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OZET

Orgiitlerin verimliligini etkileyen en énemli kaynaklardan biri insandir. Orgiitlerin
rekabet edebilirligini ve siirekliligini saglamasmmn yolu; insan unsurunu
motivasyon, kariyer yonetimi, orgiitsel baglilik, is tatmini gibi etkenlere yonelik
gelistirecegi dogru politikalarla etkin kullanmasindan ge¢mektedir. Bu ¢alismanin
amact bireylerin motivasyon kaynaklarim1 inceleyerek kariyer planlarimni
motivasyonun nasil sekillendirdigini 6ngdrmektir.

Bu c¢alismada 305 adet katilimciya motivasyon faktoriine ait 8, bireysel kariyer
yOnetimine ait 12 ve demografik durumu 6lgmeye yonelik 7 soru sorulmustur.
Katilimeilar Istanbul ilindeki kamu ve 6zel sektdr calisanlar olarak secilmistir.
Arastirmada motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadig1 korelasyon analizi ile, isletme bazinda bireysel kariyer yonetimi ve
motivasyon arasinda demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik olup olmadig T-
testi ve ANOVA ile Slglilmiistiir. Arastirma sonucunda motivasyon ve bireysel

kariyer yonetimi arasinda yliksek anlamli bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Bireysel Kariyer Yonetimi, Ozel Sektér, Kamu
Sektorii
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ABSTRACT

One of the most important sources affecting the efficiency of the organization is the
human. Thus, the effective use of the human factor raises issues such as motivation,
career management, organizational commitment, and job satisfaction. The
organizations, along with the right policies to be developed on these factors and
through the correct use of the human factor, will ensure the competitiveness and
sustainability. This study aims to reveal the relationship between individual career
management and motivation.

In our study, 12 questions on personal career management, 8 questions on
motivation, and 7 questions on demographic structure were asked. The survey was
conducted by 305 people from two different sectors, which are public and private
sector in Istanbul. In the study, whether there is a significant relationship between
personal career management and motivation was measured by correlation analysis.
And also, whether there is a significant difference between personal career
management and motivation, considering the demographic characteristics, was
measured by T-test and ANOVA. High meaningful relationship is found between the
motivation and personal career management by the analysis which is made by SPSS

program.

Keywords: Motivation, Personal Career Management, Private Sector, Public Sector
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GIRIS
Eski teknolojiye sahip klasik isletmeler ¢cagin gerisinde kalmanimn sikintisi ile ekonomik
zorluklar yasamakta, kii¢iilme ve calisanlarin igine son verme egilimi gostermektedir. Son
yillarda bilim ve teknolojinin oldukca hizli ilerlemesi yeni is alanlarmnin ortaya ¢ikmasina
yol acmig ve bu alanlara yatirim yapan firmalar egitilmis personel sikintis1 ¢ekmeye
baslamustir. Is hayatmna iliskin kavram ve kurallar, insan kaynaklar1 departmanmin yillar
icinde anlasilma big¢imi, yiikklenmis oldugu gorevler, insana iligkin yiiriitiillen faaliyetler,

teknolojik gelismelerle ayn1 hizda olmasa da hizla degismekte ve gelismektedir.

Uluslararas: finans piyasa ve borsalarinda bazi firmalar bir giinde el degistirmekte, yeni
yonetim i¢in satin aldiklar1 firmanin eski kiiltiiriniin ve calisanlar1 icin planladigi kariyer
basamaklarinin higbir 6nemi kalmamaktadir. Bu degisiklikler ¢alisanlarin kariyerlerini, is
hayatlarin1 ve mevcut igler arasindaki iliskileri tekrar gozden gecirmelerini gerektirmektedir.
Emegini profesyonel olarak degerlendirenlerin bu bilgiler 1s18inda kariyer planlarmi /
stratejilerini 1y1 belirlemeleri ve ayn1 zamanda ani kariyer degisikliklerine hazirlikli olmalari
gerekmektedir. Sirket i¢i motivasyonun ve devamliligin saglanmasi i¢in firmalar calisanlari
icin kariyer yonetimi planlar1 olusturmak ve kariyer planlamasi yapmak zorundadir. Fakat
kariyer yonetimi planlarini olusturmak sadece organizasyonlarin sorumlulugu olma 6zelligi

tasimamaktadir, fertlerin de bu sorumlulugu paylagmalar1 gerekmektedir.

Kariyer yonetimi nitelikli ¢alisanlar i¢in ¢ok 6nemli bir konudur. Dolayisiyla katma degeri
yiiksek bu calisanlar1 elde tutabilmek isteyen isletmelerin ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine
katk1 sunmalar1 ve ¢alisanlarini motive etmeleri gerekmektedir. Bu konunun 6nemine
istinaden bu tez calismasinin sektorde bulunan isletmeler ve bu alanda arastirmalarmni

stirdiirmekte olan akademisyenler i¢in katki saglayici olacagi diistiniilmektedir.

Bu tez calismasi bireylerin motivasyon kaynaklarin1 inceleyerek kariyer planlarini
motivasyonun nasil sekillendirdigini ongérmeyi hedeflemektedir. Calisma ii¢ ana bdlim
olarak planlanmis ve tamamlanmistir. Bu bdliimlerin basliklarini, alt bagliklarin1 ve

kapsamini asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:



Birinci boliimde kariyer ve bireysel kariyer yonetimi kavramlari1 genis bir literatiir taramasi
yapilarak dokuz ana baslikta incelenmistir. Bu ana basliklar sirasiyla kariyer kavrami,
kariyer kavraminin tarihsel gelisimi, kariyer asamalari, kariyer yonetimi kavrami, kariyer
yonetiminin 6nemi ve faydalari, bireysel kariyer yonetimi kavrami, bireysel kariyer
yonetiminin 6nemi ve faydalari, kariyer secimini etkileyen faktorler ve kariyerde

karsilagilan sorunlar seklindedir.

Ikinci bdliimde motivasyon kavrami, kuramlar1 ve araclari {i¢ ana baslikta genis bir literatiir
taramas1 yapilarak incelenmistir. Ilk baslikta motivasyon kavramma ve bu kavramin
kokenine deginilmistir. Ikinci baslikta motivasyon kuramlar1 kapsam ve siire¢ kuramlari
olarak ikiye ayrilmis ve incelenmistir. Son baslikta ise motivasyon araclar1 bashigi altinda

ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel ve yonetsel araglara deginilmistir.

Ugiincii boliimde Istanbul’da kamu ve 6zel sektorde calisan katilimcilarm olusturdugu bir
uygulama yapilmig ve bu uygulama sonucunda motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi

arasindaki iligki aragtirilmastir.



BiRINCI BOLUM

KARIYER KAVRAMI VE BIiREYSEL KARIYER YONETIMi

Bu boliimde kariyer kavrami, kariyer kavraminin tarihsel gelisimi, kariyer asamalari, kariyer
yonetimi kavrami, kariyer yonetiminin dnemi ve faydalari, bireysel kariyer yonetimi kavramu,
bireysel kariyer yonetiminin Oonemi ve faydalari, kariyer secimini etkileyen faktdrler ve

kariyerde karsilasilan sorunlar basliklar1 ayrintili olarak incelenecektir.

1.1. Kariyer Kavram

Biitiin orgiitlerde temel unsur insan olmaktadir. Orgiitleri kuran, calistiran, bir amaca
yonlendiren veya oOrgiitiin 6nceden tanimlanmis amaglarinin elde edilmesi i¢in orgiitii sevk ve

idare eden faktor insan unsurudur. Nitelikli insan, 6rgiitii daha etkin yapar.

Kariyer sozciigii, Tiirkgeye Fransizca “carriere” sdzcligiinden tiiremis olup, Tiirkgede tam
karsiligi bulunmamaktadir. Sozciik, Fransa’min giineyinde konusulan Roman kdokenli
Provencal dilinde “carriera” (araba yolu) anlamina gelmektedir. Fransizca’ da kelime; meslek,
diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yon, araba
yarisina ayrilmis etrafi g¢evrili alan gibi anlamlarda da kullanilmaktadir. Tiirkgede tam
karsiligr bulunmamakla birlikte genellikle, ilerlemeye ve yonetim hiyerarsisinde yukariya
yiikselmeye elverigli isleri tanimlamada kullanilmaktadir. Ancak daha kapsamli olarak
kariyer, bir kisinin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davraniglarmin gelisimi
olarak tanimlanabilir. Kariyer; ¢alisanlarmn is yasamlar1 siiresince yaptiklari isler ve is
asamalarindaki gelisme ve ilerlemeleri ifade ettigi i¢in, orgiitsel konum ve is aymrimi
yapmaksizin tanimlanmasi gerekir ve Orgiitteki tiim calisanlar1 kapsar, Yani yoneticilerin
kariyerleri olabilecegi gibi yoOnetici sekreterlerinin de kariyerleri vardir. Bireylerin
kariyerlerinde s6z sahibi olanlar, bireyin ¢alismakta oldugu 6rgiit ve bireyin kendisidir. s

goren kendi kariyerinin planlanmasinda ve denetiminde biiylik rol oynamaktadir (Bing6l,

2010, s. 341).

1.1.1. Kariyer Kavrammin Tanimi

Kariyer giinliik konusmalarda; meslek ve is yasaminda ilerlemek, basari elde etmek ve kisinin
tim bu i yasantis1 boyunca istlendigi rolleriyle ilgili deneyimlerinin biitlinii olarak

tanimlanmaktadir.



Literatiir incelemesi yapildiginda ise, kariyer kavramiyla ilgili c¢ok cesitli tanimlarla
kargilasmak miimkiindiir. Baruch (2006), kariyeri, ¢calisanlarin bir veya daha fazla isletmedeki
is ve deneyim yolu boyunca gelisimi ve ilerlemesi olarak tanimlamistir. Kariyer kelimesi bir
kisinin 6mrii boyunca sahip oldugu pozisyonlarin siralanmasi olarak agiklanabilir. Belirli bir
zamanda yapilan bir dizi islerdir veya kisinin hayatindaki isle ilgili deneyiminin gidisatidir
(Ko, 2012, s. 1006).

Sullivan ve Baruch (2009), kariyeri genis bir bakis acisiyla “Bireyin yasam siireci boyunca
organizasyonun hem i¢inde hem de disinda kendine has bir gidisatla elde ettigi isle ilgili olan

2

ve diger deneyimleridir.” olarak tanmimlamiglardir. Degisik sartlarda kisinin farkli kariyer
alternatiflerini ve sonuglarini tercih edebilmesi tartigmali bir konudur. Mesela isten ¢ikarilma
gibi kariyer ile ilgili bir durum yeni bir baslangi¢ firsat1 olarak goriilebilir ve bireyler dogrusal
olmayan kariyer yolunu secebilirler ¢iinkii bireylerin yasam tarzlarina daha uygun farkl bir

yol olabilir (Schilling, 2012, s. 726).

Kariyer kavrammin bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kisisel yasam siiresi boyunca art arda
kullanmas1 olarak ele alinmasi kariyer olgusunda ii¢ temel boyutun varligin1 giindeme
tasimaktadir. Bunlar; birey, is ve pozisyondur. Is ve pozisyonun varlig1 bir drgiitii gerekli
kildigindan birey ile orgiit bir kariyer siirecinde karsilikli olarak bir araya gelirler. Baska bir
deyisle, kariyer kavrami dziinde birey ve orgiit gibi iki dnemli boyuta sahiptir. Ilk boyut,
kuskusuz kariyerini planlamak durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Birey is
yasaminda ve i¢inde bulundugu orgiitte yerini anlamali ve gelecekte kendisini nerede ve nasil
gormek istedigini belirlemelidir. Bireysel yonelim olarak adlandirabilecegimiz bu durum
‘kendini gergeklestirme’ olgusu olarak nitelenir. Bu giidii dogrultusunda birey kariyerini
gelistirmek, ilerlemek ve yiikselmek ihtiyaci igerisinde olacaktir. Diger boyutta ise, orgilit
kendi amacini dikkate alarak bireylerin orgiit icinde nereye ulasmak istedikleriyle buraya nasil
ve ne sekilde ulasacaklar1 konusunda onlarla iyi iletisim kurmali ve kisilere gerekli
danigmanlik hizmetlerini saglayarak ilerleyislerini kolaylastirma yolundaki sorumlulugu

iistlenmelidir (Simsek ve Oge, 2007: 260).

1.1.2 Kariyerle Ilgili Genel Kavramlar

Bu boliimde literatiirde bulunan alt1 temel kavramdan bahsedilecektir. Bu kavramlar; kariyer
hareketliligi, kariyer yolu, kariyer diizlesmesi (platosu), kariyer ¢apalar1 (dengeleri), kariyer

kaliplar1 ve kariyer degerleridir.



1.1.2.1 Kariyer Hareketliligi

Kisinin farkli isletmelerde ya da ayni isletme igerisinde farkli pozisyonlarda calismasina
kariyer hareketliligi denir. Kariyer hareketliligi kavraminin temeli kiginin konum olarak

yiikselmesine dayanir. Kisinin is hayatindaki basarisi ile kariyer hareketliligi dogru orantilidir.

Cagimizda isletme igerisinde yiikselme imkani olmayan c¢ogu calisan is degisikligine
gitmektedir. Yeniden yapilanmaya giden ya da kii¢iilmek zorunda kalan isletmelerde bu tarz
durumlar oldukg¢a fazla goriiliir. Kiiglilme durumlarinda orta diizey mevkilerde bulunan
calisanlar elimine edilip, bu ¢alisanlarin yiikselme imkanlarinin 6niine gecilmektedir. Bunun
yaninda teknolojide yasanan gelismeler sirketlerde c¢alisan sayilarinin azalmasina sebep
olmustur. Eskiden bir¢ok ¢alisana ihtiyag¢ olan iglerde kullanilan bilgisayar sistemleri ¢alisan
sayilarini azaltmistir. Dis kaynakli personel alimlar1 ve sirket i¢i yliksek rekabet oranlari da
orgiit i¢i kariyer hareketliliklerinin oniinde bir engel olusturmaktadir. Bu yiizden calisanlar

kariyerlerine bagka isletmelerde devam etmeyi segebilirler (Brown, 1998:2).

1.1.2.2 Kariyer Yolu
Cagimmizda yoneticiler degismeyen tek seyin degisim oldugu is diinyasina ayak uydurabilecek
nitelikte calisanlar aramaktadir ve bu g¢alisanlar1 gelistirmeye yonelik faaliyetlerde

bulunmaktadirlar. Calisanlar ise, islerini daha fazla ciddiye alarak mevcut 6zelliklerini daha

ileriye gotiirmek ve aranan kisi olmak i¢in ¢abalamaktadirlar.

Kariyer yolu kavrami kisilerin ¢alistiklar1 kurumlarda ilerlemeleri adina is hayatina farkli bir
boyut kazandirmistir. Bir baska bigimde kariyer yolu, kisisel gelisme veya tatmin hakkindaki
kisisel duygularmm ve siibjektiflikten uzak zincirleme is tecriibelerinin objektif olarak
belirlenmesi ve ya, bireye arzu ettigi kariyer amaglarina ulasmasi i¢cin yol gosteren is
pozisyonlarmin bir dizisi olarak tanimlanabilmektedir (Soysal, 2004:2). Ayrica bu kavram
kisinin kariyer hayat1 boyunca tirmandig1 basamaklarm bir siralamasi olarak da diisiiniilebilir

(Ozgen; Oztiirk; Yalcin 2002: 179).

1.1.2.3 Kariyer Diizlesmesi (Platosu)

Kisinin kariyerinin durgunlastigi doneme kariyer diizlesmesi ya da kariyer platosu ad1 verilir.
Bu donem ¢aliganin pozisyon degisiminin ya da ylikselmesinin miimkiin olmadig1 zamanlar1
ifade eder. Bulunulan pozisyonda bekletilme ya da yiikselme siiresi arasmnda gegen zaman

calisanm kariyer platosunda oldugunun isaretidir. Yiikselme kavramu ile kast edilen durum,



sorumluluk ve 6nem derecesi artan mevkilere gegis yapmaktir. Aksi durumlarda ¢alisanin bir

iist pozisyona getirilmesi yiikselme olarak goriilmemektedir.

Ust kademelere ¢ikildik¢a azalma gdsteren ydnetici pozisyonlarma sahip sirket yapilarinda,
calisanin kariyerinde daha fazla ilerleyemeyecegi kaginilmaz bir gercektir. Kariyer platosu;

kiginin st diizey gorevlere gelme olanaginin zayif olmasi seklinde de tanimlanmaktadir
(Aldemir vd, 1993:171).

1.1.2.4 Kariyer (Dengeleri) Capalan

Kariyer duraganligimni anlatan bir diger konu ise kariyer capalaridir. Adindan da
anlasilabilecegi gibi kariyer capalar1 kariyer hayatmin gidecegi yonii belirleyen temel
taglardir. Kariyer dengeleri; kisinin yetenekleri ve 6zellikleri, motivasyon ihtiyaci, degerleri,
cevresi ile olan iligkileri ve davranislar1 olarak tanimlanmaktadir. Kisinin kariyer hayati bu
unsurlar cergevesinde sekillenir. Ornegin; is seciminde, aile is ikilemini dengeleme ya da
basarisiz oldugu bir isten baska bir ise ge¢me kararmi verirken kariyer ¢apalari devreye

girmektedir (Aldemir vd, 1993:171).

1.1.2.5 Kariyer Kaliplan

Kisinin yasami boyunca kariyerini siirdiirme sekli ve bu dogrultuda sergiledigi davranislar
biitlinii kariyer kaliplarini olusturur. Kariyer kaliplarinin merkezinde insan vardir. Calisanlarin
ozellikleri, bilgisi, ilgisi ve beklentileri ¢ok ¢esitli oldugun farkli kariyer kaliplar1 dogmustur.
Bu kaliplar dort farkl baglik altinda incelenecektir.

1.1.2.5.1 Devamh Durumundaki Kariyer

Devamli durumundaki kariyer kalibi; 6miir boyu siirecek kalict bir kariyeri ifade eder. Kisi
calisma hayat1 boyunca ¢ok az degisiklige ugrar. Bu kariyer kalibinin yapisinda yeterlilik ve
giiven duygular1 vardir. Calisanin gelecekten biiyiik bir beklentisi yoktur bu ylizden de kendisi
gelistirmek adma ¢ok fazla ¢aba sarf etmez (Erdogmus, 2003:22).

1.1.2.5.2 Dogrusal Kariyer

Dogrusal kariyer kalibi kisinin kariyerinin siirekli bi¢gimde ileriye ydnelik olmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kalibin temelinde pozisyon degisiklikleri ve farkli alanlarda ¢aligsmak
yoktur. Kisi kendi alaninda uzmanlagir ve biitiiniiyle bu alanda sorumluluklar alir. Bu
yaklasimda her ne kadar ¢alisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer yolunu net bir sekilde

gorebilseler de, yukar1 dogru gidebilmenin alternatif bir yolu olmamasi, kisilerin giderek



caligma ortamindan zevk alamamalar1 ve dolayisiyla orgiite baghliklarini ve is tatminlerini
azaltmalar1 anlamina gelir. Bu yiizden c¢alisanlar isletme disinda farkli i alternatiflerine
yonelirler. Diger taraftan orgiitler ve is¢iler arasindaki psikolojik is anlagmalarinin degismesi
ve oOrgilitsel yeniden yapilanma arastirmacilart ¢oklu ve simirsiz kariyerler gibi yeni kariyer

yaklagimlarini arastirmaya dogru yoneltmistir (Soysal, 2004:4).

1.1.2.5.3 Spiral Kariyer Kalib1

Birbirinden 6nemli farkliliklar1 olmayan ancak her biri ayri alanda kurulan farkli tipteki
meslekleri elinde tutan kisi spiral kariyerdedir. Spiral kariyer kalibina, &gretim iiyesinin
iiniversitede bir siire 6gretim iiyeligi yaptiktan sonra 6zel sektorde yonetici olarak calismasi,
burada bir siire calistiktan sonra bagka bir orgiitte danisman olarak ise baslamasi1 6rnek olarak
verilebilir. Spiral kariyer kalib1 6zellikle emekli olunduktan sonra, o zamana kadar edinilen

deneyimlerin farkli alanlarda da uygulanmasi seklinde goriilmektedir (Calik, 2006:75).

1.1.2.5.4 Gegis Tipi Kariyer

Gegis tipi kariyer kalibin1 benimsemis bir kisi her biri birbirinden farl isler arasinda mekik
dokumaktadir. Kisi ¢cok fazla is degistirmektedir. Bu kalip igerisinde degerlendirilen bireyler
karar vermede zorlanan, becerileri zayif ve egitim diizeyi diisiik kimselerdir. Orgiit igerisinde
bu tarz kisilere cesitli kariyer olanaklar1 saglanmasi, bilgi ve tecriibe kazandirilmasi ve daha
fazla sorumluluk verilmesi durumunda motivasyon seviyesi artacak ve is degistirmeler

azalacaktir (Erdol, 2000:173).

1.1.2.6 Kariyer Degerleri

Kariyer degerleri, ¢alisanin kendi kariyer planlar1 adina olmazsa olmaz gordiigli unsurlardir.
Bu unsurlar, kisinin basarili bir kariyere sahip olmak igin neler yapmasi gerektigine dair
diistinceleridir. Kariyer degerleri, ¢alisanin ihtiyaglarini, kisisel degerlerini ve yeteneklerini
algilamasina bagl olarak kariyerini sekillendirmesini saglar. Ayni zamanda kariyer ile

baglantili tiim kararlar1 dogrudan etkilemektedir (Mignonac ve Herrbach, 2003:210).

Kariyer degerleri kisinin gelecekteki kariyerinde ne kadar etkin olacagini belirlemektedir
(Erdogmus, 2003). Sekiz adet kariyer degeri bulunmaktadir. Bunlar; otonomi, istikrar, teknik
yetkinlik, yonetsel yetkinlik, girisimci yaraticilik, hizmete adanmislik, yasam tarzi ve meydan

okuma degerleridir.



Otonomi degeri 6zgiirliik ve 6zerlik ifade eder. Calisanin isinde ve isyerinde bagimsiz, kendi
diizenlemelerini esas alabildigi, kendi kararlarint uygulayabildigi ve serbest hareket edebildigi
bir is deneyimini uygulama serbestligi demektir. Giivenlik veya istikrar kisinin uzun siireli
calismasi, is garantisi olmasi ve ayni1 iste uzun siireler kalabilmesi anlamini tagir. Bu degerin
baskin oldugu kisiler yliksek maddi gii¢ yerine ayni iste kalarak istikrari tercih ederler. Teknik
yetkinlik kisinin kendi alanina 6nem vererek o alanda uzmanlasmasi olarak tanimlanir. Bu
degeri tasiyan kisiler kendi uzmanlik alani disinda yiiksek mevkilere terfi etme sansi bulunsa
bile uzman olduklar1 alanda kalmay1 secerler. Yonetsel yetkinlik degeri; kisinin yonetmeye
dayali, kararlarinin digerleri ilizerinde etkili oldugu bir kariyeri istemesi anlamindadir.
Girisimei yaraticilik; kisinin yenilik¢iligi ve yaraticiligit 6n planda tuttugu bir anlayistir.
Hizmete adanmiglik; istenen kariyerin diger insanlara yardim etme, baskalarina faydali olma
ve hizmet iiretme 6nceligine dayali olmasidir. Yasam tarzi degerine sahip bir kisi kariyeri ve
yasamini dengede tutmayi seger. Kariyerinin yasam tarzinda fedakarlik yapmasmi
gerektirecek bir duruma kendisini sokmaz. Meydan okuma ise; is hayati igerisinde rekabeti
seven, zorluklarla karsilagsmaktan ¢ekinmeyen ve aksine bu durumdan hoslanan kisilere hitap

eden bir degerdir (Mignonac ve Herrbach, 2003:210).

1.2. Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Son yillarda insan kaynaklar1 departmanlarinin {izerinde 6nemle durdugu konulardan birisi
kariyer calismalaridir. 1970’11 yillara de§in personel yonetim programlarma bakildiginda,
orgiitlerin daha ¢ok ise alma, yerlestirme, yiikseltme ve isten ¢ikartma gibi insan kaynaklar1
faaliyetleri lizerinde odaklanan bir yapiya sahip olduklarinit soylemek miimkiindiir. Sonraki
yillarda ise Orgiitlerin ¢alisma yasammin kalitesinin yiikseltilmesi konusuna agirlik vermesi,
calisanlarin kariyerlerini planlama ve gelistirme calismalarmmin 6nem kazanmasma neden

olmustur (Diindar, 1994, s:130).

Kariyer kavraminin ge¢misine bakildiginda, tam anlamiyla 1970’li yillarda incelemeye alinip,
is dilinyasinda kullanilmaya baslanmasma karsin modern kamu hizmetleri anlayisinin
gelismeye basladigi 16. ylizyildan baslayarak, 6zellikle devlet memurlugu kavrami ile beraber
ortaya ¢ikip gelisme gosterdigi goriilmektedir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2002, s:185). Ozel
sektdrde yer alan isletmelerin giiniimiizde kabul goren kariyer kavramma bakisi ise Ikinci
Diinya Savasi'ni izleyen zenginlik doneminde sekillenmistir. Savastan sonraki donemde,
Amerika Birlesik Devletleri ve diger endiistrilesmis tilkeler dnceden tahmin edilemeyen bir

ekonomik biliylimeyle karsilasmislardir. Bu biiylime ayni zamanda mevcut orgiitlerin



sayilarinin ¢ogalmalarmi da saglamis ve rekor sayilarda yeni isletmenin agilmasina neden
olmustur. Bu ortamda orgiitlerin kalifiye insan sermayesine olan ihtiyact artmis ve calisanlar
daha onceleri pek miimkiin olmayan bir takim is firsatlarina sahip olarak 6rgiit basamaklarini
hizla trmanmaya baglamiglardir. Tiim bu gelismeler bireylerin kariyerlerini y&netme
ihtiyacin1 da beraberinde getirmistir. Bu baglamda hem bireyler icin hem de orgiitler icin
kariyer yonetimi kavrami insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 icinde en yeni ve en ¢ok tartigilan

konulardan biri haline gelmistir.

Literatiire bakildiginda kariyer kavraminin, insanlik ve is diinyast i¢cin bilimsel olarak
kullanilmaya baslamas1 ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu ‘Meslekler
Psikolojisi’ kitabi ile olmustur. Daha sonra 1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdig1 ‘Kariyer
Psikolojisi’, 1963 yilinda Triedeman ve O Hara’nin yazdigi ‘Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve
Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi’ ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John
Holland’in yazmis oldugu ‘Meslek Tercih Teorisi’ kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir.
1970’11 yillardan bu yana ise, kariyerin ve insan yasaminin nasil bir gelisim ve degisim
gosterdigi, bilim adamlarmin daha yogun bir bigimde ilgi odagi olmustur (Aytag, 1997, s:11-
12).

