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OZET

Calisma yasaminda sik¢a kullanilan kavramlarin basinda gelen kariyer,
cogu kez meslekte yiikselme, belirli bir statii elde etme, ilerleme ve tercih edilen bir
meslek sahibi olma seklinde ifade edilmektedir. Kisaca belirtmek istenirse; kariyer
kavrami1 bireysel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, bireyin yagami boyunca
yasayacag1 ve kismen kontrol altinda tutabilecegi is tecriibesi ve aktivitesiyle ilgili bir

siiregtir.

Kariyerin orgiitsel boyutunu ilgilendiren kariyer yonetimi ise, bireyin orgiit
kiiltiirinii benimsemesi , orgiitiin amaci ile Ortlismesi, is doyumu ve iste kalmasi i¢in
temel belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel yaklasim ¢alisanin potansiyelini arttirmak
icin bagvurulan bir uygulamadir. Calisanin is yasaminda saglikli bir sekilde ilerlemesi

kariyer yonetimi sayesinde olabilmektedir.

Kariyer yonetiminin bir islevi olan kariyer planlamasi; calisanin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ile ¢aligmakta oldugu orgiit
icindeki ilerleyisinin planlanmasi olarak ifade edilebilir. Kariyer planlamasi 6zellikle
bireyleri somut amaglar dogrultusunda calismaya tesvik etmesi ve bireylerin

motivasyonunu ylikseltmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Kariyer planlamasi faaliyetlerinin gerektigi gibi uygulanmamasi sonucunda
calisanlar ve oOrgiit bu durumdan olumsuz etkilenebilecektir. Motivasyonu ve Orgiite
baglilig1 azalan birey yeni is arayislarina girecek ve bu durum birey lizerinde stres
yaratacaktir. Calisan bireyler tizerinde olusan bu stres olgusundan orgiitte etkilenecek ve
bireysel stres Orgiitsel strese doniisebilecektir. Kariyer planlamasi uygulamalan ile
oOrgiitsel stres arasinda dogrudan bir iliski olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle
isletmelerin Orgiitsel stresi en aza indirebilmek i¢in kariyer planlama faaliyetlerine

gereken dnemi vermeleri gerekmektedir.



ABSTRACT

Career which comes first among the concepts used in work life is described
as highering the degree, having a certain statue, progress and having a prefferrred job.
In short, the career concept is a process which is related to job experience and activity
that a person can control and which is directly connected to personal and organizational

targets.

Career management related to organizational dimension of career is a basic
determining factor for a person to adopt organization culture, to coincide with
organization’s goal, job satisfaction and tos tay at job and this managing approach is a
practise that is used to higher the patential of employee. It is with the help of career

management that a employee to progreaa during his/her career.

Career planing that is a function of career management can be described as
a planning the knowledge talent and motivation that the employee has and his/her
progress within the organization she/he is working. Career planing is especially

important and encouraging the individuals to work in the direction of concrete aims.

Employees and the organization will be badly be affected on the condition
that career planing activity are not aplied appropriately. The person who looses his/her
motivation and devotement to the organization will look for a new job and this situation
will causestress upon the person. The organization will also be affected by this situation
and personal stress may become organizational stress. It is taught that there can a
relation with career planing applications and organizational stress. For this reason
entreprises must give the necessary importance to planning activity to reduce

organizational stress.
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TEZ HAKKINDA



ARASTIRMANIN PROBLEMI

Calisma ortaminda stres yaratan faktorler c¢ok cesitlidir. Calisma
ortamindaki herhangi bir faktor stres kaynagi olarak nitelendirilebilir. Bir orgiitte stres
yaratan faktorlerin tamaminin bir listesini ¢ikarmak ¢ogu zaman miimkiin degildir. Pek
cok etken stres yaratan faktorlerin degigsmesine neden olabilir. Ciinkii calisan birey is
basinda iken dig ¢cevreden, orgiit disinda iken de isyerindeki ¢alisma kosullarindan ve is
iliskilerinden tam olarak soyutlanamaz. Orgiitsel stres birgok faktérle iliskilendirilebilir.

Bu faktorlerden birinin de kariyer planlamasi oldugu sdylenebilir.

Tiiketicilerin, yurtici ve yurtdist pazarlarin beklentilerini tam olarak
karsilama ve giivenle tiiketilebilecek iirlinleri teknolojik gelismeler paralelinde, gida
mevzuatlart ve yasalara uygun olarak yiiksek verimlilik ve uygun zamanda tiretme
vizyonu ile yola ¢ikan Eti Tam Gida ve Sanayi Ticaret A.S’ de calisan orta ve alt
kademe ¢aliganlarinin ifade ettikleri gortisler dogrultusunda, orgiitsel stres ile kariyer

planlamasi arasinda bir iligki var midir.?

ARASTIRMANIN AMACI

Kariyer yOnetiminin bir islevi olarak belirtilen kariyer planlamasi
faaliyetleri, orgiitiin devamlilifi ve basaris1 i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu faaliyetlerin
yetersizligi, ¢alisan bireylerin dolayisiyla da orgiitiin ¢alisma yasaminda birtakim
problemlerle karsilasmalarina neden olmaktadir. Bu problemlerden en 6nemlisinin de
oOrgiitsel bazda yasanan stres oldugu soylenebilir. Bu arastirmada orgiitsel stres ile

kariyer planlamas1 arasinda bir iliski olup olmadiginin incelenmesi amaglanmastir.

ARASTIRMANIN ONEMIi

Bireyin yasaminda 6nemli yer tutan bir boliimde is yagamidir. Endiistriyel
gelismeler sonucunda birey stresli bir is c¢evresinde yasamak zorunda kalmistir.
Ozellikle 20.yiizyilin zor, rekabetci, asir1 calismaya dayali endiistriyel yasami bu stres
faktoriiniin daha belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Orgiitsel



yasamda strese yol acabilecek faktorlerinin yapilis sekli ile ilgili olabilecegi gibi; orgiit
yapisindan, fiziki ¢evre kosullarindan ya da kariyer planlamasi faaliyetlerinin yeterlilik

derecesinden kaynaklanabilir.

Kariyer planlamasi, bireylerin orgiit i¢inde mesleki anlamdaki ilerleme
planlarini ortaya koyan bir uygulamadir. Bireylerin orgiit i¢indeki yiikselme ve ilerleme
planlarinin 6rgiit yonetimi tarafindan ihmal edilmesi ve bireylerin bu anlamda yeterli
destegi gdrmemesi, bireyin orgiite olan bagliligim1 ve giivenini azaltabilir. Orgiitsel
anlamda yasanan bu stres, bireyin baska bir Orgiite ge¢mesine neden olabilir. Bu
durumda orgiit, faaliyetlerini daha saglikli bir sekilde yiiriitebilmek; ¢alisanlarin1 kendi
bilinyesinde tutabilmek ve yasanabilecek stresi en aza indirebilmek i¢in kariyer planlama

faaliyetlerine gereken 6nemi vermelidir.

ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

H; = Bireysel kariyer planlariyla Orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki

uyumsuzluk ¢aligsma ortaminda stres yaratan bir durumdur.

H, = Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iligkin goriisler ¢alisanlarin 6grenim durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

H; = Bireysel kariyer planlariyla oOrgilitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler c¢alisanlarin igyerlerindeki

konumlarina gore farklilik gostermektedir.

H, = Bireysel kariyer planlartyla oOrgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler calisan bireylerin cinsiyetlerine

gore farklilik gostermektedir.

Hs = Bireyin gelecekte isletme i¢cinde ne gibi bir gérev ve sorumluluk

igerisinde olacagini bilememesi bireyde tedirginlik yaratir.



He¢ = Bireyin gelecekte isletme igindeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamas1 sonucu yasayacagl tedirginlige iliskin gorlisler c¢alisanlarin  6grenim

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H; = Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler calisanlarin isyerindeki

konumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hg = Bireyin gelecekte isletme i¢cindeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamast sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler calisanlarin cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

Ho = Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi ya da engellenmesi

bireyin orgiite olan giivenini sarsan bir durumdur.

Hjp = Bireyin meslekli anlamda yiikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalacagina iliskin goriisler ¢calisanlarin 6grenim durumlarina gore

farklilik gostermektedir.

H;; = Bireyin meslekli anlamda yilikselememesi sonucu oOrgiite
duydugu giivenin azalacagina iliskin goriisler calisanlarin isyerindeki konumlarina gére

farklilik gostermektedir.

H;; = Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu oOrglite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriisler ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Arastirma, Eti Tam Gida Sanayi ve Ticaret A.S’de orta ve alt kademe
pozisyonlarda calisan miidiir, is¢i, ustabast bolim sefi ve boliim personeli {lizerinde

gergeklestirilmistir.



ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma verileri Eti Tam Gida Sanayi ve Ticaret A.S.’de calisan orta ve alt
kademe pozisyonlarda gorev yapan 300 c¢alisan arasindan ana kiitleyi temsil ettigine
inanilan 168 calisana uygulanan anketlerden elde edilmis ve SPSS programinda

analizleri yapilmistir.



GIRIS
Orgiitlerin calisma yasamindaki hizli degisime kendilerini uyarlamalari,
degisen teknolojiler karsisinda devamliliklarini stirdiirebilmeleri igin orgiitiin en 6nemli

faktorii olarak nitelendirilebilecek birey faktoriine dnem vermeleri ve bireye yatirim

yapmalar1 gerekmektedir.

Demokratik toplum, bireylerin istedikleri zaman istedikleri yerde ve
istedikleri sekilde calisabilmelerine olanak taniyan toplumdur. Bu tiir toplumlarda,
istthdamda  goniilliilik  esastir.  Bireyin  yeteneklerinin  ortaya  ¢ikarilmasi,
degerlendirilmesi, enerjisinin 6nemli bir kismimnin Orgiite aktarilmasi demokratik
ortamlarda biiyiikk Olclide bireye duyarli bir yonetimle miimkiin olabilmektedir.
Demokratik yOnetim anlayisinin en 6nemli unsuru olan goniilliiliik, bireyin is
yasaminda tercihlerini yaparken Ozgiir olmasii ifade eder.Birey bu sekilde kendi
gelecegi ve orgiit igerisindeki konumu hakkindaki kararlart kendisi alir. Ancak calisan
ve Orglit agisindan 6nem tasiyan bu kararlarin alinmasinda yonetim calisana yardimci
olmak ve ona yol gostermek durumundadir. Bu nedenle, c¢alisan bireylerin bireysel
hedefleri ile orgiitsel hedefleri uyumlastirilmali ve ¢alisanlarin isi daha iyi yapabilmeleri
icin kendilerini gelistirmelerine ve Orgiit icerisinde ylikselmelerine firsat verilmelidir.

Bu durum kariyer kavramini ortaya ¢gikarmaktadir.

Kariyer kavrami 70’11 yillardan itibaren farkli yonleri ile ele alinmis ve
degerlendirilmistir. Bunlarin sonucunda da literatiirde kariyer hareketliligi, kariyer
duraganligi, kariyer platosu ve kariyer dengeleri gibi yeni kavramlar sik¢a duyulmaya
baslamistir. Kariyer sadece bir pozisyondan bagka bir pozisyona ge¢me olarak
diisiiniilmemelidir. Birey ayni pozisyonda bilgi ve becerilerini arttirarak da kariyerini
gelistirebilir. Ayrica isle ilgili her tiirlii tecriibe bireye bir kariyer saglar. Kariyer
degerlendirmesinde var olan bir standart yoktur. Kariyer, giinliik yasamda genellikle
sadece bir is olarak algilanmaktadir. Oysa kariyer sadece olanaklar, ilerleme ve

basarilarla iliskili bir is veya istihdami1 igermez.

Yakin zamana kadar kariyer kavrami, belirli bir alanda egitim goren

bireyin bir kurum veya orgiite girip ilgili pozisyonda calismas1 ve o kurum igerisinde



yiikselmesi olarak ifade edilmistir. Bu yaklasim bugiin i¢in kamu kurumlarinda halen
gecerliligini biiylik Olciide korusa da, 6zel sektdr calisanlart igin gecerliligini ¢oktan

yitirmis durumdadir.

Bu degisimin baslica nedenleri; kurumlarin gegmise nazaran Omiirlerinin
azalmasi, hizli kiiresel degisime paralel bir sekilde kendilerini gelistirememeleri bunun
sonucunda da bireyin ¢alisma yasamini bir isletmede gecirme sansinin giderek azalmasi
olarak siralanabilir. Bir diger neden, oOrgiitlerdeki merkezlesmemis oOrgiit yapisidir.
Orgiitler hizli degisime ayak uydurabilmek igin giderek merkezi olmayan yapilara
yonelmekte ve kendi bagina hareket eden kiigiik is iiniteleri haline gelebilmektedirler.
Boylece klasik anlayisa gore, yiikselmenin gerceklesebilecegi pozisyonlarin sayisi
azalmakta ve bu pozisyonlara gelebilmek icin gereken beceriler artmaktadir.
Sayilabilecek bir diger neden ise; bireylerin degerlerindeki degisimdir. Orgiitsel
baghlik, orgiit vatandasligi gibi orgiitsel degerler yerlerini, bireysel 6zgiirliik, bireysel
marka olma gibi birey odakli yaklagimlara birakmaktadir. Klasik yaklagimda bireylerin,
orglitlerin degerlerini benimsemeleri beklenirken caliganlar artik orgiitiin degerleri

bireysel degerlerine uydugu 6l¢iide orgiitlerde calismaktadirlar.

Birey agisindan bir kariyere sahip olmak bir ise sahip olmanin 6tesinde bir
anlam tasimaktadir. Ozelikle son zamanlarda kariyer basarismin anlami degismis ve
gelismistir.Bunlarin iginde para ve statii olmakla birlikte daha 6nemli olarak gelisen
anlam1 c¢alisanin isten elde ettigi ruhsal ve manevi kazanglardir. Calisanlar kendilerine
ilgi gosteren ya da kendileriyle ilgilenen oOrgiitlerle ¢aligma egilimindedirler. Her
anlamda yiikselme olanagi1 vaat eden bir Grgiitiin parcasi olabilmek birey i¢in licret ve

buna benzer ek yararlar kadar 6nemlidir.

Orgiitlerde  verimliligi etkileyen en bilyiik faktdriin birey oldugu
anlasilmakta ve bireyin motivasyonuna yonelik yaklagimlar her gegen giin artmakta ve
yenilenmektedir. Iste bu yaklasimlardan en giincel ve uygulamada en popiiler

olanlardan bir tanesi de kariyer planlamasi ve yonetimidir.



Bu iki kavram her ne kadar birbirinden ayr1 olarak diisiiniilse de tamamiyla
birbirinden bagimsiz olarak nitelendirilemez. Kariyer planlama kariyer kavramina
bireysel bir bakis agisini yansitir. Kariyer yonetimi ise bireysel ve orglitsel hedeflerin
uyumlastirma siirecidir. Bir anlamda kariyer planlama kariyer yoOnetiminin bir alt

fonksiyonu olarak nitelendirilebilir.

Kariyer planlamasi birey ve orgiit odakli olmak iizere iki boyutta ele
alinmaktadir. Birey odakli kariyer planlamasi; orglitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey
ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturan bir unsur olarak, insan kaynaklari

yonetiminin vazgecilmez bir uygulamasi haline gelmistir.

Kariyerin bireysel boyutuyla orgiitsel boyutunun birlestirilmesi ise kariyer
gelistirme ile miimkiin olmaktadir. Bu amagla orgiitler kariyer gelistirme programlarin

uygulamakta ve insan kaynagindan en etkin sekilde yararlanmaya ¢alismaktadirlar.

Kariyer planlamasi hem birey hem orgiit agisindan son derece onemlidir.
Kariyer basarist veya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar ve ig tatmini artar. Biitiin
bunlarin 6tesinde her birey kendi kendini tanimis olur ve motivasyonu artar. Gerektigi
gibi uygulanmayan kariyer planlamasi faaliyetleri bireyin dolayisiyla da orgiitiin
birtakim problemlerle kars1 karsiya kalmasina sebep olmakta ve bu durum Orgiitiin
basarist ve verimliligini olumsuz etkilemektedir. Bu olumsuz durum o6rgiitlerde orgiitsel

stres denilen kavrami giindeme getirmektedir.

Orgiitsel stres birgok faktore bagli olarak ortaya cikan ve isletmenin
gelismesini ve ilerlemesini bazen olumlu ama ¢ogunlukla olumsuz sekilde etkileyen bir
durumdur. s yiikiiniin fazlaligi, zamanin smirlilig1, denetimin siki ve yakindan olmast,
yetkinin sorumluluklar karsilamada yetersiz olmasi, rol belirsizligi, orgiit ve bireyin
degerleri arasindaki uyumsuzluk , rol c¢atismasi, sorumluluklarin olusturdugu endise,
calisma kosullari, insan iligkileri, yabancilasma ve kariyer planlamasindaki yetersizlik

oOrgiitsel stresin baslica nedenleri olarak nitelendirilebilmektedir.



Orgiit iginde ¢alisan bireyin kariyer planlamasi faaliyetleri ile ilgili baslica
stres faktorleri; is gilivensizligi, isteklerinin engellenmesi ve ilerleme olanaginin
olmamasidir. Ozellikle calisanlar, belirli bir yastan sonra siirekli olarak beceri ve
bilgilerinin azalmasma bagh olarak isten ¢ikarilma korkusuyla kars1i karsiya

kalabilmektedirler.

Ozellikle mavi yakal1 olarak ¢alisan kadinlar siirekli olarak isten ¢ikarilma
korkusuyla kars1 karsiyadirlar. Ciinkii ¢calisan azaltimina giden isletmelerin ilk olarak
isten ¢ikarma egiliminde olduklar bireyler kadin ¢alisanlar olmaktadir. Bunun nedeni
de birgok toplumda kadin ve erkek i¢in benimsenmis olan farkli davranis sekillerinden
kaynaklanmaktadir. Isten ¢ikarilma ve tercih edilmeme diisiincesi kadinlarin her an isten

cikarilma korkusuyla kars1 karsiya kalmalarina sebep olmaktadir

Kariyer planlamanin Orglitsel strese etkisine iliskin diger bir konu da
igyerinde yiikselememedir. Degisik bigcimlerde engellenme ve saglikli bir bi¢imde
meslekte ilerleme hizinin olmayisi da is stresini olusturan temel faktorler arasinda yer
almaktadir. Birey yeteneklerini yeteri kadar kullanamadiginda ya da yaptigr is
kapasitesinin altinda oldugunda bireyde yiikselememenin ve engellenmenin olusturdugu
bir gerilim meydana gelecektir. Isyerinde yiikselmesi engellenen ya da yiikselme
olanagi kisitlanan bireyde; ise karst bikkinlik, isteksizlik ve moral bozuklugu

olusmaktadir.

Bu durum, orgiitsel anlamda stres denilen olguyu giindeme getirmektedir.
Bireysel bazda olusan stres dogrudan dogruya orgiitii etkilemekte ve oOrgilitiin
devamliligini ve sagligini tehlikeye atmaktadir. Orgiit bireylerden olusan canli bir
organizmadir. Bu organizmanin hiicrelerinin ¢alisan bireyler oldugu diisiiniiliirse,
orgiitsel stresin boyutlar1 daha iyi anlagilabilecektir. Bu bakimdan kariyer planlama
faaliyetlerinin  yeterliligi ile Orgiitsel stres arasinda bir iliski olabilecegi

diistiniilmektedir.

Kariyer planlamasinin Orgiitsel stres {iizerine etkisinin incelendigi bu

caligmanin birinci boliimiinde; kariyer kavraminin tanimi ve Onemi, kariyerle ilgili



birtakim temel kavramlar, kariyer isteginin bireysel ve toplumsal nedenleri ile bireysel
kariyer asamalar1 agiklanmais, kariyer engelleri ve kariyer sistemleri bireysel ve orgiitsel

bazda degerlendirilmistir.

Ikinci béliimde; kariyer ydnetimi ve kariyer planlamasi hakkinda genel

bilgiler verilmeye c¢alisilmistir.

Ucgiincii boliimde; orgiitsel stres ve kariyer planlamasi arasindaki iliskiye
deginilmeye c¢alisilmig, bu baglamda orgiitsel stres kavrami, oOrgiitsel stresle ilgili
etkenler, Orgiitsel stresi dlgmede kullanilabilecek araglar ve Orgiitsel stresi onlemede
uygulanabilecek yontemler degerlendirilmis son olarak da orgiitsel stresin sonuglari

aciklanmaya caligilmistir.

Doérdiincli ve son bolimde ise Eti Tam Gida Sanayi ve Ticaret A.S.’de
konuya iligkin bir uygulama yapilmistir. Uygulama calismasina yonelik anket, 26
sorudan olusmaktadir. Anket iki boliimden meydana gelmekte ilk boliim, bireyin kisisel
bilgilerini belirlemeye yonelik sorulardan olusurken; ikinci boliim ise orgiitsel stres ile
kariyer planlamasi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir.
Anketin hazirlanmasinda 5°li likert oOlgegi kullanilmistir. Anket sonuglart SPSS

programi kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.



TEZ METNI



BIRINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMINA YONELIK GENEL BILGILER



1.1. KARIiYER KAVRAMININ TANIMI ve ONEMIi

Kariyer kavrami, modern kamu hizmet anlayisinin gelismeye basladigi on
altinc1 yiizyilda ortaya c¢ikmustir.! Tiirkge’de tam karsiligi bulunamayan Kariyer
kavrami, genellikle ilerleme ve yonetim basamaklarinda yukariya dogru yiikselmeye

elverisli isleri anlatmakta kullanilmaktadir.?

Dilimize Fransizca “Carrierre” sézciigiinden gegmis olan kariyer kavrami;
bir meslekte agilmasi gereken asamalar ve yasamda secilen yon gibi anlamlarda da
kullanilmaktadir. Ayn1 zamanda kariyer, bireysel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan iliskili
ve bireyin yasami boyunca kontrol altinda tutabilecegi is tecriibesi olarak da ifade

edilebilir.?

Kariyer sozliik anlamu itibariyle ise; bireyin baglangi¢ yaptigi, yasaminin
iiretken yillarim1 kullanarak gelistirdigi ve genellikle ¢alisma yasaminin sonuna dek
stirdiirdiigii is ya da pozisyon olarak tanimlanmaktadir. Diger bir tanimda ise kariyer,
kamu ya da 6zel ¢alisma yasaminda ilerleme saglayici bir basar1 elde edebilmek i¢in
bireyin izledigi yol ya da calistigr alan seklinde ifade edilmektedir. Bazi1 yazarlar,
kariyer kavramimi oldukca genis bir perspektifte inceleyip bu kavramin degisik
anlamlarin1 bulmaya ve agiklamaya calismislardir. Asagida kariyer kavraminin bu farkl

kullanimlar kisaca &zetlenmektedir: *

- Bir Meslegin veya Kurumun Varhg:: Bu sekilde kullanildiginda kariyer

kavrami, bir meslegin kendisini veya bir bireyin kurum igindeki yerini belirtir.

- Gelisme: Bu anlamda kariyer kavrami, bir bireyin meslek veya kurum

icindeki gelisim ve ylikselme basarisini ifade eder.

" Nuri Tortop, Personel Yonetimi. Yargi Yayinlari, Ankara, 1994, ss. 91-92.

? Canan Siimer, “insan Kaynaklar1 Yonetimi Etkinligi Olarak, Orgiitsel Kariyer Planlama ve
Gelistirme”, www.sosyalhizmetuzmani.org, 21.11.2004, s.1.

3 Alev Diindar Akgay, Kariyer Gelistirmenin Giidiilenmedeki Yeri ve 5 Yildizh Otel isletmelerinde
Bir Uygulama. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Eskisehir 2002, s.3.

* Zevcan Celebi, Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Eskisehir Arcelik Buzdolab isletmesinde Bir
Uygulama. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Eskisehir 1997,ss.6-7.



- Bir Meslegin Statiisii: Bu acidan bakildiginda kariyer kavraminin
meslekleri birbirinden ayirmak icin kullamildigi gériilmektedir. Ornegin; avukatlik bir

kariyer olarak goriiliirken, marangozluk goriilmemektedir.

- Is Alanindaki Denge: Birbiriyle alakali isler serisi bir kariyer olarak

diisiiniilebilir.

Yukarida yapilan agiklamalar 1s181inda genel bir tanim yapmak gerekirse;
kariyer, bireyin i yasam1 boyunca yeraldigr mevkiler ve yaptigi isleri, bundan edindigi

davramig ve tutumlar1 kapsayan bir kavramdir.’

Ozellikle son yillarda orgiitsel ve yonetsel anlamda meydana gelen
degisiklikler sonucunda kariyer olgusu bireyler i¢in daha 6nemli bir boyuta gelmistir.
Orgiitlerde meydana gelen kiiciilmeye bagl olarak yonetim kademelerinin sayisi
azalmig, bunun sonucunda kariyer olgusu orgiit disina tasarak, bireyin sorumlulugunda
gelismeye baglamistir. Bireyin toplum igindeki durumu ve statiisiinii olusturma istegini
gerceklestirmede kariyer olgusu en 6nemli gorevi iistlenmektedir. Toplum tarafindan
kabul goren bir ise sahip olmak, bireyin toplum icindeki statiisiinii dnemli Olciide

giiglendirmektedir.’

Kariyer kavrami incelendiginde, bu kavramin merkezinde bireyin oldugu
goriilmektedir. Kariyer; bir bireye basarma duygusu verir. Segilen bir iste ilerlemek,
bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha ¢ok sorumluluk {istlenmek, daha

fazla giic, statii ve sayginlk elde etmek seklinde diisiniiliir.’

Bireyin, belirli gereksinimlerini karsilamak amaciyla giristigi eylemlerin
timii olarak ifade edilen kariyer kavrami, bircok nedenden dolayr énemlidir. Kariyer
yukarida da bahsedildigi gibi, bireylere toplumsal bir statii kazandirmaktadir. Bunun

yaninda kariyer, bireyin bir¢ok bireyle yakinlagmasini sagladigindan sosyal bir anlam

> Douglas T. Hall, Personel Management. McGraw- Hill Inc, 1991,p.264.

% Engin Uye, Kariyer Gelistirme ve 1. Hava Ikmal Bakim Merkezi Komutanhginda Bir Uygulama.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya 2004,
s.10.

7 Serpil Aytag, “Kariyer Planlamasi”. Uludag Universitesi i.i.B.F. Dergisi, Cilt 16, Say1 1, 1998, s.2.



da tasimaktadir. Is yasaminda bireyin gerekli maddi giicii elde edebilmesi kariyer
kavramiyla yakindan iliskilidir.® Bireylerin gerek is, gerekse sosyal yasamlarinda
kendilerine belirledikleri hedeflere ulasma siiregleri ve bu siireclere ulasmada
uyguladiklar1 programlarla gelen deneyimler, kariyerin yapilanmasi agisindan biiytik

6nem tasimaktadir.’

Kisaca 0Ozetlemek gerekirse is yasaminin degisen kosullari, ¢alisan bireyin
egitimini bir rekabet unsuru haline getirirken bireylerinde bu kosullara uyum
saglayabilmeleri igin kalifiye birer ¢alisan olmalarmi zorunlu hale getirmistir. Is
yasamindaki bu degisimler insan kaynaklar1 yonetiminin onemini artirirken; kariyer

kavramini da insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alt sistemi haline getirmistir.
1.2. KARIYERLE ILGILi TEMEL KAVRAMLAR

Kariyer kavrami ile ilgili temel kavramlar; kariyer planlama, kariyer
yonetimi, kariyer gelistirme, kariyer gelisimi, kariyer hedefleri, kariyer yollar1 ve

siirs1z kariyer olarak siralanabilir.
1.2.1. Kariyer Planlama

Kariyer Planlama, bireyin is yasaminda arzuladig1 sonuglar1 basarmasi i¢in
amaglarm belirlenmesini igerir.'® Kariyer planlama, bireylerin daha mutlu ve islerinde
daha verimli olmalarini saglar. Gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini
bilen, amacin1 ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip, kendini isine adayan
bireyler yaratir. ' Kariyer planlama; bireylerin firsatlarin, se¢eneklerin ve sonuglarin

farkina varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve

¥ Hayriye Ercan, Kariyer Yonetiminin Calisan Motivasyonuna Etkileri Uzerine Bir Arastirma
Ornegi. Yaymlanmans Doktora Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Eskisehir2000,s.5.

? insan Kaynaklari.Com icerik Ekibi,“Bireyler ve Kariyer Yonetimi Kavrami” ,
www.insankaynaklari.com, 23.11.2004, s.1.

' Halil Can, Organizasyon ve Yonetim. Siyasal Kitabevi, Ankara, 2002, s. 314.

" ismet Barutcugil, “ Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi”. www.rcbadoor.com, 28.11.2004, s.1.



zaman tespiti yapmalarin1 saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yoOnelik

faaliyetleri programlamalari siireci olarak tanimlanabilir. '

Kariyer planlama siirecinde, c¢alisan birey kendini tanir; yeteneklerini, ilgi
alanlarin1 ve egilimlerini belirler. Birey bu siirecte; Orgiit i¢inde yararlanabilecegi
kariyer olanaklarim1 da arastirmali, kendi hedefleri Olgiisiinde, bu olanaklardan

yararlanmanin yollarini aramalidir.

1.2.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, orgiitlerin kendileri i¢in gerekli olan nitelikli, bilgili
uyumlu ve verimli isgiiciinii bulmada sorunlarla karsilasmaya baglamalar1 sonucunda;
bireyin Orgiit i¢indeki Onemini kavramalari, bireylerin ise, is bulabilmek i¢in daha
nitelikli olma zorunlulugunu hisseder hale gelmeleriyle birlikte, hem birey hem de 6rgiit
icin biiyiik 6nem kazanmustir. '* Bireyin is yasaminda ve mesleginde saghkl bir sekilde
ilerlemesi; kariyer yonetimi sayesinde olabilmektedir. Kariyer yonetimi en basit bir

sekilde; bireylerin is yasamlarina iliskin planlar yapmalar1 seklinde tanimlanmaktadir."*

Calisma yasaminda orgiit ve birey arasinda uyumlu bir iligkinin olmasi;
kariyer yonetiminin en dogru sekilde uygulanabilmesi, bireyin kariyer gelisiminin her
asamada gerektigi gibi saglanabilmesi ve insan kaynaklar1 gereksiniminin en iyi sekilde

karsilanabilmesi agisindan son derece dnemlidir.
1.2.3. Kariyer Gelistirme
Kariyer gelistirme; kariyer secimine, segilen kariyere uyum goéstermeye ve

bu yolla ¢alisanin yeterlilik ve kendine saygi gereksiniminin tatminine katki saglayan

bilingli bir etkinliktir.” Biitin kariyer gelistirme etkinliklerinden tam olarak

"2 Turgay Uzun, “ Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Etkin Bir Yéntem: Kariyer Planlamas1”.Isgii¢ Dergisi,
Cilt 5, Say1 2, 2002, ss.2-3.

B Uye,a.g.e.,s. 29.

' Secil Tastan, “Kariyer Yonetimi”. www.insankaynaklari.gokceada.com, 29.11.2004, s. 1.

'S Can, Akgiin, Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi. Siyasal Kitabevi, Ankara,
1998, 5.159.



yaralanabilmek ve performansi yiikseltmek ig¢in; bireylerin biitiin siirecteki rollerini
belirlemeye aktif olarak katilimlarin1 saglamak gerekir. Bu, kariyer gelistirme
etkinliklerine katilan bireylerin kendi gereksinim, deger ve bireysel amaglariyla daha
cok 1ilgili olmasin1 gerektirir. Asagidaki sekilde kariyer gelistirme sistemi ve bu sisteme

yonelik temel islevler yeralmaktadir: 6

KARIYER GELiSTiRME
l v v l
KARIYER PLANLAMA KARIYER YONETIMi
- Bireyin yeteneklerinin, ilgi alanlarinn, - Calisan planlamasi ile kariyer
bilgi ve becerisinin, zayif ve giiclii gelistirme programlarinin
yanlarinin degerlendirilmesi. biitiinlestirilmesi.
- Orgiit ici ve dis1 firsatlarin degerlendirilmesi. - Bireyin orgiitte yiikselmesini
- Kisa ve uzun dénemli amaglarin belirlenmesi. saglayacak yollarin ve kariyer

stratejilerinin belirlenmesi.
- Is olanaklariin belirlenmesi,
acik islerin duyurulmasi.

-Bireyin degerlendirilmesi.

Sekil-1.1: Kariyer Gelistirme Sistemi

Kaynak: Serpil Aytag, Cahsma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Gelistirilmesi

Sorunlar1. Epsilon Yayincilik, istanbul, 1997.s. 130.

Sekil 1.1°de orgiitlerdeki kariyer gelistirme politikalarinin iglevleri olan,
kariyer planlama ve kariyer yonetiminin temel kriterleri ele alinmistir. Sekilde iki
blogu (kariyer planlama ve kariyer yonetimi) gosteren ok kariyer planlama ve kariyer
yonetimi kavramlarinin birbirleriyle siirekli iliski i¢inde olan ve birbirlerini etkileyen

siirecler oldugunu gostermektedir.

' «Bjreysel Kariyer Gelistirme ve Kariyer Gelistirme Kaynaklar1”. www.kariyerimizvebiz.com ,
10.01.2005, s. 4.



1.2.4. Kariyer Gelisimi

Kariyer gelisimi; kariyer gelistirmeden farkli olarak, bireysel bir kariyer
planmin elde edilebilmesi icin gereken program ve faaliyetlerdir.!” Kariyer gelisimi,
bireyin kendi kariyer planlarina ulagsmasini ve basar1 elde etmesini saglayacak bir
gelisimi anlatmakta ve kariyer planinin basarili bir sekilde uygulanmasi icin gerekli

faaliyetleri icermektedir.

Kariyer gelisimi kapsaminda bireylere sadece dikey degil, yatay ilerleme
secenekleri de sunulmaktadir. Giiniimiizde; bireyin farkli bilgi ve  beceriler
kazanmasina ve kendini farkli alanlarda da gelistirerek, biitiinsel bir bakis acisi
kazanmasia yardimci olacak kariyer degisiklikleri  yayginlasmaktadir. Kariyer
gelisimini saglamak ve calisanlari elde tutmak igin; proje c¢alismalari, baska bir
pozisyonda gegici gorevlendirme, is zenginlestirme ve is gelistirme gibi yontemlerden

de yararlanilabilir.

Calisanlara kariyer gelisimi olanaklarini vermek isletmeler icin ayri bir
finansman gerektirmektedir. Bu nedenle, isletmelerin sunduklar1 gelisim olanaklari ile
ilgili secimleri birbirinden farklidir. Ornegin, baz1 isletmeler sadece kilit pozisyonlara
aday olan bireyleri gelistirmeye yonelirken , bazi isletmeler ise tiim ¢alisanlarina egitim
vermeyi tercih edebilir. Calisanlarin gelisimi i¢in gerekli olan kariyer gelisim araglari,

isletme tarafindan hazirlanmali ve bireye sunulmalidir.

Kariyerin dogasi ve bicimi; hizla degisen ve gelisen insan kaynaklar
uygulamalan c¢ercevesinde siirekli degismekte, evrim gecirmekte ve kariyer gelisimi

giiniimiizde ok daha énemli bir hale gelmektedir."®

17 Akgay, a.g.e., s. 5. )
'8 Abdullah Soysal, “Kiiresellesen is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlari”. 2. Ulusal Bilgi Ekonomi ve
Yonetim Kongresi, 2002, s.8.



1.2.5. Kariyer Hedefleri

Kariyer hedefleri, ¢alisanin bir kariyere ulagmasi i¢in caba gosterdigi,
gelecekteki durumlart ifade eder.'” Bireyin kariyer hedeflerini bilmek ve isletmenin
kendi hedefleri ile uyumlu hale getirmek, isletmenin sorumlulugundadir. Isletmenin
istlendigi bu rol kariyer siireci i¢inde kolaylastirici bir faktor olsa da, aslinda kariyer
hedeflerini belirleyen ve bu hedefler dogrultusunda ¢aba gosteren bireyin kendisidir. Bu
hedefler, bireyin istedigi ve gereksinim duydugu yasam tarzi ve standardi gibi dogrudan
0zel yasamiyla ilgili istekleri ile is yogunlugu, statli ve terfi gibi; bireyin ¢alisma

yasamini ilgilendiren istek ve gereksinimlerini dengelemektedir.

Kariyer hedefleri, bireyin vizyonuyla yakin iliski i¢indedir. Bireysel vizyon,
kariyer hedeflerinin belirlenmesinde yol gosterir. Eger kariyer hedefleriyle bireysel
vizyon arasinda bir uyum yoksa, ¢aligma yasamindan elde edilen verim daha diisiik

olacaktir. 2°

1.2.6. Kariyer Yollar:

Glinlimiiziin ¢ok hizli degisen is diinyasinda yasanan gelismelerle,
orglitlerin yeniden yapilanmasi g¢ergcevesinde yoneticiler daha nitelikli bireyleri iste
tutma ve onlarin daha giivenli ve hizli bir bigimde gelismelerini saglama amaci
giiderken; bireyler, islerine daha ciddi bir bicimde sarilmak, mevcut yeteneklerini
stirekli ilerletecek, gelistirecek ve orgiit icinde ilerlemesini gerceklestirebilecek g¢abalar
igerisine girmektedirler. Calisanlarin orgiit i¢inde ilerleyebilmeleri i¢in kariyer yapma
olanag1r saglama  anlamindaki kariyer yollari, is yasamina Onemli bir boyut
kazandirmigtir. Kariyer yolu, bireysel gelisme veya tatmin hakkindaki bireysel
duygularin ve subjektiflikten uzak is deneyimlerinin objektif olarak belirlenmesi veya
bireye arzu ettigi kariyer amaclarina ulagsmasi i¢in yol gosteren is pozisyonlarinin bir

dizisi olarak tanimlanabilmektedir. %'

19 Aytag, a.g.e., s. 16.
2 K.T.U isletme Kuliibii, “Neden Kariyer Hedefleri”, www.gencbilim.com, 04.04.2005, s. 5.
I Soysal, a.g.e., s.2.



Kariyer hedeflerine ulasabilmek icin bireylerin, kariyer secimleri ve
firsatlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir. Bunun bir yolu da her bir is i¢in

o isle ilgili kariyer yolu bilgilerinin elde edilmesidir.**

Bazi aragtirmacilar orgiitleri tiggen bicimde hiyerarsik bir yapida gostermek
yerine 3 boyutlu bir koni bi¢iminde sunmaktadirlar. Asagidaki sekilde; lic boyutlu

model icerisindeki kariyer hareketleri goriilmektedir: 2

o
[ETul g =Rty
Ba=amaklan
Por.anzl =
kL urim
p=xarkarha
l== Gin - ulma mrkealives= N [F=F 3] = - |FI:EI'| L?Il-':l?
Saunalma
"l"EI'I:EI].H ramal uratim

Harehkat

Fonk=iyvon

Sekil-1.2: Kariyer Hareketlerinde U¢ Boyutlu Model

Kaynak: K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”. www kariyer.net, 28.11.2004, 5.106.

Sekil 1.2°de yeralan {i¢ boyut, bireyin orgiitteki kisimlar ve basamaklar

arasindaki dikey, yatay ve ¢evresel hareketini gdstermektedir: *

2 “Kariyer Haritas1”. www.Kariyerimizvebiz.com, 10.01.2005, s. 6.
# K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”, www.kariyer.net, 28.11.2004, s.106.

* Tiirk, a.g.e., s. 106.



- Dikey Hareket: Bir bireyin yonetim basamaklarindaki yukart dogru
hareketini, bir diger ifade ile bireyin orgiitteki hiyerarsik diizey ve kademesindeki

degismeyi ifade eder. Bu durum ¢ogunlukla terfi etmek seklinde olur.

- Merkezden Cevreye Olan Yatay Hareket: Bireyin, oOrgiitiin ic
merkezine dogru ya da merkezden orgiitiin herhangi bir yanina dogru hareketini ifade
eder. Bir diger ifade ile; bireyin aym diizeyde farkli isler, boliim, birim ve iirlinlere

transferi islemidir.

- Cevresel Hareket: Bir bireyin, orgiitte bir bolimden digerine gegcisini
aciklamaktadir. Transferler seklinde gercgeklesir. Kisaca, sistemin icine veya disina

dogru katilma ve ayrilma hareketleridir.

