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(GONULLU, Hatice, Is Yasaminda Yalmziik Algisimin Kariyer Gelisimi Uzerindeki
Etkisi: Istanbul’daki Magaza Calisanlari Uzerinde Bir Alan Arastirmasi, Yiiksek
Lisans Tezi, Burdur, 2019).

OZET

Giliniimiliz kosullarinda insanlar kariyer gelisimlerini planlayarak elde ettikleri
bilgi, beceri ve tecriibelerinin yardimiyla is yasamlarinda gelmeyi amagladiklar
noktaya ulasmaya calismaktadir. Bu siire¢ igerisinde calisanlarin kisisel degerleri,
tutumlart ve is yasamindaki yalmzlik algilar1 kariyer gelisimlerini etkilemektedir.
Burada bireylerin kisisel degerlerinin olusumunda i¢inde bulundugu is ¢evresinin etkili
olugunu sdyleyebiliriz. Is yasami, sosyal bir varlik olan insanin diger insanlarla bir
araya gelerek belirli bir ama¢ dogrultusunda performanslarini sergiledikleri ortamlardir.
Bu dogrultuda, orgiiter kendi amaclarinin gerceklestirilmesi yolunda, c¢alisaninin
bireysel gereksinimlerinden etkilenmektedir. Giiniimiizde en basta gelen bu tiir
gereksinimler hi¢ siiphesiz ¢alisanin hem psikolojik ihtiyact hem de diger insanlarla
olan sosyal iliskiler ihtiyacidir. Calistigi Orgiitte bu ihtiyaglarini karsilayamayan
bireyler kendilerini is yasamlarinda yalniz hissedebilmektedir. Bu dogrultuda
arastirmanin amaci magaza c¢alisanlarinin is yasamindaki yalnizlik algilarinin kariyer
gelisimine etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda, bu arastirmanin 6rneklemini
Istanbul'da bulunan Hiltown AVM'nin 344 magaza calisan1 olusturmaktadir. Veri
toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Ankette, birinci boliimde is hayatinda
yalnizlik Olgegi, ikinci bolimde kariyer gelistirme Olgegi ve Tigiincii boliimde
demografik veriler yer almaktadir. Elde edilen veriler SPSS Istatistik Paket Programi
kullanilarak analiz edildi. Verilerin analizinde yiizde, frekans, aritmetik ortalama ve
standart sapma, faktor ve gilivenilirlik analizi, korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi
yontemleri kullanilmis ve toplanan veriler arastirmanin amacina uygun olarak
yorumlanmigtir. Caligma sonucunda is yasaminda yalmizhik algisinin  duygusal
yoksunluk boyutu ile kariyer gelisimi arasinda bir etkiye sahip olmadigi, ancak sosyal
arkadaslik boyutu arasinda anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu bulgu,
sosyal arkadaslik boyutuna sahip magaza calisanlarinin kariyer gelisimine G6nem
verdigini gosterirken, duygusal yoksunluk boyutuna sahip magaza calisanlarinin kariyer

gelisimine 6nem vermedigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Yalnizlik, Is Yasaminda Yalmzitk, Duygusal Yoksunluk, Sosyal
Arkadagslik, Kariyer, Kariyer Gelistirme, Magaza Calisanlart
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(GONULLU, Hatice, The Effect of Loneliness Peception in Business Life on Career
Development: A Field Study on Store Employes in Istanbul, Master Thesis, Burdur,
2019).

ABSTRACT

In today’s conditions, people work to teach the point where they intend to come
planning career development with the help of their knowledge, skils and experience. In
this process, empoyee’ s personel values, attitudes and perceptions of loneliness in
business life affect their career developent . Here we can say that the business
environment in which individuals are involed in the formation of personal values .
Business life is environment which social people come together with the another people
and perform their performances for aspecific purpose. Accordigly, organizations are
influenced by the individual needs of the employee to achieve their goals. Nowadays,
these foremost kind of requirement, without doubt, the psycho Individuals who can not
meet these needs in the organization they work for may feel lonely in their business
logical needs of the employee and the need for social relations with other people. In
accordance with this, purpose of research is to determine the effect of store employees'
perception of loneliness in business on career development. In accordance with this aim,
sample of this research consistes on 344 store employees of the Hiltown AVM in
Istanbul. As a data collection facility, survey method is used. In the survey there are the
scale of loneliness in business at in the first section, the scale of career development in
the second the section, and the demographic datas in the third section. The obtained data
were analyzed using SPSS Statistical Package Program. In the analysis of the data,
percentage, frequency, arithmetic mean and standard deviation, factor and reliability
analysis, correlation and multiple regression analysis methods were used and the
collected data was interpreted in appropriate to the purpose of the research. As a result
of the study, it was found that the perception of loneliness in business did not have any
effect between the emotional deprivation dimension and career development, but a
significant effect was found between the social companionship dimension. This finding,
while showing store employees having social companionship extent dimension care
about career development, store employees having emotional deprivation dimension do

not care about career development.

Key Words: Loneliness, Loneliness in Business, Career, Emotional Deprivation,

Social Companionship, Career Development, Store Employees
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GIRIS

Giliniimiizde orgiit igin gerekli olan en 6nemli unsurlardan biri, sahip oldugu
kaynaklarini en verimli sekilde kullanarak rekabet¢i ortamlarda 6nemli avantajlar elde
edebilmekdir. insan kaynaklari hem rekabet avantaji saglayan hem de orgiitlerin
sirdiiriilebilirligini saglayan en Onemli faktorlerden biridir. Hizla gelisen insan
kaynaklar1 uygulamalari, hizmet ekonomisinin biiylimesi, 6grenen orgiit ve bireye dogru
egilim, oOrgiitlerin esnek bir yapiya kavusmasi vb. gibi bircok yeni gelismeler,
calisanlarin kariyerleri ile ilgili beklentilerini ve Orgiitlerin kariyer stratejileri iizerinde
etkili olmaktadir. Orgiitler bir taraftan kendileri i¢in gerekli olan nitelikli, bilgili,
uyumlu ve verimli isgliclinii bulmakta sorunlarla karsilasirken, 6te yandan personel
devir hizim1 azaltmaya g¢aligmakla ugrasmaktadir Bireyler ise, ¢esitlenen ve ¢ogalan
orgiitlerde is bulabilmek veya galistiklar1 Orgiitte tutunabilmek ig¢in daha bilgili ve
nitelikli olmak zorunlulugunu hisseder hale gelmislerdir. Glinlimiizde bir ise sahip
olarak oncelikle temel ihtiyaclarini karsilamak i¢in para kazanmak, daha sonra daha iist
siralarda ki ihtiyaglarini karsilamak zorunda olan is gorenler eskisi kadar fazla imkana
sahip degildir. Artik is gorenler i¢cin sadece okullarda verilen bilgiler yeterli
gelmemektedir. Bu nedenle giiniimiiz diinyasinda gelecek korkusu olmadan yasamanin

en 6nemli 6n kosulu kendini siirekli gelistirmektir (Kirg1, 2007:2-3).

Yapilan literatlir taramasina gore, i yasaminda yalnizlik kavrami pek ¢ok konu
kapsaminda ele alinsa da, is yasamindaki yalnizlik algisinin kariyer gelisimi tizerindeki
etkisini konu alan pek arastirma yapilmadigi goriilmiistiir. Bu nedenle yapilan bu
calisma onem kazanmaktadir. Her isin kendine has calisma kosullar1 vardir. Bu
kosullarin kisilerin beklentilerine cevap vermemesi, calisanlarin stresli ve verimsiz
olmalarina, kendilerini yalniz hissetmelerine sebep olmaktadir. Kalabalik bir ortamda
bulunan magaza c¢alisanlarinin yalmizlik algilarmin ortaya c¢ikarilmasi ve kariyer
gelisimi tizerindeki etkisi aragtirmanin temelini olugturmaktadir. Tim istatistiki veriler

bu yonde analiz edilmistir.

Arastirmanin ilk boliimiinde yalnizlik kavrami ve is yasamindaki yalnizlik
kavramlari irdelenmistir. Yalnizlik, kisinin var olan sosyal iliskileri ile arzuladigi sosyal
iligkileri arasindaki farklilik sonucu yasanilan hos olmayan bir duygu durumudur (Stiel,
2018:6). Is yasamindaki yalnizlik ise calisanin isyerinde saglikli iliskiler kuramamast,
iletisim ve ifade konularinda basarisiz olmasi temelinde sekillenen bir olgudur (Akduru

ve Semerci6z, 2017: 6).



Ikinci boliimde ise kariyer gelisimi olgusu incelenmistir. Kariyer; insanin
dogumuyla, yetistirilmesiyle, ailesinin tutumuyla, kisilik ozellikleri, egitimiyle ve
cevresiyle sekillenen bir kavramdir. Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca
herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmasidir. Is yasaminda ¢alisanlarin sahip oldugu nitelikler siirekli degismekte ve
gelismektedir. Kariyer gelisimi tanimlanirken isi yapan birey ve isi tanimlayan orgiitiin
her ikisinin de olmasi gerekmektedir. (Erdogmus, 2003:14). Kariyer gelisimi ise
bireylerin is yasamlarinda kisiligini, becerilerini ve yeteneklerini gelistirebilecekleri
sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siiregleri kapsamaktadir. Bagka bir tanima gore
kariyer gelisimi; g¢alisanlarin is yasaminda kendilerini gelistirebilmeleri ve ilerleme
cabalarinin olmasi ve yine c¢alisanlarin belirledikleri meslek tercihine, 6rgiit yonetiminin

katki sagladigi bilingli faaliyetler olarak ifade edilmektedir (Akin, 2005:5).

Ucgiincii boliimde ise is yasaminda yalmzlik algisinin kariyer gelisimi iizerindeki
etkisini agiklamaya yonelik arastirma sonuglart yer almaktadir. Sonug¢ ve Oneriler

boliimleri de uygulama boliimiiniin sonunda bulunmaktadar.



BiRINCi BOLUM
IS YASAMINDA YALNIZLIK

1.1.Yalmizhik Kavrami

Insanlik tarihi kadar eski olan yalmzlik, ilkcaglardan giiniimiize kadar felsefi ve
edebi metinlerde ele alinan 6nemli bir olgudur. Yalmizlik olgusunu 1900’li yillarda
psikoloji bilimi, 20. yy’m ikinci yarisindan sonra sistematik bilimler ele almaya
baslamistir (Duy, 2003: 15). Son zamanlarda sosyal bilimlerin ele aldig1 giincel ve
popiiler bir konu haline gelmistir. Yalnizlik millet, kiiltiir, diizey fark etmeksizin
diinyadaki her insanin yasadigi evrensel bir deneyimdir. Modernizmin sosyal yasam,
kiiltiirel yap1 ve teknolojide meydana getirdigi degisimler degerlerin degismesine ve
toplumlarin bireysellesmesine neden olmustur (Cetin ve Alacalar, 2016: 194).
Toplumlarin bireysellesmesi ve iligkilerin karmasiklagmasi insanlarin kendilerini yalniz
hissetmelerine yol agmistir (Yurcu ve Kocakula, 2015: 31). Bu nedenle insanlar
hayatlarmin belli kisimlarinda yalmzlik yasayabilmektedir. Ozellikle is yasamindaki
yalnizlik algis1 gliniimiiz insanlarmin yasadigi 6nemli problemlerden biridir (Eritela,

2017: 1).

Hayatin her alaninda yasanilan iletisim ve etkilesim insan hayatinin temel
Ogesini olusturmaktadir. Gerek Kisileraras1 iliskilerde yasanan problemler gerekse
hayatta karsilagilan bazi sorunlar insani yalmzlik algisina itebilmektedir (Kizildag,
2009: 22-23). Insana aci veren ve yasanmasi hos olmayan yalnizlik algis1 insan
hayatinin her doneminde, her yasta, herkes tarafindan yasanabilecek Onemli bir
psikolojik sorundur (Kogak, 2003: 71). Son zamanlarda ¢ok yaygin ve ciddi bir sorun
olarak goriilen yalnizlikla 1ilgili literatiirde birbirinden farkli pek ¢ok tanim
bulunmaktadir (Karakurt, 2012: 7). TDK’ ya gore yalnizlik; “Yalniz olma durumu,
kimsesizlik” olarak ifade edilmektedir. Yalmzlik, insanlara duydugu ozleme karsin
bireyin hayatta bir amacinin ve faydasinin olmadigini diisiinerek tek basina oldugu
hissini ifade etmektedir (Yasar, 2007: 238). Diger bir tanimda ise yalnizlik insanlar
arast iliskilerin ve etkilesimin niteliksel olarak zayif oldugu, bireyin ¢evresiyle
uyumsuzlastigl, insanin kendisini anlagilmamis ve yapayalniz hissettigi dolayisiyla
bireyin mutsuz oldugu ruh halidir. Bireyin diger bireylerle arasindaki iletisimsizlik ve

engeller yasamasi sebebiyle, bireyin icinde yer aldig1 ¢evredeki insanlari tehdit unsuru



olarak algilamasi, endise duymasi bu sebeple de diger insanlardan uzak durmasidir.
Calisanlarin yalnizlik algilarinin hem birey iizerindeki etkileri hem de bunun is
yasamina olan etkileri, ¢alisan bireyle is yasami arasindaki etkilesimden dolay1 bazi
Ozellikleri etkileyebilir (Yilmaz ve Aslan, 2013: 60). Baska bir tanimda ise bireyin
mevcut olan insan iligkileri ile arzuladig: insan iligkileri arasindaki farklilik sonucunda
olusan siibjektif, psikolojik ve hos olmayan bir durumdur (Arslan vd., 2011: 91).
Literattirdeki bir bagka tanima gore yalmzlik insanlarin sosyal iliskilerini nicelik ve
nitelik olarak yetersiz algiladiklarinda ortaya ¢ikan insana aci hissi yasatan tatsiz bir
deneyimdir. Bu yalnizlik taniminda dikkat edilmesi gereken ii¢ genel nokta vardir.
Birincisi, yalnizlik bireyin sosyal ¢evresindeki insanlarla olan iliski eksiklikleriden
kaynaklanmaktadir. ikincisi, yalmzlik bireyin kendi duygu, diisiince ve sezgilerine
dayanan bir olgudur. Ugiinciisii ise yalmzligin {iziicii, istenmeyen ve hos olmayan bir

durum olmasidir (Perlman ve Peplau, 1981: 31-32).

Genel olarak yalnizlik kisinin fiziksel olarak insanlardan uzak kalmasi tek bagina
olmasi seklinde goriilse de insanlar baskalariyla birlikte olduklarinda da kendilerini
yalniz hissedebilmektedir. Bu nedenle bireyin ¢evresindeki insanlarla olan iletisim
eksiklikleri ve simdiki iligkiSinin niteligi kisinin yalnizligini tizerinde etkili olmaktadir
(Bektas ve Kenar, 2018: 157). Sonug olarak yalnizlik fiziksel olarak insanlarin
birbirlerinden uzak kalmasindan =ziyade kisilerin birbirleriyle olan sosyal
etkilesimlerinden zihinsel olarak uzak olan ruh halini ifade etmektedir (Mercan vd.,
2012: 215).

1.2. Is Yasaminda Yalmizhk Kavram

Yalnizligin insan hayatindaki yaygmn ve ilging bir kavram olmasi, hayati
olumsuz etkilemesi, sosyal iligkilere yeni bakis agilar kazandirmasi sebebiyle yalnizlikla
ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Yalmzlikla ilgili yapilan ¢aligmalarin sayisina
nispeten is yasamindaki yalnizlikla ilgili yapilan arastirmalarin sayist olduk¢a sinirh
kalmistir (Dogan vd., 2009: 272). Yalmzhigmn sadece insanin karakterindeki sosyal
eksiklik ve yetersizlik olarak goriilmesi, yalmzligin sebebinin insanin kisilik
Ozelliklerine baglanmasina yol agarken sosyal c¢evrenin ve i yasaminin goz ardi
edilmesine sebep olmustur. Oysaki yalnizlik sadece giinliikk yasamda degil is yasaminda

da goriilebilmektedir. Is yasaminda calisanlarin yasamis oldugu yalnizlik genel



yalnizliktan farkli olarak sadece is yasaminda etkili olmaktadir (Demirbas ve Hasit,
2016: 139). Yalnizlik sadece bireysel ozelliklerden kaynaklanirken is yasamindaki
yalnizlik ise hem bireysel hem de sosyal c¢evreden kaynaklanmaktadir (Yilmaz ve
Aslan, 2013: 60). Genel kani olarak is yasamindaki yalnizlik algisi ¢alisanlarin sosyal
iligkilerindeki niteliksel ve niceliksel eksiklikler yasamalarindan kaynaklanmaktadir.
Ancak buradaki yalnizlik, niteliksel 6zelliklerden ziyade calisanlarin bu nitelikleri nasil
algiladiklariyla iligkili bir kavramdir. Gruptan dislanmak, kopukluk hissetmek, yeterli
sosyal destek gormemek c¢alisanlarin is yasamlarindaki yalmizlik algilarmi
kuvvetlendirse bile yalnizlik daha ¢ok 6znel degerlendirilen psikolojik bir durumdur
(Karacaoglu ve Yumuk, 2014: 560).

Is yasamindaki yalmzlik algisi, bir isgdrenin duygusal yakinlig1 ve samimiyeti
destekleyen etkinliklerde iletisime, etkilesime gecebilecegi bir oOrgiit {iiyesine
rastlamadigr durumlarda ve ¢alisma arkadaslarindan uzaklastigini, yanlis anlasildigini
ya da reddedildigini algiladiginda ortaya ¢ikabilecek ruh hali olarak tanimlanmaktadir.
Baska bir tanimda ise, is yasamindaki mevcut iligkiler ile arzu edilen iliskiler arasindaki
olumsuz farkliliklarin olmasi ve bu olumsuzluklarin giderilememesi sebebiyle ortaya
¢ikan durumdur. Calisanlar arasinda olusan saglikli ve giiglii iligkiler hem is yasaminin
onemli bir pargasini olusturur hem de bireylerin diger calisanlarla arasinda arkadaslik
sevgisi ve dostluklar olusturur. Bununla beraber bazi ¢alisanlar i¢in sosyal bir ¢gevrede
bulunmak, sosyal eksiklik ve yalnizlik duygusuyla bas edebilmek igin yeterli degildir
(Demirbas ve Hasit, 2016: 139). Giinliikk yasaminda saglikli ve doyurucu iliskileri olan,
yalnizlik algis1 yasamayan birey de is yasaminda sosyal iliskiler kurmakta ve sosyal
destek almakta sorunlar yasayabilmektedir. Bu durum ise bireyin is yasaminda yalnizlik
yasamasina neden olabilmektedir (Karaeminogullar1 vd., 2013: 282). Bu noktada is
yasaminda yalnizhigin cevresel, kisisel ve durumsal boyutlar1 oldugu gercgegi

diistiniilmelidir (Mercan vd., 2015: 199).
1.3. Is Yasaminda Yalmzhigin Boyutlar

Psikoloji biliminin yalnizlikla ilgili yapmis oldugu c¢aligmalarda yalnizligin
boyutlar1 konusunda ortak bir goriis mevcut degildir. Yalmizlik tek boyutlu ve cok
boyutlu olarak ele alinmaktadir. Bunun nedeni ise yalnizlikla ilgili ortak bir tanimin

bulunmamasidir  (Karaduman, 2013: 3). Tek boyutlu yalmzlik, yalmzlik



gerceklestiginde bireyin kisilerarasi, sosyal, kiiltiirel ve psikolojik tecriibelerini her
yoniiyle etkilemektedir. Cok boyutlu yalnizlik ise yalnizligin pek ¢ok yoniiniin olmasi
ve pek cok sekilde yasanmasi olarak ele alinmaktadir. Yalnzligin kisilerarasi yalnizlik
olarak ortaya ¢ikmasi fakat diger bireylerin olusturduklari gruptan uzaklasma duygusu
olarak yasanmasi ¢ok boyutlu yalmizliga ornek olarak gosterilebilir. Tek boyutlu
yalnizlik kiginin tiim alanlarda yasamis oldugu tecriibeleri kapsamaktadir. Cok boyutlu
yalmzlik ise kisinin belirli bir alanda yasamis oldugu tecriibeleri kapsamaktadir

(Karakurt, 2012: 26).

Yalnizlik olgusunun 6l¢iimiiyle ilgili kapsamli bir literatlir olmasina ragmen is
yasamindaki yalnizligin degerlendirilmesi konusu detayli olarak arastirilmamistir. Bu
nedenle sosyal arkadaslig1 ve duygusal yoksunlugu temsil eden iki boyutlu is yasaminda

yalnizlik 6l¢egi gelistirilmistir (Wright vd., 2006: 59).
1.3.1. Duygusal Yoksunluk Boyutu

Duygusal yoksunluk boyutu is yasamindaki iliskilerin niteliksel olarak
algilanmasidir (Dogan vd., 2009: 273). Duygusal yoksunluk boyutu samimiyetin
yoklugu olarak goriiliir (Clinton ve Anderson, 1999: 62). Duygusal yalnizlik olarak da
adlandirilan duygusal yoksunluk, bireyin diger calisanlarla igten bir yakinliginin
olmamasindan kaynaklanan, tiziintii ve bosluk duygularinin goriilmesidir (Nartgiin ve

Demirer, 2012: 143).

Duygusal yoksunlukta bireyin is yasaminda yer alan ¢alisma arkadaslarinin
sayisindan ¢ok calisma arkadaslariyla olan iletigiminin seviyesi 6n plandadir. Birey
kalabalik bir is ortaminda ¢alismasina ragmen kendisini yalniz hissedebilir. Bu boyut
bireyin diger ¢alisanlarla olan iliskilerini hissetmek, izole olmak ve kopukluk hissetmek
gibi duygusal olarak uzak olmayi tanimlayan terimleri iceren nitelikleri 6lgmektedir. Bu
sebeple duygusal yoksunluk boyutu bireyin is yasamindaki iligkilerinin duygusal
niteliginin algilanmasi olarak ifade edilebilir. Duygusal yoksunluk boyutu agisindan
diistiniildiiginde, birey kalabalik bir is ortaminda ¢aligsa bile kendisini diger

calisanlardan geri gekebilir, onlarla iletisime girmek istemeyebilir (Sezen, 2014: 41-42).

Duygusal yoksunluk c¢aliganlarin diger bireylerle yakin bir bag kurma gibi
kisileraras: iliskiler gerektiren durumlarda yasadiklar: hislerle iliskilidir (Ozdemir vd.,

2016: 259). Calisan birey duygusal olarak yalmizlik hissettiginde kaygi ve kendisini



boslukta hissetme egilimindedir. Ayrica is ortamindaki diger ¢aligsanlarla yakin iligkiler
kurma hasreti i¢erisindedir (Demirbas ve Hasit, 2016: 139). Muhtemelen is yasamindaki
duygusal yalnizlik, ¢alisanin arzu edilen bir arkadaslik algis1 ya da is yasaminda baska
bir bireyle kisisel baglantiya sahip olmadiginda hissettigi mahrumiyete isaret
etmektedir. Is yasaminda baska bir kisi ile yakin bir iliski kurmak, is yasaminda giiven,
baglilik ve sosyal destek saglamak ¢alisan bireylerin duygusal ihtiyaclarini potansiyel
olarak yerine getirebilir (Wright, 2005: 76).

Duygusal yoksunluk olarak is yasaminda ortaya ¢ikan yalmizlik algisi bireyin
kendisini ¢aligma arkadaslarina kars1 kapatmasi, duygu ve diisiincelerini paylasmamasi,
calisma arkadaslarinin kendisini anlamayacagini diisiinmesi olarak ifade edilebilir
(Erogluer ve Yilmaz, 2015: 287). Duygusal yoksunluk yasayan ¢alisanlarda tiziintii ve
terk edilmislik hisleri en fazla yasanan duygular arasindadir (Kaplan, 2011: 15). Ayrica
is ortaminda kendini rahat ve huzurlu hissetmeyen, diger ¢alisanlarla yakin arkadasliklar
kuramayan bireylerin is yasaminda duygusal yoksunluk boyutunda yalnizlik yasadiklari
sdylenebilir. Is yasaminda duygusal olarak yoksunluk hisseden bireyler, calisma
arkadaglariyla aralarinda duygusal olarak uzaklik ve kopukluk oldugu, kendilerini
gruptan dislanmis olarak algiladiklari, genel bir bosluk duygusu yasadiklari izlenimi

verirler (Mercan vd., 2012: 217).
1.3.2. Sosyal Arkadashk Boyutu

Sosyal arkadaslik boyutu is yasamindaki iliskilerin nicelik olarak algilanmasidir
(Dogan vd., 2009: 273). Sosyal yalnizlik olarak da adlandirilan sosyal arkadaslik, sosyal
iligskilerden yoksun olmak veya ortak ilgi ve etkinliklerin paylasildigi bir grubun ferdi
olamamaktan dolay1 kiside sikint1 yaratan bir durumdur. ilk defa bir ise baslayan veya
isini degistiren bireyin yasadigi yalmzlik algist buna 6rnek verilebilir (Kogak, 2003:
77). Baska bir degisle bireyin komsularinin, is arkadaslarinin bulundugu bir toplulukta
g6ze garpan sosyal bir roliiniin olmamasi olarak tanimlanabilir (Clinton ve Anderson,
1999: 62).

Diger bir tanimda sosyal arkadaslik boyutu calisanlar arasinda arkadagsliklarinin
¢ok zayif olmasi, olmamasi ya da kisilerin is arkadaslari arasinda kendilerini kabul
edecek sosyal iliski agina katilamamasidir (Bakioglu ve Korumaz, 2014: 29). Sosyal

arkadaslik boyutu calisanin is ortamindaki bir gruba katilamamasi, kendini 1is



yasamindaki grubun bir pargasi olarak hissedemedigi bir durumdur (Demirbas ve Hasit,
2016: 139). Is yasamindaki diger bireylerle iletisim kuramayan, piknik parti, yemek,
diiglin, dogum, cenaze gibi faaliyetlere karsi ilgi duymayan veya hi¢ katilmayan
calisanlarin sosyal arkadaglik boyutunda yalmizlik yasadiklar1 sdylenebilir. Ayrica is
yasaminda sosyal arkadaslik boyutunda yalnizlik yasayanlarin isle ilgili giinlik
sorunlarin1 ve kisisel diisiincelerini paylasmakta sikinti yasadiklari, is yerinde mola
vakitlerinde birlikte zaman gegirebilecekleri birini bulmakta zorlandiklari, kendilerini is
yerindeki arkadas grubunun bir ferdi olarak algilamadiklari ifade edilmektedir (Mercan
vd., 2012: 217). Bunun gibi yalnizlik yasayan c¢alisanlarda sikilganlik, c¢alisma
arkadaglan tarafindan diglanmislik duygusuna kapilma ve marjinallesme davranislari
goriilmektedir (Sisman ve Turan, 2004: 120). Is yasaminda sosyal arkadaslik boyutunda
yalnizlik yasanmasinda kisilerarasi iletisim eksikliginin oldugu sdylenebilir (Erogluer
ve Yilmaz, 2015: 287). Sosyal arkadaslik boyutunda yalnizlik ¢eken bireyler, is
yasamindaki c¢alisma grubuna ait olma ve grubunun i¢inde kendine yer edinme
duygusundan yoksundurlar. Bu nedenle grubun bir pargasi olup olmadiklarini is
arkadaslariyla iletisim kurma yeterliliklerini sorgulamaktadir (Demirbas ve Hasit, 2016:
139). Calisanlar sosyal etkilesim igine girdiklerinde ise bu algilarindan

kurtulabilmektedir (Oguz ve Kalkan, 2014: 789).
1.4.Is Yasaminda Yalmzhgin Nedenleri

Yalnizlig1 etkileyen pek ¢ok sosyal, psikolojik ve cevresel faktorler
bulunmaktadir (Akar, 2015: 408). Bu faktorler dikkate alindiginda yalnizligin nedenleri
asagidaki bagliklar altinda toplanabilir.

1.4.1. Sosyal Destek Eksikligi

Sosyal destek bireyin gerek isyerindeki arkadaslariyla gerekse is disindaki
yakinlariyla iletisime ve etkilesime ge¢mesini, bunlardan gii¢lii ve yararli duygularla
birlikte ihtiyaci olan duygusal yardimi almasini ifade etmektedir (Soysal, 2009: 35).
Calisanlarin bir isi daha verimli yapabilme ugras ve istegine karsilik calisma
arkadaglarindan gerekli olan destegi alamamasi sosyal destek eksikligine 6rnek
verilebilir (Sahin, 2005: 55). Bireylerin sosyal ve duygusal ¢evrelerinden olumsuz

doniisler almas1 ve gerekli olan destegi alamamasi gibi faktorler ¢alisanlarin duygusal



ve sosyal olarak cevrelerinden kopmasina ve c¢alisanlarin yalnizlik duygusu

yagsamalarina neden olmaktadir (Wright, 2005: 64).

1.4.2. Diisiik Benlik Algisi

Benlik algisi; kisinin kendini degerlendirirken kullandigi tutumun derecesiyle
ilgilidir. Kisi olumlu bir tutum i¢inde kendini degerlendirdiginde benlik algisi
yiikselmekte; olumsuz bir tutum i¢inde kendini degerlendirdiginde ise benlik algisi
diismektedir. Yurtiginde yapilan aragtirma sonucunda benlik algist diisiik olan kisilerin
yalnizlik diizeyinin de yiiksek oldugu saptanmistir (Karahan vd., 2004: 28-35). ABD’
de yapilan bir arastirmada diisiik benlik algisina sahip bireylerin kendilerini daha fazla
yalniz hissettikleri bulunmustur (McWhirter vd., 2002: 69-84).

