri ile iligkilidir.

H2: Calisanlarin goérev yaptiklart kurumda maruz kaldiklart stres kaynaklari
(H2a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H2b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H2¢c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H2d: Rol Yapisindan Kaynakli; H2e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
planlama eylemleri ile iliskilidir. H2a, H2b, H2d Red; H2c ve H2e Kabul edilmistir.
Grup yapisindan kaynakli stres kaynaklar: ve kiiltiirel stres kaynaklari ¢alisanlarin

kariyer planlama eylemleri ile iliskilidir.

H3: Calisanlarin gorev yaptiklart kurumda maruz kaldiklar: stres kaynaklari
(H3a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H3b: Yonetim Biciminden Kaynakli; H3c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H3d: Rol Yapisindan Kaynakli; H3e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
gelistirme eylemleri ile iliskilidir. H3a, H3c, H3d Red; H3b ve H3e Kabul edilmistir.
Yonetim big¢iminden kaynakl ve kiiltiirel stres kaynaklar: ¢alisanlarin kariyer gelistirme

eylemleri ile iliskilidir.

71



H4: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklari (H4a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; H4b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H4c: Grup Yapisindan Kaynakli; H4d:
Rol Yapisindan Kaynakli; H4e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer yonetimi iizerinde etkilidir.
H4a, H4b, H4c ve H4d Reddedilmistir. H4e Kabul edilmistir. Calisanlarin etkilendikleri

kiiltiirel stres kaynaklar: kariyer yonetimi eylemlerini etkilemektedir.

H5: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklari (HS5a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; H5b: Yonetim Bi¢iminden Kaynakli; H5c: Grup Yapisindan Kaynakli; H5d:
Rol Yapisindan Kaynakli; H5e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer planlama {izerinde etkilidir.
H5 hipotezi tamamen Reddedilmistir. Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklarinin

kariyer planlamaya etkisi bulunmamaktadur.

H6: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklari (H6a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; Hob: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H6c: Grup Yapisindan Kaynakli; H6d:
Rol Yapisindan Kaynakli; H6e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer gelistirme iizerinde etkilidir.
H6 hipotezi tamamen Reddedilmistir. Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklarinin

kariyer gelistirmeye etkisi bulunmamaktadir.
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SONUC

Stresle etkili bir bigimde basa ¢ikilmasi gerekir. Stresle basa ¢ikmada herkes
icin 1yi olan ortak bir ¢6ziim yolu yoktur. Her insanin zayif noktasi, devamli olarak
strese maruz kaldig1 zaman agik veren zayif veren bir yani vardir. Bundan dolayi, kisi
kendi kisilik ve yasam tarzina uygun olan yontemleri bulup denemelidir. Bir baska

deyisle birey kendi stresinin yonetimini ele almalidir.

Birey kars1 karsiya kaldigi stres kaynaklarindan kurtulmak ya da iistesinden
gelmek igin cesitli stres tepkileri ortaya koyar. Ise zamaninda gelmeme, verimsizlik, is
giicli devri hizlarinin yiiksek olmasi, is doyumunun diismesi ve motivasyonun azalmasi
gibi tepkiler bireyin is stresi sonucu gelistirdigi tepkilerden bazilaridir. Bireyin orgiit
kaynakli stres kaynaklarindan ¢abuk c¢ikmasi, bireyin is arkadaslar1 ve iist yonetiminin

destegini almasi gerektirmektedir.

Son yillarda diinya genelinde hemen hemen tiim orgiitlerde ¢alisanlar lizerinde
stresin yikici etkisi kabul edilmekte ve organizasyonlar, cesitli egitim faaliyetleri ile is
stresini en aza indirgemeye ¢alismaktadirlar. Verilen kurumsal egitimler ve danigmanlik
faaliyetlerinin yiiriitiilmesi, orgiit icinde stresin dogurdugu hastaliklara yakalanma ve
diger olumsuz kaynaklari minimize etmek acisindan onemlidir. Bu anlamda yapilan
egitim, faaliyetlerin hem bireysel bazda hem de kurumsal anlamda orgiit iklimini

yumusatict bir rol oynadigi gozden ¢ikarilmamalidir.

Tiim bunlarin yani sira, oOrgiitte stres diizeyi yiiksek calisanlara, bireysel
anlamda psikolojik destek saglamali ve de gerektiginde bu sorunun nereden
kaynaklandigini tespit etmek adina 6zellikle aile tiyelerinden ya da is arkadaslarindan

bilgi alma yoluna gidilmelidir.