1.2.7. Smirsiz Kariyer

Orgiit yapilarinda ve yiikselme kriterlerinde meydana gelen degisimler, yeni
kariyer yaklagimlarmi 6n plana ¢ikarmustir. Ozellikle esnek orgiitler, ayn1 zamanda
siirsiz Orgiitler olarak da tanimlanmakta olup, bu kavram ile orgiit iiyeligi, orgiitsel
boliimlerle ilgili kurallar ve ise ait sorumluluklarin belirsiz oldugu bir Orgiit yapisi
anlatilmak istenmektedir. Yani smirsiz kariyer, isle ilgili faaliyetlerin acik sinirlarla
tanimlanamadig1 bir durumu ifade etmektedir. Bu yaklasimda; kariyer hareketliligi,
baska bir orgiite dogru olabilecegi gibi, birey biiyiik bir orgiitteyse, bu orgiitiin farkl bir
is birimine dogru da olabilmektedir. Dolayisiyla bu yaklasim, ¢alisanlari elde tutmak
tizerine odaklanan geleneksel kariyerden farkli olarak, kariyer hareketliligi ve
cesitliligini 6n plana ¢ikarmakta ve bu nedenle kariyer kesif siireci, belki de kariyer
asamalari icinde en 6nemli siire¢ olarak goriilmektedir. Buna gore orgiitlerde biiytikliik,
rollerin agikligi, uzmanlik ve kontrol yerine; degisim yetenegi, biitiinlesik olma ve
yenilik yapma 6nemli hale gelmektedir. *> Bu kariyer anlayisina gore, ise ait faaliyetler
sadece bir orgiitle siirlandirilmaz.. Siirsiz kariyer, is ile ilgili faaliyetlerin agik

siirlarla tanimlanamadigi bir durumu ifade etmektedir. Geleneksel kariyer ilkelerinden

» Soysal,a.g.e., s. 5.



ve Orgiitten bagimsiz olmak, sirsiz kariyer ile ilgili tammlardaki ortak noktadir. *°
Sinirsiz kariyer uygulamalarini basarili bir sekilde yiiriitmek igin, orgiitler ve is kollart
arasinda hareket halinde olan bireylerin, bilgi ve becerilerini bu hareketlilige uyum
saglayacak sekilde gelistirmeleri beklenmektedir. Geleneksel kariyer yaklasimlarinin
yerini alan siirsiz kariyer anlayisiyla, artik is deneyimleri yerine bireylerin hayatlari

boyunca kendilerine yaptiklari yatirimlar 6n plana ¢iknustir. 2
1.3. KARIYER iSTEGINIiN BIREYSEL VE TOPLUMSAL NEDENLERi

Insanlarin  gereksinim ve beklentileri kariyer kavramimin temelini
olusturmaktadir. Yonetim kuramlariin tarihsel gelisimi incelendiginde; sanayi devrimi
sonrasinda bireysel gereksinim ve isteklerin yonetim tarafindan Onemsenmedigi
gercegiyle karsilagilmaktadir. 1900’14 yillarda klasik orgilit yaklagiminin “rasyonel
birey” tanimlamas1 sonralarda “sosyal birey” in fark edilmesiyle degisiklige ugramistir.
1960’larda, oOrgiitsel gelisimin birey ve Orgiitii biitiinlestirici yonde oldugu
gorilmektedir. 1980°lerden sonra gelisen c¢alisma yasaminin insancillastirilmasi
diisiince siirecinin son basamaklar1 olarak adlandirilmistir. Bu tarihsel akis
incelendiginde; bireylerin gereksinim ve beklentilerinin ortak belki de son noktasi

kendini gergeklestirme olarak nitelendirilebilir.?®

Psikolojik bakimdan saglikli varsayilan birey, potansiyel olarak gelistikge
kendini gerceklestirme gilidiistiniin etkisiyle kariyerini gelistirme gereksinimini
duyacaktir. Birey agisindan bu olgu saglikli bir gelismeyi simgeler. Ancak bu gelisim,
bireyin kendi kariyerini planlamasinda bireysel gerceklerini gozetebildigi ve onlara
kendine ters diismeyecek ilkeler 1s1ginda yon verebildigi olciide siirer. Bu nedenle

kariyer i¢in bireysel nedenler olduke¢a biiyiik 6nem tasimaktadir.”’

2 Ozgiir Dogan, Nihat Erdogmus, “ Orgiitsel Degisimler ve Yeni Kariyer Yaklasimlari”. 2.Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, 2002, s.3.

27 «Kendi Yolunu Cizmek”. www.makalem.com, 10.01.2005, s. 3.

28 Ercan, a.g.e., ss.6-7.

¥ Tugray Kaynak, insan Kaynaklar1 Yonetimi. T.C. Anadolu Universitesi Yayinlari,
Eskisehir,2001,s.177.



Kariyer kavraminda toplumsal nedenler incelendiginde, meslek ve kariyer
seciminin Onemi iizerinde durulmustur. Egitim; bireyin istedigi meslege veya
hedefledigi kariyere ulagmasini saglayan onemli bir aractir; ancak egitim ozellikle
iilkemizde, bireyi hedefledigi meslege yonlendirecek ya da yetenekleri dogrultusunda
onu gelistirebilecek bir anlayisa sahip degildir. Birey, bu egitim anlayisi sayesinde
istedigi ve hedefledigi meslekten dolayisiyla kariyerinden uzaklagsmakta ve toplum
tarafindan begenilen fakat kendi yetenekleriyle cogu zaman uyusmayan alanlara dogru
kaymaktadir. Bu durum, bireyin ilerideki kariyer yasamim1i olumsuz ydnde
etkilemektedir. Bilgi toplumlarinda kariyer ve meslek se¢imi, geng bireylerin en 6nemli

sorunlarindan biri haline gelmistir.

Yapilan pek ¢ok c¢alisma kariyer secimini 4 faktoriin etkiledigini ortaya

koymustur. Bu faktorler: *°

- Kendini Tammma: Kariyer bireyin kendi gorlislinii yansitir ve onu

sekillendirir.

- Ilgi Alanlar: Birey kendi ilgi alanina girdigine inand1g1 meslegi kariyer

olarak secer.

- Kisilik: Bireyin gereksinimleri oldugu kadar bireysel o6zellikleri de

kariyer se¢imini etkiler.

- Sosyal Ortalama: Bu faktor; egitim, mesleki diizey ve yetiskinlerin

sosyo- ekonomik statiileri icinde yasanilan ¢evre ile ilgili faktorleri igerir.

Birey saglikli bir meslek se¢imi yapabilmek i¢in iki grup veriye gereksinim
duyar. Birincisi, bireyin kendisine ait bilgilerdir. Bunlardan bazilar1 i¢in (kisilik
ozellikleri, yetkinlikleri vb.) bireyin c¢esitli testler ve uzman goriisii almas1 gerekebilir.
Bazilarin1 (bireysel vizyon, bireysel hedefler vb.) ise birey kendisi olusturmaktadir.

Bireyler arasinda farklilik olusturan birgok faktér vardir; birey sosyal yasamda bu

0 Aytag, a.g.e., s.4.



farkliliklara gore kendini tanimlar. Bu farkliliklarin yaninda, bagimsiz bagka bir faktor
olan “mizag faktorii” de vardir. Mizag, bir bireyin yaradilistan gelen 6zeliklerinin tiimii,
bireyin kendisiyle ve g¢evresiyle iliskisinde,icinde bulundugu ruh ve duyarlilik halidir.
Yasamda bireyleraras1 en temel farklardan birisi miza¢ farkliliklaridir. Mizag
farkliliklar1 egitimden is yasamina, aileden kariyer planlamaya kadar pek ¢ok alanda

biiyiik 6neme sahiptir. *'

Meslek se¢imi i¢in gereken ikinci veri grubu ise, mesleklere iliskin
bilgilerdir. Birey her bir meslegin genel calisma kosullari, calisma olanaklari ve
getirileri, meslege baslangi¢ i¢in ve yiikselmek icin gerekli yetkinlikler, kariyer
olanaklar1 ve meslegin gelecegi ile ilgili bilgi sahibi olmalidir. Ne yazik ki {ilkemizde
bu konuda bireyin basvurabilecegi kapsamli bir kaynak bulunmamaktadir. Bu durumda
birey; yukarida belirtilen bilgileri, varsa ilgili meslek kuruluslarindan elde edecegi
dokiimanlardan, mesleki yayimlardan ve o meslekteki deneyimli bireylerle yapacagi

goriismelerden elde edecektir.*

Son olarak toplumsal nedenler icerisinde irdelenebilecek bir diger konu ise,
sosyal etmenlerdir. Bireyin sosyal yasami; aile i¢indeki ana-baba iliskisi, i¢inde
yasadig1 sosyal ¢evre, bireyin kariyer se¢iminde oldukca etkilidir. Yapilan bazi
caligmalar sonucunda is ve meslek seciminde; bireylerin ailelerinin sosyo - ekonomik
diizeyi yaninda, bireyin zihinsel yeteneklerinin tekniginin ve karakteristiginin de

belirleyici oldugu ortaya ¢ikmustir.”

1.4 BIREYSEL KARIYER ASAMALARI

Bireyin kariyerinin sekillenmesine yardimci olan bir¢cok etmen vardir.
Fiziksel ve temel girdiler, zihinsel 6zellikler, aile, okul, cinsiyet, deneyim bunlardan
sadece birkagidir. Bireysel olarak ele alindiginda, kariyer agamalarinin gelisim stireci,

yasam devrelerine paralel olarak gelisir. Cocukluktan yetiskinlige kadar bu durum

31 «Kisilik Meslek Secimi ve Kariyer”. www.inkadanismanlik.com.tr, 25.11.2004,s.1.

32 Mehmet Cemil Ozden, “Birey ve Kariyer Yonetimi”, www.mcozden.com., 26.11.2004, ss5.9-10.
3 Donald E. Supper, Life Span ,Life Space, Approach to Career Development. Hought on Mifflin
Comp., 1999, p.45.
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devam eder.”” Tablo 1.1°de goriildiigii gibi birey, bir orgiitte kariyer siirecinde ¢esitli

asamalardan gegmektedir:*®

Tablo-1.1: Kariyerde 4 Asama

Kariyer

Asamalart 1.Asama 2.Asama 3.Asama 4.Asama

Belirgin Yardimlagma Bagimsiz Egitim Orgiitiin ~ Istekleri

Etkinlikler Ogrenme Yardim Eden Dogrultusunda
Bi¢im Kazanma

Baslica Ciraklik Meslektaslik Akil Hocalig1 Himayecilik

Mliskiler

Psikolojik Bagimlilik Bagimsizlik Sorumluluk Gii¢ Kullanma

Sonuglar Ustlenme

Kaynak: Mehmet Argiiden, Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapi Kredi Bankasi Uygulamasi.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Soysal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir 1998,
s.25.

Tablo 1.1°de goriildiigii gibi bireyin kariyer siirecinde gecirdigi asamalar;
ciraklik asamasi, meslektaslik agamasi, akil hocalig1 asamasi ve himayecilik asamasidir.
Ciraklik asamasinda, bireye is Ogretilir; meslektaslik asamasinda ise birey orgiitsel
faaliyetlere bagimsiz olarak katilir; akil hocalig1 asamasinda birey, 6gretici konumdadir.
Son asama olan himayecilik asamasinda ise, birey yardim gereksinimi olan diger
calisanlara yardimci olma gorevini Ustlenir. Asagidaki sekilde, kariyer asamalan ile

yasam donemleri ve performans arasindaki iligkiler goriilmektedir:*®

**Y1ldiz Teknik Universitesi Kalite ve Verimlilik Kuliibii, “Kariyer planlama”, www.ytukvk.org.tr,
05.04.2005, s.5.

3% Mehmet Argiiden, Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapi Kredi Bankas1 Uygulamasi. Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir 1998, ss.24-25.

3 Celebi, a.g.e., ss. 72 -73 -74.



Yiiksek

A
4
/
Ve
Gelisme 4
/
7/
Yerlesme \ \ Stirdiirme
\ Gerileme
\
Deneyim e g \ .
4
7/
4
4
______ '
v
Diisiik

15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65

Aragtirma Yerlestirme Stirdiirme Gerileme

Sekil-1.3: Kariyer Asamalar1 Yasam Donemleri ve Performans Arasindaki Iliskiler

Kaynak: Zevcan Celebi, Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Eskisehir Arcelik Buzdolab isletmesinde
Bir Uygulama. Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Eskisehir 1997,s.73.

Arastirma agsamasinda yetiskin birey, calisma yasamina girmeye calisan
birey olarak tanimlanir. Bu asamada birey genellikle 15-25 yaslar1 arasindadir.
Yerlestirme asamasinda ise bireyler genellikle 25-45 yas arasindadir. Yerlestirme
asamas1 basarili bir is goriigmesini, bir ise kabul edilmeyi ve secilmis orgiite uyumu
saglar. Siirdiirme agamasinda birey, orgiitiin 6nemli bir iiyesi aline gelir. Bu birey daha
geng yastaki bireyler i¢in akil hocasi olarak onlara yardim etmek ister. Son asama olan

gerileme agamasi ise verimliligin kendiliginden diistiigii ve yaklasik olarak 65 yas ve



daha yukan yaslardaki bireyleri kapsayan bir asamadir. Tiim bu agiklamalar 1s18inda

bireysel kariyer asamalarini asagidaki basliklar altinda toplamak miimkiindiir: *’

1.4.1. Kesif

Genelde 20’li yaslarin ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya
kadar gecen siire olarak tanimlanmaktadir. Bu asama, kendini ispatlama ve kariyer
alternatiflerini degerlendirme asamasidir. Bireyin iliskide oldugu 6gretmen, arkadas,
ana babadan duydugu, televizyonda cadde koselerinde gordiigii ve oynadigi rol
oyunlariyla baslayan; kariyer segim alternatiflerinin degerlendirildigi bir asamadir.*®
Birey kariyeri ile ilgili c¢alismalara bu asamada baslar. Kendini anlamaya ve

yeteneklerinin hangi is i¢in daha uygun oldugunu belirlemeye calisir.

Bireyin yaptigi gozlemler sonucunda, meslegini sectigi asama kesif
asamasidir. Cevresel belirleyiciler ve anne-baba, bireyi bu asamada 6nemli Olcilide

yonlendirir. Bu agsamada birey tliretkendir; ilgi alanlarini ve isteklerini belirlemistir.

Bu asamada, literatiirde gercek soku olarak adlandirilan; bireyin isine iliskin
beklentileri ile karsilastiklar1 gergekler arasindaki farki gérmesi ve bu gerceklerle

3 Orgiit tarafindan

ylizylize gelmesi sonucu yasadigi uyumsuzluk sorunu ortaya ¢ikar.
gergeklestirilen basarili bir oryantasyon ¢alismasi, ¢alisan bireyin orgiit hakkindaki ilk
izleniminin olumlu olmasimm1 ve dolayisiyla uzun donemde basarili bir iligkinin
baslangicin1 saglarken, kisa vadede ise kariyerinin baslangicinda olan bireyin; ise ve

calisma ortamina etkin ve hizl bir sekilde uyum saglamasina sebep olur.*

37 Tugray Kaynak, insan Kaynaklar1 Planlamasi. Alfa Basim Yayim Dagitim,stanbul, 1996, s. 181.
38 Aytac, a.g.e., s.5.

39 Schuller, Randall , Personel and Human Resource Management. New York, 1993, s. 120.

* Melih Miiminoglu, “Oryantasyon”, www.insankaynaklari.com, 30.01.2005, s. 2.



1.4.2. Kurulma

Bireyin i¢inde bulundugu is ortamina karst uyum ve giivenlik hislerinin
saglandigr asamadir. Bireylerin sec¢imlerinde yapacaklar1 hatalarla ya da degisik

segenekleri degerlendirme arzulariyla daha da uzun siirebilir. *'

Bu asamada belirsizlik ve bunalimlar baglar. Bireyin karsisina iki sorun
cikabilir. Bunlardan ilki mevki bulma digeri ise kendini kanitlamadir.Bu asamada iki

adim vardir:*

- Deneme: Bu asama, bireyin sectigi isin kendisine uygunlugunun sinandigi

ve uygun alani bulmak i¢in birkag isin degistirilebildigi bir asamadir.

- Yerlesim ve Basarma: Orgiite yeni gelen isinde ustalasir ve drgiitii tanir.
Orgiit bu sekildeki bireyleri motive eder. Basarma farkli bireyler icin farkli anlamlar
tasir. Bu nedenle bu asama bireyin saglam ve net kariyer hedeflerinin belirlendigi ve bu
amaglara ulagsmak icin gerekli planlarin yapilip uygulandig1 asamadir. Bu asamada en
biiyiik konu “ Gergek Soku” dur. Ise girme ya da is degisikligi hazirliginda olan bireyin
beklentileri ile isin ya da meslegin acimasiz yanlarinin goriildiigii ve bireyin gergeklerle
yiizylize geldigi bu an “gercek soku” olarak adlandirilir. Bir diger sorun ise “Kendini
Kanitlamak™ tir. Bu durum hata yaparak, hatalarin1 6grenerek ve sorumluluklari {izerine
alarak karakterize olur.Yine de bu agamada birey, heniiz verimliligin tepe noktalarina

ulagsmig degildir. Bu asama ancak bireyin kendini kanitlamasiyla zirvede sona erecektir.

Lise yasamindan sonra calisma yasamina atilan bireyler ile iiniversite
doneminde ¢aligmak durumunda olan bireylerde, kesif asamasi diger bireylere nazaran
daha erken baglamaktadir. Bu asamada kariyer gelisimi hizlidir, bireyin kariyer siireci

igerisinde en iiretken oldugu asamadir.

* Insan Kaynaklari.Com Igerik Ekibi, “Yolun Sonu Yada Yeni Bir Yolculuk i¢in ilk Adimlar”,
www.makalem.com, 10.01.2005, s.1.
# Uye, a.g.e., ss. 20-21.



1.4.3. Kariyer Ortasi

Birey bu asamada; isinde iyice ustalasmis, orgiit i¢indeki pozisyonu
saglamlasmis hatta hiyerarsik olarak birkac¢ pozisyon yiikselmis durumdadir. ¥ Bireyin
sorumluluklarinin artmasi, bagkalarma oOnderlik yapma gibi gorevleri {istlenmesi bu
asamanin tipik 6zelliklerindendir. Bu asamada mesleginde ilerleyen bir birey; yonetim
basamaklarinda yukariya dogru yol almaktadir. Bu asama ayni zamanda yeniden
degerlendirme asamasidir. Birey bu asamada kariyer hedeflerini gdzden gegcirir, is

degisikligi diisiinebilir ve aile iginde yasayabilecegi olasi sorunlarla ilgilenir. **

Bir¢cok birey kariyer ortasi asamasina ulasincaya kadar ilk kariyer
cikmaziyla heniiz yiiz yiize degildir. Bu asamada birey, varolan kazanimlarini korumaya
yonelir ve performansini gelistirmeye devam edebilir veya artik yeni kazanimlar
saglayamaz ve eskidigini fark eder. Bu asamada, birey sadece performansini
gelistirerek basariya ulasamaz. Bireylerin ¢ogu kariyer yagamlarinin ortasina gelmeden
kariyer krizlerini yasarlar. Kriz is yerinden ya da isin disindaki bir nedenden

kaynaklanabilir. **

Is yasamindan kaynaklanan nedenlerden biri, bireyin mesleki olarak
duragan bir doneme girmesidir. “Kariyer Platosu” olarak adlandirilan bu dénemde
birey; maddi ve manevi agidan yeni kazanimlar saglayamaz, is yasami monotonlasir.
Bireyin kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna
gelmesinin sonucu olabilir. Bu durum “Birey Odakli Plato”yu ifade eder. Diger yandan
bireyin mesleki a¢idan duragan bir siirece girmesi, orgiitiin yapisindan da kaynaklaniyor
olabilir. Bir anlamda orgiit icinde bireyin mesleki gelisimi i¢in yollar tiikenmistir. Bu
durum “Orgiit Odakli Plato”yu ifade eder. Orta yas krizine yol agan bir diger durum da,
bireyin kariyerinde bir gerileme siirecine girmesi durumudur. Bu durum ozellikle is

yasamindaki hizli degisimin ve teknolojik yeniliklerin bireyin yetkinliklerini

* Fidan Aykut, Orta Kademe Yoneticilerin Kariyer Planlamasy. I.T.U. Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 1998, s. 92.

* Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Géniil Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi. Baris Yayinlari, Izmir,
2001, s. 205.

“Mustafa Aytag, Akademisyenlerin Calisma Yasami ve Kariyer Sorunlari. T.C. Uludag Universitesi
Arastirma Fonu Isletme Miidiirliigii Yayinlar1, Bursa, 2001, s. 75.



gelistirmesini gerektirmesi; buna karsin bireyin bu gelismelere uyum gosterememesi
sonucu olarak ortaya ¢ikar. Bireyin performansi diiser, orgiitiin kendisine verdigi 6nem
azalir. Bu durumun siirmesi halinde birey dnce daha pasif gorevlere getirilir. Orgiite
katkisi1 iyice azalan birey, son asamada isten ¢ikarilabilir ya da is doyumu azaldig i¢in
kendi istegiyle isten ayrilabilir.*® Plato dénemleri hi¢bir zaman kolay degildir. Bireyin

bu dénemde isine karsin olumlu tavirlar beslemesi ok zordur.*’

Kariyer ortas1 asamasimi yasayan bireylere yardimci olmanin en iyi
yollarindan birisi, mentorluk ve destekleyiciliktir. Bu rolii oynayan yonetici, bireyin
ilerleme firsatin1 elde etmesini saglayan, bilgi beceri ve deneyimi kazandirir. Boylece
kaliteli bir isgiicli portfoyii olusturularak, bu sekilde oOrgiite yeni liderler ve yeni

mentorler kazandirilabilir. *®

Diger asamalarda da ortaya ¢ikma olasilifi olmakla birlikte en ¢ok bu
asamada karsilasilan énemli sorunlardan biri de “Tiikenmislik” tir. Is yasamindaki
yogun baski ve stres sonucu gelisen tiikkenmislik; is doyumunu azaltmakta, stresi

arttirmakta ve ¢alisanda gerilime yol agmaktadir.®’

Kariyer ortas1 agamasina gelen bir birey, belirli bir birikime sahip oldugu ve
kariyerine yani bagslayan bireyler gibi hirsli olmadigi i¢in, bu asama bireyler igin
oldukca yararhidir. Bu asamada yoneticilerin yapmasi gereken; calisan1 platodan

uzaklagtirarak onun motivasyonunu saglamaktir.

1.4.4. Kariyer Sonu

Kariyerin en uzun asamasi olup, bireyin kariyer yasaminin sonuna geldigi
asamadir. 50-65 yas arasi olan bu asamada birey, i yasaminda sagladigi yeri korumaya

yonelik caba sarfeder. Sayginlik ve kendini gergeklestirme gereksinimi Onemini

* Ozden, Birey ve Kariyer Yénetimi, a.g.e., s. 15. _

" Elwood Chapman, Is liliskilerini Gelistirmek. Ceviren: Giinhan Giinay, Rota Yayincilik, Istanbul,
1997, s.31.

*Canan Ceylan, “Mentorluk iliskilerine Farkli Bir Yaklasim”. isgii¢ Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 2004, s. 5.
* Ali Ozyurt, “Hekimlerde Tiikenmislik Diizeyi”, www.ttb.org.tr, 05.04.2005, s.1.



korumaktadir. Bireyler bu asamada kisilige yonelim iizerinde odaklanirlar; orgiite

yénelim nispeten daha azdir. *°

Bu asama o6grenmede yavaglamalarin gozlendigi bir asamadir. Bilginin
diger c¢alisanlara iletimi s6z konusudur. Bu asamada bireyler ise iligkin

performanslarinin azaldigini ve belirli bazi islerde kilitlenip kaldiklarini fark ederler.

Orgiitiin bu asamadaki gorevi; performanslarim siirdiirmeleri konusunda
calisanlara cesaret vermektir. Ote yandan yash calisanlarin, genellikle algilama ve
ogrenme yeteneklerine iligkin Onyargilara karsin, bazi Onlemler Orgiit yoOnetimi
tarafindan alinmalidir. Eger orgiitler c¢alisanlarin islerini daha iyi yapacaklarina
inanirlarsa; esnek ¢alisma programlari, acik performans standartlari, siirekli egitim ve

ayirimdan kaginma gibi dnlemlerle bu agsamada bulunan ¢alisanlara yardimci olabilir.”!

1.4.5. Emeklilik (Azalma)

Emeklilik bir yandan bireyin yagaminin alisilagelen siirekliligini bozarken,
Ote yandan bireyin aile ve diger bireyler arasindaki yerinin ve kimliginin degisiklige
ugramasina neden olur. Emeklilik sonucunda bireyde duyusal islevselligin azalmasi,
degismelere uyum yeteneginin azalmasi ve calisma yasami ile bunun verecegi sosyal

statiiden vazgecme gibi problemler yasanabilir.*

Emeklilik agamasi bireyin kariyerini tamamlamis oldugunu gostermektedir.
Ancak asil 6nemli olan konu; 6rglitsel agidan bireyin kariyerinin tamamlanmis olmasina
ragmen, kariyer transferinin gerceklesip ger¢eklesmeyecegidir. Birey bulundugu orgiitte

kariyerini sonlandirdiktan sonra, bagka bir alanda bagka bir kariyer arayisina yonelebilir.

3 Robert L. Mathis, John H. Jackson, Personel /Human Resource Management. West Publ. Comp.,
New York, 1994, p. 287.

°! Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yonetimi. Beta Yayinlari, istanbul, 2003, s. 257.

32 «Emeklilik ve Uyum”. www.odevarsivi.tk, 29.01.2005, s. 3.



1.5. KARIiYER ENGELLERI

Birey is yasaminda arada bir de olsa kariyer engelleri ile karsilasabilir. Birey
kariyerinin degisik asamalarinda farkli sorunlarla karsilasacaktir.” Bu sorunlar birey
tizerinde verimi azaltic1 etkiler yaparken, ayn1 zamanda Orgiitiin basarisini da olumsuz
yonde etkileyecektir. Engellenme kavrami, bireyin gereksinimlerinin tatmininde
birtakim engellerle karsilagsmasi seklinde tanimlanabilmektedir. Engellenme, bireyin
performansinin dolayisiyla verimliliginin diismesine yol agar. Orgiite girdikten bir siire
sonra bireyin gelisme kaydetmesi Orgiit ve birey icin iki sonu¢ dogurur; bireyin orgiite
kars1 tutumu halen olumlu ise, orgiit bireyin gereksinimlerini tatmin ediyorsa, birey
orgiitle bitiinlesecek ve Orgiitte kalacaktir. Ancak Orgiitte meydana gelen bazi
degisimler bireyin orgiitten beklediklerinin ger¢eklesmemesine yol acacak ve bireyin
hedefine ulagsmasi engellenecektir. Bu durumda birey iki segenekle karsi karsiya
kalacaktir; ise devam etmek ya da isten ayrilmak. Bu kosullarda isteksiz olarak ¢alisan
birey. is diizenini bozan ve catisma yaratan davraniglar gostermeye baslayacaktir.
Ayrilan birey ise Orgiitiin belli bir maliyetle yetistirdigi bir elemanin kayb1 demektir.
Gerek bireysel, gerekse oOrgiitsel sonuclari itibariyle engellenme orgiitiin bireysel

gereksinimleri 6grenip bunlari karsilamas: 6l¢iisiinde ortadan kalkacaktir.™

Kariyer siireci birey odakli bir siire¢ oldugu icin; karsilagilan sorunlarda
dogrudan bireyi etkileyecektir. Bu sorunlar; cinsiyetten, medeni durumdan ya da

beceri kaybi gibi nedenlerden kaynaklanabilir.

Kariyerin ¢esitli asamalarinda karsilasilan bazi sorunlar Kkariyeri
engelleyebilecektir. Bireyin ¢alisma yasami boyunca karsilasabilecegi kariyer engelleri

asagidaki gibi 6zetlenebilir:™

3 Nilgiin Aydemir, 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektér Imalat Sanayinde insan Kaynaklar1 Yonetimi
ve Kariyer Arayislar1.Tiirkiye Geng Isadamlar1 Dernegi,istanbul,1995,5.56.

* Meryem Akoglan, Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi. T.C. Anadolu Universitesi
Yayinlari, Eskigehir, 2001, s.133.

> Uye, a.g.e., s. 102.



1.5.1. Isten Cikartilma

Isten ¢ikartilma, bireyin irade dis1 olarak isinden ayrilmak zorunda
birakilmasidir. Isten cikartilma ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Performans
diistikliigl, igyerinin kapatilmasi, liretim bi¢iminin degisimi, Orgiitiin kiiclilmesi v.b.
Isletmenin kiiciilmesi durumu isten ¢ikartmalarda en fazla kullanilan nedenlerden
biridir. Isten ¢ikartilma her ne kadar bir kariyer boslugu olarak bilinse de, yeni bir is
dolayisiyla bireyin potansiyelini ortaya koyabilecegi bir kariyer firsat1 olarak da bilinir.
Ozellikle kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olan birey, bu dénemleri kolaylikla

gecerek yeni bir asamaya gegebilir.”®

Issizligin en olumsuz etkileri, bireyin psikolojik yapis1 ve kisiligi iizerinde
yogunlagsmaktadir. Issizligin baslica psikolojik etkileri; stres, depresyon, umutsuzluk
egilimleri, 6zgiivenin zedelenmesi, toplumsal ve ailevi rolii kaybetme ile belirsizligin

olusturdugu kayiplar olarak siralanabilir.”’

Bireyin isten ¢ikartilmasi sonucunda, ona yeni bir is bulmasi konusunda
yardimct olan ve degisik segenekler sunan, danigmanlik hizmetini yiiriiten isletmeler
bulunmaktadir. Bu isletmeler, isten ¢ikartilan ve issiz kalan bireyleri, bilgi ve beceri

diizeylerine uygun iglere yerlestirme amacina hizmet etmektedirler.

1.5.2. Stres ve Tiikenmislik

Bireyin calisma yasaminda karsilastigi olumsuzluklara karsi olusturdugu
stres kagimilmazdir. Is ortammi begenmemek, projeler iizerinde fazla yogunlasmak,
daha hizli is bitirmeye calismak gibi basit sikintilar bireyde strese yol acabilmektedir.
Farklt meslek gruplari, farkli stres belirtileriyle karsi karsiya kalirlar. Caligma
yasaminda stresin ortaya ¢ikmasindaki en 6nemli etken, isin niteligidir; ancak arastirma
sonuglari, is stresinin farkli nedenler sonucu arttigini ispatlar tarzdadir. Kariyer sahibi

olabilme endisesi, ig ortaminda stresi en cok destekleyen etkenler arasindadir.”®

% Uye,a.g.e., s. 103. . )
°7 Cigdem Kocatepe ve digerleri, “issizlik Psikolojisi”. Isgii¢ Dergisi, Cilt 2, Say1 1, 2000, s. 1.
58 “is Hayati ve Stres”. www. isnet.net.tr, 07.04.2005, s.1.



Tiikenmislik olgusu ise; bireyde fiziksel ve zihinsel olarak iki sekilde goriiliir. Fiziksel
tikenmislik, giicsiizliik, sik bas agrilar1 ve bulanti; zihinsel tiikenmislik ise kizginlik

sabirsizlik ve huzursuzluk seklinde kendini gosterir.>

Strese yol acan faktorler; is yasamindan kaynaklanabildigi gibi ekonomik
bunalim, durgunluk, siyasal istikrarsizlik, teknolojik degisim, cevre kirliligi gibi
cevresel etkenlerden ya da hastalik 6liim, bosanma gibi bireysel olaylardan da

kaynaklanabilir.

Yasamin her agamasinda oldugu gibi, is yasaminda da stresten kaginmak
miimkiin degildir. O halde yapilmasi gereken bu atmosfer altinda calisan bireyin is

dengesini bozan ve verimliligini azaltan stresi en aza indirmeye calismaktir.*’

1.5.3. Gozden Diisme

GoOzden diisme, yoneticinin Orglitte yiikselmeyi bekledigi zaman kendi
hatalar1 sonucunda isten kovulmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta kademede

5 , . . 61
duraganlik pozisyonuna girmesi durumunda olusur.

Gozden diismede cesitli faktorlerin etkili oldugu goriliir. Bu faktorler; asirt
rekabet hirsi, list yonetimle olan anlasmazlik, bireylerarasi g¢atismalar ve ortama
uyumsuzluk olarak nitelendirilebilir. G6zden diisme sonucunda birey; korku, kendine
giivensizlik ve {liziintli gibi duygular yasarken; isletmenin kendisi i¢in harcadigi zamani
ve maddi birtakim kaynaklar1 da israf etmis olmaktadir. Isletmeler bu tiir sorunlar1 yeni
kariyer yolar1 gelistirerek ortadan kaldirabilir. Is paylasimi ve is genisletme bu
tedbirlerden sadece birkagidir. Bunun disinda; kariyer yolarina gecisler i¢in bireysel
egitim programlari uygulanabilir. Bu durum calisan bireylerde gliven duygusunun

artmasina ve ise devamsizliklarin azalmasina yol agabilecektir.

39 “Doktorunuz Tiikenebilir’. Radikal Gazetesi, 2005, s. 1.

% Muzaffer Biyik, Koksal Boztas, “Stres Kaynaklar1”, Emniyet Genel Miidiirliigii Polis Dergisi, Say
35, 2003, s.5.

6! Aydemir, a.g.e., 5.60.



1.5.4. Cam Tavan

Tarim ve endiistri caginda erkekler 6n planda iken, bilgi ¢aginda kadinlar
on plana c¢ikmistir. Kadinlar hizmet sektoriiniin kazandigi oneme paralel olarak
agirliklarim biiyiik 6lgiide artirmuslardir.®” Cam tavan, gocuk sahibi olan ve kariyerini
On planda tutan kadin ¢alisanlarin, ayni durumdaki erkek meslektaslarina gore; daha az

6diil ve terfi almalar1 olarak adlandirilabilmektedir.%

Cam tavanin olugmasmi saglayan iki Onemli faktor soézkonusudur.
Bunlardan ilki, kadinin kendi kendine yarattig1 engellerdir. Kadinin aile hayatinin zarar
gormesinden duydugu endise, Ozgiiven eksikligi ve kendi cinslerini rakip olarak
gormesi bu engellerden sadece birkagidir. Digeri ise ¢evresel faktorlerdir. Bu faktorler,
calisma yasaminda kadinin erkekler tarafindan bilingli olarak sinirlandirilmasi ve
kadinlara beceri diizeyleri diisiik; yeteneksiz varliklar seklinde Onyargiyla

yaklagilmasidir.

Is yasaminda pek ¢ok engelle karsilasan kadinlar, tesine gecemedikleri bir
cam tavanin altinda c¢alismak zorunda kalmaktadirlar. Cam tavanin {i¢ boyutu
bulunmaktadir; yani bahsedilen ii¢ boyutlu bir cam tavandir. Bu boyutlarin ortaya
cikmasindaki belirgin etkenler, sosyo-kiiltiirel nitelikte olup egitim diizeyi ve

endiistriyel gelisim seviyesi ile yakindan ilgilidir.**
1.5.5. Beceri Eksikligi

Kariyer ortasi donemini yasayan bireylerde onemli yetenek kayiplari
goriilmektedir. Yetenek kaybi, bireyin zaman igerisinde edindigi deneyim ve egitimin
degisen ¢alisma yasamina yetmemesi yada bu yasamin gereksinimlerine cevap
verememesi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Calisma yasami yapisal bir degisim

gecirmektedir. Calisan bireylerinde bu degisime paralel olarak edindikleri deneyim ve

62 Osman Ozsoy, Gelecegin Meslekleri. Hayat Yayncilik, istanbul, 2002, s. 115.

53 Egitim-Sen, “8 Mart Kadinlarm Uluslararas: Birlik ve Dayamisma ve Miicadele Giinii”,
www.egitimsen.org.tr, 07.04.2005, s.1.

%4 Zeynep Aycan, “Kadin Kariyer Gelisiminin Oniindeki Engeller”, www.anneyiz.biz.com,
07.04.2005, s.3.



bilgileri yenilemeleri gerekmektedir. Bireylerin siirekli 0grenmeye agik olmalari

gerekmektedir65

Beceri kaybi, ¢alisan bireyin psikolojisi iizerinde olumsuz etkiler yarattigi
gibi; orgiitiin belirledigi hedeflere ulagmasin1 da uzun vadede engelleyebilecektir. Bu
nedenle orgiitler, bu tiir kariyer sorunlarini Onleyebilecek ya da zararlarini en aza

indirebilecek modeller gelistirmeli ve egitim programlar1 olusturmalidir.

Gelisen ve degisen calisma yasaminin beklentilerine uygun olmayan ya da
bu beklentilere cevap verebilecek beceriden yoksun olan bireylerin kariyer siireci daha

zor ve basarisiz olma olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir.

1.5.6. Cinsel Ayirimcilik

Egitim olanaklar1 ve egitim seviyesindeki gelismelere de paralel olarak
calisma yasaminda kadinin rolii giderek artmaktadir. Ancak kadinlarin kariyer
basamaklarini tirmanmasi erkeklere nazaran daha zordur. Oncelikle birgok isletme,
kadinlarin tepe noktalarina gelmesini uygun gérmemektedir. Bu yaklasgimin orgiit
kiiltiirii ile iligkisi agiktir. Kadinlarin ailevi sorumluluklari, 6zellikle ¢ocuklar ile ilgili
toplumsal beklentiler, kadinlarin enerjilerinin bir kismini1 bu alanlara kaydirmalarini
gerektirmektedir. Kadinlarin bu sorumluluklar yerine getirerek kariyer olanaklarindan
yararlanmasi, yine orgiit kiiltiiriiniin olumlu yansimasi ile miimkiindiir. Toplumsallagma
stireci, iilkemizde kadinlarin erkeklerle esit kosullarda yetismesini tesvik eder durumda
degildir. Bir¢ok konuda oldugu gibi, devletin ¢alisan kadinlarin haklar ile ilgili yasalari
yenilemek ve zenginlestirmekte yetersiz kalmis oldugu bir gergektir. Son olarak,
kadinlarin calisma yasaminda cinsel tacize ugramalari, 6nemli bir sorun olarak

goriilmektedir. Yine 6rgiit kiiltiirii, bu sorunun ¢dziilmesinde de etkili bir unsurdur.®®

Calisma yasaminda ortaya ¢ikan cinsel ayirimcilik, en fazla terfi ve

atamalarda goriilmektedir. Cocuk sahibi olan ve kariyerini 6n planda tutan kadin, ayn

% Jale Colakoglu, “Yasam Boyu Ogrenmede Motivasyonun Onemi”. Milli Egitim Dergisi, Say1:155-156,
2002, s.3.
6 “Firma Kiiltiirii ve Kariyer”. www.insanbul.net, 26.11.2004, s.6.



durumdaki erkek meslektaglarina gore daha az terfi ve 0diill almaktadir. Terfide
karsilagilan bu ayirimcilik, daha ©nce de bahsedildigi gibi cam tavan olarak
adlandirilmaktadir. Bu durum sektérden sektore degismektedir. Geleneksel cinsiyetci
deger yargilarindan yola ¢ikilarak; kadinin yoneticilikte basarili olamayacagi kaygisi
terfiye hazirlama amaciyla yapilan egitim programlarina kadinlarin dahil edilmemesine
sebep olmaktadir. ” Calisma yasaminda kadinlara yonelik bu engellerin nedenlerini su

sekilde siralayabiliriz:

- Kadmlarin aile i¢indeki rolii ve gorevlerinin yogunlugu nedeniyle
(iyiniyetli ayrimcilik) kadinlara ¢ok fazla is verilmemesi.

- Kadinlarin verilen iist diizey isleri yapamayacagi dnyargisi.

- Kadmlarn; kisilik, kararlilik ve azim agisindan yetersiz olarak
degerlendirilmeleri.

- Ogzellikle erkek yoneticilerin giicii elde tutma istegi.

1.5.7. Cift Kariyerli Eslerin ikincisi

Giderek daha ¢ok sayida kadinin ¢alisma yasaminda yeralmasi isletmelerde
cift kariyerli eslerin sayisinin hizla artmasina yol a¢mustir. Her iki esin kendi
kariyerlerinin pesinde kogmasi olarak tanimlanan bu kavramda 6nemli olan nokta her
iki esinde belli bir uzmanlik alan1 iginde olmasi ve belirli kariyer hedeflerinin

olmasidir.®

Cift kariyerli eslerde, eslerden birinin kariyerine oncelik verilmesi yolu
secildiginde bu genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadinlarin kariyer gelisimlerinde
karsilastiklar1 bir baska sorundur. Isletmeler ¢ift kariyerli esler sorununun ¢dziimiine,
her iki ese de mesleklerine uygun kariyer olanaklar1 saglayarak katkida bulunma yoluna
gidebilmektedir. Ekonomik nedenlerden dolayi, calisan eslerin belirledikleri kariyer
hedeflerine ulagmalar1 ¢ok zor olmaktadir. Ekonomik bakimdan iyi, egitim seviyesi

yiiksek olan giftlerde, kariyer gereksiniminin tatmin edilmeye calisildig1 goriilmektedir.

57 Egitim — Sen, a.g.e., s.1.
6% «Cahsan Kadin”. www.maksimum.com, 07.04.2005, s.2.
% Serpil Aytag, “Calisma Yasaminda Cift Kariyerli Esler”, MESS Mercek Dergisi, 2000, s.1.



Sanayi devrimi sonrasinin aile modelini yansitan ¢ift kariyerli ailelerde,
dengeye ulasabilmek i¢in uygulanabilecek bazi stratejiler s6z konusudur. Bu
stratejilerin basariyla uygulanabilmesi; bireysel sorumlulugun yaninda, orgiitlerin ve

hiikiimetlerin de sosyal sorumluluklar iistlenmeleri ile saglanabilecektir. ™°

1.5.8. Ay15181 Sorunu

Ayis181 sorunu; bireyin asil isi disinda gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak
veya bagka birtakim nedenlerle ikinci hatta liglincii bir iste calistyor olmasindan
kaynaklanmaktadir. Baz1 oOrgiitler bu bireyleri isten atmakla tehdit ederler. Burada
ortaya c¢ikan temel konu, asil iste kullanilmasi gereken enerjinin diger iste

kullanilmasidir. ’!