1.4.3. Zayif Sosyal Beceriler

Sosyal beceriler, kisinin toplum iginde diger bireylerle olumlu etkilesime
gegmesini saglayan davraniglaridir. Sosyal beceriler; kendini bagkalarina tanitma,
konusmay1 baslatma gibi atilgan davranislar gosterme, telefon goriismeleri yapma, bir
gruba katilma, baskalariyla ¢alisabilme gibi insani iliskilerin olusturulmasinda ve sosyal
amagclarin gerceklestirilmesinde 6nemli rol oynayan iletisim becerilerinden meydana
gelmektedir (Onalan Akfirat, 2006: 39-46). 66 kadin lisans 6grencisi iizerinde yapilan
bir arastirmada kronik yalnizlik yasayan iiniversite 6grencilerinin durumsal yalnizlik
yasayan Ogrencilere gore daha az iletisim becerilerine sahip oldugu tespit edilmistir.

(Gerson ve Perlman, 1979: 258).
1.4.4. Bireysel ve Psikolojik Faktorler

Utangaglik, toplum iginde fazla konusmayan, sosyal yetenek gerektiren
durumlardan kaginan bireylerin sosyal iligkilerindeki basarisizlik olarak nitelendirilen
bir kavramdir. Bu niteliklere sahip olan bireyler is yerinde arkadaslik iliskileri kurmakta
giiclik cekmekte ve diger bireylere gore daha fazla yalmizlik yasamaktadir (Durmus,
2007: 246-252). Kaygili, asabi, karamsar, problemli, bunalimli, siipheci, gergin gibi
niteliklerle tanimlanan nevrotik kisiler olumsuz bir ruh haline sahip olduklar1 igin
toplumda ve is hayatinda yasadiklar1 olumsuz olaylara karsi saldirgan tepkiler
verebilmektedir. Bu nedenlerden dolay nevrotikligi yiiksek olan bireyler bosanma, isten
cikarilma gibi daha fazla stresli olay yasamakta ve yalmizlik hissetmektedir. Iceddniik

bireyler sessiz, kendi halinde, sikici, durgun, hiiziinlii, hareketsiz, pasif gibi 6zelliklere
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sahip olan kisilerdir. Bu gibi sifatlara sahip bireyler kendi i¢ diinyalarindaki duygu ve
diisiinceleriyle mesgul olma egiliminde olduklar1 i¢in dis diinyadaki insanlardan ve
sosyal iliskilerden uzaklasma egilimine sahiptir (Deniz vd., 2010: 33-34). Ayrica
kendilerini yalniz hisseden bireyler ige doniik, sikilgan, kaygili, depresif ve diisiik
benlik algisina sahip olduklari i¢in daha fazla psikolojik problem yasamaktadir (Kagan
Softa vd.,2015: 230).

1.4.5. Sosyal iliskilerdeki Eksiklikler

Sosyal iliskilerdeki eksiklikler, yalnizligin sosyal arkadaslik boyutuyla iliskilidir.
Insan dogas1 geregi kendisini sosyal bir gruba ait hissetmek ve sosyal destek sahibi
olmak ister. Bireyin sosyal iliski iginde bulunabilmesi ve sosyal agin bir {iyesi
olabilmesi gelismis sosyal becerilere baglidir (Haliloglu, 2008: 41). Sosyal beceriler
diger insanlarla iletisime ve etkilesime gegmeyi saglayan 6nemli bir faktoérdiir. Toplum
icinde yasayan bireyler; ihtiyaglarini karsilamak, bilgi aligverisi saglamak, toplumun
diger bireyleriyle duygu ve diistincelerini paylasarak dengeli bir hayat siirebilmek igin
diger insanlarla iletisim ve sosyal iliskiler kurmak zorundadir (Samanci ve Dis, 2014:
575-576). Ancak, bireyin kendisini is yasamindaki arkadas grubunun bir {iyesi olarak
goérmemesi, ¢alisma arkadaslariyla kolaylikla iletisime gegememesi, isle ilgili giinliik
problemlerini ve kisisel diisiincelerini paylasamamasi, mola zamanlarinda birlikte vakit
gecirecegi arkadaslarinin olmamasi, sosyal aktivitelere (piknik, yemek) katilmamasi,
farkli etkinliklere (diigiin, dogum, cenaze) ilgi gostermemesi gibi kalitesiz iletisim ve
sosyal etkilesimin az olmasi durumlarinda calisanlar yalnmzlik yasamaktadir. (Oguz ve

Kalkan, 2014: 789).
1.4.6. Bilissel Faktorler (Gergek Disi Oznel Degerlendirmeler)

Bilissel faktorler arasinda bireyin kendisiyle, i¢inde bulundugu durum ve
baskalariyla ilgili olan olumsuz diisiinceler gelistirmesi, sosyal anlamada yetersiz ve
etkileyici olmadigini diisiinmesi, elestirilmekten korkma, aptal goriinme korkusu, kaygi
duyma, miikemmeliyetcilik, sosyal etkilesimleri sonrasinda bireyin kendi kendini
suglamasi, kendisinin zayif ve digerlerinin giiclii olduguna dair olumsuz inanglar yer
almaktadir (Yiiksel, 2005: 156). Ayrica, bireylerin kendisini sevimsiz, girkin, beceriksiz
gibi kalict kisilik 6zelliklerine yaptigi olumsuz yiiklemeler insanlarin yalnizlik

yasamasina neden olmaktadir. Yalmzlik algisina sahip bireylerin yasadiklar1 bu
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durumun, aslinda kisilik 6zellikleri ve becerilerindeki eksikliklerden ¢ok durumlarina
iliskin gercek dis1 ve negaif olan 6znel degerlendirmelerinden kaynaklanmaktadir
(Orug, 2013: 14).

1.4.7. Sikint1 Veren Duygular veya Duygusal Zorlanmalar

Ozgiiven eksiklikleri, kisinin sevdiklerinin 6liimii, bosanma, gdc, ¢cevre baskisi,
gelecegin belirsizligi, kaos, sosyal iliskilerdeki eksiklikler gibi sayilabilecek bir ¢ok
kisisel ve cevresel faktorlerin karsilikli etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan ve insanlara
act veren, kisilerin hayallerini yikan, onlari umutsuzlastiran, sosyal iligkilerinden

koparak yalnizlasmasina neden olan duygusal zorlanma halidir (Armagan, 2014: 28).

1.5. is Yasaminda Yalmizhk ile flgili Degiskenler

Yalnizlik, modern g¢agin getirdigi insan iligkilerini olumsuz etkileyen
sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte
meydana gelen hizli yasam temposu ve degisimler kisilerin dengelerini zorlayarak
bireylerarasi iliskilerde yiizeysellige, gilivensizlige, yabancilasmaya bagli olarak
bireylerin daha ¢ok kendi kendine kalmasina, i¢inde yer aldigi sosyal gevresinin
daralmasina ve insanlarla olan iligkisine vakit ayirmamasina ve bu durumun
gerekliligini 6nemsizlestirmesine neden olmaktadir. Biitiin bu degisimler bireylerin
gerek Ozel yasamindaki (aile, akraba, arkadas) iliskilerine gerekse is yasamindaki (is
arkadaslar1, yoneticiler) iligkilerine kadar yansimaktadir (Alkan ve Sezgin, 1998: 43).
Modernlesmenin getirmis oldugu bu degisimler ister gelismis olsun ister olmasin tiim
tilkelerde yasayan insanlar i¢in en biiyiik sorunlardan biri haline gelmistir. Bu durum
bilim insanlarini yalnizliga bagli olan ve yalmzliktan etkilenen degiskenleri ortaya
cikaracak caligmalar ve arastirmalar yapmaya yoOneltmistir. Yapilan arastirmalarda
yalmzlikla ilgili olarak kisilik ozellikleri, aile, cinsiyet ve yas degiskenleri ele

alinmaktadir (Ozkuk, 2017: 44).
1.5.1. Is Yasaminda Yalmizlik ve Kisilik Ozellikleri

Kisiligin genis kapsamli olmasi, psikologlar tarafindan farkli tanimlanmalari
bulunmasina ragmen psikologlarin birlestikleri bazi temalari bulunmaktadir. Buna gore
kisilik, insanlar1 birbirinden ayiran, bireyin kendisine has olan, siireklilik arz eden ve

bireyin uyum tarzini igeren duygu, diisiince ve davranis oriintiileridir (Kardas, 2018: 1).
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1985 yilinda Jones, Carpenter ve Quinnata yalnizlig: lizerinde etkili olan kisilik

ozelliklerini dort gruba ayirmigtir.

1. Zayif sosyal beceriler (utangaclik, ice doniiklik, ¢ekingenlik, girisken

olamama),
2. Duygusal uyarilma ve catisma (depresyon, anksiyete, norotiklik),
3. Diisiik benlik algis1 (diisiik benlik saygisi, zayif sosyal benlik),

4. Olumsuz tutumlar (diismanlik, digsal denetim odagi, insanlara, hayata ve
topluma kars1 negatif bakis, algilama) (Akt. Kilig, 2018: 7).

Kisilik 6zellikleri ¢alisanlarin is yasamindaki yalnizlik algilarina 6nemli Slgiide
etki etmektedir. Bu durum calisanin kisilik 6zelliklerini ve o andaki psikolojisini is
hayatina yansitmasindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin is yasaminda meydana
gelen her olaya kisilik 6zellikleriyle karigmalarina bagl olarak negatif sonuclar dogmasi

durumunda yalnizlik hissetmektedir (Parlak ve Kogoglu Sazkaya, 2018: 153).
1.5.2. Is Yasaminda Yalmizlik ve Aile iliskileri

Birey i¢in yeri doldurulamaz sosyal bir yapi olan aile, bireyde duygusal
baglanma hissi olusturmaktadir. Aile iligkileriyle birlikte birey hem kisiligini olusturup
hem de iletisim yeteneklerinin artmasini saglamaktadir. Birey dogumundan okula
gidinceye kadar hayatinin ilk iligkilerini ailesiyle kurmakta, ilerleyen dénemlerde bu
iliskiyi evin disinda da yasamaktadir. Bireyin kiiciikk yaslardan itibaren ozellikle aile
icinde yasadig1 olumsuz durumlar bireyin psikolojisini dogrudan etkilemekle birlikte bu
durum ilerleyen yillarda bireyin yasayacagi yalmizlik algist iizerinde etkili olmaktadir
(Tabak, 2017: 46).

Cukurova Universitesinde 521 6grencinin aile iliskileri iizerinde yapilan bir
arastirmaya gore esitlik¢i-demokratik bir aile i¢inde yetistirilen bireyler, duygularini ve
diisincelerini rahat bir sekilde ifade etmekte, diger insanlara karsi giiven iliskisi
gelistirmekte ve gevresiyle kolay ve saglikl bir arkadas iligkisi kurabilmekte ve daha az
yalmzlik yasamaktadir. Koruyucu aile i¢inde yetisen Ogrenciler de ailelerini tutarsiz
algilayan 6grencilere gore daha az yalmzlik hissetmektedir. Otoriter-baskici aile iginde
yetistirilen bireyler, arkadaslarindan daha az destek almaktadir. Otoriter ve baskici aile

icinde yetisen c¢ocuklara aileleri tarafindan kati kurallar koyulmakta, bireylerin
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kendilerini ifade etmelerine izin verilmemekte ve aileler ¢cocuklarinin ihtiyaglarini géz
ard1 etmektedir. Ayrica bu gibi aileler ¢ocuklarini biiyiitiirken onlarin sosyal agidan
gelisimine 6nem vermemekte, ¢ocuklarinin arkadas destegine olumlu bakmamakta ve
onlarin arkadaslartyla olan iligkilerini sinirlayabilmektedir. Boyle bir aile iginde
yetistirilen bireyler ise sosyal beceriler kazanamamakta ve hem kendilerine hem de
cevrelerine karsi gilivensizlik yasamaktadir. Ailelerini esitlikgi-demokratik algilayan
ogrencilerin diger aile tutumlarmna sahip Ogrencilere (baskici-otoriter, koruyucu,
tutarsiz) gore daha diisiik yalmzlik algisina sahip oldugu gézlenmektedir (Cegen, 2008:
424-425). Amerika’daki tiniversite 6grencileri lizerinde yapilan bir aragtirmada tatmin
edici aile iligkisine sahip olmayan ve cocukluk doneminde akranlariyla kisilerarasi
iligkiler kuramayan c¢ocuklarin yetigkinlikte daha ¢ok yalmizlik yasadigir saptanmistir
(Hojat, 1982: 129).

1.5.3. Is Yasaminda Yalmzlik ve Cinsiyet

Is yasaminda yasanan yalnizlikla ilgili yapilan arastirmalarda dikkate alinan
faktorlerden bir digeri de cinsiyettir. Cinsiyet degiskeninin yalnizliga olan etkilerinde
farkli sonuglar elde edilmistir. (Kilig, 2015:20). Lise dgrencileri iizerinde yapilan bir
calismada yalmzlik algsinin kiz 6grencilerde daha fazla oldugu bulunmustur (Giirses
vd., 2011: 2580). Yetistirme yurdunda kalan lise ogrencileri lizerinde yapilan bir
calismada da kizlarin yalnizlik algilarinin erkek grencilerin yalnizlik algularindan daha
fazla oldugu saptanmustir (Kutlu, 2005: 92). Universite 6grencilerinin bireysel
niteliklerinin ve sosyal iliskilerinin yalnizlik diizeyleri {izerindeki etkisini inceleyen bir
calismada erkek ogrencilerin yalnizlik diizeylerinin kiz 6grencilerden daha fazla oldugu
saptanmustir (Demir, 1990: 5-54). Universite dgrencileri iizerinde yapilan baska bir
aragtirma sonucuna bakildiginda yine erkek 6grencilerin yalnizlik diizeylerinin daha
yiiksek ¢iktigr goriilmistir (Karaoglu vd., 2009: 23). Literatiirde yapilan g¢aligmalar
incelendiginde olumsuz sosyal duygu olarak ele alinan yalnizlik ve cinsiyet arasindaki
iliskiye dair birbiriyle ¢elisen sonuglar oldugu goriilmektedir. Bu farkli bulgular 1985
yilinda Jones ve arkadaglarinin da belirttigi gibi yalnizlik algisinin kisiden kisiye
degisen 6znel degerlendirmelerin bir sonucu oldugunu diisiindiirtmektedir. Sonug olarak
is hayatindaki yasanilan yalnizlik cinsiyetten ¢ok, calisanlarin kigisel yasanti ve
algilartyla ilgili bir durum olarak degerlendirilmektedir (Akt. Akbag ve Erden
Imamoglu, 2010: 666).
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1.5.4. Is Yasaminda Yalmzlik ve Yas

Calisanlarin yaslar1 ve yalmizlik diizeyi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonuglar1 farklilik gostermektedir (Ozatga, 2009: 35). Oznel bir deneyim olan is
yasamindaki yalnizlik, bireylerin kisilik o6zellikleri, hayat tecriibeleri ve durumsal
degiskenlerden etkilendigi diisiiniilerek, yas gruplarina gore farklilik gosterdigi
sonucuna ulasilmistir (Orzeck ve Rokach, 2004: 163). Lise Ogrencileri tizerinde
yapilmis bir caligmada ergenlik déneminde yalnizligin daha yaygin oldugu belirtilmistir
(Eskin, 2001: 5-10). Yaslar1 13 ile 18 arasinda degisen 804 kadinin yalnizlik diizeyleri
arastiritlmis ve yalnizligin yagla birlikte arttigini ve bu durumun kiiciik kasabalarda
yasayanlarda, orta biiyiikliikteki ve daha biiyiik metropollerde yasayanlardan daha
belirgin oldugu bulunmustur (Ammaniti vd., 1989: 32). Universite 6grencileri iizerinde
yapilmis olan bir arastirmaya gore yasin yalmizlik diizeyi lizerinde 6nemli bir etkiye
sahip olmadigi saptamigtir (Demir, 1990: 158-159). Farkli kiiltiirel ge¢gmislere sahip iki
ogrenci grubunun yalnizlik diizeylerinin aile, cinsiyet, yas, sosyo-ekonomik diizey
acisindan inceledigi diger bir calismada ise yas agisindan anlamli bir farkliligin
olmadigi rapor edilmistir (Le Roux ve Connors, 2001: 46).

Ogretmenler iizerinde yapilmis olan bir arastirmada yas ile ilgili bulgularda
meslege yeni baslayan 20-25 yas grubundaki 6gretmenlerin kendilerini meleginde 5. ve
10. yilint dolduran 31-35 yas arasindaki 6gretmenlerden daha fazla yalnizlik yasadiklari
tespit edilmistir. Ayrica 20 yil ve {izeri ¢alisan Ogretmenlerinde 5-10 yil araliginda
calisan Ogretmenlere gore daha fazla yalnizlik diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir
(Keser ve Karaduman, 2014: 188-189). Ogretmenler iizerinde yapilmis farkli bir
aragtirmada da yas ilerledik¢e yalnmzlik diizeyinin yiikseldigi tespit edilmistir. Bu
tespitte uzun yillar ayn1 isin yapilmasina bagl olarak ortaya ¢ikan; monotonluk, mesleki
heyecanin zamanla azalmasi, gelecekle ilgili kaygilarin artmasi, yasin ilerlemesine bagh
olarak yasanan beden-zihin yorgunlugu ve performans disiikligl, giiniimiizdeki bilgi
ve teknoloji alanindaki degisime ayak uyduramama, caligsanlarin kendilerini yenileme
konularindaki yasadiklari sorunlar, verimliligin diismesi gibi yasanilan sikintilar

yalnizlig1 artiran etmenler olarak rapor edilmistir (Yakut ve Certel,2016: 84-86).

1.5.5. Is Yasaminda Yalmizhik ve Dedikodu
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TDK’ ya gore dedikodu, “Baskalarin1 ¢ekistirmek ve kinamak iizere yapilan
konusma, kov, giybet, kiliikal” olarak tanimlanmistir (TDK, 2009). Dedikodunun
kurum igerisine yansimasiyla olusan oOrgiitsel dedikodu kurum iginde bilgilerin hizla
aktarilmasini saglar. Aktarilan bilgiler calisanlar iizerinde hem yapici hem de yikici
etkiler olusturabilmektedir. Kurum igindeki engellenemeyen bir dedikodunun varligi
yonetimsel olarak bazi faydalar saglamakla birlikte, genel anlamda 6rgiitiin sagligini ve
isleyisini olumsuz etkilemektedir. Dedikodu c¢alisanlar arasinda giiven duygusunun
olmadigi kurumlarda daha fazla gériilmektedir. Kurumda yasanan bu giiven eksikligi ise
calisanlarin Orgiite olan bagliliklarint olumsuz etkilemektedir. Bu durum zamanla
bireylerin diger ¢alisma arkadaslariyla olan paylasimlarinin azalmasina neden
olmaktadir. Bunun sonucunda calisanlar is yasamindaki grubun digina itilmeye
zorlanarak yalnizlik hissetmeye baslamaktadir. Ayrica dedikodu yoluyla bireyler diger
calisanlarin hata ve zayifliklarin1 konusarak kendilerini tatmin ederler. Dedikodunun
sebep oldugu bu durum ise bazi is gorenler tarafindan can sikici ve kabul edilemez
olarak goriilebilir. Bu durma maruz kalmak istemeyen is gorenler kendilerini iletisim
sisteminin disina ¢ekerek is yasaminda yalnizlik yasamaktadir (Akduru ve Semercioz,
2017: 107-108). Literatiirde dedikodu tizerinde yapilan ¢alismalarda farkli sonuglara
ulasilmistir. Istanbul’da bulunan 10 farkli firmada calisan 424 kisi {izerinde yapilan
calismada dedikodunun orgiitte yer alan galisanlar1 birbirine yaklastiran ve samimiyeti
arttiran bir ara¢ konumunda oldugu sonucuna ulasilmistir (Akgeyik, 2015:93-100).
Benzer bir arastirmaya gore, dedikodunun bencilligi etkili bir sekilde engelledigi ve
isbirligini destekledigi sonucuna ulasilmistir (Feinberg vd., 2012: 1015). Arkadaslik
baglarinin kurulmasinda dedikodunun olumlu roliine isaret eden bu ¢alismalarin tersine
yapilan farkli bir aragtirmada dedikodu etkinliginin gruptaki arkadas sayisinda

azalmalara sebep oldugu sonucuna ulasilmistir (Ellwardt vd., 2012: 623).
1.5.6. Is Yasaminda Yalmzlik ve Stres Diizeyi

Stres, insanlarin sagligi ve huzuru i¢in ikaz olarak algilanan ve dolayisiyla
yetersiz bir sekilde ele alinan olaylara gosterilen, belirgin olmayan fizyolojik ve
psikolojik bir etki veya kisilerin asir1 baskiya karsi gosterdikleri bir tepki seklinde
tanimlanabilir. Modern diinyada her alanda siirekli degisimlerin yasanmasi sonucunda
bireylerin kendilerini yetersiz olarak hissetmesi, stresin en 6nemli nedenlerindendir

(Soysal, 2009: 17-18). Stres ayn1 sekilde is yasaminda ¢alisanlarin yalnizlik algilarinin
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sebeplerinden biridir. Yapilan isin zorlugu, mevcut calisma kosullari, c¢alisma
arkadaslariyla yasanilan olumsuzluklar stresin nedenleri olarak siralanabilir. Is
ortamindaki ~ stresin  yogunluguna bagli olarak yalmzlik algis1i  yasatacagi

diistintilmektedir (Kilig, 2018: 22).
1.6. Is Yasaminda Yalnizhkla ilgili Kuramsal Yaklasimlar

Yalnizlikla ilgili kuramsal yaklagimlar Psikodinamik Yaklasim, Bilissel
Davranig¢r Yaklasim, Biligsel Yaklagim, Varolusgu Yaklagim, Fenomenolojik Yaklasim

ve Etkilesim Kurami olmak {izere alt1 grupta incelenmektedir.

1.6.1. Psikodinamik Yaklasim

Psikodinamik yaklagimin kokeni Freud’un psikanalitik kuramina dayanmakta ve
bundan hareketle, yalnizligi; bireyin kendi i¢indeki egosunun igine sikisip kalmasi
seklinde ifade etmektedir. Kendi “ben”ine ¢ekilen birey kendisini sosyal g¢evresinden
izole etmekte ve kendini merkeze tasiyarak ideal bir i¢sel durum olusturmaktadir. ideal
icsel durum olusturmaya duyulan asirt istek, yalmzlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Danis vd. 2017: 11). Her ne kadar Freud yalmizlik konusunda pek fazla goriis
belirtmediyse de Freud’un izinden giden ve psikodinamik yaklagimi benimsemis ve bu
yaklasimi devam ettiren bazi arastirmacilar ¢alismalarinda yalnizlik konusunda goriis
bildirmigtir (Cagir, 2010: 34). Bu arastirmacilardan ilki Zilboorg’dur. Zilboorg’un
yalnizlikla ilgili kaleme aldig1 kitabi yalnizligin psikolojik analizini yapan ilk eserdir.
Zilboorg’ a gore yalniz olmak ve yalnizlik birbirinden farkli olan iki kavramdir. Yalniz
olmak 6zel olan birisini 6zlemekten kaynaklanan normal ve gecici bir ruh halidir.
Yalnizlik ise insanin i¢ini yiyip bitiren ve insana rahatsizlik veren kronik bir durumdur.
Zilboorg, kronik yalnizlik yasayan insanlarda gizli ya da agik bir sekilde narsizm
(6zseverlik), megalomani (biyiikliik) ve dismanligin (hostility) bulundugunu one
stirmektedir (Akt. Tifekei, 2018: 9). Sullivan’a gore yalmizlik, yakinlik kurma
ihtiyacinin yeterince saglanamamasi durumunda meydana gelen hos olmayan bir yasam
seklidir. Erikson’nun diisiincesinde yalnizlik saglam bir kimligin olugamamasi

sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudur (Akt. Kizilgecit, 2016: 173-174).
1.6.2. Biligsel Davrams¢1 Yaklasim

Biligsel-davranis¢1 yaklasima gore yalnizliga neden olabilecek faktorler

irdelendiginde ge¢mis hayatinda travma etkisi yaratabilecek diizeyde bir topluluktan ya
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da arkadas gruptan izole edilmek, kisinin iletisim ve ¢atisma ¢ézme becerilerinin diigiik
olmasi1 sonucu sosyal iliskilerindeki yetersizlikleri ve kiside yerlesik olan biligsel
carpitmalar1 gostermektedir. Yalnizliga neden olan bilissel ¢arpitmalar irdelendiginde
ortaya cikan bilissel ¢arpitmalara neden olabilecek tek basina olmaktan hoslanmama,
diisiik benlik algisi, sosyal kaygi, sosyal uyumsuzluk, giivensizlik, otomatik diislinceler
(duygular1 paylagsmada sinir koymak gerektigine inanma, incinmek korkusuyla yakinlig:
reddetme, duygusal baglanmayla ilgili kaygi, pasiflik ve gercek¢i olmayan beklentiler
gibi) bulunmaktadir (Kilig, 2014: 21-22).

1.6.3. Biligsel Yaklasim

Bilissel yaklagim kurami, olaylar ve insan davraniglart arasindaki zihinsel
stirecglerle iligkilidir. Calisanlarin yasamis oldugu problemerin nedeni, gelen uyaricilar
degerlendirirken kullandig1 bilissel carpitmalardir. Bireyler bozulmus zihinsel siirecleri
kullanarak uyaricilart yanlis degerlendirir ve algilar (Akgil, 2016: 280). Bilissel
yaklasim da yalmzlik olgusu, bireylerin 6znel algilarina ve standartlara gore
degerlendirilmektedir. Bireyin  kendisini, sosyal iligkilerini nasil algilayip
anlamlandirdig1 ve yorumladigina odaklanir. Iki kisinin benzer gevrelere ve iliskilere
sahip olmasimna ragmen biri kendisini yalniz hissedebilirken digeri yalnizlik
yasamayabilir. Bireyin yasadig1 yalmizlik algisi sosyal iliskilerindeki beklentilere gore
degismektedir (Derdiyok, 2015: 24).

1.6.4. Varoluscu Yaklasim

Varoluscu yaklagim kuramina goére yalnizlik tiim insanlarin hayatlarinda belirli
bir donem varlik gosteren evrensel bir duygudur. Bu yaklasima gore insanlar dogalari
geregince yalnizdir. Bu nedenle de eninde sonunda kaginilmaz bir sekilde yalniz olmaya
mahkimdur (Tatay, 2015: 26). Varolusgu yaklagim, insanlarin yalniz oldugu gergegini
temel nokta olarak ele alir ve insanlarin yalnizliklariyla nasil yasayabilecekleri sorusuna
odaklanir. Gergek yalnizlik, dogum, oliim, degisim, trajedi gibi hayatin esas
deneyimlerini tek basina karsilamaktan kaynaklanmaktadir. Hi¢ kimse bir bagkasinin
diisincelerini ve duygularin1 deneyimleyemez. Gergek yalnizlik yaratici bir gii¢ olabilir.
Bu nedenle varoluscu yaklagim insanlarin yalnizlik diisiincesinin uyandirdigi kaygilarin
iistesinden gelmeye ve yalmizhigi olumlu bigim de kullanmayr O6grenmeye tesvik

etmektedir (Cakir ve Cakir, 2011: 135). Birey yalnizlik duygusunu ailesi, arkadaslari
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kisaca sosyal ve is ¢evresiyle paylasirsa yalnizligin yaratmis oldugu yalitim acisini telafi
edecektir. Sosyal iliskiler temel ve evrensel olan yalnizlik duygusunu hafifletmektedir.
Eger birey varolus olgusundaki yalnizlig1 kabul eder ve kararlilikla yiizlesebilirse diger
insanlara sevgiyle yaklasabilir. Ote yandan, yalmzlik korkunun etkisinde kalirsak
cevresinden uzaklagmaya baslar. Boyle bir durum karsisinda sosyal iliskiler ger¢ek bir
iliski olmayacak, rayindan ¢ikmis, ters giden ve carpitilmis bir sey olacaktir (Sarigam,
2011: 46).

1.6.5. Fenomenolojik Yaklasim

Fenomolojik yaklasima gore yalmizlik bireyin gergek igsel benligi ile toplumun
beklentileri arasindaki tutarsizligin yol agtigi stresten kaynaklanan bir ¢esit catigmadir.
Ozellikle is yasaminda sikca karsilasilan asir1 stres ¢alisanlarda mutsuzluga ve sonunda

da yalnizlik algisina sebep olmaktadir (Tabak, 2017: 53).
1.6.6. Etkilesim Kurami

Etkilesim kuraminin &nde gelen sozciisii Weiss (1973)° dir. iki sebepten dolay1
Weiss’in yalnizlik algisina iliskin yapmis oldugu aciklamalar etkilesim kurami i¢inde
yer almaktadir. Birinci nedene gore yalnizlik hem bireysel faktorlerin hemde ¢evresel
faktorlerin etkilesimi sonucuda olusmaktadir. Ikinci nedene gére yalmizlik kisinin
toplumun beklentilerini karsilayacak etkilesimleri saglamakta yetersiz kaldiginda ortaya
¢ikan bir bu durumdur. Yalnizlik, genel olarak anlasilmasi gii¢ ve kisiye has hos
olmayan bir deneyimdir. Weiss yalnizligi duygusal ve sosyal yalnizlik olmak iizere
ikiye ayirmaktadir. Duygusal yalmzlik kisinin ¢evresindeki aile, es, sevgili gibi
insanlarla duygusal ve samimi iliskiler kuramamasidir. Sosyal yalnizlik ise kisinin
cevresinde ihtiyag duydugu herhangi bir arkadashk iligkisinin olmamasindan
kaynaklanan bir durumdur. O’na gore sosyal olarak yalnizlik yagayan birey can sikintisi
yagsar ve kendisini toplumdan izole edilmis olarak hisseder. Yalmzlik algisinin
olusmasinda sosyal faktorlere nazaran cevresel faktorlerin biraz daha etkili oldugunu
ifade eden Weiss, giiniimiizdeki yasam kosullarinin kisilerin yalmizlik yagamalarinda

onemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmektedir (Akt. Ozatga, A., 2009: 22-23).
1.7. Is Yasamindaki Yalmizhgin Sonuclar

Is yasamindaki yalmzlik duygusu hem bireyi hem de bireyin calistign orgiitii

etkileyen sonuglar dogurmaktadir. Is yasamindaki yalmzligin sonuglarma bireysel
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acidan bakildiginda; sabirsizlik, 6tke ndbetleri, kaygili ve endiseli davranislar, kendini
gizlemeye calisma, duygusal olarak kendini geri ¢ekme, yiiksek diizeyde stres ve
kararsizlik gibi sonuglarinin oldugu goriilmektedir. Orgiitsel acidan bakildiginda ise;
kisinin kendini diger ¢alisanlardan uzak tutmasi, yasadigi duygu ve diisiincelerini is
yasamindaki c¢aligma arkadaglariyla paylasmamasi, is veriminin diismesi, kurum
kiiltiiriiniin zedelenmesi, oOrgiite olan bagliligin ve oOrgiitsel destegin azalmasi gibi

sonuglarinin oldugu goriilmektedir (Basoglu vd., 2016:67-68).