Is hayatinda artan rekabet ile birlikte bireylerin stres kaynaklartyla karsilagma
oraninin daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Kisi iizerinde stres yaratan kaynaklar
bireysel olabildigi gibi, dis ¢evre ve calistigi orgiit kaynaklida olabilir. Bu noktada
bireye diisen gorev, etkili bir kontrol mekanizmasi1 yaratarak dis cevresini, kendi

bireysel 6z denetimini saglayarak da bireysel ¢atismay1 denetlemektir.

Stres olusumunda bir¢ok ¢evresel faktor, rol oynamakta ve stres yaratici ortam
olusturmaktadir. Giiniimiizde c¢alisanlar ve yoneticiler c¢ok rekabetli, degisken,

belirsizligin hakim oldugu is ortaminda calismaktadirlar. Ozellikle stres yaratan
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faktorler, yonetici ve calisanlarin kontrol altina alamayacaklar1 nitelikte, diger bir
degisle, yakin ve genel ¢evre kosullarindan kaynaklanmakta ise, yonetici ve calisanlar

bu ortamlara 6zveri ve uyum gostermekte zorlanmaktadirlar.

Stres ve stres kaynaklarinin azaltilmasi, orgiit ve birey biitiinlesmesini zorunlu
kilmakla birlikte, etkin bir stres yonetimi i¢in orgiitlerin c¢alisanlarina sosyal destek

vermesi ve insan kaynagina her zamankinden daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir.

Calisanlar kariyer hayatlarinda, kisisel 6zelliklerine, yasina, medeni durumuna,
cinsiyetine ve aldig1 egitim diizeylerine gore planlama yaparlar. Bunun yani sira yaptigi
is, caligma siiresi, rolii, diger c¢alisanlarla iligkileri gibi bazi1 orgiitsel stres kaynaklarina

gore de kariyer yonetimlerine yon vermektedirler.

Calisanlar stres kaynaklarindan uzak tutarak, iyi bir kariyer yonetimi
uygulamasinda ki en 6nemli pay oOrgiitiin ve list diizey yoOneticilerindir. Yoneticiler;
caligsan1 stres kaynaklarindan uzak tutarak hem motivasyonunu hem de verimliligini

artirmak i¢in is stresini azaltmali ve kariyer gelisimlerine destek vermelidirler.

Yapilan anket calismasinda amag; Ozellikle orgiit icerisindeki stres ve stres
kaynaklarimin ¢alisanlarin kariyer yonetimleri {izerinde ne gibi etkiler biraktig1 dl¢iiliip

analiz edilmeye calisilmistir.

Calisma evreni olarak, Erzurum’da ki 3 kamu kurumu se¢ilmistir. Secilen bu
ti¢ kuruma 200 kisilik anket formu dagitilmis ve 135 anket geri toplanmigtir. Toplanan
anketlerden 7 tanesi eksik ya da hatali oldugu gerekgesiyle analiz dis1 birakilmistir.

Anketler bire bir elle dagitilarak yiiz yiize anket formu kullanilmustir.

Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin stres kaynaklar ile ilgili en yiiksek ortalama
degeri (3,8392) “Grupsal Stres Kaynaklari” boyutuna aittir. “Is ortamindaki
huzursuzluk, miisterilerin haksiz talepleri, astlarla ve iistlerle anlagmazliklar” gibi stres
kaynaklar1 calisanlar iizerinde daha fazla strese sebep olmaktadir. Yoneticilerin ve
Orgiitlin yerine getirecegi gruplara yonelik stres yoOnetimi egitimi, calisanlarin
sosyallesebilecekleri faaliyetler ve kariyer yonetimi uygulamasi bu sorunu c¢oziime

kavusturacaktir.

74



Arastirma konusu ile ilgili olarak 6 ana hipotez belirlenmistir.
Katilimcilardan toplanan verilere uygulanan analizler sonucunda hipotezlerin bazilar

kabul edilirken bazilar1 reddedilmistir.

H1: Calisanlarin gorev yaptiklar1 kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari
(Hla: Gorev Yapisindan Kaynakli; Hlb: Yonetim Bigiminden Kaynakli; Hle: Grup
Yapisindan Kaynakli; H1d: Rol Yapisindan Kaynakli; Hle: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
yonetimi eylemleri ile iligkilidir. H1a, H1b, H1d Red; H1c ve Hle Kabu! edilmistir.