Son otuz yilda, 6zellikle insan araciligi ile verimliligin arttirilmasi sonucunda, orgiitlerde
insan kaynaklar1 daha yogun bir bicimde incelenmeye baslanmistir. Bu incelemelerin
sonucunda isletmelerde personel yonetimi kavramindan insan kaynaklar1 yonetimi kavramina
gecis yasanmustir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavramina gegis ile ayn1 déneme rastlayan
egitim sistemlerindeki degisme ve gelismeler de, kariyer yonetimi kavraminin hizli gelisimine
olumlu katkilar saglamistir. Bu baglamda hayat boyu egitim ve 6grenmenin giindeme gelmesi
ve artan rekabet karsisinda hem c¢alisanlarin hem de Orgiitlerin kariyer gelisimini sistematik
bir bigimde ele almalar1 kariyer yonetimi kavraminin daha sik telaffuz edilmesine neden

olmustur (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2002, s:185).

Is diinyasinda kariyer yonetimi kavramini &ne ¢ikaran bir baska gelisme ise rekabetin giderek
artmast ve degisime odaklanma sonucunda, bireysellik ve bireycilik anlayislarinin
benimsenmesinde artis goriilmesidir. Bu durum ge¢cmisin devamli calisan sadik isci
anlayiginin yerine, firsatlar1 degerlendiren ve kendini siirekli gelistirerek orgiit i¢inde hizla
yiikselen bir ¢alisan anlayismnin ortaya ¢ikmasma neden olmustur. Ayrica, refah diizeyindeki
artigin yaygmlasmasi ve bireyin daha iyi bir hayat arayisina girmesi, is degistirme ve farkl

mesleklere gecme olanaklarimi da beraberinde getirmistir. Orgiitlerde meydana gelen bu



degisim ve doniigiimler, kariyer kavraminin Oneminin daha da artmasinda etkili olan

faktorlerin baginda gelmektedir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2002, s:186).

Ozetle yonetimde cagdas yaklasimlarin ¢ogaldig1 son yillarda, kariyer yonetimi kavrami
yiikselen degerler arasinda kendisini gostermeye baglamigtir. Personel yonetimi anlayiginin
terk edilip, daha kapsamli bir bakis acgismi beraberinde getiren insan kaynaklari yonetimi
anlayiginin hakim olmasiyla orgiitlerde insana verilen énem daha da artmistir. Tim bu
gelismelerin sonucunda insan ihtiyaclar1 ile Orgiitsel ihtiyaglarin ayni anda karsilanmasi
esasma dayal1 olan kariyer yonetimi anlayis1 bugiinkii seklini almistir (Ozgen, Oztiirk, Yalgm,

2002, 5:186).

1.3. Kariyer Asamalan

Kisilerin kariyerleri bes ana evreye ayrilmaktadir. Bunlar; kesif, kurulma, kariyer ortasi,
kariyer sonu ve emeklilik evreleridir. Kesif donemi 25 yasina kadar olan genglik donemini
kapsar. Kurulma donemi 25-35 yas araliginda olan evredir. 35-50 yas arasi kariyer ortasi
olarak adlandirilir. 50-60 yaslar1 arasi kisinin kariyer sonunu ifade etmektedir. Son olarak 65
ve lizeri yaslar emeklilik evresi olarak tanimlanmaktadir (Calik vd., 2006: 53). Bahsedilen bes

evre sekil 1°de gosterilmektedir.

A
Biiyiime
s
Stirdiirme
Azalma
Pekistirme
§ Kesif Durgunluk
| [ [ | [ >
| [T [T | o
20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 Yas

Sekil 10rgiitsel Kariyer Asamalar1
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1.3.1. Kesif

Bu evre kisinin egitimi sonrasinda baslamaktadir. Kisi; ailesi, arkadaslari, 6gretmenleri ve
cevresinden etkilenerek gelecekteki kariyerine dair diislinceler olusturmaktadir. Bu etkilenme
ayni zamanda ekonomik, kiiltiirel ve sosyal faktorlerle de birebir ilgili olmaktadir.

Bireyler bu evrede meslegine karar verip ig aramaya baslamaktadirlar. Kesif agsamasinin ilk
kisimlarinda segilen meslek ve is kisinin diistinceleri ile Ortlisiiyorsa birey mutlu olmaktadir.

Aksi takdirde kisi hayal kirikligina ugramaktadir (Aytag, 2005: 64).

Bazi yazarlar ise, kesif asamasmin ise girildikten sonra heniiz isin gereklerinin bilinmedigi,
bireyin kendisini kabullendirmeye c¢alistig1 donemde de siirdiigiinii belirtmektedir. Buna gore,
birey heniiz 6grenme asamasinda oldugu icin igsyerinden ayrilabilmekte ve ya isyeri i¢inde
farkli bir departmana gecebilmektedir. Birey icin gilivenlik ihtiyact on plandadir (Calik vd.,
2006: 54).

1.3.2. Kurma

Bu asama iki adimda gegirilmektedir. Bu adimlar yerlesim ve basarmadir. Yerlesim adiminda,
organizasyona yeni katilanlar, ise nasil uyum saglayacaklarini 6grenmeye baslamaktadir.
Orgiit hakkinda bilgi toplayarak, onu tanimaya ¢alismaktadir. Basarma adiminda ise, kisi artik
yaptig1 is hakkinda ustalagsmakta ve orgiitii tanimaktadir. Orgiit bireye, belirli katkilar yaparak
motive etmektedir (Tiirk, 2007: 83). Kisinin insan iliskilerini, performansmni inceleyerek

degerlendirmekte, olumsuz yonlerini ¢esitli ¢alismalarla diizeltmeye caligmaktadir.

Kisi bu asamada orgiite yeni girmis ve kendini kabul ettirmeye ¢alisarak sorumluluk almaya
baslamustir. Bagimsiz olarak karar vermeye baslamis, kendi becerileriyle, organizasyonun

beklentileri arasinda bir bag kurmaya baslamistir.

Kurulma asamasinda yasanmast muhtemel olan bir durum “gercek soku” olarak
adlandirilmaktadir (Simsek vd., 2004: 18). Tanim, kisinin, kii¢iik yaslarindan beri kurdugu
hayallerle, edindigi izlenimlerle, gercek¢i olmayan beklentileriyle kurulma asamasina
gectigini varsaymaktadir. Bunun disinda egitim hayatinda 6grendikleri, hep olmasi gerekenler
tizerine kuruludur. Ancak is hayatina geldiklerinde, beklentileri ile meslegin gercekleri
carpismakta ve kisi bu catigmayla yiizsiize gelmektedir. Bu durum ise kisinin organizasyona

uyum saglamasini giiclestirmekte ve geciktirmektedir.
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Bu asamada kisinin, dogru meslek secimi yapip yagmadigindan emin olmasi gerekmektedir.
Ciinkii bundan sonraki adimlar bu asamaya gore yapilanacaktir. Kisi eger organizasyona
uyum saglamakta giigliik ¢eker, kendini kanitlayamaz veya basarisizlik duygusu gelistirirse
muhtemelen organizasyondaki bagini kopararak yeniden is arayacak ve siirecin bagina
donecektir. Bu yapidaki kisilerin kurulma asamasi, siirekli is degistirdikleri icin ¢ok uzun

stirmektedir (Aytag,2007: 33).

1.3.3. Kariyer Ortasi

Bu asama kiginin performansinin ve motivasyonunun yiikseldigi ya da performans
bozukluklarmin ve beklentilerin yitirildigi ddnem olarak tanimlanmaktadur. Isle ilgili gorevler
bu asamada hayati Onem tasimakta, bireyin yanliglar1 cezalandirilmakta, basarilar1 ise
odillendirilmektedir. Ortalama bir kisinin bu asamada yas1 diisiiniildiigiinde, kendisini orta
yas krizinde bulmasi muhtemeldir. Yeni ve genc¢ personellerin organizasyona katilmasi,
kisinin kendinden daha donanimli kisileri fark etmesi, isinde heniiz istedigi noktaya
gelememesi kisiyl ya aciklarim1 kapatmaya yoneltecek ya da bir sure sonra bunalima

sokacaktrr.

Aslma bakildiginda bu asama, kisinin en deneyimli oldugu ve bilgisini isle bulusturdugu
donemdir. Bununla birlikte kisi finansal ve psikolojik acidan ihtiyaglarinin ¢ogunu giderdigi
icin yaraticilig1 ve organizasyona verebilecekleri doruk noktaya yaklagmistir. Kisi bu noktada
performansii arttirabilmekte fakat yeni kazanimlar edinememektedir. Ancak, kazanimlarini
koruyabilmektedir. Boylece var olan tecriibesini kendine yeni ve daha yiiksek hedefler

koyarak kullanmaktadir. Bu asamada en biiyiik ihtiyag, saygmlik ihtiyacidir.

Daha 6nce de deginildigi gibi, bu asamanin sonlarmma dogru mutsuzluk, tatminsizlik, fiziksel
surecin getirdigi saglik problemleri ve duygusal problemler is hayatina yansimaya

baslamaktadir. Verimin ve i tatmininin diistiigii gériilmektedir (Aytag, 2005: 68).

1.3.4. Kariyer Sonu

Bu donem kisinin, kariyerinin sonlarmma yaklastigi donemdir. Cogu durumda,
organizasyondaki en yash kisi olmakla beraber, yeni bilgiler edinilme ¢abasinda da degildir.
Onceki yillara gore performansta bir artis gdzlenmemektedir. Bunun yaninda

organizasyondaki en deneyimli ¢alisan olduklarini sdylemek de miimkiindiir.

Cogu sirket, kariyerlerinin son noktalarinda olan bu elemanlari, daha giiven verici, becerikli,

Iyi davranan, daha az devamsizlik yapan, daha az is degistirme egiliminde olan kisiler olarak
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gormelerine ragmen, isten g¢ikarmakta, bu olmasa bile elde tutmak ve deneyimlerinden

yararlanmak i¢in ¢aba gostermemektedir (Barutcugil, 2004: 329).

Bu donemde kisiler ileriye yonelik olarak finansal ve sosyal planlar yapmaya baslamaktadir.
Kariyer ortast doneminin son adimlarindaki sorunlar bu doneme de tasinmakta, ancak bu
sorunlar saglik gibi sorunlarla smirli kalmaktadir. Cilinkii kisi orta yas krizini artik biiyiik
Olgiide  atlatmig, duygusal sorunlarindan  kurtulmus, emeklilige hazirlanmistir.
Organizasyonundan, isten ayrilmasina yonelik bir tepki almadigi miiddet¢e bu donemde asir1

stres yukil tasimayacaktir.

Birey, deneyimli bir personel olarak, organizasyonda ve kendi sinirlari igerisinde ¢ikabilecegi
en yiiksek noktaya ¢ikmistir. Bundan sonra organizasyondan kariyeri agisindan herhangi bir
beklentisi kalmamistir. Kariyerini gelebilecegi en yiiksek noktada siirdiirdiigii i¢in dgretici ve
yol gosterici personel pozisyonuna ge¢mistir. Bu donemin kiside psikolojik zararlar
yaratmamasi, organizasyonun kisiye yaklasimina baghdir. Kisi saygi gordiigii siirece mutlu
olacak, emeklilige bu sekilde hazirlanacaktir. Buraya kadar tiim asamalar ele alindiginda,
temel gereksinimler dort asamada agiklanmaktadir (Aytac, 2005: 72-73). Asamalar, Tablo

1’de gortilmektedir.
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Tablo 1Kariyer Asamalarinda Yer Alan Gereksinimler

Asama Gorev Ihtiyaclarn Duygusal Ihtiyaclar

1. Cegsitli i3 eylemleri 1. On is secenekleri arama
Deneme 2. Kendini kesif 2. Yerlesme

1. Is talebi 1. Rakiplerle ve rekabetle

2. Ozel bir alanda yetenek karsilasma-Basarisizlikla yiizyiize

‘ gelistirme gelme
KuTma 3. Yaraticilik ve yenilik gelistirme 2. Is/Aile stirtiismeleri ile karsi
e 4. 3-5 yil sonra yeni alana gecme karsiya kalma
Herleme 1
3. Destek
4, Bagimsizlik

1. Teknik yenileme 1. Orta yas hakkinda hislerini

2.Bagkalarim egitip yonlendirmede belirtme

yetenek gelistirme 2. Is. aile ve topluma kars1 kendini
Kariyer 3.Yeni yetenekler gerektiren yeni yeniden diizenleme
Ortasi ise gecme 3. Kendini hos gérmeyi ve rekabeti

4.1s ve oreiitteki rolii hakkinda azaltma

daha genis bir bakis acis1 edinme

1.Emeklilik planlar: yapma 1. Kendi isini baskalar1 icin bir

2.Gii¢ roliinden damismanlik platform olarak gormek icin destek

roliine gecme ve damismanlik
Kariyer 3.Basarili olanlar belirleme ve 2. Organizasyon &tesi eylemlerde bir

Sonu gelistirme kimlik duygusu gelistirme
4.Orgiit disindaki aktivitelere
baslama

1.3.5. Azalma (EmeKklilik)

Kisinin kariyerinin tamamlandigi nokta emeklilik asamasidir. Ancak bu nokta bireyin
hedeflerinin bittigi, beklentilerinin tiikendigi nokta olarak algilanmamalidir. Ciinkii birey bu
asamada, daha Oonce ¢alisma hayati yiiziinden yapamadigi1 ugraslara yonelmekte yeni ilgi ve
beceriler edinmektedir. Kimileri i¢in emeklilik artik yolun sonu gibi goriildiigiinden, bu
zamana kadar vakitsizlikten yapilamayan her seyin yapilma zamanidir. Kisi kendini yeniden
dogmus gibi hissetmekte, ev ve aile hayatina duydugu 6zlemi telafi etmekte ve yeni hobiler
gelistirmektedir. Baz1 kimseler i¢in ise emeklilik, olumsuz duygular yasatmaktadir. Bunun
sebebi artik ise yaramayan bir insan oldugu duygusuna kapilmasidir. Yeniden ev ve aile
yasamina uyum saglamakta zorlanabilmekte, cesitli ekonomik krizler yasayabilmektedir.
Birgok kisi, emekli olduktan sonra zorluk yasamakta, eskisi kadar agir olmasa da yeniden is

hayatina atilma yollar1 arayabilmektedir.

Emeklilik sureci incelendiginde, kisilerin g¢esitli asamalardan gectigi goriilmiistiir. Bunlardan

ilki balay1r donemidir. Bu donem ilk aylar1 kapsamaktadir. Kisi, dnceden yapmay1 diisiindiigii
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islerle ugragmakta, sik sik eski is yerine ve is arkadaslarina ugramakta ve ilgi beklemektedir.
Ikinci ddnem hosnutsuzluk donemidir. Uzun zamandir biriktirdigi isleri tamamlamis, kendine
gosterilen ilgi azalmistir. Hayati sikici bir hal almaya basladigindan, yaptigi yanlislar
dolayisiyla kendini yargilamaktadir. Bu donemi uyum donemi takip etmektedir. Yeni
yetenekler ve ugraslar kesfedilmekte, eski Orgiitiine ve is arkadaslarina olan ilgi gittikce
azalmaktadir. Yeni ¢evresini benimsemeye baslamistir. Dordiincti donem istikrar donemidir.
Artik mutlu bir yagam siirmektedir. Ancak biyolojik ve fizyolojik sorunlar1 baslamistir.
Emekliligin son donemi yeni baslangic donemidir. Emekli bu donemini bagkalarinin yardimi
ile siirdiirmektedir. Eski ¢alistigi orgiite kars1 duygusal bir doniisiim yasayarak yakimlik ve
ilgisine ihtiya¢ duymaktadir. Baz1 orgiitler, bu donemdeki eski personellerinden egitim gibi
konularda donemsel olarak yararlanmakta, onlar1 bir yerde Kkariyerlerine tekrar

dondiirmektedir (Calik vd., 2006: 57).

1.4. Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi ile ilgili bircok tanim bulunmaktadir. En basit tanimiyla kariyer yonetimi,
bireylerin kariyer planlarina ulasabilmesi icin Orgiit tarafindan desteklenmesi siireci olarak
tanimlanabilir (Erdogmus, 1999, s:65). Bir baska deyisle kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer
gelisimini  saglamaya yonelik oOrgiitsel diizeydeki yaklagimlardir(Bilen, 1998, s:47).
Orgiitlerde kariyer yonetimi, bireylerin ve o&rgiitiin beraber hazirlayacaklar1 planlarla
gelismeye yonelik gerceklestirecekleri faaliyetlerin  biitiiniinii  ifade etmek i¢in de

kullanilmaktadir (Bayrak, Irmis, 2001, s:180).

Kariyer yonetimi g¢alisanmn, kariyerini hem Orgiitiin gereksinimlerine hem de kendisinin
tercihlerine ve yeteneklerine uygun olarak planlamasina ve yOnetmesine olanak saglayan
orgiitsel bir slirecin tasarlanmasi ve yapilandirilmasi seklinde de tanimlanabilir. Bu baglamda
kariyer yonetimi, Orgiit liyelerinin bireysel performans, potansiyel ve tercihleri ile orgiitsel
ihtiyaclarin degerlendirilmesine gore Orgiit icindeki bireysel ilerleyislerini planlamak ve sekil

vermektir (Eryigit, 2000, s:103).

Kariyer yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminin sadece bir alt fonksiyonudur ve Orgiitlerde
organizasyon ile bireyin bitiinlesmesini saglayan etkili bir uygulamadir. Ayn1 zamanda
kariyer yOnetimi, Orgiitiin basarisini veya basarisizhigm biiyiik olciide etkileyen calisan
performansmin objektif bir sekilde degerlendirilmesini saglayan bir sistem olarak da ortaya
cikmaktadir (Dogan, 1996, s:245).
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Kariyer yonetimi, isgiliciiniin ihtiyaclarini tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmasini saglamak i¢in yoneticilere imkan saglayan planlari ve stratejilerin diizenlenmesi
ve uygulanmasi siirecidir. Bu tanimdan, kariyer yonetiminin yoneticileri, insan kaynaklar1
uzmanlarini ve igyerine disaridan taraf olan unsurlari i¢ine alan olduk¢a kapsamli bir olgu

oldugu anlagilmaktadir (Bayraktar, 2004, s:108).

1.5. Kariyer Yonetiminin Onemi ve Faydalan

Insan kaynaklar1 ydnetim siireci agisindan bakildiginda kariyer yonetimi faaliyetlerinin pek
¢ok yarar1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Oncelikle kariyer yonetimi faaliyetlerinin basarili
bir sekilde gerceklestirildigi kurumlarda ¢alisanlar bir {ist mevkiye yiikselebilmek i¢in ne
kadar siire caligmalar1 gerektigini bilirler ve ya tahmin edebilirler. Bu tahminler kisinin 6rgiite
olan bagliligini arttirir, motive eder ve kisinin drgiitle biitiinlesmesine yardime1 olur (Oriicii,
2003, s:220). Bir bagka ifade ile kariyer yonetimi ile ¢alisanlar kendilerine hedefler koyar,
geleceklerini goriir ve ne zaman nerede olacaklari sorularmin cevabini bilirler. Bu da orgiitte
belirsizligi Onleyerek calisanlar1 kuruma baglar ve motivasyonlarinin artmasmi saglar

(Simsek, 2002, s:44).

Calisanlara formel iletisim kanallar1 araciligiyla ulagsmay1 benimseyen kariyer yonetimi,
bireysel kariyer planlarinda yol gosterici olmakta, yoOnetici ile astlarm yakinlagmasini
saglamakta ve bu sayede daha verimli ve huzurlu bir ¢alisma ortamimin olugsmasi i¢in zemin
hazirlamaktadir. Bir baska deyisle g¢alisanin kariyer gelisim planmnin belirlenmesi, onun
kariyer gelecegine daha bilingli ve giivenli bakmasma olanak yaratarak Orgiitiiyle

biitlinlesmesini saglamaktadir (Demirbilek, 1994, s:71).

Ote yandan kariyer yonetimi uygulamalar1 kisilere gelecekleri ile ilgili netlik saglarken,
orgiitler i¢in de insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir kolaylik saglar (Ugur, 2003,s:249).
Kariyer yoOnetiminin stratejik bir anlayisla ele alinmasi sayesinde oOrgiitler, pazardaki
konumlarmi saglamlagtirabilir, kritik ¢alisanlar1 elde tutabilir, verimliliklerini arttirabilir,

rekabetci {Ustlinliikler saglayabilir ve organizasyonel biiyiimeyi gerceklestirebilirler

(Tahiroglu, 2003, s:148-149).
Kariyer yonetiminin orgiitlere sagladigi baslica yararlar sunlardir (Ugur, 2003, s:255-256):

* Calisanlarin kalifiye 6zelliklerinde artiglar olur.
* Yetigmis personelin orgiitte kalmasi1 saglanir.

* Personelin ig tatmini ve ¢aligsma huzuru saglanir.
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* Calisanlarla orgiitiin amaglar1 biitlinlestirilir.
« Ise alim, terfi ve transfer kararlar1 daha objektif bir sekilde verilir.

« Orgiitiin verimlilik ve performansinda artislar olur.

1.6. Bireysel Kariyer Yonetimi Kavrami

Her birey, kariyer gelistirme i¢in kendi sorumlulugunu istlenmelidir. Bukatilim
saglanamazsa, diger kariyer gelistirme faaliyetleri de basarisiz olabilir (Ozgenvd., 2005: 218).
Bu durumda calisanlarin piyasay1 inceleyip, kendileri i¢in ne yapabileceklerini diisiinmeye
baslamalar1 gerekmektedir (Anafarta, 2002: 115, 116). Orgiitte calisan bireyler, kendi
kariyerinden ve bu kariyeri gelistirmekten dogrudan sorumludur. Bu sorumlulugu gerektigi
sekilde yerine getirebilmek i¢in bireyin Oncelikle kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli
noktalari, giiclii oldugu taraflari, ilgi alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi
gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu noktalarin bilincinde olan birey, kariyer planlamasini
gergeklestirmek i¢in ilk adimi atmis olur(Yalim, 2005: 199, 200).

1.7. Bireysel Kariyer Yonetiminin Onemi ve Faydalar

Psikolojik acidan saglikli bireyler, potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini gerceklestirme
giidiisiiniin dogrultusunda kariyerlerini gelistirme ve yiikseltme gereksinimi duyarlar. Birey
acisindan bu olgu saglikli bir gelisimi simgeler. Ancak, s6z konusu saglikli gelisim, bireyin
kariyerini planlama siirecinde kisisel gerceklerini gézettigi ve onlara kendine ters diismeyecek
ilkeler 151¢1inda yon verdigi Ol¢iide devam eder (Kaynak vd., 1998: 230, 231). Bu ilkeler
1s51¢inda olusturulan kariyer planmin bireylere sagladigi faydalar su sekilde ac¢iklanmaktadir

(Aytag, 1997: 171):

« Orgiit icinde bireye terfi olanaklarmni gdsterir ve terfi etme imkani saglar,
* Calisanlarin 6zelliklerinden, yoneticilerin haberdar olmalarmi saglar,

* Bireysel gelisim olanag1 saglar.

» Farkli gegmis ve egitimleri olan bireylere kariyer planlama destegi vererek isletme ile

0zdeslesmelerini saglar.
« Orgiitsel baglihg: arttirir.

* Bireylere 6zel konularda da kariyer hedefleri belirleyerek, potansiyel yeteneklerini harekete

gecirme olanagi tamir (Unver, 2005: 33).
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Birey, kariyer planlama ile gelecegini kontrol altina alma firsatin1 yakalamaktadir. Ozellikle
basarisizlik duygusu ve zamanm bosa akip gittigi hissi, bireylerin huzursuzluk duygusu
yasamalarma neden olmaktadir. Her ne sebeple olursa olsun bireyin, is yasaminda planlama
yapmasi gerekmektedir. Bireyin, 6zel hayatinda uyguladigi planlar is yasaminda da
zorunluluk halini almaktadir. Bireyler, is yasaminda bir degisiklik yapmaya ve is degistirmeye
karar verdiklerinde kisa ve uzun vadeli hedeflerini rasyonel bir bi¢cimde belirlemek
zorundadirlar. Bu hedefler dogrultusunda birey, dncelikle neyi basarmak istedigini agik bir

bi¢imde ortaya koymalidir (Ozgen vd.,2005: 212).

Bireylerin kariyer gelisimlerini, yalnizca, organizasyon i¢indeki etkinliklere baglamayan
bireysel egilimler, gliniimiizde gitgide yayginlasmaktadir. Bireylerin sahip oldugu deneyim ve
yetenek, organizasyonlarda yiikselmek i¢in Onemli bir parametre olarak goriilmektedir.
Bireyler yasamlarinin ortalarina kadar veya daha sonralari cesitli nedenlere bagli olarak
kariyerlerini goreceli olarak degistirebilirler. Ancak bireyler, kisisel kariyer sorumluluklarmi
yiiklenerek kendi kendilerine dogruyu bulabilmek icin nadiren radikal degisikler
yapmaktadirlar. Cogunlukla bireylerin yaptiklar1 sey bir degerleme siirecidir. Bir bagka
ifadeyle bireyler, genellikle mevcut islerine farkli acilardan yaklasarak bireysel gelisme

olanaklarin1 aramaktadir (Anafarta, 2001: 5).

Bireyleri kariyer yasamina hazirlayan egitim siiresince basarili olabilmeleri ve dogru segimler
yapabilmeleri i¢in erken yaslardan itibaren kariyer planlama ve gelisim hizmetlerinin
baslatilmasi, onemli bir konudur. Orgiitlerin konuyla ilgili hizmetleri ve etkinligi
incelendiginde bir¢ogunun yapilandirilmis, bilingli ve uzun donemli c¢abalardan ¢ok;
programsiz ve kisa vadeli ¢6ziimlerle bu hizmetleri yiirtittiikleri goriilmektedir. Bu durum ise,
mikro diizeyde bireysel yasamin daha etkin kullanilmasi kadar, makro boyutta egitime ayrilan

biitce ve kaynaklarin tasarrufunu da etkilemektedir (Yaylaci, 2007: 124).

1.8. Kariyer Se¢imini Etkileyen Faktorler

Bireyin kariyer se¢imini etkileyen gesitli etmenler vardir. Bunlarin en Onemlileri, sosyal
(cevresel) faktorler ve psikolojik (kisisel) faktorlerdir. Bu faktorler sirasiyla asagidaki gibi

incelenebilir.
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1.8.1. Sosyal (Cevresel) Faktorler

Kariyer se¢imini etkileyen unsurlardan birisi bireyin sosyal ge¢misidir. Bunun yaninda aile
iligkisi, ailenin ekonomik durumu, bireyin iginde yer aldig1 sosyal kiiltiirel ¢evre, kariyer

secimini etkileyen diger unsurlardir.