Yoneticilerin asil isin disinda ek bir ise karsi ¢ikmalarinin altinda da bu
neden yatmaktadir, ¢iinkii bireyin asil isinde harcamasi gerekli enerjiyi ek isine
vermesi, bireyde performans diisiislerine neden olmaktadir. Bunun sonucunda; ise geg
kalmalar veya ise devamsizliklar goriilmekte en Onemlisi de ise olan baglilik

azalmaktadir.

Bu sorunu ¢ozmek ya da en aza indirmek hususunda orgiitlere biiyiik
gorevler diismektedir. Calisanlarina i1yi olanaklar saglayan, onlarin ek bir iste
calismalarina gerek duymayacak Olgiide tatmin edici bir {icret politikast izleyen ve
calisaninin ig glivenligine 6nem veren Orglitlerde bu tiir bir sorunla karsilagiimasi

miimkiin degildir.
1.5.9. Engellenme
Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde

engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey ya ekonomik olanaklar1 nedeni ile

caligmasini siirdiiriir ya da isten ayrilir. Kariyer gereksinimi ve beklentisi i¢inde olan

70 Serap Kapiz, “Is — Aile Yasami Dengesi ve Dengeye Yénelik Yeni Bir Yaklasim:Sinir Teorisi”, Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 4, Say1 3, 2002, ss.1-2.
' Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s. 210.



bireyin amacina ulasamamasi ya da diger bir ifade ile engellenme sonucunda bireyde

olusan olumsuz gelismeler Sekil 1.4’te goriilmektedir: 72

Kariyerde Ilerleme

Kariyerde ilerleme (Amaca Ulagma)
(Giidiilenme Siireci )

Kariyerde ilerleyememe

(Amaca Ulagamama)

|

Engellenme
Gerilim Saldirganlik
Dissal Geri Cekilme Icsel Geri Cekilme Dissal Icsel
(Isten Ayrilma) (Umursamazlik) /\
Kaynagin Diger
Kendisine Dogru /\
Birey Nesne
(Rol Catigmasi) (Is Kazas1)

Sekil-1.4: Engellenme Sonucu Bireyde Olusan Olumsuz Gelismeler

Kaynak: Ayse Can Baysal , Erdal Tekarslan, isletmeciler icin Davrams Bilimleri. Avciol Basim
Yay, Istanbul, 1996, s. 351.

Sekil 1.4°te goriildiigii gibi engellenme, amaca ulasamama sonucu ortaya
cikan bir durumdur. Birey lizerinde gerilim ve saldirganlik diirtiileri uyandirmaktadir.
Gerilim sonucunda birey; ya isten ayrilacak ya da ise karst umursamaz bir tavir
takinacaktir.  Orgiitler, bireylerin  gereksinim ve isteklerinin ne oldugunu
Ogrenebildikleri takdirde; engellenmeden ve onun olumsuz sonuglarindan daha az

etkileneceklerdir.

"“Firma Kiiltiirii ve Kariyer”. 2004, a.g.e., s. 10.



1.6. KARIYER SISTEMLERI

Kariyer sistemleri; Orglitte calisan bireylerin bilgi, beceri ve deneyimlerini
gelistirerek, onlarin kariyer sahibi olmalarini saglayan bir sistemdir. Bu sistem,
bireylerin mevcut performanslarini en yiliksek seviyede kullanmalarina olanak verecek
sekilde islemelidir. Bu sistemin amact; dogru zamanda, dogru bireyin gorevde olmasi
icin gereken planlar1 yapmak ve uygulamaya koymaktir. Sekil 1.5 orgiitlerdeki kariyer

sistemlerinin yapisini gostermektedir: >

BELIRLEYICILER KARIYER
: SISTEMI
- Is ortami - Orgiit icindeki
- Cevre | terfi olanaklan
| - Yonetim
DEGISKENLIK OLCUTLERI
- Performans

- Yas ve cinsiyet
- Kidem durumu

SONUCLAR

- Kisisel doyum
- Performans artig1
- Orgiit hedeflerine ulagilmasi —

Sekil-1.5: Orgiitlerdeki Kariyer Sistemlerinin Temel Yapisi

Kaynak: Dyer Lee, Careers in Organizations. New York State School of Industrial and Labour

Relations Publishing, New York, 1986, p.120-121.

Sekil 1.5°de goriildiigii gibi, sistemin belirleyicileri; is ortami1 ve g¢evredir.
Kariyer sistemi, terfi olanaklar1 ve yonetime gore sekillenmektedir. Sistem igerisinde;
bireylerin ise iliskin performanslari, yas ve cinsiyet ozellikleri ile kidem durumlari
etkilidir. Bu sistemin etkili islemesi sonucunda ise, bireysel doyum artacak, bireylerin
performanslarinda artiglar goriilecek ve orgiit hedeflerine daha az sorun yasayarak

ulasabilecektir. Kariyer sistemlerini bakis acilarina gore degisik olarak smiflandirmak

& “Kariyer Yonetim Sistemi Ana Elemanlar1”. www.i.seeker.com, 10.01.2005, s. 1.



miimkiindiir. Buna gore bireye girdigi is ortaminda ¢aligma olanagi taniyan program

kariyer, belli bir drgiitte calisma olanag tantyan organizasyon kariyer v.b. ™*

Etkili ve basarili bir kariyer sistemi, insan kaynaklar1 béliimiinden alinacak
destekle kurulabilir. insan kaynaklari yonetimi igerisinde yeralan ve Kariyer sistemleri
icerisinde de kullanilan bir¢ok ortak iglev s6z konusudur. Bunlar;insan giicii planlamast,
1§ analizi, i tasarimi, performans degerlendirme, genel beceri ve danismanlik olarak

siralanabilir.

Bir kariyer sistemini incelemek icin; ilk olarak onu olusturan 6geleri

belirlemek ve tammak gerekir. Bu dgeler asagida kisaca dzetlenmistir: ™

- Tek Taraflh Statiiler: Calisanlarin yonetim karsisindaki durumu,
yonetmelikler, kanunlar, tliziikler gibi statiilerle belirlenir. Hizmetin siirekli olarak
siirmesi, ¢alisanlarin hukuksal durumu ve haklari, kamu kesiminde buna gére belirlenir.

Ozel sektdrde ise bu durum, sdzlesmelerle hukuksal bir yapiya kavusur.

- Uzmanlagsma: Calisanlarin ilerlemesi ve meslek konularinda
uzmanlagabilmesi igin gerekli egitim programlarinin uygulanabilmesi, sistemin dnemli
bir parcasidir. Egitim siireci, hizmet dncesi egitim, deneme siiresi egitimi ve hizmet i¢i
egitim olarak siniflandirilabilir. Biitlin bu c¢alismalarin amaci; calisanlarin kariyer

sistemi igerisinde kendilerini gelistirebilmeleri ve daha verimli olmalaridir.

- Kidem: Bir gorevde siirekli c¢alisma, bireye bir deneyim ve beceri
kazandirir. Genel ve mesleki egitim yaninda; devamli bir calismanin getirdigi
ozelliklerin de etkisiyle birey, daha verimli ve yararli hale gelir. Bu nedenle kidem,
hiyerarsi igerisinde bireye ilerleme olanagi veren ve psikolojik acidan bireyi motive

eden bir faktor olarak ele alinir.

- Yeterlik (Liyakat) Ilkesi: Kariyer sisteminde ortaya ¢ikan en 6nemli

sorun, kidem faktoriiniin liyakat kavraminin 6niine gegmesi ve bunun sonucu olarak da

™ Dogan Canman, insan Kaynaklar1 Yonetimi. Yarg: Yaymevi, Ankara, 2000,s.20.
7 Aydemir,a.g.e., s. 5.



sistemin tikanmasidir. Sorunu ¢6zmenin en Onemli sarti; adaletli ve yetenege 6nem
veren bir terfi sistemini igletme yapisinda olusturabilmektir. Bu saglanirsa; hem

calisanin yonetime giivenmesi saglanir, hem de verim diisiikliikleri onlenir.

- Birbirine Bagh Gorevler Biitiinii: Hizmet gruplar igerisinde,
gorevlerin sorumluluk derecesine ve bireyin niteliklerime gore diizenlenmesi kariyer
sisteminin basarili olmasi i¢in zorunludur. Ayrica her kademe arasinda hiyerarsik

baglantilar bulunmali ve birlik saglanmalidir.

- Siirekli ilerleme ve Yiikselmelere Kosut Ucret Politikalar1: Kariyer
sisteminde iicret; ilerlemelere bagl olarak artirilmali ve bu sekilde ¢alisanlarin doyumu
ve motivasyonu saglanmalidir. Calisanlarin maddi yonden tatmini, ayni zamanda

yetismis calisanin orgiit biinyesinde kalmasini ve verimin artmasini saglayacaktir.

Kariyer sistemleri ¢alisan bireylerin beklentileri ile orgiit gereksinimlerinin
uyusmasini ve bireylerin bireysel egitim ve gelistirme gereksiniminin daha 1iyi
belirlenmesini saglar. Mesleki gelisimleri i¢in c¢aba gosteren bireyler, ¢ogu zaman
gerceklesmesi giic durumlar i¢in gereginden fazla zaman harcarlar. Buna karsin,
gerceklesme olasiligi daha fazla olan gelisim olanaklarini kagirirlar. Bu durum
bireylerin, orgiitlerin kariyer sistemleri hakkinda ¢ok fazla bilgi sahibi olmamalarindan
kaynaklanmaktadir. Bu anlamda, orgiitlerin uyguladiklar1 kariyer sistemleri ve bu

sistemlerin isleyisi hakkinda calisanlarini bilgilendirmeleri gerekmektedir.



IKiINCi BOLUM

KARIYER YONETIMI ve KARIYER PLANLAMASINA YONELIK
GENEL BIiLGILER



2.1. KARIYER YONETIMIi

Bireyler bir orgiitin en degerli varliklaridir. Calisan bireylerin bireysel
gelisim ve miikemmellige ulagsmalar1 saglandiginda; orgiitiin de gelismesi ve ilerlemesi
miimkiin olabilmektedir. Bu bireysel gelisimin saglanmas biiyiik dl¢iide dogru ve etkili

bir kariyer yonetimiyle gergeklesebilmektedir.

2.1.1. Kariyer Yonetiminin Tanimi

Kariyer yonetimi en basit anlamu ile, bireylerin is yasamlarina iliskin planlar
yapmalaridir. Meslek yasamlarimi planlama isi ise bireyin yasaminm1 yakindan
ilgilendirir. Ciinkii is, bireyin yasaminin énemli bir kismini igerir. Bu kismin bir siireg
olarak planlanmasi, hedeflere ulasma bakimindan 6nemlidir.”® Kariyer yonetimi, birey

ile 6rgiit uyumunu saglayan yénetsel bir uygulamadir.”’

Kariyer yonetimi; calisan bireyin gereksinimlerini tatmin etmek, calisma
yasamlarindaki isteklerini karsilamak ve onlarin kariyer hedeflerine ulagmalarini
saglamak icin stratejiler belirlemeyi ve bunlar1 uygulamayi igeren bir kavramdir. Bunun
disinda kariyer yonetimi; ¢alisan bireyin kariyer planlarini orgiitiin desteklemesini ve

orglit-birey uyumunun ger¢eklesmesini saglayan 6nemli bir aragtir.

Kariyer yonetimi, Orgiit iiyelerinin bireysel performans, potansiyel ve
tercihleri ile orgiit gereksinimlerinin degerlendirmesini yaparak elde edilen veriler

1s1ginda Srgiit icinde bireysel ilerlemeleri planlamakta ve sekillendirmektedir. 7

Baz1 yazarlar kariyer yoOnetimini; bireylerin degerleri, ilgi alanlar,

becerilerindeki giiclik ve zayifliklar1 hakkinda bilgi toplamasi, bir kariyer hedefi

78 {lhami Findikei, insan Kaynaklar1 Yonetimi. Alfa Yaynlari, Istanbul, 1999, s. 343.

""H. Serdar Oge, “Kariyer Yénetimi ve Kariyer Yonetiminde Karsilasilan Giincel Sorunlar”, Verimlilik
Dergisi, 1998, s.44.

® A. Uygur., Orgiitlerde Kariyer Gelistirme ve Planlamasi:Otel isletmelerinde Bir Uygulama.
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara 1998, s.31.



belirlemesi ve kariyer hedeflerinin gerceklestirilme olasiligini artiran kariyer stratejileri

ile mesgul olmasi siireci diye de nitelendirmektedir. 7

Yukarida yapilan aciklamalar dogrultusunda; kariyer yonetimi siirecinde
calisan bireyin sorumluluk ve faaliyetlerinin bireysel kariyer yoOnetimini; Orgiitiin
sorumluluklar ve faaliyetlerinin ise drgiitsel kariyer yonetimini ifade ettigi sdylenebilir.
Kariyer yonetiminin orgiitlerde uygulanmasi ile orgiit; c¢alisanlarini, sahip olduklari
bilgi, beceri ve deneyimleri dogrultusunda , orgiit icerisinde en uygun pozisyonlarda
degerlendirir. Kariyer yonetimi uygulamalariyla, bireye ne yapmak istedigi, nerede ve

nasil yapmak istedigi konusunda yardime1 olmak hedeflenir.

2.1.2. Kariyer Yonetimi Kavraminmin Onemi ve Yararlarn

1980°1i yillardan sonra is ¢evresinde, orgiit ve isgiicii yapisinda ortaya ¢ikan
degismeler sonucunda, ayakta kalabilmek ve bagarili olabilmek i¢in, en 6nemli kaynak
olan insan sermayesinin yonetimi konusu giindeme gelmistir. Calisan beklentilerinin
artmasi, beraberinde degisen talepler, basarili olan bireylerin orgiit i¢inde tutulmasi,
terfi ettirilmesi, yeteneklerinin ortaya c¢ikartilmas: ve gelistirilmesi konusu bir¢ok
orgiitte kariyer yonetimi kavraminin glindeme gelmesine neden olmustur. % Tarih
boyunca bireyler kariyerlerini yonetmeye ¢ok az gereksinme duymuslardir. Bugiin ise,
bireylerin kendilerini yonetmeyi Ogrenmeleri gerekmektedir. Bunun bir anlami da,
bireyin yaptig1 isi, nasil ve ne zaman degistirecegini kisaca kariyer yonetimini bilmesi

gerekliligidir. *'

Kariyer yonetimi; bireylerin yaptiklar1 islerde ilerlemeleri, orgiit i¢cinde tist
diizeylere gelmeleri, yasamlar1 boyunca aldiklar1 egitim, zihinsel yetenekleri ve
birtakim bireysel 6zelikleriyle yakindan ilgili bir uygulamadir. Bireyim is yasaminda
emin adimlarla ilerlemesi, kariyer yonetimi sayesinde olabilmektedir. Bu uygulama

sonucunda; birey motive olmakta ve isine olan baghligi artmaktadir. Kariyer

7 Celebi, a.g.e., s. 19. )
% peter Drucker, Yénetim. Ceviren: Fatos Dilber, ODTU Yayimnlari, Ankara, 1995, s. 208.
81 Mess, “Kariyer Yonetimi”, www.mess.org.tr, 10.01.2005, s.1.



yonetiminin basariyla uygulandig: orgiitlerde, bireyler belli bir zaman dilimi igerisinde

hangi statiide gérev yapabileceklerini onceden ongdrebilmektedirler.

Orgiitlerde motivasyon ve siireklilik basarili ve etkili kariyer yonetimi
uygulamalari ile saglanir. Bu uygulamalarin; ¢calisma yasamindaki bireylerin basarilari

ve kendine giivenlerini saglama agisindan 6nemli yararlar1 vardir.

Kariyer yonetimi, birey-6rgiit uyumunun gergeklestirilmesi konusunda da
oldukca etkili bir uygulamadir. Bireyle ilgili birtakim bilgiler toplanir ve geribildirimde
bulunulur. Daha sonra hedefler belirlenir , bu hedefler dogrultusunda plan ve stratejiler

gelistirilip uygulamaya konulur ve bu siirekli bir islem haline getirilir.

Kariyer yonetiminin bireysel ve Orgiitsel yararlar1 asagidaki sekilde

siralanabilir;

- Olasi kariyer tercihlerini belirlemeyi saglar.

- Bireylerin igyerlerinde yasayacag: siirpriz ve diis kiriklig1 riskini azaltir.

- Bastirilmis olan kariyer hedeflerini giindeme getirerek tutarlilik saglar.

- Isyeri, aile ,endiistriyel degisim ve toplum iiyelerinden olusan bir
perspektifle bireye saglikli kariyer hedefleri belirleme imkani tanir.

- Bireylere islerinde yiikselme firsati tanir.

- Farkli egitim ve ge¢misi olan bireylere egitim destegi vererek, onlarin
orgiit ile biitiinlesmelerini saglar.

- Calisanlarin gereksinimlerinin tatminini kolaylastirir.

- Caligsanlarin potansiyel yeteneklerinin harekete gegmesini saglar.

- Bireyin becerilerinin ve amagclarinin isletme kullanimi i¢in hazir bir
sekilde saklanmasi saglanir.

- Gelecekteki insan kaynaklar1 gereksinimi daha iyi belirlenir.

- Egitim ve gelistirme yoluyla isgiicli kayiplar1 engellenebilir.

- Calisanlarin gercekei olmayan ya da sakli kalan diisiincelerinin ortaya

cikmasi saglanir.

%2 Ercan,a.g.e., ss. 48 - 50 .



- Isletme icindeki uzman ya da farkli meslekler icin farkli gelisim
asamalar1 onceden tahmin edilerek gelistirilebilir.
- Bireylere kendi gelisim planlarin1 yapma firsat1 verilir.Boylece; bireysel

degisim kolaylastirilarak hizlandirilabilir.

Bunlarin yani sira, orgiite kilit pozisyonlara uygun birey bulmak kolaylasir.
Bir oOrgiitte kariyer yonetimi caligmasinin yapilmasi, aynm1 zamanda yedekleme
uygulamalarinin da yapilmasi anlamima gelir. Bdylece; calisan bir bireyin isten

ayrilmasi durumunda 6rgiit zor durumda kalmaz.*

Sonu¢ olarak denilebilir ki; Orgiit igerisindeki kariyer yonetimi
caligmalarinin varligi, hem orgiit hem de birey agisindan olduk¢a yararli sonuglar

dogurmaktadir.
2.1.3. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer yonetimi bir siire¢ olarak ele alinmak istendiginde; {i¢ boyuttan
olusan bir yap: goriiliir. ik boyut; 6znel yon yani degerler, tutumlar, kisilik ve
davramislardan olusmaktadir ve birey odakli bir boyuttur. Ikinci boyut; nesnel yon yani
13, issel eylemler, konu se¢imleri, tercihler, planlar gibi somut olgulardan olusan Grgiit
odakl1 bir boyuttur. Ugiincii boyut; dznel ydniin uzantis1 olarak bireysel amaglar ile,
nesnel yoniin uzantisi olan orgilitsel amaglarin biitiinlestirilmesidir.** Sekil 2.1 kariyer

yonetimi siirecini gostermektedir:

8 «“Kariyer Yonetimi Verimli islemedigi Takdirde Cikan Problemler”.www.iseeker.com,
10.01.2005, s. 2.
¥ Tastan,a.g.e., 5.3.



l Bilgi, Firsatlar ve Destek l

Bir karar verme
v gereksinimi

Kendi ve
Kariyer cevresinin Hedef
kesfi »| farkinda olma > belirleme
A B C
Kariyer Geribildirim:
degerlendirme |« Is / isdist
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T l \4
He@efe dogru Stratetji Strateji
ilerleme CC
Pl uygulama p gelistirme
E D
T Aile, Is, Sosyal ve Egitime Dayali Gelenekler T

Sekil-2.1: Bir Kariver Yonetimi Siireci

Kaynak: Jeffrey H. Greenhaus, Career Management. Harcourt Brace Jovannovich Inc., Florida, 1987,

p- 18.

Sekil 2.1’de karar verme gereksinimine bagli olarak ortaya cikan sekiz
basamak goriilmektedir. Bu basamaklar; bireyin edindigi bilgiler, 6niine ¢ikan firsatlar
ve ise iligkin tutumlari ile bireyin sosyal ¢evresi ve geleneklerine bagli olarak siirekli bir
dongii halindedir. Bu sekiz basamak igerisinde en 6nemli iki anahtar agama kariyer

planlama ve kariyer degerlendirmedir.

2.1.3.1. Kariyer Planlama

Bu asama, Sekil 2.1°de goriildiigli gibi A’ dan D’ ye kadar olan basamaklari
ierir. 11k basamak olan kariyer kesfi asamas1; bireyin kendini kesfetmesi, degerlerini,
gereksinimlerini, isteklerini, yeteneklerini ve becerilerini dikkate almasidir. Ikinci
basamak kendinin ve g¢evresinin farkinda olmasi asamasidir. Farkinda olma, ¢evresel

ozellikler ve bireysel niteliklerin dogru olarak algilanma derecesidir. ileri derecede



farkinda olma, bireyin gergekei kariyer hedefleri ( C basamagi) ve kariyer stratejileri
(D basamagl) belirlemesini saglar. Uciincii basamak kariyer hedefleri olarak
nitelendirilebilir. Kariyer hedefleri genel olarak iki unsurdan meydana gelir; bunlar,
zaman ¢ercevesi ve kriterdir. Zaman gergevesi onemlidir. Kariyer hedefleri sik sik
gbzden gecirilmeli ve yenilenmelidir. Son basamak ise, strateji gelistirmedir. Kariyer

stratejileri, kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in yol g(isterir.85

2.1.3.2. Kariyer Degerlendirme

Bu asama Sekil 2.1°de goriildigii gibi E’ den H’ ye kadar olan basamaklari
icerir. Kariyer degerlendirme, is ve is dis1 kaynaklardan kariyerle ilgili geri bildirim
alma ve bunlar kullanmaktan meydana gelir. Aile liyeleri, arkadaslar ve meslek sahibi
tanidiklar kariyer geri bildiriminde faydali olan is dis1 kaynaklardir. Kariyer
yonetiminde geri bildirim kritik bir unsurdur. Ciinkii geri bildirim, kariyer hedeflerine
dogru ilerlemeyi gozleme ve degerlendirme imkam verir. Kariyer geri bildirimini

yorumlamak bireyin asil kariyer hedefine baglidir.*

Calisanlar icin kariyer gelistirme cabalarina ve bireysel farkindaliklara
iligkin geri bildirim yapilmaksizin, gereksinim duyulan kariyer hedeflerine ulagsmak
bazen zor olabilmektedir. Geri bildirimin sonuglari; ¢alisanlarin performanslarini ve
kariyer planlarini diizenlemede 6nemlidir. Yasam boyu is olanaklariin, iinvanlarin ve
gelir agisindan siirekli yiikselmenin yerini; katma deger, yasam boyu 6grenme, kendi
kendini stirekli gelistirme ve siirekli istihdam edilebilir kalma gibi kavramlar almistir.
Yeni is diinyasinda kariyerler farklilagmistir. Sosyal is baglantilar1 tamamen degismis;
kiiresellesme ve teknoloji is diinyasini olaganiistii rekabet ortami haline getirmistir. Bu
durum bireylerin kendilerinin, g¢evrelerinin ve olanaklarmmin farkina varmalarint  ve
kariyer hedeflerini saptamalarini, yagsam boyu devam etmesi gereken dinamik bir siireg
haline getirmistir. S6z konusu dinamiklik ancak geri bildirim vasitasiyla

saglanabilmektedir.®’

% Raymond A. Noe, “Is Career Management Related to Employe Development and Performance”,
Journal of Organizational Behavior, Issue 17, Vol. 2, 1996, p.120-121.

% a.ge.,p. 122.

%7 Nilgiin Anafarta, “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”, Akdeniz
Universitesi 1.I.B.F. Dergisi , Cilt 3, Say12, 2001, s. 8.



2.1.4. Kariyer Yonetimi Kararlar

Kariyer yonetimi uygulamalar igerisinde orgiitler, bireylerin yeni kariyer
planlar1 yapmalarina neden olan bazi kararlar alirlar. Bireylere yonelik olarak aldiklar
bu kararlarla bireylerin kariyer yonetimini {istlenmis olurlar. Calisan bireylerin kariyer
yonetimini istlenen Orgiit; terfi, transfer, isten cikartilma, emeklilik gibi uygulamalar
yardimiyla bireylerin yeni kariyer planlar1 yapmalarina katkida bulunur. Orgiit bu
kararlarin  gergeklestirilmesi asamasinda performans degerlendirme, rotasyon,

ticretlendirme vb. sistemlerden faydalanmaktadir.

2.1.4.1. Terfi

Kariyer yonetimi kapsaminda, orgiitlerin verecegi onemli karalardan biri
terfi kararlaridir. Terfi bireyin, aidiyet, gelisme ve bireysel ilerleme gereksinimini

gideren gerekli bir uygulamadir.®®

Bireyin; yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak {icret yoniinden daha {ist
diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Calisanlarin terfi ettirilmesi,
kariyer yonetiminin en O6nemli konularindan birisidir. Ciinkd, terfi islemi dogru bir
sekilde yapildiginda, hem Orgiitiin basarisi, hem bireylerin motivasyonlart hem de
orglite olan bagliliklar1 artar. 1969°da baz1 yazarlar tarafindan benimsenen bir prensibe
gore bireyler, bulunduklar1 pozisyondaki iglerini ¢ok iyi yaptiklari igin, bir {ist
pozisyona yiikseltilebilir. Bu pozisyon da genelde becerileri zorlayacak yeni bir istir.

Bir yeterlilik sinir1 vardir ve birey yaptig1 iste basarili olamiyorsa terfi edemeyecektir.®’

Bireylerin terfi ettirilmesinde baglica kriterler kidem ve yeterliliktir.
Gilinlimiizde baskin olan goriis, terfinin yeterlilik esasina gore yapilmasi gerektigi,
ancak nitelikleri birbirine yakin bireyler arasinda kidemli olana dncelik verilmesinin
uygun olacag yoniindedir. Yeterlilik icin ise, ge¢misteki performans ile calisanin
yetkinlikleri baglica Olgiitlerdir. Ancak gecmisteki basarmin tek Olgiit olarak ele

alinmasimnin en Onemli sakincasi, mevcut bir pozisyonda basarili olan bireyin

% Wayne F. Cacio, Managing Human Rersources. McGraw Hill, 1992, s.317.
% Ekosozliik, “Peter Prensibi”, www.cerkezkoytso.org.tr, 04.02.2005, s.2.



niteliklerinin, daha yiiksek bir pozisyon i¢in yeterli olamamasi olasiliginin
bulunmasidir. Bu nedenle sirf mevcut pozisyondaki basarisina bakarak bireyi terfi
ettirme hatali bir politika olarak goriilmektedir. Buna karsin; sadece yetkinlikleri
dikkate alarak terfi ettirme giderek daha fazla kabul gormektedir. Orgiitiin kariyer
yonetimindeki basarisi, acik ve objektif bir terfi politikast saptamasina ve bunu adil bir
sekilde uygulamasina baghidir. Boyle bir yaklagim, kurumsallagmanin da bir geregidir.
Ideal olarak terfilerin, hangi kosullarda, kimler tarafindan ve nasil yapilacagi, her bir
pozisyona terfi icin hangi niteliklerin gerektigi onceden belirli olmali ve tiim
calisanlarin bilgisine sunulmalidir. Ancak, ne yazik ki ililkemizde bir¢ok isletmede, ne
acik bir terfi politikasi vardir, ne de terfiler adil bir sekilde yapilmaktadir. Terfilerde,
kitaplarda yazan-olmasi gereken bircok faktdriin yerine, ¢alisma yasaminin kendine

6zgil iliskilerinden dogan daha baska faktorler devreye girmektedir. *°

Ulkemizdeki uygulamalarda, yoneticilerin yapacaklar: terfi ve atamalarda,
calisan bireylerin daha ¢ok isle ilgili performansina, ise yonelik deneyimlerine ve
isletme icindeki ¢alisma siirelerine onem verdikleri, o is i¢in gerekli olan beceri ve
yetenegin bireyde olup olmadigina ¢ok fazla bakmadiklari bilinmektedir. Oysa yiiksek
performans gosteren bir¢cok bireyin, yonetsel anlamdaki birtakim yeteneklerinin diger

calisanlarla ayn1 diizeyde olmadig1 goriilmektedir.

2.1.4.2. Transferler veya Yer Degistirme

Orgiit icerisinde yatay yonde ilerleme olarak da kabul edilen transfer,

orgiitiin baska bir yerdeki subesine terfi yoluyla gonderilmeyi kapsar. '

Transferler genel olarak, orgiit icinde bulunan bireylerin farkli konumlarda
asag1, yukari, saga, sola hareket ettirilmelerini gerektirmektedir. Bireyler bir orgiitte ise
basladiktan sonra farkli transferlerle kars1 karsiya kalabileceklerdir. Orgiit piramit

seklinde diisiintildiiglinde, yeni mezun olup ise yeni baslayanlar alt basamaklarda yer

% Mehmet Cemil Ozden, “ Firmalari Kariyer Yonetim Sistemi”, www.mcozden.com, 26.12.2004, s.
10.

°! J. Selmer, “ Career Issues and International Adjustment of Business Expatriates”, Career
Development International, Issue 4, Vol. 2, 1999, p. 79.



alacaklardir. Alt basamak Orgiite girisi saglar. Bazi Orgiitler iist basamaklardaki agik
pozisyonlari, orgiit i¢i terfi yoluyla doldururlar. Bazilar1 da disaridan atama yolunu

secerler.

Gilinlimiizde yalin orgiitiin 6n plana ¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin
onemini daha da artirmigtir. Boylece, ¢alisanin 6rgiit icinde bir pozisyondan digerine
gecmeden de sorumluluk ve yetkilerinin artmasi; buna bagli olarak da ticret

diizeylerinin ylikselmesi s6z konusu olabilmektedir.

Transferler, oOrgiitsel degisimde Onemli bir aragtir. Degisimi
gergeklestirebilmek i¢in, uygun bireyi hak ettigi yere getirmek; bu goriisiin esasin teskil
eder. Terfi ve transferler calisanlara yalnizca bir isleri degil; kariyerleri oldugunu da
gostermektedir. Terfi  ve transfer gibi kariyer gelistirme faaliyetleri bireylerin

kariyerlerinde 6nemli doniim noktalaridir.

2.1.4.3. isten Cikarilma

Bireyin, ekonomik durgunluk, orgiitiin kii¢iilmeye gitmesi veya bir alandaki
faaliyetlerini sonlandirmas1 gibi genel ya da performans diisiikliigii gibi nedenlerle isten

¢ikarilmasidir.”?

Isten ¢ikarilan bireylerin uzunca bir siire is bulamadiklari i¢in higbir yerde
calisamamalari, birtakim sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Oncelikle, bireylerin
caligma aligkanliklar1 kaybolmakta, bu bireyler ¢alisma yasaminin sikicilifina ve

disiplinine geri dénmekte zorlanmaktadirlar. **

Issizlik calisan bireyde karamsarlik caresizlik yasama kiiskiinliik gibi

duygulara yol agmakta bireyi pasif bir ortama itmekte ve depresyona ortam

2 Akcay, a.g.e., s. 23. . ) . )
% Serpil Aytag, Askin Keser, “Issizligin Calisan Birey Uzerindeki Etkisi:issizlik Kaygisi”, isgiic Dergisi,
Cilt 4, Say1 2,.2002, ss.3-4.



hazirlamaktadir. Bu durum bireyin kendinse olan saygisim1 yitirmesine neden

olmaktadir. >

Isten ¢ikarilma korkusu, ¢alisanlarin is performanslarii olumsuz ydénde
etkilemektedir. Belirsizlik bireyde korku, panik, gerilim ve sinirlilik hali yaratmaktadir.
Bu belirsizliklerden dolayi; bireylerin ¢alisma gilicii azalmakta ve {iretim de
diismektedir. Bu nedenle yoneticilerin ¢ok agik ve net kararlar verip; yeni stratejilerini

calisanlarina iletmeleri gerekmektedir.

Ozellikle gelismekte olan iilkelerin ekonomilerinde meydana gelen
dalgalanmalar sonucunda, isten ¢ikartmalar orgiitlerin sikca bagvurduklar1 yontemlerden
biri haline gelmistir. Isten ¢ikarilmanin hem c¢alisan hemde isveren iizerinde onemli
etkileri bulunmaktadir. Isten c¢ikartilma bazi durumlarda; birey igin bir kariyer sonu

degil, kariyer baslangicidir.

2.1.4.4. Emeklilik

Orgiitler i¢in emeklilik konusu ii¢ acidan &nem tasir: Birincisi, kiigiilme
veya baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Hatta kamu kurumlarinda
belirli yas sinirlamalarina giderek, bireylerin zorunlu emeklilige tabi tutulduklar
gozlenmektedir. Tkinci olarak, drgiitiin emekli olan bireyden ne sekilde yararlanacagina
iligkin tutumunun belirlenmesidir. Calismasindan memnun olunan bireyin ayni1 géreve
emekli statiisiinde devam etmesi mimkiindiir. Ayrica, bu gibi bireylerin mesleki
birikimlerinden danisman-mentor olarak da yararlanilabilir. Son olarak, emekli olacak
bireylerin yeni yasamlarina hazirlanmas1 i¢in destek verilmesidir. Ozellikle kamuda
calisan bireylerin emekli olduktan sonra, 6zel sektdrde kariyerlerine devam etmek
istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek verilmesinin 6nemi artar. Bu tiir
uygulamalar, insan kaynagina verilen Oonemin gdstergesi olarak; mevcut calisanin

motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur.”

* M. Yasar Tinar, “Mesleki Sosyallesme ve Kisilik”. D.E.U. i.i.B.F. Dergisi, Cilt:12, Say1:1, 1997, s.9.
% Ozden, Firmalarin Kariyer Y6netim Sistemi, a.g.e., s. 12.



Tiirkiye’deki emeklilik yasinin, gelismis tilkelere nazaran daha diisiik ve
emeklilere saglanan ekonomik olanaklarin yetersiz olmasi, hukuken emekli statiisii
kazanan bireylerin ¢alisma yasamlarina devam etmeleri sonucuna yol a¢gmistir. Son
zamanlarda sosyal giivenlik reformu ¢ergevesinde yapilan yasal diizenlemeler emeklilik
yasini artirmigsa da gerek bu yaslarin kademeli bir sekilde uygulanacak olmasi, gerekse
sosyal ve ekonomik faktorler, emeklilerin ¢alisma yasamina devam etmeleri konusunun

Onemini siirdiirecegini gostermektedir.

2.1.4.5. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, orgiit icerisinde isin gerektirdigi bilgi ve becerinin
netlestirilmesini, bireyin 0rgiit i¢inde yeralacagi pozisyonla ilgili yeterliliginin
degerlendirilmesini ve orgiit igindeki yliksek potansiyele sahip bireylerin belirlenmesini

saglayan bir uygulamadir.”®

Yedekleme, sadece insan kaynaklari boliimii ve tepe yonetimi tarafindan
bilinen gizli bir siirectir. Orgiitsel yedekleme siirecinde yonetici kadrolari ile birlikte
uzman diizeyde kadrolarda bulunabilir. Onemli olan, pozisyonun tepe yd&netimi
tarafindan kilit olarak goriilmesi ve orgiitiin siirekliliginin saglanmasidir. Orgiitsel
yedekleme siirecinde; yonetici adaylarmin gelistirilmesinde, yonetici yeterliliklerinin
belirlenmesi, yonetici adaylarinin degerlendirilmesi, egitimi ve kariyer ilerlemesi bir
sistem icinde ve bilgisayar ortaminda yiiriitildiigi zaman, bu yoOnetici yetistirme
programlarmnin etkinligi de artmaktadir. Orgiitsel yedekleme faaliyetleri uzmanlik
bilgisi gerektirdigi i¢in, uzmanlik bilgisinin kullanilabilecegi bilgisayar sistemleri

gerekmektedir. *’

% Erkan Tozluyurt, “Bir Uretim Isletmesinde Tletisim Yetkinliginin Degerlendirilmesi”. Isgii¢ Dergisi,
Cilt 5, Say1 1, 2003, s. 2.

°7 Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirmede Uzman Sistemlerin Federasyonu ve Bir Orgiitsel
Yedekleme Modeli. Yayinlanmamis Doktora Tezi,Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Sakarya 1998, s.4.



2.1.5. Kariyer Yonetimi Araclari

Kariyer yonetimi silirecinde kullanilan birgok ara¢ mevcuttur. Gelismis
iilkelerde bu araglar ¢cok daha ¢esitlidir. Belli bagh kariyer yonetimi araglar1 asagida

kisaca 6zetlenmeye calisilmistir:

2.1.5.1. Kariyer Haritalan

Kariyer haritalari, bir Orgiit i¢inde bir pozisyondan digerine

ilerleyebilmenin yollarim belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir. **

Kariyer yonetim sisteminde her bireye ise girisinde, calisma yasami
boyunca hangi adimlardan gececegi ve hangi kriterlere gore bagka bir pozisyona

yiikselecegi belirtilir. Bu dogrultuda kariyer haritalar1 diizenlenmektedir. *°

Kariyer haritalari, orgiitiin hedefledigi amaclara gore hazirlandiginda,
calisan bireylere; Onlerindeki kariyer firsatlarini bilme ve ona gore kendisini
degerlendirme hakki vermektedir. Kariyer haritalarinin olmadig: orgiitlerde bireyler,
yeterli bilgiye sahip olamadiklari i¢in, kariyer hedeflerine ulasabilmek adina hangi yolu

takip etmeleri gerektigini de bilememektedirler.

2.1.5.2. Kariyer Danismanhg

Birey, kariyer hedefine ulasmak icin; gecilecek pozisyonlari, diger bir
deyisle kendi kariyer yolunu belirlemek durumundadir. Ozellikle &rgiit yapist
biiyiidiikge is gruplari i¢indeki pozisyon sayist ve buna bagl olarak kariyer yollarinin
sayisinda bir artig gdriilmektedir. Bireyin orgiit icindeki tiim bu pozisyonlar ve kariyer
yollar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi olanaksizdir. Bu noktada kariyer danismanligi

devreye girmektedir. Kariyer danismanliginin amaci, ¢alisanlarin meslekte ilerleme

% Nesime Acar, insan Kaynakla_rl Yonetimi. MPM Yayinlari, Ankara, 2000, s.47.
% Meteksan Sistem, “Kariyer — insan Kaynaklar1 Hakkinda”, www.meteksan.com.tr, 04.02.2005, s.
1.



firsatlarimi aragtirmasma yardimei olmaktir.'® Kariyer damsmanhgn kariyer yonetim
stirecini kolaylastiric1 bir arag olarak degerlendirilmektedir. Kariyer danigsmanliginin

yerine getirdigi faaliyetler su sekilde siralanmaktadir:'!

- Performans degerlendirme doneminde kariyer danismanligt hizmetleri
- Yiiksek kapasiteli calisana yonelik 6zel kariyer danigmanligt

- Acik pozisyonlara atama ve bireysel isteklerin dikkate alinmasi

- Kariyer danismanligi ve kadinlara 6zgii is rotasyonu

- Emeklilik 6ncesi danismanlik

Kariyer danismanligi bagka bir agidan, mevcut mesleki olanaklar ile egitim
ve 0gretim olanaklarindan faydalanmak suretiyle bireylere kariyer gelisiminde yardimci

olmay1 amaglayan planlanmis bir kariyer uygulamasi olarak nitelendirilebilir.
2.1.5.3. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi; calisanin kariyer gelisimine katkida bulunan, belirli bir
strateji ve kariyer hedeflerine ulagmak icin gerekli yeteneklerin olusturulmasinda
secenekler sunan, Orglitlerin insan kaynaklart boliimlerince c¢alisanlara saglanan
profesyonel yetkinliklerin kazanilmasini hedef alan bir ¢alismadir. Kariyer rehberligi,
bireyin beklentileri ve isletmenin gereksinimlerini aymi diisiince i¢inde birlestirerek;
birey i¢in ger¢ekei hedefler ortaya koyar. Bireyin bu hedeflere ulagsmak i¢in nasil bir yol

izlemesi gerektigi konusunda bireye yardimer olur.'%?

Yoneticinin; calisanin gelisimine destek saglamasi, onu yonlendirmesi ve
ona Ozel destek saglamasi galisan iizerinde olumlu etkiler birakmaktadir. Performans
yonetimi ve kariyer gelisiminde esas noktalardan birisi de ¢alisanin siirekli geri bildirim

almasi oldugundan, kariyer rehberliginin 6nemi burada ortaya ¢ikmaktadir.'” Kariyer

10 «Kariyer Damsmanhg1”. www.kariyerimizvebiz.com, 29.04.2005, s.1.

%" Tung Demirbilek, “Orgiitlerde Kariyer Danismanligi Hizmetleri”. Dokuz Eyliil Universitesi I.I.B.F
Dergisi, Cilt: 25, Say1: 1, 1996, ss.76-78.