H2: Calisanlarin gorev yaptiklari kurumda maruz kaldiklar stres kaynaklari
(H2a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H2b: Yonetim Bigiminden Kaynakli; H2c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H2d: Rol Yapisindan Kaynakli; H2e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
planlama eylemleri ile iliskilidir. H2a, H2b, H2d Red; H2c ve H2e Kabul edilmistir.

Calisanlarin bulunduklar1 konumda ilerleme saglayabilmeleri bir¢ok faktore
baglidir. Bunlardan birisi de stres faktoriidiir. Kariyer Yonetiminin ve Kariyer
Planlamanin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, orgiitlerin ve yoneticilerin uygulayacagi

etkili bir stres yonetimine baglidir.

“Grupsal Stres Kaynaklaria” ve “Kiiltiirel Stres Kaynaklarina” maruz kalan
calisanlarin kariyer yonetimi ve kariyer planlamalarina daha fazla 6nem verdikleri

sOylenebilir.

Iyi yonetilen bir stresin en énemli olumlu yanlarindan biriside kisiyi harekete
gecirmesidir. Sonugta kisinin terfi olanagi, kendisinin ¢alisma potansiyeline baglidir. Bu
potansiyeli bazen stres kaynaklar1 ortaya cikararak, kisinin harekete gegmesine sebep

olabilmektedir.

H3: Calisanlarin goérev yaptiklart kurumda maruz kaldiklart stres kaynaklari
(H3a: Gorev Yapisindan Kaynakli; H3b: Yonetim Biciminden Kaynakli; H3c: Grup
Yapisindan Kaynakli; H3d: Rol Yapisindan Kaynakli; H3e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer
gelistirme eylemleri ile iliskilidir. H3a, H3c, H3d Red; H3b ve H3e Kabul edilmistir.

Y 6netim bigiminden kaynakli stres kaynaklari arttiginda (mevzuatin karisikligi,
yoneticilerin tegvik etmemesi, yetersiz yetkilendirme vb.) calisanlarin kariyer gelistirme

ile ilgili algilarinda artis gézlemlenmektedir.
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Yoneticilerin, yonetsel faaliyetleri iyi bir sekilde uygulamalart ve ydnetim
biciminden kaynakli stres kaynaklarina 6nlem almalari, ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine

ve kariyer gelistirmelerine olumlu yonde etkide bulunacaktir.

Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklarimin kariyer planlama ve kariyer

gelistirmeye etkisi bulunmamaktadir. H5 ve H6 reddedilmistir.

H4: Calisanlarin etkilendikleri stres kaynaklari (H4a: Gorev Yapisindan
Kaynakli; H4b: Yonetim Bi¢iminden Kaynakli; H4c: Grup Yapisindan Kaynakli; H4d:
Rol Yapisindan Kaynakli; H4e: Kiiltiirel kaynakli) kariyer yonetimi iizerinde etkilidir.
H4a, H4b, H4c ve H4d Reddedilmistir. H4e Kabul edilmistir. Calisanlarin etkilendikleri

kiiltiirel stres kaynaklar: kariyer yonetimi eylemlerini etkilemektedir.

Stres kaynaklarindan birisi olan “Kiiltiirel Stres Kaynaklar1”, calisanlarin
kariyer yonetimi iizerinde etkilidir. “Is arkadaslari ile politik goriis farkliliklar, is
yerinde koyulan ortak kurallara uyma zorunlugu, meslegin statiisiiniin diisiik olmas1”
gibi Kiiltiirel Stres Kaynaklarmin etkisi, c¢alisanlarin kariyer yonetimi ile ilgili

algilarindaki degisimlerin %15,2 sini olusturmaktadir.

Calisanlarin 6zellikle mesleki statiilerinin diisiik olmasi tizerlerinde is stresine
sebep olmaktadir. Caligma sartlarinin zorlugu ve bulundugu statiiye gore ilizerinde daha

yogun is yiikii olmasi stresi artiracaktir.

Boyle durumlarda c¢alisanlarin, Orgiitte uygulanan “Kariyer YOnetimi
Uygulamalarina” olan inanglar1 yok denecek kadar azdir. Calisanlar, isletmedeki terfi

olanaklariin ¢alisanin niteliklerine uygun bigimde dagitilmadigin diisiiniirler.

