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OZET

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA VE IS TATMINi ETKILESIiMI VE
ALTIN CINI ISLETMESINDE BiR ARASTIRMA

GULTEKIN, Dilek
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Tez Damismani: Dog. Dr. Giilten EREN GUMUSTEKIN
Temmuz, 2010, 184 sayfa

Calisma yasami boyunca sik¢a kullanilan kavramlarin basinda gelen kariyer
kavrami, ¢ogu kez meslekte yiikselme, belirli bir statii elde etme, ilerleme ve tercih
edilen bir meslek sahibi olma seklinde ifade edilmektedir. Kariyer kavrami bireysel ve
orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, bireyin yasami boyunca kismen kontrol altina

alacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle ilgili bir siirectir.

Kariyerin orglitsel boyutunu ilgilendiren kariyer yonetimi ise, bireylerin
kariyerleriyle ilgili taleplerine cevap vermede, Orglitte bireyin i§ tatmininin ve buna
bagl olarak bireyin orgiitte kalmasini saglama teknigidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
bakimindan kariyer yonetiminin ayirict  Ozelligi, bireylerin isletme igindeki
hareketliliklerinin saglanmasi, bdylelikle kisilerin islerinde motive olmalaridir.
Bireylerin is yasamlarinda daha saglikli bir sekilde ilerleyebilmesi kariyer yonetimi

sayesinde olabilmektedir.

Kariyer yonetiminin bir islevi olan kariyer planlamasi ¢alisanin sahip oldugu
bilgi, yetenek, beceri ve glidiilerinin gelistirilmesi ile ¢alismakta oldugu orgiit i¢cindeki
ilerleyisinin ya da yiikselmesinin planlanmasi olarak tanimlanabilir. Kariyer planlamasi
birey ve Orgiit arasindaki ortak ilgilerin bir noktada bir araya getirilmesinde bir arag
ozelligi tasimaktadir. Kariyer planlamasi faaliyetlerinin gerektigi gibi uygulanmasi ile
calisanlar ve orgiit bu durumdan olumlu etkilenecektir. Kariyer planlamasi ile bireyler is
hayatinda karsilasacaklar1 sorunlar1 kolayca atlatacak ve ileride olmak istedikleri statiiye
gelmelerini  saglayacak boylelikle islerinden gerekli tatmini alacaklardir. Kariyer
planlamasi ile is tatmini arasina bir iligki olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle
orgiitlerin 1is tatminini arttirmak icin kariyer planlama faaliyetlerine gereken 6nemi

vermeleri gerekmektedir.
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Bu caligmanin amaci, Orgiitsel kariyer planlamanin is tatminin etkileyip
etkilemedigini arastirmaktir. Bu amagla birinci bdliimde orgiitsel kariyer planlamanin
genel cercevesi; ikinci boliimde is tatmini kavrami ve {igiincii boliimde orgiitsel kariyer
planlamanin is tatmini ile etkilesimi incelenmistir. Dordiincii bdliimde ise orgiitsel
kariyer planlamanin is tatmini {izerindeki etkisini belirlemek i¢in seramik sektoriinde
faaliyet gosteren bir ¢ini ve seramik igletmesinde calisan iscilere yonelik bir anket
uygulamas1 yer almaktadir. Anket sorular1 {ic boliimden olusmaktadir. ilk béliimde
demografik ozellikler, ikinci bdliimde is tatmini ve liglincii boliimde ¢alisanlarin kariyer
planlama uygulamasina iligkin davranislarina yonelik sorular bulunmaktadir. Anket

sorularinin ikinci ve ligiincii boliimiinde 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullaniimistir.

Anket verilerinin analizinde SPSS 11.5 For Windows paket programindan
yararlanilmistir ve frekans dagilimi, korelasyon, t testi ve faktor analizleri yapilmistir.
Sonuglar literatiir taramas: ile elde edilen bilgilerle yorumlanmis ve Orgiitsel Kariyer

Planlamanin Is Tatminini etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Kariyer, Orgiit, Planlama.
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ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CAREER PLANNING AND JOB SATISFACTION
INTERACTION AND A RESEARCH IN ALTIN CiNi

GULTEKIN, Dilek
M.A. Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Asst. Prof. Giilten EREN GUMUSTEKIN
July, 2010, 184 pages

Career concept that is among the main concepts that are commonly used
throughout Work life, is defined as a rise in the profession, to obtain a certain status,
progress, and to have a preferred profession. Career concept is directly linked with
individual and organizational goals, and is a process that is related to the business
experience and activity the individual takes partially control of throughout life.