Is yasaminda calisanlarin yalniz kalmayarak saglikli ve giiclii iliskiler kurmasi
hem calisanlar hem de ¢alisilan orgiit i¢in dnemlidir. Ciinkii duygusal acgidan ac1 veren
bir his olan yalnizli§in sosyal yansimasi olarak insanlarla bagliligin kesilmesi dogrudan
is verimliligi, Orgiitsel giiven, bagllik, is stresi, is tatminini ve performansi
etkilemektedir. Oysa giinlin tigte birini is ortaminda gegiren ¢alisanlarin, aldiklari
egitimden emekli oluncaya kadar gecen siirecte, hayatlarinin biiyiik bir bolimini
gecirdikleri is ortamlarinda etkili olmalar1 ve bu siirecte gecirdikleri zamani etrafindaki
diger calisanlarla kaliteli gecirmeleri beklenmektedir. Genel anlamdaki yalnizlikta
oldugu gibi is yasamindaki yalnizligin da bireysel (kisilik O6zellikleri, Gzgiiven,
utangaclik, ¢ekimserlik, karamsarlik gibi), ¢evresel (kiiltiir, aile ve sosyal destek gibi)
ve oOrgiitsel (iklim, iletisim, is yiikii, yonetici ve arkadas destegi gibi) nedenleri ve
sonuglart bulunmaktadir. Is yasaminda saglikli iletisim kuramayan ve yeteri kadar
destek goremedigini diisiinen bir ¢alisan, is performansinda diisiis, is tatminsizligi, stres
gibi olumsuz duygular yasayabilmekte, bu da galistig1 Orgiite zarar verebilmektedir.
Aksine i yasaminda c¢alisma arkadaslariyla saglikli iletisim kurabilen calisanlarin is
yasaminda motivasyonlari yiiksek olup is performanslar1 yiikselmekte ve bu da ¢alistigi
orgiite kar olarak yansimaktadir. Ayn1 zamanda istenilen bu ortam hem oOrgiite katki
saglayacaktir hem de calisana basarisi ve devamlilifi konusunda katma deger

kazandiracaktir (Tabak ve Argon, 2018: 6-7).
1.8. Is Yasamindaki Yalmizhgin Cahsanlara Etkileri

Insan yasam1 genel olarak dzel yasam ve is yasami seklinde ikiye ayrilmaktadir.
Ozel yasaminda mutlu ve huzurlu olan bir kimse, is yasamimda aksi bir durumla
karsilasabilmektedir. Bdyle bir durumda yasanilan menfi duygularin basinda is

yasaminda yalmzlik algis1 gelmektedir. Is yerinde yalnizlik yasayan g¢alisanlar sikinti
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veren bu durumu ister istemez 6zel hayatina ve sosyal gevresine yansitmaktadir. Bu
sebeple calisanlarin is yasamindaki huzurunun saglanmasi son derece 6nemlidir. s
yerinde ¢alisan bireylere huzurlu ve giivenli bir is ortam1 saglanmasi gerekmektedir. Bu
tip durumlarin eksiklikleri sebebiyle yasanan menfi bir duygu olan yalnzlhigin
onlenmesi gerekmektedir. Is yasamindaki yalnizligim ¢alisanlara olan etkileri arasinda is
doyumunun azalmasi gelmektedir. Yalnizlik hissine sahip ¢alisanlarin kendisini eksik
gbrmesi, basarma inancini yitrmesi is tatminini 6nemli 6l¢iide azalacaktir. Calisanin is
tatmininin azalmasi ise biiyiik verimlilik kaybina neden olacaktir. Verimliligin azalmasi
calisanlar ve Orgiitler tarafindan istenilmeyen bir durumdur. Bu gibi olumsuz
durumlarin engellenmesi i¢in yalnizlik algisinin 6nlenmesi gerekmektedir. (Karaduman,
2013: 21-22).

Yalmzhgin calisanlar iizerinde olusturdugu diger bir etki de strestir. Is
yasaminda yalnizlik algisma sahip bireyler yiiksek diizeyde stres yasamaktadir. Is
yerinde strese maruz kalan bireylerin verimlilikleri azalmaktadir. Bu durumda ¢alisanlar
sinirli, ice doniik, benlik algis1 zayif, 6zgiiveni diisiik olan bir kisilik ortaya koyacaktir.
Bunun sonucunda ¢alisanlarin is arkadaslariyla iliskilerinin kotiilesmesine neden olacak
durumlar meydana gelebilmektedir. Is yasaminda karsilasilan yalnizlik algisi
calisanlarin konsantrasyonunuda olumsuz etkilemektedir. Kariyer planini uygulamak
isteyen bir calisan, yalmizlik duygusu yasadiginda bu hevesi kirilabilmekte ve bunun
sonucunda istemsiz bir sekilde is yasamini devam ettirmeye calismaktadir. Ote yandan,
ekip c¢alismalar1 yapilirken yalmzlik duygusu yasayan caliganlar, diger ekip
arkadaglarini1 da olumsuz etkilemekte ve bunlarin sonucunda basarisizlik yasamaktadir

(Kilig, 2018: 19).
1.9. Is Yasaminda Yalmzhkla Basa Cikma Yollari

Is yasaminda meydana gelen yalnizlik algis1 kagmilmaz bir durum ya da
¢oziimsiiz bir olgu olarak kabul edilmemelidir. Is yasaminda ortaya ¢ikan yalmzlik
algisi galiganlar tarafindan bazi durmlarda 6fke patlamasi bazi durumlara ise duygusal
olarak kendini geri ¢ekme seklinde kendini gostermektedir. Bununla birlikte is
ortaminda yasanan yalnizligin ortaya ¢ikis nedenleri ve ¢alisanlar lizerindeki etkisi nasil
farklilagiyorsa i yasamindaki yalnizlikla basa ¢ikma yollar1 da farklilik géstermektedir.

Is yasaminda mevcut olan ya da sonradan ortaya cikan yalnizlik algisini yapilan bazi
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iyilestirme caligmalariyla bir anda ortadan kalkmasini beklemek, dogru bir beklenti
degildir. Bir ¢alisan, negatif bir is ¢evresinde uzun bir siire kalirsa veya olumsuz ve
bozucu bireyler arasi iliskilere uzun bir siire maruz kalirsa izole edilmislik ve yalmzlik

algis1 0 kadar fazla yasanir (Kaplan, 2011: 44).
1.9.1. Is Yasaminda Kisilerarasi iliskiler

Kisilerarasi iliskiler, insanlarin igbirligi yapabilme, 6zel yasamda ve 6zellikle de
is yasaminda verimli olabilme ve ihtiyaglarini dengeli bir bi¢imde giderebilme
cabalarinin biitiintidiir (Vardar, 2019: 4). Pek cok kisiye gore, yalnizlik i¢in en dogrudan
ve tatmin edici uzun vadeli ¢6ziim anlamli ve uyumlu kisilerarast iliskiler gelistirmektir.
Insanlarin bircogu yeni iligkiler kurarak, var olan sosyal aglarin1 daha fazla kullanarak
yalnizligin istesinden gelmektedir. Diger bir deyisle, yalnizlikla iyi bir sekilde basa
cikabilenler sosyal gruplara veya yaratici ve kendini gergeklestiren faaliyetlere katilma
gibi aktif davranislar sergileme egilimine sahiptirler. Ayrica bu tiir davranislar kisiyi
aktif bir bigimde yalnizlik diistincelerinden uzak tutacak ve ideal ve gercek sosyal gevre
arasindaki algilanan boslugu azaltacaktir (Sezen, 2014: 43-44). Is yasami, is
ortamindaki Kisiler arasi iliskinin niteligini etkilemektedir. Ornegin baz1 is gevreleri,
aktif bir sekilde galisanlar arasindaki is birligini, arkadasligi ve sosyal uyumu tesvik
etmektedir. Baz1 is ¢evreleri ise bireyciligi, gilivensizligi ve rekabetgiligi tesvik
etmektedir. 1ki farkli is ortaminda kisiler arasi iliskilerin aymi nitelikte olmasi
distiniilemez. Bu sebeple, is yasaminda olumlu degerlerin desteklenmesi, is
yasamindaki calisanlar arasindaki iliskilerin kalitesini arttirmaktadir. s ortaminda
nitelikli ve yeterli iliskilere sahip ¢alisanlarin is yasamindaki yalnizlik algilarinin diisiik
diizeyde olacagi soylenebilir (Kaplan, 2011: 45).

1.9.2. is Yasanm Sosyal Destegi

Sosyal destek galisanlarin hem beden sagligi hem de ruh sagligi agisindan
onemli bir konu haline gelmistir (Duru, 2008: 14). Sosyal destek bireyin zor anlarinda
ve sevingli glinlerinde ailesinin, yakin dostlarinin ve is arkadaglarinin yaninda oldugunu
hissetmesidir (Ozdevecioglu, 2004:215). Sosyal destek, zor durumda olan bir calisana
ailesi, arkadaslari, komsular1 ve i¢inde yer aldigi kurum tarafindan hem fiziksel hem de
psikolojik yardimin saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Sosyal destek; calisanin

ihtiyaglart dogrultusunda ¢evresinde bulunan insanlar tarafindan saglanan duygusal,
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bilissel, sosyal ve aragsal yardimlardan olusmaktadir. Insanlarm psikolojik refahinda
onemli bir rol oynayan sosyal destegin is yasaminda yalnizlig1 azaltmada etkili
oldugunu belirtmektedir (Cetin ve Alacalar, 2016: 198). Is yasami, bireylerin
yasamlarinin ¢ok Onemli bir pargasimi olusturmaktadir (Kale, 2015: 104). Sosyal
destegin yiiksek diizeyde saglandigi is ¢evrelerinde galisanlarin yaptiklar katkilar goz
Oniine alindiginda ve refah diizeyi artirildiginda ¢alisanlar bu durumdan biiyiik gurur ve
mutluluk duymaktadir. Yoneticileri ve calisma arkadaslar1 tarafindan dostga,
destekleyici tutum ve davranis i¢inde bulunan calisanlarin hem kendilerine olan
giivenleri artmakta hem de yasamis oldugu problemler karsisinda yeni beceriler
kazanmakta daha cesur olmaktadir. Calisanlar tarafindan algilanan sosyal destek bireyin
icinde yer aldigi orgiite olan baghligini arttirmakta ve hem orgiitiin hem de kendi
amaglarini gerceklestirmek icin daha fazla c¢aba gostermektedir. Bireyler calisma
arkadaglariyla  iletisim ve  etkilesime  gegtiklerinde  yalmizlik  algisindan
kurtulabilmektedir. Bu nedenle insanlarla dogrudan iletisimi gerektiren mesleklerdeki
bireyler igin is yasamindaki sosyal destegin ve diger calisanlarla olan etkilesimin
calisma yasaminda verimliligine ve etkililigine onemli katkilar saglayacagi

distiniilmektedir (Oguz ve Kalkan, 2014: 789).

Sosyal destegin zayif oldugu is cevrelerinde, yalnmzlik, tiziintl, kaygi, sikinti,
kendini inkar etme ve marjinallik hissi gibi olumsuz duygulara neden olabilmektedir.
Sosyal destek, fiziksel ve psikolojik iyi olusu destekleyen, pozitif veya negatif herhangi
bir sosyal tecriibelerden meydana gelir. Bu nedene sosyal destek eksikligi yalnizlikla es
anlamli olmaktan ziyade, yalnizligin gelisim siirecinin bir parcasidir. Yonetimden ve
calisanin is arkadasindan gelen sosyal destek, orgiit iginde giiven ve aidiyet duygularini
dogurabilirken; is yasaminda zayif sosyal destek, calisanlar tarafindan endise
yaratabilmekte ve dolayisiyla is yasaminda yalnizlik algist ortaya ¢ikabilmektedir. Tim
bu nedenlerden dolayi, is yasaminda yalnizligi yenmek adina sosyal destegin gii¢lii

yonleri is yagamina entegre edilmelidir (Sezen, 2014: 44-45).
1.9.3. Is Yasamm Arkadashklar

Biitiin insanlar yasamlar1 siiresince diger insanlarin destek ve arkadasligina
ihtiyag duymaktadir. Bireyler 6zel hayatlarinda oldugu gibi is ortamlarinda da
arkadaghga ihtiyag duymaktadir. Is yasami arkadasliklar giiven, sadakat, sevgi, ortak
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cikarlar ve degerleri kapsayan, kisiye 0zel olmayan gonillii iliskiler olarak
tanimlanmaktadir. Is yasami arkadasliklar: isyerindeki en fazla rastlanan ve en giiglii
olan informal iliskileri olusturmaktadir. Is yasami arkadasliklari, is ortamida kurulmus,
cogunlukla kendiliginden olusan, isle iliskili etkilesimin 6tesine gegen iliskilerdir. Uzun
saatler boyunca calisan kisilerin is yasami disinda arkadagliklar gelistirmek icin az bir
zamana sahip olduklar1 sdylenebilir bu nedenle o6zellikle is yasaminda giiclii

arkadasliklarin 6nemli olduklar1 diisiiniilebilir (Bilginoglu ve Yozgat, 2018: 402).

Is yasami arkadashig1 isyerindeki c¢alisan bireyler arasindaki psikolojik bir iliski
veya psikolojik bir yakinliktir. Calisanlar arasindaki informel iliskiler 6rgiit yapisi igin
onemli bir unsurudur. Bu tiirdeki informel iligkiler, cok yakin arkadagliklardan, orgiitiin
formel yapisinin 6niine gecen sadece rastlantisal anlik gelisen arkadasliklardir. informel
iligkiler islerin verimli bir sekilde yapilmasinda, is performansi tizerinde olduk¢a 6neme
sahiptir. Bu iliskiler ayn1 zamanda bireysel ¢ikarlara, is tatminine ve Orgiitte ¢alismak
icin istekliligin devamina &nemli bir zemin hazirlar. Is yasami arkadashiklar is
ortamindaki stres diizeyini azaltmakta, iletisimin kalitesini arttirmakta, Srgiitteki biitiin
calisanlara gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel degisimin kabullenme siirecinde

yardimet olmaktadir (Biiyiikyilmaz ve Biger, 2018: 29-30).

Is yasamindaki arkadasliklar, diger ortamlarda gelisen arkadasliklara gore belirli
yonleriyle farkliliklar gdsterebilmektedir. Is yasamindaki arkadasliklarda, arkadasligin
yasanabilecegi diger ortamlardan farkli olarak is yasami arkadasliklar1 olaylar etrafinda
kisitlanabilmektedir. Ornegin, kurum icerisinde beraber calisan benzer isleri yapan iki
calisan arasindaki ise dayali arkadaslik, ¢alisanlardan birinin yonetim seviyesinde bir
terfi almasiyla gerilebilmektedir. Ast-iist arkadasliklarinda, is yasaminda yasanabilecek
cesitli gerilim ve gerginlikler arkadashiga yansitilabilecegi i¢in bu tiir arkadagliklarin
stirdiiriilebilirligi digerine gore daha zordur. Bu sebeple statii yoniinden esdeger
iliskiler, daha dengeli bir arkadasligi desteklemekte ve is yasaminda arkadashigin
gelistirilmesinin daha kolay oldugunu gostermektedir. Dengeli kurulmus olan i yasami
arkadagligi, isi daha eglenceli hale getirebilen ve bireysel yaraticiligi artiran bir
kavramdir. Bu nedenle calisanlarin baglilik, giiven, karsilikli sevme ve ortak degerler
gelistirerek iletisimlerini artirabilecekleri 1 ortamlar1 olusturulmahidir. Bu yolla
calisanlarin is yasamindaki yalnizliklarindan kurtulmalar1 saglanabilir (Sezen, 2014: 45-
46).
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1.9.4. Is Yasaminda Yalmzlik ve Sosyal iliskiler

Toplumda yalnizligin yaygin olmasina ragmen, is yasaminda yalnizlik deneyimi
ile ilgili ¢ok az kavramsal tartisma ve deneysel kanitlama olusturulmustur. Genel olarak
ele alinirsa, yalnzlik, sosyal etkilesimdeki bozulmayi ve is yasamindaki kisilerarasi
sorunlarin kalitesini yansitmakta ve olumsuz orgilitsel iklimin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bununla birlikte, is yasamindaki yalnizlik hakkinda daha fazla arastirma
yapmak, is yasamindaki iletisim ve kigilerarasi sorunlari anlamayi kolaylastiracaktir

(Wright, 2006: 59).

Sosyal beceri, genel olarak diger insanlarla kisilerarasi iliskiler ve etkilesimlerde
kullanilan yetenek ve becerileri ifade etmektedir. Iletisim becerileri ise gdz temasi
kurabilmek, dogru ses kullanmak, konusacak birilerini bulmak, karsidakine bakarak ve
dikkatini vererek dinleyebilmek, birisi onunla konustugu anda yanit verebilmek, soru
sorabilmek, konusmay1 siirdiirebilmek, makul davranmak bigiminde tanimlanmaktadir
(Cam, 1998: 202-204). Iletisim becerisi, calisanlar aras1 iliskilerde c¢alisanlarin
birbirlerinin duygu ve disiincelerini anlama da 6nemli bir yere sahiptir. Davranig
degisikligini saglamada ana faktor iletisim becerisidir. Uyumlu ve saglikli iligkiler
kurabilen galisanlarin; duygusal olarak kendilerini giiven iginde hissettikleri, olaylari,
durumlart gerektigi sekilde degerlendirebildikleri ve diger is gorenler kadar kendileriyle
de olumlu iletisim kurabildikleri bilinmektedir (Erdzkan, 2009: 545).

Sosyal bir varlik olan insan hayati boyunca diger insanlarla iletisim kurmak
zorundadir. Caliganlar iletisim yoluyla duygularini ve diisiincelerini agiga ¢ikararak
kendilerini tanitabilmekte, muhataplarinin ihtiyag, beklenti ve amaclarinin ne oldugunu
anlayabilmekte, sonugta da ya birbirlerini mutlu edip tatmin olmalarin1 saglamakta ya
da iletisim becerilerinin eksikligine bagli olarak mutsuz olup tatmin olmamalaria ve
buna bagl olarak igsel ¢atismaya siiriiklenerek yabancilasma ve yalnizlasmaya itilmekte
ve bu durum bircok yasamsal alanimizi olumsuz etkiledigi gibi is yasamimizi da
olumsuz etkilemektedir (Armagan, 2014: 31). Yalnizlik insanin mevcut olan sosyal
iligkileriyle olmasini arzuladigi sosyal iliskileri arasindaki farkliliklart algilamasi
sonucunda yasanan ve hos olmayan bir ruhsal durum olarak ifade edilmektedir.
Yalnizlik, calisanin iligkilerindeki becerilerinin yetersizligini gdstermektedir. Bu

baglamda kisilerarasi iligki tarzlarinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Pek ¢cok yasamsal zevk
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ve mutluluk, sosyal iliskilerimize baglidir ve ne kadar kaliteli bir iletisim kurdugumuza
gore degismektedir (Durak Batigiin, 2010: 214). Konusmay1 baglatma ve siirdiirme,
iltifat etme ve kabul etme, sessizlik anlariyla bas etme ve sdzel olmayan iletisim

becerileri ve sosyal beceri egitimi yalnizligi azaltmada kullanilan etkili yontemlerdir

(Kilig, 2014: 26).

Calisan bireyin is yasaminda yakin sosyal iligkiler kurabilmesi ve sosyal ¢evre
olusturmasi yalnizlikla basa ¢ikmanin etkili yollar1 arasindadir. Yakin sosyal iliskilere
sahip olmak; bireye sevildigi, deger verildigi ve aidiyet duygularini hissetmesini saglar.
Sosyal ve duygusal olarak destekleyici bir is ¢evresi ve etkili sosyal iligkiler ag1 bireyin
fiziksel ve ruh sagligi acisindan da olduk¢a onemlidir. Genis sosyal iliskiler agindaki
kisi sayisinin yalnizlii azaltict bir etkisi bulunmaktadir. Daha genis duygusal destek
aga sahip bireyler, kendilerini daha az yalniz hissetmektedir. Calisanin kendini daha
az yalmz hissetmesinde, iliski kurdugu kisilerin sayisi, iliskilerinin sikligi ve
iligkilerinin tipinden ziyade, iliskilerinin kalitesi ¢ok fazla 6nem arz etmektedir. Clinkii
arkadas sayisinin ¢okluguna ragmen bazi iligkiler destekleyici degildir ve bu iligkiler

caligan bireyi incitebilir ya da zorlayabilir (Giiler Yilmaz, 2012: 20).

Orgiit cahisanlari, icinde yer aldiklar1 gruptaki kisilerle birlikte yasamakta ve
yine bu kisilerle birlikte tiretmektedir. Bu iiretimin etkin ve verimli olabilmesi ise,
biiyiik dlciide bireyin ¢aligma arkadaslariyla olan eksiksiz bir iletisim aginin varligiyla
miimkiin olabilmektedir. Iletisim sayesinde bilgiyle desteklenen calisanlar, kendilerini
ifade edebildikleri 6l¢iide yalnizlik duygusu azaltacaktir (Asunakutlu, 2002: 7). Calisma
hayatinda yasanan yalnizligin temeli birebir kisiden kaynaklanan nedenlerin haricinde
bireyin Orgiit i¢inde kurmaya c¢alistigi sosyal iligkileridir. Calisma arkadaslari,
miisteriler, denetgiler ve miidiirlerle sosyal bag kurmak i¢in ¢alisiyor olmak ve firsatlara
sahip olmak, sosyal agidan bagli hissetmek adina 6nemli araglardir. Bu nedenle,
calisanlar deneyimledikleri yalnizlik duygusundan kurtulabilmek i¢in sosyal etkilesim
icine girmeli ve sahip olduklar1 sosyal aglari nitelikli bir sekilde kullanmalidirlar
(Sezen, 2014: 48-49).
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IKINCi BOLUM
KARIYER GELIiSIiMI
2.1. Kariyer Kavrami ve Tanim

Kariyer kavrami, Latince ‘carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’ (yol), Fransizca
‘carrierre’ (yaris yolu), Ingilizce ‘career’ (meslek) sozciiklerinden Tiirkgeye ¢evrilmistir
(Ceylan, 2014: 5). Kariyer kavrami; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi
gereken yollar, hayatta segilen yon, araba yarisina ayrilmis etrafi ¢evrili alan gibi pek
cok farkli anlamlarda da kullanilmaktadir. (Kingir ve Giin, 2007: 280). Kariyer kavrami
ilk defa 1970°1i yillarda ele alinmaya baslanmis giiniimiizde ¢ok¢a kullanilan bir kavram
haline gelmistir. Kariyer kavrami farkli anlamlarda kullanilmaktadir. Giinliik
konusmalarda kariyer; meslek hayati, ilerlemek, basari, insanin is yasami boyunca
kazandig1 deneyimler anlaminda kullanilmaktadir. Literatiirde kariyerle ilgili yapilmis
birgok tanimlamalar bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir (Seving, 2010:
19);

» Kariyer insanin hayat1 boyunca gerceklestirdigi etkinliklerdir.

» Kariyer bireyin calisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda yavas
yavag ve siirekli olarak ilerlemesi, tecriibe ve beceri kazanmasidir (Sag, 2004:
18-19).

» Kariyer, isle ilgili yonlendirilen deneyimler ve faaliyetler dizisi olarak
tanimlanmigtir (Selmer, 1999:56).

» Kariyer, kiginin kamu sektoriinde ya da ozel sektorde ilerleme ve basari
saglamak amaciyla izledigi ve ¢alistig1 alandir.

> Kariyer, ilerleme siireci ile ilgilidir. Orgiitlerdeki hiyerarside cogunlukla yukari
dogru olan hareketliliktir.

» Kariyer, kisinin hayati boyunca mesleki pozisyonlarinin sirasi olarak ifade
edilmektedir.

» Kariyer kisinin yasami boyunca isle ilgili olan tecriibe ve etkinliklerle ilgili
algiladigi tutum ve davraniglar dizisidir (Aydin, 2018: 26).

» En genis anlaminda kariyer bir insanin zaman i¢inde is deneyimlerinin gelisen

sirasidir. Baska bir degisle kariyer, zamanla gelisen is tecriibeleriyle kazandigi
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beceriler, uzmanlik ve iliski aglarinda somutlagmis bilgi ve bilgi birikimi olarak
tanimlanmaktadir (Bird, 1994: 326).

» Bu tanmimlarla beraber, kariyer kavrami ayn1 zamanda ¢alisanlarin yaptiklari iste
tecriibe elde etmelerine ek olarak o is i¢in egitim almalariyla gerceklestirdikleri
hem mesleki yondeki hem de kendi gelisimlerini sagladiklar1 is deneyimleri

olarak ifade edilmektedir (Kalkavan, 2014: 69).
Bu tanimlamalara gore kariyer kavramiyla ilgili olarak sunlar s6ylenebilir;

> Kariyer sadece hizli yiikkselme imkalar1 bulunan ve statiili islerle ilgili degildir.
Kariyer kavrami calisanlarin mesleklerine, orgiitsel konumlarina bakilmaksizin
yasamlar1 boyunca yaptiklari isler dizisini ifade etmektedir. Hem yoneticilerin
hem de yonetici sekreterlerinin Kariyerlerinin olmast buna Ornek olarak
verilebilir (Uye, 2004: 5).

» Kariyer sdzctigii sadece hiyerarsiyle ilgili degil bunun yaninda bireyin ayn1 iste
kalarak da cesitli bilgi, beceri ve yetenekler kazanabilmesiyle de ilgilidir.

» Bireyin kariyerinde sadece yonetim sz sahibi degildir. Bireyler kendi
kariyerlerini planlamada s6z sahibidir.

» Kariyer sadece orgiite iiye olmakla kazanilan bir kavram degildir. Birey is
disindaki faaliyet ve yasantilartyla kariyerine katki yapabilmektedir (Bayram,
2008:20).

» Yapilan bu tanimlar 1g1ginda tiim yasami etkileyen kariyer kavramiyla ilgili

sOyle bir sonuglara ulagilmistir;

Bireyin ise baglamasindan emekli olacagi zamana kadar olan stireci kapsar.

Bireyin 1§ hayat1 boyunca asamalar seklinde gerceklesir.

Davranig ve tutumlar1 kapsar.

YV V V V

Ayni orgiit i¢inde ayni iste farkli gérevler alarak ilerlemeyi ifade ettigi gibi,
meslegin farkli alanlarinda ¢alisarak farkli orgiitlerdeki ve farkli islerdeki
faaliyetleri de kapsamaktadir (Calik ve Eres, 2006: 33).

Kariyerin merkezinde yer alan insan, is yasamina adim att1g1 ilk giinden itibaren
bazi ihtiyaglarini karsilamak, gelecege dair planlamalar yaparak beklenti ve arzularini
tatmin etmek, basarili olmak, mesleginde hiyerarsik olarak yiikselmek ve ilerlemek

ister. Bu tiir istekler, insanin dogasindan kaynaklanan psikolojik olusumundan, tutum,
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duygu ve disiincelerinden ayr1 tutulamayacagi igin, kariyer kavraminin insanin
davranisina bagl olan yoniinii 6ne ¢ikarmaktadir (Ozkaya, 2013: 7). Birey, fizyolojik ve
psikolojik gereksinimlerini karsiladik¢a kendini gelistirme ve kariyerinde yiikselmek
isteyecektir. Calisanlar bu yiikselmeyle birlikte is yasaminda statii ve gii¢ elde edecek
ve daha fazla para kazanmaya baslayacaktir. Calisanlarina mesleklerinde yiikselme
firsatlart veren ve iyi olan is gorenlerinin Orgiitte kalmasini saglayan isletmeler basariy1

yakalayacaktir (Solmaz, 2015: 5).
2.2. Kariyer Gelisimi Kavrami ve Tanim

Kariyer gelisimi kavrami Yavas’in (2017), Tasdan’in (2014) calismalarinda ve
diger kaynaklarda kariyer gelistirme olarak da ele alinmistir. Bu sebeple yapmis
oldugumuz c¢alismada hem kariyer gelisimi hem de kariyer gelistirme ifadeleri
kullanilmigtir. Kariyer gelisimi kavrami bireyin kariyer gelistirme faaliyetlerini ve
kariyer goriiniimiinii kapsamaktadir. Insanlarin hayatlarinin  cesitli evrelerinde
basarmalar1 gereken kariyer gelisim gérevleri bulunmaktadir. Bireylerin hayatlarinin her
donemi farkli ozellikler gosterir ve bu donemler onun kariyer gelisimine etki
etmektedir. Bireyin kariyer gelisimine katki saglayabilmesi igin kariyer gelistirme
araclarindan faydalanmasi gerekmektedir (Aydin, 2015: 12). Kariyer gelisimi, bireyin
kisisel kariyer planlarini gelistirerek bu dogrultuda basari igin gerekli programlart ve
etkinlikleri kapsamaktadir. Kariyer gelistirme, oOrgiit c¢alisanlarinin kariyerlerinde
yiikselmelerini etkileyen faktorlerle ilgili bilgi sahibi olmasini saglayan ve
kapasitelerinin arttirilmasini amaglayan resmi olusumlardir (Yesil, 2011: 50). Kariyer
gelisimi hem bireylerin kendilerinin hem de is ve orgiit icindeki ¢esitli gorevleri,
davraniglar1 ve deneyimleriyle ilgili siireci ifade eden bir kavramdir (Zachera vd., 2019:
357).