192 Insankaynaklari.Com igerik Ekibi,“Kariyer Yonetimi Araclar1”. www.insankaynaklari. com,
20.11.2004. s. 2.

' Belgin Subaslar, “Karsihkh Kazanarak Gelisim”, www.insankaynaklari.com, 06.02.2005, s.3.



rehberleri; bireylere, kariyerlerinde ilerleyebilmeleri adina hangi kitaplar
okuyacaklarmi, hangi kurslar1 alacaklarini, yeteneklerini gelistirmeleri i¢in hangi

danigsmanlardan yardim almalar1 gerektigini gosterir.

2.1.5.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, profesyonellere kariyerlerini gelistirmeleri i¢in destek
hizmeti veren kuruluslardir. Bu tiir kuruluslarda genellikle hem mesleki danigsmanlar

hem de istihdam uzmanlar1 gérev yapar. '

Bu merkezler, kariyer danismanlig1 ve kariyer rehberliginin gelismis
ve kurumsallagmis bir seklidir. Kariyer merkezleri bu yapilariyla ancak biiylik
orgiitlerde uygulama olanagi bulabilmektedirler. Bu merkezler grup atdlyeleri
olusturmak, kurslar diizenlemek, kariyer yollar1 hakkinda bilgi aktarmak, beceri ve
yetenek testleri uygulamak, egitim ve gelistirme programlari hazirlamak gibi bir ¢ok

olanagi calisan bireylere sunmaktadir.

Kariyer merkezleri kariyer gelistirmeyi baslatmak icin bireylere destek
saglar ve bireylerin kendi kendini degerlendirmeleri icin ek araglar onerir. Bu merkezler
kariyer se¢imi yoluyla; bireylerin becerilerini, ilgilerini, degerlerini ve diisiincelerini de
degerlendirirler. Bu merkezlerde, ¢alisanlarin becerilerini gelistirmek i¢in; miilakatlar
yapilir, bilgisayar programlari, kitaplar, video programlar1 gibi bilgi kaynaklarindan

yararlanilir.

2.1.5.5. Ko¢luk

Kocluk, belli bir gruba belli bir hedef i¢in; 6zel ders, konferans, seminer
vererek grubu o hedefe hazirlama teknigidir. Birey isini 6greninceye kadar devam eder.
Kog, yoneticilerin yonetsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini
giiclendirmek i¢in gorevlendirilen isletme dis1 danigsmandir. Koglar bir anlamda,

yoneticilerin 6zel kariyer yonlendirme danismanlaridir. Ayni zamanda; yoneticilere

1% Marc Kramer, Giiglii iletisim: Giiglendiren iliskiler. Ceviren: Burak Tezcan, Antan Yaynevi,
Istanbul, 2000, s. 31.



hedef belirleme, bireyleri motive etme degerlendirme vb. konularda etkinlik
saglamalarinda yardimer olmaktadir. Ulkemizde birgok ydneticinin bu tiir bir kogluk

105

hizmetine gereksinim duydugu goriilmektedir. Ayica kocun sagladigi giidiilleme

calisanin esas gorevlerini belirlemesine ve oOrgiiti basarili olmasi i¢in gereken

niteliklerin tanimlanmasina da yardim eder. 106

2.1.5.6. Egitim ve Gelistirme Programlari

Bir oOrgiitiin egitim faaliyeti {icret yonetimi gibi, bireyin elde tutulmasinda
oncelikli yere sahiptir. Egitimin bu amag¢ ig¢in stratejik birlesimi; yeni calisanin
oryantasyonunu, beceri problemlerinin tanimlanmasini, diizeltilmesini ve uzun donemli

kariyer gelistirmeyi kapsar. '*

Egitim ve gelistirme programlari, bireyin gereksinmesi dogrultusunda; is
basinda, is disinda veya orgiit disinda gerceklestirilir. Bu programlar genel olarak; ise
alistirma egitimi, teknik beceriler e8itimi ve yonetimsel beceriler egitimi olarak {i¢ ana
gruba ayrilir. Birgok iilkede bireysel yeteneklerin gelisimi konusuna halen yeteri kadar
onem verilmese de, orgiitler yine de bu alana finansman yatirimi yapmaktadirlar.
Bireysel yetenek gelisimi ve egitim programlari, Orgiitler tarafindan artik eskiden

oldugu gibi ikinci plana itilmemektedir.

Orgiitlerin insan kaynaklarindan etkin bir sekilde yaralanabilmeleri igin bu
egitim ve gelistirme programlarina yer vermeleri gerek orgiitsel etkinlik gerekse ¢alisan

tatmini agisindan oldukga biiyiik 6nem tagir'

105 Ozden, Firmalarm Kariyer Yonetim Sistemi, a.g.e., s. 8.

106 1 E. Isaacson , D. Brown, Career Information, Career Counseling and Career Development, Ally
and Bacon, 2003, p.465.

197 Ziamriit Tonus, “Temel Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda IKBS Kullanimi ve Onemi”, Anadolu
Universitesi Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 18, Say1 1-2, 2002, s. 31.

1% C. Uyargil, isletmelerde Performans Yénetim Sistemi. I.U. isletme Fakiiltesi Yayinlar1, istanbul,
1994, s.6.



2.1.5.7. is Rotasyonu

Calisan bireylerin orgiit i¢inde yatay olarak yer degistirmesidir. Yeni ise
baslayan bireylerin farkli isleri denemeleriyle kendilerini test etmelerini ve bireysel
degerleriyle isler arasindaki uyumu anlamalarimi sagladigi gibi; Orgiitiin hedefleri
dogrultusunda baska bir boliime transfer olan bireye, bir kariyer gelisimi yolu se¢gme

firsatin1 da sunar. '%

Is rotasyonu uygulamalari; kisith sayida calisanin sirayla bir ya da daha fazla
pozisyonda bulunmasini sagladigi icin, isyerinde degisik gruplar farkli islevsel
Ozelliklerle bir araya gelirler. Bu programlarin amaci; gelecegin denetleyicilerini ve

yoneticilerini yetistirmektir.

Rotasyon uygulamalarinda elde edilen yararlar sonucunda, bu uygulamanin
yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak kullanilmasina karar
verilmistir. Bazi isletmelerde bu programlar egitim programlar1 ile birlestirilerek,

onemli bir egitim yonetimi uygulamasi haline getirilmistir.

2.1.5.8. is Zenginlestirme

Calisan bireyleri kendi islerini planlamak , organize etmek kontrol etmek ve
degerlendirmekle yilikiimlii kilacak sekilde onlara yeni gorevler vermek olan is
zenginlestirme, mevcut iglerin yeni deneyimler genisletilmis sorumluluklar ve tesvik
edici ozellikler kazandirilmak {izere yeniden bigimlendirilmesidir. Is zenginlestirme
calisanlarin gorevlerini ¢esitlendirdigi gibi yeni bilgiler edinme ve performanslari

hakkinda dogrudan geribildirim imkanim da saglar. '

Is zenginlestirme faaliyetlerinin, ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesinde
yarar1 gorildiigli i¢in, kariyer yonetimi araci olarak da kullanilmaya baslanmistir.

Ormegin; iicretlendirme ve o&zliik isleri uzmanma, iicret arastirmasi yapma

1M, 1. Palmer, Performans Degerlendirmeleri. Ceviren: Dogan Sahiner, Rota Yayncilik, Istanbul,
1993, 5.87.
"0 age., s. 82.



sorumlulugunun da verilmesi sonucunda;. bu uzman aragtirma, istatistiksel analiz ve

raporlama konusundaki becerilerini de gelistirmis olmaktadir.

2.1.6. Kariyer Yonetiminde Yéneticilerin Rolii ve Onemi

Orgiitlerdeki resmi kariyer sistemine bakilmaksizin, bdliim y&neticilerinin
kariyer yonetim silirecinde 6nemli bir rol oynadigi sdylenebilir. Bir¢ok durumda insan
kaynaklar1 boliimii, bolim yoneticilerinden kariyerle ilgili tavsiyeler alabilir. Ciinkii
boliim yoneticileri, ¢alisanin is degisikligine hazir olma durumlarini degerlendirebilir.
Ayrica yoneticiler; acik mevkiler, egitimler ve diger gelisim firsatlar1 hakkinda da ana
bilgi kaynagidir. Ne yazik ki yoneticiler bazi durumlarda, calisanla beraber kariyer
planlama aktivitelerine katilmaktan kac¢inmaktadirlar. Cilinkii kendilerini ¢aliganin
kariyerle ilgili sorularin1 cevaplayacak diizeyde hissetmemekte ya da kariyer
sorunlartyla ilgili olarak ¢alisana yardim edecek vakit bulamamaktadirlar. Kariyer
siirecinde yoOnetici davranislariyla ilgili  simiflandirmalara  Tablo 2.1°de yer

verilmektedir: '

Tablo-2.1: Kariyer Yonetiminde Yonetici Davramslar:

Kog Degerlendirici Danigsman

Kaynak:Raymond Noe., insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelisimi. Beta Yaymevi, Istanbul, 1999, s. 122.

Tablo 2.1.’de de goriildiigii gibi; bireysel gereksinimlerini karsilayacak
kariyere ulasan c¢alisani, yonetici desteklemekten sorumludur. Kogluk, degerlendiricilik
ve danmismanlik gibi roller, yoneticilerin bireylerin kariyerlerinin her asamasinda

oynayacaklar1 rollerdir.

""" Akoglan, a.g.e., ss. 37-39.



Bireyler kendi kariyerlerini dayandirabilecekleri bir bilgiye gereksinim
duyarlar. Bu da performanslari, becerileri ve potansiyel lizerinde olan geri bildirim
yoluyla kendileri ve orgiit icindeki kariyer secenekleri hakkinda bilgi toplamay1
gerektirir. Bazi bireyler kariyerlerini formiile ederken bu bilgiyi kullanma konusunda
oldukca rahattirlar; bir kisim bireyler ise, rehberlik saglayan ve tavsiyede bulunan

biriyle konusmaya gereksinim duyarlar.''?

Yoneticiler belirli bir zaman dilimini; astlarina akil hocalig1 yapmak, farkl
projelerde gorevler vermek, astlarinin gelistirilecek yetkinliklerini ortaya ¢ikarmak igin
ayirarak, bireyin gelisimini saglamalidir. Bu gelisimi saglamanin bir yolu da; bireye
planlt olarak bir dizi sorumluluk ve gorev vererek onun gelisimine destek olmaktir.
Calisan bireye 0Ozel hazirlanan bu programin tiim detaylarinm1 yonetici belirlemis
olmalhidir. Ne yazik ki giiniimiiz i diinyasinda yoneticilerin, birey gelisimine
harcayacaklar1 zaman olduk¢a simrlhidir. Yoneticiler astlarina yeterli zamani
ayirmadiklart  i¢cin  veya onlara gerekli geri bildirimi vermedikleri ig¢in
sorgulanmamaktadir. Isletmeler buna izin verdigi siirece de bu problem siirecek gibi
goriinmektedir. Bu durumda isletmelerin insan kaynaklar1 boliimlerine 6énemli gorevler
diismektedir; yoneticileri bu konuda yonlendirmek ve bireylere gerekli zamam

ayirmalari i¢in ikna etmek bu gérevlerin basinda gelmektedir. '

Kariyer yonetimi konusunda ydneticilere diisen gorevleri incelerken, bu
baglamda insan kaynaklar1 yoneticisinin iistlendigi rolleri de iyi bir sekilde analiz etmek
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticisi, egitim ve gelistirme firsatlar1 konusunda
bilgi ve tavsiyeler saglamalidir. Calisanin degerleri, ilgi ve yeteneklerini belirleyen
testler gibi 6zel hizmetler saglamalidir. Bunlar, ¢alisanin is arastirmasina ve kariyerle
ilgili problemlerini damigmasma yardimeci olur. Insan kaynaklari yoneticilerinin
hazirladiklar1 giiclii kariyer gelisim programlari; tiim seviyelerdeki ¢alisanlara imkanlar
sunacak, isten ayrilma oranlarini asag1 ¢ekecek, orgiit i¢ci motivasyonu yiikseltecek ve

orgiitii ileriye gotiirecektir. '

12 «Kariyer Gelisimi”. www.makalem.com, 10.01.2005. s. 1.

13 Insankaynaklari.Com Igerik Ekibi, “Calsan Gelisiminde Sirketin Rolii”. www.insankaynaklari.com,
20.11.2004, s. 2.

14 «QOrgiitsel Kariyer Gelisim Programlar1”. www.makalem.com, 10.01.2005, s.1.



Caliganlara; kariyerlerini yonetme, planlama ve gelistirme konusunda
destek olmak isteyen yoneticiler; ¢alisanlar arasinda acgik iletisim kanallar1 kurmaya,
calisanlarinin diisiincelerini dinlemeye, uzlasan ve gerginligi Onleyici davraniglar
sergilemeye, gayret etmelidirler. Ozetle kariyer ydnetimi bireyin yasaminda olusan ve
stiren bir siire¢ olup; hem ¢alisan bireye,hem de orgiitte stratejik konuma sahip olan

yoneticilere farkli roller yiiklemektedir.

2.2. ORGUTSEL KARIYER YONETIM SURECIi: KARIYER PLANLAMASI

Her birey calistig1 iste yiikselmek, ilerlemek ve basarili olmak ister. Bireyin
calistigi iste yiikselmesi ve hedeflerini gergeklestirmesi; titizlikle hazirlanmis ve

uygulamaya konmus bir kariyer planlamasi ile miimkiin olabilecektir.

2.2.1. Kariyer Planlamasinin Tanim

Kariyer planlamasi genel olarak; bireyin sahip oldugu bilgi, yetenek,
beceri ve giidiilerin gelistirilmesiyle calismakta oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisinin ve

yiikselmesinin planlanmasidir.'"?

Bir diger tanimda ise, kariyer planlamasi kavrami kariyer kavraminin
bireysel bir yaklasimi olarak goriilmekte ve bireyin yasami boyunca yer alacag islerle
ilgili gdrev ve pozisyonlarm, hedeflerin ve gelecegin planlanmasi olarak

tanimlanmaktadir. '

Bazi arastirmacilar ise kariyer planlamayi; kariyerle ilgili hedefleri ve bu

hedeflere ulasmay1 saglayacak yollar1 segme siireci olarak tanimlamiglardir. 17

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda genel bir tanim yapmak gerekirse

Bireyin kendisinin isle ilgili firsat, kisitlama, alternatif ve sonuglarin farkina vararak

15 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi. Bursa, 1994, ss. 69-70.

116 «Bjreysel Kariyer Planlama”. www.egitisim.com.tr, 15.11.2004, s.1.

"7 William Werther, Keith Davis, Human Resource and Personel Mangement. McGraw Hill Book
Company, Singapur, 1993, p. 377.



kariyer ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulagmak i¢in yon, zamanlama ve bu
stirecin asamalarindaki egitim ve diger gelisimsel deneyimleri programlamasi
islemidir.'"®

Kariyer planlama ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir ancak tanimlardaki
ortak nokta, kariyer planlamanin tek basina birey veya orgiitle ylriitilemeyecegi,

karsilikl1 esgiidiimle bu siirecin basariya ulagabilecegidir.

2.2.2. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi, hem birey hem de 6rgiit agisindan son derece 6nemlidir.
Bireyin nereye ve nasil gittigini bilmesi sayesinde is tatmini artar, kendini tanimis olur
ve motivasyonu artar. Bu bireysel yaklasim davramis Dbilimlerinde kendini

gerceklestirme olgusu olarak tanimlanir. 19

Kariyer planlama c¢alismalarini giiniimiiz Orgiitlerinde insan kaynaklar
boliimii tistlenmistir. Kariyer planlama uygulamasi, insan kaynaklar1 sisteminin bir alt
sistemi olarak insan kaynaklar1 boliimiiniin gorevleri igerisinde yeralmaktadir. Kariyer
planlamas1 orgiitlerde; motivasyon, is doyumu, kalite ve verimliligi arttirdig1 ayrica
birey ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturdugu i¢in insan kaynaklari
yonetiminin vazgeg¢ilmez bir uygulamasi haline gelmistir. Yonetim agisindan ise kariyer
planlamasi, yetenekli bireylerin 6rgiit blinyesinde tutulmasi ve bu bireylerin varolan

yeteneklerinin gelistirilmesi agisindan biiyiik 6nem tagir.

Kariyer planlama, modern yonetim yaklasimlar1 i¢inde giderek daha biiytik
onem kazanmaktadir. Ozellikle kariyer gelistirme konusundaki cabalar hareketliligi

sagladigindan, insan kaynaklar1 uygulamalar1 bakimindan da istenmeyen rutin

18 C. Cetin, “Kariyer Planlamas1”, i.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:25, Sayi:1, 1996, 5.126.
"% Tugray Kaynak, Personel Gereksinimi ve isletmelerde insan giicii Planlamasi. TUSSUE
Seminerleri, Gebze, 1998, s.43.



uygulamalarin Oniine gegilmis olmaktadir.'® Kariyer planlamasinin igerdigi 6nemin

cesitli gerekgeleri s6z konusudur : 121

- Bireysel hedef ve planlarin bulunmasinin, bireyin kariyer yonetimi
tizerindeki orgiit kontroliinii indirgemesi agisindan rolii biiytiktiir.

- Kariyer plani bireye is giivenligi, yiiksek 6z saygi, gelisme , biiylime, i¢
huzuru ve kafa dinginligi saglar. Bireye, yeteneklerini ve sahip oldugu bilgi birikimini
artirma imkanin1 verir.

- Bireyin sahip oldugu ya da gelecekte sahip olacagi bilgi ve beceri
sayesinde, ileride Orgiit i¢inde ne gibi bir pozisyonda olabilecegini tahmin etmesini

saglar.

Kariyer planlamasi terfilerde rahat hareket edilmesini ve terfilerin uygun
ilerlemesini saglamasi agisindan da orgiitler i¢in olduk¢a onemlidir. Egitilmis bireyler
isletmelerin gelismesi ve basariya ulasmasi iizerinde belirleyici bir role sahiptir.
Giliniimiizde isletmelerin rekabet {istiinliigli saglayabilmesi i¢in bir yandan elindeki
nitelikli calisanlari muhafaza etmesi diger yandan da diger isletmelerdeki uzman
calisanlar1 kendi isletmesine ¢ekmesi gerekmektedir. Bu baglamda kariyer planlamasi

biiyiik 5nem tasimaktadir.'*

Kariyer planlamanin 6nemi konusunda yapilan agiklamalara karsin; bazi
orgiitler, kiiciilme ve yonetsel kademeleri azaltma yoluna gitmekte; bazi orgiitler ise
geleneksel terfi yollarmi kapatmakta, orgiit i¢inde ylikselme ve ilerlemenin hangi
kosullar altinda gerceklesecegi konusunda bireye bilgi vermemektedirler. Bu durum,
bireylerin kariyer firsatlarini ortadan kaldirmasi nedeniyle, bireyler arasinda gelecege
yonelik bir gilivensizlik ortaya g¢ikarmaktadir. Bireyler orgiitteki geleceklerinin ne
olacagi konusunda belli bir fikre sahip olmadigi i¢in, Orgiite olan baghliklar1 da

azalmaktadir.

120 fnhsan Kaynaklari.Com I¢erik Ekibi, Kariyer Yonetimi ve Planlamasi, a.g.e.,s. |.

12 Ahmet Ozdirek, isletmelerde Kariyer Planlamasi1 Calismalari ve Garanti Bankasinda Konuya
Iliskin Uygulama Cahsmasi. Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Eskisehir 1999, s. 18.

'2 Derya Serbetci, “Beyin Gogii Sorununu Gidermede Ust Yonetimin Rolii”. Yaynlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Anadolu Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2001, s. 126.



Kariyer planlamasi uygulamalarindan en yiiksek verimi elde edebilmek ve
bu uygulamanin sonuglarin1 6rgiit ve birey lehine dondiirebilmek i¢in, kariyer planlari
siirekli gozden gegirilmelidir. Ciinkii kariyer, iizerinde devamli diistiniilmesi ve gerekli
degisikliklerin yapilmasi gereken bir olgudur. Zaman ilerledikce bireyler ve kariyerleri
biiyiilk oranda degisime wugrar, bu sebeple belli araliklarla kariyer planlar

giincellestirilmelidir.

2.2.3. Kariyer Planlamasinin Asamalan

Insanlik tarihinde hemen her kiiltirde ve zamanda bir is sahibi olmak;
yetigskinlige adim atma, kendi benligini ve varligin1 ortaya koyma olarak algilanmistir.
19. yilizyihin son g¢eyreginden Once, meslek dallarinin ve ¢alisma alanlarinin
giintimiizdeki kadar yaygm olmadigi goriilmektedir. Kariyer sahibi olma, Onceden

planlanmasi veya iizerinde diisliniilmesi gereken bir siire¢ olarak goriilmemekteydi.

Kariyer Planlamasi bireyin kendi ¢alisma yasamu ile ilgili planlarin1 kapsar.
Kariyer planlamasi birka¢ asamadan olugan bir stirectir. Bireyin kendi ilgi alanlarini ve
yeteneklerini degerlendirmesi, sececegi meslegi degerlendirmesi ve bu degerlendirmeler
dogrultusunda olugan kariyer planini uygulamasi gibi genellikle {i¢ 6nemli asamadan

olugsmaktadir;'?

2.2.3.1. Kendi Kendini Degerleme

Kendi kendini degerlendirme; bireyin kendi ilgi alanlarini, degerlerini
kabiliyetlerini ve davramigsal egilimlerini belirlemesini saglar. Bunu belirlemeye

yonelik gesitli arastirma testleri s6z konusudur.'**

Bireyin kendisine uygun meslek seciminde en Onemli nokta; bireyin
kendisini iy1 taniyabilmesi gercegidir. Birey kisilik yapisi, ilgi alanlar1 ve yeteneklerini

de dikkate alarak bir meslege yonelimde bulunmalidir.'®

' Dale Beach, Managing People at Work. McMillian Publ. Co. , 1995, p. 183.
124 “Kariyer Yonetim Sistemleri”. www kariyerimizvebiz.com, 10.01.2005, s.1.
125 Askin Keser, “Kariyer Planlamasi Ne Zaman Baslar?”, Is Yasanm Dergisi, Say1:2, 2002, s.1.



Bireyin kariyerini segerken karsilagacagi en biiyiik sorun, hangi kariyerin
kendisine uygun olduguna karar vermesidir. Birey ilgi duydugu meslegi bulamazsa, is

yasami birey i¢in monoton bir hal alir.

Kendisinin farkinda olma; bireyin kendi bireysel degerleri, inanclari,
gereksinimleri, amaclari, istekleri ve yetenekleri hakkinda tarafsiz ve Onyargisiz
degerlendirme yapabilme yetenegini ifade eder. Mizaci ile uyumlu olmayan; fakat ilgi
duydugu meslege yonelen birey, uzun vadede yaptigi tercihin farkina varir. Bir siire
sonra igini sorgulamaya baglar, stres altinda iken isi sevmedigini ve kendisine
uymadigini diisiinmeye baglar. Kisiligi ile uyumlu bir kariyer plan1 yapmayan birey,
kisa vadede degil, uzun vadede yaptig1 tercihin hatali oldugunu anlar. Kariyer
planlamada; kiiltiirel ve sosyal faktorler de dikkate alinarak, mizag ile uyumlu bir alana
dogru yonelinmelidir. Kariyer planlamada da kisiligin erken teshisi daha mutlu ve

tatmin dolu bir is yasamimn kapilarini aralar. '*°

Bireyler sahip olduklar1 yeteneklerin farkinda olmayabilirler. Bu durumda
isletmenin bireye yardimci olmasi, onu bu konuda bilgilendirmesi gerekmektedir.
Burada orgiitiin, bireyin kendi kendisini tanimasimi kolaylagtiran mesleki ve 06zel
yetenek testleri uygulamasi, bireysel kariyer planlamasina katki saglayacaktir. Boylece

birey, sahip oldugu birtakim bilgi, beceri ve yeteneklerin farkina varabilecektir.

Bireylere damigmanlik ve rehberlik hizmeti sunulmasi ile ilgili olarak
orgiitte bir birim olusturulmalidir. Danigsmanlik ve rehberlik hizmetlerinin bir plan ve
program dahilinde yiiriitiilmesi ve calisanin davramigindaki gelismelerin yakindan
izlenmesinde yarar vardir. Elde edilen sonuclarin ¢alisan ile birlikte degerlendirilmesine
onem verilmelidir. Olumlu gelismelere paralel olarak calisanin takdir ve

odiillendirilmesi konusu da ihmal edilmemelidir.'?’

126 Fatih Ferda, “_Kisilik ve Kariyer Planlama”. www.cvtr.net. 15.11.2004, s.2.
'*" Can Aktan, “insan Kaynaklarinin Gelistirilmesinde Kariyer Yénetimi”. www.canaktan.org,
11.11.2004, ss. 1-2.



2.2.3.2. Meslekleri Degerlendirme

Birey kendini taniyip Onceliklerini belirledikten sonra siradaki hedef,
kendisi i¢in olabildigince ¢ok alternatifi gérmek ve yeni olanaklara agik olmaktir.
Belirlenen kariyer segeneklerine ulagmak; insan kaynaklart hizmetleri ve bu alanda
bireye bilgi verecek tiim kaynaklara nasil ulagabilecegini bilmekten gecer. Bu noktada
kariyer danismanligina gereksinim duyulur. Kariyer danismanligi, bireyin egitimi ya da
atilacagi isle ilgili karar verme siirecinde tercihleri etkileyen, kendini daha 1yi tanimasini

saglayan profesyonel yardimdir.'*®

Burada birey; sahip oldugu degerlerini, yeteneklerini, ilgilerini, bireysel
yasam Oykiisiinli, amaglarin1 ve geg¢mise iliskin is deneyimlerini gézden gecirir. Bu
degerlendirmelere bagli olarak karsisindaki meslegin ona ne kadar uygun oldugu
konusunda karara varir. Eger bu degerlendirmeler sonucunda; bireyin zihninde meslekle
ilgili birtakim soru isaretleri olusmussa, baska bir secenege yonelmek durumunda
kalacaktir. Calisan birey, ilgi alanin1 belirlemekte zorluk c¢ekiyorsa, dlgme ve
degerlendirme hizmetleri veren isletmelerin sundugu kariyer danismanlig

uygulamalarindan yararlanabilir.

2.2.3.3. Kariyer Planim1 Uygulama

Kariyer planlama siirecinin son asamasi, bireyin aldig1 kararlar
uygulamasidir.Bireyin aldig1 kararlar1 uygulayabilmesi ve hedefledigi kariyere
ulasabilmesi i¢in belli adimlar atmasi gerekmektedir. Bunlar; o is ile ilgili sektorel
arastirmalar yapmak, o sektérde yar1 zamanlh calismak ya da staj yapmak seklinde
olabilir. Bu c¢aligmalar sonucunda birey; hem yapacag: is hakkinda, hem de is arama,
CV hazirlama, miilakatlara katilma konusunda bilgi sahibi olur; bu uygulamalar bireyin
kendisine olan Ozgilivenini arttirip verdigi kararin dogrulugu konusunda bireysel

degerlendirme yapabilmesini saglar.

"% Duygu Eren, “Kariyer Planlama Siirecleri”. www. cvtr.net. 15.11.2004, s. 1..



Bireyin verdigi karar dogrultusunda belirledigi kariyer planinin uygulamasi
icin bireyi destekleyici bir ortamin olmasi gerekir. Belirlenen hedeflere ulagsmaya
calisirken gereksinim duyulacak veriler hakkinda insan kaynaklari boliimiiniin sorumlu
bir ¢alisanindan veya amirin tecriibelerinden faydalanmak gerekir. Bireyin kariyer
karariyla ilgili planin uygulanmasi i¢in yoOnetim, c¢alisanlarina bazi olanaklar
saglamalidir. Ornegin; ¢alisanlar1 yonlendirip destekleyerek kariyer gelisimine yardimei
olmak, basarili bireylerin transferini saglamak gibi uygulamalar bireyin kariyer
planlarin1 hayata gecirmesine olanak saglayacaktir. Bireyler, yasamlar1 boyunca birkag
meslege birden sahip olabilmektedir. Bireylerin kariyerlerinin degismesi kotii bir karari
ifade etmeyebilir. Ciinkii bireylerin ilgi alanlari, degerleri ve hatta becerileri zaman
icerisinde degisim gosterebilmektedir ve bir siire sonra bireyin meslegi bu degisimleri
karsilayabilecek ya da bireyi bu anlamda tatmin edecek yeterlilige sahip olmayacaktir.
Birey bu durum karsisinda, yeni is alanlarina yonelecek ve devamli bir arayis iginde
olacaktir. Bu arayis; bireyin sahip oldugu deger ve yetenekleri karsilayabilecek bir

meslegi bulana kadar devam edecektir.

Kariyer degisikline gidilirken; derinlemesine bir i¢ gézlem yapmadan farkli
alanlarda is aramak, sadece popiiler oldugu icin meslek se¢cmek, arkadaslar basarili
oldugu i¢in o ise yonelmek, sinirlar1 genisletip genis diisiinememek, paray: belirleyici
faktor gibi gormek, kariyerde degisiklik kararini tek basina vermek, diisiiniilen iste
tecriibe kazanamamak, mevcut ise gereken onemi vermemek, kariyer danismanlarina
cok fazla glivenmek ve kariyer degisiklini zamana yayamamak gibi pek cok hata

yapilabilmektedir.'*
2.2.4. Kariyer Planlama Sistemleri
Birey calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu 6rgiit i¢inde yerini bilmek ve

gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini belirlemek durumundadir.Orgiit ise, kendi

amacima ulagsmaya calisirken kariyer politikalar1 olusturarak bireyin ilerlemesi igin

1% «Kariyer Degisikliginde En Sik Yapilan On Hata”, www.triohrc.com,10.01.2005, ss. 1-2.



gerekli basamaklart iyi belirlemek durumundadir.Boylece orgiit, kendi amaciyla bireyin

amaglarini biitliinlestirmeye calisir. 130

Kariyer kavramai; bir taraftan bireyin, diger taraftan da kimlerin yiikselecegi
ve kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilecegi gibi sorulara cevap vermesi agisindan
Orgiitin gorev alani icerisinde yer alir. Yetenekli bireylere kariyer yapma firsati
taniirsa; onlar1 orgiitte siirekli tutabilmek ve etkinligi artirabilmek olanagi dogmus
olur.”!

Bagarili bir ¢alisan1 elde tutabilmek icin, ¢alisana gelecegini gdsterebilmek
gerekir. Bu noktada yapilmasi gereken sadece terfi icin gerekli kosullari yerine getirmek
degildir. Bireye orgiit i¢indeki kariyer basamaklari net olarak gosterilmezse, yatirim

yapilan yetenekli ¢alisanlar rakip 6rgiitlere yonelebilecektir. *2

Kariyer planlamasi; hem 6rgiitiin hem de bireyin sorumlulugu paylastig: bir
siirectir. Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda, birey ve bireyin i¢inde
calistign oOrgiit sisteme katilir. Ciinkii birey, kendi bireysel amaglar1 ile orgiitiin
amaclarinin benzer oldugunu algilarsa yaptig1 isten tatmin olma duygusu artar. Bu
tanimlardan yola ¢ikarak, birey merkezli kariyer planlamasi sistemi ve Orgiit merkezli
kariyer planlamas1 sistemi olarak iki tiir kariyer planlamast sistemi oldugu

sdylenebilir. '

Orgiit kiiltiiriine en uygun kariyer planlama sistemi ile orgiit icindeki
verimlilik kayiplar1 azaltilacak, bilgili yonetici ve yonetici potansiyeli belirlenecek,
bireylerin bireysel gelisim,yeterlilik ve esneklik isteklerine uygun bir orgiit iklimi

olusturulacaktir.

B30 Ozdirek, a.g.e., s. 35.

B! Meryem Akoglan, Otel isletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi ve Ornek Olaylar. Detay
Yayincilik, Ankara, 1999, s.52.

132 Cem Agin, “Calisanlarimizin Gelecegine Isik Tutun”, www.insankaynaklari.com, 10.01.2005, s.2.
' Giilem ishakoglu, Kariyerde Plato. Yayinlanmamis Doktora Tezi, i.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul 1994, s.39.



Sekil 2.2’de bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi karsilastirilmigtir:'>*

Dis Cevresel Faktorler i¢ Cevresel Faktorler
- Sendikalar - Hedefler
- Isletme I¢i Kurumlar - Isletme Yonetimi
- Ekonomik Durum - Lider Stili
- Isgiicii Konumu - Tecriibe

- Isletmenin Konusu

INSAN KAYNAKLARI YONETIM PROGRAMI

Insan Kaynaklar Etkileme Kriteri
AKktiviteleri Calisanlar

- Uygun Ise Yerlesme -Yetenekler - Performans

- Is Analizi -Yaklagimlar - Uygunluk

- Performans Degerleme -Tercihler - Memnuniyet

- Egitim ve Gelistirme - Motivasyon - Devamlilik

- Kariyer Planlama ve Gelistirme - Kisilik - Uretim

- Disiplin ve Calisanlarin fliskisi - Deger Inang ve Tutumlar - Sikayet

- Emniyet ve Saglik

- Calisma Programlari isletme Sonuclari

Sekil-2.2: Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasimin Karsilastirilmasi

Kaynak: Leyla Baysak Eroglu, Kariyer Planlamasi ve Uygulamadan Ornekler. Yaymlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, M.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 1995, s.74.

1 Leyla Baysak Eroglu, Kariyer Planlamasi ve Uygulamadan Ornekler. Yaymlanmanus Yiiksek
Lisans Tezi, M.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul 1995, s. 74.



Sekil 2.2°de goriildiigii gibi; orgiit kendi gereksinimlerine ve amaglarina
bagl olarak bir kariyer politikas1 belirlemekte ve bireyin isinde yiikselebilmesi i¢in
gerekli kriterleri bireye sunmaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi, basarili bir drgiitsel
kariyer planlamasia dayalidir. Orgiit bireyin kariyerini planlarken; gelecekteki ¢alisan
ihtiyacin1 belirlemekte, egitim ve gelistirme faaliyetlerine dnem vermekte ve bireyin
kariyer basamaklarini onun yetenek ve isteklerine bagli olarak planlamaktadir. Birey ise
kariyer planlarin1 yaparken yetenekleri, tutumlari,degerleri ve kisiligi Olgiisiinde bir
planlama faaliyetine girmektedir. Bu iki amag¢ uyumlu bir sekilde biitiinlestigi siirece

sistem diizgiin isleyecek ve verimlilik artacaktir.
2.2.4.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyin yasami boyunca yapmay: tasarladigi
gorevleri, ulagsmak istedigi hedef ve pozisyonlar1 kisacas1 kendi gelecegini birbirine
kenetlenen halkalar halinde planlamasi anlamina gelir. Asagidaki sekilde bireysel

kariyer planlama siireci goriilmektedir:'*’

Bireysel giigliiliik ve zayifliklari
Belirleme (Ozdegerleme)

v

Bireysel kariyer
hedefleri belirleme

A 4

A

Orgiit ici ve dis1 olanaklari arastirarak
mevcut ve muhtemel kariyer yollarini
belirlemek

A

Kariyer planlama hazirlama ve galigma
programlari yapma

B;—t.»—g — Q== = g

Sekil-2.3: Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Kaynak: Nilgiin Anafarta, “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif .

Akdeniz Universitesi I.I.B.F Dergisi ,Cilt 1, Say1 2, 2001, s.3.

13 {nsankaynaklari.Com Igerik Ekibi, “Bireyler ve Kariyer Yonetimi Kavrami”, www.kobifinans.com,
10.01.2005, s. 1.



Bireysel kariyer planlama siireci Sekil 2.3 ‘de de goriildiigii gibi bes
asamadan olugmaktadir. Calisanlarin hangi alanlarda {stiinlik ve zayifliklarinin
oldugunun belirlenmesi ve bu dogrultuda bireyin isteklerine yonelik olarak kariyer
hedefinin saptanmasi ilk iki asamayi olusturmaktadir. Bu asamadan sonra bireyin
calistigr yerdeki kariyer olanaklarinin ne oldugunun arastirilmasi, eger orgiit icinde
yeterli kariyer gelistirme imkanlar1 bulunmuyorsa, orgiit dis1 imkanlarin aragtirilmasi
asamasina gecilmesi gerekmektedir. Belirlenen kariyer yollarima ulagsmak igin
hazirliklar yapilmasi ve hangi yollardan amaclanan hedefe ulasilabileceginin tespit
edilmesi dordiincii asamay1 olusturmaktadir. Son asamada ise; hedeflerin belirlenmesi
asamast ile bunun ic¢in hazirlhik yapma asamasi arasindaki geri bildirim iligkisi

gelmektedir.

Bireysel kariyer planlamasinda dikkat edilmesi gerekli en 6nemli nokta,
planin bireysel tercihlerle sinirli olmasidir. Plan yapilirken bireysel egilim, yetenek ve
degerlendirme ile boyle bir kariyer yonelimine nigin gereksinim duyuldugunun iyi

belirlenmesi gerekmektedir.'*®

2.2.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasmin basarisi 6nemli 6l¢lide yonetimden alinan destege
baglhdir. Pek ¢ok isletme kariyer planlamasinda, bireylere yardimci olmak igin sistemler
kurmakta ve programlar olusturmaktadirlar. Orgiit i¢i motivasyonun ve devamliligin
saglanabilmesi i¢in; Orgiitler kariyer planlamasi yapmak ve kariyer yonetim planlar

olusturmak zorundadirlar. '’

Kariyer planlamasi, bireye yonelik bir kavram gibi goriiniyorsa da bu
kavramin ayrilmaz diger bir parcas1 yonetimdir. Orgiitiin yonetim basamaginin kariyer
planlamasi uygulamalarina destek vermesi, kariyer planlamasinin bagarili olabilmesi

icin 6nemlidir. Yonetim calisana kariyerini planlamasi i¢in yardimci oldugu siirece,

136 Buck Blessing, Career Planning: Five Fatal Assumptions, Training and Develpoment Journal, 1996,
p. 49.
7 Faik Ozdengiil, “Kariyer Yonetimi”, www. rcbadoor.com, 10.01.2005, s.1.



birey-Orgiit biitlinlesmesi  gerceklesir. Birey-orgiit biitlinlesmesinin  saglanmasi

sonucunda bireyin isten aldig1 doyum ve mutluluk artar.

Orgiitiin kariyer planlamas:1 siireci iginde, bireye sundugu alternatifler
bireyin degerleri ile uyum igerisindeyseler, bireyin orgiite kars1 baglilig1 artar, bu da
orgiitsel amaclarin gergeklesmesi yolunda ¢ok oOnemli bir adimin atilmis olmasi
demektir. Bireysel olarak saglanan faydalarin verimlilie doniiserek orgilit ve
yoneticilerin amaglarinin gerceklesmesini hizlandiracagi diislincesi her ortam igin
gecerlidir. Bu siireg igerisinde yonetimin yapmasi gereken; bireylere kariyerleri ile ilgili
alternatifler sunmak ve maliyeti katkisina gore diisiik olan bir ¢esit danismanlik hizmeti

vermektir. *® Tablo 2.2’de 6rgiitsel kariyer planlamas: sistemleri ve bireysel kariyer

planlamas1 sistemleri karsilastirilmistir: 139

Tablo-2.2: Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlama Sistemlerinin Karsilastirilmasi

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASI BIREYSEL KARIYER PLANLAMASI

Gelecekteki ¢aligan gereksinimlerini belirleme, Bireysel yetenek ve ilginin belirlenmesi,

Kariyer basamaklarinin planlanmasi, Is ve giinliik yasam hedeflerinin belirlenmesi,

Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel yetenek ve Orgiit icindeki ve disindaki alternatif kariyer

arzularin kargilastirilmast,

Bireysel ve potansiyel egitim gereksinmesinin
degerlendirilmesi,

Kariyer sistemi koordinasyonunun denetlenmesi,

incelenmesi ve gozetimi.

yolarinin ve segeneklerinin degerlendirilmesi,
flgi ve amaglarda degismeye dikkat etme,
Isleme i¢i ve dis1 ile ilgili kariyer basamaklarmi

gbzden gegirme.

Kaynak: Robert L. Mathis, John H. Jackson, Personel Human Resource Management. West

Publ. Comp., New York, 1994, p.285.

18 Giines Berberoglu, “Isletmelerde Orgiit- Birey Biitiinlesmesini Saglayan Etkin Bir Uygulama:Kariyer
Yonetimi”, Amme Idaresi Dergisi, Cilt 24, Say1 1,1991, ss. 37-38.

13 Mathis, Jackson, a.g.e., p.285.



Tablo 2.2 ‘de de goriildiigii gibi oOrgiitsel kariyer planlamasi ile bireysel
kariyer planlamasi biitiiniiyle birbirinden farkli degildir. Orgiitsel kariyer planlamasi
bireysel kariyer planlamasina nazaran, daha destekleyici ve yol gosterici niteliktedir.
Bireysel kariyer planlamasi ise daha ¢ok; bireyin kendi inang ve degerleriyle ilgi ve

amagclarina bagli olarak birey tarafindan yapilmaktadir.