Yapilan arastirmalar aile biyiiklerinin kariyerleri ile g¢ocuklarin arzuladiklari Kkariyerler
arasinda gii¢lii bir iliskinin bulundugunu gostermektedir. Egitim diizeyi diisiik olan ve beceri
gerektirmeyen isler yapan kisilerin ¢ocuklarinin da ayni diizeyde isleri yapma olasiligi
yiiksektir. Yonetici ve profesyonellerin ¢ocuklari ise daha ¢ok yonetsel ve profesyonel islere
egilim gostermektedir (Can vd, 1995:166).

Donald E. Super’in 15- 17 yas arasi gengler tizerinde yapmis oldugu arastirmalar sonucunda
is ve meslek seciminin, bireylerin ailelerinin sosyo-ekonomik diizeyleri, statiileri yaninda,
kisinin zihinsel yetenegi ve kisilik karakteristiklerinin belirleyici oldugunu ortaya koymustur

(Aytag, 2005:92).

Sosyal gecmise dayali diger bir faktor, bireylerin isletme se¢imiyle ilgilidir. Bireyin is se¢imi
is aradig1 swralarda bir isin hazir olusudur. Alternatifler hakkinda mevcut bilginin miktar1 da
onemli bir faktordiir. Giiniimiizde bireyler bir meslek edindikten sonra calisma yasamina
baslamakta bazi kosullar1 da yerine getirmek durumundadirlar. Bu kosullarin 6zelligi ile
bireyin kendi nitelikleri arasindaki uyum da bu se¢imi etkilemektedir. Ornegin bireyin
calisma yasamina baslayacagi swralarda, ise alimlarm yapildigi bir isletmeyi tercih etmek

durumundadir. Bu durum da bireyin se¢imini etkileyen bir unsurdur (Calik ve Eres, 2006:59).

1.8.2. Psikolojik (Kisisel) Faktorler

Kariyer se¢iminde kisilik 6nemli rol oynar. Kisilik, bireyin benligi ve sosyal dis diinyas1
arasindaki karsilikli iligkisi sonucu olusur. Kisinin arzulari, egilimleri, biyolojik
gereksinimleri ve hatta geldikleri wklar veya cografi bolgeler yaninda dis diinyanin
aliskanliklari, aile gevresi, ekonomik diizey, hukuksal ve ahlaksal kural, yasa ve ilkelerde
kisilik tizerinde etkide bulunur. (Aytag, 2005:95). Anne Roe’ un arastirmasi, ¢ocukluk donemi
boyunca gelisen sosyal anlasma arzusunun, kariyer se¢imini dnemli derecede etkiledigini
ortaya koymaktadir. Cocukluk donemi boyunca aileleri tarafindan 6zen gosterilen bireyler
insan yonelimli iglere yonelirken, aileleri tarafindan 6zen gérmeden biiyliyen kisilerde teknik
nitelikli islere egilim gosterilmektedir (Can,1995:166). Bu arastirmaya gore ailenin ¢ocuk

yetistirme bi¢imi, ev ortami bireyin meslek ve kariyer se¢imini etkilemektedir.
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Bireylerin kigisel 6zellikleri ve kariyer secimi hakkinda gesitli aragtirmalar yapilmistir. Bu

arastirmalardan bazilar1 sunlardir:

1.8.2.1 John Holland’1in Mesleki Tercih Modeli

Holland’a gore bireyin degerleri, gereksinimleri ve motivasyonunu igeren kisiligi, kariyer
seciminde Onemli bir etkendir. John Holland’in meslek tercih teorisi li¢ temel Ozellik
icermektedir. Ilk olarak Holland, insanlarin farkli mesleki tercihlerinin bulundugunu tespit
etmistir. Ikinci olarak, kisilikleriyle uygun islerde calisanlar, uygun olmayan islerde
calisanlara gore daha basarili ve daha mutludurlar. Diger o6zellik ise insanlar arasinda
dogustan gelen kisilik farkliliklar1 mesleki ilgilerini de belirlemektedir savidir (Aytac,
2005:97).

Holland alt1 kisilik tipi ve bunlari mesleki egiliminden bahsetmektedir. Holland’ m kisilik ve
kariyer iliskisine dayali bu teorisi, bireylerin; baskin, Ikincil ve {igiinciil 6zelliklerinin
tanimlanmasinda kullanilmaktadir. Holland” a gbre benzer mesleklere sahip kisiler, benzer
gelisim siirecine sahiptirler ve ayni iglere yonelirler. Ayrica bireyler kisiliklerine uygun bir is

secerek daha basarili ve mutlu olmaktadirlar (Calik ve Eres, 2006:61).

Holland mesleki egilimli kisilikleri altigen olarak ifade etmektedir. Holland’ a gore altigen
seklindeki iki alan birbirine ne kadar yakin ise o kadar birbirine uygundur. Bitisik kategoriler
tamamen benzesmekte, zit taraflar, koseler ise birbiriyle hi¢ benzesmemektedir. Ornegin
gercekci ile arastirmaci, tesebbiisgii ile soysal egilimler birbirine benzemekte ancak
tesebbiis¢ii ile arastirmaci, Sanatci ile geleneksel egilimler birbiriyle hi¢ benzesmemektedir
(Aytag, 2005:98). Bu durum Sekil 2’de gosterilmistir.
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Insanlarla galigmaktan hoglanan, etkileyici,
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Sosyal

Insanlarla galigmakian hoglanan, onlara
hilgi verm ek, yardim etmek, egtip
gelistirm ek, aycinlatmak veya sorunlarina
care bulmaktan hoglanan kigiler.

yinetmekten hoglanan kigiler.

Sekil 2 Holland’m Mesleki Tercih Semasi

1.8.2.2 Edgar Schein’in Kisisel Degerler Dengesi

Edgar Schein’in yapmis oldugu arastirmadaki amag bireylerin kariyer se¢imlerinin arkasinda
yatan nedeni bulmakti. Yapilan bu arastirmada bir¢ok kisiyi kariyerleri sirasinda yoneten
belirli davranis sekillerinin hayatin ilk yillarinda olustugu fark edilmistir. Bu davranis sekilleri
gereksinimlerin ve giidiilerin bir bilesiminden meydana gelir ve insanin birkag iliskili kariyer
tipinde se¢im yapmasini saglamaktadir. Ihtiya¢ ve giidiilerin bilesiminden meydana gelen
deger kiimeleri, bir insanin tecriibelerini  yonetebilmekte,

dengelemekte ve

is
tamamlamaktadir. Boylece kisinin kariyeriyle ilgili se¢im yapmasini da kolaylastirir. Bu
durum Kkariyer dengeleri veya Kariyer gapalar1 olarak tanimlanabilmektedir. Kariyer Dengesi
bir bireyin kendi kendine algiladig1 yetenek ve kabiliyetleri, temel degerleri ile giidii ve
gereksinimlerinden olusan bir benlik kavramidir. Schein, kariyer degerleri kavramini mesleki
ben kavramini tanimlamakta kullanmistir. Bireyin algiladigi yetenek ve kabiliyetler, temel

degerler ve en 6nemlisi kariyer ile ilgili gereksinim ve giidiilerin olusturdugu kariyer degerleri

kisinin is ve hayat deneyimlerinin artmasina bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Kariyer degerlerinin {i¢ tamlayani vardir (Aytag, 2005:100-101). Bunlar su sekildedir:

+ Kendi kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler (Caligmadaki basaridan kaynaklanir).
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* Kendi kendine algilanan giidii ve gereksinimler (Caligma ortaminda kendini teshis etme ve

basaklarinin geri beslemesinden kaynaklanir).

* Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (Birey ve isletme kiiltiirii arasindaki etkilesime

dayanrr).

Schein kisisel deger kiimelerini bes gruba ayirmistir (Calik ve Eres, 2006:63). Bunlar su
sekildedir:

* Teknik islevsel beceri
* Yonetimsel beceri

* Giivenlik-istikrar

* Yaraticilik

» Otonomi-bagimsizlik

1.8.2.3 Carl Gustav Jung’in Kisilik Tipolojisi

Kisiligin temelinde ilkel, dogustan ve biling dis1 nitelikler oldugunu ifade etmektedir. Kisilik
bilingli ya da biling dis1 tiim duygu ve diisiinceleri kapsar. Jung’a gore kisilik gelisimi kalitsal
temellere baghdir ve kisilik gelisiminde amag, benligin olusumudur (Aytag, 2005:111).

Jung kisiligi dort boyutta incelemektedir. Bunlar su seklidedir:
» Ice doniikliik- disa doniikliik

 Duygu- sezgi

* Diisiinme- hissetme

* Hiikiim verme- algilama

1.9. Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Bu boliimde kariyer yolculugunda karsilasilan sorunlar incelenecektir. Bu sorunlar kariyer

donemi sorunlar1 ve kariyerde 6zel sorunlar olmak {izere iki gruba ayrilmaktadir.
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1.9.1. Kariyer Donemi Sorunlar

Calisanlar kariyerler siiresince gesitli sorunlarla karsilasirlar. Bunlarin bir kismi1 kendisi ile
ilgili sorunlar olabilecegi gibi ¢alisma ortamindan kaynakli sorunlarda olabilir. Donemler

itibariyle bireylerin karsilagabilecegi sorunlar {ige ayrilmaktadir.

1.9.1.1 Baslangic Donemi Sorunlar

Calisma hayatina ilk baglayan kisi olduk¢a hevesli ve kararli bir sekilde kariyer hedefini
belirlemeye calisir. Basarili olmak istegi bu donemde ¢ok belirgin olarak goriilmektedir.
Ancak zaman i¢inde okul egitimi siiresince aldig1 teorik bilgilerin calisma hayatinda pek ise
yaramadigmi gérmeye bagslamasi ile birlikte i1 sikict bulmaya baslayacak ve biiyiik timitle
planladig1 kariyer hedeflerine varamayacagini hissedebilecektir. Bu durum kisi agisindan tam
bir hiisrana ugramak olarak adlandirilabilir. Bu donemde ise baslamasindan sonra

gerceklestiremedigi planlari, kendisinde kariyer soku sendromu olarak ortaya ¢ikarir (Aytag,
2005:277).

Ozellikle igsizlik oraninm yiiksek oldugu iilkemizde iiniversitede alinan egitim ile ilgili
meslek sahibi olunabildigi gibi farkl alanlarda da calisilabilmektedir. Bu durumda da alinan

egitimler disinda yapilan gérevler ¢alisan kiside umutsuzluga neden olmaktadir.

Diger bir engel ise bu donemde bireyin c¢esitli biirokratik engeller nedeniyle {ist yonetim ile

iletisim kopuklugu yasamasi, kendini kanitlama c¢abasi i¢inde olan bireyi olumsuz yonde

etkilemektedir (Ozden, 2008:311).

1.9.1.2 Kariyer Ortasi Sorunlarn

Kariyer ortasi artik c¢alisanin belirli deneyim ve bilgi kazanimindan sonraki doneme
denilmektedir. Bu donemde karsilasilan sorunlardan kariyer diizlesmesi (platosu) ile beceri ve

yetenegin yitirilmesidir. Bunlar su sekilde agiklanmaktadir.
1.9.1.2.1 Kariyer Diizlesmesi (Platosu)

Kariyer diizlesmesi (platosu) kisinin kariyerinin herhangi bir asamasinda terfi olanaklarinimn
gecici ya da kalici olarak azalmasi durumunda goriilmektedir. Kariyer diizlesmesi kavramu,
bireyin daha fazla yiikselme olasiligi bulunmamasmi ya da ¢ok az olan bir kariyer
basamaginda bulunmasini ifade eder. Kariyerin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz,

beklentisiz, tepkisiz, heyecansiz bir ruh hali icindedir(Ozden, 2008:311).
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Bireyin yeteneklerindeki eksikliklerden, performansindaki diisiisten veya emeklilik yagina
yaklasmasi gibi kisisel nedenlerden kaynaklanabilecegi gibi teknolojik nedenlerden veya

isletme politikalarindaki degisiklikler gibi farkli nedenlerden de ortaya ¢ikabilir.

Calisanlarin kariyer platolarina girmeleri isletmeler acisindan birgok sorunu beraberinde
getirmektedir. Kariyerlerinde hiyerarsik ilerleme olasiligi zayiflayan bireylerin performanslari
diismekte ve kariyerin diizlestigi noktada umutsuz, beklentisiz tepkisiz ve heyecansiz bir ruh
hali i¢ine girmektedir (Okakin, 2008:143). Kariyer diizlesmesi dort temel nedenden
kaynaklanabilmektedir (Aytag, 2005:280). Bunlar su sekildedir.

« {lerleme veya yiikselme olanaklarinin azlig,
* Transfer ve yiikseltme dlgiitlerinde degisim,
» Rekabet ve stres,

» Orta yas krizleri gibi nedenlerdir.

Kariyerinde ilerleme imkanlarmin olmamasi nedeniyle bireyler is hayatlarinda kendilerini
gelistirmek istememektedir. Is hayatindan herhangi bir beklentisi olmamasi ¢alisanlarin diisiik
performansla ¢alismasma neden olur. Kamu sektoriinde ¢alisanlarin belli bir kademeye kadar
ilerlemesi saglanir. Ilerleyecegi en son noktaya gelen birey ¢alisma sekilleri rutin olmakta,

yenilenen mevzuat ve teknik gelismeleri takip etmemektedir.

Durgunlasmis bir personel bazi seylere tesvik edilmelidir. Mesela, gelisimsel firsatlara, egitim
kursu igeren olaylara katilmasi saglanmalidir. Bu katilimlar personeli daha zor yerlere
atanmasina hazir hale getirebilir. Durgunlasmis personel, belki neden bu duruma diistiiklerini
anlamalarma ve bu problemler ile nasil bas edebileceklerine yardimci olabilecek bir

danismana gereksinim duyabilirler (Noe, 1999:364).

1.9.2. Kariyerde Ozel Sorunlar

Bireylerin kariyerleri boyunca yasadiklar1 bazi sorunlar kendi 6zel yasamlariyla ilgilidir.
Bunlar bireyin cinsiyeti, medeni durumu, ekonomik durumu ve birden ¢ok alandaki
uzmanliklarin olmasi kariyer yasamimi olumsuz yonde etkiler. Bireyin 6zel yasamindan

kaynaklanan kariyer sorunlar1 asagidaki gibidir.
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1.9.2.1 Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Erkeklerin egemen oldugu is diinyasina giliniimiizde kadinlarin da katilmasi1 hem devlet hem
de toplum tarafindan desteklenmektedir. Kadinlarin egitim seviyelerinin ylikselmesi de
calisma yasamina kadinlarin girisini hizlandirmistir. Kendi parasini kazanan kadmlarin olmasi
kadinlara yeni sorumluluklar yiiklemekte ve is ile birlikte kadmlarin stres altinda olmasina

sebeptir.

Giinlimiizde ¢alisan kadinlarin sayis1 artmakla birlikte kadin yoneticilerin sayis1 da giderek
artmaktadir. Ancak kadin yoneticilerin isletmenin iist diizey yonetime gelmesinde birtakim
sorunlar bulunmaktadir. Bu nedenle kadin iist diizey yonetici sayisinin belirgin bir sekilde

erkek yoOnetici sayisina oranla ¢ok az oldugu goriilmektedir(Calik ve Eres, 2006:67).

Oncelikli olarak erkek meslektaslar1 tarafindan kabul edilmeme ile karsilasirlar. Kadinlarm
ailevi sorumluluklari, 6zellikle cocuklar ile ilgili toplumsal beklentiler, kadmlarin enerjilerinin
bir kismini bu alanlara kaydirmalarmi gerektirmektedir. Kadinlarin bu sorumluluklarimi yerine
getirerek de kariyer olanaklarindan yararlanmasi, yine isletme kiiltiiriiniin olumlu yansimasi

ile miimkiindiir (Ozden, 2008:309).

Kadmlarin evli, gocuk sahibi olmasi ve is hayatinda da Kkariyer hedeflerini gergeklestirme
arzusu giiniimiiz kadmlarin1 oldukca yipratmaktadir. Ozellikle is hayatinda erkeklerin hakim
olmas1 ve toplumda kadinlarin Oncelikli gorevlerinin ailesine karsi sorumluluklarindan

olusmasi nedeniyle kariyer hedefleri ikinci plana itilmektedir.

Kadmin aile yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme imkanini da
kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bir¢ok isletmede kadinlara yonelik ayrimciligin esasi olan
‘Cam Tavan’ kavrammi ortaya cikarmaktadwr. Cam Tavan, isletmelerde tepe yonetim
pozisyonu i¢in kadinlara konulan keyfi bir engel olarak tanimlanmaktadir. Bununla da is
yasaminda iist diizeylere tirmanan kadinlarin tepe noktalarda engelle karsilandiklari, ‘tavana’
vurduklar1 anlatilmaya calisilmaktadir. Bircok kadin bu durumdan sikdyetcidir. Bu tavan
kirilmasi oldukga zor bir engel olarak goriilmektedir. Zira ¢ok az kadin bugiin isletme i¢inde
tepe yonetime ulasabilmektedir (Aytag, 2005:263-264).

1.9.2.2 Ay Is1g1 Sorunu

Ay 15181 sorunu diizenli istihdam i¢inde ¢alisan kisinin ¢alisma saatleri disinda bagka bir iste
calismast durumunda ortaya ¢ikan bir sorundur. Ay 15181 sorunu ilk olarak ¢alisanlarin mevcut

islerini kaybetme ihtimaline kars1 ek isleri bir glivence olarak gérmeleri ve maddi anlam da

25



ikinci bir gelire sahip olarak gereksinimlerini karsilamak istemelerinden ortaya ¢ikmustir.
(Okakin, 2008:145).

Ulkemizde birgok kisi yeterli gelir elde edememe nedeniyle sahip olduklar1 bilgi
birikimleriyle ek is yapmaktadir. Calisanlarin ikinci gorevlerde bulunmast is

sadakatiniazaltacagi diistincesiyle kamu sektoriinde calisan gorevlilerde yasaklanmugtir.

Ay 15181 sorunu, bireyin Ozellikle asli iginde harcamasi gereken enerji ile ortaya koymasi
arzulanan performansini diger is ya da islerde kullanmasi nedeniyle isletme tiyesi bireylerde,
diistik performansa, ise devamsizliga, is sadakatinden taviz vermeye yol agmaktadir. Boyle bir

sakinca, bireylerin kariyer ilerlemelerinde basarisizlik nedenidir (Simsek vd, 2004:196).

1.9.2.3 Cift Kariyerli Esler

Kariyerle ilgili olarak sik karsilasilan sorunlardan biri de ¢ift kariyerli esler olarak bilinen, her
iki calisan esin de kendi kariyerleri ile ilgili hedeflerinin yarattigi sorunlardir. Cift kariyerlilik
her iki esinde kendi kariyerinin pesinde kosmasi seklinde tanimlanabilir (Okakin, 2008:145).

Giderek daha ¢ok sayida kadinin ¢alisma hayatinda yer almasi, isletmelerde ¢ift gelirli ve ¢ift
kariyerli eslerin sayisinin da artmasina yol agmistir. Cift gelirli aile her iki esin de ¢alistigi
aile modelidir. Eslerden sadece biri (bu genellikle erkek olmaktadir),kariyer elde etmek igin
ugrasirken, kadin ise isi sadece para getiren bir ugras olarak goriir. Cift kariyerli aile ise ¢ift
gelirli ailenin 6zel bir bigimidir. Her iki es de kariyer sahibidir ve kariyerine bagliliklar1
giclidiir. Cift kariyerli aileler ¢ift gelirli ailelerden farkli olarak daha yiiksek nitelikli ve daha
yiiksek gelir sahibidirler. Kariyer sorumluluklarina ek olarak bir aile yasamuini da birlikte
strdiiriirler (Aytag, 2005:271).

Cift kariyerli esler kendi i¢inde farkli gruplara ayrilabilirler (Calik ve Eres,2006:68). Bunlar
su sekildedir.

* Ayni isletmede ayni kariyerleri izleyen esler
» Ayni igletmede farkli kariyerleri izleyen esler
» Farkli isletmede farkli kariyeri izleyen esler
» Farkli isletmelerde ayni1 kariyeri izleyen esler

Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerine Oncelik verilmesi yolu segcildiginde bu

genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadinlarin kariyer gelisimlerinde karsilastiklar1 bir
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baska sorundur. Isletmeler ¢ift kariyerli esler sorununun ¢dziimiine, her iki ese de
mesleklerine uygun kariyer olanaklari saglayarak katkida bulunma yoluna gidebilmektedir
(Ozden, 2008:309-310).

1.9.2.4 Cift Kariyerlilik

Kariyerdeki bir diger sorun ise bir kisinin ayni anda iki kariyere birden sahip olmasidir.
Ozellikle birden fazla iste calisan kisiler acisindan her iki is de belli bir uzmanlik ve tecriibe
gerektiriyor ise ve her ikisi de bireye unvan, statii ve kariyer sagliyorsa bu kisilerin ¢ift

kariyerli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Aytag, 2005:276).

Her iki kariyer basamagmda ilerlemek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir Kkariyer
basamaginda ilerlemek, bireyin karsilastig1 zorluklar1 engelleyerek, is tatmini ve motivasyonu

artiracaktir.
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI, MOTIVASYON KURAMLARI ve
MOTIVASYON ARACLARI

Bu baslik altina motivasyon kavrami, kdkeni, tanimi ve motivasyon siireci kapsamli olarak

islenecektir.

2.1. Motivasyon Kokeni ve Tanimi

Motivasyon kelimesi giidiileme olarak bilinmekle birlikte dilimizde tam anlamiyla bir karsilig
bulunmamaktadir. Motivasyon kavrami Fransizca ve Ingilizce olan motive kelimesinden
tiretilmistir. Bireyin davraniglariyla ilgili bir anlam tasiyan motivasyon kelimesi kdken olarak
Latincedir ve movere kelimesinden gelmektedir. Etki altina almak, tesvik etmek, harekete
gecirmek vb. gibi anlamlara sahiptir. Kisinin belirli bir hedefi gerceklestirmek amaciyla hedefe

yonelik gosterdigi davraniglar olarak tanimlanabilir (Pekel, 2001: 7).

2.1.1. Motivasyonun Tanim

Motivasyon teriminin kokeninde calisanlarin sahip oldugu yetene§i ve bilgiyi isine tam
anlamiyla yansitabilmesi i¢in, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin olusturulmasi
temas1 vardir. Motivasyon kaynaginin temelini; ¢alisani isletme i¢cin daha yararli bir kisi
yapmak adma uygulanabilecek davranislar olusturur. Bir kisiyi ya da bir grubu belli bir
hedefe dogru stirekli sekilde harekete gecirmek adina verilen biitliin ¢abalar motivasyonun
tanimini olusturur. Kisilerin davraniglarinin altinda genellikle bir neden-sonug iliskisi vardir.
Neden konusunu istekler, inanglar, ihtiyaglar ya da diirtiiler gibi konular olusturur. Bu
konular1 gergeklestirmek {izere kisinin kendi arzu ve istegiyle hareket etmesi, kisinin

hedefledigi sonuca motive olmasi seklinde tanimlanir (Kogel, 2005: 633).

Motivasyon, gerekli olan1 gidermek icin yapilan davranislari tetikleyen bir kuvvettir. Bu
kuvvet negatif ya da pozitif olabilir. Bu motivasyon saglama bakimindan bir degisime sebep
olmaz (Kim, 2005: 13). Bir diger motivasyon tanimi ise soyledir; Birey hedefleri ile orgiitiin
hedeflerinin ortak cikarlara sahip olmasi ve bireyin orgiit icin gosterdigi cabada istekli olma

durumu (Pekel, 2001: 7).

Motivasyon kavrammin Tiirk¢e karsiligi saik, glidii veya harekete gecirici olarak

tanimlanabilir. Motive olmak; harekete gegirici, olumlu yone yoneltici ve hareketi siirdiiriicii
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iic 0zellige sahip bir giictiir. Motive kelimesinden tiiretilmis giidiileme kavrami ise bir kisiyi
ya da bir grubu bir hedefe dogru siirekli bir sekilde harekete gecirmek icin sarf edilen
cabalarin tiimiidiir (Eren, 2000: 12).

Motivasyon, kisilerdeki igsel enerjinin sabit hedeflere yonelik harekete gecirilmesi icin
gerekli aktivasyon materyalidir. Ayrica motivasyon calisanlar1 orgiit igerisinde verimli hale
getirme ve verimli oldukea kisisel hedeflere ulasilacagina inandirma siirecidir (Diiren, 2000:

104).

Literatiirdeki motivasyon tanimlar1 incelendiginde, Oncelikle insanin ihtiyaglarma vurgu
yapilmaktadir. Daha sonra kisinin ihtiyacimi karsilama amaciyla orgiite hizmet etme durumu goéze

carpmaktadir (Pekel, 2001:4).

2.1.2. Motivasyon Siireci

Kisi, fizyolojik ve psikolojik yapisi ile bir biitiin olusturur. Bu biitiin yap1 bir dengede olmak
ister ve her zaman kendini dengede tutmak i¢cin ugrasir. Organizmanin herhangi bir
gereksinimi ortaya ¢iktiginda denge durumu korunamamaktadir. Dengenin tekrardan
saglanmasi icin ihtiyacin ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir. Insanin dengeyi saglamak icin
ugrastig1 bu tarz durumlarda, insan davranisi anlamada motivasyon 6nemli bir siirectir.

Motivasyon siireci li¢ agsamali olarak ele alinmaktadir;

e Kisinin bir eksiklik ya da ihtiyac¢ hissetmesi dogrultusunda davranisinin tetiklenmesi
ve kendisine hedefler belirlemesi.

e Kisi zihninde olusturdugu hedef ve diisiincelere ulasmak i¢in hedefe yonelik
davraniglarda bulunur.

e Hedefe ulasilir ve ihtiyaclar giderilir.

Motivasyon siireci Sekil 3’te gosterilmistir.

Giderilmemis Ihtiyaclarm Davranisa Thtiyaglarin
Ihtiyaclar Uyarilmasi Dontismesi Giderilmesi

Sekil 3 Motivasyon Siireci

29



Motivasyon, ¢cogunlukla hedef odakli davranislar ile baglantili bir siirectir. Kiginin harekete
gecirilmesi ya da bir amaca yonelmesi anlamini tasir. Motivasyon siireci insanin denge
halinde kalma isteginin bir digsa vurumudur. Kisi kendini tatmin etmek amaciyla bazi seylere
ihtiya¢ duyar ve bunlar1 elde etme giidiisiiyle motivasyon siirecini tetikler. Amag istenilen ve
hedeflenen ihtiyacin giderilmesidir. Bu yonde davraniglar gerceklestirilecektir. Bir ihtiyag
durumu olmadigi durumlarda motivasyon duygusu tetiklenmez. Motivasyon silirecini
anlamada ihtiyaclar, diirtiiler ve 6zendirici uyaricilar arasindaki iliskiler ve anlamlar1 ¢ok

onemlidir. Bu siireci anlamak amaciyla bir siire kuram gelistirilmistir (Can, 1999: 173).