Is yasaminda calisanlarin sahip oldugu nitelikler siirekli degismekte ve
gelismektedir. Bu hizli degisim ve gelisim siireci zorunlu olarak bireyleri devamli bir
ogrenme siirecine siiriiklemektedir. Bu siiregte basarili olmak isteyen oOrgiitler de,
calisanlarin1 egitmek, yeterli bilgi ve becerilerle donatmaya calisacaktir. Birey ve
orgiitliin sorumlulugunda, belirli bir plan ve program dahilinde gegen bu siire¢ sonunda
yasanan gelisme karsimiza kariyer gelistirme kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Kaya,

2008: 26). Kariyer gelistirme kavrami ifade edilirken hem ¢alisanin hem de orgiitiin her
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ikisinin de olmasi gerekmektedir. Bu baglamda kariyer gelistirme, bireysel gelisimi
ifade eden kariyer planlama ile orgiitsel gelisimi ifade eden kariyer ydnetiminin

biitiinlestirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Erdogmus, 2003: 14).

Kariyer gelistirme, hem c¢alisanin hem de Orgiitiin karar ve sorumluluk
anlayiginin sonucudur. Bireyler ve orgiitler var olan pozisyonlarini dikkate alarak ve
egitim imkanlarindan yararlanarak daha iyi bir performans gostermek ve daha fazla
gelismek ve yiikselmek isterler. Bu istekle hedefe ulasmak i¢in belirli bir plan dahilinde
harekete ge¢mek gerekir ki bu olgu kariyer gelistirme olarak tanimlanmaktadir (Torun,
2011: 83). Literatiirde kariyer gelistirme ile ilgili bir¢cok tanimi yapilmistir. Kariyer
gelisimi; kariyer se¢imine saglikli uyum saglanmasi ve bu yolla bireylerin yeterlilik ve
sayginlik ihtiyaclarinin tatminine katkida bulunan bilin¢li yapilan c¢alismalardir (Eren,
2015: 51). Baska bir tanimda ise kariyer gelisimi, ¢alisanlarin kisiligini, becerilerini ve
yeteneklerini gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donanimlara sahip olma siirecleri,
calisanlarin i yasaminda kendilerini gelistirebilmeleri ve ilerleme gabalarinin olmasi ve
yine calisanlarin belirledikleri meslek tercihine, Orgiit yonetiminin katki sagladigi
bilingli faaliyetler olarak ifade edilmektedir (Akin, 2005: 5). Diger bir tanimda kariyer
gelisimi, insanlarin kariyer hayatlar1 boyunca hedeflerine ulasabilmesi adina uygulanan
programlar, eylemler ve faaliyetlerdir. Kariyer gelisimi, kisilerin egitim, yetistirme ve
tecriibeleri yoluyla kariyerine yonelik yaptig1 planlamalarin gergeklestirilmesidir (Deniz
ve Unal, 2007: 110). Kariyer gelisiminin temel hedefi kurumun g¢alisanlarin kariyer
gelisimlerine destek olmasidir. Kariyer gelisim programlarinda ii¢ temel 68e yer

almaktadir. Bunlar;

» Bireyin kisisel kariyer gereksinimlerini degerlendirmeye yardimci olmast,

> Orgiitte yer alan kariyer imkanlarmin gelistirilmesi ve galisanlara ilan edilmesi,

» Calisan bireyin beceri ve gereksinimlerinin kariyer imkanlariyla uzlastirilmasidir
(Uye, 2004: 65-66).

Kariyer gelistirme, ¢alisma hayatinda hem bireyin hem de oOrgiitiin en 6nemli
karar ve sorumluluk anlayisinin bir sonucudur. Calisanlar mevcut pozisyonlarini goz
ontine alarak kendilerini gelistirmek ve performans diizeylerini yiikseltmek adina egitim
ve gelistirme olanaklarindan yararlanmak isterler. Calisanlarin yiikselme hedeflerine

ulasabilmeleri i¢in belirli bir plan dahilinde hareket etmeleri gerekir ki bu olgu kariyer
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gelistirme olarak isimlendirilmektedir (Hancioglu, 2011: 35). Kisaca kariyer gelistirme ,
belirlenen yolda ilerleyebilmek igin gerekli olan materyallerin toplanmasi siirecidir.
Tecriibe ve bilgiye iliskili olarak ortaya g¢ikan kariyer gelistirme siireci hem bireysel
amaclara hem de Orgiitsel amaglara gore belirlenen stratejilerin hayata aktarilmasina

firsat saglamaktadir (Balta Aydin, 2007: 77)
2.3. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Giintimiizde is gorenlerin takim c¢aligmasina yonlendirilmesi, psikolojik
sOzlesmenin zayiflamasina bagli olarak isten ayrilmalarin artmasi, ¢alisanlarin gercekei
beklentiler igerisine girmeleri, orgiitsel verimliligin artirilmasi, 6grenen Orgiitler olma
yolunda ilerleme ve kariyerin dogasindaki degisimler gibi etkenler orgiitlerin kariyer
gelisimine daha fazla 6nem vermelerine neden olmustur (Bayraktaroglu, 2015: 182).
Glinimiiz kariyer yaklagimlarinda galisanlarin kariyer sorumluluklarii tstlenmeleri
gerektigi vurgulanmaktadir. Calisanlarin sorumluluklart oldugu kadar orgiitlerinde
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Orgiitlerin kariyer gelisimi konusundaki sorumluluklari
ise calisanlarinin kariyer planlarina destek olmaktir. Bu destekle birlikte orgiitlerin
calisanlarina islerine devam ederken aynmi zamanda onlarin gelecege hazirlanmalari

adina kariyer okullar1 gibi galismalarin1 gerektirmektedir (Ersoy, 2007: 49).

Dolayisiyla kariyer gelistirme gerek calisanlar icin gerekse orgiit icin dnemlidir;
oncelikle kisisel kariyer basarisina zemin teskil ederken bunun sonucunda da o6rgiitteki
ve endiistrideki stirdiiriilebilirligi saglamaktadir. Dahas1 etkin bir kariyer gelistirme
calisanin is yerinde tutulmasi ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri bakimindan ayri bir
oneme sahiptir. Kariyer gelistirmenin Onemini, bu kavrami olusturan Kkariyer
planlamadaki ana sorumlu olan birey ve kariyer yonetiminin bas aktorii olan Orgiit

bazinda agiklamak daha yararli olacaktir (Arar, 2016: 24-25).
2.3.1. Kariyer Gelistirmenin Birey Acisindan Onemi

Bireysel kariyer gelisim siireciyle ilgili pek ¢ok tanimlamalar yapilmistir. En
genel tanimiyla bireysel kariyer gelisimi, kisinin var olan kapasitesinin ve birikiminin
kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasabilmesi igin iyilestirilmesi ve yonlendirilmesi siireci
olarak ifade edilmektedir. Kisaca bireysel kariyer gelisimi kisinin kendi olanaklari ve
icinde yer aldig1 orgiitiin sundugu imkanlarla devamli olarak kendini iyilestirmesi ve

gelistirmesidir (Yavuz, 2006: 74).
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Kariyer gelistirme siirecinde bireysel olarak ¢alisanin yapmasi gereken gerekli
gelisimi gostermeye calismak ve ¢abalamaktir. Cinsiyet, aile, biyoloji, kisilik, degerler,
ilgi alanlari, yetenekler, diisiinme tarzlari, 6§renme tarzlari gibi pek ¢ok kisisel degisken
bireysel kariyer gelistirmeyi etkilemektedir. Bununla beraber is disindaki sosyal
baglantilar ve sivil toplum orgiitlerine iiyelikler de bireysel kariyer gelisimini etkileyen
diger etmenlerdir (Yavas, 2017: 36). Ayrica kisilerin Kkariyerleriyle ilgili hedef ve
gereksinimleri toplumdan topluma, kiiltiirden kiiltiire gore farkliliklar gostermektedir.
Ornegin; Japon kiiltiiriinde, ¢alisanlar bir drgiitte calismaya basladig andan itibaren,
adeta oOrgiitiiyle biitiin parca iliskisi yasamaktadir. Bu kiiltiire gore 6miir boyu istihdam
bir ayricalik ve iistiinliik olarak degerlendirmektedir. Bu nedenden dolayi, ¢alisanlarin is
degistirme ve igverenlerin ¢alisani isten ¢ikartma orani ¢ok diisiiktiir. Japonya'da bireyin
statii ilerlemesi ¢ogunlukla 6rgiit i¢inde olmaktadir. ABD'de ise kariyer yapmanin ya da
statli atlamanin en dogru yolu orgiit degistirmek olarak bilinmektedir (Damas, 2010:
67). Kariyer gelistirmenin bireylerin basarilari ve kimlik tamamlamalar1 {lizerinde de
onemli etkileri vardir. Kariyer gelistirme uygulamasindan 6nce bireylerin kendilerini
degerlendirmeleri ve amaglarin1 belirlemeleri gereklidir. Bu da bireylerin kendilerini
daha iyi tamimalarina ve degerlendirmelerine neden olacaktir. Biitiin bu etmenler
bireylerin kendilerine olan giivenlerini ve saygilarini artiracaktir (Ersoy, 2007: 49-50).
Kariyer gelistirme, is yasaminin niteliginin arttirilmasi, yetismis ¢alisanin orgiite olan
bagliliginin saglanmasi, c¢alisan bireylerin niteliklerine uygun islere yerlestirilmesi,
biitiin ¢alisanlara cinsiyet ayirimi yapmaksizin esit kosullarin saglanmasi konularinda da
firsatlar sunmaktadir. Ayrica etkin bir kariyer gelistirme, kisilere biiylime ve gelisme
firsatlariyla birlikte gerginligi azaltmakta, bagimsizlig1 arttirmakta ve psikolojik olarak
doyum saglamaktadir. (Tung¢ ve Uygur, 2001: 96). Insana psikolojik olarak doyum
saglayan kariyer gelistirme hayat kalitesinin artmasi, bireyin sosyal ve teknik
becerilerinin gelismesi, orgilite olan bagliligin artmasi gibi nedenlerle birey acisindan
onem arz etmektedir. Kariyer gelistirmenin birey agisindan 6nemli olmasi ve bireyin de
bunun bilincinde olmasi orgiitii de olumlu sekilde etkileyecektir (Calik ve Eres, 2006:
110).

2.3.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit A¢isindan Onemi

Gilinlimiizde ¢alisanlar isgiicli piyasasinda aynt konumda olan ¢aliganlarla bilgi

ve tecriibe bakimindan aynmi seviyede olmak istemektedir. Bu nedenle bireyler
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kariyerlerine katki saglayan orgiitlere sadik kalma egilimindedirler. lyi bir iicret ve ek
faydalarin olmasinin yaninda, kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlar1 sunan bir orgiitiin
pargasi olmak giiniimiiz ¢alisanlarinin 6nde gelen istekleri arasindadir (Bayraktaroglu,
2015: 183). Calisan bireylerin tiim potansiyellerinden yararlanilabilmek adina kariyer
gelisimi orgiitler tarafindan uygulanmaktadir. Is giicii piyasasinda siirekli degisimler
yagsanmasi ¢alisanlarin gelistirilmesini gerektirmektedir. Kariyer gelisimiyle beraber
orgiit icindeki agik pozisyonlar basarili bir sekilde doldurulacaktir. Calisanlarin devaml
olarak gelisimlerinin saglanmasi bu uygulamalarin basarili sekilde gergeklestirilmesini
saglayacaktir. Degisen isgiicli ihtiyacin1 dogru olarak karsilamak ve uygun ise uygun
calisanlarin yerlestirilmesi kariyer gelisiminin orgiite sagladigi 6nemli faydalardir.
(Ersoy, 2007: 50). Ise almada, alinacak bireylerin nitelikli olmasina 6zen gosteren, terfi
kanallarin1 agik tutan, bireylerin kendilerini gelistirmesinin Oniindeki engelleri eger
varsa kaldiran, hatta tesvik eden, bunlarla yetinmeyip calisanlarmin niteliklerini
artirarak kariyerlerini yiikseltmeyi amaglayan orgiit etkin bir orgiit olacaktir (Eryigit,
2000: 10). Orgiitler calisanlarin potansiyellerinden yararlanabilmek icin onlarin
kariyer gelisimlerini ve kariyer planlarini desteklemekle sorumludur. Bu sorumluluk,
calisanlarin gelisimine katkilar saglamasinin yaninda orgiitiin gelismesine de katkilar
saglamakta ve Orgiitiin i¢inde bulundugu sektorde rekabet avantaji da saglayacaktir.
Sonug olarak kariyer gelistirmeyi dogru bir zamanda ve dogru bir yerde uygulayan
orgiitlerin, kisa bir siire igerisinde yonetim, liretim, ve planlama programlarinda basarili
olacagi soylenebilir (Eren, 2015: 53). Orgiitler, insan kaynagmin potansiyelini
belirlemek ve bu potansiyelden en iyi sekilde yararlanmak icin destekleme, motive
etme, yonetme ve koruma fonksiyonlarini yerine getirmelidir. Bu fonksiyonlarin yerine

getirilmesi Orgiit basarisini arttiracaktir (Yesil, 2011: 53).
2.4. Kariyer Gelistirmenin Amaclari

Kariyer gelisiminin ana amaci, iggdrenlerin kariyerlerini yonlendirmelerine ve
gelisimlerine katki saglamaktir (Barutgugil, 2004: 320). Kariyer gelistirmenin etkili bir
sekilde uygulanmasi hem bireysel hem de orgiitsel amaglara 6nemli oranda hizmet eder.
Asagida kariyer gelistirmenin diger amaglarina kisaca deginilmistir. Bunlar (Toprak,
2005: 83):

» Verim kaybin azaltmak
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Ulagilmak istenen eylem ve hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak
Calisanlarin gerginligini azaltarak psikolojik doyumlarin1 arttirmak
Orgiite olan baglhilig1 ve orgiitsel degerleri arttirmak

Kalitenin tamamlanmasina yardimci olmak

Ozellikle kadin ¢alisanlara gelisme ve ilerleme firsat1 saglamak

Orgiitsel yetenegi gelistirmek

YV V. V V V V V

Biitiin ¢alisanlarina orgiit i¢erisinde yiikselme olanaklari saglamak (Vural, 2015:
21).

» Calisanlarin hem mevcut islerini hem de gelecekte yapacak olduklart islerini
etkili bir sekilde basarmalari i¢in gerekli olan beceri ve tecriibe kazanmalarini

saglamak

Bu amaglarin ortak noktasi, calisan bireylere kariyer yolu hakkinda bilgi
vermektir. Boylelikle birey gelecekteki yoniinii daha iyi tayin edebilir. Kariyer
gelisiminde oOrgiitiin ihtiyaclarmin bireyin gelecekteki ihtiyaclariyla uyumlu olmasi

gerekir. Bu uyum bireyin daha iyi ¢alismasini saglamaktadir (Korkmaz, 1998: 27).
2.5. Kariyer Gelistirmenin Sorumluluklar:

Kariyer gelisiminde hem g¢alisanlar hem de Orgiitler birbirinin ortagidir.
Calisanlar kapasitelerinin veya yeteneklerinin farkinda olmaktan ve kendilerini yeni
gorevlere hazirlamaktan sorumluyken, orgiitler ise ¢alisanlarin mevcut performansilari
hakkinda diiriist bir geri bildirimi saglamakla sorumludur (Karatas, 2010: 181). Calisan

bireyin ve Orgiitlin kariyer gelistirmedeki diger sorumluluklari sdyledir:
2.5.1. Orgiitiin sorumluluklar

> Isgorenlerin kariyer ihtiyaglarmi dogru bir sekilde belirlemek,

Orgiitiin sunmus oldugu imkanlar1 kariyer ihtiyaclarina uygun hale getirmek,
Kurum igerisinden yiikselme politikas1 uygulamak,

Calisanlarin kendilerine uyumlu olan islere yerlestirilmesini saglamak,

Calisanlara kariyerleri i¢in danigsmanlik hizmetleri sunmak,

vV V VYV V V

Calisanlar i¢in kariyer planlama gruplar olusturmak, degerlendirme ve destek
programlar1 hazirlamak, is rotasyonu ve is zenginlestirme politikalar
uygulamak,

» Calisanlar i¢in ek olanaklar sunmak,
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» Calisanlara egitim-gelistirme imkanlari saglamak ve bu konudaki ¢abalarimni
desteklemek (Ata, 2006: 57).

2.5.2. Cahisanlarin Sorumluluklari

» Kariyer planlamasina etkin bir sekilde katilmak,

Kariyer gelisim etkinliklerinde belirli bir rol almak,
Gereksinimlerini, degerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek,
Yeni firsatlar olusturmak,

Orgiitiin sagladig1 araclardan faydalanmak,

Biitiin yontemleri incelemek,

V V.V V V VY

Ozel hayatindaki, kariyer gereksinimlerini etkileyen degisiklikleri anlamak
(Tasdan, 2014: 82).

2.6.Kariyer Gelistirme Kuramlari

Kariyer gelisimi uzun ve karmasik bir siirectir. Kariyer gelistirme kuramlari
bireylerin hayatlarin1 degisim ve biiylime olarak ele almaktadir. Kariyer gelistirme
kuramlar1 gelisimin hayat boyu olduguna vurgu yapmaktadir (Algekig, 2011: 16-17). Bu

kuramlar sunlardir;
2.6.1. U¢ Boyutlu Kariyer Kuram

Uc boyutlu kariyer kuramu orgiitlerdeki kariyer hareketliligi {izerinde
durmaktadir. Bu kuram, bireyin orgiitteki basamaklar ve boliimler arasindaki dikey,
yatay ve c¢evresel hareketliliklerini gostermektedir. Bunlar, dikey kariyer hareketi,
caliganin drgiit kademesindeki hiyerarsik degismesini ifade eder. Orgiit igerisinde terfi
almak seklinde gergeklesir. Yatay kariyer hareketi, kisinin 6rgiitte ayn1 diizeyde farkli
boliim, birim ve islere transferi seklinde gerceklesir. Cevresel kariyer hareketi ise,
calisanin Orgiitte bir boliimden digerine gecis islemidir. Transferler seklinde gerceklesir.
Orgiitlerde bu kariyer hareketlerine karsilik gelen ii¢ tiir sinir vardir. Bunlar, hiyerarsik
sirlar orgiitsel diizeyleri; fonksiyonel sirlar boliimleri ve dahil olma swirlar: ise
calisanlar1 ve gruplar1 merkeze yakin olma derecelerine gore ayirir. Hiyerarsik sumirlar
kidem, liyakat, kisisel ozellikler gibi faktorlerin etkisiyle bireyleri siizer. Fonksiyonel
smirlar ise bireyi slizmede bireyin yeterliliklerini, egitim ve gelistirme ihtiyacin1 goz
ontine alir. Dahil olma simirinin ise bireyi siizmede dikkate aldigi faktorleri belirlemek
oldukga giigtiir (Toprak, 2005: 101-102).
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2.6.2. Psikolojik Basar1 Kuram

Psikolojik basar1 kuramina gore ¢alisan meydan okuyucu zorlu bir hedefe
sahipse ve bu hedefe yonelik ¢aba gOstermisse; bu cabayr gosterecek kabiliyet ve
yetenege sahipse, biitiin bu performans siireci bireyde psikolojik bir basari hissi verir.
Ozellikle ise yeni basladiginda zorlu bir isi yerine getiren ¢alisanlar ydneticilerin
dikkatini ¢cekmekte ve takdir gormektedir. Bu da onlara motivasyon kaynagi olup daha

zorlu isleri basarabilme azmi saglamaktadir.
2.6.3. Birey-Orgiit Etkilesimi

Birey-orgiit etkilesim kuramina gore kisi calismaya basladigi orgiitii yenilikgilik
ad1 altinda etkilerken; ayn1 zamanda g¢alistig1 orgiitten sosyallesme adi altinda etkilenir

ve kariyer yasaminda bu baglamda degisimler meydana gelebilir (Arar, 2016: 31-32).
2.6.4. Orgiitsel Sosyallesme
Orgiitsel sosyallesme kuraminda alt: stratejik siire¢ bulunmaktadir. Bunlar:

Bireysel veya kollektif sosyallestirme siireci,

Bi¢imsel veya bi¢cimsel olmayan sosyallestirme siireci,

Siral1 veya tesadiifi asamalardan olusan sosyallestirme stireci,
Degisken veya sabit sosyallestirme siireci,

Seri veya seri olmayan sosyallestirme siireci,

YV V V V V V¥V

Yatirimcei veya yatirimer olmayan sosyallestirme siireci

Sosyallestirme stratejileri orglitlerde yeniligin ve yaraticiligin arttirilmasi adina

orgiite yeni liyelerin kazandirilmasi ve orgiitle biitiinlestirilmesini ifade etmektedir.
2.6.5. Profesyonel Kariyerin Dort Asamasi

Bir profesyonelin kariyerinde dort asama bulunmaktadir. Birinci asama
¢wrakliktir. Bu asamada birey bagkalarinin yonlendirmesi altinda ¢alisir. Burada
bagimlilik temel psikolojik konudur. Ikinci asama meslektasliktir. Birey bu asamada
teknik olarak bagimsiz calisabilecek bir profesyoneldir. Ugiincii asama akil hocaligidir.
Bu asamada birey calisanlar etkileyen, onlara rehberlik eden ve onlar1 gelistirmeye
calisan bir kisidir. Dordiincii asama ise himayeciliktir. Bu asamada ise birey Orgiitiin
yoniinii belirlemektedir. Yoneticilik, i¢ girisimcilik ve fikir olusturmak bireyin onemli

rollerindendir (Erdogmus, 2003: 84-86).



36

2.7. Bireylerin Kariyer Gelisimini Etkileyen Faktorler

Bireylerin kariyer gelisimini etkileyen pek c¢ok faktér bulunmaktadir. Bu
faktorlerin en Onemlileri ise; psikolojik faktorler (yetenek, ilgi, kisilik), sosyolojik
faktorler (aile, sosyo-ekonomik simif), cinsiyet, ekonomik ve politik faktorler olarak
siiflandirilmaktadir (Piskin, 2016: 44).

2.7.1. Psikolojik Faktorler

Yetenek, ilgi, kisilik gibi dogustan gelen giiciin ¢evreyle etkilesimi sonucunda
gelistirilmis ve yeni O0grenmeler igin hazir hale getirilmis kismim ifade etmektedir.
Birey yetenekleri dogrultusunda kariyer tercihini yaparak is hayatinda yeterlilik
gostermektedir. ilgi ise bireyi sinirlayan kosullara ragmen, cevresindeki durumlara,
nesnelere veya bireylere 6zel yonelme seklidir. Birey, ilgisi dogrultusunda bir kariyer
secmekle biitlin yeteneklerini ve yaraticilik 6zelliklerini kullanmis olacak ve bunun
sonucunda basarili olacaktir. Basarili olmanin Gtesinde kisinin, is tatminini saglamasi da
s6z konusudur. Ciinkii bir isin yapilmasinda yetenek onemli oldugu kadar bu igin

yapilmasi sirasinda isten hoslanma derecesi de 6nemli bir faktordiir (Aybatli, 2008: 16).

Kariyer tercihlerini ve gelisimini en ¢ok etkileyen faktorlerden birisi de
calisanlarin kisilik oOzellikleridir. Kisisel 06zellikler, bireyin baskalartyla kurdugu
iliskilerdeki kendini gdsterme bigiminini igermektedir (Onay ve Zel, 2011: 266).
Bireylerin kariyer gelisimleri, meslekleri, kariyer kararlar1 kisilikleriyle yakindan
ilgilidir. Bu anlamda her bireyin kendine 0zgli tutum ve davranisi oldugu
diisiiniilmektedir. Her insam1 birbirinden farkli kilan bu biricik olma 6zelligi kalitsal
oldugu kadar sosyal c¢evre icinde bulunulan imkénlarin etkisinin de oldugu
diisiiniilmektedir. Kisilik ¢ok kapsamli ve ¢ok yonlii bir kavramdir. Kisiligi agiklamaya
calisan bir¢ok kuram bulunmaktadir (Bakir, 2018: 33). Kisilik kavraminda en fazla
kullanilan ve {izerinde pek c¢ok calismanin yapildigi kuram Bes Faktor Kisilik
kuramidir. Bu kuramin unsurlar1 sunlardir. Disa doniikliik, pozitif, girisken, sosyal,
enerjik, insan odakli bir yapiya sahiptirler. Bu 6zelliklere sahip olan bireyler, insanlarla
birlikte olmay1 seven, eglenceli ve enerji potansiyelini harekete gecirerek toplumda iyi
bir performans ortaya koymaktadir. Uyumluluk, giivenilir, ilimli, iyi huylu, yardimsever
olma gibi o6zellikleri icermektedir. Bu faktorleri tasiyan bireyler genellikle iyi gecinen,

igbirligine uyumlu, problemlerden kaginan bireylerdir. Sorumluluk, diizenli, sorumluluk
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sahibi, titiz, basar1 odakli olma, planli ve sistemli olma gibi 6zelliklere sahiptir. Bu
ozelliklere sahip bireyler belirli hedeflere ulasmak i¢in emin adimlarla yliriiyerek
kendini gosterebilen bireylerdir. Duygusal tutarlilik, bunalim, glivensizlik, yetersiz,
cekingen, kotlimser kisilik 6zelliklerini ifade etmektedir. Bu kisilerin nevrotik durumlari
yiiksektir bu nedenle bu bireylerin stresle basa ¢ikmalar1 zorlasmakta ve kaygi diizeyleri
olduke¢a yiiksek olmaktadir. Gelisime ac¢iklik, yeni deneyimlere agik olma, acik fikirli,
zeki, 6grenmeye hevesli, yenilik¢i olma 6zelliklerinden olusmaktadir. Bu 6zellige sahip
bireyler, kendilerini gelistirme, yetenek ve becerilerini ortaya koyma egilimindedirler

(Kamasak ve Bulutlar, 2010: 26-27). Kariyer gelisimine yonelik kuramlardan biri de,

Holland’1n mesleki kisilik kuramidir.

Tablo 1. Kariyer Secimi Ac¢isindan Holland’in Alt1 Kisilik Tipi

Kisilik Tipi Ozellikler Uygun
Meslekler

Gergcekei Gergek¢i tipin  Ozellikleri arasinda; atilganhik ve fiziksel | Ciftei,

Tip aktivitelerde etkinlik, saglamlik ve pratiklik yer almaktadir. Bu tip | marangoz, atlet,
kisiler; giig, beceri ve koordinasyon gerektiren ve fiziksel | elektrikgi,
aktiviteleri igeren mesleklere yonelirler. miihendis.