2.2.5. Kariyer Planlamasinin Boyutlari

Kariyer planlamasi farkli parcalardan olusan bir biitiin olup, temel olarak iki
boyutta ele alinabilir. Bunlar; bilgi boyutu ile strateji ve planlama boyutudur. Bilgi
boyutu; bireyin kendini tanimasi, piyasa, sektor ve pozisyon bilgilerini igerir. Sekil

2.4°de kariyer planlamasinin boyutlar1 gériilmektedir:'*’

[ Kariyer ]

_[ Bilgi Boyutu }
N
_[ Kendini Tanima
J
1\
_[ Piyasalar1 Tanima
J
1\
_[ Sektorleri Tanima
J

N
_[ Pozisyonlar1 Tanima

J/
_[ Strateji ve Planlama Boyutu ]

Bireysel kariyer Hareket Planinin 1

Olusturulmasi

Sekil-2.4: Kariyer Planlamanin Boyutlari

Kaynak: Fatih Ferda, “Kariyer Planlama Nedir?”, www.cvtr.net, 18.11.2004., s.1.

140 Fatih Ferda, “Kariyer Planlama Nedir?”, www.cvtr.net, 18.11.2004., s. 1.



Sekil 2.4’de goriildigii gibi kariyer planlamanin bilgi boyutu; kendini
tanima, piyasalar1 tanima, sektorleri tanima ve pozisyonlari tanima gibi asamalardan
olusmaktadir. Kariyer planlamanin ikinci boyutu olan strateji ve planlama boyutu ise,
bireyin bireysel kariyerinin baglamasini saglayan hareket planinin olusturulmasini

icermektedir.

Yapilan incelemeler sonucunda; bireylerin bireysel yetenek ve ilgilerinin
motivasyon ile son derce ilgili oldugu anlasilmistir. Bu nedenle bireylerin sahip
olduklar kariyerin gelistirilmesi i¢in onlarin tesvik edilmesi ve sorumluluklar almalari

icin destek verilmesine yonelik ¢alismalar orgiitlerde giderek artmaktadir.'*!

Kendini tanima asamasinda; bilgi ve yetenekler, uyum, ¢alisma bigimi ve
giidiiler 6n plandadir. Kariyer planlamasinda 6nce bireyin sahip oldugu yetenekler goz
onlinde bulundurulacaktir. Eger bireyin sahip oldugu yetenekler kariyer diisiiniilen
meslegin niteligine uygun degilse, bireyin sahip oldugu fakat meslek i¢in yetersiz
goriilen bu yeteneklerin gelistirilmesi yoluna gidilebilir. Asagidaki sekilde; kendini

tanima olgusunun {i¢ farkli boyutu goriilmektedir: '**

Kendini Tanima

1 |
Birey kendisini Baskalar1 bireyi Birey gercekte
nasil gortir ? nasil gortir ? nasil birisidir ?

Sekil-2.5: Kendini Tanimanin U¢ Farkh Boyutu

Kaynak: Fatih Ferda, “Kariyer Planlama Nedir?”, www.cvtr.net, 18.11.2004., s.2.

Kendini tanimadan baglanan bir kariyer planlama eksiktir ve bireyi yanlis

hedeflere gotiirme olasiligi yiiksektir. Kendini tanimanin Sekil 2.5°de goriildiigii gibi 3

14! «Kariyer Gelistirmenin Onemi”. www.kariyerimizvebiz.com, 10.01.2005, s.1.
2 E erda, Kariyer Planlama Nedir,a.g.e., s.2.



farkl1 boyutu vardir. Burada bireyin kendisini nasil gordiigli, bagkalarinin bireyi nasil

gordiigii ve bireyin gergek hayatta nasil biri oldugu irdelenmeye calisilir

Kariyer planlamasinin boyutlar1 igerisinde yer alan bireyin kendini tanima
asamas1 “Joharry Penceresi” olarak ifade edilen bir model ile iliskilendirilebilir. Bu
modele gore; her bireyin 4 farkli penceresi vardir. Bunlar; acik, gizli kor ve bilinmeyen
olarak ifade edilebilir. Sekil 2.6°da Joharry penceresi olarak ifade edilen model

goriilmektedir:'*

l— Bireyin Kendisi Hakkinda j

Bildikleri Bilmedikleri
Bildikleri

ACIK ALAN KOR ALAN
Bagkalarinin
Birey
Hakkinda
L Bilmedikleri

GIZLi ALAN BILINMEYEN ALAN

Sekil-2.6: Joharry Penceresi

Kaynak: “insan Kaynaklar1 ve Peformans Yonetimi”. www.students.itu.edu.tr, 30.04.2005, s.3.

Sekil 2.6’da, c¢ift boyutlu bir matriks goriilmektedir. Bu matriks

boyutlarindan biri, bireyin kendisi tarafindan bilinen ve bilinmeyen iki bdlgeye

' «Entelekya Damismanhk ve Know Me Uygulama Seti Hakkinda”. www.btinsan.com,

30.04.2005,s.3.



ayrilmistir. Bireyin hem kendisi hem de baskalar1 tarafindan bilinen yanlar1 agik alan,
bireyin kendisinin bilmedigi ancak baskalar1 tarafindan bilinen kismu kor alandir.
Bireyin kendisi tarafindan bilinen ancak baskalar1 tarafindan bilinmeyen kismi gizli
alan, bireyin hem kendisi hem de baskalar1 tarafindan bilinmeyen o6zelliklerinin
bulundugu kisim ise kapali alandir. Birey kariyer planlamasi siirecinde, kendini tanima

asamasinda bu pencereyi iyi analiz etmelidir.

Bireyin kendisini tanimasinin Oniinde birtakim kiiltiirel faktorlerde
bulunabilir. Belirli bir zamanda toplumda ragbet goren disiinceler ve meslekler
bireylerin bakis acilarini etkiler. Bireyin kendisini tanimak igin bireysel bir caba
gostermesi yeterli olabilecegi gibi, kisilik testi uygulamalarina katilip kendisi ve kariyer
planlamas1 hakkinda daha objektif ve ayrintili bilgilere de sahip olmasi da bu yolla
mimkiin olabilir. Piyasa,sektor ve pozisyonlar: tanima kariyer planlamanin bir diger
hayati boyutudur. Bireyin kendisini tanimasi tek basma yeterli degildir. Strateji ve
planlama boyutunda ise pozisyonun islevsel oOzellikleri ve bireyin sahip oldugu
yeteneklere iliskin nitelikler ger¢ege en yakin bir bi¢imde ortaya konur ve somut bir

kariyer planlamas1 ¢er¢evesinde biitiinlestirilir.

2.2.6. Kariyer Planlamasinin Etkileri

Kariyer planlamasinin gerek orgiit, gerekse birey iizerinde olumlu ve
olumsuz bir¢ok etkisi bulunmaktadir. Iyi hazirlanan ve uygulanan bir kariyer plani ile

bu olumsuz etkiler en aza indirilebilmektedir.

2.2.6.1. Kariyer Planlamasinin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasi birey ve oOrgiit i¢in basarili olmanin tek garantisi
degildir; fakat etkili ve dogru bir kariyer planlamasi1 yapilmadan, ortaya ¢ikan kariyer
firsatlar i¢in bireylerin agik olan kadrolara yerlestirilmesi olduk¢a zaman alan bir istir.
Bu durum insan kaynaklar1 bdliimiiniin de gorevini geregi gibi yapamamasint ve bu
anlamda etkisini yitirmesine neden olur. Bu sebeplerden 6tiirii kariyer planlamasi 6rgiit

i¢in gerekli bir sliregtir.



Kariyer planlamasinin hem calisgan hem de oOrgiit acisindan 6nemli bir
avantaj1 da; bireyi caligmaya tesvik etmesi ve bireylerin motivasyonunu en iist dereceye
cikarmasidir. Kariyer planlamasi sayesinde; bireyin calisma yasaminda en verimli
sekilde degerlendirilmesi ve oOrgiit kaynaklarimin amaglara en uygun sekilde tahsis
edilebilmesi saglamir. Orgiit icerisinde cesitli nedenlerle acilabilecek kadrolara terfi
edebilecek yetenekli bireylerin yetistirilmesinde ve gelistirilmesinde oldukga etkili bir
siire¢ olan kariyer planlamasi, hem orgiitsel yedekleme stratejisini hem de bireyin orgiit
icerisindeki yatay ve dikey hareketliligini saglar. Bu genel aciklamalardan sonra orgiit

agisindan kariyer planlamasinin olumlu etkilerini su sekilde siralanabilir: '**

- Isgiicii ¢esitliligine yardimei olur.

- Uluslararasi istihdami kolaylastirir.

- Orgiitsel baglilig: saglar.

- Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturur.

- Terfi edecekleri belirler.

- Esit ise esit licret verilmesini saglar.

- Orgiitsel hareketliligi saglar

- Bireylerin kariyer gelistirme kaynak ve sistemlerinin daha iyi kullanilmasi
icin, ekip olusturmaya yardimci olur.

- Kariyer planlamasi isgiiciiniin daha kaliteli hale gelmesini saglar.

Kariyer planlamasinin birey acisindan olumlu etkileri ise su sekilde
siralanabilir:'*’

- Bireylere ylikselme olanagi saglar.

- Bireylerin o6rgiitle biitiinlesmelerini saglar.

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

- Bireysel gelisimi artirir.

- Bireyi motive eder ve ilerlemelerini saglar.

- Bireyin gereksinimlerinin tatminini kolaylagtirir.

" Uye,a.g.e., s. 58.
145 Ak¢ay,a.g.e., s. 31.



2.2.6.2. Kariyer Planlamasinin Olumsuz Etkileri

Orgiitlerin uyguladig1 kariyer planlamasi programlari; bireyleri orgiite
yararli olduklar1 silirece oOrglitte tutmaya yonelik bir tutum igerisinde ise ve bu
programlar, orgiit dis1 firsatlar agisindan esnek degilse bu durum bireyi olumsuz yonde

etkileyebilecektir.

Kariyer planlamasinin en tehlikeli yonii ise birey lizerinde birakacagi
olumsuz etkidir.Calisan bireyin kariyerine yonelik beklentilerinin artmasi bireyde stres
ve gerginlige yol agabilir. Workshoplarin, isyeri el kitaplarinin, danigmanlarin, kariyer
planlamasi ile ilgili konularda bireyi hazirlamasina ragmen bireyin kariyer kararinin
belirsizligi, bireylerin yasamlar1 ile ilgili farkli beklentiler,bireysel baskilar ve

yetersizlikler bireyin motivasyonunu ve performansini azaltacaktir. '*°

Bireyin kendi kariyeriyle ilgili planlar yaparken yaptigi hatalar da, kariyer
planlamanin birey iizerinde birtakim olumsuz etkiler birakmasina neden olur. Bireyin
kariyeriyle ilgili ¢abuk ya da gecici ¢oziimler aramasi, bireyin ne istedigini bilmeden
basariy1 dig diinyada aramaya calismasi, kendi dogrularin1 6nemsemeden bagkalarinin
yonlendirmeleriyle hareket etmeye calismasi, bireyin Ozgiiven eksikligi sebebiyle

harekete gecememesi gibi nedenler de birey iizerinde olumsuz etkiler olusturabilir. '’

Kariyer firsatlar1 sunarak; calisan bireylere tecriibe kazandirmak ve bu
bireyleri sorumluluk tagiyan mevkilere atamak; bireylerin motivasyonlar1 agisindan son
derece Onemlidir. Kariyerine yonelik beklentileri karsilanamayan motivasyonu ve
performans1 azalan birey, kendi beklentilerine cevap verebilecek baska bir yerde
kariyerine devam etmek i¢in arayislara girecektir. Bu olumsuz durumu ortadan
kaldirmak i¢in; birey kariyeriyle ilgili konularda siirekli bilgilendirilmeli ve bireyin terfi
ettirilmesinden ¢ok onun bireysel olarak gelisimini artiracak bir kariyer plani
hazirlanmalidir. Boylece birey dnemsendigini hissedecek, gercekei kariyer beklentileri
olusacak, ige olan baglilig artacak, yasadigi hayal kiriklig1 ve memnuniyetsizlik biiyiik

Olcilide azalacaktir.

146 James W. Walker, Human Resource Planing. McGraw Hill, USA, 1990, p. 347-348.
147 «Kariyer Planlama”. www.tibbimiimessil.com, 11.11.2004, s. 2.



2.2.7. Kariyer Planlamasinda Yéneticilerin Rolii ve Onemi

Orgiitlerde etkili bir kariyer planlamasi icin boliim yoneticileri, kendi
calisanlarinin gelecekteki gelisimlerine destek olmali ve gerekli durumlarda onlara
kocluk ve danigmanlik yapmalidirlar. Boliim yoneticileri, ¢alisanlarina uygun mesajlari
iletmede ve gelecek firsatlar icin gercek¢i geri bildirimler vermede anahtar bir rol
oynamaktadirlar. Bir¢cok aragtirma, kariyer planlamada boliim ydneticilerinin 6nemine
dikkat ¢cekmektedir. Baz1 arastirmacilar, yoneticilerin ¢alisanlariyla hergiin gelisen bir
iletisime gereksinimi oldugunu belirtmisler ve bu yoneticilerde, gorevlerini basariyla
yerine getirebilmeleri igin {istlenmeleri gereken 9 rolden bahsetmislerdir. Bunlar;
iletisimcilik, danigmanlik, degerlendiricilik, kogluk, rehberlik, o6gilit vericilik,
komisyonculuk, akil hocaligi ve savunuculuk rolleridir. Giinlimiizde, ¢alisanlarin
bireysel kariyer gelisimi hizmet ve danismanliginda yetki en genis sekilde yoneticilere
verilmektedir. Yoneticilerin kariyer gelistirme danigsmanligi yapmasinda aciklik, dogru
geribildirim yapmak, iletisimi iyi kurmak onem tagimakta ve basariyr getirmektedir.
Kariyer planlamada boliim yoneticilerinin rolii, calisanlarinin is performanslarini
yakindan gozlemleme sansina sahip olmalari bakimindan yararli olacaktir. Calisanin
performans sonuglarina gore onu yonlendirmek, terfi ettirmek veya is azaltmada

bulunmak béliim yoneticisi tarafindan daha rahathkla yapilabilmektedir.'**

148 “Kariyer Yonetimi”. www. ronesans2000.com, 30.04.2005, ss.4-5.



UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL STRES ve KARIYER PLANLAMASI ARASINDAKI ILiSKi



3.1. ORGUTSEL STRES KAVRAMININ TANIMI

Giliniimiiz diinyasi; hizli sosyal ve kiiltiirel doniisiimlerin yasandigi, degisim
ve rekabet duygulariin yogun bir bicimde algilandigi, toplumsal ve orgiitsel yagsamin,
bireyi i¢inden cikilmasi pek kolay olmayan bunalimlara siiriikkledigi bir goriinim
tasimaktadir. Bireyler, ¢aligma yasaminin getirdigi smurhiliklarla birlikte; 6teki
etkinliklerini dengeli bir bi¢imde yliriitmek istemekte, her seyden once yaptiklari isle
kendi yeteneklerinide zorlamaktadirlar. Bu nedenle, stres kavrami giderek giinliik

yagamun ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir. '*’

Stresle ilgili ¢alismalarin son yillarda yayginlagsmasina karsin, stresle
yasama yeni bir olgu degildir. Bireylerde gerilim yaratan olaylar, eski ¢aglardan beri
stiregelmektedir. Eski caglarda bireylerin yirtict hayvanlarla ya da kendi aralarinda
yasadiklar1 gerilim yaratan olaylar, giinlimiizde teknolojik, ekonomik, politik ve sosyal

konulardaki hizli degisimlerle devam etmektedir. '*°

Latince “Estrictia” kelimesinden gelmis olan stres kavrami, g¢esitli
anlamlarda kullanilmaktadir. Birinci anlami; zorlama, gerilme ve baskidir. 17. yiizyilda;
felaket, bela, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullanilmistir. 18. ve 19. yiizyillarda ise,
kavrama yliklenen anlam degismis ve stres; gii¢, baski , zorlama gibi anlamlarda
objelere, bireylere ya da ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmaya baslanmistir. Cesitli
yazarlar stresi farkli agilardan tanimlamaya c¢alismislardir. Bir kisim yazarlara gore
stres, bireye yapilan etkilere 6zel olmayan tepki olarak tanimlanmaktadir. Bazi1 yazarlar
ise stresi; tim canlilarda sikint1 veren bir sonug¢ yaratan;davranislar1 da 6nemli 6lciide

etkileyen bir olay olarak tanimlamaktadir.”"

Yukaridaki agiklamalar 15181inda genel bir tanim yapmak gerekirse stres;

bireylerin psikolojik ve fizyolojik yapilari lizerinde etki yapan, onlarin davraniglarini, is

49 Kanuni Stileyman Ulukus, “Polis, Stres, Verimlilik ve Stresle Basetme Yollar1”. Emniyet Genel
Miidiirliigii Polis Dergisi, Say1 34, 2003, s. 1.

130 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji. Alfa Yayinlari, Bursa, 1998, s. 185.

! Jale Balaban, Orgiitsel Stres Kaynaklari ve Cahsanlar Uzerinde Bir Uygulama. Yaymnlanmans
Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 1998, ss. 5-6-7.



verimlerini ve bagka bireylerle iliskilerini olumsuz yonde etkileyen, psikolojik bir

152
durumdur.

Stres; bireyin, 6zel yasaminda oldugu gibi calisma yasaminda da karsisina
c¢ikan ve onu etkileyen Onemli bir olgudur. Stresin c¢alisma yasamindaki etkileri,
calisanlar tlizerinde ciddi sikintilara yol agmakta ve bireyler bu rahatsiz edici baski

ortamindan kurtulmak istemektedirler.

Ozellikle 20. yiizyilin zor, rekabetci ve asir1 ¢alismaya dayali is yasami bu
faktoriin daha belirgin olarak ortaya ¢ikmasma neden olmaktadir. Is yasaminin farkli
boliimlerinde bireyleri tehdit eden bircok tehlike bulunmaktadir. Is kazalari, zehirli
gazlar, sagliksiz is kosullari, fabrikalardaki hava kirliligi, kimyasal zehirlenmeler gibi

pek ¢ok olumsuz durum strese yol agmaktadir. '

Stres kavraminin is yasamindaki yansimasi, Orgiitsel stres olarak ifade
edilebilir. Yukanidaki aciklamalar 1s181inda orgiisel stres; endiistri toplumlarindaki hizli
degisimin, calisan bireyler lizerinde yarattigi olumsuz etki olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel stresin boyutlari;bireye, orgiite ve endiistriyel yasamdaki farklilasmaya bagl

olarak degismektedir. **

3.2. ORGUTSEL STRES iLE iLGILI ETKENLER

Belli bagh orgiitsel stres etkenleri; orgiit yapisi, fiziki ¢cevre kosullari, isin

niteligi, kariyer gelisimi ve isletme i¢i iligkilerle ilgili etkenler olarak siralanabilir.

3.2.1. Orgiit Yapisi ve Orgiit Iklimi ile Tlgili Etkenler

Orgiit yapis1 ve orgiit iklimi, Orgiitsel stresin baslica etkenleri olarak

gosterilmektedir. Orgiitteki farklilasma ve uzmanlasma derecesi, bireyin davranislarinin

152 Alptekin Aslantas, “Polis Stresi ve Kaynaklar1 Alan Calismasi”, Emniyet Genel Miidiirliigii Polis
Dergisi, Say134,2003,s.1.

153 Enver Ozkalp, (")rgiitsel Davrams. Anadolu Universitesi Yaymlari, Eskisehir, 2001, s. 431.

13 Cigdemim Egitim Cevre ve Dayanisma Dernegi, “Stres ve Stresle Basagikma”
www.cigdemim.org.tr, 01.04.2005, s.1.



kisitlanmasi, orgiit politikalarinin anlagilir olmamast bu faktdrlerden sadece birkacidir.
Sayilan etkenler disinda; boliimlerarasi ¢ekismeler, baski ve siki gézetim, soguk ¢alisma
iliskileri, kararlara katilamama, orgiit i¢i uzaklik duygusu ve sistemdeki karmasikliklar

v.b. faktorlerde 6rgiit yapisindan kaynaklanan stres faktorleri olarak nitelendirilebilir. '

Orgiitin  boyutu, bireyin yasadig1 stresi etkiler. Biiyiikliigii nedeniyle
biirokratik bir yapiya biiriinen Orgiitlerde, bireyin kontrol alan1 daraldik¢a bagimsizlik
ve yaraticilik alanlar1 daralir. Bu da calisanlarin 6rgiite yabancilasmalarina neden olur.

Y éneticiler, biirokratik engellerin yarattig1 hayal kirikliklarindan yakmirlar.'*®

Bireyin ¢alistig1 is yerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi
da stresin olusumunu etkiler. Ozellikle ¢alisanlar1 etkileyen kararlarla ilgili olarak,
calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda, tiim ¢alisanlar stres yasayacak, boylece
tiretim diisecektir. Calisanin bilgisi, gorgiisii ve istekleri orglitsel karar siirecinde goz

ard1 edilirse, kararlara katilim azalacaktir. Bu olumsuz durum da stresi arttiracaktir. 157

Her durumda basarili olabilecek ve stres yaratmayacak bir orgiit yapisi
belirlemek cok giigtiir; ancak merkezi yapilarin stres olusumuna daha elverisli yapilar
oldugu soylenebilir. Merkezi yapilar, karar almay1 ve girisimci ruhu zedeledigi igin, bu
yapilarda rasyonel kararlardan ¢ok politik kararlar alinmaktadir. Yonetimde olanlar,
giiclerini kullanarak ¢alisanlarin insiyatiflerini ellerinden aldiklar igin, ¢alisanlar asir

stres altina girebileceklerdir.'®

Merkezilesmemis, katilimci yonetim anlayisinin - hakim oldugu ve
blirokrasinin daha az uygulandigi bir 6rgiit yapisi; bireylerin orgiit i¢inde daha az stres

yasamalarina neden olacak ve bunun sonucunda is doyumu ve verimlilik artacaktir.

155 Zeki Giiler, Nuran Oztiirk Bagpinar, Hiiseyin Giirbiiz, Is yasaminda Stres ve Kamu Kurumunda
Sekreterler Uzerine Bir Uygulama. Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskigehir, 2001,

s. 21.

156 Secil Tastan, “Stres ve Stres Yonetimi”, www.insanlfaynaklari.gokceada.com, 16.01.2005, s. 9.
"7 Serpil Aytag, “Isyerindeki Kronik Stres Kaynaklari”, isgiic Dergisi, Cilt 4, Say1 1, 2002, s. 3.

158 «Stres ve Nedenleri”. www.hastarehberi.com, 16.01.2005, ss. 4-5.



Bunun disinda, bireyin yetenekleri ile uyumlu olmayan is olanaklar1 sunan
bir kiiltliri benimseyen oOrgiitlerde bireyin stres yasamasi kaginilmazdir. Ciinkii 6rgiit

bireyin yeteneklerini 6nemsememektedir.

3.2.2. Fiziki Cevre Kosullari ile Tlgili Etkenler

Fiziki ¢evre kosullar1 ¢ogu zaman, orgiitsel stresi olugturan etkenlerden biri
olarak algilanmaz ya da gozardi edilir. Oysa ki, fiziki ¢evre kosullar1 orgiitsel stresi
olusturan ana sebeplerden biridir. Giiriiltii ve saglikli olmayan ofis malzemeleri, hava

kirliligi,asir1 sicak veya soguk ortam fiziki ¢evre faktorlerinden en dnemlileridir.'*’

Giiriiltiinlin bireylerde yarattifi rahatsizlikta baglica neden, giiriiltiiniin
siddetidir. Giiriiltiili ortamlarda c¢alisan bireyler isyerlerinde c¢ok fazla catigmaya
girmekte, kizginlik ve saldirganlik duygulari bu bireylerde sik¢a goriilmektedir. Bireyler
genellikle kendi ¢ikardiklart giirtiltiiden degil, bunun disindaki bir giiriiltiiden etkilenir.
Ornegin bir yoneticiye, kendi sekreterinin daktilo giiriiltiisii daha az sikint1 verirken,

meslektaginin sekreterinin giiriiltiisti rahatsiz edici olabilir.

Calisanlarin verimliliginin arttirilmasi igin, calisma yeri diizenlemesinin
bireyin gereksinimi ile uyumlu hale getirilmesi gerekir. Bunun disinda; 1s1, nem ve hava
akiminin uygunlugu da bireyin ¢alistif1 is ortaminda rahat etmesini saglar. Ozellikle
calisma ortamlarinda 1smnin uygunsuzlugu, bireylerin is verimini olumsuz yonde
etkileyecek, isin yavaglatilmasina, devamsizlik oranlarinin artmasina ya da isten

ayrilmalara neden olabilecektir.

Calisma ortamina iliskin fiziksel ¢evre kosullari iyilestirildigi takdirde; hem
bireylerin is verimi artacak hem de ¢alisma ortamina kars1 duyulan gerilim ve stres

azalacaktir.

159 Barbara J. Braham, Stres Yonetimi. Ceviren: Vedat G. Diker, Hayat Yayinlari, Istanbul, 1998, ss.35-
36.



3.2.3. Yapilan isin Niteligi ile Ilgili Etkenler

Orgiitlerde yapilan isin niteligi ile ilgili stres yaratan etkenler; ¢ok fazla
veya ¢ok az is, zaman baskisi, vardiyali ¢alisma diizeni, isteki tehlike unsurunun varligi,

rol belirsizligi ve rol catigsmasi olarak siralanabilir.

3.2.3.1. Cok fazla veya Cok Az Is

Yapilan igin ¢ok fazla olmasi, biiylik Olclide goreceli bir olgudur. Her
orgiitte, normal ¢alisma saatleri i¢inde yapilacak isin miktariyla ilgili bir diizenleme
mevcuttur. Orgiitte yapilacak islerin belirlenmesi sirasinda, bir bireyin yapabilecegi
Olclide en uygun is birimleri olusturulmaya calisilir. Calisanlarin yerine getirmeye
calistiklar is yiikii, ideal dlgiilerin {izerinde olursa, bu asir1 is yiikiinii ifade eder. Asir1 is
yiikii, genel olarak iki grupta toplanabilir. Birincisi niceliksel is yiki; digeri ise
niteliksel is yiikiidiir. Niceliksel is yiikii, belirli bir zaman dilimi igerisinde bitirilmesi
gereken bir¢ok isin olmasidir. Niteliksel is yiikii ise yapilacak isin gerektirdigi nitelikler
ile isi yapacak olan bireyin sahip oldugu nitelikler arasinda, birey aleyhinde bir
uyumsuzlugun olmasi1 durumudur. Buna gore, isi yapacak olan birey; igin gerektirdigi
bilgiye, yetenege ve kisisel ozelliklere tam olarak sahip olmadig i¢in, bu is bireye zor

gelecektir. '

Bunun yaninda, is ylikiinlin azlig1 ya da yapilan isin az olmas1 da bireyde
stres yaratabilecektir. Is hacminin diisiikliigii ya da bireyin beceri ve yeteneklerinin ¢ok
altinda kalmasi, isi monoton hale getirecek bu durum da strese neden olabilecektir.

Sekil 3.1°de 1 yiikii, stres ve performans arasindaki iligki goriilmektedir:

10 Erdem Cam, “Calisma Yasaminda Stres ve Kamu Kesiminde Kadin Calisanlar”, Uluslararasi insan
Bilimleri Dergisi, Ciltl, Say1 1, 2004, ss. 2-3.
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»
»

Diisiik Yiiksek

Sekil-3.1: Is Yiikii, Stres ve Performans

Kaynak: Gregory Moorhead, Ricky Griffin, Organizational Behavior, Houghton Miffin Company,
Boston, 1985, p. 199.

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi, az is yiikii can sikintis1 ve kayitsizlik

yaratirken , asiri1 is yiikii ise endise ve stres yaratmaktadir.

3.2.3.2. Zaman Baskisi

Orgiitsel stres, bireyin zamanin1 degerlendirme sekline bagli olarak da
ortaya ¢ikabilir. Gilinlimiizde zaman baskisinin ve zamam iyi kullanamamanin
olusturdugu stres, oldukca sik karsilasilan bir durumdur.'®' Bireyler yapacaklar1 isleri
belirli bir zamana gore planlarlar. Calisma yasaminda dakikalar bile bazen birey igin
degerli olabilmektedir.Yapacagi is planladigi zamanda bitiremeyen ya da dnlerine engel

¢ikan bireyler stres yasarlar.162

1! Cigdemim Egitim Cevre ve Dayanisma Dernegi, a.g.e., s. 6.

192 Tagtan, “Stres ve Stres Yonetimi”, a.g.e., s. 2.



Bir is giinii igerisinde zamanimi iyi degerlendiremedigini diigiinen bir
bireyin,motivasyonu diiser ve moral bozuklugu yasar. Zamani iyi yonetmek zaman
baskisinin yarattig1 stresi de azaltacaktir. Geligsmis tilkelerdeki yoneticilerin en temel
stres kaynaklar1 uzun g¢alisma saatleri, zaman baskis1 ve isin bitirilme tarihinin belli
olmasini kapsayan agir is yiikiidiir. Bireylerin zaman baskis1 altinda ¢aligmalar1 onlarin
sosyal yasamlarin1 da olumsuz etkilemekte; birey ailesi ve arkadaglarina yeteri kadar

zaman ayiramamaktadir.'®

Cok fazla isi olmasina ragmen; yeterli vakti olmadigini, verilen zamanda
isini nasil bitirecegini diisiinen birey, yarattigi gergin ortam ile hem stres diizeyini
yiikseltmis; hem de zamanimi kotiiye kullanmig olur. Bireyin isyerinde zamani daha
etkin kullanmasi, mevcut zamanda daha fazla is yapmasi, hissettigi zaman baskisini
ortadan kaldirmast ve zamani kullanma noktasinda kendini daha rahat ve giivenli

hissetmesi ancak etkin bir zaman yonetimi ile ortadan kaldirilabilir

3.2.3.3. Vardiyah Calisma Diizeni

Bilgi ¢ag1 ve bunun sonucundaki endiistrilesme ¢abalari, gece calismalarini
zorunlu kilmistir. Bu durum, ¢alisan bireylerde pek ¢ok fiziksel ruhsal ve toplumsal
problemlerin dogmasina neden olmustur. Gece ¢alismasi giindiiz ¢alismasina goére daha
gii¢ ¢alisma kosullarinda yiirttiiliir. Bir taraftan giindiiz donemindeki giin aydinliginin
yerini gece suni aydinlatma alirken diger taraftan, gilindiizleri toplumsal yasamdaki
canlilik ve hareketliligin yerini derin bir sessizlige birakmasi, hem gece caligmas1 yapan
bireyi hem de onu c¢alistiran isletmeyi birtakim problemlerle karst karsiya

getirecektir.'®*

Vardiyal1 ¢alisma bicimi, ¢alisan bireyin biyolojik, psikolojik ve sosyal
yasama iliskin diizenini ciddi bi¢imde bozar. Vardiya ¢alismasi, bedenin normal

biyolojik ritmine aykir1 bir ¢alisma diizeni oldugu icin kronik yorgunluga ve bireyin aile

163 Selen Kilig, “Zamani iyi Yonetmek”, wvyw.egitek.meb.gov.tr, 19.04.2005, s.1.
!4 Niikhet Saragel, Gece ¢calismasi ve Tiirk is Hukukunda Gece Calismasim Diizenleme Esaslari,
Anadolu Universitesi Yayinlar1, Eskisehir, 1987, 5.33.



ve sosyal yasaminin yikilmasma neden olmaktadr.'®® Vardiyali ¢alisma diizeninin
getirdigi iki tiir uyku problemi vardir. Bunlar; gece uyuyamamak ve giindiiz uyumak
zorunda olmaktir. Bu bireylerde, sosyal problemlerin yaninda birtakim sagliksal
problemlerde goriilmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda;vardiya sistemine dayali
olarak calisan bireylerde en fazla sikayet, gece 23:00 ve sabah 07:00 arasinda c¢alisip

vardiyalarimi degistirenlerden gelmektedir.'®

Vardiyali ¢alisma ve onun getirdigi birtakim psikolojik ve fizyolojik
problemler, bireyin ¢aligma ortami igerisinde kendini gergin sikintili ve huzursuz

hissetmesine neden olmaktadir.

3.2.3.4. Iste Tehlike Unsurunun Varhg

Calisma yagsaminda strese yol acan durumlar arasinda 6énemli etkenlerden
biri de, is yaparken karsilasilabilecek tehlikelerdir. Bazi endiistri dallarinda tehlike
unsuru yoktur ya da ¢ok azdir. Baz1 endiistri dallarinda ise, is kazasi olma ihtimali
oldukg¢a yiiksektir. Madencilik , metaliirji, insaat , havacilik, denizcilik, enerji ve
niikleer santraller gibi is kollarinda ¢alisanlarin, ruh ve beden sagliklar1 bakimindan
tehdit unsuru tasiyan her tehlike faktorili, potansiyel bir stres kaynagidir. Buna gore;
diisme, yaralanma, zehirlenme,radyasyona maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin
ihtimal dahilinde olmasi bile calisan bireyleri bir gerilim ve tedirginlik igerisine
sokmaktadir. Tehlikeli durumlarin s6z konusu oldugu islerde calisan bireyler devamli
bir korku ve gerilim igerisinde olduklar: i¢in biitiin ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek
zorundadirlar. Calisan bireylerin, her an bu derece dikkatli olmalar1 bireyde bikkinlik

ve yorgunluk dogurmaktadir.'®’

Giliniimiizde, geleneksel toplum yapisinin yerini endiistriyel yapiya
birakmas1 sonucunda; ¢alisma kosullar1 eskiye oranla biiyiik dlciide iyilestirilmistir. Is

kazalarinin sayis1 azalmis ve en tehlikeli isler makinelere birakilmistir. Bazi is kollar

165 7uhal Baltas, Acar Baltas, Stres ve Basacikma Yollari, Remzi Kitabevi, Istanbul, 1996, s. 65.

166 Somnostar, “Vardiyalh Cahsmaya Alismak”, www.somnostar.com, 19.04.2005, s.1.

167 Feyzullah Eroglu, isgéren Stresi ve Maden Iscileri Uzerinde Bir Saha Arastirmasi, Atatiirk
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Ziyaeddin Fahri Findikoglu Arastirma Merkezi Yayinlar,
Erzurum, 1989, s. 39.



disinda, is kazalar1 bireyler ig¢in, eskisi kadar gerilim yaratan bir stres kaynagi

degildir.'®®

3.2.3.5. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol c¢atismasi igyerlerinde sik¢a karsilasilan sorunlardan biridir. Rol
catigmas1 genelde, bireylerin birbirinden farkli ve tutarsiz gorevler nedeniyle, baski
altinda kalmalar1 sonucunda meydana gelir. Bireyin kapasitesi ile ondan beklenen is
talepleri arasinda uyumsuzlugun oldugu durumlarda da rol ¢atigmasi dogabilir. Rol
catismalari, ¢alisanlar arasinda i¢ catismalarada yol agmakta ve bireyleraras1 gerilimin

yiikselmesine neden olmaktadir.

Bu problem genellikle, orgiitte orta kademede gorev yapan bireylerde
goriilmektedir. Ust kademeden gelen emirle, en alt kademedekilerden yapilmasi
beklenenleri gergeklestirmek her zaman kolay olmaz. Cogu zaman bu tiir gorevlerde
bireylere verilen sorumluluklarla yetkiler ayn1 dlgiide degildir. Bu durum ¢ogu zaman

alt ve orta kademede galisanlar arasinda gerginlik ve siirtiismeye yol agar.'®

Rol belirsizligi ise; bireyin Orgiitteki haklari, ayricaliklart ve isin
yiikiimliiliikleri ile ilgili bilgisinin eksikligidir.'”®  Birey icin sorumluluklarinin
genisligi, otoritesinin sinirlari, oOrgiit kurallart ve is giivenligi konularinda agiklik
olmamast rol belirsizligini ortaya ¢ikarir. Birgok arastirma, rollerindeki belirsizlikten
yakinan bireylerin, bu tiir sorunu olmayanlara oranla islerinde daha cok stres
yasadiklarin1 kendilerini 6nemsiz hissettiklerini ve kendilerine olan gilivenlerinin daha
az oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Orgiitsel yapmnin tam olarak belirlenememesi ve
bireylerin geleceklerinin sansa bagli olmasi, rol belirsizligini ve onun olumsuz etkilerini
artirtr. Bu belirsizlik yetersiz egitim ya da zayif iletisim yoluyla gerceklesir. Rol
belirsizligi de rol catismasi gibi olumsuz sonuglar dogurur. Isinden nasil bir rol

bekledigi konusunda kararsizlik yasayan bireyin kaygilar1 artarken, isine duydugu

168 Ahmet Celikkol, “Kiiresellesme ve Endiistri Psikiyatrisi”, Ulusal Sosyal Psikiyatri Kongresi, 2003,
s.2.
169

Baltaglar, a.g.e., s.71.
170 John M. ivanchevich, Michael T. Matteson, Organizational Behavior and Management, [rwin,
1990, p.275.



tatmini azalacaktir. Diger bireylerin degerlendirmelerine iliskin belirsizligi de, bireyin

kendine olan giivenini ve diger bireylerle olan iligkisini azaltabilecektir.

Bireyin rol catismasi ve rol belirsizliginden kaynaklanan gerilimini
azaltmak icin Orgiit icinde bireylerin iistlenecegi roller iyi belirlenmeli ve sinirlar kesin

olarak ¢izilmelidir.
3.2.4. Kariyer Gelisimi ile Ilgili Etkenler

Orgiit icinde c¢alisan bireyin kariyer gelisimi ile ilgili stres faktorleri;is
giivensizligi, isteklerinin engellenmesi ve ilerleme olanaginin olmamasidir. Calisan
bireyler, belli bir yastan sonra siirekli olarak yetenek ve bilgisinin azalmasi ya da
makinelerin bireylerin yerini almasi sonucunda isten ¢ikarilma korkusu ile karsi karsiya
kalabilirler.'”" Baz1 bireyler, bu durumu kabullenip aileleri ve diger sosyal ¢evreleriyle
ilgilenip yasamlarim1 devam ettirirler. Gelisen teknolojiye ayak uyduramayan ve bu
durumu kabullenemeyen bireylerde ise gelecege iliskin endiseler vardir. Bu bireyler igin

en 6nemli tehdit unsuru orgiitte fazlalik olma endisesidir.' >

Bir diger 6nemli konu da isyerinde ylikselememedir. Engellenme ve saglikli
bir bicimde meslekte ilerleme hizinin olmayisi1 da, is stresini olusturan temel faktorler
arasinda yer alir. Birey yeteneklerini yeteri kadar kullanamiyorsa, ya da yaptigi is

kapasitesinin altindaysa bireyde bir gerilim meydana gelebilecektir.

Isin, bireye istedigi mesleki gelisimi ger¢eklestirebilmesi icin, gerekli firsati
tanimasi gerekir. Eger bireyin isi, bireyin ylikselme olanaklarini kisitlayict bir sekilde

gelisiyorsa bu durum bireyde stres yaratacaktir.'”

1 Cigdem Kirel, Orgiitlerde Stres Kaynaklarimin Cahsan Kadinlar Uzerindeki Etkileri ve Eskisehir

Bolgesinde Bir Uygulama. Yayinlanmanus Doktora Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Eskisehir, 1991, s. 73.

172 Gary Cooper, Alison Straw, Bir Haftada Basarih Stres Yonetimi. Ceviren: Emel Koymen, Diinya
Yayincilik, Istanbul, 1998, s.32.

'3 Gerard Hargreaves, Stresle Bagetmek. Ceviren: Ali Cevat Akkoyunlu, Dogan Kitap, istanbul, 1999, s.
32.



Sayilan faktorler disinda; bireyin belirledigi kariyer planiyla Orgiitiin
belirledigi kariyer plani arasindaki uyumsuzluk da bireyin oOrgiit icinde stres

yasamasina sebep olabilir.

3.2.5. Isletme Ici Tliskilerle Tlgili Etkenler

Bu etkenler, bireyin isletme icindeki ast, iist ve is arkadaslariyla olan
iliskilerine bagli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu iliskiler, karsilikli giiven ve anlayisa
dayali olmalidir. Aksi halde iliskiler bireyde tedirginlik yaratabilir. Calisanlarin bir ¢ogu
islerine, sadece maddi gelir icin gelmemektedirler. insanlar gelirin yani sira, tatmin ve
anlaml1 sosyal iliskiler kurma arayisi igindedirler. Ustii tarafindan takdir edilmeyen,
igyerinde aradigi iliski tiplerini bulamayan birey i¢in ¢alisma ortami, son derce sikici ve
cekilmez bir hale gelir. Temel toplumsal gereksinimlerden biri olan takdir edilme
gereksinimi, diger bireylerden alinan basit mesajlar olup, bireyin varoldugunun
kanitidir. Bunlarin disinda ast-iist iligkileri ¢ergevesinde ortaya ¢ikan ve {istiin asta karsi
gosterdigi olumsuz ve cezalandirici davraniglar da, ¢alisanlar iizerinde stres yaratan

ciddi bir faktordiir. 74

Bunun diginda, orgiitlerin belirlemis oldugu politikalar da stres
faktdrlerinden biri olarak nitelendirilebilir. Isyerindeki c¢alisma kosullari, ise devam,
izin, iicret, egitim v.s gibi politikalarda bazen c¢alisanlarda stres yaratan faktorler
olabilmektedir. Ornegin, calisan bireyler arasindaki iicret adaletsizligi bireyin calisma
ortaminda stres yasamasina sebep olabilir. Bunun disinda, bireyi yonlendiren ve
gelistiren egitim programlarinin Orgiit tarafindan ihmal edilmesi, bireyin Orgiite
duydugu giliveni azaltacak ve oOrgiitsel anlamda stres yaratan bir durum olusabilecektir.
Maddi kosullarin olusturdugu bedensel ve fizyolojik stres ve sorunlara ilaveten, ¢esitli
politikalar da bazen calisanlarin psikolojik dengelerini etkilemekte ve strese neden

olmaktadir.'”