Career management concerning the organizational dimension of the career, is a
technique to ensure responding to the request of individuals about their career, and to
provide the individual's job satisfaction and the individual’s survival of the
organization. The distinctive feature of the career management in terms of human
resources is the mobility of individuals in the business and so people’s motivation in
their work advance in a healthy way in the individuals’ business life can be through

career management.

Career planning that is a function of career management, can be defined as the
rise of the knowledge, skills, abilities and motivation of the employee’s ,and planning
the development or progression within the employee’s organization . Career planning
has the characteristics of a tool for gathering the common interests between individuals
and organizations together at one point. With the implementation of career planning
activities as required, the staff and the organization will be positively affected by this
situation. With career planning Individuals will easily overcome the problems they
encounter at work and in the future will bring them to the status they want to work thus
they will get the necessary satisfaction. Career planning and job satisfaction is thought
to have a relationship between. Therefore organizations are required to give due

importance to career planning activities to increase job satisfaction.
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The purpose of this study is to explore the influence of organizational career
planning on job satisfaction. With this purpose in the first part the general framework of
this organizational career planning and in the second part the concept of job satisfaction
and in the third section the interaction between organizational career planning and job
satisfaction are examined. In the fourth part to determine the impact of the
organizational career planning on job satisfaction a poll has been applied to a ceramic
tile and pottery business sector worker. Questionnaire consists of three parts. In the first
section the demographic characteristics, in the second part job satisfaction, and in the
third section there are questions of employee behavior about career planning
implementation. In the second and third sections of the survey questions a 5 Pieces

Likert-type scale is used.

For the analysis of survey data SPSS 11.5 for Windows package program was
used and the frequency distributions, correlations, t tests and factor analysis were
performed. Results were interpreted with data obtained by literature scanning and it was

determined that Organizational Career Planning affects Job Satisfaction.

Keywords: Career, Job Satisfaction, Organization, Planning.
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TEZ METNI



GIRIS

Kariyer son yillarda Onemi artan bir kavram olarak dikkat c¢ekmektedir.
Giindelik dilde basar, yiikselme, statii gibi kelimelerle tanimlanmaya calisilan kariyer
kavrami, genellikle meslek ile es anlamli kullanilmaktadir. Kariyer kavramini meslek ile
es anlamli kullanmak baslangigta sorun olusturmazken, bugiin gelinen noktada bu iki
kavrami es anlamli kullanmak, kariyer olgusunu tanimlamakta yetersiz kalmaktadir.

Kariyerin meslek kavramindan daha genis bir igerigi sahip oldugu goriilmektedir.

Kariyer olgusunun aslinda is ve calisma kadar eski bir ge¢misi oldugu
sOylenebilir. Ancak kariyer kavram olarak 1900’li yillarin basinda kullanilmaya
baslanilmistir. Bu yillarda baslayan kuramsal ¢alismalar, baslangigta birey iizerinde
durmustur. Calismalar bireyler ile meslekleri eslestirmek, bireysel kariyer asamalar1 ve
bireylerin kariyer se¢imi karari lizerinde yogunlagsmistir. Kariyer olgusunun biitliniinii
aciklamakta birey merkezli kariyer agiklamalart meslek se¢imi agisindan hala 6nemini
korumaktadir. Ancak glinimiizde kariyeri meslek veya meslek secimi ile
sinirlandirmak, kariyer olgusunu agiklamakta yetersiz kalmakta, dolayisiyla kariyer
olgusunu eksik kavramaya neden olabilmektedir. Ciinkii uzun siireli istthdam ya da bir
orgiite kendini adamak ve is yasamini o orglitte tamamlamak baskin bir tutum olmaktan

¢tkmaya baslamistir (Erdogmus, 2003:10).