Arastirmaci | Bu tipteki kisiler uysal, miitevazi, basar1 motivasyonu yiiksek, | Matematik¢i,

Tip esnek diisiinceli, bagimsiz, sabirli, merakli ve analitik diisiinme | doktor,
becerisine sahip bireylerdir. Arastirmaci tipler diisiinmeyi Vve | kimyager,
zihinsel giiglerini kullanilan mesleklere yonelirler. bilgisayar

programcisi

Sanat¢1 Tip | Sanatgr tiplerin hayal giigleri ve sezgileri yiiksektir. Bu kisiler, | Modelist, yazar,
kendini ifade etmeyi ve sanatsal yaraticiligi seven, duygusal, | miizisyen,
bagimsiz, esnek ve estetik faaliyetlere ilgili kisilerdir. mimar,

Sosyal Tip Sosyal tipteki bireylerin 6zellikleri, grup kurmada etkin, neseli, disa | Meslek
doniik ve anlayighi olmalaridir. Bu kisiler, diger insanlarla birlikte | danigmani,
olmaktan hoslanan, yardimsever, empati kurabilen bireylerdir. psikolog,

O0gretmen,

Girisimci Girigimci tipler, diger insanlari etkileyebilen, sézel faaliyetlerde | Politikaci,

Tip basarili, nitelikli ciimleler kurabilen, enerjik, disa doniik, cesaretli, | ekonomist, satis
hirsh ve ikna kabiliyeti yiiksek kisilerdir. Bu kisiler gii¢ ve statiiye | sorumlusu,
kavusmak igin ¢aba harcarlar. Ekonomik ve politik alanlarda | pazarlamaci,
basariy1 hedeflerler. Ote yandan bilimsel yetenekleri zayiftir. TV yapimcisi

Geleneksel Bu kisilerin karakteristik 6zellikleri kurallara baglilik, tertip ve | YOnetici

Tip diizen ile siki kontrole sahip olma sayilabilir. Geleneksel tipteki | asistani,
kigiler biiyiik firmalarda c¢alismaktan hosnutluk duyarlar. | istatistik¢i,
Duygulardan ¢ok nesneleri anlamaya &nem verirler. Orgiitiiyle | finansal analist,
birlikte basariya 6nem verirler. vergi uzmant

Kaynak: Akt. Yilmaz vd., 2012: 13

2.7.2. Sosyolojik Faktorler

Bireyin kariyer gelisiminde ailenin ¢ok biiylik bir etkisi vardir. Aile baskisinin

hakim oldugu gelenekgi ailelerde, bireye, babanin meslegini siirdiirmesi ic¢in baski
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olusturulmaktadir. Bu tip ailelerde yetisen bireyler, cocuk yastan itibaren baba
meslegini sececek sekilde sartlandirilmaktadir. Bu sekilde yonlendirilen bireyler, ya
babasinin meslegini segmekte ya da ailesine baskaldirarak, yapmak istedigi meslege
ulasabilmek i¢in i¢inde yer aldig1 cevreden uzaklagsmaktadir. Bazi ailelerde de, bireylere
baz1 mesleklerin 6nemli ve saygin, bazi mesleklerin ise dnemsiz ve itibarsiz oldugu
sOylenir. Bu durum bireyde 6n yargilarin olugsmasina yol acar. Boylece aile, bireyin
kariyer tercihine etkide bulunmus olur. S6zii gegen bu aile tiplerinde, birey ve Kkariyer
uyumu dikkate alinmadigindan, bireyin basarisi1 ve mutlulugu diistiniilmez. Burada
onemli olan ailenin gergeklesmesini istedigi kariyer seciminin birey tarafindan kabul
edilmesidir (Razon, 1983: 27). Bazi aileler ise c¢ocuklarin1 yapmak isteyipte
yapamadiklari mesleklere yonlendirmeye ¢alismaktadir. Aileler ¢ocuklarinin bu
meslege yonelmesi i¢in ¢ocuklari iizerinde baski kurmaktadir. Cocugun yonlendirildigi
bu meslekte herhangi yetkinligi yoksa birey basarisiz olmaktadir. Bu nedenle
kariyerlerinde basarisiz olan bireylerin ailelerinin dogrudan mesleki tercihlerinde etkili
olduklar1 gériilmiistiir Kariyer ve kariyer planlamasinda basariy1 yakalayan bireylerin
ise ailelerinden kariyerlerinin  yonlendirilmesinden ziyade kendi kisilik ve
yeteneklerinin bilincinde olmalari amaciyla yonlendirildikleri gorilmiistir. (Vural,
2015: 43). Anne babalar sadece aile igi iliskilerde otoriter, demokrat, kabul edici
tutumlariyla degil, ¢ocuklarinin kariyer gelisimlerini destekleyici tutumlariyla da
onlarin kariyer gelisimlerini etkilemektedir. Ebevenyler ¢ocuklarinin Kariyer
gelisimlerine destek olmak amaciyla onlara meslekler hakkinda yonlendirmeler
yapabilir, ilgili olduklari meslekler hakkinda bilgiler paylasarak onlarla konusabilir.
Boylece ¢ocuklarinin kendi yetenek ve ilgilerine karsi farkindalik olusturarak kariyer
gelisimlerini desteklemektedir (Solmaz, 2015: 30).

Yapilan bir c¢aligmaya goére bireyin ailesinin egitim diizeyi bireyin, meslek
seciminde etkili oldugu goriilmektedir. Calisma sonucuna gore anne ve babanin egitim
seviyesinin diisiik oldugu ailede yetisen bireyin, daha yiiksek egitim seviyesine sahip
ailede yetisen bireye gore ¢evreden daha fazla etkilendigi goriilmektedir (Sarikaya ve
Khorshid, 2009: 393-423). Egitim diizeyi yiiksek olan ailelerin ¢ocuklar1 yonetsel ve
profesyonel mesleklere yonelirken, egitim diizeyi disiik ailelerin ¢ocuklar1 ise beceri

gerektirmeyen mesleklere egilim gostermektedir (Ozen, 2011: 84).
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Bireylerin sosyo-ckonomik diizeyleri de kisilerin kariyer se¢iminde etkilidir.
Toplum iginde ailesinin statiisiiniin yeterli olmadigini diisiinen bireyler, yliksek statii
vadeden mesleklere yonelmektedir. Ailenin maddi bakimindan yetersiz olmasi
bireylerde itici glic yapabilecegi gibi bireyin daha iyi sartlarda egitim almasinin
oniinede gecebilmektedir (Kaya, 2008: 16). Sosyo-ekonomik diizeyinin yiiksek oldugu
ailelerde bireyler ilgi ve yetenekleri dogrultusunda meslek se¢imine yonlendirilirken,
sosyo-ekonomik diizeyinin diisiik oldugu aileler de kisa siirede gelir ve itibar saglayacak
mesleklere yonlendirmektedir (Omiirbek ve Usul, 2008: 37).

2.7.3. Cinsiyet

Kiilttirel farkliliklar olmasina ragmen kariyer tercihinde cinsiyete yonelik bir
ayrim her toplumda goze ¢arpmaktadir. Bu ayrimda siirlandirmaya ugrayan kadinlar
ev hanimligi ve annelik vasfiyla Ortiisen Kariyer tercihlerine yoénlendirilmektedir.
Ornegin; iilkemizde kadinlarin en fazla oldugu meslekler egitim ve saglik sektdriinde
bulunmaktadir. Kadinlarin tabiatlarina uygun oldugu sdylenen meslekler disinda farkl
meslekleri tercih etmek istediklerinde de terfi olanaklarinin sinirli oldugu goézlenmistir
(Celik, 2018: 19). Erkekler ise yiksek geliri ve sayginligi olan mesleklere
yonlendirilmekte ve mesleginde basarili olmasi beklenmektedir. Bu nedenlerden dolay1
giinlimiizde kadinlardan 6gretmenlik gibi evde daha fazla zaman gegirebilecegi ve daha
fazla tatili olan meslekler se¢gmeleri beklenirken, erkeklerden ise yiiksek geliri olan ve
prestiji saglayan doktorluk, miihendislik gibi meslekleri se¢meleri beklenmektedir
(Bacanli vd., 2013: 206).

2.7.4. Ekonomik ve Politik Faktorler

Hizla degisen ve gelisen diinya da filkelerin benimsemis olduklar1 siyasi,
ekonomik ve politik faaliyetlerde bireylerin kariyer gelisimin de olduk¢a Onemli
faktorlerdir. Diinyaya hiikmeden kiiresel giicler; ekonomik ve siyasi politikalarin
sonucu olarak rekabet halinde varliklarini uluslararast anlamda silirdiirmeye
caligmaktadir. Ulusal bazda ise hiikiimetler tarafindan farkli politikalar farkli sonuglar
dogurabilmektedir. Biitiin bunlarin yaninda teknolojinin hizla ilerlemesi farkli meslek

ve is kollarini ortaya ¢ikarabilmektedir (Bakir, 2018: 39)

Ekonomik faktorlerin basinda orgiitlerin belli mesleklere duydugu ihtiyag ile o

meslegi icra edebilecek donanima sahip bireylerin arzi gelir. Ozellikle serbest piyasa
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ekonomisinin bulundugu iilkelerde bir meslege olan talep ne kadar fazla, icra edecek
bireyin sayisi ne kadar az ise bireylerin is bulmalar1 kolaylagsmakta, yiiksek ticret
almakta ve toplumsal statiileri artmaktadir. Bazen calisanlar1 ve igverenleri dogrudan
etkileyecek yasa, yonetmelik ve mevzuatlarin ¢ikarilmasi O6rnegin; is giivenligi ve
uzmanligi adli bir meslegin dogmasina neden olmustur. Giiniimiizde az gelismis
bolgelerden daha gelismis bolgelere dogru akan i¢c ve dis niifus hareketliligi de
piyasalarda kariyerini siirdiirmekte olan ya da gelecekte siirdiirecek olan bireylerin
kariyer gelisimlerini etkilemektedir (Piskin, 2016: 71-73). Bazen de uluslararasi
politikalarin etkisi olmaktadir. Ornegin; Suriye de yasanan i¢ savasin iilkemize de
olumlu ve olumsuz etkileri olmakta ve bizim is piyasamizi da etkilemektedir. Suriyeden
gelen miiltecilerin {ilkemizde higbir sosyal giivencesi olmadan ve diisiik maasla

calismasi igverenler i¢in daha cazip hale gelmektedir (Neccar, 2016: 185-198).
2.8. Kariyer Devreleri

Kariyer devreleri, calisanin kariyer yasamindaki amaglarina ulasabilmesi igin
gerceklestirilen tim faaliyetlerdir. Planlama sonrasinda gerekli olan egitim, yetistirme
ve gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasi siirecidir. Kariyer gelistirme kariyer plani
dogrultusunda ilerledigi i¢in calisganin tiim hayatim1 ve i yasamini kapsamaktadir.
Kariyer devresinde bireysel olarak c¢alisanin yapmasi gereken gerekli gelisimi
gostermeye calismaktir (Saruhan ve Yildiz, 2014: 409). Cinsiyet, aile, biyoloji, kisilik,
degerler, ilgi alanlari, yetenekler, diisiinme tarzlari, 6§renme tarzlar1 gibi pek cok kisisel
faktorler kariyer gelistirmeyi etkilemektedir. Bununla beraber is dis1 sosyal baglantilar
ve sivil toplum kuruluglarina tiyelikler de kariyer gelisimini etkileyen diger unsurlardir

(Yavas, 2017: 36).

Kariyer devreleri; ise hazirlik, orgiite giris, ilk kariyer, orta kariyer ve son

kariyer olarak siralanabilir. Bu asamalar su sekilde agiklanabilir:

Ise Hazirlik: Bireyin Kariyeriyle ilgili ¢alismalara basladigi okuldan ise gecis
asamasidir. Birey once kendini anlamaya ve bulmaya ¢alisir. Bireyin ailesi, arkadaglari,
ogretmenleri, kendi kisisel gozlemleri kariyer seciminde bireyin tercihlerini yonlendiren
onemli faktorlerdir. Bu asamada birey yeteneklerini ve ilgilerini dikkate alarak is
alternatifleriyle uyumlagtirmaya galisir ve tercihlerini yapar. Birey sectigi uzmanlik

alaninda egitimini alir ve i yasamina atilir. Eger birey kariyer se¢imini dogru sekilde
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yapmadigini diisiiniiyorsa farkli bir alana gegerek farkli bir egitim de alabilir

(Bayraktaroglu, 2015: 192).

Orgiite Giris: Bu devre is arama, ise yerlesme, isi 6grenme, yetenek kazanma,
ve is arkadaslari tarafindan kabul edilme asamalarindan olusmaktadir. Orgiite yeni gelen
kisiler, ise nasil adapte olacagimi Ogrenerek giidiilenir ve isiyle nasil uyumlu hale
gelecegini Ogrenerek isinde ustalagir ve oOrgiitiinii tanir. Bu siiregte en biiyilk konu
gergeklik sokudur (Seving, 2010: 59-60). Gergeklik soku, yeni bir ¢alisanin bir orgiite
katilmadan once olusturdugu beklentilerinin orgiite girdikten sonra yasananlardan
onemli 6l¢iide farkli oldugu durumlarda meydana gelir (Dean, 1983: 55). Bir diger konu
ise bireyin kendini kanitlamasidir. Burada birey yaptigi hatalarini 6grenerek ve
sorumluluklar alarak karakterize olur. Burada 6nemli olan kisinin hedefledikleriyle
gerceklestirdiklerini  kiyaslayarak kariyer tercihinin dogru olup olmadiginin
degerlendirilmesidir. Birey isinde kendini kanitladik¢a bireyin ihtiyact giivenlik
ihtiyacindan yavas yavas basari, sayginlik ve bagimsizlik ihtiyaglarina dogru kayar.
Kariyer gelisiminin hizli oldugu bu siirecte, bireyler kariyer hedeflerini net bir sekilde
belirlemekte ve bu hedeflere ulasabilmek igin gerekli olan planlarin yapilip uygulandigi

en liretici agamadir (Bayram, 2008: 60).

Orta Kariyer: Alaninda uzmanlagsmig, sorumluluk alabilen, gorev dagilimi
yapabilen, gerekli kararlar1 almay1 bilen ve kullanabilen, 6nceligi olan, karar verme
yetkisinin arttigi, tstiinliigli olan, sorunlara ¢oziim bulabilen, kendilerine giivenleri
yiikselmis ve idareci pozisyonuna gelmis sahislardir. Ayrica bu asama, bireyler ve
orgiitler acisindan 6nemli bir basamaktir. Kisaca, bu basamaga gelmis sahislar
mesleklerinde profesyonellesmislerdir. Daha ¢ok sorumluluk alan, deneyim kazanmig

ve inisiyatif kullanan kigilerin yer aldig1 evredir (Arabaci, 2019: 9).

Son Kariyer: Birey, bu asamada performansinda herhangi bir artig olmadan
kariyerinin sonuna yaklasmaktadir. Birey orgiitteki en deneyimli ve en yash c¢alisan
oldugu i¢in yeni bilgi ve tecriibe edinme cabasi igerisinde degildir. Ancak tecriibe ve
yeteneklerini is arkadaslariyla aktararak saygmligini koruma cabasi gostermekedir. Ote
yandan orgiit calisaninin elinden tutmak ve deneyimlerinden faydalanmak gibi herhangi

bir ¢aba gostermemektedir. Bireyin durgunluk dénemi olan bu siiregte isine olan ilgisi
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azalmakta, emeklilik icin ileriye doniikk ekonomik ve sosyal planlar yapmaktadir
(Biiylikyaprak, 2015: 12).

Emeklilik: Bu asamada her ne kadar birey kariyerini tamamlamis olsada baska
bir kariyere gegebilme imkani mevcuttur. Kisiler ¢alisirken yapilmasi miimkiin olmayan
faaliyetlere yonelerek; cicek yetistirmek, resim yapmak, goniillii kuruluslara katilmak
gibi kendini gergeklestirme ihtiyaglarimi karsilayabilmektedir (Can vd., 2009: 214).
Kisiler birka¢ nedenden dolay1 emeklilige farkli sekillerde bakabilmektedir. Ornegin;
Bireyler emekliligi, cogu zaman stresi azaltma ve hayatin sistemli bigimde diizenlenme
zamani olarak gormektedir. Bu kisiler islerin izin vermedigi ilgi ve hobileri ile ugragsma
firsat1 olarak emekliligi sabirsizlikla beklemektedir. Bazilari bu noktada yeni egitim ve
kariyer yollarima baglayabilir. Diger bireyler icin de emeklilik, olumsuz duygularla
karsilanan aci bir tecriibedir. Is kimliginin kaybedilmesi, birgok kisiyi bos ve yonii
olmayan duygulara siiriikkleyebilir. Ayrica bu kimlik sorunu ev ve aile yasaminda

uyumsuzluklar meydana getirebilmektedir (Tung ve Uygur, 2001: 13-14).
2.9. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelistirme sistemi, Orgilitiin isglicii ihtiyact ile bireylerin kariyer
ihtiyaglar1 arasindaki dengeyi kurmak amaciyla yiiriitilen orgiitlenmis, formal ve
planlanmis cabalarin tiimii olarak ifade edilmektedir. Kariyer gelistirme sistemiyle
yoneticiler ve diger c¢alisanlarin faaliyetleri orgiitiin politika ve prosediirlerine uygun
olarak biitlinlestirilir (Erdogmus, 2003: 103). Calisan-orgiit birlikteligi iginde kariyer
gelisiminin gerceklesmesi, kariyer gelistirme fonksiyonu kapsaminda yerlestirilmesi
gerekenler, kariyer gelistirme sistemi araciligiyla saglanabilir. Bu sistem, bireyin is
yasamindaki gelisimini, hem planlama hem de yonetim fonksiyonlarin1 dengeli bir
sekilde kullanarak, c¢esitli kariyer gelistirme faaliyetleri araciligiyla sistematize etmeye

caligir (Yigit Isik, 1993: 9).

Tablo 2. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer Gelistirme
Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
* Bireyin yeteneklerinin, ilgi alanlarinin, bilgi ve | < Kariyer planlama ile kariyer gelistirme
becerisinin, zayif ve giiglii yanlarinin programlarinin biitiinlestirilmesi
degerlendirilmesi * Bireyin orgiitte ilerlemesini saglayacak yollarin
» Orgiit icindeki ve digindaki olanaklarin ve kariyer yontemlerinin belirlenmesi,
degerlendirilmesi « Is imkanlarinin belirlenmesi, agik islerin
* Kisa, orta ve uzun vadeli amaglarin belirlenmesi | duyurulmasi,




43

Tablo 2°nin Devamm

* Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve * Calisanlarin degerlendirilmesi
uygulanmasi » Is yasamimin degerlendirilmesi ve is analizi
yapilmasi

* Kisisel gelisimine katkis1 saglayacak meslek ici
egitim ve staj imkanlarinin olusturulmasi

* Yeni ig goren politikalarinin olusturulmasi

* Danigman, yonetici kavramlarinin yerlegtirilmesi
ve damismanlik hizmeti verilmesi

* Kariyer kavraminin ¢alisanla tarafindan
taninmasini saglamasi

Kaynak: Balta Aydin, 2007: 84
2.9.1. Kariyer Gelistirme Sisteminin Uygulanmasi

Etkili bir kariyer gelisim sisteminin hayata gegirilmesinde dikkat ¢eken dort

asama bulunmaktadir. Bu asamalar analiz, tasarim, gelisim ve degerlemedir.

Analiz asamasinda, degisik birimlerden secilen iiyelerin olusturdugu tasarim
ekibi, ihtiyaglar1 ve kaynaklar inceler. Sistemin amacinin ne oldugu, sistemin neyi
gerektirdigi, calisanlarin hedefleri ve orgiitin hedeflerinin neler oldugu konulari

arastirlir.

Tasarim asamasinda, yonetici, ¢calisan ve ekip i¢in nasil bir egitim gerektigi ve

ne tiir bir destege ihtiya¢ duyuldugu incelenir.

Gelistirme asamasinda, hazirlanmigs olan tasarim plani, sistemi iiretmekte
kullanilir. Kisisel hedefler ve yetenekler belirlenir. Boylece gerekli strateji ve planlar

saptanir.

Degerleme agamasinda, dnceden hazirlanmis olan planlar uygulamaya konur ve

aksakliklar ortadan kaldirilmaya caligilir.

Bu asamalarinin yer aldig1 yaklasimlar, ¢alisanlarin basarili olmalari i¢in neyin

gerekli oldugunu ortaya koyar (Uye, 2004: 70).
2.9.2. Kariyer Gelistirme Sisteminin Faydalar:

Kariyer gelistirme sisteminin gerek yoneticiler, gerek calisanlar gerekse orgiit

i¢in ¢esitli faydalari bulunmaktadir.
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Yéneticiler icin Faydalan

Cahsanlar icin Faydalan

Orgiit i¢in Faydalan

-Kariyerlerini yonetmelerini
saglar, yeteneklerini gelistirir.
-Degerli olan ¢alisanlar elde
tutulmus olur.

-Yoneticilerle calisanlar arasinda
iletigim saglanir.

-Daha gergekgi bir ¢alisan
gelistirme planlamasi yapilir.
-Yoneticilerin 6rgiitii daha iyi
tanimalar1 saglanir.

-Uretken bir performans
degerlendirme saglanir.
-Yoneticiler galiganlarin
gelistirilmesinde etkin olarak
taninir.

-Yeni sorumluluklar
benimsemede galisanlarin
motivasyonunu artirir.

-Ozel projeler i¢in yetenekli
¢aliganlarm belirlenmesine
katkida bulunur.

-Orgiitsel hedeflerin ve kisisel
hedeflerin uyumlastirilmasini
saglar.

-Kariyer kararlariin
almmasina yardimei olur.

-Is tatminini arttirir.

-Calisan larla yoneticiler
arasinda iletigimin
kurulmasini saglar.

-Gergekgei hedef ve
beklentileri ortaya ¢ikarir.
-Calisanlarin performanslari
hakkinda geri besleme saglar.
-Isletme ve gelecegi hakkinda
daha fazla bilgi saglanir.
-Kariyer gelisimi konusunda
kisisel sorumluluk duygusu
artar.

-Calisanlarin yeteneklerini daha
iyi kullanmalar1 saglanir.
-Orgiite olan baglilik artar.
-Bilgi tiim orgiite yayilir.

-Orgiit igerisinde daha saglikli
bir iletigsim saglanir.

-Yetenekli ¢alisanlarin bagka
orgiitlere gecisi engellenmis
olur.

-Calisanin gelisimine yonelik bir
orglit imaj1 olusur.

-Is goren sistemleri islemlerinde
etkinlik artar.

Kaynak: Torun, 2011: 94

Sekil 3’te goriildiigii gibi kariyer gelistirme sistemi sayesinde, birey calistigi

orgiit ve kendi performans: hakkinda bilgi sahibi olmakta, kariyeri hakkinda karar
verirken profesyonel destek alabilmekte, ¢alisma arkadaglari ve yoneticisiyle iy1 bir
iletisim kurabilmekte, motivasyonu ve is tatmini artmaktadir. Yonetici i¢in kariyer
gelistirme sistemi, astlarini gelistiren yonetici olarak taninma, degerli calisani elde
tutabilme firsati, orgiitii daha 1yi tanima, kendi kariyerini yonlendirme konusunda daha
cok bilgi sahibi olmasina yardimci olmaktadir. Orgiit icin kariyer gelistirme sistemi ise,
orgiit ici bilgi akis1 ve iletisimin kuvvetlenmesi ve calisanlarin bilgi ve becerilerinden

daha fazla yaralanma gibi faydalar saglamaktadir (Diindar Akgay, 2002: 32-33).

2.9.3. Bireysel Kariyer Gelistirme Sistemi

Bireysel kariyer gelistirme sistemi, kisilerin her birinin gelisme saglayabilecek
gorevler, faaliyetler ve iliskilerle karakterize edilmis asamalarla gelistirdikleri bir
siirectir. Diger bir ifadeyle belli bir yiikselme hedefine ulasabilmek i¢in bireylerin belli

bir plan dogrultusunda hareket etmeleridir. Bireysel kariyer gelistirme sistemi, cinsiyet,
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aile gegmisi, degerler, kisilik, 6grenme stilleri, ilgi ve becerileri kapsayan pek ¢ok
kisisel faktorlerden etkilenmektedir (Calik ve Eres, 2006: 121).

Kariyer gelisim sistemleri, bireylerin en 6nemli amaglarimi olusturmak, kisinin
hem is yasamindaki kariyerini hem de 6zel hayatiyla ilgili olan yasam tarzlarini
kapsamaktadir. Is gorenler icin is yasaminda giivenlik ve iicretten ziyade orgiitlerin
kariyer gelisimi ve ruhsal kazang saglayip saglamadigi aranmaktadir. Giiniimiizde
bireysel ve oOrgiitsel kariyer gelisimi sistemleri birbirleriyle uyumlastirildigi takdirde,
istifalar azalacak, is gorenlerin orgiite olan bagliliklar1 ve verimlilikleri artacaktir.

(Karatas, 2010: 183).
2.9.4. Bireysel Kariyer Gelistirme Kaynaklar

Kariyer gelistirme c¢aliganlarin kendilerinde baslamaktadir ve bu konudaki asil
sorumluluk kisilere diigmektedir. Bireylerin 6zellikle kendi degerleriyle isleri arasindaki
uyum noktalarin1 karsilagtirarak degerlendirmeleri gerekmektedir. Kisilerin kariyer
siirecleri boyunca devam eden ve hedefleriyle sekillenen bir kariyer yasamlar1 soz
konusudur. Kariyer yasamiyla ilgili sorumluluklarinin oldugunun bilincinde olan
bireyler bu konuda daha az sorunla karsilasacaklardir. Kariyer gelistirmede kisilerin

tizerine diisen faaliyetler asagida yer almaktadir (Eryigit, 2007: 33).
2.9.4.1. Amag¢ Olusturma

Gergeklestirilecek veya basarilacak bir amag veya hedefi tanimlama siirecidir.
Ozellikle kariyer yapma ve kariyerlerini gelistirme arzusu duyan insanlar, dncelikle
kendileri i¢in hedefler belirlemeleri ve bu hedeflere nasil ulasacaklarini bilmeleri

gerekmektedir (Bingdl, 2010: 352).
2.9.4.2. Taninma

Taninma, kisinin kalabaliklardan siyrilarak orgiit icinde kendini géstermesidir.
Kariyer gelisiminde kisinin kariyerinde ykselmesi ve ilerlemesi taninmasiyla baslar.
Kisinin performansi yiiksek olsa bile orgiit yoneticileriyle tanisarak kariyer ilerlemesini
kolay bir hale getirecektir. Yoneticilerin c¢alisanlarin performanslarin1 ve diger
Ozelliklerine yonelik bilgilerini degerlendirirken, yoneticiler tarafindan taninan bir

calisan diger ¢alisanlara gore daha sansli olacaktir.

2.9.4.3. istifa
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Bazi kisiler kariyer gelistirme siirecinde istifa yontemini kullanabilmektedir.
Bagka bir orgiitte kariyer imkan1 bulan bireyler, istifa yontemini kullanarak yeni bir
kariyer gelistirme siirecine girebilmektedir. Istifa sebebi ise genelde diger orgiitlerde
daha iyi firsatlarin olmasidir (Calik ve Eres, 2006: 122).

2.9.4.4. Orgiitsel Sadakat

Calisanlarin  orgiite olan bagliliklarin1 gosteren Orgiitsel sadakat, is gorenin
beklentileri karsilandig1 takdirde miimkiin olmaktadir. Calisan bireyler, kariyer gelisimi,
para, giivenlik, tutum ve davranislar agisindan doyum sagladigi kanaatine varirsa
orglitiine olan bagliligr artacak ve sadakat saglanmis olacaktir. Baz1 orgiitler sadakati
saglamak adina insan kaynaklari uygulamalari, kariyer gelisimi ve kariyer planlama gibi
yontemleri kullanarak ¢alisanlarinin 6ncelikli olarak islerinden tatmin olmalarini tercih
etmektedir. Artik giiniimiizde is gorenlerin orgiitleri i¢in ne kadar 6nemli olduklarinin
farkina varilmis ve calisanlarin Orgiitte uzun siire kalmasinin yollar1 aranmaya
baglanmistir. Bu nedenle orgiitler tarafindan galisanlara meslegiyle birlikte kariyer

gelisim firsatlar1 sunulmaktadir (Eren, 2015: 57-58)
2.9.4.5. Isverenin Sohreti

Bireyler kariyerlerine baslarken itibarli ve taninmis orgiitleri tercih etmektedir.
Ozellikle uluslararas: bir orgiitte kariyerine baslayan kisilerin, kariyer yollar1 daha agcik,

is aglar1 daha fazla olacaktir.
2.9.4.6. Dil Becerileri

Gilinlimiizde anadil disinda bir diger dil bilmek is diinyasinin olmazsa
olmazlarindandir. Ozellikle islerin uluslararas1 yapildigi orgiitlerde Ingilizee sart iken,
liciincii bir dil de tercih edilen o6zelliklerdendir. Orgiitler artik aradigi elemanda
Ingilizceyi zaten bilmesi gerektigi, diger potansiyel isgiiciinden ayirabilmek igin ise

baska bir tiglincii popiiler dili bilmesi gerektigini belirtmektedir (Arar, 2016: 36-37).
2.9.4.7. Uluslararasi Tecriibe

Yurtdis1 faaliyetlerde gorev almak, bireysel kariyer gelisimi i¢in dnemli firsatlar
olusturmaktadir. Yurt dig1 tecriibesi hangi yolla kazanilmis olursa olsun bireyi ve

orgiitiinii 6nemli derecede etkilemektedir.

2.9.4.8. Gelisme Firsatlar
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Calisanlar becerilerini gelistirdikleri takdirde Orgiit amaglarina olumu katkilar
saglamaktadir. Sunulan egitim programlarina katilm gostermek, Kkurslara gitmek,
mesleginde yiikselmek adina yeni gérevlendirmeler pesinde kosmak ¢alisanlarin kisisel
kariyer gelisimlerine katkilar saglamaktadir. Bu olanak gelistirme hem bireyin kariyer
amaglarima hem de Orgiitiin isletme icinden eleman se¢imine katki saglamaktadir.
Ayrica oOrglit disindaki sosyal faaliyetlerle de kariyer gelistirme firsatlar
olusturulabilmektedir (Ozgen vd., 2005: 220).

2.9.4.9. is Performansi

Iyi bir performans gdsteren calisanin gelisme firsatlaryla uluslararasi gorevler
ve terfi olanaklarindan yararlanma olasilig1 artacaktir. Bu nedenle c¢alisanlarin orgiitiin
performans beklentilerinden veya performans standartlarindan haberdar olmalari ve bu
beklentilere cevap vermeleri gerekir. Ayrica calisanlarin performanslarini iyilestirme
konusunda istekli olmalar1 kagimilmaz bir olgudur. Calisanlar beklentilere cevap
verirlerse veya yiiksek bir performans sergilerlerse, kariyer yapma, terfi etme sanslar1 da

artmaktadir (Bingol, 2010: 349).
2.9.4.10. Patrona / Yoneticiye Hos Goriinme Cabalari (Dalkavukluk)

Yoneticiye hos goriinmeye calisarak kariyerinde ilerleme gosterme 6zellikle az
gelismis, kurumsallik ve profesyonellikten uzak kurumlarda sik¢a goriilen bir
yontemdir. Orgiit kiiltiiriiyle ilgisi olmayan, bireylerin kendi kisilik 6zelliklerine bagh
olarak bagvurdugu bu yontemde calisanlar mesru olmayan politik davraniglardan
ornegin; yagcilik yaparak kariyer gelisimi hedeflerine ulasabilmektedir. Ancak yine de
kurumun yonetim bi¢cimi ve anlayisina bagl olarak bu tarz davraniglara miisamaha
gosterilmeyen Orgiitlerde calisanlarin sergiledikleri davraniglar ve tutumlart farklilik

gosterebilmektedir (Yavas, 2017: 50).
2.9.5. Bireysel Kariyer Gelistirme Asamalari

Bireysel kariyer gelistirme, kisilerin hedeflerini belirlemek, her bireyin is
yasamindaki kariyerini ve orgiit disindaki hayatiyla yasam stilini de kapsamaktadir.
Giliniimiizde bireysel ve orgiitsel kariyer gelisimi birbiriyle uyumlastirildiginda istifalar
azalacak, calisanlarin Orgilite baglhihigi ve verimliligi artacaktir. Artik glinlimiizde is
yasaminda giivenlik ve lcretten daha fazla aranmakta olan sey kariyer gelistirme ve

psikolojik kazangtir (Bayram,2008: 125).
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2.9.5.1. Kariyer imkanlarim Kesfetmek / Arastirmak

Bu asama, bireyin kendisi ve ¢evresi hakkinda bilgi toplamasini icermektedir.
Birey kendisi, degerleri, yetenekleri, ilgileri, kisisel hayat hikayesi, amacglarini ve

gelecege iliskin is tecriibelerini incelemektedir (Odabasi, 2007: 184).