74 Cam, a.g.e., s5.3-4.
75 Tamer Kogel, Yonetimde Stres Yaratan Faktorler. TUSSIDE Yayinlari, Gebze, 1987, s. 170.



3.3. ORGUTSEL STRESi OLCMEDE KULLANILABILECEK ARACLAR

Orgiitsel stresin tam olarak Sl¢iilmesine olanak yoktur. Ciinkii bu &l¢iim,
Olclimii yapan bireyin disindaki bireylerle ilgili bir konudur, ancak strese neden olan
dolayli etkiler dlgiilebilir. Orgiitsel stresin dlgiimiinde kullanilabilecek araglar asagida

kisaca 6zetlenmistir:

3.3.1. Performans Testleri ile Stresin Ol¢iimii

Bireyin c¢alisma yasaminda stresli bir ortamda bulunmasi sonucu,
basarilarini etkileyen 6zellik ve yetenekleri, dis ¢evreye farkli sekilde yansir. Stresli
durumlarda genellikle bireyin performansi azalir. Stres performansi etkiledigi i¢in en
iyi yontem performans: Olgmektir. Performans testleri, yasanilan stresin birey
tizerindeki etkilerini 6lger. Eger birey giirtiltii gibi stres kaynaklarina maruz kaldiktan
sonra diisiik performans gosteriyorsa, performansin stres ile azaldigi diisiiniiliir. Baz1
arastirmacilara gore, stresin yarattig1 viicuttaki olumsuz etkiler ve genel tiikenis gibi
uyaricilar ortadan kaldirilsa bile etkileri devam eder. Stres zihinsel etkinliklerdeki
basariy1 azaltir, fakat basariy1 sadece stres etkilemez. Hastalik, yorgunluk gibi ¢evresel
ve kisisel faktorler de bireyin performansini arttirir ya da azaltir. Bu ylizden de
performans testleri, kisisel rapor envanterleri veya fizyolojik Olgiilerle birlikte

kullanilmalidir.!”®

3.3.2. Fizyolojik veya Biyolojik Degisimler Yoluyla Stresin Olciimii

Stresin  Ol¢limii, stresin bireyde yarattigi fizyolojik ve biyolojik
degisikliklerin Sl¢limiiyle saglanir. Fizyolojik 6l¢iim igin; tansiyon, kalp atisi, nabiz,
refleksler, nefes alma hizi1 gibi etkiler kullanilirken, biyolojik dl¢timlerde ise strese bagl

olarak viicuttaki birtakim salgilarin ve hormonlarin artip azalmasi kontrol edilir'”’

176 Tastan, “Stres ve Streg Yonetimi”, a.g.e., s.11.
"7 insankaynaklari.Com igerik Ekibi, “Stres Performansimzi Diisiirmesin”, www.insankaynaklari.com,
31.03.2005, s. 3.



Bu yontemde stresi 6lgmek i¢in kullanilan mekanik ve elektrikli aletler,
homojen olma ve sonuglar1 kolay degerlendirebilme acisindan oldukca giivenli ve
yararlidir; fakat bu ara¢ geregler Olgiim sirasinda bireyde stres yaratir. Ozellikle
laboratuarda stresin biyolojik etkilerinin 6lgiilmesi, baz1 bireylerde stres yarattigindan
kullanilan araglar kiigiiltiilmiis ve klinik ortamin disinda da kullanilabilecek hale

getirilmistir. Bu araglar digerlerine oranla daha giivenilir sonuclar vermistir.

3.3.3. Yasam Olaylar1 Tablosu Ile Stresin Ol¢iimii

Stresin Ol¢limii ile ilgili ¢calismalarin baslamasindan sonra aletli 6l¢iimiin
yani sira bir dizi aletsiz ol¢glim yontemi de gelistirilmistir. Bunlarin en yaygin olani,
sosyal yonden adaptasyon derecelendirme tablosu (SRRS) dur. Bu tablo, en ¢ok stres
olusturandan en az stres olusturana kadar 43 yasam olaymi siralamaktadir. Bu
olaylardan en ¢ok stres yaratana 100 puan verilmis; en az stres yaratana da 11 puan
verilerek derecelendirilmistir. Boyle bir tablo olusturulduktan sonra bireylere gegen 6-
24 ay icinde yasadiklar1 olaylar isaretlemeleri sdylenmis, sonra isaretlenen olaylarin
puanlart toplanarak toplam puanin gelecekteki olaylarla korelasyonu bulunmustur.
Hayat olaylar1 tablosu gelistirildikten sonra bu tablonun i¢inde yer almasi gereken
degiskenlerin sayisi ve tiirli cok tartigilmistir. Ayrica, degiskenlerin tiim bireyler i¢in

ayn1 anlamu tastyacag: yoniindeki diisiince de bu 6l¢egin zayif taraflarindandir.'”®

Zamanla gelistirilen bir diger yasam olaylar1 tablosu ise, gilinliik iyi ve kotii
olaylar cetvelidir. Bireyin giinliik yagantisinda karsilagtigi olumlu ve olumsuz siradan
olaylarin degerlendirilmesi ve bu olaylarin stres yaratici etkisinin Olgiilmesi
amaclanmistir. Bu yaklasima gore giinliikk kotii olaylar, bireyi giic ve ¢aresiz duruma
diisiiren olaylardir. Iyi olaylar ise giinliik yasamda olumlu olarak degerlendirilen
tecriibelerdir. Bu olaylarin yarattig1 stres de olumlu ve olumsuz olarak bireyde degisime

yol agacaktir.

178 « Stresin Ol¢iimii”. www.humanresorcesfocus.com, 20.04.2005, ss. 1-2.



3.3.4. Istatistik ve Goriisme Yontemi Yoluyla Stresin Ol¢iimii

Bireyler emeklerinin karsiliginda, kendilerine verilen {icretin ne derecede
adil oldugunu degerlendirmek i¢in ¢esitli karsilastirmalar yapabilirler. Kendisi gibi ayni
isi yapan baska isletmelerde calisanlarin aldiklar1 {icretler ile kendi {icretlerini
karsilastirirlar. Bunun diginda, bireyler emekleri karsiligi aldiklar: ticretleri ¢alistiklari
isletmedeki diger bireylerin licretleriyle karsilastirirlar. Bu karsilastirmada kullanilan
kriterler, yapilan isin 6nem derecesi ve isin gergeklestirilmesinde hangi bireylerin ne
oranda yararli olduklaridir. Bireyler eger bu kiyaslama sonucunda kendi iicretlerini
tatmin edici bulmazlar ve adaletsiz bir iicret dagilimi oldugunu diisiintirlerse, stres

yasarlar.

Istatistik ve gdriisme yonteminin esasi, bireyin yaptigi bu incelemelerin
sayisal verilerle dnceden arastirilmasina dayanir. Elde edilen sonuglar, stres hakkinda
dogrudan dogruya bir kani elde etmek i¢in kullanildig1 gibi, yanlis yorumlarin ortaya
cikmasina da neden olabilir. Bu sebeple, calisan bireylerin hangi tiir nedenlerle stres
yasadiklarin1 ortaya koymak ic¢in karsilikli sohbet toplantilari veya goériisme yontemi
kullanilmalidir. Bu iki yontem birlestirilmesiyle, stresin 6l¢iimii ve elde edilen sonuglar

daha giivenilir ve gegerli olacaktir.'”

3.3.5. Soru Dizini Hazirlama Yéntemi Yoluyla Stresin Ol¢iimii

Bu yontem, birtakim sorularin hazirlanarak deneklere sunulmasi yoluyla
gergeklestirilir. Burada stres diizeyini gosteren birtakim sorular saptanir ve cevaplari
olumsuzdan olumluya dogru siralanir. Sorularin igerdigi konular; maddi ¢ikarlara, grup
diizenine, amirlerle iligkilere ve Orgiitiin gelecegi hakkinda denegin diisiincelerine
iliskindir. Soru dizini hazirlama yontemi daha 6nce deginilen istatistik ve goriisme

yontemine gore daha nesnel bir yéntemdir.'™

17 Erol Eren,Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Beta Basim Yayim Dagitim, istanbul, 1998, s.
116.
%0 Eren, a.g.e., s. 116.



3.3.6. Sosyometrik Yontem ile Stresin Ol¢iimii

Orgiitlerde, bireyleraras: sosyal iliskileri ve bunlarmn yapisimi belirlemek ve
analiz etmek i¢in gelistirilen yontem Sosyometri olarak adlandirilir. Bu yontemle, her
bireyin yasadigi stresin boyutlar1 ve bireyin iginde bulundugu calisma grubu hakkinda
fikir edinilebilir. Bu ydntem, calisma grubunun ve bireyin bu grupla olan iligkileri
hakkinda nesnel birtakim sonuglara ulasmada oldukga yararhdir; ancak grup iiyelerinin
isteklerini belirlemekte yetersiz kalmaktadir. Diger yontemlerle

karsilastirildiginda;birey ve grup stresini ifade etmede yetersiz bir yontemdir.'®'.

3.4. ORGUTSEL STRESIi ONLEMEDE UYGULANABILECEK YONTEMLER

Orgiitsel stresi 6nlemede uygulanabilecek yontemler; calisan bireylerin
rollerinin yeniden tanimlanmasi, sosyal destek saglama, asir1 is yiikiinii ortadan
kaldirma, c¢alisma kosullarin1 yeniden gbézden geg¢irme, katilimli yonetim, calisan
bireylerin giiven duygularini gelistirme, stres yOnetimi egitimi, zaman yonetimi ve

amagclar1 belirleme faaliyetleri olarak siralanabilir.

3.4.1. Cahsan Bireylerin Rollerinin Yeniden Tanimlanmasi

Ozellikle rol belirsizliginden kaynaklanan stres, calisan bireylerin Orgiit
icindeki yetki ve sorumluluklarinin yeniden saptanmasi ve bunlarin agik bir sekilde
tanimlanmasiyla bliyiik Olclide azaltilabilir. Yonetim, isler arasindaki gegisleri ve
calisanlarin deger yargilar1 ve Olciitleri arasindaki birbirine zit davranis kaliplarini
saptama yetenegine sahip olmalidir. Orgiitsel yap1 esnek duruma getirilmeli, drgiit ici
belirsizlikler ve catigmalar azaltilmali ve daha iyi bireylerarasi iliskiler saglanmalidir.
Bunu basarabilmek ic¢in gerekirse yeniden oOrgiitlenme (reorganizasyon) ve

yapilanmaya da gidilebilir.

"1 Naim Uygun, “Orgiitsel iletisim”, www.pekiyi.150m.com, 20.04.2005, s.1.



Eger orgiit catismalar1 azaltir ve bireysel rolleri agikliga kavusturursa, bu

etmenlere bagl stresi de ortadan kaldirabilir ya da en azindan azaltabilir.'®

Eger
bireyin Orgiit i¢inde iistlendigi rol acik degilse ya da sinirlar1 belirlenmemisse; bireyin
calisma arkadaslari, is iliskileri ve hatta ¢alisma zamani bile birbirine karisacaktir.
Orgiit, bireyden beklentilerini ve ne gibi bir rol {istlenmesi gerektigini aciklikla bireye

anlatmalidir.

Boylece oOrgiit, bireyin catisan istekleriyle ya da yanlis anlasilmalarla
kargilasmaz. Ayrica orgiit, bir isin gerektirdigi rollerin birbiriyle ya da bireylerden
beklenen davranislarin, bireylerin deger yargilariyla, tutumlariyla ya da kisilikleriyle
celisip celismedigini inceleyerek bunu ortadan kaldirici ya da azaltict birtakim onlemler
alabilir.

Bahsedilen ¢oziim yollari, is zenginlestirme programlart ile birlikte de
uygulanabilir. Is zenginlestirme programlari, isi anlamli, zengin ve rekabetgi bir yapiya

kavusturarak; bireyin ise iliskin roliinii belirgin hale getirir ve stresi azaltir.

3.4.2. Sosyal Destek Saglama

Sosyal destek,orgilit i¢inde birbirleriyle anlasamayan, catisma yasayan
calisanlarin birbirleriyle olan sorunlarin1 ¢6zmelerine yardimeci olmak amaciyla

gelistirilen bir sistemdir.'®

Stresi Onlemenin en etkin yollarindan biri, yasamin her alaninda sosyal
destege sahip olmaktir. Isyerinde kurulan arkadasliklar,gelistirilen insani iliskiler ve bu
amacla yoneticilerce sunulacak hizmetler, bireye Onemli Ol¢iide sosyal destek
saglayacaktir. Yiksek diizeyde sosyal destege sahip olan c¢alisanlarin, stres
kaynaklarindan biri olan giivensizlik hissine sahip olmamalar1 nedeniyle ayni ortamda
olmalarina ragmen, sosyal destege sahip olmayan bireylere oranla daha az stres

yasadiklar1 aragtirmalarla ortaya konulmugtur.'®*

182 Tisk, ‘anhsma Hayatinda Stres Olgusu ve Basagikma Yollar1”.Isveren Dergisi, 2001, s. 5.
'** Gaye Ozdemir, Giiler Koksal, “Stres Nedir’”, www.euvakif.org., 31.03.2005, s. 1.
'8 Hasan Tutar, Kriz ve Stres Ortaminda Yoénetim. Hayat Yayincilik, Istanbul, 2000, s. 289.



Isyerinde yasanan stres, iki farkli yonii bulunan bir olgudur. Birincisi;
calisanlara halihazirda maruz kaldiklar stresten dolayr destek saglamaktir. ikincisi ise,
igyerindeki potansiyel ve fiili stres kaynaklarini en aza indirecek onlemleri almaktir.
Sosyal destek, isyerinde strese maruz kalanlarin yasadiklari stresi en aza indirmeyi
amaglayan programlari icermektedir. Sosyal destek saglanarak,calisanin stresten
etkilenme diizeyi azaltilarak; stresin zararli psikolojik etkileri en aza indirilebilir. Sekil

3.2°de sosyal destek mekanizmalari goriilmektedir:'®

Muhtemel

Stresli Olay
Destek Destek
alind v alinmadi
— Destek Kaynaklari B

Kiiltiir

Sosyal Yapilar

Gruplar

Bireyler

kullanild1 kullanild1

Destegin Amaci
Kiiresel
Islevsel

) 4
Destegin Kullanilmasi

A 4

Sosyal Destegin Stres
ve Stres Belirtilerini
Azaltmadaki Etkisi

Sekil-3.2: Sosyal Destek Mekanizmalar:1 Modeli

Kaynak: Robert Kreitner, Angelo Kinicki, Organizational Behavior. Irwin, 1989, p.127.

Sekilde goriildiigii gibi, destek bilesenleri dort kaynaktan gelisir. Bunlar;

kiiltiirel degerler, sosyal yapilar, gruplar ve bireylerdir. Sekildeki geri bildirim,
gerektiginde diger destek kaynaklarina bagvurabilmeyi gosterir.

' Yiicel Ertekin, Stres ve Yonetim. TODAIE Yayinlari, Ankara, 1993, s. 91.



3.4.3. Asin Is Yiikiinii Ortadan Kaldirma

Artan rekabet kosullar ile bilgi ve iletisim kapasitesinin artmasi, bireyin
tizerindeki i yiikiinli arttirmaktadir. Fazla ¢alisma, daha fazla is ylkiini ve is stresini
beraberinde getirmektedir. Bireyin bir sonraki ¢alisma giiniinde elde edecegi verimi
olumsuz yonde etkileyebilecektir. Birey asir1 is yiikii altinda kalmaya basladikca,
cevresinden gittikge soyutlanmakta ve yabancilasma duygusu artmaktadir. Yogun
caligma ortami1 ve fazla mesai, calisanlarda verimsizlik ve isteksizlige neden olmaktadir;

ayrica tiikenmislik sendromunun artmasi da kagilmazdir.'®

11-20 Agustos 2003 tarihleri arasinda, 1905 birey arasinda yapilan ankete
gore, calisanlarin isyerinde stres yasamasinin birden fazla nedeni vardir; ancak bunlarin
basinda %50’lik oranla is yiikii gelmektedir. Ankete katilan bireylerin %55°1 ise, asir1 is

yiikiine bagli olarak yogun stres altinda yagadiklarini belirtmislerdir."®’

Calisma kosullarinin bireyin kapasitesini astigi ve asir1 is yikii altinda
calisildigi zaman ortaya ¢ikabilecek sorunlar; performans diisilisii, konsantrasyon ve
motivasyon sorunlari, saglik sorunlari, anlamlandirilamayan iletisim sorunlari,
yaraticilikta azalma, is arkadaslarini ve is ortamini olumsuz etkileyebilecek tavirlar, ise
yabancilagsma ve izolasyon ile tiikkenmislik sendromu olarak siralanabilir. Bu sonuglarin
tamami her birey icin gecerli olmasa da, genel olarak asir1 is yiikiiniin birey iizerindeki

etkileri bu sekildedir.'®®

Asirt is  yukii  bireylerin  gerektiginde “Hayir” diyememesinden
kaynaklanmaktadir. Hayir diyememenin ise bir¢ok nedeni vardir. Bu nedenlerin
basinda; kariyerini tehlikeye atmamak, olumsuz insan izlenimi c¢ikartmamak gibi
endiseler vardir. Oysa bireyin, hayir diyememesinin bedelini asir1 is yiiklenmesi

nedeniyle karsilasacagi basarisizliklarla 6demesi muhtemeldir.'®

186 Asli Tekinay, “Ge¢ Saate Kadar Calismak Dogru mu?”, Capital Dergisi, .2005, s. 3.

BTHR Dergi Grubu, “Cahsanlar Riiya Islerinin Pesinde”, www.hrdergi.com, 21.04.2005, s.1.

'* Hakan Yoney, “Hayat Calismaktan ibaret mi?”, www.insankaynaklari.com, 21.04.2005, ss.2-3.
18 «Stres ve Nedenleri”. a.g.e., s. 3.



3.4.4. Calisma Kosullarim1 Yeniden Gozden Gecirme

Bireyin ise iligkin stresini azaltmak ve karsilasabilecegi saglik problemlerini
en aza indirmek ic¢in Orgiitler, calisma ortamini bireye uygun bir sekilde dizayn
etmelidirler. Diger bir deyisle, is¢inin ise degil isin is¢iye uydurulmasi gerekmektedir.
Ornegin; calisma masasinin yiiksekliginin artirilmasi, is¢inin bir ¢ok kez isine ulagmak
icin asagiya dogru egilmesini en aza indirecektir. Bireyin orgiit icindeki calisma
kosullar, bircok faktdre bagli olarak sekillenir. Giirtilti, aydinlatma, 1s1, titresim,
caligma alaninin dizayni, el aletleri dizayni, makina dizayni, sandalye dizayni, ayakkabi
dizayn1 ve is dizayni, calisma saatleri, vardiya, dinlenme saatleri, yemek saatleri

calisma kosullari i¢erisinde degerlendirilebilir.190

Calisma kosullarinin gézden gegirilmesi ve bu kosullarin c¢alisan ¢ikarlari
lehine iyilestirilmesi hususunda isletme yoneticilerine de biiyiik gorevler diigmektedir.
Bir yonetici, kendi ¢alisma ortamina ne kadar 6zen gosteriyorsa, isletmenin diger
calisanm1 icin de ayni Ozeni gostermelidir. Calisma ortaminin diizenlenmesine verilen
Onem gibi, orgiitteki ¢alisma kosullarina da gerekli 6nem verilmelidir. Calisma ortami
ve kosullar1 bireyin moralini yiikselteceginden, bireyin is stresi azalacak ve oOrgiitteki

verimliligi de artacaktir.

3.4.5. Katilmal1 Yonetim

Katilmali yonetim, 6zellikle is yasaminda uygulanan bir yonetim seklidir.
Katilmali yonetim, tiim g¢alisanlarin statii farki gozetmeksizin esit s6z hakkina sahip
olarak, karar alabilmelerini ifade eder. lyi bir hizmet sunabilmek igin, drgiitteki tiim
calisanlarin bir biitiin halinde c¢aligmasi sarttir. Bunu saglamanin tek yolu, c¢alisanlari

kararlara katmaktir."”"!

Bireyin ¢alistig1 isyerinde karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi,

stresin olusumunu etkiler. Ozellikle calisanlar1 etkileyen kararlarla ilgili olarak,

190 Haluk Orhun, “Ergonomi”, www.populermedikal.com, 21.04.2005, s. 1.
! Timur Uygun, “ilkogretim Okulu Miidiirlerinin Katilime1 Yénetim Yeterlilikleri”, Milli Egitim
Dergisi, Cilt 3 , Say1 162, 2004, s. 1.



calisanlarin fikrinin hi¢ sorulmadigi durumlarda tiim ¢alisanlar stres yasayacak, bdylece
tiretim diisecektir. Calisan bireyin bilgisi, gorgiisii ve istekleri karar siirecinde goz
Oniinde bulundurulmazsa, katilim azalacaktir. Kararlara katilma, bireyin kendisine deger

verildigini diistinmesine neden olur ve dnemsendigini diisiinen bireyin stresi azalir.

Davranis bilimcilerinin {izerinde en ¢ok durduklar1 ve benimsedikleri orgiit
yapisi katilmayi tesvik eden bir orgiit yapisidir.'** Eger 6rgiit yapist itibariyle, calisanla
ilgili konularda c¢alisanin fikir ve 6nerilerini dikkate almiyorsa, ¢alisanlar sadece isin bir
parcgast olarak goriiliiyorsa, ve bireylerin ¢alisma ozgiirliikleri kisitlantyorsa orgiitsel

stres artacaktir.

Katilmali yonetim bir yandan stresi onlerken diger yandan da bireyin
performansinmi artirir. Bdylece, calisanlarin talepleri belirlenir ve kontrol gerceklesir.
Orgiitteki degisikliklere olan diren¢ azalir ve her tiirlii degisim daha kolay

benimsenebilir.
3.4.6. Cahisan Bireylerin Orgiite Olan Giiven Duygularim Gelistirme

Giiven, orgiitsel verimlilikteki en énemli etkenlerden biridir. Bireylerin en
cok gereksinim duydugu anda, orgiitiin ve yOneticisinin soziine giiven duyup
duymayacagi, onceki yillar i¢inde orgiitiin ne kadar giivenilirlik gelistirmis olduguna
baghdir. Calisanlar agisindan Orgiitiin giivenilirli§inin en 6nemli gostergesi, Orgiitiin
tutabilecegi sozii vermesi ve sozilinii zamaninda yerine getirmesidir; ancak bu yeterli
olmayabilir. Giivenilirliginin artirilmasinda, yonetim tarafindan verilmek istenen
mesajin dogru sekilde iletilmesi de son derece oOnemlidir. Ciinkii; davraniglarla

desteklenmedigi siirece, iletisimde verilen mesaj yalnizca iddiadan ibarettir.'”

Eger bireyin orgiitteki gelecegine iligkin kaygilar1 varsa ve birey Orgiite

giivenmezse , her an isini kaybetme korkusuyla yasayacak ve kendine olan saygisini

192 Serpil Aytag, “Caligma Psikolojisi Alaninda Yeni Bir Yaklasim:Orgiitsel Saghk”, Isgii¢ Dergisi, Cilt5,
Say1 2, 2003, s.7.

193 Baris Safran, “Orgiitsel Giiven Kavram ile Verimlilik iliskisi”, www.bilgiyonetimi.org,
21.04.2005, s.2.



yitirecektir. Ozellikle ekonomik krizlerin yogun olarak yasandii, kiigiilme, birlesme
veya isyeri kapanma kararlarinin alindigi donemlerde; calisanlarin stres diizeyleri
oldukca yilikselmekte, bu durum c¢alisan bireyin  aile ¢evresini de olumsuz

etkilemektedir.

Eger orgiit izlemis oldugu politikalarla, bireyde giiven duygusu olusturursa;
bireyin gelecegine iligskin kaygilari (isten ¢ikartilma, kariyerde ilerleyememe) azalacak,
buna bagli olarak orgilite baghlig1 artacak ve calisma yasaminda daha az stres

yagayacaktir.

3.4.7. Stres Yonetimi Egitimi

Stres yonetimi egitimi, ¢calisma yasamindaki stresi kontrol altina almak ve
stres yonetimi becerileri kazanmak isteyen ¢alisanlara yonelik olarak hazirlanan egitim
programidir.’”® Bu programlarda, stresli calisanlara bireysel stres kontrol teknikleri
Ogretilerek; viicutlarimi dinlendirici, rahatlatic1 fiziksel egzersizler yapmalar1 saglanir.
Ote yandan bireyin, isini daha az caba sarfederek gerginlik hissetmeden yapmasi ve
daha etkin olmasi i¢in ona birtakim beceriler 6gretilebilir. Bireyin isini en kisa yoldan
nasil yapacagi gosterilir. Catismalar1 en aza indirmek i¢in ¢evresindekilerle gecinme
yollar1 ve c¢atismalar1 c¢oziimleme teknikleri 6gretilir. Bu amagla, rol oynama ve

duyarlihik egitimi gibi cesitli egitim teknikleri uygulanir. '*°

Bunun yaninda, stresi azaltmaya yonelik faaliyetlerde bulunan stres
danmismanligit merkezleri de s6z konusudur. Bu merkezler,bireylerin is yasaminda
karsilastiklari; ancak tek baglarina c¢ozemedikleri stresli olaylari, profesyonel

danismanlar araciligiyla ¢cézmelerini saglayan kuruluslaridir.

3.4.8. Zaman Yonetimi

Zaman yOnetiminin amaci, zamani; gereksinim ve istekleri karsilayabilecek

bicimde kontrol altinda tutabilmektir. Zaman baskisinin yarattig1 stresle basa ¢ikmada,

%4 Enocta, “Stres Yonetimi”, www.sanal-kampus.com, 21.04.2005, s.1.
195 Kogel, a.g.e., s. 244,



zamani iyi yonetmek en uygun yoldur. Zamani kontrol altinda tutabilmek i¢in gerekli

yontemler su sekilde siralanabilir:'*®

- Uzun vadeli hedefler belirlemek.

- Hedefleri gbzden gecirmek.

- Hedefleri kritik zaman birimlerine gore belirlemek.

- Ise baslamadan &nce yapilmasi1 gerekenlerin listesini ¢cikarmak.
- Her gorevi yapip yapmamanin sonuglarini tartigmak.

- “Yapilmayacaklar” listesi ¢ikarmak.

- Giiniin sonunda “Yapilacaklar” listesi ¢ikarmak.

- Zamam etkili degerlendirmek.

- Kesintisiz bir diisiinme zaman1 ayirmak.

Yonetici ve stres konusunda yapilan caligmalar sonucunda, cesitli kisilik
yapilari i¢cinde zaman baskisini en ¢ok hisseden yoOneticilerin A tipi yoneticiler oldugu
belirlenmistir. Bir yoneticinin zaman sorunlarmin farkinda olmasi ve bu sorunlarin
kendisinden = ve bagkalarindan  kaynaklanip  kaynaklanmadigmin  saptamasi

gerekmektedir.'”’

3.4.9. Amaclari Belirleme Faaliyetleri

Eger isin amaglar1 yeterince tanimlanmamigsa, yani birey ne yapacagini
bilemiyorsa stres kacinilmaz olacaktir. Genellikle ise yeni baglayanlar i¢in gecerli olan
bu durum, her ne kadar insan iligkileri ile ilgisiz gibi gériinse de ne yapmas1 gerektigini
bilmeyen yeni calisana, is arkadaslarinin tavirlart onun isteki uyum siirecini

kolaylastirabilmekte ya da zorlastirabilmektedir.

Amag belirleme programlari, orgiit taleplerini ve onlarin birey iizerindeki

etkilerini olumlu hale getirmeyi amaclayan stres Onleyici programlardir. Amag

196 Ulukus, a.g.e., ss.8-9.
7 Hiiner Sencan, Yénetici Geriliminde Kisilik Basacikma Siiregleri ve Metal Sanayinde Uygulama
Bir Arastirma. Istanbul, 1986, s.278.



belirleme programlar1 stres ilizerinde diger araglara gore iki kat daha fazla etkiye
sahiptir. Amag belirleme programlari, bireyin isteki performansini artirmaktadir.
Bireylere belirli bir sosyal destek saglanmasi ve yapilan is hakkinda bilgilendirilmeleri,

bireylerin isle ilgili catismalarin1 azaltacaktir.

Amag belirleme programlart iki agsamada uygulanmaktadir. Bunlarmn ilki,
amaglarin belirlenmesidir. Orgiitlerde agik ve objektif bigimde belirlenmis ¢alisma
amaclari, gruplararasi catigmalar1 azaltacaktir; ancak tiim orgiitlerde agik ve objektif
amaglarin belirlendigini soylemek giictiir. Hatta bazen, orgiitiin gorevlerinin kolayca
belirlendigini sdylemek bile miimkiin degildir. Bu durum, orgiitsel amaglar konusunda
tam bir goriis birliginin saglanmasini engellemektedir. Bundan dolay1 6rgiitsel amaglar;
her boliim, kisim, yonetici ve birey tarafindan farkli yorumlanmakta, yapilan
faaliyetlerde ve uygulamalarda da biiyiik farkliliklar ortaya cikmaktadir. Isletme
politikalarindaki agiklik ve dogru yonetim stresi azaltacaktir.'”® ikinci asama ise,
performans inceleme ve geri bildirimden yararlanmadir. Amag belirleme programi
yaklasik ayda bir yapilmaktadir ve calisana gerekli sosyal destek oOrgiit tarafindan

saglanmaktadir. Bu destek stresi 6nlemede oldukga etkili ve yararli bir uygulamadlr.199

Yukarida aciklanmaya calisilan  yontemler disinda, oOrglitsel stresi
yonetmede ve onlemede “DKBY (Degistir- Kabul Et - Bogver -Yasam Tarzin1 Yonet)”
modeli de kullanilmaktadir. Bu model, ¢alisma yasaminda karsi karsiya kalinan stresi
onlemede yol gosteren etkili bir aragtir. Sekil 3.3’de bu model ve asamalari

goriilmektedir:*”

19 Onur Olgun, “Catisma Yonetimi”, www.cvtr.net, 23.04.2005, s.3.

19 Ozkalp, a.g.e., s. 445. )

2% Nezahat Giiglii, “Stres Yonetimi”, Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 21, Say1 1, 2001,
5. 107.



Stres kaynagiyla yiizles.
D Yardim iste.
Degisti ..
CEIFHT Zamanini iyi kullan.
Diisiince tarzini degistir.
K Kaygilarina ve 6fkene hakim ol.
Kabul Et .
Durumu daha da koétiilestirme.
Isleri iist iiste ekleme.
B Neden bos vermen gerektigini bil.
Bosver
Denge kur.
Diyet yap.
Y Egzersiz ya
Yasam & yap-
Tarzini Rahatla.
Yonet

Sekil-3.3: DKBY Modeli

Kaynak: Barbara J. Braham, Stres Yonetimi. Ceviren: Vedat G. Diker, Hayat Yayinlar1, Istanbul, 1998,
s.59.

Sekil 3.3°te goriilen asamalar asagida kisaca 6zetlenmektedir:*"!

- Degistir: Birey bu asamada, yasadigi olumsuz durumu degistirebilir hatta
tamamen ortadan kaldirabilir.Yapilmasi gereken; ise baslamadan once derin bir nefes

almak, birka¢ dakika diisiiniip yardim istemek, zaman1 planlamak ve gerektiginde hayir

diyebilmektir.

2" Aysegiil Aydogan, “Kontrolii Ele Alin Yoksa Tiikenirsiniz”, Milliyet, 2002, s. 1.



- Degistiremeyeceksen Kabul Et: Bu asama, kontrol edilemeyecek
kosullar1 6fkelenmeden kabul etmeyi ve olumlu tutumu kaybetmemeyi ifade

etmektedir.

- Bosver: Bu asamada birey, stresten kendi kendine kurtulmanin yollarinm
ogrenmektedir. Yapilmasi gereken; aceleci davranmamak, rekabet, 6fke ve diismanliktan

vazgecmektir. Uzun siire araliksiz ¢alisilmamalidir.

- Yasam Tarzim Yonet: Bu asama egzersiz, diyet ve rahatlama

yontemlerini icermektedir.

3.5. ORGUTSEL STRESIN SONUCLARI

Orgiitsel stres, birey ve orgiit iizerinde ¢ok farkli etkilerde bulunmaktadir.
Orgiitsel stresin etkileri; birey ve orgiit iizerindeki etkiler olmak iizere iki agidan

incelenebilir:

3.5.1. Orgiitsel Stresin Birey Uzerindeki Etkileri

Insan viicudu hormonlar1 ve merkezi sinir sistemi araciligi ile bedensel
gereksinimlerini karsilamakta, i¢ ve dis ortamda meydana gelen degisikliklere uyum
saglamakta boylece dengesini koruyabilmektedir. Giiniimiizde, birgok hastaligin stresle

olan iligkisi giderek artmaktadir.

Pek ¢ok arastirma, oOrgiitsel stresin birey sagligi iizerinde onemli etkileri
oldugunu gostermistir. Fiziksel birtakim belirtiler bireyde stresin basladiginin
habercisidir. Bu belirtiler, genelde {iziicii bir olay sonrasinda ortaya ¢ikabildikleri gibi

uzun donemde yasanan strese bagli olarak da ortaya ¢ikabilir.

Stres bunun diginda fiziksel olarak, kan basincinda ve kalp atisinda artisa

neden olmakta; mide ve ince bagirsakta iilser olusumuna zemin hazirlamaktadir.”*

2 Baris Ergin, “Rol Karmasasi Stres Yaratiyor”. Milliyet, 2003, s. 2.



Asirt stres, kalbin dakikadaki vurum sayisini artirir ve kalbi daha fazla ¢alismaya zorlar.
Kalbin kasilma giicli artar ve buna bagl olarak kalp krizi ge¢irme olasilig1 artar. Ayni
zamanda stres midedeki sinirleri uyararak, hidroklorik asit {iretir. Bu asit mide
duvarlarim zamanla zorlayarak yara agilmasina neden olur. Ote yandan asir1 strese
maruz kalma viicudun bagisiklik sistemini zayiflatarak kansere neden olmaktadir.
Stresin fiziksel etkileri disinda birey iizerinde psikolojik etkileri de s6z konusudur.
Yiiksek diizeyde stres; bireylerde kizginlik, sinirlilik, kaygi, depresyon, alinganlik,

gerilim ve sikint1 gibi psikolojik sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir 2%

Stres sonucunda psikolojik olarak; karar verme mekanizmalar1 bozulmakta,
isten alinan zevk azalmakta, olumsuz diisiince, kendine giivensizlik ve dikkatte azalma

4

goriilmektedir.”®  Ozellikle is yasaminda konsantrasyon bozukluguna yol agan stres,

kesinlikle kontrol altina alinmalidir. Sakarlik, isteksizlik, ani duygusal patlamalar, 6fke

ndbetleri yine stresin psikolojik etkilerinden sadece birkagidir.2*

Stresin psikolojik etkilerinden en 6nemlisi olarak nitelendirilebilecek kaygi ,
bireyin i¢inde bulundugu ortamda huzursuz, korkulu ve karamsar olmasi ile ilgili bir
durumdur. Bu sikintili durum, bireyde bir stres yaratir. Stresli durum devam ettigi
stirece birey huzursuz ve mutsuz olacaktir. Bireyler, ¢alistiklar1 ortami siirekli kaygi
durumunun bir kaynagi olarak goriiyorlarsa; bundan kurtulmak i¢in alkole, ilag
kullanmaya, yogun sekilde is devamsizligina ve diger kagis yollarina bagvurabilirler. Bu
gibi tepkiler stresi gecici olarak hafifletir ve bireyi yeniden kuvvetlendirir. Kaygi

durumu tekrar ortaya ¢iktigi zaman bunlar kronik tepkiler olabilir.**

Orgiitsel stresin birey iizerinde yarattign bir diger psikolojik etki ise
tilkenmislik sendromudur. Calisan bireylerin %80’1, is yasamlarinin bir déneminde
tikenmislik sendromuna yakalanabilmektedirler. Bu sendromu yasayan bireyler

kendilerini hareket edemeyecek kadar yorgun hissederler. Tiikkenmislik sendromu;

2 Baria Oztas, Stresin Fizyolojisi ve Stresin Organizmada Olusturdugu Zararh Etkiler, Stres
Yonetimi Semineri, Gebze, 1988, ss.70-71.

2% Serdar Giinaydin, “Stres Hakkinda Bilmek Istediginiz Her sey”. Hiirriyet, 2001, s. 2.

205 Oya Torum, “Ugak Bakiminda insan Faktorleri [letisim Performans ve Stres”. Uted Dergisi, 2002, s.4.
2% Biilent Himmetoglu, Cigdem Kirel, Stres Yonetimi. Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 1994,
s. 52.



yonetici kademesindekilerde, kurtaric1 pozisyonundaki bireylerde, yasamsal 6nemi olan
kararlar vermek durumunda kalacak bireylerde ve takim liderlerinde goriilme olasiligi
daha fazladir. Zaman baskisiyla is yetistirmek durumunda kalanlar, yogun dikkat
gerektiren islerde ¢alisanlar, ufak detaylara fazlasiyla 6nem verilmenin gerekli oldugu
isleri yapanlar, dolayisiyla is yasaminin yogun stresi altinda yasayanlar tiikenmislik

sendromuna daha ¢abuk yakalanabilmektedirler.*"’

Orgiitsel stres, bireyde depresyon ve uykusuzluga da neden olabilmektedir.
Iste bagarisizlik, is kaybr gibi bazi durumlar bireyde kronik bir takim rahatsizliklara
sebep olabilmektedir, depresyon bunlardan biridir. Yine uykusuzluk da, orgiitsel stresin

ilk isaretlerinden biri olarak gosterilmektedir.

Son olarak, Orgiitsel stresin birey {iizerindeki davranigsal sonuglarina
deginmek gerekirse; bu sonuglarin diger iki faktdrle baglantili sonuglar oldugunu
goriiliir. Orgiitsel stres bireyde davranissal olarak; sigara, uyusturucu ve alkol
kullanimini artirabilir. Bunun yaninda, fiziksel ve psikolojik yorgunluk bireyin dikkatini
bir noktaya yogunlastirma yetenegini azaltmakta bdylece bireyin calisma ortaminda

kaza yapma riski artmaktadir.

Bireylerin, orgiit i¢inde yasanan strese tepkileri farkli olacaktir. Bu tepkinin
siddeti; belirli bir duruma onu 6nleme ve azaltma becerisine dayanmaktadir. Yukarida
bahsedilen psikolojik davranigsal ve fiziksel faktorler hemen hemen her bireyde
goriilmekle beraber, bu faktorlerin bireylere olan etkisi bireyden bireye degismektedir.
Cinsiyet, yas, kisilik, ik, sosyal destek ve beslenme durumu bu farkliligin en 6nemli

belirleyicileridir.

Sekil 3.4’te farkl: stres seviyelerinde bireyde gozlenen fiziksel psikolojik ve

davranissal sonuclar gt')riilmektedir:208

27 «Tijkenmislik Sendromu”. www.habersaglik.com, 23.04.2005, s.1.

%8 Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavior. Newyork, 1991, p. 562.



- Diisiik Fiziksel Gerginlik

Diisiik St
isiik Stres - Diisiik Hareket

- Yiiksek Performans
- Yaratic1 Calismalar
- Periyodik Devamsizlik

Optimal Stres
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Sekil-3.4: Orgiitsel Stresin Sonuclar

Kaynak: Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavior. Newyork, 1991, p. 562.

Sekil 3.4 ‘te diisiik, optimal (uygun) ve yiiksek stres durumunda bireylerde
gozlenen fiziksel psikolojik ve davranigsal etkiler goriilmektedir. Diisiik stres altinda
calisan bireylerde gerginlik ve gerilimin daha az oldugu; yiiksek stres altinda calisan
bireylerde ise pek c¢ok olumsuz sonucun gozlendigi goriilmektedir. En uygun stres
diizeyinin, optimal diizey oldugu ve bu diizeyde bireyin daha verimli ve yaratict oldugu

ve iginde daha yiiksek performans gosterdigi goriilmektedir.

3.5.2. Orgiitsel Stresin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Stresin orgiitsel sonuclari; performans diisiikligii, ise devamsizlik, ise geg
gelme, calisan devir hizinin yiikselmesi, oOrgiit aleyhine c¢alisma, yabancilasma ve
dikkatsizlik olarak siralanabilir.’” Sayilan etkiler icerisinde en onemlilerinden biri,
performans diigiikliiglidiir. Performans, bireyin irettigi i3 sonuglart olarak
nitelendirilebilir. Bir ¢alisanin performansinin yiiksek veya diisiik olmas1 ayn1 zamanda
birbirlerini de etkileyen ii¢ faktore baglidir. Bunlar; motivasyon, iletisim ve yetkinlikler

olarak ifade edilebilir.?!°

?09 Goniil Budak, Giilay Budak, Halkla iliskiler:Davramssal Yaklasim. Beta Basim Yayim Dagitim,
Istanbul, 1995, ss.84-86.
210 “Gelecege Haziriz”. www.iilker.com.tr, 24.04.2005, s.4.