Insanlar yasamlarinin biiyiik bir kismim ¢alisarak gecirdiginden, is onlar igin
yasamsal bir olgudur. Dolayisiyla, ¢alisgan her bireyin yasamini planlayabilmek igin,
meslegindeki ilerleme olanaklarii, yani kariyer firsatlarini iyi anlamasi gerekir. Bu,
bireyin kim oldugunu ve nerede durdugunu anlamasina yardimeci olabilir. Ayrica, kisiyi
iler1 atilma ya da gerekiyorsa oldugu yerde kalma veya geri ¢ekilme giicli verir.
Destekleyici ve anlayisli yoneticiler, calisanlarin meslekte ilerlemesinin 6nemini
anlayan ve verimli olduklar1 siirece orgiitte kalmalarini saglayan yoneticilerdir. Kariyer
c¢izgisinin planlanmasindan temelde sorumlu olan ¢alisanin kendisidir. Bir organizasyon
bu konuda ona ancak yardimci olabilir. Mesleki damismanlik ve c¢alisma gruplari
calisanlarin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarim1 daha iyi anlamasini ve bunlari
organizasyon i¢indeki ve disindaki kariyer firsatlariyla karsilastirabilmesini saglayabilir

(Barutcugil, 2004:319).



Bireyin istekleri ve yetenekleri 6l¢iisiinde bir kariyere yerlesmesi, eger egitim
eksikligi varsa bu eksikliginin orgiit tarafindan sunulan hizmetlerle giderilmesi ancak
yonetim ve bireyin amaclarinin uyumlastirilmasi ile miimkiin olabilmektedir. Kariyer
planlamasi, yonetim ve bireyin birlikte yiiriitecegi calismalardir. Kisinin gelecegi ile
ilgili beklentileri ile, orgiitiin beklentileri uyum i¢inde olmalidir. Aksi halde orgiitiin
basariya ulasmasi giiclestigi gibi, bireyin motivasyonu ve isinden alacagi tatmin de
azalir. Kisaca kariyer planlamasi yapilirken 6rgiitiin mutlaka ¢alisanlarinin isteklerini de

g6z Oniine almalidir (Aytag, 2005:302).

Gliniimiizde, oOrgiitlerde rekabette avantaj saglamanin yolunun insan
kaynagindan gectigi fikrinden hareketle, bireylerin basarili kariyerlerinin basaril
organizasyonlar1 yarattigi hatta ekonomiyi bi¢imlendirdigi soylenebilir. Kariyer
yOnetimi organizasyonlara insan kaynagini etkin bi¢imde ve ihtiya¢ duyulan alanlarda
degerlendirme ve orgiitsel fonksiyonlar1 gergeklestirmelerini saglayacak yonde beceri
gelisimini saglamaktadir. Boylece iki yonlii orgiitsel ve bireysel kazang saglanmaktadir

(Giirtiz ve Yaylaci, 2004:184).

Bagarili bir kariyer planlamasi, bireylerin kendi ilgi, yetenek ve tecriibelerine
doniik olmasiyla ilgilidir. Kariyer planlama birey ve oOrgiitiin birlikte yapacagi
caligmalarla ortaya ¢ikiyorsa, orgiit calisaninin isteklerini ve gelecege doniik planlarini
g6z onilinde bulundurmalidir. Kariyer planlamasi bireylerin islerinden aldiklar1 tatmini
artiracaktir. Birey ileride hangi mevkide ve statiide olacagini bilirse, isinden alacag:

tatmini de artacaktir.

Is tatminini bireyin isine karsi olumlu tutumlar1 seklinde tanimlayabiliriz.
Bireylerin islerine karst olumlu tutum i¢in de olmalart oOrgiitiin bireylere sagladigi
olanaklarla ilgilidir. Bunlarin basinda Orgiitiin birey i¢in yapacagi kariyer planlamasi
gelmektedir. Bunun yaninda hem bireyden hem orgiitten kaynaklana faktorler de is
tatminini etkilemektedir. Bu faktorler, {icret, terfi, 6diil, calisma arkadaslari, yoneticiler,

isin Ozelligi, kararlara katilim vb.dir.

Gilinlimiizde orgiitler kariyer planlamaya olduk¢a 6nem vermektedirler. Kariyer
planlama ile orgiit kendi amacini gerceklestirme ve kariyer politikalariyla bireylerin
yiikselecegi statiiyli simgeler. Birey mevkisini ylikseltmesi isinde bir adim daha

ilerlemesi demektir. Bu da ancak orgiitiin bireye saglayacagi olanaklarla miimkiindiir.