2.9.5.2. Kariyer Hedeflerini Belirlemek

Bireyin kendi degerleriyle uyum saglayacak bir hedef saptamak bu asamada
onemlidir. Ayrica yine kisisel 6zellikler, ilgiler, ihtiyaglar, bilgi ve beceriler de kariyer
hedefi belirlemede etkin rol oynamaktadir. Kisisel 6zellikler ve saptanan hedefler

birbirini tamamlamalidir (Seving,2010: 125).
2.9.5.3. Kariyer Stratejilerini Gelistirmek ve Uygulamak

Birey kendi tutumlarini, deger yargilarini degerlendirerek, profesyonel bir
kariyer yoniiniin belirlenmesinde hazirlik yapmaktadir. Hedef belirleme ve gelistirme
stireklidir. Hedef belirlemede dis ¢evre analizi, kariyer stratejisinin bir diger adimin
olusturmaktadir. Yine birey, kariyer hedefini belirlemede ve uygun stratejiler
gelistirmede deger yargilarini, tutumlarini, kisisel ozelliklerini géz  Oniinde
bulundurmalidir (Simsek, 2010: 174). En basarili strateji kisinin en giiglii yonlerini goz
oniinde bulundurmasidir. Is gérenin bilgi ve teknik ydnden eksik oldugu bir isi yapmas1
kariyerinde olumsuz etkiler yaratacaktir. Bunun yaninda gevredeki zorluklar: fark etmek
ve bunlarla basa ¢ikacak stratejiler gelistirmek de 6nemlidir. Eger kisi, gli¢lii yonetimsel
becerilere sahip ve yiikselme firsatlari az olan ya da olmayan bir orgiitte calisiyorsa
boyle bir durumda bireyin biiylime gosteren bir Orgiite gegmesi en uygun strateji
olabilmektedir (Calik ve Eres, 2006: 124).

2.9.5.4. Kariyer ilerlemesini Kisisel Degerlendirmek

Kariyer gelisimi asamalarinin sonuncusu is gorenin Kariyer ilerlemesini kigisel
degerlendirmesidir. Kisi geri besleme yoluyla kariyer ilerlemesini degerlendirmelidir.
Kariyer gelisim firsatlarmin neler oldugu, kariyer gelisim hedeflerlerine ne tiir
stratejilerle ulasilacagi gibi konular ¢alisanin degerlendirme siirecinde {izerinde duracagi
konular arasindadir. Isgéren bu konular1 tekrar tekrar gdzden gegirerek is

performansinin ne diizeyde oldugu sonucuna ulasabilmektedir (Yesil, 2011: 65).

2.9.6. Orgiitsel Kariyer Gelistirme
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Orgiitsel kariyer gelisimi, calisanlarin kariyer etkinligini gelistirmek igin orgiit
tarafindan konan c¢esitli politika ve uygulamalari kapsar. Bu agidan bakildiginda
calisanlarin kendi kariyerlerinden ne istedikleri, kariyer firsatlari, calisanlarin bu
firsatlart nasil arzuladiklar1 ve kariyer yonetimi programinin degerlendirilmesi gibi
ozellikleri kapsamaktadir. Orgiitsel kariyer gelisiminde orgiit tarafindan calisanlarin
kariyer planlarina destek saglanmasi amaglanir. Orgiit bos pozisyonlarin doldurulmasi

kadar ¢alisanlarin kariyer hedeflerini de dikkate almaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 174).
2.9.6.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Siireci

Kariyer gelistirme silirecinde Oncelikle is analizleri ile ihtiya¢ duyulan
yeteneklerin  gesitleri tespit edilir ve Orgiitte yapilan isler diizenli olarak
belirlenmektedir. Daha sonra g¢alisanlarin ise alimi, se¢imi ve oryantasyon asamalari
kisilerin biyografileri ile ilgili bilgiler ve tercihler dikkate alinarak gerekli islemler
gerceklestirilmektedir. Burada kariyer gelisimi, degerlendirmeler, ilerlemeler,
transferler ve yeni pozisyonlara atanma ve sonugta emeklilige kadar uzanan bir siireg

igerisinde gergeklesmektedir (Soysal, 2007: 149).

Kariyer gelisim siireci, isgoren agisindan bakildiginda isgiicli piyasasina ortak
olmak, orgiit acisindan bakildiginda ise Kkaliteli ¢alisanlarin orgiitte istihdam edilerek
orgiitte uzun siire kalmasi konularinda olduk¢a 6nemli bir siirectir. Bu siire¢ bilgi ve
tecriibeyle baglantili olarak hem bireyin hem de orgiitiin amaglarina uygun olarak
belirlenen stratejilerin  yasama aktarilmasina olanak tanimaktadir. Giiniimiiz
ihtiyaclarina uygun olarak, iggorenlerin sahip olduklari bilgilerini kullanan ve devamli
gelistiren calisanin Orgiit i¢in entelektiiel sermaye olarak tanimlanmasi, ¢alisanlarin
onemli roller tstlenmesi gerektigi sonuglarimi ortaya c¢ikarmaktadir. Bu nedenle
isgliciinden etkin bir bicimde faydalanmak ve Oorgiitteki bilgileri devamli canl
tutabilmek, ancak kariyer gelisim silirecinin Orgiit tarafindan etkin sekilde

kullanilabilmesine baglidir (Aydin, 2007: 81).
2.9.7. Kariyer Gelistirme Programlar:

Kariyer gelistirme; kariyer planlamayla yani neyi, nasil, ni¢in ve ne zaman yapilacakla
kariyer yonetiminin birlesmesinden meydana gelmektedir. Kariyer, bireysel ve orgiitsel
amaclarla dogrudan bagi olan ve bireyin yasami boyunca caligma deneyimleri ve

etkinlikleriyle direkt bagi olan bir asamadir. Kariyer gelistirme bu asamalarin tesirli ve
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suurlu bir taslakta yliriitiilmesidir. Kariyer gelistirme programlar1 s0yle siralanabilir:
Kariyer merkezleri, kariyer atdlyeleri, kariyer damigmanlii, is zenginlestirme, is

rotasyonu, egitim ve gelistirme programlari, kogluk, mentorluk (Arabaci, 2019: 57).
2.9.7.1. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak icin ¢alisana destek
saglayan, egitim ve danmismanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir. Kariyer
merkezleri, ¢alisana istthdam hizmeti saglamanin yani sira, Orgiit calisanlarinin
becerilerini  gelistirmek i¢in merkezler ve Kkariyer atdlyeleri (workshop’lar)
olusturmaktadir. Calisanin kariyerini gelistirmeye yardimci olmak i¢in grup atolyeleri
ve Kariyer atolyeleri olusturmak, kurslar diizenlemek, kariyer yollar1 ve is gerekleri
hakkinda bilgi aktarmak, beceri ve yetenek testleri uygulamak, egitim ve gelistirici

programlar diizenlemek gibi hizmetler saglamaktadir (Ertiirk, 2011: 227).

2.9.7.2. Kariyer Atolyeleri

Kariyer atdlyeleri, isgorenlerin ¢alisma arkadaslarindan da bilgi alarak ve kendi
kendilerini  teshis  ederek  kariyerlerini  nasil  gelistirecekleri ~ konusunda
degerlendirmelerin yapildigi ¢aligmalardir. Bu ¢alismalarla yoneticiler ve calisanlar bir
araya gelerek yasanilan problemler ve isgorenlerin beklentileri agiklanmaktadir.
Orgiitlerin kariyer ortas1 atdlyeleri, kisilerin kariyer gelisimini saglayarak calisanlarin
Orgiitte uzun silire kalmalarimi saglama amaci tagimaktadir. Kariyer sonu atdlyeleri
saglamalar1 ise isgorenlerin emeklilife hazirllk asamasi igin yararli katkilar

saglayabilmektedir (Simsek, 2010: 120).
2.9.7.3. Kariyer Danismanhgi

Kariyer danismanligi, orgiitte calisanlara uygun is seciminde, daha iyi bir ise
gecmesinin - saglanmasinda, kariyer  gelisimini  kolaylastiracak  yeteneklerin
kazandirilmasinda, 6zel ve is yasamina doniik problemlerin ¢dziimlenmesinde ¢ok
yonlii hizmetler sunan bir programdir. Ayrica bireyler i¢in uygun Kariyer tercihinde
danismanlik hizmeti 6nemli rol oynamaktadir. Yine ¢alisanlar1 emeklilige hazirlanmada

onemli bir fonksiyona sahiptir (Bingél, 2010: 366).

2.9.7.4. is Zenginlestirme
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Is zenginlestirme, dikey boyutta gerceklestirilen gorev artisi ile ¢alisana yaptig
isi planlama, organize etme, koordine etme ve kontrol etme fonksiyonlarma iliskin
yonetsel giicler verilmis olur. Baska bir degisle calisana fazla is vermek degil, onlarin
isle ilgili olarak daha fazla karar verme bagimsizligt ve sorumlulugu vermektir.
Ornegin, bir iiretim isletmesinde depo memuru olarak ¢alisan birine malzemeler ile ilgili
siparig verme yetkisinin verilmesiyle sorumlulugu arttirilmis olmaktadir. Boylece isin
tamamindan sorumlu tutulan, siire¢ ilizerinde daha fazla karar verme yetkisine sahip
olan, kontrol yetkisi olan ¢alisanlarin hatalar1 yakalama ve diizeltici tedbirler alma sansi
artarak zamanlama acgisindan karar verme etkinligi arttirilmaktadir (Tasliyan, 2014:

158).
2.9.7.5. is Rotasyonu

Is rotasyonu, calisanin basitlestirilmis cesitli islerde sirasiyla calistirilmasidir.
Ornegin; bankada tasarruf hesaplarma bakan bir galisanin sirasiyla krediler servisinde,
kambiyo servisinde calistirilmast gibi is rotasyonu basit islerin monotonlugundan
meydana gelen can sikintisini azaltarak daha esnek is imkani saglamaktadir (Ayan,
2012: 101). is rotasyonu ayrica orgiitlerde bir egitim yontemi olarak da
kullanilmaktadir. Orgiitlerde bu ydntem sayesinde calisanlar cesitli islerde belirli
siirelerde gorevlendirilerek orgiitteki isler hakkinda bilgi ve beceri sahibi olmalar
saglanmakta ve gelecekteki iist diizey gorevler igin gerekli beceri kendilerine

kazandiriimaktadir (Oge, 2016: 113).

2.9.7.6. Egitim ve Gelistirme Programlar:

Egitim, Onceden belirlenmis amagclara gore, bireylerin davranislarinda belli
geligsmeler saglamaya yarayan planh faaliyetlerdir (Taskin, 2001: 19). Gelisme, kisinin
her bakimdan kendisini iyilestirmesidir. Gelistirme ¢ok yonlii egitim programlariyla
kisiyi, iist gorev, pozisyon ve sorumluluklara hazirlamaktir (Sencan ve Erdogmus,
2001:4). Egitim ve gelistirme programlari, calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek
amaciyla, bilgi beceri ve davraniglarda istenen yonde degisiklikler meydana getiren
faaliyetlerdir (Ayan, 2012: 195). Iyi planlanan egitim ve gelistirme programlarinin
bireysel ve orgiitsel ciktilar agisindan olumlu katkilar1 bulunmaktadir. Bu baglamda,
orgiitlerin amaglarina ulasilmasinda egitim ve gelistirme kalitenin artmasi, hatalardan

kaynaklanan giderlerin azalmasi, zamanin etkin yonetimi, is kazalarinin 6nlenmesi, ise



52

gelmeme ve isten ayrilmalarin azaltilmasi, bakim ve onarim maliyetlerinin diislirilmesi
gibi oOrgiitsel faydalarinin yani sira, egitimin artmasi sonucu ticret ve iiretimin artmas,
ilerleme imkanlarinin artmasi, calisanlarin kendilerine olan giivenin artmasi ve
motivasyonun olusmasi, bilgi ve becerilerin artmasi ile ¢alisan memnuniyetinin artmasi

gibi bireysel faydalari da bulunmaktadir (Kahraman ve Findikli, 2018: 54).
2.9.7.7. Kocluk

Kogluk, belirli bir gruba, gruptaki bireylerin amaglari dogrultusunda ozel ders,
konferans ve seminer vererek, ¢alisanlarin kariyeri i¢in belirledigi amaglara hazirlama
asamasidir. Bu asamada bireylere orgiitte yiikselmeleri i¢cin hangi yetenek ve becerileri
gelistirmeleri gerektigi konusunda destek olmak amaglanmaktadir. Kog, calisanlari
motive etmek, becerilerini gelistirmek ve bu calismalarin sonunda geri bildirimlerde
bulunmak i¢in gorevlendirilen kisidir. Ayrica koglar yoneticiler ig¢in Ozel Kkariyer

danmismanidir (Ciftgi, 2012: 156).
2.9.7.8. Mentorluk (Akil Hocahgr)

Mentorluk, kisisel ve profesyonel gelisime yardimei olmak iizere tecriibelerini,
uzmanliklarini ve disiincelerini paylasan iki insan arasindaki anlagsmadir. Baska bir
ifadeyle egitimi, 0grenmeyi ve gelismeyi amaclayan bir yardimlasma ve paylasma
iligkisidir. Bu iliskide mentor, kendisinden daha az tecriibeli bir kisinin bilgi ve beceri
kazanmasi i¢in zaman ve c¢aba harcar. BOylece onun verimliligi ve basarisini
arttirmaktadir. Akil hocasindan yardim alan birey onun fikirlerinden ve tecriibelerinden
yararlanarak kisisel ve kariyer gelisimini yonlendirmektedir (Barutcugil,2004: 364-
365).

2.9.8. Kariyer Gelistirme Sorunlari

Giniimiizde c¢alisanlar ve oOrgiitler, bilgi ve teknolojideki hizli gelismeler
sayesinde yapisal degisimler yasamaktadir. Bu yapisal degisimin sonucu olarak,
bireylerin kariyerinin durmasina, insanlarin birden fazla islerde ¢alismasina ve dikey
kariyer yerine yatay kariyer planlamalarina kisiyi sevk etmektedir. Bu gibi nedenlerle
kariyer gelistirme sorunlar1 ortaya ¢ikmaktadir (Kingir ve Giin,2007: 292). Bu
sorunlardan bir kismi kisinin kendi durumundan kaynaklanmakla birlikte ¢ogu
davraniglar1 da Orgilit kiiltlirlinden etkilenmektedir. Bu sorunlar asagidaki gibidir

(Y1lmazer ve Eroglu, 2008: 126-127).
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2.9.8.1. Baslangi¢c Donemi Sorunlari

Henliz gergek is yasamina atilmamis bazi 6grenci ve is arama pozisyonunda
bulunan adaylarin kariyerleriyle ilgili yiiksek beklentileri bulunabilmektedir. Bu tiir
bireyler is yasaminin gergekleriyle (6rnegin sikici is, yiiksek rekabet) karsilastiklarinda
bir sok yasamaktadir. Gergeklik soku olarak da adlandirilan bu karsilagsma kariyer
sokudur. Ozellikle son smif dgrenciler igin ilk is tecriibeleri, kariyer yasaminin gercek
resmini gorebilmeleri ve bireysel kariyer gelisimi icin gliven kazanmalar1 bakimindan
onemlidir. Mentorluk uygulamalari, gerceklik sokunun atlatilmasi igin uygun

programlardan birisi olabilmektedir (Giirbiiz, 2017: 258).
2.9.8.2. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Gilintimiizde gerek Avrupa da gerek Amerika da gerekse iilkemizde kadin
yOneticilerin sayisi eskiye oranla oldukca artmistir. Bircok Orgiitiin tepe noktalarina
kadinlarin uygun goriilmemesi gegmis donemlerde daha yaygin bir uygulama olmasina
ragmen glinlimiizde hala kadinlarin oniine ¢ekilen bir set olarak karsilagilan en biiyiik

sorunlardan biridir (Seving, 2010: 147).

Kadinlarin bazilar1 iist kademelere yiikselirken ancak cok az kadmin biiyiik
orgiitlerde tepe yonetim noktalarinda oldugunu anlasilmaktadir. Yonetici olmak belli
Olciide risk almay1 hazir olmay1 gerektirmektedir. Kadin yonetici olmak iginse gerek
yonetimde, gerekse kisiler arasi iligkilerde daha ¢ok risk almak gerekir. Yukari ¢ikan bir
kariyer merdiveninde kadin yonetici olmak daha da biiylik risklere hazir olmak
anlamina gelmektedir. Zira aile yasaminin kadinlarin is yasami ve kariyerleri izerindeki
etkisine baktigimizda evlilik ve ¢ocuklarin, kadinin kariyerini sekteye ugratirken ayni
durum bir erkegin kariyeri i¢in sorun teskil etmemektedir. Kadin ve erkeklerin rollerine
iliskin bu bakis, kadinlarin kolay kolay iist kademelere yiikselmesini engellemektedir.
Kadinin aile yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme imkanin1 da
kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bircok orgiitte kadinlara yonelik ayrimciligin esasi
cam tavan kavramini ortaya c¢ikarmaktadir (Giiltekin, 2010: 33). Cam tavan kavrami,
kadinlarin yonetsel pozisyonlara yilikselmesini 6nleyen goriinmez engellerdir (Glirbiiz,

2018: 259).

Kadinlarin st diizey yonetici pozisyonuna ylikselmelerini engelleyen ana

nedenler sunlardir;
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» Kadmlarin ¢ocuk yetistirmek adma kariyerlerini yavaslatmalart veya
durdurmalar iist diizey yOnetici pozisyonuna ulagsmalari i¢in 6nemli bir engeldir.

» Kadinlarin, mihendislik, isletme, liderlik O6zelliklerinden yoksun olduklar
gerekcgesiyle iist diizey yonetime ulagsmalarinin engellenmesi.

» Aile ve is yasamindaki rollerini dengelemek adina tam giin kendini isine
veremeyen kadinlar {ist diizey yoOnetici pozisyonu i¢in gerekli zamani
aylramamasi.

» Bir¢ok zeki ve basarili kadin oOrgiitlerden ayrilip kendi islerini kurmaya
baslamasi.

» Kadinlarn {ist diizey yoneticilik i¢in gerekli olan is tecriibesinin ve otoritesinin
az olmast.

» Duygusal olmalar1 nedeni ile yonetme becerilerinden yoksun olmalar1 (Aybatli,
2008: 27-28).

Kadin ve erkeklerin rollerine iliskin bu bakis kadinlarin kolayca {ist diizeylere
yiikselmesine engel olmaktadir. Ornegin is yasamindaki bir kadinin baslangigta gok
yiiksek bir motivasyonu ve ailesinin, ¢alismast yoniindeki destegine ragmen aile
icindeki rolii ve sorumluluklar1 yiiziinden {izerinde hissettigi baski kariyerlerindeki
standart bir performans azalmasina sebep olmaktadir. Ayrica kadmin kariyerinde
yiikselmesi i¢in cinsel tacize maruz kalabilecegi konusu, bir¢ok kadinin iist kademelere

yiikselmesini engelleyen sorunlardan bir digeridir (Bayram, 2008: 148).
2.9.8.3. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler, her iki ¢alisan esinde kendi kariyerleriyle ilgili hedeflerinin
pesinde kosmalar seklinde tanimlanmaktadir. Cift kariyerli eslerin en onemli 6zelligi
her iki calisan esinde belli bir uzmanlik alani olmasi, belli kariyer hedeflerinin
bulunmasi1 ve bu hedefler dahilinde 6zel hayatlarini bigimlendirdigi bir yasam bi¢imini
ifade etmektedir. Cift kariyerli eslerde onceligin erkeklerde olmasi goriisiiniin bir¢ok
iilkede hakim olmasi, kadinlarin belli donemlerde kariyer gelisimlerine g¢esitli
nedenlerle ara vermesine hatta tamamen isten ayrilmalarina neden olabilmektedir. Bu
gibi sorunlar esler arasinda kariyer catismasmma neden olmakta zaman zaman
bosanmalara varan sonuglar dogurabilmektedir. Bu gibi sorunlarin ¢6ziimii i¢in orgiitler

danismanlik hizmetleri vererek ¢alisanlarina destek olabilmektedir (Okakin, 2008: 145).
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2.9.8.4. Kariyer Platosu

Kisi c¢alisma yasaminin ilk yillarinda genellikle kariyer sorunlariyla
kargilasmamakta ancak ilerleyen yillarda bu tiir sorunlarla karsilagmaktadir. Kariyerin
ortasina gelene kadar c¢alisanlar, genellikle kariyerlerinde durgunluk pek
yasamamaktadir. Kariyerin ortasina gelen galisanlar, ya var olan performansimi ve
basarilarint devam ettirmek ya da artitk yavas yavas gerilemek durumuyla
karsilagabilmektedir. Bu durum kariyer platosu olarak ifade edilmektedir. Kariyer
diizlesmesi ya da kariyer duraklamasi olarak da adlandirilan kariyer platosu; bireyin tist
diizeydeki  gorevlere yiikselme olanaklarimin  zayif oldugu nokta olarak

tamimlanmaktadir (Keser, 2014: 89).
2.9.8.5. Kariyer Transferleri

Bireyin kariyer degisimini 6nceden bildigi ve buna yonelik plan yapabildigi
durum planli bir transferi, bireyin kariyer degisimi konusunda 6nceden az bilgiye sahip
oldugu ya da bilgisinin olmadigi durum ise plansiz transferi nitelemektedir. Planl
transferde {iist pozisyonlara aday calisanlar cogu kez dnceden yeni gorevleri hakkinda
bilgiye sahiptir. Plansiz transferde ise Ornegin, bir 6lim veya beklenmedik bir istifa
sonucunda terfi mekanizmasi igletilmektedir Kariyer transferleri bir kisim ¢alisanlar igin
gelir artig1 ve statii yiikselmesi olarak dikkate alinmasina ragmen, diger bir kisim
calisanlar icin transferler ¢evre degisikliginden ve ailesel konulardan kaynaklanan yeni
sikintilar anlamina gelmektedir. Yani bu gibi transferler ¢aliganin sosyal, finansal hatta

ruhsal problemlerle karsilasmasina sebep olabilmektedir (Oge, 2016: 303-304).
2.9.8.6. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Beceri eksikligi, kariyer doneminin ortalarinda veya sonlarinda olan ¢alisanlarin
zamanla bazi beceri ve yeteneklerini kaybetmesini ifade etmektedir. Calisanin yasinin
ilerlemesi, birtakim beceri ve yeteneklerini kaybetmesine neden olabilmektedir. Ayrica
teknolojik degisikliklere uygun olarak kendisini yenilemeyen c¢alisanlarin da becerileri
demode olmaktadir. Orgiitler calisanlarin beceri eksikligini egitim ve gelistirme
programlariyla gidermeye ¢alismaktadir. Ancak oOrgiitlerde bu tiir programlarin
uygulanmamast veya c¢alisganin bu tiir egitim ve gelistirme programlarindan

yararlanmasina ragmen zamanla istenilen becerileri gelistirememesi halinde bagka bir
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kariyer yolu buluncaya kadar kariyer gelisimi kesintiye ugramaktadir (Ozer vd., 2017:
183).

2.9.8.7. Yetenek Demodeligi

Yetenek demodeligi, isgérenlerin yeni is siiregleri hakkinda yeterli teknik ve
teknolojik bilgilere sahip olamamanin yaratmis oldugu Yyetersizlik, yeteneklerin
eskimesi olarak ifade edilmektedir. Is yasamindaki hizl1 gelisim ve degisimin yani sira
teknolojik yeniliklerin, ozellikle bazi sektorlere ¢ok c¢abuk yansimasi kisilerin
kendilerini siirekli olarak gelistirmeleri gerekliligini de beraberinde getirmistir. Bazi
calisanlarin zaman zaman bu hiza yetismekte zorlanmakta, psikolojileri bozulabilmekte,
isten ayrilma  istegine kadar uzanan  doyumsuzluklar  yasayabildikleri
gozlemlenmektedir. Kariyer gelisimine verilen 6nem yetenek demodeligi sorunuyla bas
edebilmede kilit 6neme sahiptir. Bireylerin kendilerini gelistirmesine yardimci olan
kurslar, seminerler ve egitim programlariyla bu sorunun asilmasina destek veren
orgiitler yetenek demodeligi sorunundan kurtulabilmektedir (Okakin ve Sakar, 2013:
216).

2.9.8.8. Ay Is1g1 Sorunu

Ay 15181 sorunu, diizenli bir ige sahip olan birinin, genellikle gizlice ve aksam ya
da gece saatlerinde ikinci bir iste calismasi seklinde ifade edilen (Kirmizigiil, 2017:
170) bir kavram olsa da bu sorun ikinci bir is anlamina gelmemektedir. Ay 15181 isimli
kariyer gelisim siirecindeki asil sorun: g¢alisanin is yasaminda normal iiretim igin
gereken enerjisini, mesai sonrasi ve hafta sonlar1 ek gelir imkani ve benzer nedenlerden
dolay1 harcamasi sonucu, mesai siirecinde normal performansin altinda performans
sergilemesidir (Aktas, 2015: 31). Ciinkii bireyin enerjisini ek isine vermesi sonucu
temel isinde performansi diisebilir, ge¢ kalmalar, ise devamsizliklar baslayabilir ve en
onemlisi bireyin is sadakatini azaltabilmektedir. Bu nedenle de, kisinin 6rgiit i¢inde
kariyer ilerlemesi engellenebilir. Baz1 orgiitler bu tip calisanlari isten atmakla tehdit
etmelerine ragmen bu olusum engellenemez. Bazi orgiitler ise dogrudan kendilerine
rakip olmadiklar siirece bu bireylerin kendi hesabina da c¢aligmasina izin vermektedir

(Ergtin, 2007: 89-90).

2.9.8.9. Cift Kariyerlik



57

Insanlarin iki farkli kariyere ayni anda sahip olmasidir. Cift kariyerlik ilgili
kiside her iki is i¢in belirli bir uzmanlik ve tecriibeyi gerektirmesi yaninda bireye her iki
ise yonelik unvan ve statii saglamaktadir. iki kariyer alaninda da yiikselmeye ¢alisan
bireyin tim giiciinii tek bir kariyeri i¢in kullanmak yerine daha fazla kariyer

basamaginda kullanmasi basarisin1 engelleyecektir (Oge, 2016: 302).
2.9.8.10. Stres ve Tiikenmislik

Giliniimiizde rekabetin artmasiyla birlikte kisilerin grup halinde c¢alisma
zorunlulugu, gelisen teknoloji ve iletisimle birlikte is siire¢lerinin hizlanmasi,
beklentilerin karsilanmamasi, artan arag trafigi ve birgok faktor ¢alisanlarin psikolojik
olarak yipranmalarina sebep olmakta ve bunun sonucunda calisanlarda stres meydana
gelmektedir. Stres c¢alisanin ise odaklanmasini engellemekte ve veriminin diismesine
sebep olmaktadir (Aktas, 2015: 32). Is yasaminda calisanlarda yasanan stres, bu gibi
olumsuzluklara sebep oldugu gibi tiikenmislik hissine de yol agmaktadir. ilk olarak
Freudenberger (1974) tarafindan tanimlanan tiikenmislik; basarisiz olma, yipranma,
asir1 yiikklenme sonucu gii¢ ve enerji kaybi sonucu duyarsizlasmasi veya karsilanamayan
istekler sonucu bireyin tilkenme durumu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Maslash ve
Jackson (1981) da tiikenmisligi; fiziksel bitkinlik, uzun siiren yorgunluk, c¢aresizlik ve
umutsuzluk duygularini, bireyin yaptigi ise, hayata ve diger insanlara karsi olumsuz
tutum ve davraniglar seklinde gdstermesine sebep olan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir

sendrom olarak tanimlamistir (Akt. Findikli ve Afacan, 2016: 174).

Orgiitlerde calisanlarin  tiikenmislik duygusu yasamasini &nlemek  igin

yapilabilecek bazi degisimler sunlardir:

» Strese neden olan c¢aligma saatlerini azaltmak is kosullarin1 diizeltmek, kisisel
gelisme ve dinlenme i¢in ayrilan stireleri gogaltmak

Isin yogunlastig1 zamanlarda ek personel ve donanim saglamak

Orgiitsel esnekligi arttirmak

Odiil dagitimini gézden geirerek, basarili calisanlari tebrik etmek

Kararlara katilimini arttirmak

Kisileri yeni gorevlere atamak, is degisikligi olusturmak

Isle ilgili calisanlarin gercekei beklenti ve hedeflerini gelistirmek

vV V.V V V VYV V

Kisisel gelisme ve danigmanlik gruplarina katilimi saglamak
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» Tekdiizeligi azaltmak
> Ust yonetimin destegini saglamak (Giiltekin, 2010: 31-32).