Ancak stres olgusu performans disiikliigiinde diger etkenlere gore daha
etkilidir. Orgiitsel stres, bireyin performansi iizerinde yararli ve zararl birtakim etkiler
gostermektedir. Stresin belirli bir noktaya kadar performansi arttirdigi, belirli bir
noktadan sonra ise performansi diislirdiigii savunulmaktadir. Sekil 3.5 ‘te stres diizeyi
ve performans arasindaki iligki goriilmektedir. Bu iliski Y-D Yasasi olarak

bilinmektedir.

Performans veya Etkinlik
A

» Stres

Sekil-3.5: Stres Diizeyi ve Performans Arasindaki Iliski

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji. Alfa Yayinlari, Bursa,1998,s. 197

Sekil 3.5’te goriilen egri ters U bicimindedir. Cok az ya da hig¢ stresin
olmadigr durumlarda birey, c¢alisma ortaminda aktif degildir. Sadece varolan
performansini koruma c¢abasi igerisindedir. Yiiksek diizeydeki stres kosullarinda ise,

bireyin performansi sekilde goriildiigii gibi belirgin bir sekilde diismektedir.

Is doyumsuzlugu da orgiitsel stresin dnemli sonuglarindan biridir. Bir
orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanitlardan biri, i3 doyumunun
diisiik olmasidir. Bireyler, is yasaminda istedikleri isi ve bu isin bilgi ve yetenekleri ile
ilgili olan kismini elde ettikleri siirece; calisma ortaminda daha verimli olabilmekte,
maddi ve manevi gereksinimlerini de karsilayabilmektedirler. Buna bagl olarak istek
ve gereksinimleri karsilanamayan c¢alisanda; doyumsuzluk ve uyumsuzluk

goriilebilmektedir. Is doyumu, c¢alisanlarin islerinden duyduklart hosnutluk veya



hosnutsuzluk olarak tanimlanabilir. Ise karsi olumlu tutum, is doyumuna esdegerdir. Ise
kars1 olumsuz tutum ise, iy doyumsuzlugu olarak adlandirilabilir. Buradan hareketle
bireyin isyerinde yiiksek is doyumu hissetmesi, bu bireyin genelde isini sevdigi ve igine

olumlu yonde deger verdigi sonucunu ortaya koymaktadir. 2!

Ingiltere’de 485 ayr1 calisma kapsaminda degerlendirilen 267.995 bireyin
bulgularinin analiz edildigi bir uygulama ¢alismasinda, is doyumsuzlugunun psikolojik

bozukluklarla ve stresle yiiksek oranda iliskili oldugu gériilmiistiir.”"?

Yiiksek diizeyde stres bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkilemektedir.
Rol catismasi ve rol belirsizliginin i3 doyumu ve saglik iizerinde olumsuz etkiler

yaptig1, yapilan aragtirmalar sonucu gozlemlenmistir.

Orgiitsel stresin orgiit iizerinde yarattign etkilerden bir digeri de, ise
devamsizliktir. Devamsizlik; bir ¢alisanin  programlanmis bir iste mazeret
gostermeksizin bulunmamasidir. Devamsizlik da is doyumsuzlugu gibi Orgiitsel
verimliligi olumsuz yonde etkilemekte ve yiiksek maliyetlere yol agmaktadir. Calisan
bireyin ise devamsizliginin pek ¢ok nedeni olabilir; diisiik {icret, agir ¢calisma kosulart,
isin sikiciligi, diisiik moral, is doyumsuzlugu ve ise uyumsuzluk bunlardan en

onemlileridir.”"

Yukarida sayilan bu nedenlerin dogrudan dogruya stresi arttirici faktorler
oldugu disiiniiliirse; ise devamsizlifin orgiitsel stresle dogrudan bir iliski icerisinde
oldugu soylenebilir. Devamsizligin ortadan kaldirilabilmesi i¢in, stres yaratan Orgiitsel
faktorlerin belirlenerek bunlarin diizeltilmesi gereklidir. Son olarak c¢alisan devir hizinin
yiiksekligi de, orglitsel stresin  Orgiit iizerindeki etkilerinden biri olarak
nitelendirilebilir. Bir orgiitte siirekli olarak stres altinda c¢alismak; calisanlarin orgiitle
biitlinlesmesini ve i doyumunu engeller. Calisan devir hizinin yiiksek olmasina neden

olan stres faktorleri ¢esitlidir. Bireylerin yeteneklerini kullanma olanagi bulamadiklari

2T Ozkan Tiitiinei, “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek I¢ecek Isletmelerinde is Doyumunun Analizi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 2, Say1 3, 2000, s.2.

212 «js Doyumsuzlugu Ruh Saghgim Bozuyor”. www.saglikarastirmalari.net, 24.04.2005, s.1.

213 Secil Tastan, “Insan Kaynaklari Performans Kriterleri”. isgii¢ Dergisi, Cilt 4, Say1 2, 2002,

ss. 5-6.



ve kariyer gelisiminde problem olan otokratik yonetim anlayisin1 benimseyen Orgiitler
birer stres kaynagidirlar. Calisan devir hizinin optimum diizeyde olmasi; orgiite taze kan

gelmesi ve Orgiitsel amaclara ulasmada oldukga etkilidir.

3.6. ORGUTSEL STRES ve KARIYER PLANLAMASI ARASINDAKI ILiSKi

Geleneksel yapr igerisinde oOrgiitler, kariyer planlamasina ve bireylerin
kariyer gelisimlerine gerektigi kadar ilgi gostermemektedirler. Calisan birey, kariyeri ve
bu yonde belirleyecegi stratejiler konusunda genellikle tek basina birakilmakta ve

herhangi bir danismandan (yonetici v.b.) gerekli yardimi alamamaktadir.*"

Oysa ki birey, oOrgiit icerisinde ilerleyebilmek ve yiikselebilmek igin,
orgiitiin gelistirdigi gerekli kriterleri bilmek ister. Cilinkii, ancak bu kriterler sayesinde
terfi edebilecek ve kariyerinde ilerlemeler yasayabilecektir. Kariyer planlamasinin
temelini; yOneticiler ve calisan bireyler arasindaki siirekli ve yapici iletisim olusturur.
Bu iletisimin basarisi; biliylik 6l¢iide orgiit ve birey arasindaki olumlu iliskilere baghdir.
Calisan bireyin, belirledigi bireysel kariyer planlarmin orgiitiin belirledigi orgiitsel
kariyer planlartyla uyum igerisinde olmasi gerekir. Bu uyum gerceklesmezse, hem orgiit

hem de birey acisindan birtakim olumsuzluklar olusabilir.

Kariyer sahibi olarak bir orgiitte ¢alismaya baglayan birey, basarili olmay1
ve kariyerinde en iist konumlara gelmeyi ister. Birey kariyeriyle ilgili beklentilerinin,
amaclarinin ve bu yondeki calismalarinin orgiit tarafindan fark edilmesini ve goz
oniinde bulundurulmasini ister. Eger birey amaglarima ulasmada; Orgiitiin yardimci
olacagina, kariyer yollarinin agik ve net olduguna ve kariyeriyle ilgili beklentilerin
gerceklesecegine inantyorsa o Orgiitle isbirligi yapma ve orgiitii sahiplenme yoluna
gidecektir.

Bireyin kariyeriyle ilgili beklentilerinin gercekei bir yapiya kavusmasi ve
kariyer hedefine dogru ilerlerken izleyecegi yollar ya da asmasi gereken engeller, ancak
dogru ve etkili bir kariyer planlamasi ile belirlenebilir. Bu baglamda 6rgiit yoneticilerine

cok biiyiik gorevler diismektedir. Orgiitiin basaris, biiyiik l¢iide ¢alisanlarin basarisina

% Fred Luthans, Organizational Behavior. Mc Graw Hill, New York, 1995, p. 313.



baghdir. Birey bir orgiitiin vazgecilmez Ogesidir. Onun gelecegi ile ilgili kaygilar

tasimasi, orgiitiin de geleceginden kaygilanmasini gerektirir.

Bu kaygi oOrgiitsel anlamda bir gerilimin dogmasina neden olacaktir.
Orgiitsel stres olarak ifade edilen bu durum, orgiitin basarisi bilyiik &lciide
engelleyecektir. Orgiitiin; calisanlarin degerleri, tutumlar, kisiligi ve yetenekleri
dogrultusunda varoldugu diisiiniiliirse Orgiit-birey uyumunun Onemi daha 1yi

anlagilacaktir.

Calisanlarin degerleri, kisiligi, yetenekleri ve kariyer beklentilerini goz
oniinde bulunduran kariyer planlamasi faaliyeti ile orgiitsel stres arasinda iki boyutlu bir
iliski s6z konusudur. Bu iliskinin ilk boyutunda; yapilmamis ya da ihmal edilmis kariyer
planlamas1 uygulamalarinin Orgiitsel stres iizerindeki etkisi incelenmekte, diger
boyutunda ise etkili ve dogru bir kariyer planlamasinin orgiitsel stres tizerindeki etkisi
ele alinmaktadir. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin yapilmamasi, gerek ¢alisan gerekse
orglit agisindan birtakim olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Calisan birey agisindan
diistintildiiglinde; kariyer planlamasi faaliyetlerinin yapilmamasi, bireyin igine olan

bagliligin1 ve dolayisiyla orgiite olan bagliligini azaltacaktir.

Kariyer planlamasinin uygulanmadigi orgiitlerde, calisanlar bireylerin
yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanmak ve bireyleri daha verimli bir sekilde

calismaya yoneltmek miimkiin degildir.

Calisan birey isine verdigi emegin karsiligi olarak, kariyer beklentilerini
karsilamak ve i¢ diinyasina uygun bir ortamda ¢aligsmak ister. Calisan, isi ile kendisi
arasinda uyumu saglarsa; ig doyumunu saglamis olur. Bu doyumu saglayan etmenler
bireyden bireye degismekle beraber 6nemli olanlar ve daha az 6nemli olanlar olarak
ikiye ayrilir. Calisanin 6nemli buldugu gereksinimleri ne kadar yiiksek oranda
karsilanirsa, is tatmini de ayn1 oranda yiiksek olacaktir. Bir orgiitiin basarili olmasi i¢in,
o Orgiitte calisanlarin i tatminlerinin siirekli olarak yiiksek tutulmasi gereklidir. Bir

calisanin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda iicret, sosyal



haklar, yonetici, is arkadaslari, ¢alisma kosullari, haberlesme, gilivenlik, verimlilik, isin

niteligi ve en dnemlisi de kariyer firsatlar1 vardir.

Is doyumu yetersiz olan bireylerin, drgiite olan bagliliklar1 da azalmaktadir.

Glinlimiiz rekabet ortaminda yetenekli bireyleri elde tutmak c¢ok zordur. Calisan

bireylerin isletmelerine olan sadakati de eskiye oranla olduk¢a azalmis durumdadir.

1998 yilinda Sibson ve Company sirketinin yaptig1 bir arastirma sonucunda, c¢alisan

bireylerin %55’inin islerinden ayrilmay1 planladiklar1 veya diisiindiikleri saptanmistir.

Degisik calisan karakterleri ve onlar1 orgiite baglayan etkenler asagidaki tabloda yer

almaktadir: 2"

Tablo-3.1: Degisik Calisan Karakterleri ve Onlar1 Motive Eden Faktorler

1. Girisimciler/ Otonomi
Bagimsiz Diislinenler

2. Ozel Yasamina Onem Esneklik

Verenler
3. Kisisel Gelisimciler Ogrenme/Gelisme
4. Kariyere dnem verenler Terfi

5. Samimiyet Arayisinda Kendini Ifade Etme
Olanlar
6. Takim Calismasina Onem Ait Olma/Takima Baglilik

Verenler

Ikramiye Komisyon ya
da Diger Parasal Odiiller
Ek Tatil

Kurs  veya  Beceri
Gelistirici Seminer
Daha Ust Seviyede Bir
Projede Calismak

Iyi Bir Magaza Icin
Hediye Ceki

Diger Takim Uyeleriyle
Cekilmis Bir Fotograf

Kaynak: Insankaynaklari.Com Icerik Ekibi, “Cahsanlarimiza Paradan Fazlasim Verin”,

www.insankaynaklari.com, 14.06.2005, s.1.

1% insankaynaklari.Com icerik Ekibi, “Calisanlarimiza Paradan Fazlasim Verin”,

www.insankaynaklari.com, 14.06.2005, s.1.



Tablo 3.1°de ¢alisan bireylerin karakterleri; bagimsiz diisiinenler, 6zel
yasamina Onem verenler, kisisel gelisimciler, samimiyet arayisinda olanlar ve takim
caligmasina onem verenler olmak iizere 6 grupta incelenmistir. Bu bireyleri orgiite
baglayan etkenler ise karakterlerine bagli olarak oldukca farklidir. Ornegin; kariyer
arayisinda olan bir bireyi Orglite baglayan yada is tatminini artiran etken daha iist bir

pozisyonda gorev almaktir.

Kariyer planlamasi faaliyetlerinin uygulanmadigi isletmelerde; birey isinde
yiikselebilmek ve kariyerinde ilerleyebilmek i¢in neler yapmasi gerektigini bilmedigi
icin yani Oniine sunulmus bir kariyer plan1 olmadigi i¢in; is doyumu azalacak, buna
bagli olarak isten duydugu tatmin azalacak, bunun sonucunda da ise ve Orgiite olan

sadakatini yitirecektir. Tiim bunlarda birey iizerinde stres yaratacaktir.

Uygulanmayan kariyer planlama faaliyetlerinin, ¢alisan birey ilizerinde stres
yaratan bir diger etkisi de, iicret adaletsizligidir. Devlet Istatistik Enstitiisiiniin yaptig
bir arastirma sonucunda; bireylerin kazanclariyla ¢alisma ortamindan duyduklar
memnuniyete yonelik bazi derecelendirmeler yapmalar1 istenmis; bu c¢alismanin
sonucunda; c¢alisanlarin ¢ogu is yasamindan ve is ortamindan %65.8 ile memnun
olduklarini sdylerken; hemen hemen yaris1 %45.4’liik bir oranla iicretlerinden memnun
olmadiklarini sdylemislerdir. Bunun nedenlerine inildiginde ise; bireylerin %74.1°1
ticret miktarindan memnun olmadigini, %73’ ise iicret adaletsizliginden sikayetci

oldugunu belirtmistir.*'®

Calisan bireyin orgiit icindeki pozisyonu ve harcadigi performans ile bunun
karsilig1 alacag iicret arasindaki iliski iyi diizenlenmelidir. Ucret, dzellikle gelismekte
olan iilkelerde 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Ucret adaletsizligi pek ¢ok dnemli
orgiitsel sorunu da beraberinde getirecektir. Ucretini yeterli bulmayan ya da adaletsizlik
olduguna inanan bireyin ise olan bagliligi ve is doyumu azalacaktir. Eger bir calisan,
diger calisma arkadasina gore daha cok calisiyor ve performansini daha iist seviyelerde
kullaniyorsa; buna karsilik diger ¢aligma arkadasina gore daha az ya da tatmin edici

olmayan bir iicret aliyorsa bu durum birey iizerinde stres yaratir. Ciinkii kariyer

*16 «Memnuniyetiniz Performansimz1 Nasil Etkiliyor”. www.insankaynaklari.com, 13.06.2005, ss.1-2.



planlamasinin yapilmadigi orgiitlerde performans degerleme sistemi de adaletli bir

sekilde islemeyecektir.

Kariyer planlama faaliyetlerinin yapilmadigr orgiitlerde, c¢alisanlarin
bireysel gelisimi saglanamaz. Orgiit icerisinde c¢aligan bireyin gerekli egitim
olanaklarindan yararlanmas1 ve bireysel gelisimi i¢in gerekli gereksinimlerinin
saptanmasi, Orgiit-birey iligkisinde onemli bir konudur. Bunlarin en iyi bigimde
belirlenebilmesi i¢in, Orgiit ve birey arasinda siirekli bir etkilesimin kurulmasi

gerekmektedir.

Basarili isletmelerin, devlet ve egitim kurumlarinin temelini, basaril
calisanlar olusturur. Bu nedenle, yetenekli elemanlarin ilgisini ¢ekmek ve onlar1 elde
tutabilmenin 6nemi isletmeler agisindan her gecen giin daha da artmaktadir. Rekabet
ortaminin yogun oldugu is yasaminda, orgiitler ¢alisanlarinin gelisimine yatirim yapan
programlar1 desteklemek zorundadirlar. Orgiitler tarafindan izlenecek ¢alisanin gelisim
siirecinde; calisan bireye kariyer gelisim firsatlarini iletmek, gerekli egitim ve 6gretim
imkanlarini sunmak, geri bildirim ve degerlendirmeler ile ileri adimlar1 ortaya ¢ikarmak

ve c¢alisanin izleyecegi hareket planini belirlemek yer almaktadir.

Kariyer planlamasi faaliyetleri etkin bir sekilde gergeklesmedigi siirece bu
faaliyetlerin gergeklesmesi miimkiin olmayacaktir. Bireysel gelisimi saglanmamis ya da

bu anlamda gereksinimleri giderilmemis bireyde stresin olusmasi kaginilmazdir.

Kariyer planlamasi ile iligkilendirilebilecek bir diger stres nedeni ise;
motivasyon eksikligidir. Motivasyon, davranis1 hedefe yonlendiren ve faaliyete geciren
bir giictlir. Motivasyon, bireyleri belirli bir amaca dogru yonlendirmek i¢in gdsterilen
cabalarin toplami olarak da tanimlanabilir. Bireyin kendi amaglar1 yoniinde
giidiilenmesi kolaydir ancak; orgiitsel amaglara giidiilenmek daha zordur. Bu sebeple

orglitlerin calisan bireyleri yaptiklar1 islere motive etmeleri son derece Onemlidir.



Bireylerin orgiitsel amaclar yoniinde motive edilmesi saglanmadikg¢a, orgiitsel verim

istenilen diizeyde olmayacaktir."’

Motivasyon ile basar1 arasinda olumlu bir iliski vardir ve motivasyon
basarty1 artirmaktadir. Calisan bireyleri oOrgiit yararna hareket etmeleri i¢in motive
etmek ve onlar1 uzun vadede iste tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde
calismaya itecek, sorumluluk almalarini saglayacak problemleri ¢6zmeleri i¢in harekete
gecirecek ve basarilarimi Odiillendirecek bir ortamin yaratilmasi yapilmasi gereken
islerin basinda gelmelidir. Her ne kadar bireyleri ¢alismaya iten orgiitler degil bireylerin

kendisiyse de bu konuda orgiitlere de ¢ok biiyiik gorevler diismektedir.

Ekonomik bir gelir elde etmenin yolu olan is, bir¢ok birey i¢in yasamin
stirdliriilmesini saglayan geliri temin eden bir aractir. Bu nedenle, isin ekonomik bir
doyum kaynagi oldugu bilinmektedir. Bu ekonomik goriiniim igerisinde bireye saglanan

bir kariyer firsatinin, digsal motivasyon kaynagi oldugu anlasilmaktadir.*'®

Bilgi toplumlarinda; kimi bireylerin sadece gelir elde etmek igin
caligmadiklari, bireysel ilgi ve hobileri dogrultusunda bos zamanlarini1 degerlendirmek
ve psikolojik anlamda doyum saglamak icin c¢alistiklar1 da goriilmektedir. Psikolojik
olarak is, bireyin kisiliginin olusumunu saglar ve bireylerin yasamini anlamli kilar. Bu
anlamda saglanacak bir kariyer firsatinin ise, i¢sel motivasyon kaynagi oldugu
sOylenebilir. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin etkili bir sekilde uygulanmadig1 ya da
onemsenmedigi Orgiitlerde, bireylerin amaca ulagabilmek icin gereksinim duyduklari

motivasyon kaynagi eksik olacaktir. Bu eksiklik bireyde stres yaratacaktir.

Kariyer planlamasi faaliyetlerinin yapilmadig1 orgiitlerde; calisan bireyin
fiziksel, sosyal ve zihinsel becerilerinden yoneticilerin haberi olmayacaktir. Bireyin
isine kars1 gosterdigi saygi, isine verdigi onem ve disiplin degerlendirilmeyecek ve

bireyin isine yonelik gosterdigi ¢aba fark edilmeyecektir. Bu durumda, bireyin

217 Zekai Oztiirk Hakan Diindar, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive Eden Faktorler”,
Cumbhuriyet Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt4, Say12, 2003, s. 2.

¥ Jennifer M. George, Gareth R. Jones, Understanding and Managing Organizational Behavior.
Addison- Wesley Publ.Comp, 1996, p. 237.



amirlerine ve yoOneticilerine olan giliveni sarsilacak ve bu durumdan dolay1 stres

yasayacaktir.

Sayginlik, taninma, ciddiyet ve kendini gerceklestirme giidiileri bireyin en
onemli gereksinimlerindendir. Bazen bu gereksinimler, maddi kazanglarin bile Gtesine
gecebilmektedir. Bu gereksinimlerin kargilanmasi ise belirlenen kariyer hedeflerine
ulagmayla ger¢eklesecektir. Eger bireyler icin etkili bir kariyer planlamasi yapilmazsa,
bu giidiilerin ¢alisma ortaminda tatmini miimkiin olmayacak ve birey kendini 6nemsiz
biriymig gibi hissetmeye baslayacaktir. Bu olumsuz durum bireyde strese neden

olabilecektir.

Giliniimlizde, c¢alisan bireyler kariyerlerini gelistirebilecekleri ortami
saglayan; kendilerine dnem verilen giivenilir ve saygin isletmelerde gorev yapmay1
yiikksek tlicrete tercih etmektedirler. Bu durum, is yasamindaki geleneksel birtakim
yargilar1 da degistirmektedir. Isinden ayrilan elemanin yerini doldurmak ya da ondan
daha iyi bir eleman 6rgiit blinyesine katmak i¢in daha fazla iicret 6demek, artik gecerli
bir uygulama degildir. Bireyler kendilerine saygi duyulan 6nemli olduklarinin
hissettirildigi, ciddi politikalar1 olan ve kariyer hedeflerine kisa zamanda erisebilecegine
inandi81 isletmelerde gorev almayi yiiksek iicrete tercih etmektedir. Kariyer planlamasi
faaliyetlerini etkili bir sekilde yiiriiten isletmeler, ¢alisanlarim1 orgiite baglayacak ve

orglitsel anlamda stresin etkileri daha az hissedilecektir.

Orgiit acisindan  diisiiniildiigiinde; ihmal edilen ya da gerektigi gibi
uygulanmayan kariyer planlamasi faaliyetleri terfi ve atamalarda orgiitleri oldukga zor
durumda birakabilir. Terfi etmek ya da is yerinde yiikselmek, ¢alisan bireyin kariyer
stirecindeki en onemli 6diildiir. Giiniimiizde, kariyer planlama sistemlerinde orgiitlerin
hala geleneksel yaklasimlardan pek kurtulamadiklar1 goriilmektedir. Tirkiye’de terfi
konusu, c¢alisan bireylerin islerine ve isyerlerine duydugu giiveni etkileyen en onemli
faktorlerdendir. Tablo 3.2°de terfi almayi saglayan nitelikler birtakim istatistiksel

verilerle ifade edilmeye Qa11$11m1§t11‘:219
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Tablo-3.2: Bireyin Terfi Almasim1 Saglayan Nitelikler

Nitelikler Yiizde (%)
Isletme icinde galistigim siire 16
Fikrim yok 5
Gegmis is tecriibelerim 16
Aldigim egitimler 8
Kisisel 6zelliklerim 24
Ekip performansim 13
Performans degerleme sonuglari 18

Kaynak: “is Hayatimn Kritik Mevzusu Terfiler”. www.insankaynaklari.com, 13.06.2005, s.2.

2000 birey iizerinde yapilan arastirma sonucunda; ¢alisanlarin %24’ terfi
edebilmeyi bireysel 0Ozelliklere baglarken, %18’1 performans degerlendirme
sonuglaria, %16’s1 gecmis is tecriibelerine, yine %16’s1 orgiit i¢inde calistig1 stireye,
%13°1 ise ekip i¢i performanstaki basariya baglamaktadir. Tablo 3.3’de ise terfi
beklentisinin gerceklesmedigi durumlarda is motivasyonunun nasil etkilenecegini

gostermektedir.

Tablo-3.3: Terfi Beklentisinin Gerc¢eklesmedigi Durumlarda Is Motivasyonunun

Etkilenme Diizeyi

Etkilenme Durumu Yiizde (%)

Olumlu Etkilenme 10
Olumsuz Etkilenme 67
Etkilenmeme 23

Kaynak: “is Hayatimin Kritik Mevzusu Terfiler”. www.insankaynaklari.com, 13.06.2005, s.2.

Terfi beklentisinin gergeklesmedigi durumlarda is motivasyonunun nasil
etkilenecegi ile ilgili bir anket sonucunda ise; katilimcilarin %67’si terfi beklentisinin
gerceklesmemesinin is motivasyonlarint olumsuz etkiledigini sdylerken, %23’i bu
durumdan etkilenmedigini, %10’luk bir kesim ise ger¢ceklesmeyen terfi beklentilerinin

1$ motivasyonunu olumlu etkiledigini belirtmistir.



Yapilan benzer bir arastirma sonucunda ise katilimeilarin terfi sistemlerini
yeterince adil ve seffaf bulmadiklar1 saptanmistir. Katilimcilarin %67°si  ¢alistiklart
orgiitiin terfi sistemini yeterince adil bulmazken; yine katilimcilarin %68’ine gore

calistiklari Srgiitiin terfi sistemi yeterince seffaf degildir.”°

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki; bireyin calisma ortamindaki en
bliylik beklentisi olarak nitelendirilebilecek terfi stireci saglikli bir sekilde islemedigi
siirece bireyin is motivasyonu azalacak, kendini 6nemsiz ve gereksiz bir esya gibi
algilamaya baslayacak ve bu durum calisma ortami igerisinde onu huzursuz gergin ve

sikintil1 bir birey haline getirecektir.

Orgiitlerde saglikli bir kariyer planlamasi1 sistemi uygulanmiyorsa, ¢alisan
bireyler beklentilerinin karsilanmamas: halinde biiyliik hayal kirikligi ve stres
yasayacaklardir. Bunun yaninda kariyer planlamasi basarili bir sekilde uygulanmadigi
takdirde; emeklilik, istifa veya Orgiitsel genislemeler sebebiyle isletme icinde agilacak
kadrolara terfi edebilecek yetenekli calisanlarin belirlenmesi zorlasir. Bu durum orgiitsel
acidan bir stres kaynagidir. Kariyer planlamasi aslinda ¢alisanlarin ve Orgiitiin
beklentilerini bir arada yonetmeyi hedefleyen, bu siirecte hem orgiitiin hem ¢alisanlarin
beklentileri dogrultusunda ¢éziimler liretmeye ve uygulamaya yarayan bir sistemdir. Bu
sistem dogru uygulandiginda, terfi ve atamalarda yasanabilecek hayal kirikliklar1 en aza

inebilecektir

Kariyer planlama faaliyetinin uygulanmadig: orgiitlerde; isinde uzman ve
basarili calisanlarin yetistirilmesi zorlasir. Orgiit icinde yer alan ve orgiit kiiltiiriinii
benimsemis bu calisanlarin yetistirilmesi ve yeteneklerinin gelistirilmesi sonucunda,
orgiit yetenekli yoneticilere sahip olabilmektedir. Kariyer planlamasinin yapilmamasi,
orgiitiin bu yetigmis birey potansiyelinden mahrum kalmasini saglar. Orgiit disindan
yonetici atamak oldukga risklidir. Ciinkii disaridan gelen yoneticinin Orgiit icinde
calisan ve o kiiltiirli 6ztimseyen biri kadar orgiitli tanimas1 miimkiin degildir, ayrica bu
durum maddi anlamda da biiyiik fedakarliklar gerektirir. Bu durum orgiit agisindan stres

olusturan bir durumdur.
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Kariyer planlamasinin yapilmadigr orgiitlerde orgiitsel durgunluk goriiliir.
Orgiitsel durgunluk, ¢alisan bireylerin &rgiit icerisinde her tiirlii ilerleme ve Kariyer
yapma firsatlarinin 6nlenmesi , 6rgiitsel yapinin ve orgiit i¢i iletisimin monoton bir hale
gelmesi olarak nitelendirilebilir. Calisan bireyler orgiit icerisinde dikey ve yatay yonde
ilerleyerek kariyer beklentilerini gergeklestirebilirler. Dikey ilerleme var olan bir
pozisyondan daha {iist seviyedeki bir pozisyona ge¢mektir. Yatay ilerleme ise bireyin
bulundugu pozisyonda bilgi ve becerilerini gelistirerek kariyer beklentilerini

gerg:eklestirmesidir.221

Kariyer planlamas1 faaliyetlerinde yetersiz olan isletmelerde bireyin orgiit
icerisinde yatay ve dikey yonde ilerleme ve kariyer yapma firsati kisitlanir. Bu da

orglitsel stresi yaratan kaynaklardan biridir.

Kariyer planlama faaliyetlerinin yapilmadig1 orgiitlerde, kritik kadro gorev
yerleri icin; yedekleme plan1 yapilamaz. Isletmelerde o6zellikle kritik nitelikteki
pozisyonlarin c¢esitli nedenlerle bosalmasi durumunda o pozisyonun mevcut calisan

tarafindan doldurulmasina yonelik ¢aligsmalar yedekleme planinin kapsami igerisindedir.

Ancak bunun basariyla gerceklestirilebilmesi igin; isgiicli miktar1 ve bu
isgilicliniin yetenekleri iyi analiz edilmelidir. Bu alanda yapilan ¢aligmalarin eksik ya da
yetersiz olmasi, dogrudan dogruya oOrgiitiin zararinadir. Kariyer planlamasinin
yapilmadig: orgiitlerde, yedekleme plani kapsaminda orgiitiin gelecekteki faaliyetlerini
yiiriitecek iggiicii 6nceden belirlemez. Bu belirsizlik, orgiitsel anlamda stres yaratan bir

durumdur.

Bunlarin disinda uygulanmayan kariyer planlama faaliyetleri; orgiitsel
acidan isgiicliniin kalitesini azaltacak, isten kaytarmalar ve devamsizliklar1 artiracak ve
maddi anlamda biiyiik israflara neden olabilecektir. Sonucta orgiitler, bireylerin kariyer

planlarin1 ihmal ederek ¢alisan maliyetlerini daha da arttiracaktir.

! Uzun,a.g.e., s. 5.



Yukarida sayilan faktorler onemli birer stres kaynagidir.Yapilmayan ya da
thmal edilen kariyer planlamasi; orgiitlerin verimliligini azaltmakta ve orgiitsel stresi
arttirmaktadir. Bu sebeple, orgiitlerin kariyer planlamasina gereken 6nemi vermeleri
gerekmektedir. Orgiit ve birey agisindan ayr1 ayri ele alman bu faktdrler, temelde

orgiitsel stresin ana kaynagini teskil etmektedir.

Kariyer planlamasi, birey se¢cimi ya da egitimi gibi birtakim insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetleriyle karsilastirildiginda, isletmelerin biiyiik yatirimlar
yapmaktan kagindiklar1 bir uygulama olarak goriinmektedir. Bunun en 6nemli nedeni
ise, ¢alisan birey ve orgiitler acisindan biiytlik getirilerin olmamasidir. Ancak, gerektigi
sekilde uygulanan kariyer planlamas1 faaliyetleri sayesinde, bahsedilen olumsuz
sonuglar ve bu sonuclara bagli olarak ortaya ¢ikan orgiitsel stres en aza inecek ve

orgiitlere maddi kazang olarak geri donecektir.

Bazi durumlarda, kariyer planlamasinin yapilmasi sonucunda da orgiitsel
stres yasanabilmektedir. Kariyer yonetimiyle stres arasindaki iliskinin ikinci boyutu ,
yapilan kariyer planlamasinin orgiitsel stres iizerindeki etkisidir. Kariyer planlama
faaliyetleri Orgiitsel stresi biiylik olgiide azalttig1 gibi bazi durumlarda orgiitsel stresin

olusumuna da sebep olmaktadir.

Uygulanan kariyer planlama faaliyetleri sonucunda; bireyin kariyerine
yonelik beklentilerinin artmasi nedeniyle birey stres altina girebilecektir. Gerektigi gibi
hazirlanmamis ya da bireyin beklentilerine cevap vermeyen bir kariyer planlamasi
sonucunda bireyin motivasyonunda ve performansinda azalmalar goriilebilecektir. Bu
sebeple kariyer planlar1 hazirlanirken acele edilmemeli , plan iizerinde titizlikle

calisilmalidir. Bireylerin kariyer beklentileri hazirlanan planlarda dikkate alinmalidir.

Ayrica kariyer planlamasi yapilirken; terfi transfer ya da emeklilik gibi
konularda adil sekilde davranilacagina iliskin kriterler belirlenmeli ve ¢alisan bireyler
uygulanan kariyer planlart hakkinda siirekli bilgilendirilmelidir. Eger bireyler
uygulanan kariyer planlarinda terfi ve emeklilik gibi konularda adaletli davranilip

davranilmayacagi konusunda tereddiit yasiyorlarsa, bu durum da stresi artirir.



Orgiitsel agidan diisiiniildiigiinde; kariyer planlamasi faaliyetlerinin
yapilabilmesi i¢in pek ¢ok uzmandan yardim alinmas gerekmektedir. Ozellikle kariyer
danigsmanlarindan planlama siirecinde oldukca fazla yararlanilmaktadir. Kariyer
danigsmanlari, bireylere izleyecekleri kariyer yolunda karsilasabilecekleri engelleri ve
kariyer siirecini basariyla bitirebilmek adina yapilmasi gereken faaliyetleri agiklama
gorevini yiiriitmektedirler. Bunun diginda kariyer siirecinde bireye yardimc1 olan kariyer
koglar1 bulunmaktadir. Kogluk kavrami, 1990’11 yillarda spordan is yasamina ge¢mis ve
1s yasaminda degisik adlarla faaliyet géstermeye baslamistir. 1995 yili kariyer koclugu
ad1 verilen meslegin baslangi¢ yili olarak kabul edilmektedir. Ulkemizde de bir siire
once c¢alisma alan1 bulan bu meslek dali, kariyer siirecinde gesitli zorluklar yasayan

bireylere yardimct olmay1 hedeflemektedir.*

Kariyer danigmanlar1 ya da kariyer koclart gibi kariyer planlama siirecinde
bireyin egitim gereksiniminin karsilanabilmesi i¢in yararlanilan egitim uzmanlari,
orglitlerin maddi anlamda biiyiik fedakarliklar yapmalarina sebep olmakta ve bu da

orgiitsel stresin boyutlarini daha da artirmaktadir.

Yukarida da deginildigi gibi, kariyer planlama faaliyetleri bireylerin
dolayistyla orgiitiin verimli bir sekilde calismasi ve devamliliginin saglanmasi agisindan
son derece onemlidir. Kariyer planlama silirecinde yasanan birtakim problemler bireyi
ve dolayisiyla  oOrgiiti olumsuz yonde etkileyecektir. Bireyin ¢alisma ortamini
benimsememesi ya da orgiitii kendine ait gérmemesi onun verimini motivasyonunu
etkileyecek, bu olumsuz durumdan da dogrudan dogruya Orglit etkilenecektir.
Orgiitlerin ve yoneticilerin kariyer planlama faaliyetlerine gereken 6nemi vermeleri ve
bu siireci destekleyici yonde girisimlerde bulunmalar1 uzun dénemde Orgiitiin basarisi
icin gereklidir. Bu siireg istenildigi gibi islemedigi takdirde; birey daha 6nce deginildigi
gibi birtakim psikolojik ve fizyolojik sorunlar yasayacak, kendini ¢alisma ortamina
yabanci hissederek gergin ve huzursuz bir tutum igerisine girecek ve bu olumsuz durum

orglitsel anlamda stres olgusunu giindeme getirecektir.
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DORDUNCU BOLUM

ETi TAM GIDA SANAYI ve TICARET A.S.’DE ORGUTSEL STRESLE
KARIYER PLANLAMASI ARASINDAKI ILiSKiYi BELIRLEMEYE
YONELIK BiR UYGULAMA



4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Eti Tam Gida ve Sanayi Ticaret A.S.’de gérev yapan c¢alisanlarin orgiitsel

stres ile kariyer planlamasi arasindaki iliskiye yonelik goriislerini degerlendirmektir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma, FEti Tam Gida ve Sanayi Ticaret A.S. ‘de g¢alisan 300 birey

arasindan segilen ve ana kiitleyi temsil ettigine inanilan 168 bireyi kapsamaktadir.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma verileri Eti Tam Gida ve Sanayi Ticaret A.S. ‘de calisan
bireylere uygulanan anketlerden elde edilmistir. Anket gelistirme siireci igerisinde once
arastirmanin problemi (Orgiitsel stres ile kariyer planlamasi arasinda bir iliski var
midir?) belirlenmistir, daha sonra isletme igerisinde arastirma sorularina cevap
verebilecek nitelikteki bireyler (is¢i, ustabasi, bolim sefi, miidiir, bolim personeli ve
diger) secilmistir, sonra anket sorularinin yeraldigi form hazirlanmis ve sorularin
aragtirmanin amacina uygun olup olmadigi uzman goriisleri alinarak sorgulanmaistir.
Sonraki asamada hazirlanan soru formu secilen bireylere dagitilmis ve cesitli
ziyaretlerle takip c¢alismasi yiiriitiilmiistiir. Anket, 26 sorudan olusmakta ve iki
boliimden meydana gelmektedir. Ik boliim, bireyin kisisel bilgilerini belirlemeye
yonelik sorulardan olusurken; ikinci bolim ise oOrgiitsel stres ile kariyer planlamasi
arasindaki iliskiyi  belirlemeye yonelik sorulardan  olusmaktadir.  Anketin
hazirlanmasinda 5°li likert Olgegi kullanilmistir. Anket sonuglari SPSS programi

kullanilarak analiz edilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.



4.4. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI

Uygulanan anket sonucunda Eti Tam Gida ve Sanayi Ticaret A.S ‘de

yiiriitiilen ¢alismaya iliskin 12 hipotez olusturulmustur.

H,: Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki

uyumsuzluk ¢alisma ortaminda stres yaratan bir durumdur

H,= Bireysel kariyer planlariyla oOrgiitsel kariyer planlari arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler calisanlarin 6grenim durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

H;= Bireysel kariyer planlariyla oOrgiitsel kariyer planlari arasindaki
uyumsuzlugun Orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler c¢alisanlarin isyerlerindeki

pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

H,= Bireysel kariyer planlariyla oOrgiitsel kariyer planlari arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iligkin goriisler ¢alisan bireylerin cinsiyetlerine

gore farklilik gostermektedir.

Hs= Bireyin gelecekte isletme iginde ne gibi bir gérev ve sorumluluk

icerisinde olacagini bilememesi bireyde tedirginlik yaratir.

He= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler c¢alisanlarin  6grenim

durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H;= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler calisanlarin isyerindeki

pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir



Hg= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacag tedirginlige iliskin goriisler ¢calisanlarin cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

Ho= Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi ya da engellenmesi bireyin

orgiite olan giivenini sarsan bir durumdur

Hjp= Bireyin meslekli anlamda yiikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalacagina iliskin goriisler c¢alisanlarin 6grenim durumlarina goére farklilik

gostermektedir

H;;= Bireyin meslekli anlamda yiikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalacagina iliskin goriisler ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarina gore

farklilik gostermektedir.

Hi,= Bireyin Mesleki anlamda yiikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalmasina iliskin gorlisler c¢alisanlarin  cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir



4.5. ORGUT HAKKINDA GENEL BILGILER

Eti Biskiivi Fabrikas1 Firuz Kanath tarafindan sahis sirketi olarak kurularak
20 ocak 1961 yilinda sanayi ve ticaret odasina kayit olmustur. Eti Biskiivi Fabrikas1 20
ocak 1962’de 22 calisaniyla iiretime ge¢mistir. Giinliik iiretim kapasitesi yaklasik 3 ton
civarindadir. Fabrikanin ilk {irlinleri Petit Beurre, Finger, Marie, Kremali, Sable ve

Bademlidir.

1965 yilinda Tirk mihendislerinde katilimiyla otomasyona gecis
tamamlanmistir. Projesi Tiirkiye’de yapilan, makinelerinin %80’1 de Tiirkiye’de imal
edilen dev firinlar faaliyete gegmistir. Bu firinin saatlik iiretim kapasitesi 850 kg’dir.
1972 yilinda “Eti Biskiivi Fabrikas1” aile bireylerinin de katilmiyla “Eti Gida ve
Sanayi Ticaret A.S.” ticaret iinvanini almistir. Isletme ilk ihracatim Kibris’a yapmustir.
Yaklasik 17 ton biskiivi Kibrish tiiketicilerle bulusmustur. 1978 yilinda Bilecik
Bozuyiik’te Tiirkiye’nin ilk ve tek kizarmis ekmegi olan Etimek iiretim tesisi kurulmusg

ve liretime ge¢mistir.