2.2. Motivasyon Kuramlar

Sanayi devriminden sonra artan seri {iretim imkanlar1 ve otomatiklesme bir¢ok isletmenin
kurulmasma sebep olmustur. Bu isletmelerdeki is boliimii, uzmanlagsma ve isverenin para
kazanmasina odakli yapi ¢alisanlarda isteksizlik uyandirmaya baglamistir. Bu durum
karsisinda bilim adamlar1 c¢esitli arastrmalar yapmaya baslamislar ve ¢alisanlarin
davraniglarmi bir¢ok agidan ele almiglardir. Arastirmalar sonucunda iki temel motivasyon
Ogesi olan ekonomik ve psiko-sosyal giidiiler farli motivasyon teorilerinin bulunmasini

saglamistir.

2.2.1. Kapsam Kuramlan

Bu isim altinda toplanan kuramlar, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
sevk eden faktorleri anlamaya onem vermektedir. Bu bolimde en ¢ok bilinen dort kuram

incelenecektir.

2.2.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon kuramlar1 arasmnda en ¢ok bilineni Abraham Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklagimidir. Bu kuramin iki temel varsayimi mevcuttur. Bunlardan ilki kiginin gdsterdigi her
davranisin, sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 karsilamak icin oldugudur. Kisi ihtiyaglarini
gidermek icin farkli yonlerde belirli davranislar sergiler. Dolayisiyla ihtiyaglar kisinin

davraniglarini belirleyen 6nemli bir faktordiir (Kogel, 2015: 612).

Kuramin ikinci varsayimi yukarida s6z edilen ihtiyaglarm siralanis ile ilgilidir. Bu varsayima
gore birey, belirli bir hiyerarsi gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan
ihtiyaglar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk etmez. Ihtiyaglarin

kisiyi davranisa sevk etme 6zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilmis
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bir ihtiyac kisiyi o bir iist siradaki ihtiyaca yonelik davranislarda bulunmaya sevk eder (Kogel,
2015: 613).

Bu kurama gore kisinin ihtiyaclar1 bes ana grupta toplanabilir. ik grup en ilkel ve en alt
diizeydeki ihtiyaglari kapsamaktadir. Besinci grup ise en yukaridaki ihtiyaglari kapsamaktadir.

Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi sirastyla soyledir:

¢ Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yeme, uyku, su igme, seks vb

e Giivenlik Ihtiyaglart: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma

e Sosyal Ihtiyaclar: Bir gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

e Kendini Gosterme Ihtiyac1: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma

e Kendini Tamamlama Ihtiyac1: Sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik

Sekil 4’te Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi gosterilmektedir.

5. KADEME
KENDINI
TAMAMLAMA
IHTIYACI

4. KADEME
KENDINI GOSTERME
HTIYACI

3.KADEME
SOSYAL IHTIYACLAR

2. KADEME
GUVENLIK IHTIYACI

1. KADEME
FZYOLOJIK IHTIYACLAR

Sekil 4Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyacglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak gérmek daha
uygundur. Yani, herkesin, ayn1 sekilde ve aym siddette bu ihtiyaglar tarafindan motive
edildigini sdylemek miimkiin degildir. Herkes cesitli kademelerdeki ihtiyaclar tarafindan
davranisa sevk edilecektir. Nitekim Maslow da ortalama bir kisinin fizyolojik ihtiyaglarmin

%85’1ni, glivenlik ihtiyaglarinin %70’ini, sosyal ihtiyaglarinin %50’sini, kendini gosterme
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ihtiyacinin %40°n1 ve kendini tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’unu tatmin etmis

olabilecegini ileri siirmiistiir (Kogel, 2015: 613).

Ote yandan bu ihtiyaglarm kesin smirlarla birbirinden ayrilmadigini da belirtmek gerekir.

Ihtiyaglar arasinda Sekil 5°de gosterildigi {izere ortak alanlar vardr.
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Sekil 5 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisideki Ortak Alanlarin Grafiksel Gosterimi

2.2.1.2. Motive Edici ve Hijyen Faktorler Kuram

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden
sonra en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Bu kuram Herzberg’in 200 miihendis ve
muhasebeci iizerinde yapmis oldugu bir arastirma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu arastirma
basit bir soru iizerine olusturulmustur: “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne
zaman son derece kot hissettiginizi ayrintili agiklaymiz.” Arastirma verileri incelendiginde
arastirma konusu olanlarin, kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettiklerini anlatirlarken is
ile direkt ilgili olan, isin kendisi, basarma, sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmis olduklar1
goriilmiistiir. Ayni sekilde kendilerini en kotii ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlari
anlatirlarken de is ile ilgili olmakla beraber isin disinda bulunan {icret, calisma kosullari,
nezaket vb. kavramlar1 kullanmiglardir. Herzberg’in anketi Sekil 6’da gosterilmistir (Kogel,

2015: 615).
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Tatminsizlik Yaratan Faktorler Tatmin Yaratan Faktorler

| | Basari ve Kendini Gelistirme

| | Baskalari Tarafindan Taktir
Edilme

Isin Yaran ve Ozii

Sorumluluk

S | Bireysel Gelisim

Isletme Organizasyonu | |

ve Politikas
Yoneticilerin Yetenegi |

Ucret | |
Ydneticilerin Davranisi
(Insan Tliskileri)

Calisma Kosullan | |
(isin Psiko-Fizyolojik Sartlari)

Sekil 6 Fredrick Herzberg’in Anket Sonuclar1

Bunun {izerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplanmistir. Birinci grup Motive
Edici Faktorler adi altinda toplanmis olup, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,
basarma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, bireye kisisel basari
hissi verdigi i¢in, kisiyi motive ettigi belirtilen faktorler olarak kabul edilmistir. Bunlarin

yoklugu ise kisinin motive olmamasi, motivasyon derecesini diisiirmekle sonuglanacaktir

(Kogel, 2015: 615).

Ikinci grup faktorler ise Hijyen Faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret, maas, ¢alisma
kosullari,, 1is giivenligi, uygulanan nezaket tarz1 gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Bunlar kisinin motive
olabilecegi, motivasyonu icin gerekli asgari kosullar1 ifade etmektedir. Bunlarin mevcut
olmasi, bireyi motive etmez, sadece bireyin motivasyonu i¢in uygun ortamin oldugunu
gosterir. Ancak eger bu faktdrler mevcut degilse, bireyin motivasyonu séz konusu
olmayacaktir. Motivasyon ancak, bu hijyen faktdrlerinin mevcut oldugu bir ortamda ilaveten

yukarida s6zii edilen motive edici faktorlerin olmasi halinde miimkiindiir. (Kogel, 2015: 616).
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2.2.1.3. Uc¢ Giidii Kuram

Dr. McClelland tarafindan gelistirilen bu kurama gore kisi ti¢ grup ihtiyacin etkisi altinda

davranis gosterir. Bunlar:

e {liski kurma ihtiyac1
e Gli¢ kazanma ihtiyaci

e Basarma ihtiyaci

Iliski kurma ihtiyac1 baskalar: ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi
ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi, kisilerarasi iliskileri kurma ve gelistirmeye

Onem verecektir.

Gli¢ kazanma ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi ise kendisine, gii¢ ve otorite kaynaklarini

genigletme, baskalarmi etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglarini gosterecektir.

Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise kendisine, ulasilmasi gii¢ ve calisma
gerektiren, anlamli amaglar secerek, bunlar1 gergeklestirmek igin gerekli yetenek ve bilgiyi

elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir (Kogel, 2015: 617).

2.2.1.4. Var Olma-iliski Kurma-Gelisme ihtiyaclar1 Kuram

Bu kuram Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramma cok benzemektedir. Fakat daha basite indirgenmis halidir. Ihtiyaglar yine bir
hiyerarsik diizen igerisindedir. Once alt diizeydeki gereksinimler karsilanir ve daha sonrasmda
iist diizeydekilere gecilir. Bu yaklagim ayni zamanda ERG kurami olarak da bilinir. Bu isim
Alferder’in belirledigi ihtiyaglarin Ingilizce bas harflerinden gelmektedir (Kogel, 2015: 619).
Alferder’e gore belirlenen ihtiyaglar su sekildedir:

e Varolma (Existence) ihtiyac1
e Aidiyet — iliski kurma ihtiyac1 (Relatedness) ihtiyaci
e Gelisme (Growth) ihtiyac1

2.2.2. Siire¢ Kuramlar

Bu kuramlar davranigin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya da yavaslatilacagini
aciklamaya calisan kuramlardir (Tastan, 2005: 156). Baska bir deyisle, belirli bir davranisi
gosteren kisinin, bu davranis1 tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir, sorusu

stire¢ kuramlarinin cevaplamaya g¢alistig1 temel sorudur (Kogel, 2003: 644). Siire¢ kuramlar1
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kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6dnemini de dikkate alarak farkl kisilerin degisik goriis
ve deger yargilarina sahip olduklarini, ancak hepsinde davranisi harekete geciren giidiileme

slirecinin ayn1 oldugunu savunmuslardir (Dinger ve Fidan, 1996: 312).

Bu kuramlara gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden sadece birisidir. Bu i¢sel
faktore ek olarak pek c¢ok dissal faktorde kisi davranist ve motivasyonu fiizerinde rol
oynamaktadir (Kogel, 2003: 644). Bu kuramlarin en ¢ok bilinenlerinden 5 tanesini ele

alacagiz.

2.2.2.1. Skinner’in Sonugsal Sartlandirma Kurami

Sonugsal sartlandirma kuraminin temeli, davranis: etkileyen dis etmenlere dayanmaktadir. Bu
yaklagimim ana diisiincesinde gore davranis, sonuglarinin (6diil ve ceza) bir fonksiyonudur.
Insanlar 6diillendirme olasihigmin arttigi, buna karsilik cezalandirma olasiliginin azaldig
tarzda davranma egilimindedirler. Bu davranis prensipleri, farkli yaslardaki insanlar ve kedi,
kopek, gilivercin, fare, maymun gibi c¢esitli hayvanlarla yapilan deneysel arastirma

bulgulariyla desteklenmistir (Tinaz 2000:33).

Sonugsal Sartlandrma kurami, Pavlov ve Skinner adli diisliniirler tarafindan ortaya
koyulmaya ¢alisilmistir. Disiplinler arasi bir ¢alisma alan1 yonetim, psikolojiden aldig1 6zel
faktorlerden birisi de sartlanma kavramidir. Pavlov ve Skinner hayvanlar iizerinde yapmis
olduklar1 arastirmalar ve incelemelerde belirli bir davranisin sonucunda eger organizma haz
duymugsa bu davramisi tekrar edecek, eger aci duymugsa bir daha bu davranisi
gostermeyecektir. Mantigr bu olan sonugsal sartlandirma kuramimin esasi kisaca asil olan
davranislardan ibarettir. Kisinin i¢ diinyast ve duygu yonii biiyilk dnem tasimamaktadir.
Onemli olan onun ne yaptigidir. Tkinci dnemli olan goriis, davramslarm dis etkiler nedeniyle
olustugudur. Bu nedenle, bir kimsenin fonksiyonlarini uyguladigi ¢cevreyi degistirmek yoluyla
kisinin davraniglar1 degistirilebilir. Buna is gordiirmek iizere sartlandirma denilmektedir.
Yapilmasi istenen is i¢cin 6diil koymak, istenmeyen is i¢in deceza koymak veya dikkate

almamak yoluyla bir kimse veya bir grup baskalarinm isteklerini belirtir yone etkileyebilir

(Tasbas 1998:31).

Sartlandirma kuraminin birincisi klasik sartlandirma, digeri ise sonugsal sartlandirma olarak
iki gesitten olugsmaktadir. Klasik sartlandirma, Pavlov’un kopekler iizerinde yaptigi deneylerle
gelistirilen bir sartlandirma tiiridiir. bu tip sartlandirmada, davraniglar belirli uyarilar

tarafindan harekete gecirilmektedir. Bu durum Sekil 7°de gosterilmektedir:
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UYARI —» | ORGANIZMA — DAVRANIS

Sekil 7 Klasik Sartlandirma

Ornegin, Pavlov’un deneylerinde oldugu gibi, kopege yemek verirken (uyar1) calman zil bir
stire sonra kopegin davranislarini sartlandirmakta ve yemek verilmeden calinan zil kdpegin
yemek yeme davranigini gostermesine sebep olmaktadir. Bu sartlandirmada agirlik noktasi

uyarilarin davraniglari etkilemesi tizerindedir (Kogel 2001: 157).

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal sartlandirma (edimsel
sartlandirma, operant sartlandirma)dir. Sonugsal sartlandirma, klasik sartlandirmadan farkl
olarak icgiidiisel refleksler yerine goniillii tepkilere dayanmaktadir. Skinner, insan
davranislarmin insanin i¢inden gelen diirtiilerle degil, cevre tarafindan belirlendigini, bu
nedenle insanin  ¢evresindeki  Odiillendiricilerin  degistirilmesiyle  giidiilenmenin
saglanabilecegini ileri siirmektedir. Eger davranislar ¢evre tarafindan benimseniyorsa ve
odiillendiriliyorsa bu davraniglar tekrar edilmekte, ¢evrenin benimsemedigi ya da
cezalandirdig1 davraniglar ise tekrarlanmamaktadir. Sonugsal sartlandirma, davranigin
sonuglartyla kontrol edilmektedir. Bu durumda belirli davraniglar1 ortaya c¢ikarmak ve

tekrarlanmalarmi saglamak i¢in baz1 yontemler uygulanabilir. Bunlar:

* Olumlu Pekistirme Olasiligi: Arzu edilen bir davranis yapildiginda, olumlu pekistirici

uyarinin verilmesidir. Bir ¢alisanin, yapmis oldugu basarili bir isten dolay1r kutlanmasi,
olumlu pekistirme olasiligma verilebilecek bir 6rnektir. Olumlu pekistirme olasiliklari, bir

davranisin yapilma olasiliklarini artirmaktadir.

* Cezalandirma Olasiligi: arzu edilmeyen bir davranigin yapilmasi halinde, hos olmayan bir

uyaricinin (cezanin) verilmesidir. Isine ge¢ kalmayi aliskanlik edinmis bir calisanin {icretinde
kesinti yapilmasi gibi. Cezalandirma, gelecekte o davranisin yapilmasi olasiligini azaltacaktir.
Ancak Ogrenme kuramcilari, cezalandirmanin, davranisin degistirilmesinde ¢ok etkili bir

yontem olmadigini ileri stirmektedir.

» Kagma Olasiigi: Arzu edinilen bir davranisin yapildiginda, hos olmayan bir uyaricinin

ortadan kaldirilmasidir. Hos olmayan uyarict bireyin g¢evresinde halihazirda mevcut bir

uyaricidir. Birey olumsuz pekistiriciyi ortadan kaldirmak i¢in bir davranista bulunmak
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zorundadir. Ornegin; devamli soylenip sikdyet eden bir amiri susturmak igin bir raporu

tamamlamak gibi.

» Kacinma Olasiligi: Hos olmayan bir sonugtan kagmmak i¢in belli bir davranigin

yapilmasidir. Davranig yapilmadigi takdirde hos olmayan sonu¢ yasanacaktir. Yagmurdan

1slanmamak i¢in semsiye almak.

 Sonme Olasiligi: Bir davranigin pekistirilmemesini ifade etmektedir. Bireyin yapmis oldugu

davranis pekistirilmez. Bir yoneticinin ¢alisanin iyi performansini fark etmemesi buna

Ornektir.

Sonugsal sartlandirmanin, bir motivasyon araci olarak kullanilabilmesi i¢in sunlar gereklidir.
Eger personelin davranigi 6rgiit agisindan arzu edilen bir davranis ise, yonetici personelin bu
davranisi tekrar gostermesini arzu edecektir. Bu ise ancak bu davranisin 6diillendirilmesi(etki
kanunu) ile miimkiin olacaktir. Dolayisiyla Orgiit acisindan arzu edilen davranislar
odiillendirilirse bunlarin tekrarlanma olasilig1 ytikseltilmis olacaktir. Eger davranislar, orgiit
tarafindan “arzu edilmeyen” davranislar ise, yonetici bu tiir davranislarin tekrarlanmasini
istemeyecektir. Dolayistyla bu tiir davranislar cezalandirilirsa(etki kanunu), bunlarin
tekrarlanma olasilig1 azaltilmig olacaktir. Yani odiillendirme ve cezalandirma bu tiir
sartlandirmanin iki 6nemli elemanidir. Sonugsal sartlandirma kuramini bir motivasyon araci

olarak kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara dikkat etmelidir:

« Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davranislar agik ve segik olarak belirlenmelidir.
* Bu davraniglar personele duyurulmalidir.

* Miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir.

* Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Ciinkii araya girecek uzun bir zaman siiresi

sonucun davranislar tizerindeki etkisini azaltabilir (Kogel 2001: 520)

2.2.2.2. Vroom’un Beklentiler Kurami

Beklentiler kurami, motivasyonu saglayan bilissel durumlara odaklanarak ddiillerin davranisi
nasil yonlendirecegini agiklamaya calismaktadir. Teori temelde kisinin davraniginin kendisine
odill ya da arzu ettigi bir ¢ikt1 olarak donecegine inanmasi durumunda motive olacagmni
sOylemektedir. Davranisin sonucunda herhangi bir 6diil elde etmemesi durumunda ise, kisi o
davranis1 gostermeye motive olmamaktadir. Diger bir ifade ile beklentiler kurami, belirli

sonuc¢larin ifade edilmesi beklentisi ile bu sonuclarin gergeklestirilebilirlik ihtimali ve bu
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sonuglara verilen degerlerle ilgili olmaktadir. Bu teorinin temel 6nermesi soyledir: Yalnizca
ihtiyaclar ve istekler, davranisin fonksiyonu degildir. Bunlarla birlikte, sosyal ¢evre de
davranisin bir fonksiyonudur. Daha dogrusu bireyin ¢evresini algilamasi ve davraniglarinin

bi¢imi, davraniglarin temelinde yatan en 6nemli faktorlerdir (Keser 2006: 37-38).

Vroom’a goére, motivasyon kisinin aradigi degerlerle, belirli bir hareketin bu degerlere yol
agma olasiligina iligkin tahminin carpimidir. Bu iliskiyi asagidaki gibi formiile etmek

miimkiindiir:
Motivasyon= Arzulama Derecesi x Bekleyig

Bu model ii¢ temel kavramdan olusmaktadir. Bunlardan birincisi, Valens’dir. Valens bir
kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiillii arzulama derecesini belirtmektedir.
Belirli bir 6dil farkh kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanmaktadir. Bazilar1 boyle bir
odiilii son derece arzu ederken, bazilar1 da bu d6diile hig deger vermemektedir. Hatta baskalar1
icin, boyle bir 6diil, ugrunda gayret sarf etmeye degmeyecek bir degeri de ifade etmektedir.
Dolayisiyla bu tgiincii grup i¢in valens negatif olmaktadir. Valensi -1 ile +1 arasinda deger
alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Kisilerin belirli bir ddiile verdikleri deger,
bir bakima onlarm ihtiyaclarini tatmin etme degerini de gostermektedir. Netice olarak yiiksek

valens, kisinin daha fazla gayret sarf etmesine sebep olmaktadir (Kogel 2001: 520-521).

Bu modelin ikinci temel kavrami bekleyistir. Bekleyis, kisinin belirli bir davranigmnin belirli
sonuglar1 olacagl hususundaki inancinin giiclinii ifade etmektedir. Yani bekleyis, is gorenin
bir sonucu elde etmesinin, kendisini belli bir sonuca gétiirme ihtimaline iliskin yorumunu
yansitmaktadir. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa,
yani bunu bekliyorsa daha fazla gayret sarf edecektir. Bekleyis bir davranis-sonug iliskisi
olduguna gore bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger
kisi belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gérmezse, bekleyis sifir degerini
alacaktir. Diger durumda sayet davranis-sonuc iliskisinde kesinlik varsa, o zaman bekleyis
degeri 1 olmaktadir. Ornegin yaslt biri icin iicret disinda ileride elde edilecek emekli maas:
biiyiik bir dneme sahipken, gen¢ ve ¢alisma hayatina heniiz atilmis biri i¢in emekli aylig1 cezp

edici olmadig1 i¢in bu konudaki istek ve arzusu 6nemsiz konumdadir (Giilhan 1994: 24).

Modelin {igiincii kavrami ise, aragsallik kavramidir. Aragsallik, kisinin belirli bir gayret ile
belirli bir diizeyde performans gosterebildigini agiklamaktadir. Bu performans da belirli bir

sekilde odiillendirilmektedir. Bu 6diillendirme birinci kademe sonug olarak diisiiniilmektedir.
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Birinci kademe sonuglar, kiginin maagini artirilabilir. Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci
kademe sonug¢ olarak adlandirilabilecek amaglar1 gergeklestirmede bir ara¢ olmaktadir. Bu
ornekteki maas aslinda daha yiiksek bir statii elde etmek, etrafta taninmak, kisinin ailesini
daha iyi gegindirebilmesini saglamak igin bir aragtan ibarettir. Yoksa tek basina yiiksek bir
maasin bir anlami1 yoktur. Iste aragsallik birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara
ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig1 ifade etmektedir. Aragsallik
cesitli kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis ise gayret ile birinci kademe sonuglar arasindaki

iligkiye i1saret etmektedir (Kogel 2001: 521). Bu durum asagidaki sekilde ifade edilmektedir:

VALENS
GAYRET PERFOR- BiRINCi iKINCI TATMIN
MANS > DUZEYDE DUZEYDE | 7 OLMA
SSONUC SONUC
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 8 Vroom Motivasyon Modeli

Yoneticinin davranislarinin igletme amac ve stratejileri dogrultusunda yonlendirebilmesi igin
ileriye doniik beklentilerin olumlu olmasi gerekmektedir. Yoneticinin istedigi statiiye, odiile
ulagsmasina olanak verilmesi halinde motivasyon fazla olacak, bu da onun daha verimli ve
etkin calismasina olanak verecektir. Yoneticilerin gelecekle ilgili diisiinceleri, beklentileri
psikolojik durumuna gore degisebilecektir. Bu nedenle yoneticiyi olumlu yonde etkileyecek
bir calisma ortami yaratilmali ve yonetici isletme amaglarini gergeklestirebilecek sekilde

motive edilmelidir (Kogel 2001: 521).

2.2.2.3 Porter-Lawler Umit Kuram

Bu motivasyon modelini, Lawler ve Porter isimli diislinlirler Vroom’un kuramini bazi
orgiitsel kosullar1 ve gercekleri goz oniinde bulundurarak gelistirmislerdir. Diger bir deyimle
kurama onu gii¢lendirici bazi katkilarda bulunmuslardir. Bu katkilardan birincisi, kisinin
kendi basarisin1 degerlemesine bagl olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen
odiillendirme adaletine iliskindir. Diger bir ifade ile birey kendisine verilen 6diilii bagkalar1 ile
mukayese etmekte ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldigini

algiladig1 zaman doyumlulugu énemli &lgiide olumsuz bicimde etkilenmektedir. Ikinci olarak
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ise, Orgiitlerde is gorenin beklenen davranis giiclinii azaltan rol ¢atigmalarinin oldugu, bunun
da caba ve basarilar1 olumsuz bigimde etkiledigini ileri siirmektedirler. Isgdrenin icinde
calistig1 Orgiitte gérev tanimlar1 yapilmis, yetki ve sorumluluklar belirlenmisse bu takdirde
basarty1 ve gilidiilemeyi etkileyecek rol ¢atigsmalarina rastlanabilinmektedir. O halde olumlu

bir orgiitsel yap1 ve plan giidiilemeyi kolaylastirmaktadir (Kogel 2001: 525).

Porter ve Lawler’in gelistirdigi bu motivasyon modeli, Odiillerin tatmine yol actigi ve
performansin bazen odiillere gotiirdligli varsayimma dayanmaktadir. Bu nedenle Porter ve
Lawler tatmin ile performansin bir baska degisken ile yani, odiiller ile baglandigimi
varsaymaktadirlar. Porter ve Lawler 1yi performansin odiillere yol actigini, bunun da sekil
9’da gosterildigi gibi tatmin sagladigini gérmektedirler. Bu kavram tatmin olma sonucu
performansin olusturdugu sekildeki neoklasik goriisiin tamamen tersi konumundadir (Kogel

2001: 525).

Model ile 6diil saglayan performans gosterilmektedir. Porter ve Lawler iki tiir icsel ve digsal
odiilii birbirinden ayirmaktadirlar. igsel odiiller, bir kimseye yaptig1 iyi performans
dolayisiyla kisinin kendisi tarafindan verilmektedir. Bu 6diiller, basar1 duygularini ve Maslow
tarafindan tanimlanmis olan iist diizey gereksinimlerinin karsilanmasmi kapsamaktadir.
Sekilde i¢sel odiiller ile performans yarim dalgali bir ¢izgi ile birlestirilmektedir. Porter ve
Lawler is yapismin ancak bir kimseye iyi bir is basarmis olma duygusunu verebilecek kadar
degisken ve gilic oldugu sOylemistir. Bu nedenle ¢alisan kimsenin kendi kendisini
odiillendirebildigi hallerde igsel odiillerin iyi performans ile direkt iligskili olabilecegine
inandiklar1 i¢in sekilde icsel odiiller ile performans: yar1 dalgali bir ¢izgi ile
birlestirilmektedir. Digsal Odiiller organizasyon tarafindan verilir ve esas itibariyle asagi
kademe gereksinimleri karsilamaktadirlar. Bu gruptaki odiiller {icret, terfi, statii ve is
giivenligi gibi konular1 icermektedir. Porter ve Lawler, digsal ddiillerin performans ile zayif
bir baglantis1 oldugu goriisiindedirler. Bu goriislerini sekilde tam dalgali bir ¢izgi ile
gostermektedirler. Bu zaman zaman digsal ddiillerin performans ile iliskisi olmadigi anlamina
gelmektedir. Su noktanin belirtilmesi gerekir ki, bir seyin bir kimse tarafindan 6diil olarak
diistiniilebilmesi i¢in o kimsenin o ddiile olumlu yonden deger vermesi gerekmektedir. Aksi

halde bu 6diil olarak diisiiniilememektedir (Kogel 2001: 525).

Sekil 9°da gerek igsel, gerekse digsal ddiiller, kisi tarafindan umulan uygun odiiller araciligi
ile dolayli olarak tatmine baglanmaktadir. Bu degisken bir kimsenin yaptig1 is sonucu kendi

kanisina gore almasi gerektigine inandig1 ddiillerin miktarmi gosterir. Bu degiskenin, kisinin
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kanisinca organizasyondaki Ozel pozisyona gore saptanmasi gereken oOdiil miktarini
kapsayabilecek sekilde genisletebilmesi de miimkiindiir. Bu nedenle, Porter ve Lawler tatmin
unsurunu bir noksanlik o6l¢ilisii olarak kabul etmektedirler. Tatmin, kisi tarafindan uygun
olarak beklenilen 6diil ile fiilen alinan 6diil arasindaki fark yoluyla saptanmaktadir. Eger
fiillen ulasilan 6diil beklenilenden daha biiyiik veya fazla ise, 0 zaman “tatmin” olma durumu
ortaya ¢ikmaktadir. Aksi durumda ise tatmin olmama hali dogmaktadir. Kiginin tatmin
olmasmnin veya olmamasinin derecesi fiil o6diil ile beklenen 06diil arasindaki farkin

biiyiikliigiine bagl olmaktadir (Hicks 1981: 230-231).