Bu noktada yoneticiler devreye girmelidir. Isletmede adaletli terfi olanaklarimin
saglanmas icin “Kariyer Yonetimi Uygulamalar1” devreye sokulmalidir. Calisanlarin
meslegine uygun terfi olanaklart saglanmalidir. Personel statii olarak yaptigi isin
karsiligin1 alirsa daha verimli ¢aligmaya baglayacaktir. Performansi ve yetenegi arttikca
kidem olarak yiikselecegini bilir. Bu durum c¢alisanin {izerindeki is stresini de

azaltacaktir.

Sonug olarak isletmeler ellerindeki nitelikli isgiiclinii, yeni ve gelismeye acik
olan iyi bir “Kariyer Yonetimi” sayesinde elinde tutacaktir. Buna binaen calisanlara

siirekli kurumsal egitim verilmeli ve danigsmanlik hizmeti sunulmalidir.
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Kariyer ve stres ¢alisma hayatinin en 6nemli iki unsurudur. Bu yiizdendir ki
aragtirmacilarin odak noktasi haline gelmislerdir. Ancak ¢ogunlukla 6zel sektordeki
kurum ve kuruluslar incelenmistir. Kamu kurumlarinda bu tarz ¢alismalara pek fazla
rastlanmamaktadir. Bu tez daha sonraki ¢alismalara 6zellikle kamu kurumlar1 hakkinda
yapacaklar1 stres kaynaklari ve kariyer yonetim sistemi hakkinda 1sik tutacaktir.
Arastirmacilar calisma evrenini ve sektorii degistirerek ya da genisleterek yeni

caligmalar ortaya ¢ikarabilirler.
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EK 1.
Degerli katilimci;

Yiiksek lisans tez ¢aliymamda kullanmilmak tizere hazirladigim bu ankette; Giiniimiiz
calisma hayatimin en biiyiik sorunlarindan biri olan stres ve stres kaynaklarinin
calisanlarin_kariver yonetimi _tizerine etkileri ile ilgili analiz yapilip farkindalik

yvaratilmaya ¢alisilacaktir. Elde edilen veriler, bilimsel ¢caliymanin amact dogrultusunda
kullanilacaktir. Bu sebeple degerlendirmede gostereceginiz dikkat ve igtenlik
arastirmamin  giivenilirliginde oénemli rol oynayacaktir. Bilgiler iiciincii bir kisiyle
kesinlikle paylasiimayacaktir.

Zaman ayirip katkida bulundugunuz igin tesekkiir ederim.
ERTUGRUL CIFTCI
DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Yasimiz?
a)16-25 b)26-35 ¢)36-45 d)46-55 e)55 ve iistii
2. Cinsiyetiniz?
a)Kadin b)Erkek
3. Medeni Durumunuz?
a)Evli  b)Bekar
4. Egitim Durumunuz?
a)llkogretim b)Lise c)Yiiksekokul d)Lisans e)Lisansiistii f)Doktora
5. GOreviniz/PoziSyonunuz (......ccceeeeeiieieinniinieinnennns )
6. Cahisilan Kurum (c..oeveviiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiinnne )
7. Meslekte Calisma Siireniz Ne Kadar?
a) 1 yildan az
b)1-10 yil
€)11-20 yil
d)21-30 yil

¢)30 yildan fazla
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STRES KAYNAKLARI OLCEGI VE KARIiYER YONETIMi FORMU

Asagidaki ifadelere ne derece katildigimizi
liitfen (X) seklinde isaretleyerek belirtiniz.

o
Kesinlikle
katilmiyorum

2

Katilmiyorum

(3)
Kararsizim

(4)
Katillyorum

()