Yani kariyer planlama ile bireyin isinden saglayacagi tatmin birbiriyle iligkilidir. Orgiit
kariyer planlamay1 yaparken bireyin istek ve beklentilerini g6z 6niine almasinin yaninda
bireyin isinden tatmin bulmasini saglayacak faktorleri de bir arada toplamasi da

gereklidir.

Orgiitsel kariyer planlama ile is tatmini konusu ile ilgili arastirma ve teorik
bilgiler sunan bu calismada Orgiitlerin ¢alisanlar1 i¢in yapacagi kariyer planlamanin is
tatminlerine olan baglarina deginilerek, kurulan hipotezlerin dogrulugunu test etmek
amaciyla 96 kisilik seramik sektoriinde faaliyet gdsteren bir oOrglitte calisan bireyler

tizerinde anket caligsmasi yapilmistir.



BIiRINCI BOLUM
ORGUTSEL KARIYER PLANLAMAYA ILISKIN KAVRAMSAL
YAKLASIMLAR



1.1. ORGUT KAVRAMININ TANIMI KAPSAMI

Orgiit kavrami ¢ok farkli sekillerde tanimlanabilir. Yénetim literatiiriinde en
cok taraftar bulunan tanimlardan biri, tinlii yonetim bilimcisi Chester 1. Bernard
tarafindan yapilmistir. Buna gore, orgiit; belirli bir, amac1 gerceklestirmek iizere iki
veya daha fazla kiginin ¢abalarini bilingli olarak birlestirmeleri ile ortaya ¢ikan igbirligi

sistemidir.

Yine bir baska diisiiniir olan Leon P. Alford’a gore, oOrgiitleme ve oOrgiit;
amaclara ulagmak tlizere yapilmasi Ongoriilen islerin tanimlanmis gorevler halinde
diizenlenmesi ve bu gorevlere uygun kisilerin getirilmesi yoluyla ortaya ¢ikan yapisal

slireg seklinde tanimlanabilir (Simsek, 2002:137).

Uzerinde 6nemle durulacak nokta, orgiitiin yalniz insanlardan ve onlarm
etkilesiminin dokusundan olustugudur. Insan disinda &rgiit icin gerekli olan bina, arag,
gereg, teknoloji gibi dogal ve yapay girdiler, orgiitiin taniminin disindadir (Basaran,

2000:74).

Orgiit kavrami, bugiin genellikle daralilmis tanimiyla  kullanilma
egilimindedir. Bu bicimi ile 6rgiit kavrami daha ¢ok bir yapiy1 anlatir. Bu da yoneticinin
calismalarini  dayandirdigi, smirlandirdigi  bir c¢erceve olarak statik anlamda
diisiiniilmektedir. Oysa, orgiit bu tanimlarda belirlenen statik bir “yap1” kavraminin yani
sira “slire¢” kavramini da kapsamalidir. Ciinkii orgiit, belirli amaclar dogrultusunda
kisilerin giiglerini birlestirdikleri bir siirectir. Siire¢ler hedeflere ulagsmaya yonelmis
eylemler sirasidir. Orgiit icindeki siirecler ise, satis, iiretim gibi fonksiyonel ya da
orgiitleme, planlama, karar verme gibi yonetimsel siirecler olmak tizere ikiye ayrilabilir.
Ancak, orgiitlerin siireclerin yani sira bir yapisinin da oldugu bilindigine gore, asil
sorun, orgiit yapisinin mui siiregleri etkiledigi yoksa siireclerin mi Orgiit yapisini
belirlediginin anlasilmasi1 olmaktadir. Farkli teorilerin bu alanda degisik yaklagimlar
vardir. Ornek olarak sistem yaklasimi, orgiitii bir biitiin olarak ele almak egilimindedir.
Sistem yaklasiminda orgiit tek basina degil, biiyiik bir sistemin unsuru olarak ve diger

alt sistemlere bagli olarak incelenmektedir (Taskin, 1997:12).