1979 yilinda Eti Makine Sanayi ve Ticaret A.S kurulmustur. Eti grup
sirketlerinin tiim makine ve tesis gereksinimleri bu sirketten karsilanmaktadir. 6 Subat
1980°de “Tam Gida Sanayi ve Ticaret A.S.” Eskisehir Organize Sanayi Bolgesi’'nde
kurulmustur. Bu tarihten itibaren biskiivi cubuk ve kek iiretimine baslanmistir. 1 Mayis
1981°de firiinlerin pazarlama ve satisini etkin bir sekilde yiiriitebilmek icin “Eti
Pazarlama ve Sanayi A.S.” Eskisehir merkezli olarak kurulmustur. Ulkemizde ilk sanayi

tipi kek iiretimine Tam Gida tesislerinde baslanmistir.

Eti 1988 yilinda T.S.E. ‘nin verdigi en iyi ambalaj 6diiliinii kazanmustir.
1992 yilinda Eti Gida A.S. Organize Tesisleri’nin temeli atilmis , yeni tesislerin
tamamina yakin kismi Eti Makine tarafindan iiretilmistir. 1996 yilinda Eti Gida Sanayi
ve Ticaret A.S. Tiirkiye’nin biskiivi sektoriindeki ilk ISO 9002 belgesini almistir.
1 Ocak 1997 yilinda Eti Pazarlama ve Sanayi A.S. Istanbul’a tasinmus, toptanci dagitim

sistemi birakilmis ve distribiitorliik sistemine gecilmistir.



2000 yilinda Tam Gida iiretim tesisleri toplam hat sayist 10’a ulagsmistir.
2001 yilinda Diinya Gazetesi tarafindan en basarili sirket secilmistir. Kasim 2001 -
Mart 2002 arasinda yapilan “Tiiketici’'nin En Giivendigi Marka” anketi sonucunda

2002 kalite 6diiliinii almistir.



4.6. ARASTIRMA BULGULARININ DEGERLENDIRILMESIi

Ankete Eti Tam Gida Sanayi ve Ticaret A.S.’de gorev yapan 300 c¢alisan

arasindan basit tesadiifi drneklem metoduyla segilen 168 calisan katilmis olup, bu

calisanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimi Grafik 4-1 de, isletme igerisindeki

konumlarina gore dagilimi Grafik 4-2 de ve cinsiyetlerine gore dagilimlari ise Grafik 4-

3 de goriilmektedir.
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Grafik- 4.1: Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilim

Calisanlarin = 6grenim  durumlarina goére dagilimini

gosteren grafik

incelendiginde; ankete katilan bireylerden Ilkdgretim mezunlarinin %32, Lise

mezunlarinin %46, Universite mezunlarinin %54 ve yiiksek lisansini tamamlamis olan

bireylerin ise %36 ‘lik bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir.Yukaridaki grafikte

goriildiigli gibi anket katilan bireylerin biiyiik ¢ogunlugunu (%54) {liniversite mezunu

bireyler olusturmaktadir.
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Grafik-4.2: Calisanlarin Kurulustaki Pozisyonlarina Gore Dagilim

incelendiginde;ankete katilan isci statiisiindeki bireylerin %30, ustabasi statiisiindeki
bireylerin %26, bolim personeli statiisiindeki bireylerin %46, boliim sefi statiistindeki
bireylerin %27, miidiir konumundaki bireylerin %1 ve diger statiilerdeki bireylerin
(miithendis doktor vb.) ise %?20’lik bir dagilima sahip olduklar1 goriilmektedir.
Yukaridaki grafikte gortildiigli gibi ankete katilan bireylerin biiyiik ¢ogunlugunu bélim
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Calisanlarin  kurulustaki pozisyonlarina goére dagilimini gosteren grafik

personeli statiisiindeki (%64) bireyler olusturmaktadir.
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Grafik- 4.3: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

ankete katilan erkek calisanlarin %96, kadin ¢aliganlarin ise %72 lik bir dagilima sahip
olduklar1 goriilmektedir. Yukaridaki grafikte goriildiigii gibi ankete katilan ¢alisanlarin

biiyiik cogunlugu erkek calisanlardan (%96) olusmaktadir.

sonucun olumlu olup olmadigi tespit edilmeye calisilmistir. (u<3 ise Hy kabul), sonra
bagimsiz degisken olarak tespit edilen degiskenlere (6grenim durumu,
konum) gore Anova testi ile goriislerin bu degiskenlere bagl olarak farklilik gosterip
gostermedikleri 0,05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir. Son asamada ise hipotezlerin

cinsiyetlere gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedikleri Bagimsiz Gruplar Aras1 t

Testi ile tespit edilmeye ¢alisiimistir.

v

Calisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimini gosteren grafik incelendiginde;

Hipotezler test edilirken once aritmetik ortalamalar alinmis ve elde edilen

isyerindeki



Ho: Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlart arasindaki
uyumsuzluk ¢aligsma ortaminda stres yaratan bir durumdur.
H;: Bireysel kariyer planlariyla Orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki

uyumsuzluk ¢alisma ortaminda stres yaratan bir durum degildir.

Tablo-4.1: Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluga iliskin Gériislerin Ogrenim

Durumlarina Gore Aritmetik Ortalama Degerleri Tablosu

Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluk & Ogrenim
Durumu

Ogr. Durumu A.O. N S.S.
[Ikogretim 4,2000 32 ,4472
Lise 4,0526 46 1,2236
Universite 3,9259 54 1,2687
Yiiks. Lisans 3,5556 36 1,4240
Toplam 3,9333 168 1,2194

Tablo 4.1; kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun orgiitsel stres {izerine
etkisine iligkin goriisler ile calisanlarin 6grenim durumlar1 arasindaki iliskiye yonelik
verileri igeren bir aritmetik ortalama degerler tablosudur. Tablodaki ortalama deger

3,9333 olarak belirlenmistir.

Tablo-4.2: Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluga iliskin Gériislerin

Pozisyonlara Gore Aritmetik Ortalama Degerleri Tablosu

Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluk & Isyerindeki Konum
Pozisyon A.O. N S. S.
Isci 4,2500 30 1,1382
Ustabas1 3,6250 26 1,3025
Boliim Pers. 3,7500 64 1,2656
Bolim Sefi 4,2222 27 1,3017
Miidiir 4,0000 1 ,
Diger 4,5000 20 , 7071
Toplam 3,9333 168 1,2194




Tablo 4.2, kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun orgiitsel stres iizerine
etkisine iligkin goriisler ile calisanlarin isyerindeki pozisyonlari arasindaki iliskiye
yonelik verileri igeren bir aritmetik ortalama degerler tablosudur. Tabloda yeralan
ortalama deger daha Onceki tabloda oldugu gibi 3,9333  olarak belirlenmistir.
Hipotezlerin dogrulanabilmesi ve sonucun olumlu olup olmadigini tespit edebilmek igin
bu degerin (p= 3,9333) daha oOnce ifade edilen 3 degerinden kii¢iik olmasi
gerekmektedir. pu=3,9333>3; oldugundan H, hipotezi red, H; hipotezi ise kabul
edilmistir. Bu sonuca gore; bireysel kariyer planlariyla orglitsel kariyer planlar

arasindaki uyumsuzluk orgilitsel anlamda stres yaratan bir durum degildir.

Ho= Bireysel kariyer planlariyla Orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler calisanlarin 6grenim durumlarina
gore farklilik gostermektedir.

H;= Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iligkin goriisler ¢alisanlarin 6grenim durumlarina

gore farklilik gostermemektedir.

Tablo-4.3: Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluga iliskin Gériislerin Ogrenim

Durumlarina Gore Anova Testi Tablosu

Kareler df Kareler Ortalamasi F p
Toplami
Gruplar Arasi 1,912 3 ,637 416 , 742
Gruplar i¢inde 85,821 164 1,533
Toplam 87,733 167

Tablo 4.3, bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar arasindaki
uyumsuzlugun oOrgiitsel strese etkisine iliskin goriislerin c¢alisanlarin = 6grenim
durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik verileri iceren
bir Anova Testi Tablosudur. Yukaridaki tablo elde edilirken, bagimsiz degisken olarak
calisanlarin 6grenim durumlar1t alinmistir. Bagimhi degisken ise bireysel kariyer
planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine

iliskin gortisler olarak belirtilmistir. Hipotezin dogrulanabilmesi ve sonucun olumlu



olup olmadigini tespit edilebilmesi i¢in Tabloda yeralan p ifadesiyle belirtilen ve testin
anlamlilik derecesini belirten degerin daha 6nce de deginildigi gibi 0.05 anlamlilik
diizeyinde test edilmesi gerekmektedir. Eger p degeri 0.05 ‘ten kiigiikse (p< 0.05) Hy
hipotezi kabul edilecek, p degeri 0.05’ten biiyiik ya da esitse (p >0.05) H; hipotezi kabul
edilecektir.Tablo da F degeri 0,416 p degeri ise 0,742 olarak belirlenmistir.Bu deger
p= 0,742> 0,05 oldugundan p;=p,=ps=p4 diir. Boylece Hy hipotezi red edilmekte H;
hipotezi ise kabul edilmektedir. Bu sonuca gore bireysel kariyer planlariyla orgiitsel
kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iligkin goriisler

calisanlarin 6grenim durumlaria gore farklilik gostermemektedir.

Ho= Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler c¢alisanlarin igyerlerindeki
pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

H,= Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler c¢alisanlarin igyerlerindeki

pozisyonlarina gore farklilik gostermemektedir.

Tablo-4.4: Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluga {liskin Gériislerin

Pozisyonlara Gore Anova Testi Tablosu

Kareler df Kareler Ortalamasi F p
Toplami
Gruplar Arasi 4,303 3 ,8601 ,557 ,732
Gruplar i¢inde 83,431 164 1,545
Toplam 87,733 167

Tablo 4.4, bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar arasindaki
uyumsuzlugun oOrgiitsel strese etkisine iligkin gorilislerin ¢alisanlarin isyerindeki
pozisyonlaria gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik verileri iceren
bir Anova Testi Tablosudur. Yukaridaki tablo elde edilirken, bagimsiz degisken olarak
calisanlarin isyerindeki pozisyonlar1 alinmistir. Bagimhi degisken ise bireysel kariyer

planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine



iliskin gorigler olarak belirtilmistir. Tabloda F degeri 0,557 p degeri ise 0,732 olarak
belirlenmigstir. Daha Onceki analizde yapilan agiklamalar 1s1ginda p= 0,732>0,05
oldugundan p=p,=p3=ps=ps=pe dir. Boylece Hy hipotezi red edilmekte H; hipotezi ise
kabul edilmektedir. Bu sonuca gore bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar
arasindaki uyumsuzlugun oOrgiitsel strese etkisine iliskin goriisler ¢alisanlarin

isyerindeki pozisyonlarina gore farklilik gostermemektedir.

Ho= Bireysel kariyer planlariyla Orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iligkin goriisler ¢alisan bireylerin cinsiyetlerine
gore farklilik gostermektedir.

H;= Bireysel kariyer planlariyla Orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriisler calisan bireylerin cinsiyetlerine

gore farklilik gostermemektedir.

Tablo-4.5: Kariyer Planlar1 Arasindaki Uyumsuzluga Iliskin Gériislerin Cinsiyete
Gore t testi Tablosu

Cinsiyetiniz N A.O. t p
Bay 96 3,8571 -, 736 464
Bayan 7 4,1111

Tablo 4.5, bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki
uyumsuzlugun orgiitsel strese etkisine iliskin goriislerin ¢alisan bireylerin cinsiyetlerine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik verileri igeren bagimsiz
gruplar arasi t testi tablosudur. p=0,464>0.05 oldugundan bayan ve erkek calisanlar
arasinda bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun
orgiitsel strese etkisine iligskin goriisler agisindan anlamli bir fark yoktur. Boyle bir
durumda Hj hipotezi red edilmekte H; hipotezi ise kabul edilmektedir. Bu sonuca gore
bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzlugun orgiitsel
strese etkisine iligkin goriisler agisindan bayan ve erkek calisanlar arasinda anlamli bir

fark yoktur.



Hy= Bireyin gelecekte isletme iginde ne gibi bir gorev ve sorumluluk
icerisinde olacagini bilememesi bireyde tedirginlik yaratir.
H,;= Bireyin gelecekte isletme iginde ne gibi bir gérev ve sorumluluk

igerisinde olacagini bilememesi bireyde tedirginlik yaratmaz.

Tablo-4.6: Gelecegin Belirsizligine iliskin Gériislerin Ogrenim Durumlarina Gére

Aritmetik Ortalama Degerleri Tablosu

Bireyin Gelecegi Hakkinda Yasadig tedirginlik
&Ogrenim Durumu

Ogr. Durumu A.O N S.S.
[Ikogretim 4,0000 32 1,7321
Lise 3,9474 46 1,2681
Universite 4,0370 54 1,3150
Yiks. Lisans 3,7778 36 1,2019
Toplam 3,9667 168 1,2884

Tablo 4.6 , bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamast sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin gortisler ile ¢alisanlarin 6grenim
durumlar arasindaki iliskiye yonelik verileri iceren bir aritmetik ortalama degerler

tablosudur. Tabloda yeralan ortalama deger 3,9667 olarak belirlenmistir.

Tablo-4.7: Gelecegin Belirsizligine Iliskin Goriislerin Pozisyonlara Gére Aritmetik

Ortalama Degerleri Tablosu

Bireyin Gelecegi Hakkinda Yasadigi tedirginlik &
Isyerindeki Konum

Pozisyon A.O N S.S.
Isci 4,3333 30 1,0731
Ustabas1 3,8750 26 1,5526
Boliim Pers. 3,7857 64 1,3154
Boliim Sefi 4,1111 27 1,2693
Miidiir 2,0000 1 ,
Diger 5,0000 20 ,0000
Toplam 3,9667 168 1,2884




Tablo 4.7, bireyin gelecekte isletme i¢cindeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler ile calisanlarin isyerindeki
pozisyonlar1 arasindaki iliskiye yonelik verileri iceren bir aritmetik ortalama degerler
tablosudur. Tabloda yeralan ortalama deger daha dnceki tabloda goriildiigii gibi 3,9667
olarak belirlenmistir. p=3,9667> 3 oldugundan H, hipotezi red, H; hipotezi ise kabul
edilmistir. Bu sonuca gore bireyin gelecekte isletme iginde ne gibi bir gorev ve

sorumluluk igerisinde olacagini bilememesi bireyde tedirginlik yaratmaz.

Ho= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamas1 sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin gorlisler c¢alisanlarin  6grenim
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H;= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamas1 sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin gorlisler c¢alisanlarin  6grenim

durumlarina gore farklilik gdstermemektedir

Tablo-4.8: Gelecegin Belirsizligine iliskin Gériislerin Ogrenim Durumlarina Gore

Anova Testi Tablosu

Kareler df Kareler Ortalamasi F p
Toplami
Gruplar Arast 467 3 ,156 ,090 ,966
Gruplar i¢inde 97,466 164 1,740
Toplam 97,933 167

Tablo 4.8, bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamast sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriislerin c¢alisanlarin 6grenim
durumlarina gore farklilik gosterip gostermeyecegini belirlemeye yonelik verileri i¢eren
bir Anova testi tablosudur. Analizde bagimsiz degisken olarak calisanlarin 6grenim
durumlart almirken bagimli degisken olarak da bireyin gelecekte isletme igindeki
konumu hakkinda bilgi sahibi olmamas1 sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler
alimmistir. Tabloda F degeri 0,090 p degeri ise 0,966 olarak belirlenmistir.
p= 0,966>0,05 oldugundan p;=p,=ps=p4 diir. Bu sonuca bagli olarak Hy, hipotezi red



edilmis H; hipotezi ise kabul edilmistir. Buna gore bireyin gelecekte isletme i¢indeki
konumu hakkinda bilgi sahibi olmamas1 sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler

calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik gostermemektedir

Hy= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagl tedirginlige iliskin goriisler calisanlarin isyerindeki
pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

H;= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagl tedirginlige iliskin goriisler calisanlarin isyerindeki

pozisyonlarina gore farklilik gdstermemektedir.

Tablo-4.9: Gelecegin Belirsizligine iliskin Gériislerin Pozisyonlara Gére Anova

Testi Tablosu

Kareler df Kareler Ortalamasi F p
Toplami
Gruplar Arast 8,788 3 1,758 1,065 ,390
Gruplar i¢inde 89,145 164 1,651
Toplam 97,933 167

Tablo 4.9, bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi1 sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriislerin calisanlarin isyerindeki
pozisyonlarina gore farklilik gosterip gostermeyecegini belirlemeye yonelik verileri
iceren bir Anova testi tablosudur. Analizde bagimsiz degisken olarak calisanlarin
isyerindeki pozisyonlar1 alinirken bagimli degisken olarak da bireyin gelecekte isletme
icindeki konumu hakkinda bilgi sahibi olmamas1 sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin
gorlsler alinmistir. Tabloda yeralan F degeri 1,065 p degeri ise 0,390 olarak
belirlenmistir. p= 0,390> 0,05 oldugundan p;=p,=ps=ps=ps=pe dir. Bu sonuca bagl
olarak Hy hipotezi red H; hipotezi ise kabul edilmistir. Bu sonuca gore bireyin
gelecekte iletme igindeki konumu hakkinda bilgi sahibi olmamasi sonucu yasayacagi
tedirginlige 1iliskin goriisler c¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarima goére farklilik

gostermemektedir



Ho= Bireyin gelecekte isletme icindeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacag tedirginlige iliskin goriisler ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore
farklilik gostermektedir.

H,;= Bireyin gelecekte isletme i¢indeki konumu hakkinda bilgi sahibi
olmamasi sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler calisanlarin cinsiyetlerine gore

farklilik gostermemektedir.

Tablo-4.10: Gelecegin Belirsizligine Iliskin Goriislerin Cinsiyete Gore t testi
Tablosu

Cinsiyetiniz N A.O t p
Bay 96 3,92861 -,347 ,730
Bayan 72 4,0556

Tablo 4.10, bireyin gelecekte isletme igindeki konumu hakkinda bilgi
sahibi olmamasi sonucu yasayacagl tedirginlige iliskin goriislerin c¢alisanlarin
cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik veriler iceren
bir bagimsiz gruplar arasi t testi tablosudur. p=0,730>0.05 oldugundan Hy hipotezi red
H; hipotezi ise kabul edilmektedir. Bu sonuca gore bireyin gelecekte isletme i¢indeki
konumu hakkinda bilgi sahibi olmamasi sonucu yasayacagi tedirginlige iliskin goriisler

calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

Ho= Bireyin mesleki anlamda yilikselememesi ya da engellenmesi bireyin
orglite olan giivenini sarsan bir durumdur.
H,= Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi ya da engellenmesi bireyin

Orgiite olan giivenini sarsan bir durum degildir.



Tablo-4.11: Mesleki Ilerlemeye iliskin Goriislerin Ogrenim Durumlarina Gére

Aritmetik Ortalama Degerleri Tablosu

Bireyin Mesleki Anlamda Yiikselememesi Sonucu Orgiite
Giiveninin Azalmas1 & Ogrenim Durumu

Ogrenim A.O. N S. S.
Durumu

[Ikdgretim 4,8000 32 ,4472
Lise 4,0526 46 1,1773
Universite 4,1481 54 1,1995
Yiks. Lisans 41111 36 1,3642
Toplam 4,1667 168 1,1699

Tablo 4.11, bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriisler ile c¢alisanlarin 6grenim durumlari
arasindaki iliskiye yonelik aritmetik ortalama degerler tablosudur. Tabloda yeralan

ortalama deger 4,1667 olarak belirlenmistir

Tablo-4.12: Mesleki Ilerlemeye iliskin Gériislerin Pozisyonlara Gére Aritmetik

Ortalama Degerleri Tablosu

Bireyin Mesleki Anlamda Yiikselememesi Sonucu Orgiite
Giiveninin Azalmasi & Isyerindeki Konum

Pozisyon A.O. N S. S.
Isci 4,2500 30 1,0553
Ustabasi 4,1250 26 1,3562
Boliim Pers. 3,9643 64 1,3189
Bolim Sefi 4,5556 27 ,7265
Miidiir 4,0000 1 ,
Diger 5,0000 20 ,0000
Toplam 4,1667 168 1,1669

Tablo 4.12, bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriisler ile calisanlarin isyerindeki pozisyonlari
arasindaki iliskiye yonelik aritmetik ortalama degerler tablosudur. Tabloda yeralan
ortalama deger daha Onceki tabloda goriildiigii gibi 4,1667 olarak belirlenmistir.
u=4,1667> 3 oldugundan Hj hipotezi red, H; hipotezi ise kabul edilmistir. Bu sonuca



gore bireyin mesleki anlamda yiikselememesi ya da engellenmesi bireyin orgiite olan

giivenini sarsan bir durum degildir.

Ho= Bireyin meslekli anlamda yilikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalacagina iliskin goriigler ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik
gostermektedir .

H;= Bireyin meslekli anlamda yilikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalacagima iliskin goriisler calisanlarin 6grenim durumlarina gore farklilik

gostermemektedir .

Tablo-4.13: Mesleki Ilerlemeye iliskin Gériislerin Ogrenim Durumlarina Gore

Anova Testi Tablosu

Kareler df Kareler Ortalamasi F p
Toplami
Gruplar Arasi 2,290 3 ,763 ,548 ,652
Gruplar i¢inde 78,044 164 1,394
Toplam 80,333 167

Tablo 4.13, bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriislerin ¢alisanlarin 6grenim durumlarina gore
farklilik gosterip gostermeyecegini belirlemeye yonelik verileri iceren bir Anova testi
tablosudur. Analizde bagimsiz degisken olarak calisanlarin 6grenim durumlar1 alinirken
bagimli degisken olarak da bireyin mesleki anlamda yilikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriisler alinmistir. Tabloda yeralan F degeri 0,548
p degeri ise 0,652 olarak belirlenmistir. p= 0,652>0,05 oldugundan p;=p,=ps=p4 diir.
Bu sonuca bagl olarak Hy hipotezi red edilmis H; hipotezi ise kabul edilmistir. Buna
gore bireyin meslekli anlamda yiikselememesi sonucu orgiite duydugu giivenin
azalacagina iliskin gorlisler c¢alisanlarin  6grenim  durumlarmma gore farklilik

gostermemektedir.



Hy= Bireyin meslekli anlamda yiikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalacagina iliskin goriisler ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarina gore
farklilik gostermektedir.

H;= Bireyin meslekli anlamda yilikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalacagina iliskin goriisler ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarina gore

farklilik gostermemektedir.

Tablo-4.14: Mesleki Ilerlemeye Iliskin Goriislerin Pozisyonlara Gore Anova Testi

Tablosu

Kareler df Kareler Ortalamasi F p
Toplami
Gruplar Arast 4,022 3 ,804 ,569 ,723
Gruplar i¢inde 76,312 164 1,413
Toplam 80,333 167

Tablo 4.14, bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriislerin ¢alisanlarin isyerindeki pozisyonlarina
gore farklilik gosterip gostermeyecegini belirlemeye yonelik verileri i¢eren bir Anova
testi tablosudur. Analizde bagimsiz degisken olarak ¢aliganlarin isyerindeki pozisyonlari
alinirken bagimli degisken olarak da bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu
orglite duydugu glivenin azalmasina iliskin goriisler alinmistir. Tabloda yeralan F degeri
0,569 p degeri ise 0,723 olarak belirlenmistir. p=0,723>0,05 oldugundan
Li=l=U3=ps=WUs=Me dir.Bu sonuca bagl olarak Hy hipotezi red edilmis H; hipotezi ise
kabul edilmistir. Buna gore bireyin meslekli anlamda ylikselememesi sonucu orgiite
duydugu giivenin azalacagina iliskin goriisler calisanlarin isyerindeki pozisyonlarina

gore farklilik gostermemektedir.



Hy= Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu orgiite duydugu
giivenin azalmasina iliskin gorlisler c¢alisanlarin  cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir

H;= Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu oOrgiite duydugu
giivenin azalmasina iliskin gorlisler c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik

gostermemektedir

Tablo-4.15: Mesleki Ilerlemeye iliskin Goriislerin Cinsiyete Gore t testi Tablosu

Cinsiyetiniz N A.O. t p
Bay 96 4,1190 -,480 ,633
Bayan 72 4,2778

Tablo 4.15, bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu Orgiite
duydugu giivenin azalmasina iliskin goriislerin calisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik veriler igeren bir bagimsiz gruplar arasi t
testi tablosudur. p=0,633>0.05 oldugundan H, hipotezi red H; hipotezi ise kabul
edilmektedir. Bu sonuca gore bireyin mesleki anlamda yiikselememesi sonucu orgiite
duydugu giivenin azalmasima iligkin gorlisler ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farklilik

gostermemektedir.



SONUC ve ONERILER

Gliniimiiziin  hizla degisen diinyasinda, kariyerin geleneksel big¢imide
degismistir. Artitk yeni kavramlar ve bakis acilarn ile degerlendirilen is ve kariyer

geligim stireci biiylik bir degisim yasamaktadir.

Tarihsel gelisimi agisindan bakildiginda kariyer kavrami, modern
endiistriyel oOrgiitlerin ortaya ¢ikmasiyla kullanilmaya baslanmistir. Gegen yiizyil
icerisinde kariyer kavrami 6nemli derecede degismistir. Kariyer kelimesi Fransizca ve
Latince kelimelerden tiireyen yol, gec¢it anlamina gelmektedir. Kariyer, bir bireyin
yasami boyunca edindigi is tecriibelerini ve seri halinde devam eden bir durumdan

baska duruma gecisi ifade etmektedir.

Kariyer kavraminin igerigi II. Diinya Savasi'ni izleyen zenginlik doneminde
sekillenmistir. Savastan sonra, Amerika ve diger sanayilesmis iilkeler dnceden tahmin
edilemeyen bir ekonomik gelismeyle karsilagsmislar, bu biiylime ayn1 zamanda mevcut
orgiitlerin biiyiimelerini de saglamis ve ¢ok sayida yeni isletmenin agilmasina firsat
vermistir. Bu ortamda, bireye olan gereksinim oldukc¢a artmistir. Calisanlar 6nceleri pek
miimkiin olmayan is firsatlarina sahip olmuslar, kariyerlerini tek bir orgiit baglaminda
ele almiglar ve bunun sonucunda orgiitsel kariyer kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu bakis
acis1 ile, kariyer bireyin yasami boyunca ayni oOrgiitte edindigi is tecriibelerini

kapsamaktadir.

1950"er, 1960'lar ve 1970'lerdeki orgiitsel kariyer devri son 15 yilda
yasanan degisimler karsisinda sona ermistir. Cesitli cevresel faktorlerin biraraya gelmesi
belirsizlik ve hizli degisimi de beraberinde getirmistir. Biiylik Olcekli isletmeler,
geleneksel yaklagimin tersine, gereksinim duyulan anda istenilen becerilerde istenilen
pozisyonlar icin isgiicii arayisina girmislerdir. Orgiitler rekabet karsisinda ayakta
kalabilmek i¢in, kii¢iilme, yeniden yapilanma gibi ¢alismalara girmisler ve milyonlarca
calisanin issiz kalmasina sebep olmuslardir. Bu yanlis uygulamanin farkina varan
isletmeler, bunun yerine bireyin kariyeri ile ilgili beklentilerini gdz Oniine alan bir

yaklasimin benimsenmesi gerektiginin farkina varmiglardir.



Orgiitteki isleri temel alan geleneksel kariyer yaklasimlari istikrar ve
basamaklar ile acik is tanimlar1 gibi kavramlar iizerinde odaklanmigtir. Buna karsilik
yeni yaklagimlarda oOrgiitiin hizla degisen is ortamina siirekli olarak uyumu
vurgulanmaktadir. Orgiitleri sabit roller toplulugu olarak gdrme yerine Ogrenen
sistemler olarak ele almak geregi ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisimler sonucunda orgiitler
kiigiilme yolunu se¢mis ve yonetim kademelerinde azaltima gitmislerdir. Yasanan bu
gelismeler sonucunda sik sik is degistirme zorunda kalan birey kendi kariyerini
yonetmek zorunda kalmistir. Boylece kariyer kavrami biiylik Olgiide bireyin
sorumlulugunda sekillenen bunun yaninda orgiitiin de bireyi destekledigi bir kavram

olarak karsimiza ¢ikmistir.

Giliniimliz modern ydnetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan
etkinlikle yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, gerek
orgiitsel etkinlik, gerekse calisanin is tatmininin saglanmasi acisindan oldukga biiyiik
onem tagimaktadir. Kariyer gelistirme sisteminin iki alt basamagi mevcuttur. Bunlar

kariyer planlama ve kariyer yonetimi olarak nitelendirilebilir.

Kariyer yonetimi, igerdigi hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme,
astin Ust tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak
gelistirilmesi gibi faaliyetler nedeni ile performans yonetimi ile yakindan ilgilidir.
Isletmede bireylerin yiikselmeleri, yiikseldikleri isler icin gerekli egitimleri almalar1 ve
is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin kararlarin alinmasinda performans
yonetiminin verileri, kariyer gelistirme sistemine duyulan bilgileri saglayacaktir. Bunun
yaninda, sistemli bir kariyer yonetimine sahip olmayan isletmelerde terfi, tayin, transfer
ve rotasyon kararlarinin alinmasinda yine performans yonetiminin sonuglar1 yararl bir

veri kaynag1 olusturacaktir

Her birey isinde ilerlemek ve daha yiiksek kademelere gelmek ister. Ancak
mesleki basamaklarda yukariya dogru ilerlemek her zaman kolay olmamaktadir. Bireyin
is yasaminda ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimi ile yakindan ilgilidir.
Kariyer yoOnetimi en basit tanimi ile bireylerin i yasamlart ile ilgili planlar

yapmalaridir. Insan kaynaklari yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayr1 bir énemi



vardir. Calisanlarin o6rgiit i¢indeki hareketliliklerinin saglanmasi, boylece calisanlarin
motive olmalar1 insan kaynaklari yonetimi bakimindan olduk¢a Onemlidir. Kariyer
yonetiminin yapildig1 orgiitlerde ¢alisanlar belirli zaman dilimlerinde Orgiit iginde
hangi pozisyonda olacaklarini bilebilirler. Boylece calisanlarin motivasyonu artmakta

islerine ve orgiitlerine bagliliklar1 kuvvetlenmektedir.

Kariyer yoOnetimi, calisanlarin bilgilerine yatirim yapma ve Orgiitiin
faaliyetlerini siirdiirmesi i¢in gerekli entelektiiel ve yaratici kapasite olusturmak igin
temel bir aractir. Calisanin is yasaminda saglikli bir sekilde ilerlemesi kariyer yonetimi

sayesinde olabilmektedir.

Kariyer yonetiminin bir islevi olarak ortaya cikan kariyer planlamasi
modern yonetim yaklasimlar i¢inde giderek daha biiyiik 6nem kazanmaktadir. Kariyer
planlamas1 faaliyetleri sonucunda insan kaynaklari uygulamalari bakimindan hi¢ de
istenmeyen rutin uygulamalarin 6niine gecilmis olmaktadir. Kariyer planlamasi klasik
orglit yapisinda nispeten daha kolaydir. Kariyer planlamasi siirecini etkileyen unsurlar;

bireyin is yetenekleri, basaris1 ve performans diizeyi olmalidir.

Kariyer planlamasi gerek hizmet kalitesinin, isgiicii verimliliginin, miisteri
tatmininin artirilmasi, isgiicii planlamasimnin saglanmasi1 ve c¢alisan devir hizinin
azaltilmas1 gibi Orgiitsel nedenler gerekse calisanlarin motive edilmesi, calisanlarin
yeteneklerine gore degerlendirilmesi, is tatmininin artirilmasi ve calisanin kendi
ozelliklerini tanima gibi bireysel nedenlerden dolay1 biiyiik 6nem tagimaktadir. Ayrica
artik giinlimiiz isletmelerinde; calisan, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan onemli bir
kaynak olarak degerlendirilmekte ve kariyer planlamasi ¢alisan basarisinin énemli bir
unsuru olarak goriilmektedir. Ister yeni isterse eldeki ydnetici pozisyonlarinin
doldurulmas1 ya da {iiretim kalitesinin ve etkinliginin artirilmast s6z konusu olsun

tizerinde 6zenle durulmasi gereken bir planlama yonetimine gereksinim olacaktir.

Kariyer planlamasi faaliyetlerine gereken Onemin verilmemesi sonucu
bireyin ise ve Orgiite olan bagliligi azalmakta sonucta bireyden istenilen verim elde

edilememektedir. Bu olumsuz duruma paralel olarak bireyin is doyumu ve motivasyonu



da istenilen diizeyde olmamaktadir. Calistig1 ortam da mutlu olamayan birey yeni is
arayislarina girmekte ve bu durum bireyde bir stres yaratmaktadir. Is ortaminda ortaya
cikan ve bireyleri dolayisiyla tiim oOrgiitii etkileyen bu gerilim hali orgiitsel bazda

diisiintildiiglinde yerini orgiitsel stres kavramina birakmaktadir.

21.ylizyiln zor, rekabetci, asir1 calismaya dayali endiistriyel yasamu,
caligma ortaminda stres faktoriiniin daha belirgin sekilde ortaya ¢ikmasina yol agmis ve
bireyleri tehdit eden bir biiylik tehlike olarak belirmistir. Calisma ortaminda stres
yaratan ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Cilinkii ¢alisan bireyin fizyolojik ve psikolojik
dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynagi olarak goriilebilir. Bu dogrultuda, bireyin
is gevresi ve is dis1 ¢evresi birbirini etkileyerek stres olusumuna neden olur. Bir diger
ifade ile stres yaratan faktorler, genel g¢evre unsurlarindan ve calisma yasaminin
niteliginden kaynaklanmaktadir. Is yasaminda yasanan stres hem calisanlar acisindan,
hem yoneticiler acgisindan 6nemlidir. Uzun siireli stres birey iizerinde fiziksel ve
psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Caligma ortaminda duyulan stres,
calisanlarin ise devamsizlik etmelerine ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir.
Dolayisi ile igletme bundan zarar gérmektedir. Calisanlardan birinde goriilen stres diger
calisan1 da olumsuz etkilemekte, boylece verimlilik azalmaktadir. Stresin azaltilmasi
hem c¢alisanin oOrgiite katkisin1 arttirmakta, hem de ¢alisanlarin iy doyumunu

yiikseltmektedir.

Stiphesiz  ki; orglitsel stresin olusumuna etki eden bircok faktor
bulunmaktadir. Calisilan ortamin fiziksel sartlari, zaman sikintis1 ve asirt is yiikii
bunlardan sadece birkagidir. Kariyer planlamasinin yapilmamasi yada eksik yapilmasi

ise sayilan faktorler disinda orgiitsel stresi artiran basica faktorlerden biridir.

Bireyin is yasaminda belli bir hedefe ulagmak, kariyer basamaklarinda
yiikselerek bunun karsiliginda daha fazla gii¢, sayginlik ve para elde etmek, kariyer
gelisimini  saglamak yoniindeki istek ve gereksiniminin orgiit tarafindan
kargilanamamas1 ve ¢esitli sekillerde engellenmesi calisanda strese yol acacaktir.
Bireyin kariyerinde doyumu ve etkinligi yakalamasi is stresini kontrol altinda tutmasina

baghdir.



Yapilan inceleme sonucunda Tiirkiye Gida Imalat Sanayinde Kkariyer
planlamas1 faaliyetlerinin yiritiildiigli gorilmiistir. Ancak c¢alisanlar, kariyer
planlamasi faaliyetleri sonucunda orgiit ve ¢alisan acisindan ortaya ¢ikabilecek olumlu
degisimlerin bilincinde degildirler. Bu sebeple bireyleri strese sokan ya da orgiitsel
anlamda gerilim ortamimin dogmasina neden olan bir¢ok faktorii kariyer planlamasi

calismalarinin yetersizligi ile iligskilendirememislerdir..

Sonug olarak; mevcut ¢alisanin kariyer ve kariyer planlamasi kavramlari
hakkindaki bilgisizligini en aza indirebilme adina kariyer atdlyelerinin ve kariyer
merkezlerinin olusmasi, c¢alisan bireylerin kariyer firsatlarini ve bu firsatlar
degerlendirebilme adina yapmasi gerekenleri bilmesi agisindan oldukg¢a yararl bir
uygulama olarak degerlendirilebilir. Kariyer gelisimi ve firsatlarina iligkin diizenlenecek
seminerler ve oturumlar bireyde kariyer kavraminin sekillenmesine yardimci olacak
boylece bu kavram saglam temellere oturtulacaktir. Bu sayede calisanlar kariyer
planlamas1 konusunda daha cok bilgi sahibi olacaklar ve buna bagli olarak calisma
ortaminda yasadiklar1 bir takim stres faktorlerinin etkilerini (licret adaletsizligi
motivasyon eksikligi takdir edilmeme, is doyumunun diigmesi v.b.) daha az

hissedeceklerdir.



EKLER



EK 1: Anket Formu

Asagidaki anket, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’ne bagh olarak yazdigim; yiiksek
lisans tezimde kullanilmak iizere hazirlanmistir. Anket sonucunda elde edilecek bilgiler kesinlikle gizli

tutulacaktir. Gosterdiginiz duyarlilik ve ayirdiginiz zaman i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Neva Cem ASKUN
KiSISEL BiLGILER
1. Cinsiyetiniz ?  a) Bay b) Bayan
2. Yasmiz ?
3. Medeni Durumunuz ? a) Evli b) Bekar
4. Ogrenim durumunuz ?
a) Tk gretim b) Lise ¢) Universite d)Yiiksek Lisans e) Doktora

5. Bu kurulusta kag yildir ¢alismaktasiniz ?

6. Tsletme icerisindeki konumunuz nedir?
a) Isci b) Ustabasi ¢)Boliim Personeli d) Bolim Sefi

e) Miidiir yardimcisi f) Miidiir g) Diger

KARIYER (MESLEKI iLERLEME) PLANLAMASI VE ORGUTSEL STRES

Asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi en uygun rakamu isaretleyerek belirtiniz.

1 Hig katilmiyorum
Kismen katilmiyorum
Kararsizim

Kismen katiliyorum

“»n AW

Tamamen katiltyorum



1. Kariyer ( mesleki ilerleme) planlamasi, igsletmelerin gelismesi ve basariya ulagmasi igin gerekli bir
faaliyettir

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

2. Kariyer planlamasi, ¢alisan bireyin yeteneklerine uygun is olanaklarini belirlemede bireye yardimci
olur.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

3. Kariyer planlamasi, bireyin gelecekte orgiit icinde ne gibi bir pozisyonda yer alabilecegini tahmin

etmesi konusunda bireyi yonlendiren gerekli bir uygulamadir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

4. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin yetersizligi ¢alisanin terfi etmesini giiglestirir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum

5. Benzer igleri yapan bireyler arasindaki iicret adaletsizliginin en 6nemli nedeni; igletme tarafindan

etkin bir kariyer planin yapilmamasidir

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

6. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin yapilmamasi, isletmenin gelecekte gereksinim duyacagi isgiiciine

yonelik belirsizligi artirmaktadir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

7. Gerektigi gibi uygulanan kariyer planlama faaliyetleri sayesinde, bireyin kendi belirledigi kariyer

hedefleriyle orgiitlin belirledigi kariyer hedefleri arasindaki uyum saglamak miimkiindiir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum



8. Calisanin ige yonelik egitim programlarindan yararlanmasi ve buna baglh olarak bireysel

gelisimin saglanmasi etkin bir kariyer planlamasi ile miimkiindiir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

9. Isletmelerin nitelikli calisanlarini elinde tutabilmesi ve diger isletmelerdeki uzman calisanlar1 kendi

biinyesine katabilmesi etkili bir kariyer planlamasi ile saglanabilir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

10. Kariyer planlamasi isletme ve calisan arasinda biitiinlesmeyi saglayan 6nemli bir uygulamadir

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum

11. Calisan bireyin, igyerinde verilen kararlara katilma olanagimin kisitlanmasi bireyde gerginlik yaratan

bir durumdur.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

12. Bireyin yeteneklerine uygun is olanaklarina sahip olmamasi orgiitsel anlamda stres yaratan bir

durumdur.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

13. Bireyin mesleki anlamda yiikselememesi ya da engellenmesi bireyin orgiite olan giivenini sarsan bir

durumdur

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum

14. Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki uyumsuzluk ¢aligma ortaminda stres

yaratir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum



15. Calisan bireyler arasindaki iicret adaletsizliginin sona erdirilmesi orgiitsel stresi biiyiik dl¢iide

onleyecektir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

16.Bireyin gelecekte isletme iginde ne gibi bir gérev ve sorumluluk igerisinde olacagini bilememesi

bireyde tedirginlik yaratir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

17. Bireysel gelisimi hizlandiran egitim programlarinin 6rgiit tarafindan ihmal edilmesi bireyin orgiite

duydugu giiveni azaltir.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum

18. Bireyin ¢alisma ortamui igerisinde takdir edilmesi bireyin isine dzveriyle yaklagmasini saglar.

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

19. Isten ¢ikarilma korkusuyla yasayan bireyin orgiite olan bagliligi onemli 8lgiide azalir

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiliyorum

20. Tehlikeli durumlarin s6z konusu oldugu islerde calisan birey devamli bir korku ve gerilim

icerisinde oldugu icin dikkatini igine yoneltmesi zordur

Hi¢ Katilmiyorum 1 2 3 4 5 Tamamen Katiltyorum
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