Beklenen
Uygun
icsel Odailler
Oduller
Performans |
( Basar1 ) \
Tatmin
Digsal
Oduller

Sekil 9 Porter ve Lawler’in Kuramsal Modeli

Organizasyonun etkisine ragmen i gorenin motivasyonu ile ilgili sorumlulugun biiyiik bir
kismi ¢alisan bireye bagli olmaktadir. Bu nedenle, ¢alisan bireyin motivasyonu veya tatmin
duymasi, o kimsenin performansina bagli durumdadir. Clinkii performans o kimsenin odiillere
verdigi deger; ¢abanin 06diil ile sonuc¢lanmasi olasiligi; kisinin sarf ettigi gayret; sahip
bulundugu yetenek ve nitelikler ve kendisine diisen islerle ilgili diislinceler yoluyla biiyiik
capta etkilenmektedir. Porter ve Lawler hazirladiklar1 bu modelin motivasyon alanindaki
kesin ve son s6z oldugu veya kisinin is tutumu ile performansi arasindaki iliskileri tiimiiyle
acikladig1 iddiasinda degildirler. Onlarin amaci bazi 6nemli degiskenleri ve bunlar arasinda

var olduguna inandiklari iliskileri gostermektir (Hicks 1981: 230-231).

2.2.2.4 Adams’in Esitlik Kuramm

Adams adli diigiiniir, ABD’nin General Electric isletmesinde giidiileme konusunda bazi

arastrma ve deneylerde bulunarak 6diil adaletinin ¢alisanlar1 siirekli giidiilemek ve tesvik
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etmek bakimindan ¢ok 6nemli olduguna isaret etmektedir. Adams incelemelerde bireylerin
kendilerine verilen odiillerle baskalarina verilen odiilleri daima karsilastirdiklarini ve
kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariyr gosteren kimselerle ne oranda esit
oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir. Bu karsilastirmada bireyler kendilerinin
orgiite sunduklar1 girdiler veya degerler olarak; emekleri, zekalari, bilgi, tecriilbe ve
yetenekleri ile buna bagli olarak ortaya koyduklari basarilarint gostermektedir. Buna karsilik
orgiitten sagladiklar1 odiiller olarak; iicret ve statii artiglari, primler, ikramiyeler gibi sosyal
yardimlar, yonetsel yetkiler ve kaynaklar ile is giivenligi ve isyeri kosullarmi iyilestirme ve
benzeri hususlar gelmektedir. Bireyler 6diil adaletini belirlemek i¢in bu iki unsurun
birbirlerine oranlarmi karsilastirmaktadir. Eger bir esitsizlik varsa 6diil adaletinin bozuldugu
ve bir dengesizlik halinin ortaya ¢iktigi gozlenmektedir. Eger aradaki fark aleyhine ise isi
yavaslatmakta, lehine ise ¢ok calismaya tesvik etmektedir. Isletmede &diil dagitiminda

herhangi bir esitsizlik yoksa bireyin motivasyonu iizerinde bir olumsuzluk goriilmeyecektir
(Luthans 1992: 199).

Bireye Verilen Odiiller Digerlerine Verilen Odiller
Bireyin Sundugu Girdiler Digerlerinin Sundugu Girdiler
Sekil 10 Esitlik Kurami

Yukaridaki dengenin bozulmasi halinde, dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden kisi bu
tatminsizligin baskisindan kurtulmak i¢in kendi 6diillerini artirma yollarini arastiracak, bunda
basariya ulasamadig takdirde ise isletmeye sundugu girdi ve degerlerin miktarini azaltacaktir.
Bunun yaninda, dedikodular ve yipratma faaliyetlerine girerek diger kisilerin 6diillerini
azaltma ya da morallerini bozarak sunduklari1 girdilerin veya degerlerin azalmasina neden
olabilecekleri de s6z konusudur. Bunlar bireyin kisilik ve etkileme giiclerine bagli olarak
ortaya c¢ikmaktadwr. Su halde amac¢ daima 6diil adaletinde esitlik ve denge aramadir.
Davranislar bu amaca yonelmektedir. Aslinda birey kendi oraninin diger bireylerin oranindan
fazla oldugunu algiladig1 hallerde her ne kadar bencil davransa da belirli bir huzursuzluk
duyacak ya da mutlaka haksizliga ugradimmmn farkma varacak olan c¢aligma arkadaslarmin
kiskancglik ve baskilar1 altinda bulunacaktir. Su halde birey, kendisi ile diger calisma

arkadaglar1 arasinda esitligin ve dengenin saglandigina inandig1 zaman huzura kavusmus
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olacaktir. Eger esitsizlik devam etmekte ise birey dayanma giiclinlin sona erdigi noktada
orgiitten ayrilma kararin1 verecektir. Birey Orgiitten ayrilmamak icin direng gosterse de orgiit
icindeki sosyal iliskileri olumsuz sekilde etkilenecek ve olasi bir yalnizliga itilmis olacaktir

(Yasar 2006: 57-58).

Odiil adaletinde bir denge aramanin esas olduguna iliskin goriisler orgiitlerdeki, diismanlik,
kin, aswr1 hirs ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi yoniinden
onemlidir. Ancak, bireylerin alg1 ve degerleme yoniinden ¢ok degisik olduklar1 ve nesnel
olmayan bi¢gimde davrandiklar1 hatirlanacak olursa nesnel bir denge kurammin hayal oldugu
sonucuna varilacaktir. Bu nedenlerden dolay1 da orgiitlerde s6z konusu olumsuz duygular ve

bunlarm ortaya ¢ikardig1 ¢catigmalar 6nlenememistir (Yasar 2006: 57-58).
Bu teoriyi personelini motive etmek igin kullanan bir yonetici su hususlara dikkat etmelidir:
* Bu teorinin agirlik noktasi esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi tizerindedir.

* Esitlik ve esitsizlik, personelin isletme i¢inde ve isletme disinda yaptiklar1 karsilastirmalarin

bir sonucu olarak algilanmaktadir.

* Esitsizlige kars1 gosterilecek tepki degisik sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Yasar 2006: 57-
58).

2.2.2.5 Edwin Locke’un Ama¢ Kuram

Amag kurami, 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore; davranisin
temel nedeni bireylerin bilingli amag ve niyetleridir. Bu teoriye gore, her birey kendine ait bir
takim amaglar belirlemekte ve bu amaglar, onun motivasyon derecesini etkilemektedir.
Belirlenen amaglar, kisiye, yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda ne kadar ¢caba gosterilmesi
hakkinda bilgi vermektedir. Teori ve davranislarin nedenlerini, kisilerin bilingli amaclar1
olarak gormektedir. Yani kisi kendisine birtakim amaclar saptamakta ve davraniglarin1 bu
amacglar1 elde etmeye yoOnelik olarak gerceklestirmektedir. Locke, buradan hareketle is
basarisii etkileyen motivasyon kaynagini amaglar1 6zellikleriyle iligkilendirmistir. Yiiksek

motivasyonu saglamak i¢in amagclarin 6zellikleri sunlar olmalidir:
e Amaclar agik ve net olmali, genel ifade eden amaclardan ka¢inilmalidir.
e Amaclar onu gerceklestirecek kisi tarafindan sahiplenilebilmeli ve benimsenmelidir.

e Amaglar iddiali olmalidir (Keser 2006: 43-44).
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Locke; amacin, belirli bir isin nesnesi oldugunu ifade etmektedir. Ornegin; giinde 10 km. yol
asfaltlamak(is) veya 10 ton mal {iretmek(ig) birer amagtir. Belirlenmis amaglar, zorluk
dereceleri ne kadar yiiksek olursa olsun o derecede yiiksek performans saglamaktadirlar.
Amag belirlemenin ti¢ 6zelligi vardir. Belirginlik, giiclik ve yogunluk. Belirginlik, amacin
sayisal Ol¢ii degeridir. Giicliilk, amaca ulasabilme yeterliligidir. Yogunluk ise amaca nasil
ulasilabilecegini belirlemektir. Amag belirleme bes asamada gerceklesmektedir. ilk asama;
imkanlar agisindan amag belirlemeye hazir olmanin anlasilmasi devresidir. Ikinci asama;
calisanlarin iletisim, egitim, hareket planlar1 yolu ile amag¢ belirlemeye hazirlanmasi
devresidir. Uciincii asama; yoneticilerin ve ¢alisanlarin amaglar1 dzelliklerini belirleme ve
anlama devresidir. Dordiincili agsama; belirlenen amaclar i¢in gézden gecirme ve diizeltmelerin
yapilma devresidir. Besinci asama ise; belirlenmis amaclarin basariya ulasma derecelerini

kontrol i¢in son bir gozden gegirme devresidir (Keser 2006: 44-45).

Birey motivasyonunda bu teoriyi kullanan ydnetici amaglara gore yoOnetim bigimini
kullanacaktir. Amaglara gére yonetim, bir organizasyonda iist ve astlarin amaclarin birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarmmi ve ulasacaklar1 sonuclar1 birlikte kararlastirdiklar1 ve
belirli donemlerde bu amaglar ve sonuglarin gerceklesip gergeklesemedigini birlikte

inceledikleri bir sitirectir (Keser 2006: 44-45).

Cevresel olaylar, bilis, degerlendirme, amag saptanmasi, is basarimi ¢alisanin beklentilerini
etkilemektedir. Kuramin agirlhik noktas1 ise Ozendiriciler-amag-is basarimi iligkisi

olusturulmaktadir. Locke ve arkadaslar1 amaci, bireyin bilingli olarak yapmaya calistigi sey

olarak tanimlamislardir (Keser 2006: 44-45).

Bu kuramda amag saptamanm hem bilissel hem de giidiisel etkileri bulunmaktadir. Yapilan
arastirma sonuglarinda, 6zendiriciler ne olursa olsun, bilingli olarak bir amag belirleyen
bireylerin is basarimmin yiiksek oldugu, amaglarin ¢alisanlarin gosterecegi ¢aba ile yoniinii
etkileyerek is basarimi iizerinde etkisi oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Amaglara iliskin geri
bildirim, is basarimini artirmaktadir (Keser 2006: 44-45).

2.3. Motivasyon Arag¢lan

Kisileri harekete geciren kuvvet olarak tanimlanan motivasyonda ana hedef, ¢alisanlarin
verimli, etkili ve istekli ¢alismasini saglamaktir. Herhangi bir durum karsisinda ¢alisanlarin
motivasyonunun yiikseltilmesi ya da harekete gegirilmesi i¢in sirketler cesitli motivasyon

araglar1 kullanmaktadirlar. Bu araglar, ¢alisanlarin ise olan yaklasimlarmin iyilestirilmesi ve
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bunun siirekli kilimmasi agisindan ¢ok dnemlidir. Motivasyon araglarinin se¢iminde bireysel
ve kurumsal farklhiliklar g6z Oniinde bulundurulmalidir. Motivasyon araglar1 ekonomik,

psiko-sosyal ve Orgiitsel ve yonetsel araclar olmak tizere lige ayrilmaktadir (Giiriiz ve Giirel,
2006).

2.3.1. Ekonomik Araclar

Calisanlarin en biiyiik ¢alisma sebeplerinden birisi ekonomik temele dayanmaktadir. Kisiler
elde ettikleri maddi gii¢ ile kendi yasam kalitelerini en iist diizeye tagimak isterler. Bu acidan
bakildiginda ekonomik motivasyon araglart 6nem kazanmaktadir. Bu boliimde ekonomik

motivasyon araglari bes alt baglikta incelenecektir.

2.3.1.1. Ucret

Ekonomik araglar igerisinde en gbézde olani iicrettir. Calisanin verdigi emek karsiligi

kazandig1 maddi giice licret denir. Bir kisiyi calistig1 kurumda tutan en dnemli faktorlerden
birisidir (Akat vd, 1994: 216).

F.W Taylor ¢alisan1 daha 1yi ¢alismaya motive eden ana parametrelerden birinin ytiksek ticret
almak oldugunu savunmustur. Bu savin iki temel dayanagi bulunmaktadir. Birincisi kisinin
ihtiya¢ duyabilecegi ya da isteyebilecegi hizmet ve mallar1 temin etme olanaginin artmasidir.

Diger dayanak ise yiiksek {icretin kiginin statiisiine yaptig1 olumlu katkidir (Pekel, 2001: 27).

Tatmin edici bir iicret calisanlara giiven vermekte, ait olma ve baglilik hissini arttirarak
calisanlar1 daha iyi is yapmaya motive etmektedir. Motivasyonu yukarida olan bir ¢alisanin
verimliligi artacak ve performansi ylikselecektir. Dolayisiyla motivasyon ile iicret arasinda
sik1 bir bag bulunmaktadir. Bunu kanitlamak adina bilim adamlar1 tarafindan yapilan bir¢ok
arastirma, 6denen ticret miktarlarin kisinin motivasyonunu etkileyen birincil faktdrlerden

biri oldugunu goéstermistir (Pekel, 2001: 28).

Orgiitlerdeki iicret skalasim belirlemek fazlasiyla onem arz etmektedir. Bunun igin goz
oniinde tutulan ¢esitli faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler; calisanin bilgi, egitim, beceri ve
caliskanlik diizeyi, yapilan isin risk seviyesi, calisanin baglilik ve sadakati seklinde
belirtilmektedir. Orgiitlerin dikkat etmesi gereken bir diger konusu ise ¢alisan iicretlerindeki

artiglarin adil bir bigimde yapilmasidir (Pekel, 2001: 28).

Insanlarin bilyiik ¢ogunlugu yasamii idame ettirmek amaciyla yeterli bir maasa sahip olma

amacindadir. Bu yiizden kazamilan iicret kisi icin en onemli motivasyon aracidir. Ucretin
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isletmelerde &zendirici olarak kullanilmasi iki sekilde olabilmektedir. Ilki iicret artis ve

azalisidir. Tkincisi ise iicretin ddenme seklidir (Sapancali, 1993, 5.59).

Yapilan tcret artiglar1 ilk asamada olumlu sonu¢ vermektedir. Ancak bu etki siirekli
olmayabilir. Bunun iyi degerlendirilmesi gerekir. Ayrica {icret artig1 ile motivasyonun dogru
olup olmadig1 da bir tartigma konusudur. Siirekli maas artigina alistirilan ¢alisanlarin motive
olmak i¢in iicret endeksli olmaya aligmasi isletmeyi ¢alisanina aywracagi ekonomik giic

acisindan zor durumda birakabilir (Artan, 1981, s. 132).

2.3.1.2. Primli Ucret

Ekstra calisma ve ¢aba sonucu olusan yiiksek kar miktar1 ya da faydalar sadece hissedarlara
ve list yonetime giderse, calisanlar bu durumun adil olmadigia inanmaya baslar. Bu durum
isteklerini yitirmelerine, motivasyonlarini kaybetmelerine ve islerini ihmal etmelerine sebep
olur. Sirketler bu problemin 6niine ge¢mek adma, asgari performans lizeri bir basariy1
odiillendirme yoluna gitmislerdir. Primli {icret sistemi konusunda c¢esitli goriisler
bulunmaktadir. Bazi otoriteler primli iicret sisteminin ¢alisanin performansina zarar verdigini
savunur. Kisa vadede akilli bir tutum gibi goziiken bu sistem uzun vadede sirketin gelecek
planlarma ters diismektedir. Ozelikle ekip calismasini yok etme, diismanlik hissini ortaya
cikarma, kaliteyi diistirme gibi negatif etkiler goriilebilir. Bu tarz negatif yonleri minimize
etme kaydiyla primli {icret sistemi calisan motivasyonun yararli bir ekonomik arag

olabilmektedir. (Pekel, 2001: 29-30).

2.3.1.3. Kara Katilma

Calisanlarin performanslarindaki gelisme ve verimlerindeki artis durumlarinda sirketin karini
paylagsmalart durumuna kara katilma denir. Kara katilma sistemindeki temel mantik,
isletmenin donem sonu elde ettigi karmin bir kismini ¢alisanima birakmasidir. Calisani kara
ortak etmek aidiyet duygusunu arttiran ve calisanin iyi performans gostermesi halinde sirketi
daha iyiye yerlere tagiyabilecegi ve bu sekilde daha ¢ok fayda elde edebilecegine inandiran bir
durumdur. Bu yontem c¢ok eski ve gegerli bir yoldur. Primli iicret sisteminin aksine kara
katilma, takim ¢aliymasia ve koordinasyona tesvik eden bir yapidir. Bu asamada elde edilen
karin dagitimmin adil ve tatmin edici olmasi1 dnemlidir. Aksi takdirde ¢alisan motivasyonu
olumsuz etkilenebilir. Kar1 paylagsma hizli biiyiiyen ve kar marjin1 siirekli arttiran firmalar i¢in

akilli bir yontemdir (Pekel, 2001: 30).
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2.3.1.4. Ekonomik Odiiller

Yoneticiler calisanlarindan istedikleri katkiyr gordiikleri durumlarda c¢alisanint parasal
odiillerle tesvik etme yoluna gidebilir. Parasal oOdiller c¢alisan ihtiyacin1t uygun
diizenlendiginde biiyiikk bir motivasyon araci olmaktadir. Yaratict bir fikir, yiiksek
performans, dikkat cekici bir yenilik, yiiksek kalite, diisiik kaza oranlar1 ve devamsizlik gibi
olumlu wunsurlar ekonomik d&diillerin verilmesi i¢in uygun sebeplerdir. Ekonomik
odiillendirme yontemi sinir bir gecerlilige sahiptir. Adil ve 6zenli kullanilmadig: takdirde
fayda yerine zarar getirebilir. Giinlimiizde bir¢ok isletmenin g¢esitli bigimlerde ekonomik
odiillendirme aracglar1 bulunmaktadir ve bu araglarin ¢alisan motivasyonu tizerindeki etkisi
yadsmamaz. Ekonomik odiillendirmelerin ¢alisanlarin ihtiyaclar1 6lglisiinde yeterli miktarda

kullanilmas1 dogru olacaktir (Pekel, 2001: 31).

2.3.1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari

Calisanlarin islerine motive olmalarinda orgiitlerin ¢alisanlarina her konuda sunmus olduklari
orgiitsel destegin ve yardimlarin biiyiik bir 6nemi bulunmaktadir. Daha iyi kosullarda emekli
olma firsati, emeklilik sigortasi, 6zel saglik sigortasi, gerekli oldugunda sorunsuz bir sekilde
saglanan ticretli veya licretsiz izinler, ulasim, yemek, giyecek, kira, ¢cocuk ve es yardimlar1 ve
diger orgiitlerle kiyaslandiginda daha g¢ekici olan benzer unsurlar, ¢alisanin isinden memnun
olmasma ve kendini giivende hissetmesine katkida bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda
calisanlara sunulan sosyal yardimlarm ya da kolayliklarin ¢alisan1 motive eden 6nemli araglar

arasinda yer aldig1 ortaya ¢ikmistir (Wong ve Pang, 2003 , s.551).

Daha iyi c¢alisma ve yasam olanagi saglayan ekonomik yararlarin yam sira servis, 0gle
yemegi, ¢ay-kahve servisi, 0zel saglik sigortasi, giyecek yardimi gibi yardimlar igletmelerin
calisanlarma  sunabilecegi  sosyal yardimlar ya da  kolayliklar  igerisinde

degerlendirilebilmektedir (Olger, 2005, s.3).

Sosyal yardimlarin amaglarmin  ve kosullarinin  belirlenmesi, bunlardan nasil
yararlanabilecegi, biitceleme yapilmasi, sorumluluklar vb. parametreler isletmeler tarafindan
tespit edilmelidir. Her ¢alisanin farkli ihtiyaclarinin g6z 6niinde bulundurulmasi ve sosyal
yardimlarin bu dogrultuda 6zendirici olmasina dikkat edilmelidir. Sosyal yardimlar isletmeler
acisindan biiylik maddi kiilfetlerdir. Fakat calisanin motivasyonu ve isine odaklanmasi adina

cok faydalidir. Calisganda yaratilan giiven hissi performans artist ile dogru orantilidir (Pekel,
2001, s.31-32).

47



2.3.2. Psiko-Sosyal Araclar

Calisan motivasyonunu saglama asamasinda bir diger secenek de psiko-sosyal araglari
kullanmaktir. Psiko-sosyal araglar calisanin mutsuz ve stresli oldugu donemleri agmada etkili
motivasyon arttirict unsurlardir. Calisanlar birer ekonomik varlik olma yaninda sosyal birer
varlik olarak da goriilmelidir. Onceden ¢ok dnemsenmeyen psiko-sosyal araglar giiniimiizde

biiyiik 6nem arz etmektedir (Keser, 2006, $.167).

Psiko-sosyal araglar olarak; bagimsiz ¢alisma olanaklari, 6zel yasama saygi, takdir etme ve
isletmenin basarisindan sorumlu tutma, sosyal katilim, ¢evreye uyum, Oneri sistemi ve ceza

sistemi gibi unsurlar gosterilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s.156-164).

2.3.2.1. Bagimsiz Calisma Olanaklan

Yapilan bilimsel arastirmalar c¢alisanin siirekli kontrol ve baski altinda tutulmaktan
hoslanmadigini gostermekte ve bagimsiz calisma imkanma sahip ¢alisanlarin motivasyonunun
oldukca yiiksek oldugunu gostermektedir. Bagimsiz calisma kosullar1 ¢alisana 6zgiir bir
bigimde igini yapma imkani vermektedir. Bu 6zgiirliikk imkan1; verimi arttirmak, devamsizligi
onlemek, isletme i¢i huzuru arttirmak, sorumluluk duygusunu gelistirmek ve is tatminini
saglamak gibi yararlar saglamaktadir. Bir diger deyisle ¢alisan baski ve stres ortaminmn negatif
etkilerine maruz kalmaksizin c¢alisabilmektedir. Insanlarmm cogu karakterleri acismdan
inisiyatif kullanma, emir almay1 sevmeme gibi 6zelliklere sahiptir ve karakterlerine aykiri

davraniglar gordiiklerinde is ortamindan uzaklasirlar (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003,
s.132).

Bagimsiz ¢alisma, isini yaparken kendini 6zgiir hissetme, inisiyatif kullanabilme ¢alisanlarin
benlik duygularini doyurmak agisindan 6nemsedigi bir konudur. Kisi 6zgiirliigiine sahip

oldugu siirece kendini degerli ve grubun bir tiyesi gibi hisseder (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003,
5.156-164).

Birey bir isi tamamladiginda, bunu kendi cabalariyla basardigma inanirken isin sonunun
basarisizlikla neticelenmesi halinde s6z konusu neticeyi kendi ¢abasmin bir eksikligi olarak
gormelidir. Bireye isinde bagimsizlik verilmesi, ulastig1 basarinin ya da basarisizligin kendi
¢abasmin ve sorumlulugunun bir sonucu oldugunu anlamasini saglamaktadir. Boylelikle birey

isi bagarmak i¢in daha fazla sorumluluk alacak ve daha ¢ok caba harcayacaktir (Lawler 111,
1994, 5.202) .
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2.3.2.2. Deger ve Statii

Statii Latince ayakta durus anlamma gelen bir kelimedir ve kisinin toplumdaki yerini ifade
etmektedir. Calisanlar i¢in statii saygmhigin bir belirtisidir. Goriilen saygi kisiyi mutlu ve
motive etmektedir. Tiim c¢aliganlar, orgiitteki diger calisanlar ve yoOneticiler tarafindan
begenilme ve takdir gorme gereksinimi hisseder. Bu da deger ve statii isimli psiko-sosyal
aracin1 dogurur. Isletmeler calisanlarina belirli bir deger ve statii vermelidirler. Boylelikle
bunu hisseden ¢alisan isine daha rahat motive olabilir. Aksi durumlarda ¢alisan kendini
degersiz hissederek isten uzaklasabilir. Deger ve statii manevi agidan calisan1 tatmin eden bir
aractir. Yoneticisi tarafindan takdir goren bir ¢alisan biiyiik bir haz duyacak ve isini daha iyi
yapacaktir. Calisanlara isletme i¢inde adil degerler ve statiiler verilmesi, ¢alisanlar1 daha

iyisini yapmaya 6zendirmektedir (Incir, 1984, 5.67) .

Deger verme ve statii lizerine yapilan bilimsel bir ¢alismada; kisilerin bazen maddi
odiillendirmelerdense sosyal cevreleri tarafindan takdir gormeyi tercih ettikleri tespit
edilmistir. Iyi yapilan bir is ardindan herkes i¢inde tebrik edilmenin daha énemli oldugu

belirtilmistir (Arzova, 2001, s.21).

Statii, bireyin yap1 i¢ginde iggal ettigi yeri tayin ettiginden, insanlar1 ¢alistirmanin yollarindan
birisi de ona yiiksek statii vermektir. Statiiniin ise hiyerarsik degil fonksiyonel anlamda
verilerek, yani insana yaptigi isin o isletme i¢in ne kadar 6nemli oldugu fikrinin asilanmasi

onem kazanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s.159).

Bireyin orgiitteki list ve astlarindan gordiigli saygi ve itibar, kisi i¢in biiyiik bir motivasyon
aracidir. Pek cok kisi orgiitte aranan adam veya bir diger deyisle vazgecilmez adam olmak

icin cabalamaktadir. Orgiit ici sosyal statii kisiye ailesi, 6zel ¢evresi ve memleketinde sayg1 ve

iistiinliik kazandirmaktadir (Peker ve Aytiirk , 2000, s.297).

2.3.2.3. Ozel Yasama Sayg1

Calisanin tam anlamiyla isine odaklanabilmesi i¢in 6zel hayat1 konusunda kafasinda herhangi
bir soru isareti olmamas1 gerekir. Kisinin bu tarz sorunlar1 yoneticileri tarafindan saygi ile
kargilanmali ve gerekli yardim yapilmahdir. Calisana bu sekilde yaklasildiginda, calisan
kendisi degerli hissedecektir ve igini yapma konusunda motivasyonu yiikselecektir.
Calisanlarm kisilik ve karakterlerini saygi duymak gerekir. Bunu saglamada en iyi yol onlarin

duygu ve diisiincelerine hakim olup, onlara s6z hakki vermektir. Bu sekilde ¢alisanlara kisisel
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giiven hissettirilebilir. Calisan kendi 6zel yasami ve c¢ikarlarini isletmeninki ile ayni

dogrultuda tutarak katkisini arttiracaktir (Pekel, 2001: 34-35).

2.3.2.4. Takdir Etme ve Isletmenin Basarisindan Sorumlu Tutma

Calisanin elde ettigi basarilar sonucunda iistleri tarafindan yazili ve sozlii olarak dviilmesi ve
isletmenin basarisina ortak edilmesi bir diger psiko-sosyal motivasyon aracidir. Takdir ve
Ovgiilerin sosyal ¢evrenden, astlardan ve diger kurumlardan dahi gelmesi biiyiik bir

motivasyon kaynagidir (Peker ve Aytiirk, 2000: 297).