Orgiit ilk dnce birgok isin 6zel yetenege ve bilgiye sahip insanlar tarafindan
yapilabilmesi i¢in isi bolmeyi ve sonra da farkli insanlar tarafindan yapilan isleri

birlestirme yollar1 saglamay1 kapsar. Baska bir deyisle, orgiitiin amaci neredeyse hepsi



0zel bir alanda uzmanlagmis bir grup insanin digerlerinin islerine zarar vermeden kendi
islerini yapan tek bir birim gibi fonksiyon gostermesini miimkiin kilmaktir (Dale Ph. D.,
1965:225).

Geleneksel orgiit yaklagiminda orgiit; ortak amaclar gergeklestirmek igin
Islerin yapisina ve dagitimimna iligskin siireglerdir. Sistem yaklagimina gore ise Orgiit;
“genis bir ¢evresel sistem iginde amaglar ve degerler, teknoloji, yapi, psiko-sosyal ve
yonetim gibi alt sistemleri i¢eren toplumsal bir sistemdir”. Pratik bir tanim yapmak
gerekirse, orgiit, is ve islev boliimii yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi
icinde ortak ve agik bir amacin gergeklestirilmesi i¢in bir grup insanin faaliyetlerinin

akilci kuralara gore es giidimlenmesidir (Geng, 2005:34).

Orgiitlerin bir sistem olarak ele alinmasi Bertalanffy’nin gériislerine dayanr.
Yazar dogal bilimlerdeki sistem yaklasgimini toplumsal bilimlere yansitmaya calisir.
Insan viicudu biyolojik bir sistemdir ve dolasim, solunum, sindirim, sinir ve kas
sistemleri gibi her biri belli bir iglevi goren alt sistemlerden olusmustur. Keza bir
makine, mekanik bir sisteme Ornektir. Her biri ayr1 bir isleve sahip bircok alt
sistemlerden olusmustur. Orgiitler de biyolojik ya da mekanik sistemler gibi birgok
pargalardan olusmus birer toplumsal sistemdirler. Bunlar diger agik sistemler gibi

cevreden girdi alip onu isleyen ve ¢evreye cikt1 veren birer acik sistemdirler.

Orgiitleri sistem olarak gérmenin dogal sonucu, onlarin duragan 6zellikleriyle
ilgilenmek yerine, parcalarin karsilikli iligkileri, yapi ve karsilikli bagimliligin

dogurdugu sorunlarla ilgilenmektir (Can,2005:5).

Orgiitler belirli bir amaci yerine getirmek igin, bilingli olarak olusturulmus ve
bir diizen ¢ergevesinde isleyen toplumsal birimlerdir. Bu tanimda orgiitler, insan
topluluklari, ya da toplusal birimler olarak tanimlanmaktadir. Tanim o6rgiitlerin en temel
ogesinin insan oldugunu gostermektedir. Orgiitler, bireylerin ¢abalarinin es
giidiimlenmesi sonucunda ortaya cikar. Orgiit tanimlarinda diger énemli bir 6ge de,
orgiitlerin bir tesadiif sonucu degil, bilingli bir sekilde ortaya ¢iktigidir. Orgiitler belirli
amaglar gergeklestirmek icin kurulurlar. Orgiitler bu amaca, rastgele davranislarla
degil, ancak bir diizen c¢ercevesinde isleyen yapilar sayesinde ulagabilirler. Diizen

kavrami, bir isleyis diizenine ifade eder. Orgiitlerin son bir unsuru da onlarin bir



“toplumsal birim” olmasidir. Orgiitler bir boslukta degil, ancak sosyal bir gevrede

faaliyette bulunurlar.

Presthus’a gore oOrgiit, “bireylerin ve islevlerin {iretici bir iliski i¢inde
yapilandirilmasidir.” Bu tanimda da orgiitlerin bireylerden olusan birimler oldugu
vurgulanmaktadir. Orgiitler, sadece bireylerin bir araya gelmesiyle degil, bir araya gelen
insanlarin faaliyetlerinin anlamli bir esgiidiimii sonucunda ortaya ¢ikar. Bu faaliyetler,
iiretici bir iliski cercevesinde yerine getirilir. Uretici iliski kavrami, bireylerin ve
islevlerin mal ve hizmet iiretmek amaciyla bir diizen c¢ercevesinde bir araya

getirilmesini ifade eder.