2.9.8.11. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir galisanin c¢esitli sebeplerle
motivasyonunun azalmasi sonucunda orta kademede duraganliga girmesi, alt kademeye
indirilmesi veya isten ¢ikarilmasi durumudur. Bu durumun baslica nedenleri bireyler
arasinda ¢atisma, iist yonetimle anlasmazliklar yasama, asir1 rekabet hirsi, gevreye karsi
kotii muamele, isverene asir1 baglilik, uyumsuzluk ve yeteneksizliktir. Orgiitlerde
karsilagilan bu durum ortaya ¢ikmadan gerekli Onlemler alinmalidir. Yeni kariyer
yollariin belirlenmesi, kariyer yollarina gecislerde calisanlara egitim verilmesi, is
genisletilmesi ve is paylasimi uygulamalarini ise kogsmak gozden diisme sorununun,
¢Oziimiinde igletmeye diisen sorumluluklar arasindadir. Bu tiir uygulamalar c¢alisanin

Ozgiivenini ve ise karsi olan motivasyonunu artiracaktir (Ergiin, 2007: 82).

2.9.8.12.Engellenme

Birey is yasaminda kariyer beklentilerinin karsilanamamasi durumunda kariyer
gelisiminin engelledigine yonelik diisiince icerisine girmektedir. Bu durumda gevresiyle
anlagsmazliklar yasamaktadir. Bu durum is motivasyonun ve performansinin diismesine
sebep olarak isten ayrilma karari ile sonlanabilmektedir. Kisi, is yasamina devam ettigi
takdirde caliyma performansina olumsuz yansiyacak ve psikolojik sorunlar1 da

beraberinde getirecektir (Halagli, 2018: 21).

2.9.8.13. Kiig¢iilme Politikas1

Kiiciilme politikasi; etkinlik, tiretkenlik ve rekabet {istlinliigli kazanmak ig¢in
orglit tarafindan insan kaynaklarinin, maliyetlerin ve is siireclerinin azaltilmasina
yonelik uygulanan eylemler dizisidir. Bu politikanin yol actig1 isten ¢ikarilma tehlikesi
ve is arkadaglarmin isten cikarildiklarin1 gormek, calisanlarda endiseden depresyona
kadar pek ¢ok olumsuz etkiler olusturan bir durumdur. Bu sebeple orgiitler kiiciilmeyi
Onleyebilmek icin birtakim tedbirler almaktadir. Ancak ekonomik kosullar, ¢alisanlarina
fazlasiyla deger veren orgiitleri bile is¢i ¢ikarmak zorunda birakmaktadir. Eger kiigiilme
politikas1 uygulayan oOrgiitler, geride kalan c¢alisanlarin moral, motivasyon ve
tiretkenlikleri tizerindeki etkisini gormezden gelirlerse bu politikadan beklenen faydalar

elde edemezler (Ozer vd., 2017: 183-184).
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2.9.8.14. Kariyer sonu sorunlari

Kariyer sonu doneminin en onemli sorunu emekliliktir. Yaslanma, fonksiyon
bozukluklari, beceri azalmasi, isin kaybi ve iiretici olamama diislincelerini beraberinde
getirerek kisiyi strese itebilmektedir. Burada oOrglite diisen gorev hem emekliligi
yaklasanlar i¢in hem de emeklilife hak kazananlar icin, destekleyici programlar
gergeklestirerek onlar1 emekliligin bir son olmadigi konusunda bilgilendirerek emeklilik

giinlerini planlamalarina yardimci olmaktir (Nomer, 2002: 38).
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amac

Gliniimiiziin kiiresellesen diinyasinda rekabetin artmasi, insanlarin kariyer ve
gelisim odakli olmalar1 gibi sebeplerden dolayi, bireylerin yasadiklar1 is yasamindaki
yalnizlik algist en 6nemli problemlerden biridir. Kisilerin is yasaminda yalnizlikla karsi
karsiya kalmalari, kariyer gelisimlerini, is yasamindaki iliskilerini ve hatta sosyal

hayatlarindaki iligkilerine bile etki etmektedir (Parlak ve Kogoglu Sazkaya, 2018: 149).

Literatiir boliimiinde ifade edildigi gibi is yasamindaki yalnizlik algisi, giindelik
hayatta yasanilan yalmzlik algisina gore farkliliklar gostermektedir. Kisilerin gerek
sosyal yasaminda gerekse i¢ diinyasinda kendilerini yalniz hissetmiyor olmalari, is
yasaminda da yalmz olmayacagi anlamma gelmemektedir. Orgiitlerin en degerli
kaynaklar1 insanlardir. Orgiitler diger orgiitlere kars1 rekabet avantaji saglamak adma
insana yatinm yapmaktadir. Bu baglamda oOrgiitler, is yasaminda yalmizlik yasayan
calisanlarin yerine sosyal arkadaslik iliskileri ve iletisimi kuvvetli, birlikte hareket
edebilen, moral ve motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlari tercih etmektedir (Parlak, 2018:
26). Bireyler de diger bireylere karsi rekabet avantaji saglamak ve ayakta durabilmek
icin elindeki giigleri ve sahip olduklar1 kaynaklar1 en verimli ve en etkin bi¢imde
kullanabilmelidir. Insanin dogumuyla baslayan bir yerlere gelme istegi, yasami boyunca
diizenli bir hayat siirmek istemesi, kariyer hedefine ulagsmak i¢in asacagi basamaklarda
i¢inde bulundugu orgiitiin de destegine ihtiyag duymaktadir (Ozen, 2011: 81). Orgiitler
calisanlarinin bu isteklerine orgiitteki resmi olusumlar, kariyer planlama ve kariyer
yonetim programlari ile cevap verebilirler. Bu nedenle kariyer gelistirme, ¢alisanlarin
gelistirilmesini ve sahip olduklar1 bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerle orgiitiin
sundugu gelisme olanaklart arasinda bir uyumun saglanmasin1 hedeflemektedir.
Kisacas1  calisanlarin  Ozellikleriyle — oOrgiitin =~ sunmus  oldugu  imkanlarin

denklestirilmesinde kariyer gelistirme 6nemli bir rol oynamaktadir (Toprak, 2005: 117).

Gerek yiizlerce insanin ugradigir kalabalik bir mekanda yer alan gerekse is
arkadasliklarinin bulundugu bir ortamda yer alan magaza ¢alisanlarinin is yasaminda
yalmzlik algilarinin belirlenmesi ve bu yalmzlik algisinin kariyer gelisimine olan

etkisinin belirlenmesi arastirmanin amacini olusturmaktadir. Yapilan bu arastirmada is
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yasaminda yalnizlik algisinin duygusal yoksunluk boyutu ve sosyal arkadaslik
boyutunun kariyer gelisimi iizerinde etkisinin farklilagma durumu da ele alinmaktadir.
Literatiir incelendiginde de, is yasaminda yalnizlik algisinin kariyer gelisimine etkisi
tizerinde yapilan pek fazla arastirmaya rastlanmamasi bu arastirma igin motivasyon
kaynagi olmustur (Karaduman, 2013: 1). Yapmis oldugumuz bu g¢alisma, hem bu
konuda caligsmay1 diisiinen diger arastirmacilara kaynak olusturabilmesi agisindan 6nem

tasiyacagi dislniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Is yasamindaki yalmzlikla ilgili yapilmis ¢alismalar incelendiginde; kavramin
orgiitsel vatandashik (Karaduman, 2013), orgiitsel destek (Karakurt, 2012), isle
biitiinlesme (Sezen, 2014), isyerinde dislanma (Kilig, 2018), orgiitsel giiven (Sezen,
2011), duygusal iscilik (Tabak, 2017), algilanan yonetici destegi (Ozkuk, 2017),
psikolojik dayaniklilik (Kilig, 2018), isten ayrilma (Demirbas ve Hasit), Sosyo-
demografik ozellikler (Basoglu vd., 2016), yasam doyumu (Yilmaz ve Aslan, 2013),
0znel 1iyi olus (Yurcu ve Kocakula, 2015), orgiitsel dedikodu (Akduru ve Semercidz,
2017), iskoliklik (Karaeminogullar1 vd., 2013), duygusal zeka ve psikolojik sermaye (
Mercan vd., 2015), is ve yasam tatmini (Cindioglu vd., 2017), orgiitsel sessislik
(Nartgiin ve Demirer, 2012) gibi ¢alismalarla irdelendigi goriilmektedir. Ote yandan
kariyer gelisimiyle ilgili kimi ¢alismalar incelendiginde kavramin, orgiitsel baglilik
(Ersoy, 2007), kisilik 6zelliklerinin (Yavas, 2017), is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
(Ceylan, 2014), orgiit kiiltiirii (Tasdan, 2014), insan kaynaklar1 (Aybatli, 2008), kariyer
gelistirme ve Kariyer planlama (Vural, 2015), kariyer gelistirme faaliyetleri (Yesil,
2011), bireysel ve oOrgiitsel kariyer yonetimi (Arabac1,2019), kariyer yonetimi (Eryigit,
2007) gibi caligmalarla irdelendigi goriilmektedir. Bu baglamda is yasamindaki
yalmzlik algisinin kariyer gelisimi {izerindeki etkisi konulu arastirmanin hipotezleri su

sekilde olusturulmustur.

Hi: Magaza ¢alisanlarimin is yasamlarindaki yalmzhik algilarimin duygusal yoksunluk

boyutunun kariyer geligimleri iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hy: Magaza c¢alisanlarimin is yasamlarindaki yalmzlik algilarimin sosyal arkadashk

boyutunun kariyer geligimleri iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Modeli
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Sekil 1°de  yapilan aragtirmanin hipotezleri dogrultusunda magazalarda
calisanlarin, is yasamindaki yalnizliklarinin (duygusal yoksunluk boyutu ve sosyal
arkadaslik boyutu) kariyer gelisimi {izerindeki etkisini tespit edebilmek amaciyla
arastirma modeli olusturulmustur.S6z konusu modelde bagimsiz degisken "is yasaminda

yalnmizlik" iken "kariyer gelisimi" bagimli degiskeni ifade etmektedir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Is Yasaminda Yalmzhk

Duygusal Yoksunluk Boyutu Sosyal Arkadashk Boyutu

(Ha) (H2)

Kariyer Gelisimi

3.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirhiliklar

Istanbul’daki magaza galisanlari iizerinde yapilan bu arastirmada uygulanan
yontemin amaca uygun oldugu varsayilmistir. Secilen 6rneklem grubunun arastirmanin
evrenini temsil ettigi kabul edilmistir. Arastirmada veri toplama amaciyla kullanilan “Is
Yasaminda Yalmzlik Olgegi” ve “Kariyer Gelisimi Olgegi” nin gegerli ve giivenilir
oldugu ve ¢alismanin amacina uygun oldugu varsayilmistir. Arastirma i¢in hazirlanan
anket formunun katilimcilar tarafindan kolaylikla anlasildigi varsayilmistir. Bu
aragtirmada yer alan magaza calisanlarinin anket formuna verdikleri cevaplarin
calismanin ciddiyeti dahilinde, samimi ve gergeklere uygun olarak verildigi

varsayllmigtir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan is yasaminda yalnizlik algisi
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Wright, Burt ve Strongman tarafindan gelistirilen (2006) Is Yasaminda Yalmzlik
Olgegi’nin dl¢tiigii dzelliklerle siirlidir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan kariyer
gelisimi ise Puah, Priscilla, Ananthram, Subramanian (2006) tarafindan gelistirilen
Kariyer Gelisimi Olcegi’nin 6lctiigii 6zellikle sinirlidir. Ote yandan arastirma Istanbul
ilinde yer alan Hilltown Aligveris Merkezindeki magazalarda c¢alisan 344 personelin

ankette yer alan sorular algilama sekliyle sinirlt kalmigtir.
3.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini; Istanbul I’ine bagli Maltepe Ilgesinde bulunan
Hilltown Aligveris Merkezindeki magaza calisanlari olusturmaktadir. Arastirmamiz
Istanbul genelinde yer alan magazalarda yapilmak istenmis ancak zaman kisiti
nedeniyle Maltepe il¢esinde gerceklestirilmistir. Ayrica arastirmamiz Maltepe ilgesinde
bulunan tim AVM’ lerde yapilmak istenmis ancak gerekli izinler alinamamistir. Bu
nedenle sozel olarak izin aldigimiz Hilltown AVM’ de ¢alismamiz gergeklestirilmistir.
Aligveris merkezindeki calisan sayist igin aligveris merkezinin ilgili birimine mail
atilmis ancak magaza ve calisan sayisinin bilgisinin paylasilmayacag: bilgisi tarafima
iletilmistir. Bu nedenle magaza ve yaklasik c¢alisan sayisina farkli kaynaklardan
ulagilmistir. Aligveris merkezinde 192 adet magaza, 12 sinema salonu, 40 adet

cafe/restoran bulunmaktadir ve yaklasik 2500 kisi ¢alismaktadir (Sahin, 2017: 1).

Tablo 4. Cesitli Evren Biiyiiklerine liskin Orneklem Sayilar

Gerekli Gerekli Gerekli

Orneklem Orneklem Orneklem

Evren(N) | Biiyiikliigii Evren(N) | Biiyiikliigii Evren(N) | Biiyiikliigii
(n) (n) (n)
%95 %95 %95
50 44 4000 350 10000 370
100 79 4500 354 15000 375
250 151 5000 357 20000 377
350 183 5500 359 30000 379
500 217 6000 361 40000 381
750 254 6500 363 50000 381
1000 278 7000 364 75000 382
1500 306 7500 365 100000 383
2000 322 8000 367 250000 384
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Tablo 4’iin Devamm

2500 332 8500 368 500000 384
3000 341 9000 368 1000000 384
3500 346 9500 369 10000000 384

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2016: 132

Arastirmanin 6rneklemi ise tablo 4' te elde edilen verilere gore belirlenmistir. Bu
verilere gore 2500 olan evrenler i¢in % 95 giivenilirlik diizeyindeki 6rneklem
buytikligl 332 kisidir. Arastirmanin érneklemi de bu bilgiler dogrultusunda belirlenmis
olan 344 magaza c¢alisaniyla sinirlandirilmis ve bu say1 tizerinden degerlendirmeler

yapilmustir.
3.6. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari ve Verilerin Analizi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu bir 6n bilgilendirme yazisi ile baglamakta ve 3 temel boliimden
olugsmaktadir. Anketin birinci boliimiinde is yasamindaki yalnizlik algisina iligkin 16
soru bulunmaktadir. Ikinci béliimiinde kariyer gelisimine iliskin 5 soru bulunmaktadir.
Uciincii béliimde ise demografik bilgileri iceren (cinsiyet, medeni durum, vyas,
kurumdaki hizmet yili ve egitim diizeyi) 5 soru bulunmaktadir. Anket formu
olusturulurken ge¢mis ¢alismalarda kullanilmis olan anket sorularindan yararlanilmistir.
Yanutlar, 5°1i Likert 6lgegine gore derecelendirilmistir. Uygulama tamamlandiktan sonra

anket formlar1 kontrol edilmis ve cevaplandirilan formlar degerlendirilmeye alinmistir.
3.6.1. Is Yasaminda Yalmizhk Olgegi

Arastirmada, Wright, Burt ve Strongman (2006) tarafindan gelistirilen, Dogan vd.,
(2009) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve 16 maddeden olusan is yasamindaki yalnizlik
olgegi kullamlmustir. Is yasamindaki yalnizlikla ilgili bu 16 madde Karaduman’ nimn
(2013)’ calismasindan almmustir. 6lgegi orijinal Olgekteki gibi tek bir boyut altinda
toplanmistir. Olgek “duygusal yoksunluk” ile “sosyal arkadaslik™ olarak iki alt boyuttan
olugmaktadir. Duygusal yoksunluk alt boyutu ¢alisanin is yasamindaki arkadaslariyla olan
iliskilerinin  niteligini  6lgmektedir; Duygusal yoksunluk boyutu; “hissetmek”,
“diglanmak” ve “kopukluk hissetmek” gibi maddeleri igermektedir. Bu alt boyut is
yasamindaki iligkilerin duygusal niteliginin algilanmas1 olarak tanimlanabilir. Sosyal

Arkadaglik alt boyutu ise is yasamindaki iliskilerin niceligi ile ilgilidir (Sezen, 2014: 61).
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Anketin birinci alt boyutu olan “duygusal yoksunluk™, “1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 ve 9”ncu
maddelerden, ikinci alt boyutu olan “sosyal arkadashik™ ise “10, 11, 12, 13, 14, 15 ve

16”nc1 maddelerden olusmaktadir.

Arastirmada Oncelikle faktor analizi yapilmistir. Yapmis oldugumuz ¢alismada
ters kodlama yapilmistir. Bu nedenle 5., 6. ve 13 sorular ¢ikarilarak tekrar faktor analizi
yapilmistir. Bu sorular ¢ikarildiktan sonra yapilan analiz sonucunda Kaiser-Meyer-OlIKkin
(KMO) degerinin 0,704 olmasi Orneklemin faktor analizi ic¢in yeterli oldugunu
gostermektedir. Bartlett Kiiresellik (Bartlett Sphericity) testi sonucunun anlamh (X =
1088,320; p<0,05) olarak bulunmasi ise degiskenler arasi iligkilerin olusturdugu matrisin
faktor analizi i¢in anlamli oldugunu ve faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir.
KMO (0,704) degerinin faktorlesmeye uygunluk kapsaminda one siiriilen 0,60 (Giirbiiz
ve Sahin, 2016: 319) degerinden biiyiikk ¢ikmasi, Olgegin uygulanabilirligini ifade
etmektedir. Sosyal bilim aragtirmalarinda 6lgeklerin tutarli 6lgiim yapip yapmadiginin
bilinmesi gerekmektedir. Bu kapsamda en yaygin olarak kullanilan yontem, giivenilirlik
(Cronbach Alpha) analizidir. Giivenilirlik analizi, 6lgme aracinin ne kadar tutarli 6l¢iim
yaptigin1  gostermektedir. Cronbach Alpha (o) degeri i¢ tutarliik giivenilirligini
gostermektedir. Bu degerin en az 0,70 ve iizerinde olmasi faktoriin giivenilirliginin bir
isaretidir. Ama kimi zaman sosyal bilimlerde 0,50 degeri de yeterli kabul edilmektedir
(Saruhan ve Ozdemirci, 2016: 233). Yapmis oldugumuz analiz sonucuna gore is
yasamindaki yalnizlik dl¢eginin genel giivenilirlik degeri 0,550 olarak bulunmustur. Bu
deger is yasamindaki yalmzlik 6lgeginin “duygusal yoksunluk™ boyutu i¢in 0,756, “sosyal
arkadaslik” boyutu i¢in 0,674 olarak belirlenmistir. Elde edilen analiz sonuglarina iligkin
bulgular ise Tablo 2’de gésterilmistir.

Tablo 5. Is Yasaminda Yalmzhk Olceginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Katsayisi
Is Yasaminda Yalmzhk Duygusal Yoksunluk Sosyal Arkadashk
1. Is ortaminda sorunlarla karsilastigimda is 547

arkadaslarim tarafindan
yalniz birakildigimi hissederim.

9. Is yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu ,560
i¢inde hissederim.

7.1s arkadaslarimla birlikteyken cogu zaman kendimi ,561
dislanmis hissediyorum.

2. Cogunlukla ig arkadaglarimin bana mesafeli ,634
durduklarini hissediyorum.

4. Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak ,637

hissediyorum.
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Tablo 5’in Devamm

3. Birlikte ¢aligtigim insanlarla arama mesafe ,705
koydugumu hissediyorum.

8. Is yerinde ¢ogu zaman diger ¢alisanlarla birlikte 178
aramda bir kopukluk hissederim.

10. Isyerinde sosyal iliskilerim vardir. ,437

11. Isyerimdeki sosyal etkinliklere( piknik, parti, ,481
yemek vs.) katilirim.

16.1$yerinde beni dinleme zahmetinde bulunan 553
insanlar var.

12. Isyerinde gerektiginde isle ilgili giinliik ,637
sorunlarimi konugabilecegim biri var.

14.1$yerinde mola zamanlarinda beraber vakit , 761
gegcirebilecegim biri vardir.

15.Kendimi ig yerindeki arkadas grubunun bir 7192
pargast olarak hissederim.

Boyutlarin Varyansi Ac¢iklama Yiizdeleri 22,153 18,726

Aciklanan Toplam Varyans 40,880

Keiser-Meyer-Olkin 104

Barlett Sphericity 1088,320

Boyutlarin Giivenirlik Degerleri , 756 674

Genel Giivenirlik Degerleri ,550

Is yasamindaki yalmzlik 6lgegi orijinal dlgekte oldugu gibi iki boyutlu olarak
cikmigtir. Tablo 5°deki faktor analiz verilerine baktigimizda, 1., 9., 3., 7., 4., 2. ve 8.
sorular is yasamindaki yalnizlik algisinin duygusal yalnizlik boyutunu ifade ederken,
10., 16., 12., 14. ve 15. sorular ise is yasamindaki yalnizlik algisinin sosyal arkadaslik
boyutunu ifade etmektedir. Agiklanan toplam varyansin degeri 40,880°dir. Boyutlarin
varyansi agiklama yiizdelerine baktigimizda ise duygusal yalnizlik boyutu toplam
varyansin  %22,153'sini  agiklarken, sosyal arkadaslik boyutu toplam varyansin
%18,726'ini aciklamaktadir. Olcegin giivenilirlik katsayisina baktigimizda ise, 0,00
<0<0,40 arasindaki degerlerin giivenilir degil, 0,40 <a<0,60 arasindaki degerlerin diisiik
derecede giivenilir, 0,60 <0<0,90 arasindaki degerlerin olduk¢a gilivenilir, 0,90 <a<1,00
arasindaki degerlerin ise yiiksek derecede giivenilir oldugu bilinmektedir (Can,
2017:391). Bu bilgiler dogrultusunda genel Cronbach Alpha katsayisinin hem duygusal
yoksunluk boyutu i¢in (a=0,756) i¢cin hem de sosyal arkadaslik boyutu icin ise
(0=0,674) oldukga giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

3.6.2. Kariyer Gelisimi Olgegi

Arastirmada, Puah, Priscilla, Ananthram, Subramanian (2006) tarafindan
gelistirilen, Kirg1 (2007) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve 5 maddeden olusan kariyer
gelisimi olgegi kullanilmistir. Kariyer gelisimiyle ilgili bu 5 madde Kir¢i’nin (2007)
calismasindan alinmistir. Kariyer gelisimi 6l¢egi orijinal Olgekteki gibi tek bir boyut
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altinda toplanmustir. “Kariyer gelisimi” boyutu 5., 1., 3., 2. ve 4. sorulardan meydana
gelmektedir. Analiz sonucuna inceledigimizde Kariyer gelisiminin giivenilirlik
diizeyinin (0=0,864) 0,60 <0<0,90 arasinda bir deger aldigin1 gérmekteyiz. Buna goére
Olcegin uygulanabilirligi agisindan Cronbach Alpha katsayisinin oldukg¢a giivenilir
oldugunu soyleyebiliriz. Bartlett Kiiresellik (Bartlett Sphericity) testi sonucunun anlaml
(X = 779,285; p<0,05) olarak bulunmas: ise degiskenler arasi iliskilerin anlamli
oldugunu ve faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir. KMO (0,840) degerinin
0,60 (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 319) degerinden biiyiik ¢ikmasi 6lgegin uygulanabilir
oldugunu ifade etmektedir. varyans agiklama yiizdesi ve toplam varyans degeri 65,144
olarak bulunmustur. Asagida yer alan tablo 6’da analiz sonucuna iliskin bilgiler yer

almaktadir.

Tablo 6. Kariyer Gelisimi Olgeginin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Katsayisi

Kariyer Gelisimi

5.Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan
kariyer yonetim

programlarinin bir gereklilik oldugunun /88
bilincindeyim.
1.Kariyer gelisimi saglayabilecek resmi olusumlar 798

benim i¢in 6nemlidir.

2.Kariyer gelisimi benim i¢in énemlidir.. ,806

3.Siirekli bir kariyer gelisiminin bir ihtiyag

oldugunun bilincindeyim 811

4 Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan

kariyer planlamanin bir ,834
gereklilik oldugunun bilincindeyim.

Boyutlarin Varyansi A¢iklama Yiizdeleri 65,144
Aciklanan Toplam Varyans 65,144
Keiser-Meyer-Olkin ,840
Barlett Sphericity 779,285
Boutlarin Giivenirlik Degerleri ,864
Genel Giivenirlik Degerleri ,864

3.7. Verilerin Dagilim

Caligmanin bu kisminda arastairmaya iliskin bulgularin elde edilmesi, yorumlanmasi ve
hipotezlerin test edilebilmesi icin yapilacak analizlerin tiiriine karar vermek amaciyla
verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi arastirilmistir. Tabachnick ve Fidell,
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerinin +1,5 ve -1,5 degerleri arasinda
oldugu durumlarda dagilimin normal dagilim olarak ger¢eklestigini kabul etmektedirler
(Akt. Sevin ve Kiiciik, 2016: 28). Bu bilgiler dogrultusunda carpiklik ve basiklik

degerlerine bakilarak normal dagilima karar verilmistir. Asagida yer alan tablo 7’ de
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elde edilen degerlere iliskin bilgiler yer almaktadir. Is yasamindaki yalmizlik algisinin
duygusal yoksunluk boyutuna ait g¢arpiklik (0,228) ve basiklik degeri (0,421), is
yasamindaki yalnizlik algisinin sosyal arkadaslik boyutuna ait ¢arpiklik (-0,007) ve
basiklik (-0,252) degeri ve kariyer gelisimi boyutuna ait ¢arpiklik (-0,854) ve basiklik
(0,137) degerleri incelendiginde +1,5 ve -1,5 degerleri arasinda oldugu goriilmiistiir.
Bundan dolayr arastirmamizda normal dagilimla yapilabilecek olan analiz

gergeklestirilmistir.

Tablo 7. Carpiklik ve Basiklik Degerleri

N X SS Skewness Kurtosis
Duygusal 344 2,4813 0,52970 0,228 0,421
Yoksunluk
Sosyal 344 3,8009 0,51172 -0,007 -0,252
Arkadashk
Kariyer 344 4,3831 0,61958 -0,854 0,137
Gelisimi

3.8. Arastirmanin Bulgular:

Calismanin bu bdliimiinde Oncelikle yapilan arastirmaya iliskin demografik
bulgulara ardindan is yasamindaki yalmzlik algisina iliskin bulgulara ve kariyer
gelisimine iligkin bulgulara yer verilecektir. En son kisimda da arastirma hipotezlerinin
test edilmesine iligskin korelasyon analizi ve ¢oklu regresyon analizine iliskin bulgular

degerlendirilecektir.
3.8.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilim gosteren c¢alisanlarin  demografik bulgularina iliskin

istatistiki veriler tablo 8'de sunulmaktadir.

Tablo 8. Arastirmaya Katihm Gosteren Calisanlarin Demografik Bulgular:

n=344 Frekans %

Cinsiyet

Kadin 145 42,2
Erkek 199 57,8
Toplam 344 100,0
Medeni Durum

Evli 86 25,0
Bekar 258 75,0

Toplam 344 100,0
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Tablo 8’in Devam

Yas

18-23 yas 63 18,3
24-29 yas 186 54,1
30-35 yas 58 16,9
36+ yas 37 10,8
Toplam 344 100,0
Hizmet Y1l

0-2 yil 119 34,6
3-6 yil 189 54,9
7-10 y1l 25 7,3
11+y1l 11 3,2
Toplam 344 100,0
Egitim Diizeyi

Ortaokul 8 2,3
Lise 211 61,3
On Lisans 86 25,0
Lisans 37 10,8
Yiiksek Lisans 2 0,6
Toplam 344 100,0

Arastirmaya katilim gosteren calisanlarin %42,2’sini  olusturan 145 kadin;

%357,8’ini olusturan 199 erkek bulunmaktadir. Bu katilimcilarin %251 evli ; %75 i
bekardir. Ayrica katilimeilarin %18,3°1 18-23 arasi, %54,1°1 24-29 arasi1, %16,9‘u 30-
35 aras1 ve %10,81 36 ve {lizeri yas araligindadir. Calisilan kurumdaki hizmet verilen
stire incelendiginde katilimcilarin %34,6°s1 0-2 yil arasi, %54,9’u 3-6 yil arasi, %7,3 0
7-10 y1l arasi, %3,2° lik kisim ise 11 yil ve ilizeri kurumda hizmet verdigi tespit
edilmistir. Son olarak katilimcilarin egitim durumlarinin %2,3’1 ortaokul, %61,3’1 lise,
%25’1 on lisans,% 10,8’1 lisans ve %0,6 ‘sinin yiiksek lisans mezunu oldugu tespit
edilmistir.
3.8.2. Is Yasamindaki Yalmizhk Algisina iliskin Bulgular

Tablo 9'da is yasamindaki yalmzlik algisinin duygusal yoksunluk boyutunu
O0lcmek amaciyla magaza calisanlarina yoneltilen sorulara iligkin frekans, yiizde,

aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine ait bulgular yer almaktadir. Aritmetik

ortalama degerlendirilirken 1 ile 1,79 arasindaki degerler ¢ok diisiik, 1,80 ile 2,59
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arasindaki degerler diisiik, 2,60 ile 3,39 arasindaki degerler orta, 3,40 ile 4,19 arasindaki

degerler yiiksek, 4,20 ile 5,00 arasindaki degerler ise ¢ok yiiksek seklindeki bilgiler

dikkate alinarak (Akt. Ceyhan, 2018: 50) yorumlanmustir.

Tablo 9. is Yasamindaki Yalnizhk Algisinin Duygusal Yoksunluk Boyutuna iliskin

Bulgular

Olcek ifadeleri,
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"katilmiyorum",

"kesinlikle katilmiyorum",2

1

katilmiyorum", 4 "katiliyorum" ve 5 "Kesinlikle katiliyorum" seklinde kodlanmustir.