Oviilme ve takdir edilme hisleri kadar motivasyonu canlh tutan pek fazla faktor
bulunmamaktadir. Ozellikle toplum éniinde yapilan dvgii ve takdirler kisiye taninma, deger

kazanma, 6rnek alinma gibi yararlar saglamaktadir (Dornan, 2001: 175).

Ekonomik araglar ¢alisan1 motive etmede biiylik 6neme sahip olsalar da, insanin ruhsal agidan
1yl hissetmesi i¢in deger gordiiglinii ve fark yarattigmi bilmesi gerekir. Calisanlar fark
yarattiklarini, kazandirdiklar1 basarilar1 yoneticilerden duymak ister. Yiiksek egitim
seviyesine sahip ve refah diizeyi yiiksek olan iilkelerde kisiler ekonomik motivasyon
araclarmna kiyasla manevi tesvik araglarmi tercih etmektedirler. Is yerini ve ¢alistig1 ortami

sevmede insani en ¢ok motive eden faktor takdir edildigini bilmesidir (Pekel, 2001: 35-36).

Insanlar1 takdir etmek ve onlara isletmenin deger verdigini gdstermek bu kadar kolay, etkili
ve maliyeti hi¢ yokken bu yontemin az kullanimi ise biiyiik bir soru isaretidir. YOneticinin

caliganini 6vmesi en etkili motivasyon aracidir ve ihmal edilmemelidir (Bakan, 2004: 243).

2.3.2.5. Sosyal Katihhm

Insanlar bir yere ait olmak isterler. Her insan bu gereksinime sahiptir ve bu yonde caba
gosterir. Toplumsal gereksinimler, her kiiltiir icin farklihk gosterir. Bireyler iginde
bulunduklar1 kiiltiire ve geleneklere uygun bir sekilde toplumda kendine yer ararlar. Birey
karsilikli sevgi baglarmin bulundugu kisilerle iliski kurmay1 arzular ve 6nem verdigi gruplara
kabul edilmek ister. Yonetim kadrolarinin ¢ogu calisanlarinin bu ihtiyaglarmi géremezler ya
da es gegerler. Bu tarz durumlarda ¢alisanlar, bicimsel olmayan gruplara ve sendikalara tiye

olarak bu gereksinimlerini karsilamaya ¢aligirlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, 5.149).

Sosyal katilma gereksinimi kapsaminda ilk once bir gruba {iye olma ve biitlinlesme istegi
calisan1 grubun tyesi oldugu ve belirli bir yere sahip bulundugunu ispata yoneltirken, daha

sonra nelerin olup bittigini 6grenme arzusu uyanmakta ve ¢alisan grubun yasantisini
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benimsemekte ve bu gruba ait olmanin onurunu duymaktadir. Sonug itibariyle ¢alisan, grup
degerlerini kendi degerleri gibi benimseyerek grup varligmin siirdiiriilmesini tistlenmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, 5.149).

Sosyal katilimlar iki sebepten Otiirii Onem arz etmektedir. Bunlardan ilki ¢alisanlarin bos
zamanlarini degerlendirme imkani bulmasidir. Boylelikle kendi aralarinda ve yoneticileriyle
kaynasabilmektedirler. Ikinci olarak, sosyal katiimlar kendi dogal liderlerini
yaratabilmektedir. Biitlinliyle bakildiginda sosyal katilimlar; ¢alisanlar1 isletmeye baglayan,

isletmeyi sevdiren ve motive eden geleneksel araglar arasinda sayilmaktadir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003, s.149).

2.3.2.6. Cevreye Uyum

Calisanlar i¢in is yeri sartlarinin diger adiyla ¢evresel sartlarm iyi bicimde diizenlenmesi
calisanlar1 motive eden dnemli bir unsurdur. Isletme igindeki 1s1, aydimlatma, giiriiltii, uygun
arac ve gerecler ve bunun gibi fiziksel parametrelerin, bunun yaninda psiko-sosyal sartlarin
uygunlugu calisanin yiiksek bir performans gdstermesi iizerinde etkili olmaktadir. Ise yeni
baslayan caliganlarin igletme i¢i uyum siirecinin en hizli sekilde asilmasi gereklidir. Aksi
halde calisanin basar1 olasilif1 c¢ok diisiiktiir. Hali hazirda calisanlar1 bir grup olarak
disiiniirsek yeni ¢alisan kendini bu gruba kabul ettirmek i¢cin ugrasmak zorunda kalmaktadir.
Eger calisan grup igerisinde diglanirsa bu durum biiylik sorunlara yol agabilir. Burada
yoneticilere onemli roller diismektedir. Yoneticiler yeni gelen c¢alisanlar gerekli yardimi

saglamalidir. Boylelikle ileride olusabilecek gruplasmalarin Oniine gecinilebilir (Basaran,
1991).

2.3.2.7. Oneri Sistemi

Oneri sistemi son yillarda isletmelerin sik¢a kullanmaya basladig1 modern bir psiko-sosyal
motivasyon aracidir. Bu sistemde ¢alisanin isletmeye sundugu her goriis biiyiik bir 6nem tasir.
Sunulan Oneriler hem ¢alisanlara degerli hissettirir hem de sirketin eksik oldugu bir konuda
kendini diizeltmesini saglayabilir. Ornegin; giysi iireten American Strap adli isletmede galisan
bir isci derileri tutturmak i¢in yeni bir dikis sekli 6nermistir. Bu 6neri incelendiginde, dikis
seklinin her dikilecek parca basi 15 saniye tasarruf ettirdigi anlagilmigtir. Boylelikle yilda 833

saat zaman tasarrufu saglanmistir (Nelson, 1999).

Calisanlarmn isletmeyi ilgilendiren tiim konulara aktif katilimmin saglanmasi ve dinamizmin

artirilmasi onlara fikir danigmaktan gecer. Siirekli gelisim programlari, 6neri kutular1 ve kalite
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yonetimi gibi uygulamalar calisanlarin iiretim kalitesini arttirmakta ve yararli Onerilerin
ortaya atilmasimi tesvik etmektedir. Calisanlardan gelen olumlu 6neriler hem sirketin hem de
calisanin yararina olmaktadir. Uygulamaya konan yararh fikirler ile ¢calisma ortamlarindaki

eksiklikler ortadan kaldirilirken pozitif etkiler artmaktadir (Nelson, 1999).

Calisanlarin diistincelerini ve Onerilerini rahatlikla iletebildigi isletmelerde demokratik bir
anlayis oldugu aciktir. Burada 6nemli olan sunulan goriislerin titizlikle incelenip uygulamaya

konulabilmesidir (Nelson, 1999).

2.3.2.8. Ceza

Istenmeyen bir davranisi ortadan kaldirmaya ya da azaltmaya yonelik negatif yaptirimlara
ceza denir. Bir ¢alisan isletme icerisinde olumsuz davraniglar sergileyip ¢evresindeki ¢alisan
grubu negatif etkiliyorsa, yonetici bu calisan1 cezalandirmayi diisiinebilir. Ceza yOntemi
uygulanan kisinin ceza vericilere diismanlik beslenmesine ya da ¢alisanin veriminin diismesi
sebebiyet verebilir. Bu ylizden cezalarm dozunun c¢ok 1iyi ayarlanmasit gerekir.
Unutulmamalidir ki asir1 cezalandirma, disiplin ve tehdit iceren bir isletme yapist higbir

zaman ¢alisan motivasyonunu saglayamaz. (Pekel, 2001: 38-39).

2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Calisani ise ve calistig1 isletmeye baglayan unsurlar arasinda ekonomik araglar ile birlikte onu

giidiilemeyi amaglayan 6rgiitsel ve yonetsel araglar da bulunmaktadir (Sapancali, 1993, s.61).

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclar;; hedef belirleme, calisanlara uygun yetki ve
sorumluluk verme, egitim ve yiikselme olanaklar1 sunma, kararlara katilim, iletisim, is
genigletme, is rotasyonu, is zenginlestirme, bagimsiz ¢alisma gruplar1 olusturma, ¢alisma
ortamini fiziksel anlamda gelistirme gibi birtakim hedefleri konu edinmektedir (Oraman,
Unakitan ve Selen, 2011: 417).

2.3.3.1. Hedef Belirleme

Bu yontemde, isletmenin herhangi bir bolimii icin belirlenmis hedeflerin
gerceklestirilebilmesi o boliimde calisan her calisana diisen hedefler ile belirlenmektedir. Bu
dogrultuda boliim yoneticileri ile ¢caliganlar bir araya gelerek, kendi paylarma diisen gorevler

icin neler yapmalar1 gerektigi lizerinde ¢aligmaktadirlar (Pekel, 2001: 39).

Isle ilgili hedeflerin belirlenmesi, ¢alisanlarin hedeflerine ulasmak icin gdsterecekleri caba ve

davraniglara agiklik getirerek belirsizlikleri ortadan kaldirdigi, odiillerin hedeflere ulagma
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oranina gore bireysellestirilmesine imkan vererek beklentileri acikliga kavusturdugu ve
devamli olarak tesvik imkani sundugu icin, caliganlarin motivasyon diizeylerini yiikselterek

performanslarina olumlu etki yapmaktir (Pekel, 2001: 39).

Hedef belirlenmedigi durumlarda ise iiretim kademesinde oldugu kadar satis kademesinde de
calisanlarin motivasyon ve performanslariin diigme egilimine girdigi gézlenmektedir. En iyi
motivasyon araci bile, belirlenen bir hedefe yoneltilmedigi zaman faydasiz olmaktadir.
Belirlenen hedeflere basariyla ulasilabilmesi i¢in; yiiksek ama gergekci hedefler konmasi
gerekir. Yeri geldiginde bu hedeflerde gerekli degisikliklerin yapilabilmesi, c¢alisanlarin
hedefe ulagsmada kullanacaklar1 gerekli enstriimanlarin saglanmasi, kendi ¢dziimlerini
iiretebilme imkaninin sunulmasi, basarisizlik halinde ceza verilmemesi fakat basar1 halinde
odiillendirmenin yapilmasit ve calisanlara giiven telkin edilmesi gibi noktalarm dikkate

almmasi sarttir (Pekel, 2001: 40).

2.3.3.2. Yetki ve Sorumluluk Devri

Baz1 oOrgiitlerde otoriter ve merkezci yaklasimlarin sonucu olarak, yetkilerin biiylik kismi
orgiitiin iist karar mercileri olan tepe yonetimlerinde toplanir. Bu mevkilerdeki yoneticiler
strekli olarak calisanlar1 siki bir denetim ve disiplin altinda tutmaya calisarak diizeni
saglamaya ugrasirlar. Boyle bir yapida yetki verilmeyen bircok ¢alisan ya da orta kademe
yoneticisine genis sorumluluklar verilir. Sonugta hantal bir karar mekanizmasina ve
karmagiklasan bir hiyerarsik yapiya neden olan yetki ve sorumluluk dengesizligi ortaya cikar.
Sorumluluk yiiklenen ¢alisanlar, bu sorumlulugun gereklerini yerine getirecek yetkilerle
donatilmadiklar1 i¢in isler aksayacak; bigimsel olmayan iliskiler yayginlasacak, sorunlarin
tespiti ve ¢oziimii konusunda orgiit i¢i anlasmazliklar bas gosterecek ve bireylerin ¢alisma
isteklerini yok eden, elverissiz bir is ortami olusacaktir. Bu yiizden, sorumluluk yiiklenen
bireye ayni1 Olciide yetkinin verilmesi taslar1 yerine oturtacak birincil prensip olarak karsimiza
cikmaktadir. Boylelikle calisanlar kendilerinden beklenen performansi gdsterebilecek giliven

ve kararliliga sahip olacaklar ve orglit icerisinde esneklik, uyum ve moral diisiik seviyelerde

seyretmeyecektir (Pekel, 2001: 41-42).

2.3.3.3. Kararlara Katihm

Calisanlarin yonetsel karar alma siireclerine dahil edilmesi, eskiden beri dnemli bir motive
edici faktor olarak bilinmekte ve ¢alisan gruplari, tavsiye gruplari, kalite ¢cemberleri veya
bilimsel istirak gibi gesitli sekillerde yaygm olarak uygulanmaktadir. Genelde calisanlarin,

tistlerinden gelen kararlarin uygulanmasindaki ¢aba ve istekleri yeterli olmamakta ve ¢ogu
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zaman da calisanlarin yoneticilerden gelen gorev ve talimatlara ayni fikirde olmamalarindan
kaynaklanan bir goniilsiizliik ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple c¢alistiklar1 birimde alinacak
kararlarda etkili olmak ya da en azindan bu kararlarin verilme siirecine istirak edebilmek
calisanlar i¢in birinci derecede motivasyon kaynagi olmaktadir. Alinan kararlarin, birimde
calisan tiim bireylerin lizerinde birlestikleri bir yonde olmasi, bu kararlarin saglikli ve isabetli
olmasma biiyiik katki saglayacaktir. Ozellikle ¢alisanlar1 dogrudan ilgilendiren kararlarmn,
onlarin fikir ve tavsiyeleri goz onilinde bulundurularak alinmasi, sz konusu kararlarin
uygulanabilirligi acisindan 6nemlidir. Gergekten de calisanlarin alinma siirecine istirak

ettikleri kararlar1 benimsedikleri ve destekledikleri goriilmiistiir (Bakan, 2004: 151).

Isletme icerisinde olup bitenlere astlarmmn da aktif olarak katilmma imkan tanryan
yoneticiler, 6nemli bilgilere ulasma firsatin1 yakalamakla kalmaz, ayn1 zamanda astlarmin
giivenini de hissederler. Kararlara katilim, bireylerin sorumluluk ve kontrol hislerini
artirmakta, cekisme istegini azaltmakta, ait olma duygusunu gelistirmekte ve insani bir ihtiyag
olan kendini gerceklestirme isteginin doyurulmasinda motive edici bir rol oynamaktadir.
Calisanlar, kararlara istirak etmekle, Orgiitiin gidisatinda s6z sahibi olduklarini ve kendi
goriislerinin yoneticiler nezdinde 6nem arz ettigini hissetmektedirler. Dahasi boylelikle
yoneticilerin, onemli bilgi ve yenilik kaynaklari olan calisanlara ulasmalarmi temin
edebilecek bir diyalog ve iletisim yolu agilmaktadir. Calisanlarin yeterli bilgi, birikim ve
donanima sahip olmamasi, alinacak kararlara kayitsiz kalmasi veya gizli kalmasi
gerekebilecek kararlarin ortaya dokiilmesi gibi durumlarda ortaya ¢ikabilecek sakincalar ve
calisanlarin katilimi yiiziinden karar alma siirecinin yavaslamasi gibi elestiriler mevcut olsa
da, calisanlarin karar siirecine dahil edilmemeleri; orgiite yabancilasma, gizli tatminsizlik,
isten ayrilmalar sonucu nitelikli eleman kaybi, devamsizlik, yetersiz ¢alisma gibi

olumsuzluklara neden olacaktir (Bakan, 2004: 151).

ABD’de yapilan bir ankete gore, calisanlarin de s6z sahibi olabildikleri baslica karar konularz;
kazalarin 6nlenmesi, c¢alisanlar1 ilgilendiren 6rgiit amaglarmin iyilestirilmesi, firelerin, kotii
mallarin, ise devamsizliklarin ve zaman kayiplarmin azaltilmasi, ¢alisanlarin giivenligi, kalite
kontrolii, is degerleme, isin fiziksel kosullar1 ve ise ge¢ gelmelerdir. Filipinler’de yapilan bir
arastirma, iscilerin %69,5’inin kendi islerinin planlamasina katilmayi1 arzu ettiklerini, Gte
yandan %77,5’inin de isleri ile ilgili olarak kararlar alinmadan 6nce yonetimin kendilerine
danigmasimi istediklerini gostermistir. Calisanlarin karar mekanizmalarina niifuz etmelerinde

en Onemli boyut, bireylerin kendi verdikleri karari uygulamadaki i¢sel motivasyonun
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yakalanmasi1 ve digsal motivasyonun giicliikleriyle ugrasmak zorunda kalinmayisidir (Bakan,
2004: 151).

2.3.3.4. Yiikselme Olanaklan

Her calisan kendisinin orgiit i¢indeki gelecegine doniik bazi endiseler tasir ve bu endiselerle
baglantili olarak kendi kariyerinde ulasabilecegi en yiiksek noktaya kadar yiikselme yolunun
miimkiin oldugunca ac¢ik olmasini ister. Zaman zaman yaptigi igin modasinin ge¢mis oldugu
inancma kapilan ¢alisanlarin sevki kirilir. Bireyler kendi islerinde iyice tecriilbe kazanip
ustalastikca daha fazla sorumluluk ve yetkiye yani daha yiiksek mevkilere ihtiyag
duyacaklardir. Bir iist goreve yiikselmek, farkli kisiler igin farkli anlamlara gelmektedir. Terfi
kimisi i¢in maddi gelirin artmasi, kimisi i¢in sosyal statiiniin ylikselmesi ve toplum icinde
daha fazla sayginlik kazanilmasi, kimisi i¢in de psikolojik gelisme veya adaletin yerine
gelmesi demektir. Bu ylizden ylikselme, her ¢alisganin motivasyon ve is tatmin diizeyine farkli

etkiler yapacaktir (Pekel, 2001: 45).

Her calisanin daha iist gorevlere gelme istegine karsin, orgiit hiyerarsisinde ¢alisanlarm bu
isteklerinin tiimiinii karsilayacak kadar mevki bulunmasma eclbette ki imkan yoktur. Her
seyden Once Orglit yapilarinin piramit benzeri sekilleri dogal olarak buna izin vermez. Bagka
bir deyisle Orgiit yapismin zirvesine yakin olan az sayida mevki ve bu mevkilere talip olan
cok sayida birey s6z konusudur. Bu durumda ¢ogu ¢alisan ne kadar iyi ¢aligsa da, ne kadar
tecrilbbe ve bilgi sahibi olsa da, hiyerarsik yapmin belli bir noktasinda kalacaktir. Kariyer
tikanmasi/durgunlugu; herhangi bir personelin kariyerinde mevcut hiyerarside yukari dogru
bir hareket ihtimalinin ¢ok az oldugu noktadir. Bu tikanma hi¢ kimsenin hatasi olmadigi gibi
calisanlarm yiiz yiize gelmek durumunda olduklar1 bir gercektir. Insan kaynaklari
yoneticilerinin tahminine gore isletme calisanlarmin yaklasik %60°1 tikanik durumdadir.
Kariyer yolu tikali olan bu calisanlar, etkili performans gdsterme, istikrar ve devamliligin
temini ve Orgiitiin kalan kisminin verimliligi agisindan olduk¢a miithim bir 6rgiit katmanini
olusturmaktadir. Yine insan kaynaklar1 yoneticilerinin arastirmalarina gére %60 oranindaki
bu calisanlarin ticte ikisi kariyerlerindeki tikanmaya ragmen hala etkili ve yiiksek diizeyli
performans sergilemeye devam etmektedirler. Kalan iicte birlik kisminin ise etkisiz ve
standartlarin altinda performans gosterdikleri belirtilmektedir. Yiikselme olanaklar1 tikali
olmayan c¢alisanlar konusunda ydneticilere diisen gorev, bir iist géreve gelebilmeleri i¢in
gerekli olan anahtar davraniglarin ve yeterliliklerin agik bir sekilde belirlenmesi ve gergekten

hak eden, layik olan bireylerin terfi ettirilmesidir. Miimkiin oldugunca terfilerin disaridan
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degil, sirket icerisinden yapilmasi tercih edilmelidir. Kariyer yolu tikali olan ¢ok sayidaki
calisanin motivasyon diizeylerini ylikseltmek i¢in de sadece performansin ddiillendirilmesi
gibi geleneksel tesviklerin degil, daha ziyade ¢alisanlarin kariyer hedefleri belirlemelerine ve
uygun ilerleme yollar1 bulmalarina yardimci olmak i¢in ilgi, alaka ve diisiincelerinin dinlenip
onlara isle ilgili spesifik bilgilerin verilmesi olarak tanimlanan kariyer danismanhigi ve
orgilitsel aracilik gibi, ¢alisan ile Orgiitiin birebir diyalogu seklinde yapilan ve bu calisanlara
orgiitce atfedilen degerin en iyi sekilde anlatilabilmesini saglayan yontemler kullanilmalidir.
Bu insanlarin egitim ve iletisim yoluyla bilgilendirilmesi ve Orgiit samimiyetine
inandirilmalari, tigte bir oranindaki diisiik performansl ¢alisan sayisinin azalmasini ya da en

azmdan artmamasini saglayabilecektir (Pekel, 2001: 46).

2.3.3.5. Egitim Olanaklan

Calisanlarin Orgiitler tarafindan egitilmesi ve gerekli konularda yetistirilmesi gliniimiizde
yaygin olarak kullanilan etkili motivasyon araglarindan biridir. Orgiitsel basar1 gostergeleri
biliylik oranda calisanlarin gelistirilmesini gerektirmekte, gelisim ise egitim ile miimkiin
olabilmektedir. Egitimin onemi "Orgiitsel etkinligin temel kosullarindan biri de, her
diizeydeki gorevlinin egitim faaliyetleri araciligiyla gelistirilmesidir." s6zi ile

vurgulanmaktadir (Bakan, 2004, s.220).

Kurs ve seminerler ¢alisanin performansma olumlu katki yapan ve onu motive eden
araclardir. Bu vesileyle orgiitte personelin daha verimli ¢alisabilmesini temin eden, 6ncelikle
is basinda yetistirilmesi ve egitilmesi, bu amagla kurum i¢inde kurs ve seminerler
diizenlenmesi, ayrica kurum disinda diizenlenen ilgili kurs ve seminerlere gonderilmesi,
personeli hem alaninda uzmanlastirmakta, hem de onun Orgiitte daha verimli ve basarili

olmasini saglamaktadir. (Peker ve Aytiirk , 2000, s.305).

Bu egitici faaliyetler sayesinde calisanlar, mesleki ve teknolojik gelismeleri yakindan izleme,
cesitli alanlarda uygulanan yeni yontemlerden, teknik ve bilimsel yeniliklerden haberdar olma
imkan1 bularak kendilerini yenileyebileceklerdir. Calisanlarin egitim faaliyetlerinden
yararlanmalarinda firsat esitliginin gozetilmesi ve adil davranilmasi, isletmeye olan bagliligin

artmas1 agisindan 6nem arz eden bir diger konudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s.137).

2.3.3.6. Rekabet Ortami Yaratma

Motivasyonel araglardan bir digeri rekabettir. Rekabet insanlar1 daha fazla caligmaya,

iiretmeye ve yenilige sevk eder (Arici, 2007). Islerin yaptirilmas: igin gereken rekabeti
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kamgilamaktir. Bunu c¢ikarct ve paragdéz yonden degil, ancak daha {istiin olma arzusuyla

yapilmasi gerektigidir (Dornan, 2001: 176-177).

Organizasyonlarda verimliligin artmasi i¢in yonetim rekabeti desteklemelidir. Rekabet, isin
agirligini hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki getirecek, calismay1 kamgilayarak dolayistyla
verimliligi saglayacak bir aractir. Bireyin rekabete yonelmesinin temel nedeni, saygi gorme,

taninma ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarin goriintiisiidiir (Tastan, 2005).

2.3.3.7. Yonetimde Esneklik

Glinlerinin 6nemli bir boliimiinii is yerlerinde gegirmekte olan ¢alisanlar, siki bir disiplin
altinda c¢alismak istemezler. O yiizden, kati ve sert kurallarla yonetilen isletmelerde
miisamaha sinirlar1 olduk¢a dardir ve calisanlarin bdylesine siki bir denetim altinda
calismaktan kaynaklanan isten bikma, sebepsiz devamsizlik, doyumsuzluk, stres gibi
verimliligi etkileyebilecek sorunlarla karsilagsma olasiliklar1 yliksektir. Calisanlarin is hayatlar1
ile aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasina gelmemesi ancak esnek bir yonetim
anlayis1 ile miimkiin olacaktir. Kisisel ihtiyaclarin, calisanlarin ice doniik yogunlagsma ve
ilgilerini dagitmasina imkan vermemek yoneticilerin elindedir. Calisanlar, izin kullanima,
calisma saatleri veya is ortamina iliskin bazi konularda yoneticilerinden anlayis beklerler ve
baz1 sozler alirlar. Fakat yonetici degistigi zaman yeni yoneticinin bu konudaki kat1 olmasi
durumunda tiim bu s6zler ve bigimsel olmayan pazarliklar ortadan kalkar. Bu ylizden esneklik

kurumsallagmali ve bir sirket politikasi olmalidir (Pekel, 2001: 48).

Calisanlarin  ¢ocuk bakimi, es bakimi, hasta olan aile fertleriyle ilgilenme ailevi
mecburiyetlerin veya es ve ebeveyn olarak tasidiklar1 sorumluluklarin gerektirdigi bazi
hassasiyetlerin Orgiit yonetimi tarafindan da paylasilmasi, ancak 6lgiisii iyi belirlenmis bir
esneklik yaklasimi ile miimkiin olabilir. Ornegin, tatil izni, hastalik izni veya kisisel mazeret
izinlerinin bir tek sepette toplanmasi ve bunlarm kullanimmin ¢alisanlara birakilmasi, ¢alisma
saatlerinin caliganlara gore ayarlanmasi, yeri geldiginde ¢ocuklarin ise getirilmesine anlayis
gosterilmesi, sartlar elverdiginde evde ¢aligma imkaninin sunulmast c¢alisanlarin ise
baglhiliklarmi artiracak, kendilerine deger verildigi hissini kuvvetlendirecek ve motivasyon

diizeylerini yiikseltecektir (Bakan, 2004: 192).
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2.3.3.8. Fiziksel Cahsma Kosullarinin Iyilestirilmesi

Calisma ortaminin fiziksel sartlar1 ve bu ortamin ergonomik kosullara uygun hale getirilmesi,
caliganlarin motivasyon diizeylerinin artirilmasi ve kapasitelerinin tamamen yaptiklart ise

yogunlastirilmasi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Pekel, 2001: 53).