Cagdas toplumlar1 betimlemede en sik basvurulan iki kavram, “bilgi toplumu”
ve “orgiit toplumu” kavramlaridir. Bilginin isin bizzat kendisine uygulanmasindan
dogan {iiretim iliskileri, toplumu bilgi toplumu haline getirirken, bu tretim iliskileri,
cesitli sosyal birimleri ortaya cikarmaktadir. Bu sosyal birimlerin basinda orgiitler
gelmektedir. Ister is diinyasinda, ister dzel ve sosyal yasamda olsun, bir drgiitiin amag
ve islevi, uzmanlagmis bilgileri, ortak bir ama¢ halinde biitiinlestirmektedir. Orgiitiin
islevi, bilgiyi ¢calismaya, aletlere, iiriinlere, siireglere, isin tasarimina ve bizzat bilginin

kendisine uygulamaktir.
Orgiitlerin su islevleri gordiikleri sdylenebilir:

a) Orgiitler, insan ihtiyaclarmi daha etkin bicimde karsilarlar,
b) Orgiitler etkinligi arttirir, sinerjiyi ortaya ¢ikarirlar,
c) Bireyler i¢in daha fazla giivenlik saglarlar, onlarin ait olma ihtiyaglarini

karsilarlar.

Orgiitler, gerek bireysel gerekse grupsal olarak orgiit icindeki, inang, tutum ve
davraniglar;, Orgiitiin amaglariyla uyumlastirmak i¢in iletisimden yararlanmak
zorundadirlar. Bu nedenle, oOrgiitler ¢cok yonlii ve cevresel iliskilere yonelik siirekli,
bilimsel ve sistematik bir iletisim sistemi kurmalidirlar. Orgiitsel basar1, ancak sistemli

bir “orgiitsel iletisim” sayesinde elde edilebilir.

Orgiitsel unsurlar arasindaki yiiksek dayanisma ve koordinasyon, galisanlar
arasindaki uyum ve iyi iliskilerin kurulmasi ve siirdiiriilmesi, iletisime baglhidir. iletisim
sayesinde kurulacak orgiitsel uyum, etkinlik ve iletisim, hem orgiitsel etkinligi arttirir,

hem de iiretim veya hizmet unsurlari arasinda giiglii bir bag olusturur. Bu ise ancak,



calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin saglikli bir sekilde anlasilip ¢dziimlenmesi ile yani

onlarla etkin iletisim sayesinde miimkiin olabilir (Geng, 2005:34-35).

Toplu olarak yasamak zorunda olan insanlar yasamlar1 boyunca cesitli
orgiitlere (sirket, ordu, hiikiimet, okul, kuliip, gibi) tiye olurlar. Ordu ya da biiyiik
sirketler gibi bazi orgiitler bigcimsel olarak organize olurlar. Arkadaslarla kurulan bir
basketbol takimi ise farkli bir yapiya sahiptir. Ancak tiim orgiitlerde ortak bazi1 noktalar

vardir:

-Amag ve hedefler: Her 6rgiitiin ulasmaya ¢alistig1 bir amacinin olmasi gerekli
olup amaci olmayan bir Orgiitin varligindan s6z etmek miimkiin degildir. Tim
orgiitlerin amaca ulagmada kullandiklar1 bir programlari, bir metotlar1 olmasi gerekir.

Ornegin bir futbol takiminm amaci lig birinciligi olabilir.

-Plan: Her orgiit onceden belirlenmis amaglarina ulagabilmek i¢in planlar
yaparlar. Plan1 olmaya bir 6rgiit amaca ulasmada etkili olamaz. Lig birinciligi amacina
ulagmak i¢in futbol takiminda hangi futbolcularin nerede oynayacaginin, Kimlerin

yedekte kalacaginin ve oyun planinin belirlenmesi gerekir.

-Kaynaklar: Orgiitler ayn1 zamanda hedeflerini gergeklestirmek igin gereken
kaynaklari(maddi ve maddi olmayan unsurlar),bunlari nereden ve nasil saglayacaklarini

belirlemeli ve bunlara ulagsmalidir.