Is yasamindaki yalnizlik algisimin duygusal yoksunluk boyutunda yer alan veriler
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degerlendirildiginde; “Isyerimdeki iliskilerimden memnunum” ifadesinin ortalama
degerinin  (x=3,9593) yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu analiz sonucunda
katilimcilarin =~ %38,1’1i  isyerindeki  iligkilerinden = memnun  olduklarini
soylemektedirler. Benzer sekilde “Calistigim isyerinde dostluk anlayisi hakimdir”
ifadesinin ortalama degerinin de (x=3,7093) yiiksek oldugu sdylenebilir. Buna gore
katilimcilarin %33,7°si igyerinde dostluk anlayisinin hakim oldugunu belirtmektedir.
“Is arkadaslarimla birlikteyken ¢ogu zaman kendimi dislanmis hissediyorum”
ifadesinin ortalama degerinin (x=1,7529) diisiik oldugu soOylenebilir. Bu analiz
sonucunda katilimcilarin %53,5' is arkadaslariyla birlikteyken kendilerini diglanmis
hissetmemektedir. “Is yerinde ¢ogu zaman diger c¢alisanlarla birlikte aramda bir
kopukluk hissederim” ifadesinin ortalama degerinin (x=1,9767) diisiik oldugu
belirlenmistir buna gore katilimcilarin %42,4°t diger calisanlarla birlikte arasinda
kopukluk hissetmemektedir. “Is yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu
icinde hissederim” ifadesine verilen ortalama degerin de (x=2,0087) diisiik oldugunu
sOyleyebiliriz buna goére katilimcilarin %42,2°si is yerindeyken kendisini bosluk
duygusu i¢inde hissetmemektedir. “Cogunlukla is arkadaslarimin bana mesafeli
durduklarini hissediyorum” ifadesinin ortalama degerinin (x=2,0552) diisiik seviyede
oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin %37,5’1 is arkadaslarinin kendilerine
mesafeli durmadiklarini belirtmektedir. “Is ortaminda sorunlarla karsilastigimda is
arkadaglarim tarafindan yalmz birakildigimi hissederim” ifadesinin ortalama
degerinin (Xx=2,1570) diisiik oldugu belirlenmistir buna gore katilimeilarin %35,8’1 is
ortaminda sorunlarla karsilastiginda is arkadaslar tarafindan yalniz birakilmadigini
belirtmektedir. “Kendimi is arkadaslarimdan duygusal olarak uzak hissediyorum.”
ifadesinin ortalama degerinin (x=2,2151) diisiik oldugu soylenebilir buna gore
katihmcilarin = 9%35,8’1  kendisini is arkadaslarindan duygusal olarak uzak
hissetmemektedir. “Birlikte ¢alisigim insanlarla arama mesafe koydugumu
hissediyorum” ifadesinin ortalama degerinin (x=2,5814) orta seviyeye yakin ancak
diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir buna gore katilimcilarin %29,4’1 birlikte ¢alistigi
insanlarla arasina mesafe koymamaktadir. Dolayisiyla is yasamindaki yalniz algisinin
duygusal yoksunluk boyutunun genel ortalamasina (x=2,4906) baktigimizda magaza

calisanlarinin diisiik diizeyde duygusal yoksunluk hissettikleri sdylenebilir.
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Tablo 10°da ise is yasamindaki yalnizlik algisinin sosyal arkadaslik boyutunu

belirlemek amaciyla magaza g¢alisanlarina yoneltilen sorulara iliskin frekans, yiizde,

aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine ait bulgular yer almaktadir.

Tablo 10. Is Yasamindaki Yalmzlik Algisinin Sosyal Arkadashk Boyutu
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Is yasamindaki yalnizlik algisinin sosyal arkadaslik boyutunda yer alan veriler
degerlendirildiginde; "Kendimi is yerindeki arkadas grubunun bir pargasi olarak
hissederim” ifadesinde ortalama degerin (X=0,82936) yiiksek oldugu belirlenmistir.
Segenek olarak incelendiginde ise katilimcilarin %37,2'sinin kendisini is yerindeki
arkadas grubunun bir pargasi olarak hissettigi sdylenebilir. “Isyerinde mola
zamanlarinda beraber vakit gegirebilecegim biri vardir” ifadesinde ortalama degerin
(x=0,91721) yiiksek oldugu belirlenmistir buna gore katilimcilarin %45,3’1 isyerinde
mola zamanlarinda beraber vakit gecirebilecegi birilerinin oldugunu belirtmektedir.
“Isyerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar var” ifadesinde ortalama degerin
(x=0,88741) yiiksek oldugu belirlenmistir buna gore katilimcilarin %45,3’1 isyerinde
kendisini dinleme zahmetinde bulunan insanlarin var oldugunu belirtmektedir.
“Isyerinde gerektiginde isle ilgili giinliik sorunlarimi konusabilecegim biri var”
ifadesinde ortalama degerin (x=1,05390) orta seviyede yiiksek oldugu belirlenmistir
buna gore katilimcilarin %40,2’si igyerinde gerektiginde isle ilgili giinliik sorunlarimi
konugabilecegim birilerinin oldugunu belirtmektedir. “Isyerimdeki sosyal etkinliklere(
piknik, parti, yemek vs.) katilirnm” ifadesinde ortalama degerin (x=1,08988) orta
seviyede yliksek oldugu belirlenmistir buna gore katilimcilarin %39,2’si isyerimdeki
sosyal etkinliklere katilmaktadir. “Isyerinde sosyal iliskilerim vardir” ifadesinde
ortalama degerin (x=1,08133) orta seviyeden yiiksek oldugu belirlenmistir buna gore
katilimcilarin %37,2’si isyerinde sosyal iliskileri oldugunu belirtmektedir. “Isyerinde
istedigimde kisisel diisiincelerimi paylasabilecegim kimse yoktur” ifadesinin ortalama
degerinin (x=1,19477) diisiik seviyede oldugu goriilmektedir buna gore calisanlarin
%38,1’i igyerinde istediginde kisisel disilincelerimi paylagabilecegi birilerinin
oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla i yasamindaki yalmizlik algisinin sosyal
arkadaslik boyutunun genel ortalamasma (x=3,79901) bakildiginda magaza
calisanlarinin  orta seviyeden yiiksek diizeyde sosyal arkadagliklarinin oldugu

sOylenebilir.
3.8.3. Kariyer Gelisimine Iliskin Bulgular

Tablo 11°de kariyer gelisimi boyutunu belirlemek amaciyla magaza ¢alisanlarina
yoneltilen sorulara iligkin frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerlerine ait bulgular yer almaktadir.
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i Boyutu

isimi

Tablo 11. Kariyer Gel
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Tablo 11°deki kariyer gelisimi ile ilgili veriler degerlendirildiginde; “Kariyer

gelisimi benim i¢in 6nemlidir” ifadesinde ortalama degerin (x=4,5145) yiiksek oldugu
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belirlenmistir. Segenek olarak incelendiginde ise katilimecilarin %56,6's1 icin kariyer
gelisiminin 6nemli oldugu goriilmektedir. “Kariyer gelisimi saglayabilecek resmi
olusumlar benim i¢in 6nemlidir” ifadesinde ortalama degerin (x=4,4506) yliksek
seviyede oldugu belirlenmistir. Buna gore kariyer gelisimi saglayabilecek resmi
olusumlarin katilimcilarin %55,3’0 icin 6nemli oldugu soylenebilir. “Siirekli bir
kariyer gelisiminin bir ihtiya¢ oldugunun bilincindeyim” ifadesinin ortalama degerinin
(x=4,2820) yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir buna gore calisanlarin %45,3’1
stirekli bir kariyer gelisiminin ihtiya¢ oldugunun bilincindedir.” Kariyer gelisimimi
desteklemesi acisindan kariyer planlamanin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim”
ifadesinin ortalama degerinin (x=4,2471) yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir buna
gore katilimcilarin  %41,5’1 kariyer gelisiminin desteklemesi agisindan Kariyer
planlamanin bir gereklilik oldugunun bilincindedir. “Kariyer gelisimimi desteklemesi
acisindan kariyer yonetim programlarmin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim”
ifadesinin ortalama degerinin (x=4,1948) yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir buna
gore calisanlarin %40,7’s1 kariyer gelisiminin desteklemesi agisindan kariyer yonetim
programlarinin bir gereklilik oldugunun bilincindedir. Dolayisiyla kariyer gelisiminin
ortalamasinin (x=4,35058) yiiksek olmasi magaza calisanlarinin kariyer gelisimine

onem verdigini gostermektedir.
3.8.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine iliskin Bulgular

Bu béliimde korelasyon analizine iliskin bulgular ve ¢oklu regresyon analizine

iliskin bulgular yer almaktadir.
3.8.4.1. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Tablo 12. Duygusal Yoksunluk, Sosyal Arkadashk ve Kariyer Gelisimine iliskin

Korelasyon Analizi

Boyutlar Duygusal Sosyal Kariyer
Yoksunluk Arkadashk Gelisimi
Duygusal 1
Yoksunluk
Sosyal
Arkadaglik -0,096 !
Kariyer 0,151 0,317%* 1
Gelisimi

* p<0.05, **p<0,01
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Arastirma degiskenlerinin iliskisini incelemek adina gergeklestirilen korelasyon
analizi sonuglar tablo 12'de yer almaktadir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda
degisen degerler almaktadir. Bu degerler +1°e yakin ise degiskenler arasinda pozitif
yonlii iliski, -1’e yakinsa degiskenler arasinda negatif yonlii bir iliski vardir. Korelasyon
katsayilar1 degerlendirilirken O ile 0,3 arasinda degerler aliyorsa iliskinin zayif, 0,3 ile
0,7 arasinda degerler aliyorsa iliskinin orta, 0,7 ile 1 arasinda degerler aliyorsa iliskinin
kuvvetli oldugu bilinmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 264). Arastirma sonuglarina
gore; is yasamindaki yalmizlik algisinin duygusal yoksunluk boyutunun Kkariyer
gelisimiyle arasinda anlamli bir iliski saptanmazken (r=-0,151; p>0,001), is
yasamindaki yalnizlik algisinin sosyal arkadashik boyutunun kariyer gelisimiyle
(r=0,317; p<0,001) arasinda zayif diizeyli ve pozitif bir iliskisi oldugu belirlenmistir.
Duygusal yoksunluk boyutuyla sosyal arkadaslik boyutu arasinda da herhangi bir iligki
saptanmamistir (r=-0,096; p>0,001). Her ne kadar s6z konusu iki boyut ayni degisken
icerisinde yer alsa da sosyal arkadaglik algisi arttikga kariyer gelisiminin de artacagi

ifade edilebilmektedir.
3.8.4.2. Coklu Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Son olarak arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Bu amagla is yasamindaki yalnizlik algisinin ve boyutlarmin kariyer
gelisimini ne diizeyde yordadigi saptanmistir. Tablo 13 ve tablo 14’te is yasamindaki
yalmzlik algisinin  kariyer gelisimi lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik

gerceklestirilen ¢coklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 13. is Yasamindaki Yalmzhk Algisimin Duygusal Yoksunluk Boyutunun

Kariyer Gelisimi Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Kariyer Geligsimi
H Regresyon Modeli ANOVA Coklu Regresyon
! Modeli
R? Diizeltilmis R? df F Sig. Beta Sig.
1
0,159
Duygusal
Yoksunluk 0,023 0,020 342 8,014 ,005 -0,151
Boyutu

343 0,063

***1<0,001; **p<0,01; *p<0,05
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Tablo 13’e baktigimizda degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren R? degeri
0,023‘tiir. Tablodaki anlamlilik (p>0,05) degerinden biiyiikk (0,063) oldugu igin
regresyon degerinin anlamli oldugu ifade edilebilir. Coklu regresyon katsayilarina
baktigimizda ise is yasamindaki yalnizlik algisinin duygusal yoksunluk boyutunun
kariyer gelisimi lizerinde anlamli bir katkis1 yoktur (F=8,014, 3=-0,151; p>0,001). Elde
edilen bu bulgulara gore H; (Magaza calisanlarinin is yasamlarindaki yalnizlik
algilariin duygusal yoksunluk boyutunun kariyer gelisimleri iizerinde anlamli bir etkisi

vardir) hipotezi reddedilmistir.

Tablo 14. Is Yasamindaki Yalmzhk Algismin Sosyal Arkadashk Boyutunun

Kariyer Gelisimi Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Kariyer Gelisimi
H Regresyon Modeli ANOVA Cokdu Regresyon
2 Modeli
R? Diizeltilmis R? df F Sig. Beta | Sig.
1
Sosyal 0,000
Arkadaghk 0,101 0,098 343 38,340 0,000 0,317

Boyutu

304 0,000

#**n<0,001; **p<0,01; *p<0,05

Tablo 14’te ise degiskenler arasindaki iligkiyi gosteren R? degeri 0,267 tiir.
Ayrica kariyer gelisimindeki %10’luk degisimin is yasamindaki yalnizliga bagli oldugu
ifade edilebilir. Tablodaki anlamlilik degeri (p<0,05) degerinden kiigiik oldugu i¢in
regresyon degerinin anlamli oldugu ifade edilebilir. Coklu regresyon katsayilarina
baktigimizda ise is yasamindaki yalnizlik algisinin sosyal arkadaslik boyutunun kariyer
gelisimi lizerinde anlamli bir katkis1 vardir (F =38,340, 3=0,317; p<0,001). Elde edilen
bu bulgulara gore H, (Magaza calisanlarinin is yasamlarindaki yalmzlik algilarinin
sosyal arkadaslik boyutunun kariyer gelisimleri lizerinde anlamli bir etkisi vardir)
hipotezi kabul edilmistir. Arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar tablo 15° te yer

almaktadir.

Tablo 15. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

H;: Magaza ¢aliganlarinin is yasamlarindaki yalnizlik algilarinin duygusal yoksunluk

boyutunun kariyer gelisimleri {izerinde anlamli bir etkisi vardir. Red
H,: Magaza calisanlarinin is yasamlarindaki yalmzlik algilarinin sosyal arkadaglik

boyutunun kariyer gelisimleri iizerinde anlamli bir etkisi vardir. abul
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Arastirmamizda yapilan analizlerin sonucunda duygusal yoksunluk boyutu
bekledigimiz gibi ¢ikmadigi i¢in reddedilmis, sosyal arkadaslik boyutu ise kabul
edilmistir. Bu analizler dogrultusunda olusturdugumuz sonu¢ modeli sekil 2’ de yer

almaktadir.

Sekil 2. Arastirmanin Sonu¢c Modeli

Is Yasaminda Yalmzhk

Sosyal Arkadashk Boyutu

(Ha)

Kariyer Gelisimi
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SONUC VE ONERILER

Insan kaynagi orgiitlerin siirdiiriilebilirligini saglayan en 6nemli faktdrlerden
biridir. Orgiitler kisilerden meydana gelen ¢alisanlar aras iligkilerin oldugu sosyal bir
yapidir. Bu sosyal yapi icinde yer alan ¢alisanlarin diger c¢alisanlarla olan iliskileri
bireyin isine, kariyerine, calisma arkadaslarina ve orgiite olan tutum ve davranislari
tizerinde etkili olmaktadir. Bu iligkilerde yasanan bazi sikinti veren durumlar ise
calisanlarin is yasaminda yalnizlik yasamalarina neden olabilmektedir. Bu dogrultuda is
yasamindaki yalnizlik algisinin kariyer gelisimi lizerindeki etkisi ¢calismamizin amacini
olusturmaktadir. Bu amagcla gergeklestirmis oldugumuz c¢alismanin ilk boliimiinde
yalnizlik ve is yasamindaki yalmzlik kavramlarnin tanimlarindan bahsedilmistir.
Ardindan swrasiyla i3 yasamindaki yalmizhigin boyutlarindan, nedenlerinden,
degiskenlerinden, kuramsal yaklasimlarindan, is yasamindaki yalnizligin sonuglarindan,
caliganlara olan etkilerinden ve son olarak da is yasaminda yalmzlikla basa ¢ikma
yollariyla ilgili literatiirsel bilgiler verilmistir. Ikinci béliimde ise kariyer, kariyer
gelisimi  kavramlarinin tanimlariyla ilgili literatiirsel bilgiler aktarilmigtir. Daha
sonrasinda sirasiyla kariyer gelistirmenin Onemi, amagclari, sorumluluklari, kariyer
gelistirme kuramlari, kariyer gelisimini etkileyen faktorler, kariyer gelistirme siireci ve
sistemi, kariyer gelistirme asamalari, oOrgiitsel kariyer gelistirme, kariyer gelistirme
programlar1 ve kariyer gelistirme sorunlarindan bahsedilmistir. Arastirmanin li¢lincii ve
son boliimiinde ise is yasamindaki yalnizlik algisinin kariyer gelisimi tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla Istanbul Ilinin Maltepe Ilgesinde bulunan Hilltown AVM' deki
magazalarda gorev yapan 344 magaza c¢alisani ilizerinde arastirma gergeklestirilmistir.
Aragtirma hipotezlerinin ¢oziimlenmesini kolaylastirmak amaciyla arastirma modeli
olusturulmus ve bu modelle birlikte arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir. Veri
toplama aract olarak 3 boliimden olusan 21 ifade ve 5 demografik sorulu bir anket
kullanilmigtir. Arasgtirma verilerinin  degerlendirilmesi amaciyla oncelikle frekans
analizi, giivenilirlik analizi ve faktor analizi gergeklestirilmis daha sonrasinda ise
korelasyon analizi ve c¢oklu regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler

dogrultusunda ise sonug hipotezi gelistirilmistir.

Giivenilirlik analizini degerlendirdigimizde, is yasamindaki yalnizlik 6lgeginin
duygusal yoksunluk boyutunun giivenilirlik degeri 0,756 olarak bulunmustur. Sosyal
arkadaslik boyutunun giivenilirlik degeri ise 0,674 olarak bulunmustur. Kariyer
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gelisiminin giivenilirlik degeri ise 0,864 olarak bulunmustur. S6z konusu degerlerin
olduk¢a giivenilir oldugu ifade edilmistir. Arastirmanin giivenilirlik diizeyi her iki
Olcegin uygulanabilirligi agisindan giivenilir oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica is
yasamindaki yalnizlik algis1 ve Kkariyer gelisimi i¢in yapilan faktér analizi sonucunun
tutarli ve gecerli oldugu ifade edilmistir. Aragtirmanin demografik o6zellikleri
incelendiginde ise katilimcilarin %57,8’inin erkek, %75’inin bekar, %54,1’inin 24-29
yas araliginda, %54,9’unun 3-6 yil araliginda ¢alismaya devam ettigi ve %61,3"lintin
lise mezunu oldugu goriilmektedir. Demografik bilgilerin ardindan is yasamindaki
yalnizlik algisina ve kariyer gelisimine yonelik calisanlara yoneltilen ifadelere iliskin
frekans, ylizde, aritmatik ortalama ve standart sapma degerleri icin analizler
gerceklestirilmistir. Arastirma bulgularini elde etmek icin yapilan diger analizler ise
korelasyon analizi ve arastirma hipotezinin test edilmesinde yararlanilan ¢oklu
regresyon analizidir. Korelasyon analizini sonuglarmi degerlendirdigimizde; is
yasamindaki yalnmizlik algisinin duygusal yoksunluk boyutunun kariyer gelisimiyle
arasinda anlamli bir iliski saptanmazken (r=-0,151; p>0,001), is yasamindaki yalnizlik
algisinin sosyal arkadaslik boyutunun kariyer gelisimiyle r=0,317; p<0,001) arasinda
zay1f diizeyli ve pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Duygusal yoksunluk boyutuyla
sosyal arkadaglik boyutu arasinda da herhangi bir iliski saptanmamistir (r=-0,096;
p>0,001). Her ne kadar s6z konusu iki boyut ayn1 degisken igerisinde yer alsa da sosyal
arkadaglik algis1 arttikca kariyer gelisiminin de artacagini sOyleyebiliriz. Arastirma
hipotezlerini test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu analizi
degerlendirdigimizde; 1§ yasamindaki yalnizlik algisinin duygusal yoksunluk boyutunun
kariyer gelisimi {izerindeki etkisine iligkin regresyon analizini (F=8,014, $=-0,151,
p>0,001) degerlendirdigimizde H; hipotezi reddedilmistir. Is yasamindaki yalmzlik
algisinin sosyal arkadaslik boyutunun kariyer gelisimi tizerindeki etkisine (F =38,340,
3=0,317; p<0,001) baktigimizda ise H, hipotezi desteklenmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirildiginde Ozkuk’un (2017)
yapmis oldugu calismada is yasamindaki yalnmizligin sosyal arkadaslik boyutunun
yonetici destegi lizerinde anlamli bir etki bulunurken, duygusal yoksunluk boyutu
tizerinde herhangi bir etkisi bulunmamistir. Bu nedene yapmis oldugumuz ¢alismadaki
sosyal arkadaslik boyutuyla benzerlik géstermektedir. Demirbas ve Hasit’in (2016)

akademisyenler lizerinde yapmis oldugu calismada is yasamindaki yalnizligin sosyal
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arkadaslik boyutunun duygusal yoksunluk boyutuna gore isten ayrilmaya etkisinin daha
biiyiik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu yoniiyle arastirmamizin sonuglartyla benzerlik
gostermektedir. Cindioglu ve arkadaslarmm (2017) Hitit Universitesi’nde gorev yapan
153 idari personel iizerinde yapmis oldugu arastirmadaki sonuglarla da arastirmamizin
sonuglar1 értiismektedir. Ote yandan Asik’ 1n (2016) otel galisanlarinin tiikenmislikleri
lizerine yapmis oldugu arastirmada is yasamindaki yalnmizligin duygusal yoksunluk
boyutuyla ortiisiirken, sosyal arkadaslik boyutuyla ortiismemektedir. Bu nedenle
Asik’in  yapmis oldugu arastirma sonucuyla calismamizin sonuglar1 birbiriyle
celismektedir. Ayrica Nartglin ve Demirer’in (2012) 6gretmenlerin is yasamindaki
yalnmzliklariyla ilgili  yapmis oldugu aragtirma sonuclartyla genel olarak
arastirmamizdan elde edilen sonuglar Ortiismektedir. Ersoy’un (2007) tekstil
sektoriindeki ¢alisanlarin kariyer gelisimleri tizerinde yapmis oldugu arastirma sonuglari
calismamizin sonuglartylabenzerlik gostermektedir. Tagdan (2014)’in kariyer gelisimi
tizerinde yapmis oldugu arastirma sonuglart ile c¢alismamizin sonuglart ile
benzesmektedir. Yine Vural (2015) tarafindan kariyer gelisimi {izerinde yapilan bagka
bir ¢aligmada da yapmis oldugumuz arastirmayla benzesmektedir. Bu baglamda genel
olarak arastirmamizin sonucunda elde edilen bulgular daha 6nce yapilan ¢aligmalarin

sonuglart ile desteklenmektedir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda arastirmaya yonelik ¢esitli Oneriler
gelistirilebilir. Arastirmanin geneline yonelik oOneriler sunlardir; Is yasamindaki
yalmzhigin kariyer gelisimi Tlzerindeki etkiyle ilgili yapilan pek fazla ¢aligma
olmamasindan dolayi, bu konuyla ilgili 6zel sektérde yapilan bu calisma kamu
sektoriinde de gergeklestirilebilir ve ¢ikan sonuglar karsilastirilarak literatiire katki
saglanabilir. Aragtimamiz sadece magaza calisanlar1 olarak daha iist diizeyde yer alan
magaza miidiirleri ve miidiir yardimecilar {izerinde yapilabilir boylece is yasamindaki
yalmizliklarinin kariyer gelisimine olan etkisine daha saglikli sekilde ulasilabilir. Is
yasamindaki yalnmizhigin kariyer gelisimi {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla nitel
caligmalarda yapilabilir. Boylece katilimcilarin bu olguya iliskin goriisleri agik uglu
sorularla da test edilerek bu konunun yorumlanmasina katki saglanabilir. Bu yoniiyle
literatiire Onemli katki saglayacagi diisliniilmektedir. Ayrica magaza calisanlarinin
yalnizlik algilarmin farkli degiskenler ile iliskisi incelenebilir. Arastirmaya igerigine

yonelik Oneriler ise sunlardir; Calisanlar ve yoneticiler arasindaki statii farkliliklarinin
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olusturdugu engeller kaldirilarak tim calisanlarin ayni amaca hizmet ettigi bilinci
verilerek ¢alisanlarin kisisel diislincelerini rahatlikla paylagabilmesi saglanabilir.
Magaza sorumlular1 belli zamanlarda ¢alisanlar i¢in sosyal etkinlikler diizenleyerek ya
da diizenlenmesini tesvik ederek calisanlarin birbirlerini daha iyi tanimalar1 i¢in iletisim
kanallar1 acik tutulabilir. Ayrica magaza sorumlular1 kariyer gelisimi i¢in calisanlar
bilgilendirmeli gerekirse calisanlar kariyer programlarina, egitimlere, seminerlere

katilmalar1 i¢in tesvik edilebilir.
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EK 1. ANKET FORMU

Sayin Katimel, asagida bulunan anket formu is yasamindaki yalmizligin
kariyer gelisimi ilizerindeki etkisini belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Size sorulan
sorular1 yanitlarken kigisel goriiglerinizi ve mesleki tecriibelerinizi dikkate alarak
cevaplandirmaniz  6nem tasimaktadir. Sonug¢lar dogru veya yanlis olarak
degerlendirilmeyecek, cevaplariniz gizli tutulacaktir. Bu arastirmaya ayirdiginiz zaman

ve gosterdiginiz hassasiyet i¢in tesekkiirler.

Hatice GONULLU
Mehmet Akif Ersoy Universitesi
SBE Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagidaki  ifadelere Kesinlikle Katihiyorsamz 5,
v E | E E E| o &
Katiliyorsamiz 4, Az Katihyorsaniz 3, Katilmiyorsaniz 2, | X g g g % X g
Kesinli . £ | z|<E E|SE
esinlikle Katilmiyorsamz 1 puan veriniz. = | E 2 2|2 E
ANKETE ISMINiZi KESINLIKLE YAZMAYINIZ. X3 |2 g 2| X2
IYY | iS YASAMINDA YALNIZLIK
1 Is ortaminda sorunlarla karsilastigimda is arkadaslarim 5 4 |3 2 |1
tarafindan yalniz birakildiginu hissederim.
2 Cogunlukla ig arkadaglarimin bana mesafeli durduklarini 5 4 13 2 |1
hissediyorum.
3 Birlikte ¢alistigim insanlarla arama mesafe koydugumu 5 4 |3 2 |1
hissediyorum.
4 Kendimi is arkadaglarimdan duygusal olarak uzak 5 4 |3 2 |1
hissediyorum.
5 Isyerimdeki iligkilerimden memnunum. 5 4 13 2 |1
6 Calistigim igyerinde dostluk anlayisi hakimdir. 5 4 |3 2 |1
7 Is arkadaslarimla birlikteyken ¢cogu zaman kendimi dislanmis | 5 4 13 2 |1
hissediyorum.
8 Is yerinde ¢ogu zaman diger calisanlarla birlikte aramda bir 5 4 |3 2 |1
kopukluk hissederim.
9 Is yerindeyken kendimi genel bir bosluk duygusu iginde 5 4 |3 2 |1
hissederim.
10 Isyerinde sosyal iliskilerim vardir. 5 4 |3 2 |1
11 Isyerimdeki sosyal etkinliklere( piknik, parti, yemek vs.) 5 4 |3 2 |1
katilirim.
12 Isyerinde gerektiginde isle ilgili giinliik sorunlarimi 5 4 |3 2 |1
konugabilecegim biri var.
13 Isyerinde istedigimde kisisel diisiincelerimi paylasabilecegim | 5 4 |3 2 |1
kimse yoktur.
14 Isyerinde mola zamanlarinda beraber vakit gegirebilecegim 5 4 |3 2 |1
biri vardir.
15 Kendimi is yerindeki arkadag grubunun bir parcasi olarak 5 4 |3 2 |1
hissederim.
16 Isyerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar var. 5 4 |3 2 |1
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KG | KARIYER GELISiMI

1 Kariyer gelisimi saglayabilecek resmi olusumlar benim igin 5 4 |3 2 |1
Onemlidir.

2 Kariyer geligimi benim i¢in énemlidir. 5 4 |3 2 |1

3 Siirekli bir kariyer gelisiminin bir ihtiya¢ oldugunun 5 4 |3 2 |1
bilincindeyim.

4 Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer 5 4 |3 2 |1
planlamanin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim.

5 Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer yonetim 5 4 |3 2 |1
programlarinin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim.

1- Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek()
2- Medeni durumunuz: Evli() Bekar ()
3-Yas: 18-23 () 24-29( ) 30-35() 3641() 42+()

4-Kurumdaki hizmet yilmiz:  0-2 yil() 3-6 yil() 7-10yil() 11-15yil () 16-
20y1l( ) 21yl ve iistii( )

5-Egitim diizeyi: ilkokul() Ortaokul() Lise() Onlisans () Lisans() Yiiksek
lisans() Doktora()

Arastirmaya katilim gosterdiginiz i¢in tesekkdirler...



OZGECMIS
Kisisel Bilgiler
Ad1 ve Soyad : Hatice Gonillii
Dogum Yeri : Siitciiler
Medeni Hali : Bekar
Egitim Durumu
Lisans Ogrenimi : Siileyman Demirel Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Isletme Béliimii (2015)

Yiiksek Lisans Ogrenimi : Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii (2019)

Yabana Dil(ler) ve Diizeyi : Ingilizce

is Deneyimi : ASSISTT (Devam Ediyor)

Bilimsel Yayinlar ve Calismalar :
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