Is gevresinin fiziksel kosullar1 denince akla gelenler sicaklik, nem, havalandirma, giiriiltii,
aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve isyeri gilivenligi gibi unsurlardir. Bunun yaninda,
isyerinin eve yakinligi, is yapma siirecinde kullanilan makine, alet ve techizatin yeni ve
kaliteli olmasi, is yerinde temas edilen malzemelerin rahat ve giivenli olmas1 da calisanin
kendisinden beklenen performansi gdstermesinde belirleyici etkenler olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Isin fiziksel gevresi insan merkezli olarak ele alindiginda, isin dogurabilecegi
birtakim risklerin ¢alisanlarda yiiklenme, yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara neden
olabildigi ve tiim bu fiziksel kosullarin ¢alisanin is siirecindeki tutum, davranis, fizyoloji ve
psikolojisini etkileyen uyaricilar oldugu goriilmektedir. Tamamen ortadan kaldirilmalarma
imkan olmasa da bu uyaricilarin diizenlenmesi ve her yoniiyle ¢alisan icin ideal standartlarda
dengeye getirilmesi Orgiitiin tasarrufu altindadir ve yoneticilerin kesinlikle goz ardi
edemeyecekleri bir konudur.145 Ciinkii bahsedilen tiim bu fiziksel kosullar calisanlarin
motivasyon diizeylerini, morallerini, stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel ve zihinsel
eforlarmi dogrudan etkilemekte ve devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar, yipranma ve isten

ayrilma oranlarina yansiyarak orgiit performansinda belirleyici olmaktadirlar (Pekel, 2001:
53).

2.3.3.9. Oncii ve Ornek Olmak

Yonetici olarak orgiitte personeli en kolay ve en iy1 motive etmenin yolu, personele, calisma
alaninda, tutum ve davranislarda Oncii ve ornek olmak, 6nder ve rehber olmaktir. Ciinkii
sosyal yasamda oldugu gibi, yonetim ve calisma yasaminda da insanlar daima yoneticinin

pesinden giderler ve yoneticiyi taklit ederler (Peker ve Aytiirk, 2000: 305).

Yoneticinin 6rnek olmasi1 Orgiitsel diizenin kurulmasi ve disiplin saglanmasi agisinda da
onemlidir. Burada 6nemli olan husus, calisanlarm sdylediklerini degil yaptiklarimni 6rnek
almalaridir. Calisanlarin artik, “dedigimi yap, yaptigimi yapma* tiirinden talimatlar1
benimsemediklerini, yoneticileri ne yaparsa onlarinda aynisini yaptigmi belirlenmistir. Bu
nedenle, yonetici caliganlarina kabul ettirmek istedigi bir kurali onlarla tartigmak yerine o

kurala kendisi uyarak 6rnek olmalidir (Bakan, 2004: 281).
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Y oOneticinin ¢alisanlarma dakiklik, isi planlama, is ortamina uygunluk, zamani iyi kullanma, is
saatlerine uyma, kisisel ¢aba, disiplin, cesaret, sorumluluk, is heyecani gibi konularda 6rnek
olmas1 gerekir. Calisanlarindan nasil davranmalarint bekliyorsa, kendisi de benzer

davraniglarda bulunmak zorundadir (Bakan, 2004: 282).

2.3.3.10. Olumlu Yonetim Yaklasim

Her seyde oldugu gibi yonetimde de inang unsuru onemlidir. Eger bir yonetici basaril
olacagina inanirsa basariya ulagsmasi kuvvetle muhtemeldir. Motivasyon uygulamalarinda da
yonetici, calisanlar1 motive etmeyi basaracagina inanmalidir. Kimi yoOnetici ¢alisanlari;
“motive edebileceklerim” ve “motive edemeyeceklerim” diye ikiye ayirir. Ise yeni baslayan
bir caligan, tanima safthasinin sonunda yoneticinin géziinde ikinci gruba girmisse, yonetici ona
yol verir. Bu tarz yoneticiler, yaklasimlarindaki olumsuzluktan dolay1 yenilgiyi bastan kabul
etmis olacaklardir. Motivasyonun 6nemini ve ¢alisan davranislarmin dogasini1 kavramis bir
yonetici ise karsisina ¢ikan her ¢alisan1 motive edebilecegine inanir ve en ketum isgorenleri

bile motive edip onlar1 verimli ¢alismaya yoneltmeye ugrasir. Iste bu tiir yonetsel paradigma

olumlu yonetim yaklagimidir (Pekel, 2001: 53).

2.3.3.11. iletisim Kanallarinin A¢ikhig

Orgiitlerde ideal bir motivasyon sisteminin olusturulabilmesi ve aksamadan isletilebilmesi
icin etkin bir iletisim sisteminin varhi@i bir 6n sart niteligindedir (Pekel, 2001: 54).
Isletmelerde emir ve haberlerin, duygu ve diisiincelerin yayilmasini saglayan iletisim,
bireylerin orgiit ici davramslarmi etkiler ve yonlendirir. Isletme iginde iyi diizenlenmis
iletisim sistemi olmasi, is gorenler ve yoneticiler acisindan giidiileyici bir 6zellik arz eder
(Akat ve digerleri, 1994: 217). Etkin iletisim, emir komuta iliskisi olmaksizin isletme
calisanlarinin yakin iletisimde bulunmalari, sahip olduklar1 bilgiyi paylasmalar1 ve sorun
¢ozme konusunda birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri demektir (Arici, 2007). Etkin
bir iletisimin kurulmasi, 6rgiit i¢i esgiidiim, bilgi akisi, degerlendirme, egitim, karar alma ve
denetim gibi mekanizmalarin da temelinin olusturmaktadr. Calistig1 orgiit hakkinda bilgi
sahibi olmak temel is goren ihtiyaglarindan birisidir ve ancak iletisimle saglanabilir. A¢ik bir
iletisimin  ve karsilikli geri beslemenin olmadigi durumlarda belirsizligin ~ arttig1
goriilmektedir. Ozellikle karisiklik ve kriz donemlerinde, gegis donemlerinde, biiyiime,
kiiclilme ya da birlesme gibi yeniden yapilanma donemlerinde iletisimin azalmasindan

kaynaklanan belirsizlik sorunu, dedi kodu ve sdylentilerin yayginlagmasma ve is gdrenlerin
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korkuya kapilmalarina sebep olmaktadir. Orgiit genelinde bir giiven kayb1 yasamak, sonucta

belirsizlik arttigi 6l¢iide motivasyon ve verimlilik diismektedir (Pekel, 2001: 54-55).

[letisim, iki yonlii olma &zelligi dikkate alind1g1 zaman etkinlik kazanmaktadir. Is gorenleri ile
iyi bir iletisim i¢inde olmak isteyen yoneticilerin etkin iletisimi diiz bir ¢izgi degil, dairesel bir
stire¢ oldugunu unutmamalar1 gerekir. Yukaridan asagiya oldugu kadar asagidan yukariya
dogru isleyen dikey ve ayni zamanda yatay iletisim kanallarinin diizenli ¢aligmasi biiyiik
Oonem tasimaktadir. Bilginin ileriye dogru yani yukaridan agagiya dogru akisinda; elektronik
veri aglari ile verilen mesajlar, isletme i¢i radyo yayini, video yayinlari, toplantilar, yliz yiize
yapilan goriismeler, genelgeler, ilan panolari, afigler ve diger yazili materyaller, kisisel iligski
ve ilgi gibi haberlesme kanallar1 kullanilmaktadir. Bilginin geri beslemesi yani asagidan
yukari akist ise Oneri kutulari, kurumsal degerlendirmeler, agik kapi politikasi, personel bilgi
hatlar1, personel odakli gruplar, personel toplantilari, cok yonlii performans degerlendirmesi

ve arabuluculuk programlari gibi enstriimanlarla saglanabilmektedir (Pekel, 2001: 56).
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UCUNCU BOLUM

MOTIVASYONUN BIREYSEL KARIYER YONETIMINE ETKIiSINi
ARASTIRAN BiR UYGULAMA

Bu boliimde motivasyonun bireysel kariyer yonetimine etkisini arastiran bir uygulama
aciklanmaktadir. Arastirmanin konusu ve amaci, problemleri, smirliliklari, yontemi, bulgulari,

hipotezleri ve anakiitlesi bu boliimde ele alinacaktir.

3.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Stirekli gelisen ve degisen diinyada Orgiitiin varliginin devami ve rekabet edebilir
olmasinmn temelinde insan faktdriiniin etkin ve verimli kullanilmas1 yatmaktadir. Orgiit
icin insan unsurunun bu 6nemi; ¢alisan tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik ve kariyer
yonetimi konularini beraberinde getirmistir. Insan kaynaginmn énemi ve etkinligi orgiitsel
ve bireysel amaglarin uyumlulugu ile iliskilidir. Bu nedenle is tatmininin insasi, is giicii
devrinin azaltilmasi, orgiitsel bagin saglanmasi1 gibi konular kariyer yonetiminin temel
amagclarmi olusturmaktadir (Kilig: 2008:9). Bu ¢alismanin amaci motivasyonun bireysel
kariyer yonetiminde etkili olup olmadigi ve bireylerin motivasyon kaynaklarini
inceleyerek kariyer planlarmi  motivasyonun nasil sekillendirdigini  6ngormeyi
hedeflemektedir. Kamu ve 06zel sektor ¢alisanlarindan temin edilen veriler {izerinden

motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi iliskisi degerlendirilmistir.

3.2. Arastirma Problemleri

Aragtirmanim temel amac1 motivasyonun bireysel kariyer yonetiminde etkili olup olmadigidir.

Dolayisiyla arastirmada cevap aranan sorular sunlardir:

1. Motivasyon bireysel kariyer yonetiminde etkili midir?
2. Cinsiyet, yas, egitim ve gelir diizeyi ile motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi

arasmda anlamli farkliliklar var mudr?

3.3. Arastirmanin Simirhhklar

Arastirmanin baglica sinirliliklart sunlardir:
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1. Arastirmada biitce ve zaman kisitlarindan dolayr kolayda oOrnekleme yOnteminin
kullanilmis olmast ve drneklem sayisinin diigiik olmasi sonuglarin genellenebilirligini
smirlandirict bir faktordiir.

2. Toplanan verilerin glivenirlik ve gegerliligi, cevaplayanlarin dogru bilgiler vermesi ve

arastirmada kullanilan anketin 6zellikleri ile siirhidir.

3.4. Arastirmanin Ana Kiitle ve Ornekleme Siireci

Aragtirma  anakiitlesini, Istanbul ilinde yasayan kamu ve &zel sektor c¢alisanlar:
olusturmaktadir. TUIK tarafindan yaymlanan 2013 yili Istanbul ili istatistiklerine gdre bu
rakam 5 milyon kisiye yakindir (TUIK, Segilmis Gostergelerle Istanbul, 2013). Giiniimiizde
ise bu rakamin 5 milyonu gectigi tahmin edilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alismanin ana kiitlesi 5

milyondan fazla insandan olugmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemi kolayda o6rnekleme yontemi ile se¢ilmis 305 kisiden olusmaktadir. Bu
ornek sayisi literatiirde bahsedilen sayis1 belirsiz ve ¢ok biiyiik ana kiitlelerden %95 giiven
araliginda olusturulmasi gereken minimum 6rnek sayist olan 383 ten kiigiiktiir (Gegez, 2015).
Bunun sebebi ise zaman kisit1 olsa da bu gibi durumlarda arastirmanin dissal gecerliligine
stipheyle yaklagsmak gerckmektedir. Ancak ¢alisma sonuglarmin literatiire uyumlu sonuglar
ortaya koymasi, Orneklemin yeterliligini ve digsal gegerliligin sorun olmadigini
gostermektedir. Ayrica ilerleyen bagliklarda da agiklandigi tizere gilivenilirlik analizi sonucu
hesaplanan Cronbach Alpha katsayisinin oldukga yiiksek ¢ikmasi da drneklem sayisinin

yeterli oldugunun bir baska gdstergesidir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alismanin dokuz hipotezi asagida siralanmaktadir:

HZ1:Motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi arasinda pozitif yonli dogrusal bir iliski vardir.
H2:Motivasyon, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H3:Bireysel kariyer yonetimi, cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H4:Bireysel kariyer yonetimi ile yas faktorii arasinda anlaml bir farklilik vardir.
HS5:Motivasyon ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H6:Bireysel kariyer yonetimi ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H7:Motivasyon ile toplam kisisel gelir diizeyi arasinda anlaml bir farklilik vardir.
H8:Bireysel kariyer yonetimi ile toplam kisisel gelir diizeyi arasinda anlamli farklilik vardir.

H9:Motivasyon ile ¢alisilan pozisyon arasinda anlamli bir farklilik vardir.

3.6. Arastirma Yontemi

Bu ¢aligma kantitatif ve tanimsal bir ¢alismadir. Bu ¢aligmada veri toplama araci olarak anket
kullanilmigtir. Daha sonrasinda elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilerek

degerlendirilmistir.

3.6.1. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Bu arastrmada veriler, pazarlama arastirmalarinda yaygin olarak kullanilan anket ile
toplanmistir. Anket uygulamas1 Mayis 2016 tarihinde gergeklestirilmis olup anket formu 27

soru ve ii¢ boliimden olusmaktadir.

Anket formunun ilk boliimiinde katilimcilara demografik degiskenlerle 1ilgili sorular
yoneltilmistir. Katilimcilarim demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas
grubu, toplam kisisel gelir diizeyi, ¢alisilan sektor, ¢alisilan pozisyon ve kag¢ yildir sektérde

calisildig1 sorulmustur.

Ikinci bdliimde katilimcilarin motivasyonlarini yiikselten faktdrleri belirlemek icin sekiz
ifadeden olusan begli Likert 6l¢egi ile katilimcilardan degerlendirilme yapmalar1 istenmistir.
Likert ifadelerinin olusturulmasinda Patchen’in (1977) “Calisan Motivasyon ve Moralini
Olgen Bir Anket” adli kitabindan derlenen sekiz adet ifade kullanilmistir. Bu ifadeler, besli
Likert olceginde “1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Ne KatiliyorumNe

Katilmiyorum, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmastir.

Anketin tiglincli bolimiinde katilimcilarin bireysel kariyer yonetimini hangi derecede
uyguladiklarin1 anlamak amaciyla Patrick’in (2011) “Kariyer Yonetimi, Calisgan Gelisimi ve
Performans” adli makalesinden ve Maruda’nin (2004) “Kariyer YoOnetimi ve Bireysel
Performans Arasindaki ilisli” adli tezinden elde edilen 12 adet ifade kullanilmistir. Ayni
sekilde besli Likert 6lgeginden yararlanilmastir.
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3.6.2. Arastirmanin Veri Analiz Teknigi

Aragtirma verilerini analiz etmek icin SPSS 21 programi kullanilmistir. Arastirmanin giiven
aralig1 yiizde 95 olarak belirlenmistir. Arastirmada frekans analizleri, betimsel analizler, fark

testleri, giivenilirlik analizi ve korelasyon analizi uygulanmstur.

Aragtirmada, motivasyonun ve bireysel kariyer yonetiminin demografik degiskenlere gore
farklilasip, farklilasmadigini test etmek amaciyla demografik sorularin her biri ayr1 ayri test
edilmistir. Bu dogrultuda cinsiyet degiskeninde (kadin — erkek) ve calisilan sektor
degiskeninde (kamu — 6zel sektor) iki alt degisken bulundugu i¢in, cinsiyet ve ¢alisilan sektor
degiskenleri ile hem motivasyon hem de bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliskiler
bagimsiz t testi ile incelenmistir. Ikiden fazla alt degisken igeren yas grubu, egitim durumu,
toplam gelir seviyesi, calisilan pozisyon ve c¢alisilan yil degiskenleri i¢in ise yine hem
motivasyon hem de bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliskiler ayr1 ayr1 tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ile test edilmistir. Ardindan motivasyonun bireysel kariyer yonetimi ile
arasindaki iliskiyi Olgmek i¢in ise korelasyon analizi uygulanmistir. Ayn1 zamanda
giivenilirlik analizi ile arastirma dahilindeki tiim sorularin olusturdugu alt degiskenlerin yani
bagimsiz degiskenlerin ve de bagimli degiskenin gilivenilirliginin test edilmis ve verilerin

Cronbach’s Alpha degerlerine ulasilmistir.

3.7. Arastirma Bulgularn ve Degerlendirilmesi

Yapilan anket sonucunda 305 ankette kayip ve aykir1 deger bulunmamis olup verilerin

analizine gecilmistir. Takip eden basliklarda elde edilen bulgular sunulmaktadir.

3.7.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Tanimlayici istatistikler

Arastrmada demografik sorular c¢oktan se¢meli sorular olacak sekilde diizenlenmistir.
Katilimcilarin  demografik 6zellikleri frekans ve yiizde dagilimlar1 seklinde asagida

verilmistir.
Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimi Sekil 11°de gosterilmistir. Bu dogrultuda katilimeilarin;

- 9% 55,7’s1 (170 kisi) erkek
- %44,3°1 (135 kisi) kadindir.
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Cinsiyet Dagiimi

MErkek
Ekadn

Sekil 11 Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi
Katilimcilarin yasa gore dagilimi Sekil 12°de gosterilmistir. Bu dogrultuda katilimcilarin;

- %3,6’s1(11 kisi) 20 ve alt1 yas araliginda

- %28,51(87 kisi) 21-27 yas araliginda

- %23,371 (71kisi) 28-34 yas araliginda

- %21,67s1 (66 kisi) 35-41 yas araliginda

- %15,7’s1 (48 kisi) 42-48 yas araliginda

- % 7,2°s1(22 kisi) 49 ve lizeri yas araligindadir.

Yag Gruplari

W20 veat yag
B21-27 yag
12834 yag

W 35-41 yag
[J42-48 yag
43 ve iizeri yag
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Sekil 12 Katilimeilarin Yas Dagilimi

Katilimeilarin  egitim durumuna gore dagilimi Sekil 13°de gosterilmistir. Buna gore

katilimcilarin;

- %1,3’1 (4 kisi) ilkdgretim mezunu
- %19,7’si1 (60 kisi) lise mezunu

- %]17,7’s1 (54 kisi) O6n lisans mezunu
- %48,5°1 (148 kisi) lisans mezunu

- %12,8°1 (39 kisi) yiiksek lisans ve tizeri mezunudur.

Ogrenim Duzeyleri

W iksdretim

HLise

O én Lisans
BLisans
[Lisansisti ve Gzeri

Sekil 13 Katilimcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Katilimeilarm gelir durumuna goére dagilimi Sekil 14’te gosterilmektedir. Buna gore

katilimcilarin;

- %9,8’1 (3 kisi) 1500 b ve alt1 gelire

- %21,3°1 (65 kisi) 1501 b — 3000 b arasi1 gelire

- %35,7’s1 (109 kisi) 3001 £ — 4500 b aras1 gelire

- %33,1’1 (101 kisi) 4501 b ve iizeri gelire sahiptir.
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Toplam Kigisel Gelir Dlzeyleri

1500 TL ve at
1501 TL - 3000 TL
13001 TL - 4500 TL
W 4501 TL ve iizeri

Sekil 14 Katilimcilarin Toplam Kisisel Gelir Diizeyi Dagilimi1
Calisilan sektor dagilimlart Sekil 15°te gosterilmistir. Bu dogrultuda katilimcilarin:

- 9%51,8°1 (158 kisi) kamu
- 9%48,2’s1 (147 kisi) 6zel sektorde calismaktadir.

Galigilan Sektdrler

|| Hamu
B Ozel Sektdr

Sekil 15 Katilimcilarin Calistig1 Sektorlerin Dagilimi

Sekil 16°da katilimcilarm ¢alistiklar1 pozisyonlarin dagilimi gosterilmektedir. Buna gore

katilimcilarin:

- %18,7’si (57 kisi) lyi egitimli iist diizey yoneticiler ve profesyoneller (A)
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%32,1°1 (98 kisi) Orta kademe yoneticiler (B)

%29,2’si (89 kisi) Iyi egitimli bedensel olmayan islerde ¢alisan memurlar, vasifl
isciler ve ig sahipleri (C1)

%7,9’u (24 kisi) Vasifli is¢iler ve bedensel olmayan islerde ¢alisan memurlar (C2)

%7,2’s1 (22 kisi) Vasifli ve vasifsiz el-beden iscileri ve az egitimli bedensel olmayan

yonetim pozisyonlarinda ¢alisanlar (D)

%4,9’u (15 kisi) Daha az iyi egitimli vasifli ve vasifsiz el-beden is¢ileri, isletme
sahipleri ile ¢iftciler/balik¢ilar (E) olarak caligmaktadir.
Caligilan Kurum/$irketteki Pozisyon

iyi editimli st dizey
yoneticiler ve profesyoneller
A

M Orta kademe yoneticiler (B)
iyi editimii bedensel olmayan

iglerde caligan memurlar,
D\?asml ig(;ile?r ve ig sahipleri
1)

Wasifl iggiler ve bedensel
olmayan iglerde galigan
memurlar?&)

Vasifl ve vasifsiz el-beden
isgileri ve az edtimli
hedensel olmayan yénetim
pozisyonliannda calganiar
(D)

Daha az iyi editimli vasifl ve

.\rasn’mz el-beden iggileri,
igletme sahipleri ile

ciftgilerbalkgilar (E)

Sekil 16 Katilimcilarin Sektérde Kag¢ Yildir Calistiklar

Sekil 17°de katilimcilarin sektorde ka¢ yildir ¢alistigi gosterilmektedir. Buna gore

katilimcilarin:

%5,6’s1 (17 kisi) 1 yildan az

%15,1°1 (46 kisi) 1-4 y1l aras1

%17,41 (53 kisi) 5-8 yil aras1

%14,8°1 (45 kisi) 9-12 yil aras1

%9,5°1 (29 kisi) 13-16 y1l aras1

%37,7’s1 (115 kisi) 16 yildan fazla stiredir ¢caligmaktadir.
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Kurumdal$irkette Kag Yildir Gahgildig:

|} yildan az
W14yl
Osawl
Moz
1316yl
16 yidan fazla

Sekil 17 Katilimcilarin Sektérde Ka¢ Yildir Calistigi

3.7.2. Arastirmanin Motivasyon ve Bireysel Kariyer Yonetimi Olceklerine iliskin

Betimleyici istatistikler

Asagida motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi 6l¢eklerine iliskin betimleyici istatistiklerin

(ortalama, standart sapma vs.) oldugu tablo verilmektedir.
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Tablo 2 Motivasyon Olgegine Iliskin Betimleyici Istatistikler Tablosu

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Calistigim is yerinin 305 1,00 5,00 4,1541 1,11473
kurumsal olmasi
motivasyonumu arttirir.
Calistigim sirkete/kuruma 305 1,00 5,00 4,4230 ,90764
yararli oldugumu hissetmek
motivasyonumu arttirir.
Sektordeki diger sirketlere 305 1,00 5,00 4,5311 ,90313
gbre maasimin yliksek
olmasi beni motive eder.
Sirket/Kurum igi personel 305 1,00 5,00 4,3508 ,99912
degerlendirme sisteminin
basarili olmasi beni motive
eder.

Calisma ekibimin iyi olmasi 305 1,00 5,00 4,6033 ,83705
motivasyonumu yukseltir.
Is yerinde yeterli diizeyde 305 1,00 5,00 4,2295 ,99329
sorumluluk almak
motivasyonumu arttirir.
Yoneticilerin kalitesi galisani 305 1,00 5,00 4,5574 ,87593
motive edici bir faktorddr.
Sirketin/Kurumun galisana 305 1,00 5,00 4,4164 ,92145
olan yaklagimi motivasyon
ile dogru orantilidir.

Valid N (listwise) 305

Tablo 2’de gorildiigii lizere motivasyon Olgegine ait sorulardan katilimcilarin en fazla
katildiklar1 ifade 4,6033 ortalama ile “Caligsma ekibimin iyi olmas1 motivasyonumu yiikseltir.”
ifadesidir. Buna gore g¢alisanlar meslegini icra ettigi isletme icerisindeki ¢alisma ekibine

fazlasiyla 6nem vermektedir.
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Tablo 3 Bireysel Kariyer Yonetimi Algi Olgegine Dair Betimleyici Istatistikler Tablosu

Descriptive Statistics

Minimum

Maximum

Mean

Std. Deviation

Bireysel kariyer ydnetimi, kiginin
basarili olma ihtiyacini karsilar.
Bireysel kariyer ydnetimi,
kariyerde ulagiimak istenen
hedefe ulagsmayi kolaylastiracak
bir aractir.

Bireysel kariyer yonetimi kiginin
"kendini gerceklestirme (bireysel
hedefleri gergeklestirme)"
ihtiyacini karsilar.

Bireysel kariyer yonetiminde
o6nemli olan ne yapmak istedigine
karar vermektir.

Kisinin kariyerini ydnetmesi is
verenden ¢ok kendi elindedir.
Kariyer hedeflerimi
gerceklestirme noktasinda
sorumluluk sahibi bir kigiyim.
Profesyonel is hayatimi iyi bir
sekilde dizayn etmek igin
arastirmalar yaparim.

Kariyer gelisimime 6énem veririm.
Yakin zamanda kisisel
degerlerim, ilgilerim, yeteneklerim
ve zayifliklarim tzerine
distindim.

Calistigim sektorde is verenler, is
firsatlan ve profesyonel gelisim
olanaklari ile ilgili yeterli bilgiye
sahibim.

Mesleki anlamda bana katkisi
olabilecek profesyonel kisilerle
kontak kurdum ya da kontak
kurmaya devam ediyorum.
Gondilli olarak kariyerimi ileri
tasiyabilecek egitimlere, kurslara
ve galismalara katilinm.

Valid N (listwise)

305

305

305

305

305

305

305

305

305

305

305

305

305

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

4,2262

4,0918

4,1705

4,3213

3,8230

4,1508

4,1344

4,1869

4,0459

4,0328

3,9639

4,0262

,92727

,94839

,91611

,90777

1,16478

,97512

1,01224

,99066

1,00223

,95572

1,03968

1,10589
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Tablo 3’tegoriildiigii lizere bireysel kariyer yonetimi dlgegine ait sorulardan katilimcilarin en
fazla katildiklar1 ifade 4,3213 ortalama ile “Bireysel kariyer yonetiminde 6nemli olan ne
yapmak istedigine karar vermektir.” ifadesidir. Bu dogrultuda katilimcilar bireysel kariyer
yonetiminde asil Onemli olanin kisinin ne yapmak istedigine karar vermesi oldugunu

belirtmiglerdir.

3.7.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklere Iliskin Giivenilirlik Analizleri

Motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi 6l¢eklerine iliskin ayr1 ayri giivenilirlik analizleri

uygulanmistir ve sonuglar asagida gosterilmektedir.
Tablo 4 Motivasyon Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analiz Degerleri

Reliability Statistics

Cronbach's N of ltems
Alpha
,905 8

Giivenilirlik analizi sonucu motivasyon 6l¢egi igin Cronbach Alpha katsayisi 0,905 ¢ikmistir.
Bu deger 0,60’tan kiiclik olmadig1 i¢in elde edilen degerlerin iyi diizeyde boyut i¢i tutarlik
yani giivenilirlik ifade ettigi gorilmiistiir (Durmus, 2011: 89). Ayrica, her bir boyutun
giivenilirligi degerlendirilirken Cronbach’s Alpha If Item Deleted siitunundaki higbir ifadenin
s0z konusu boyutlar i¢in hesaplanan Cronbach’s Alpha degerinden biiylik olmadig1 goriilmiis
ve dolayisiyla hi¢bir sorunun herhangi bir boyutun giivenilirligini bozmadigi ve tiim ifadelerin

analizde tutulmasi gerektigine karar verilmistir.