-Lider ve yénetici: Orgiitsel amaclara ulasmak icin yapilacak biitiin
faaliyetlerin koordinesinin, kontroliinii, degerlendirmesini ve yonlendirmesini yapacak

bir lider veya yoneticiye ihtiyag vardir.

Insanlar tarafindan arac olarak kullanilan kurallar, her &rgiit igin vardir.Orgiit
tiyeleri amaclara ulasmak igin isbirligi i¢inde olmali ve sistemin kullanimini dizayn
etmelidir.Sistem ile insan arasindaki denge iyi islediginde orgiit basarili olur.lyi
organize olmus bir orgiitte her ig goren kendi gdrevinin neleri igerdigini,diger islerle
iliskisini,kimlere karst sorumlu oldugunu ve amaglara ulagsmadaki roliinii bilir

(Bedestenci vd., 2004:8).

Su halde orgiit, isletmenin amaglarina erisebilmesi i¢in hangi islevleri yapmasi
gerektigine ve bu islevleri yapacak kisimlarin birbirleriyle ahenkli ¢alisacak sekilde

olusturulmasina, bu organlarda calistirilmak tizere gerekli olan beseri ve maddi sermaye



unsurlarinin tedariki ve uyumlu hale getirilmesine iligkin siire¢lerden olugmaktadir

(Eren, 2003:207).

Orgiitsel kariyer kavrami orgiitler tarafindan c¢alisanlari igin yapilan, orgiit
icinde ilerlemesini gdsteren bir kavramdir. Asagida orgiitsel kariyer ile ilgili bilgilere

yer verilecektir,
1.2. KARIYER KAVRAMI

1.2.1. Kariyer Kavraminin Tanmim Kapsam ve Onemi

Kariyer kavrami, giinlik yasam ve is ortaminda oldukg¢a sik kullanilan bir
kavramdir. Kariyer sozcligii kullanildigi zaman herkesin aklinda degisik kavramlar
canlanmaktadir. Farkli agilardan farkli yaklagimlarla tanimlanan ve genel olarak ¢alisma
yasaminda soyutlanamayan ve ¢alisma yasamiyla birlikte kullanilan kariyer kavrami ile

ilgili tanimlar asagida belirtilmistir.

Kariyer kavraminin oldukca eskiye dayanan bir ge¢misi vardir. Bazen kisinin
kendisini bir ‘uzmanlik’ alanina adamasi, bazen de aralarinda fazla iliski olmayan bir

dizi islerde calismak anlaminda kullanildig: goriilmektedir.

Tiirkgeye “carriere” sozciigiinden gegen kariyer kavrami, Fransa’nin giineyinde
konusulan Romen koékenli Provencal dilinde “carriera”(araba yolu) anlaminda kabul
gormiistlir. Kariyer Fransizcada; “meslek, diplomatik kariyer, asilmasi gereken mesleki
bir pozisyon, yasamda izlenen yol, araba yarigi i¢in ayrilmis etrafi gevrili alan” gibi
anlamlarda da kullanilmaktadir (Simsek vd., 2004:10).

Kariyer teriminin birgok anlami vardir. Popiiler anlamda kariyer; ilerleme , bir
is, ya da zamanla istikrar anlamina gelebilir.Kariyeri bir kisinin hayatina yayilan isle

ilgili tecriibeler Oriintiisii olarak tanimlayabiliriz (Decenzo ve Robbins, 1999:255).

Kariyer, kisisel ve organizasyonel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayati
boyunca yasayacagi kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle

baglantili bir siirectir (Sabuncuoglu, 2000:143).

Kariyerin s6zliikk anlami1 “bireyin, baslangi¢ yaptigi, yasaminin {iretken yillarini
kullanarak gelistirdigi ve genelde calisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is ya da

pozisyon” olarak ifade edilmektedir. Diger yandan kariyer, kisinin ¢alisma hayatinda,
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ise iligkin tecriibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bileske anlamina

da gelmektedir (Giiltekin, 2008:42).

Genis anlamda kariyer, kisinin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi islerin bir
biitlinii olarak tanimlanirsa da kariyer kavrami, bu tanimin 6tesinde daha genis bir
anlam tagimaktadir. Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil, igsyerinde
kendisine verilen is roliine iligkin beklenti, amag¢, duygu ve arzularini
gerceklestirebilmesi igin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

calisma arzusu ile o Orgiitte ilerleyebilmesi anlamini tasir (Aytag, 2005:5-6).