Kesinlikle
katilhyorum

1. Calisma saatinin uzunlugu iizerimde stres
yaratmaktadir

2. Ucretin yetersizligi strese neden olmaktadir

3. Yiikselme olanagimn az olmas1 beni
huzursuz eder

4. Isin sikici1 olmasi beni huzursuz eder

5. Is yerinin kalabahk olmasi iizerimde strese
neden olur

6. Calisma ortammmn giiriiltiillii olmasi strese
neden olmaktadir

7. Is yerinde aydinlatmanin kotii olmas1 strese
neden olmaktadir

8. Is yiikiiniin agr olmasi strese neden
olmaktadir

9. Sizden beklentilerin a¢ik olmamasi strese
neden olmaktadir

10. Mevzuatin karnisik olmasi strese neden
olmaktadir

11. Yoneticilerin tesvik etmemesi kendimi
huzursuz hissetmeme neden olur

12. Yetkilerin yetersiz olmas iizerimde strese
neden olur

13. Sorumluluklarin endise yaratmasi strese
neden olur

14. Onemli kararlar verme zorunlulugu strese
neden olur

15.  Yetki ve sorumluluklarmm acikca
belirlenmemesi strese neden olur

16. Personel degerlemede adaletsizlikler olmasi
iizerimde strese neden olur

17. Verilen kararlarin yarattigi vicdani
sorumluluk iizerimde strese neden olur

18. Beklenen isleri ¢ok kisa siirede yapma
zorunlulugu strese neden olur

19. Yeteneklerin iste tam  olarak

kullanilamamasi strese neden olur

20. Kullanillacak ara¢ ve gereclerin
yetersizligi iizerimde strese neden olur

21. Cahsmalarin  karsihgim  alamamak
iizerimde strese neden olur
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22. Gorev sirasinda tarafsiz kalabilme giicliigii
iizerimde strese neden olur

23. is ortaminda huzursuzluk strese neden olur

24. s arkadaslan ile gecimsizlik strese neden
olur

25. Ustlerle anlasmazlik strese neden olur

26. Astlarla anlasmazlk strese neden olur

27. Miisterilerin haksiz talepleri kendimi
huzursuz hissetmeme neden olur

28. Is arkadaslan il ortak ilgilerin olmamasi
beni huzursuz eder

29. Is yerinde dedikodu yapilmasi beni
huzursuz eder

30. Fakh Kkisilerin sizden farkhh beklentiler
icinde olmasi strese sebep olur

31. Is ile kisiliginiz arasinda uyumsuzluk olmasi
strese neden olur

32. Moral bozuklugu strese neden olur

33. Is arkadaslan ile politik gériis farkhliklar:
strese sebep olur

34. Is yerinde koyulan ortak kurallara uyma
zorunlulugu beni huzursuz eder

35. Meslegin statiisiiniin diisiik olmasi iizerimde
strese neden olur

36. ise alimlarda isin niteligine uygun personel
secimi yapilir

37. Terfi, cahsanlarin niteliklerine adil bir
bicimde dagitilir

38. Ust gorevlere iliskin personel aqigi terfi
yoluyla kurum icinden karsilanir

39. Tepe yonetimi acisindan 6nemli gorevler icin
alternatif adaylar yetistirme anlayis1 vardir

40. Cabhsanlarin yeteneklerine gore wuygun
is/gorev verilir

41. Cahsanlarin gorevlerinde ne kadar basarih
olduklar: degerlendirilir

42. Personelin gelecekte c¢alisabilecegi islerin
planlamasi yapihr

43. Cahsanlarin iist gorevlere ulasabilmesi icin
izleyecekleri yollar 6nceden belirlenir

44. Cahsanlarin gorevlerine iliskin yetki ve
sorumluluklar belirlenir

45. Cahsanlar, kurum icerisinde farkh boliim ve
islerde cahstirnlmak iizere gerektiginde yer
degistirilir

46. Cahsanlarin mesleki gelisimlerini ve ozel
yeteneklerini  belirleyecek  cesitli  testler
uygulamir
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47. Her calhisamin bilgi, yetenek, deneyim ve
kariyer beklentileri belirlidir

48. Ise yeni baslayan personel icin gerekli olan
bilgi ve egitim verilir

49. Cahsanlara, mesleginde ilerleme(yiikselme)
konularinda gerekli yardim saglanir

50. Calisanlara karsilasabilecekleri
problemlerin ¢oziimiine yonelik gerekli bilgiler
verilir

51. Cahsanlara  gelecekte  hangi iste
cahsabilecekleri ve bu islerin gerekleri
hakkinda bilgi verilir

52. Cahsanlarin mesleki gelisimlerine katki
bulunulabilecek kurum icinde ve disinda ces
egitim programlan diizenlenir

53. Cahsanlarin hedeflerine ulasmalarim
kolaylastiracak konferans ve seminer gibi
uygulamalar gerceklestirilir

54. Cahsanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik
edici ozellikler kazandirmak icin yapilan isin
kapsami genisletilir

55. Yoneticiler ile gelinen toplantilarda,
personelin sorunlar1 ve beklentileri ortaya
konulur

56. Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek
personelin kurumda kalmasi tesvik edilir

57. Isten cikarilmada ¢alisanlarin verimliligi goz

oniinde bulundurulur
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