Tablo 5 Bireysel Kariyer Yonetimi Ol¢egine Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
,903 12

Giivenilirlik analizi sonucu bireysel kariyer yonetimi 6lgegi icin Cronbach Alpha katsayisi
0,903 ¢ikmustir. Bu deger 0,60’tan biiyiik oldugu icin yliksek seviyede gilivenilirlik ve i¢
tutarlik ifade ettigi goriilmektedir. Ayrica her bir boyutun giivenilirligi degerlendirilirken
Cronbach’s Alpha If Item Deleted siitunundaki hicbir ifadenin s6z konusu boyutlar icin

hesaplanan Cronbach’s Alpha degerinden biiyiik olmadigi goriilmiistiir ve hi¢bir sorunun
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herhangi bir boyutun giivenilirligini bozmadig1 ve tiim ifadelerin analizde tutulmasi

gerektigine karar verilmistir.

Tablo 6 Motivasyon Ve Bireysel Kariyer Yonetimi Olgeklerinin Ortak Giivenilirlik Analizi
Sonugclar1

Reliability Statistics

Cronbach's N of ltems

Alpha

,937 20

Giivenilirlik analizi sonucu iki 6l¢egin ortak degerlendirilmesi sonucunda Cronbach’s Alpha
degeri0,937 bulunmustur. Bu deger 0,60’tan biiyilik oldugu i¢in yiiksek seviyede giivenilirlik
ve i¢ tutarlk ifade ettigi goriilmektedir. Ayrica her bir boyutun giivenilirligi degerlendirilirken
Cronbach’s Alpha If Item Deleted stitunundaki higbir ifadenin s6z konusu boyutlar igin
hesaplanan Cronbach’s Alpha degerinden biiyiik olmadig1 goriilmiistiir ve higbir sorunun
herhangi bir boyutun giivenilirligini bozmadigi ve tiim ifadelerin analizde tutulmasi

gerektigine karar verilmistir.

3.7.4. Korelasyon Analizi

Arastirma kapsaminda motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi unsurlarmin birbiriyle olan

iligkisinin ortaya koyulmasi i¢in korelasyon analizi uygulanmaistir.

Korelasyon katsayisinin 0,20’den diisiik ¢ikmasi durumunda iliskinin ihmal edilmesi, 0,20 ile
0,50 arasinda zayif iligki, 0,50 ile 0,70 arasinda orta dereceli iliski ve son olarak 0,70’ten
biiyiik ise gii¢lii bir iliski olarak degerlendirilmektedir (Durmus, 2011: 145).

Tablo 7Motivasyon Ve Bireysel Kariyer Yonetimi Arasindaki iliski

Correlations

motivasyon_ort | kariyer_ortalam
alama a
Pearson Correlation 1 ,719**
motivasyon_ortalama  Sig. (2-tailed) ,000
N 305 305
Pearson Correlation 719”7 1
kariyer_ortalama Sig. (2-tailed) ,000
N 305 305

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tablo 7’ye gore motivasyon ile bireysel kariyer yonetimi arasindaki iliski 0,71 ¢ikmistir. Bu
dogrultuda motivasyon ile bireysel kariyer yOnetimi arasinda giicli bir iliski oldugu

belirlenmistir.

3.7.5. Cinsiyete iliskin Bagimsiz T- Testi Analizi

Bagimsiz gruplar t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadigini
test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir (Durmus, Yurtkoru ve Cinko,
2013:118). Asagidaki tabloda cinsiyet degerlerine gore katilimcilarin ifadelere katilim

dereceleri arasindaki farklilik bagimsiz t testi ile aragtirilmistir.

Tablo 8 Motivasyon Ile Katilimcilarm Cinsiyetine Iliskin Bagimsiz T- Testi Analizi

Independent Samples Test

Levene's [t-test for Equality of Means

Test  for
Equality
|of
\ariances
F [Sig. [t [df |Sig. [Mea|Std. [95% Confidence Interval of
(2- |n  |Errofthe Difference
taile [Diff |r
d) [eren |Diff
ce |eren
ce |Low|Upper
er
Equal |,014(,907|1,1{30 (,233(,101 (,084 |- ,26765
varianc 94 3 09 [64 |065
es 47
Imotiva®SSUme
syon_
ortala g jq) 1,229 ,230[,101|083} | 26635
[ varianc 04 [5,2 09 [97 |064
es not 20 17
assume
d
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Tablo 8’deki bagimsiz t-testi tablosunda oncelikle Levene testinin anlamlilik degerinin
0,05’ten biiylik ve 0,907 oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle Levene testinin HO hipotezi olan
“Her iki grubun varyanslar1 esittir” hipotezi kabul edilmistir. Ardindan, t-testinin anlamlilik
(2-yonlii) degerlerinden esitlenmis varyanslar olan birinci satwra bakilmigtir. Burada
motivasyon faktoriiniin degeri 0,230 olup, bu deger 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in motivasyon

ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Tablo 9 Bireysel Kariyer Yonetimi Ile Cinsiyet Arasindaki iliskinin Bagimsiz T-Testi Analizi

Independent Samples Test

Levene's t-test for Equality of Means
Test for
Equality of
Variances
F | Sig. | t | df | Sig. | Mea | Std. 95%
(2- | n |Erro| Confidenc
taile | Diff r e Interval
d) |eren | Diff of the
ce |eren | Difference
Ce [ Low [ Upp
er | er
Equal ,003],954( -|30( ,96 -1,080 -|,153
variance 0] 3 11,003 15],161| 80
s 49 92 65
kariy assume
er_or d
tala  Equal -128| ,96 -1,080 -|,154
ma  variance ,0] 6, 11,003 261,161 06
s not 49102 92 90
assume 4
d

Tablo 9°daki bagimsiz t-testi tablosunda oncelikle Levene testinin anlamlilik degeri 0,05’ten
biiyiik ve 0,954 oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle Levene testinin HO hipotezi olan “Her iki
grubun varyanslari esittir” hipotezi kabul edilmistir. Ardindan, t-testinin anlamlilik (2-yonlii)
degerlerinden esitlenmis varyanslar olan birinci satira bakilmistir. Burada bireysel kariyer
yonetimi faktoriiniin degeri 0,961 olup, bu deger 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in bireysel kariyer

yOnetimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
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3.7.6. Yasa Iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Analizi

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarmin
birbirinden farkli olup olmadigimi test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz
yontemidir. Asagidaki tabloda yas degerlerine gore katilimcilarin motivasyon ve bireysel
arasindaki farklilik Anova testi ile

kariyer yoOnetimi ifadelerine katilim dereceleri

arastirilmisgtir.

Tablo 10 Motivasyon Ve Yas Araligma iliskin ANOVA Testi

ANOVA
motivasyon_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,533 5 , 707 1,316 ,257
Within Groups 160,584 299 ,637
Total 164,117 304

Test of Homogeneity of Variances

motivasyon_ortalama

dfl

Levene Statistic df2 Sig.

,238

1,365 5 299

Yasa iliskin Anova testinde Oncelikle analizdeki ‘’Varyanslarin Homojenligi Testi’’
incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05°ten biiyiik oldugu goriilmiis ve Anova testi
yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 10°da ise Anova testinin anlamlilik degeri
motivasyon kavrami i¢in 0,05’ten biiyiik oldugu igin (0,238) higbir faktérde yasa gore

istatistiki agidan anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Tablo 11 Bireysel Kariyer Yonetimi Ve Yas Araligma Iliskin ANOVA Testi

ANOVA
kariyer ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 5,166 5 1,033 2,186 ,056
Within Groups 141,305 299 473
Total 146,471 304
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Test of Homogeneity of Variances

kariyer_ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.

,207

299

1,449 5

Yasa iliskin Anova testinde Oncelikle analizdeki ‘’Varyanslarin Homojenligi Testi’’
incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05°ten biiyiik oldugu goriilmiis ve Anova testi
yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 11°de ise ’Anova testinin anlamlilik degeri
bireysel kariyer yonetimi i¢in 0,05’ten biiyiik oldugu igin (0,056) higbir faktorde yasa gore

istatistiki agidan anlamli bir farklilik gériilmemistir.

3.7.7. Ogrenim Durumuna iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Analizi

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ikiden fazla bagimsiz grubun ortalamalarmin
birbirinden farkli olup olmadigimi test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz
yontemidir. Asagidaki tabloda 6grenim durumu degerlerine gore katilimcilarin motivasyon ve
bireysel kariyer yonetimi ifadelerine katilim dereceleri arasindaki farklilik Anova testi ile

arastirilmustir.

Tablo 12 Motivasyon Ve Ogrenim Durumuna Iliskin ANOWA Testi

ANOVA
motivasyon_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,438 3 479 ,887 ,448
Within Groups 162,679 301 ,540
Total 164,117 304
Test of Homogeneity of Variances
motivasyon_ortalama
Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,116 3 301 ,343

Ogrenim durumuna iliskin Anova testinde oncelikle analizdeki ’Varyanslarin Homojenligi
Testi’”” incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05’ten biiyiik oldugu gorilmiis ve

Anova testi yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 12’de ise Anova testinin
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anlamlilik degeri motivasyon igin 0,05ten biiyiik oldugu i¢in (0,448) higbir faktérde 6grenim

durumuna gore istatistiki agidan anlamli bir farklilik gériilmemistir.

Tablo 13Bireysel Kariyer Yonetimi Ve Ogrenim Durumuna iliskin ANOVA Testi

ANOVA

kariyer_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,315 4 ,579 1,204 ,001
Within Groups 144,156 300 ,481
Total 146,471 304
Test of Homogeneity of Variances
kariyer_ortalama
Levene Statistic dfl df2 Sig.
4,811 4 300 ,309

Ogrenim durumuna iliskin Anova testinde oncelikle analizdeki *’Varyanslarin Homojenligi
Testi”” incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiis ve
Anova testi yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 13’te ise Anova testinin
anlamlilik degeri bireysel kariyer yonetimi i¢in 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in (0,001) 6grenim

durumu degerleri ile bireysel kariyer yonetimi arasinda anlamli bir farklilik goriilmistiir.

3.7.8. Gelir Durumuna iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Analizi

Tablo 14 Motivasyon Ve Gelir Diizeyine iliskin ANOVA Testi

ANOVA
motivasyon_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,438 3 479 ,887 ,029
Within Groups 162,679 301 ,540
Total 164,117 304

Test of Homogeneity of Variances

motivasyon_ortalama

Levene Statistic

dfl

df2

Sig.

1,116

301

,343
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Gelir diizeyine iliskin Anova testinde Oncelikle analizdeki ‘’Varyanslarin Homojenligi Testi’’
incelenmis ve anlamlilik stitununda degerin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiis ve Anova testi
yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 14’de ise Anova testinin anlamlilik degeri
motivasyon i¢in 0,05’ten kii¢iikk oldugu i¢in (0,029) gelir diizeyi degerleri ile motivasyon

arasinda anlamli bir iliski goriilmiistiir.

Tablo 15Bireysel Kariyer Yonetimi Ve Gelir Diizeyine Iliskin ANOVA Testi

ANOVA
kariyer_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,284 3 ,428 ,887 ,448
Within Groups 145,187 301 ,482
Total 146,471 304
Test of Homogeneity of Variances
kariyer_ortalama
Levene Statistic dfl df2 Sig.
3,220 3 301 ,023

Gelir diizeyine iliskin Anova testinde dncelikle analizdeki ‘’Varyanslarm Homojenligi Testi’’
incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05’ten kiiclik oldugu goriilmiis ve Anova testi

yapmaya uygun olmadigma karar verilmistir.

3.7.9 Cahsilan Pozisyona Iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Testi Analizi

Tablo 16 Motivasyon Ve Calisilan Pozisyona Iliskin ANOVA Testi

ANOVA
motivasyon_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,924 5 ,385 ,709 ,035
Within Groups 162,193 299 ,542
Total 164,117 304
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Test of Homogeneity of Variances

motivasyon_ortalama

Levene Statistic dfl df2 Sig.

,617

2,430 5 299

Calisilan pozisyona iliskin Anova testinde Oncelikle analizdeki ¢’Varyanslarin Homojenligi
Testi”” incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiis ve
Anova testi yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 16’da ise Anova testinin
anlamlilik degeri motivasyon i¢in 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in (0,035) calisilan pozisyon ve

motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 17 Bireysel Kariyer Yonetimi Ve Calisilan Pozisyona Iliskin ANOVA Testi

ANOVA
kariyer_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,412 5 ,482 1,001 417
Within Groups 144,059 299 ,482
Total 146,471 304
Test of Homogeneity of Variances
kariyer_ortalama
Levene Statistic dfl df2 Sig.
1,844 5 299 ,104

Calisilan pozisyona iliskin Anova testinde Oncelikle analizdeki *’Varyanslarin Homojenligi
Testi”’ incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05’ten biiyiikk oldugu goriilmiis ve
Anova testi yapmaya uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 17’de ise “’Anova testinin
anlamlilik degeri bireysel kariyer yonetimi igin 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in (0,417)bireysel

kariyer yonetimi ve ¢alisilan pozisyonla istatistiki agidan anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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3.7.10 Cahsilan Yila fliskin Tek Yénlii Varyans (ANOVA) Testi Analizi

Tablo 18 Motivasyon Ve Calisilan Yila iliskin ANOVA Testi

ANOVA

motivasyon_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,219 5 ,844 1,578 ,166
Within Groups 159,898 299 ,5635
Total 164,117 304
Test of Homogeneity of Variances
motivasyon_ortalama
Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,464 5 299 ,033

Calisilan yila iligkin Anova testinde dncelikle analizdeki ¢’Varyanslarin Homojenligi Testi’’
incelenmis ve anlamlilik siitununda degerin 0,05’ten kiigiik oldugu goriilmiistiir ve Anova

testi yapmaya uygun olmadigina karar verilmistir.

Tablo 19 Bireysel Kariyer Yonetimi Ve Calisilan Yila Iliskin ANOVA Testi

ANOVA

kariyer_ortalama
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,795 5 , 759 1,591 ,162
Within Groups 142,675 299 AT77
Total 146,471 304
Test of Homogeneity of Variances
kariyer_ortalama
Levene Statistic dfl df2 Sig.
2,264 5 299 ,048

Calisilan yila iliskin Anova testinde oncelikle analizdeki *’Varyanslarm Homojenligi Testi’’
incelenmis ve anlamlilik stitununda degerin 0,05°ten kiiciik oldugu goriilmiistiir ve Anova

testi yapmaya uygun olmadigina karar verilmistir.
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3.7.11. Arastirmada Elde Edilen Bulgularin Degerlendirilmesi

Tablo 20’de arastirma hipotezlerinden hangilerinin kabul edildigi gosterilmektedir. Buna gore

dokuz arastirma hipotezinden dort tanesi kabul edilmistir.

Tablo 21Hipotez Sonuglar1

HIPOTEZLER SONUC

Motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi arasinda pozitif

yonlii dogrusal bir iligki vardir.
H1 KABUL

Motivasyon, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H2 RED

Bireysel kariyer yonetimi cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H3 RED
Bireysel kariyer yonetimi ile yas faktorii arasinda anlamli
bir farklilik vardir.
H4 RED
Motivasyon ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
HS5 RED

Bireysel kariyer yonetimi ile egitim diizeyi arasinda

anlamli bir farklilik vardur.
H6 KABUL

Motivasyon ile toplam kisisel gelir diizeyi arasinda

anlaml bir farklilik vardur.
H7 KABUL

Bireysel kariyer yonetimi ve egitim diizeyi arasinda

anlaml bir farklilik vardur.
H8 RED

Motivasyon ile ¢alisilan pozisyon arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
H9 KABUL
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SONUC VE ONERILER
Gelisen ve degisen is hayati calisanin isini daha iyi yapabilmesi adma birgok faktori
beraberinde getirmistir. Bunlardan en onemli iki tanesi ¢alisan motivasyonu ve bireysel
kariyer yonetimidir. Bu iki kavram g¢alisandan optimum performans alinmasinda hayati bir
oneme sahiptir. Cagimizda klasiklesen motivasyon yontemleri tarih sayfalarinda yerlerini
alirken, yeni yontemler ve yeni motivasyon kuramlari tiiremektedir. Y ve Z kusaginin ¢alisma
hayatina girmesi ve girecek olmasi ile birlikte kisilerin kariyer hayatindan beklentileri de
degismistir. Kariyer yonetimi kavrami ve bireysel kariyer yonetimi kavrami hem ¢alisan i¢in
hem de isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlar: i¢in biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu

dogrultuda yapilan calismalar her gegen giin artan bir hizla devam etmektedir.

Anket verilerine bakildig1 zaman; katilimcilarin cinsiyet olarak hemen hemen esit yiizdelerde
katilim gosterdigi saptanmistir. Erkek katilime1 orami %55,7 iken kadin katilimci orani
%44.3tiir. Ankette agirhikli olarak 21-41 yas grubu arasindaki katilimcilar katilmistir.
Katilimcilarin %48,5 ile ¢ogunlugu lisans mezunudur. Calisilan sektorler neredeyse esittir.
%51,8 kamu personeli varken %48,2 6zel sektor calisani vardir. Katilimcilar: agirlikli olarak
3001 TL ve lizeri kazanan kisiler olusturmaktadir. Orta kademe yoneticiler %32,1 ile ¢alisilan
pozisyon sorusuna en ¢ok cevap veren kesimdir. Son olarak %37,7 ile ¢alisma siiresi

acisindan 16 yil ve iizeri ¢alisanlar agirliktadir.

Motivasyon Ol¢egine baktigimizda en ¢ok dikkat ¢ceken iki ifade su sekilde olmustur:
e “Calisma ekibimin iyi olmasi motivasyonumu yiikseltir.”
e “Yoneticilerin kalitesi ¢alisan1 motive edici bir faktordiir.”

Bu iki ifade katilimcilarin motivasyonu yliksek tutma agisindan gordiikleri en biiyiik iki
sebebi olusturmaktadir. Katilimeilar iyi bir ¢aligma ekibi icerisinde olmay1 ve iyi bir yonetici
tarafindan yonetilmeyi yiiksek maasa ya da kurumsal sirketlerde ¢alismaya oranla daha ¢ok

tercih etmislerdir.
Bireysel kariyer yonetimi 6lgegine baktigimizda en ¢ok dikkat ¢eken iki ifade su sekildedir.
e “Bireysel kariyer yonetiminde 6nemli olan ne yapmak istedigine karar vermektir.”

e “Bireysel kariyer yonetimi kisinin bagsarili olma ihtiyacini karsilar.”
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Bu iki ifadeden de anlasilacagi gibi ¢agimizda ¢alisanlar bireysel kariyer yonetimini kendini

tanimak ve bu sekilde basariya giden yol adina bir plan yapmak olarak algilamaktadirlar.

Sunulan hipotezler degerlendirildiginde motivasyon ve bireysel kariyer yonetimi arasinda
pozitif yonlii dogrusal bir iliski oldugu kabul edilmistir. Bu kabul yapilirken korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Ayrica motivasyon ile gelir diizeyi ve c¢alisilan pozisyon
degerleri arasindan anlamli iliskilere rastlanmistir. Bireysel kariyer yonetimi ve egitim diizeyi

arasinda anlamli bir iligki oldugu da kabul edilmistir.
Oneriler
Arastirma sonucundaki bulgulara gore asagidaki 6nerilerde bulunulabilir:

e Sirketlerin ¢alisan motivasyonunu yiiksek tutmak admna ¢alisanlarinin bireysel kariyer

yonetime katkida bulunmaya yonelik ¢aligmalar yapmalari,

e FEkonomik motivasyon araglarinin eskisi kadar kisi etkisi {stiinde etkisinin

olmadigmin diistincesiyle, psiko-sosyal araclara daha cok agirlik verilmesi,

e (alisanlarin pozisyonlarmin motivasyon adma 6nemli olmasi sebebi ile sirket ici

atamalarin kisinin 6zellikleri ve istekleri goz 6niinde bulundurularak yapilmasi,

e Egitim diizeyi ile bireysel kariyer yonetiminin dogru orantili olmasi ve bu sebeple

sirket i¢i egitimlerle kisilerin bu konuda bilgilendirilmesi,

e (alisma hayatina baslamadan Once kisilerin 6nce kendisini tanimasi ve daha

sonrasinda bu dogrultuda kendilerine yol ¢izmeleri,

e Isletmelerde takim ¢alismasinin ¢cok dnemli olmasmdan &tiirii, takim olma olgusuna

yonelik aktivitelere yer verilmesi gerekmektedir.
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EKLER

Tablo 22 Demografik Sorular

1. BOLUM: KiSISEL BILGILER

1 | Cinsiyet: U Kadin U Erkek
Yas Grubu:
2
U 20 ve alti a 21-27 U 28-34 4 35-41 U 42-48 O 49 ve Uzeri

Toplam Kisisel Gelir Diizeyi:

3
1 1500 % ve alt 1501 % —3000 %W 3001% — 4500 £ 4501 % ve Uzeri
Ogrenim Durumu:
4
Q ilkdgretim Q Lise Q On lisans Q Lisans Q Lisansiistii
Kag Yildir Sektérde Cahisildigi:
5
U 1yildan az 14wl d5-8vil ao9o-12yil U 13-16 yil U 16 yildan fazla
Calisilan Sektor:
6
O KamuQ Ozel Sektor
Calisilan Pozisyon:
Qiyi egitimli st diizey yoneticiler ve profesyoneller (A)
UOrta kademe yoneticiler (B)
Qiyi egitimli bedensel olmayan islerde ¢alisan memurlar, vasifli isgiler ve is sahipleri (C1)
7

QVasifliisciler ve bedensel olmayan islerde ¢alisan memurlar (C2)

QVasifli ve vasifsiz el-beden iscileri ve az egitimli bedensel olmayan yonetim pozisyonlarinda

calisanlar (D)

UDaha az iyi egitimli vasifli ve vasifsiz el-beden iscileri, isletme sahipleri ile ciftciler/balikgilar(E)
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Tablo 23 Motivasyon Olgegi Sorulari

Il. BOLUM: MOTIVASYON OLCEGI

Latfen her cliimleyi dikkatlice okuduktan sonra, ifadenin size £ £ £ S
o O
ne derece uyduguna karar veriniz. Size uyan segenege (X) | g § S ;‘ £ o 5
= > > = = 5 = 5
isareti koyunuz =E | E R 2 ES
® B = = = w5
€L |8 2g |8 g8
1 Cahstigim is yerinin kurumsal olmasi motivasyonumu
arttirir.
5 Cahistigim sirkete yararl oldugumu hissetmek
motivasyonumu artirir.
3 Sektordeki diger sirketleri diistiniince aldigim maasin iyi
olmasi beni motive eder.
4 Sirket ici personel degerlendirme sisteminin basaril

olmasi beni motive eder.

5 | Calisma ekibim benim motivasyonumu yiiksek tutar.

is yerinde yeterli diizeyde sorumluluk alabilmek
motivasyonumu arttirir.

7 | Yoneticilerimin kalitesi beni motive eden faktorlerdendir.

Sirketin ¢alisana olan yaklasimi motivasyon ile dogrudan
baglantihdir.
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Tablo 24 Bireysel Kariyer Yonetimi Olgegi Sorulari

I1. BOLUM: BiREYSEL KARIYER YONETiIMi OLCEGI

Liitfen her ciimleyi dikkatlice okuduktan sonra, ifadenin size £ £ £ §
ne derece uyduguna karar veriniz. Size uyan secenege (X) |, 5 | 5 S z £ o E
= > > £ £ 5 z =
isareti koyunuz. Z=E |E B E £ E2
$8 |8 |2 |E €5
1 Bireysel kariyer yonetimi, bireyin sayginlk, taninma,
basarili olma ihtiyaglarini karsilar.
5 Bireysel kariyer yonetimi, kariyerde ulagiimak istenen
hedefe ulasmay kolaylastiracak bir aragtir.
3 Bireysel kariyer yonetimi "kendini gergeklestirme"
ihtiyacini karsilar.
4 Bireysel kariyer yonetiminde 6nemli olan ne yapmak
istedigine karar vermektir.
5 Kisinin kariyerini yonetmesi is verenden ¢ok kendi
elindedir.
6 Kariyer hedeflerimi gerceklestirme noktasinda
sorumluluk sahibi bir kisiyim.
. Profesyonel is hayatimi iyi bir sekilde dizayn etmek igin

arasgtirmalar yaparim.

8 | Kariyer gelisimime 6nem veririm.

Yakin zamanda kisisel degerlerim, ilgilerim, yeteneklerim
ve zayifliklarim Gzerine dislindiim.

Calistigim sektorde is verenler, is firsatlar ve profesyonel

10
gelisim olanaklart ile ilgili yeterli bilgiye sahibim.

Mesleki anlamda bana katkisi olabilecek profesyonel
11 | kisilerle kontak kurdum ya da kontak kurmaya devam
ediyorum.

1 Gonulla olarak kariyerimi ileri tasiyabilecek egitimlere,
kurslara ve ¢alismalara katildim.
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OZGECMIS

Halil PINAR, 01 Ocak 1971 tarihinde Ankara’da dogdu. ilk ve Orta Ogrenimini Ankara’da
tamamlamistir. Jandarma Okullar Komutanligi Jandarma Astsubay Smif Okuluna 1989
yilinda baglaylp 1990 yilinda Jandarma Astsubay smif okulunu bitirmesini miiteakip
Jandarma Astsubay1 olarak Jandarma Genel Komutanlig1 biinyesinde ¢alismaya baslamistir.
2003 yilinda Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi Onlisans bdliimiinden mezun olmustur.
2005 yilinda ise Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi Lisans egitimini tamamlamistir. 2014
yilinda Nisantas1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans
Egitimine baglamis olup, 2016 yilinda Yiiksek Lisans Egitimini tamamlamistir. Halen
Jandarma Genel Komutanlig1 biinyesinde Jandarma Astsubay1 olarak goérev yapmaktadir. Evli

ve iki ¢ocuk babasi olup, Almanca bilmektedir.

Katildig1 Kurslar ve Almis Oldugu Sertifikalar;
e Kara Kuvvetleri Komutanlig1 Bakim Astsubay Temel Intibak Kursu (1998)
e Jandarma Okullar Komutanligi Toplam Kalite Y6netimi Uzmanhig: Sertifikasi (2001)
e Jandarma Okullar Komutanligi Malzeme Kodlandirma ve Saymanlik Kursu (2004)
e Kara Kuvvetleri Komutanligi Lojistik Seferberlik Kursu (2007)
e Jandarma Okullar Komutanlig1 ihale ve Muayene Komisyonu Kursu (2010)
e Jandarma Okullar Komutanlig1 ikmal Astsubayhgi Temel intibak Kursu (2011)
e ISMEK Gayrimenkul Danismanlig1 ve Uzmanlig1 Sertifikas1 (2015)

e Jandarma Okullar Komutanlig1 ihale Komisyonu ve Uzmanlig1 Sertifikas1 (2016)
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