Kariyer bireyler i¢cin hem parasal hem de psikolojik agidan bir ¢cok sey ifade
ermektedir. Kariyer yolu insanin hayatin boyunca ne kadar para kazanacagini biiyiik

oranda belirlemektedir.(Greenberg ve Baron, 2003:229).

Kariyer; bireyin is yagaminda bulundugu pozisyonlar, bu pozisyonlarla ilgili
tutum ve davraniglar ilgili yaptigi isleri igerir. Kariyer kavrami, hem bireylerin ige dair
eylemlerini, hem de bu eylemlere yonelik tutum ve davraniglarini kapsamaktadir.
Bireyin kariyerinde, bireyin kendisi yaninda, orgiitlerin de etkisi vardir. Bu nedenle
kariyer se¢imi biiyiik Ol¢lide birey tarafindan yapilmasina ragmen Orgiitler ve dis

faktorler kariyer kararlarini etkilemektedir (Erdogmus, 2003:11).

Kariyer ayn1 zamanda tek bir oOrgiit icerisindeki hareketlilik olarak da
goriilebilir. Pazarlama islevinde; satis temsilcisi, Uiriin yOneticisi, bolge pazarlama
midiirli, bolgesel pazarlama miidiirii ve birgok personeli ile bolge pazarlama miidiir

yardimcisti iglevlerinde oldugu gibi diisiinebiliriz (Greenhous vd., 2000:8).
Kariyer kavraminin igerigi ile ilgili sunlar soylenebilir (Simsek, 2002:352).

e Kariyer, yalnizca yiiksek statiideki kisiler veya hizli ilerleme olanaklari
bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir.

e Kariyer sadece dikey hareketliliginin yarattig1 is degisiklikleriyle de ilgili
degildir.

e Kariyer bir orgiitte ya da bir faaliyet alaninda ise alinma ile es anlamh

degildir.
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e Orgiitlerin, bireylerin kariyerleri iizerinde tek yonlii denetime sahip oldugu
diisiincesi artik kabul gérmemektedir. Giinlimiizde isgorenler de kendi

kariyerlerinin planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmusglardir.

Bir insanin kariyeri, bircok nedenden dolayr dnem kazanmaktadir. Bireyin
kimligi ve toplumsal durumunu, statiisiinii olusturmasina yardim eder. Kariyer, insan
yasami i¢in bir odak ve anlam teskil eder. Zira bir¢ok meslek insanlarla yakinlagsmay1
gerektirdiginden, bu yoniiyle sosyal bir anlam tasir. Meslek, yasamin siirdiiriilebilmesi

icin gerekli olan maddi giicii elde etmek i¢in de etkin bir aragtir.

Kariyer kavraminda odak noktanin insan oldugu goriilmektedir. Kariyer ayni
zamanda ise iliskin bir kavramdir. Insan ¢alisma hayatina atildig: ilk giinden itibaren
baz1 gereksinimlerini karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege
yonelik planlarini yaparak hiyerarsik yapida yiikselmek, isinde ilerlemek, basarili olmak
ister. Biitiin bunlar, insanin dogasindan kaynaklanan psikolojik olusumundan, tutum,
duygu ve diisiincelerinden soyutlanamayacagi i¢in, kariyerin bireyin davranigsal yoniinii
one cikardig goriilmektedir. Bir diger ifade ile kariyerin psikolojik ve sosyal (psiko-
sosyal)boyutu 0On plandadir. tutum Biitlin bunlardan anlasilacagi gibi, bireyin
gereksinimlerini karsilama istegi, kariyerin kapsamini belirler.Her ne kadar bu kapsam
kisiden kisiye degigse de, genelde belli gereksinimlerin giderilmesini igerir (Aytag,
2005:13-14).

1.2.2. Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Gilinlimiiz is diinyasinda yasanan degisim ve yenilikler orgiitleri de etkisi altina
alarak piyasadaki rekabetin yapisin1 da degistirmistir. Calisma yasaminda bu degisimin
hizin1 yakalamak, caga ayak uydurabilmek; giinlimiiz orgiitlerinin sahip oldugu en
degerli hazine olan insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek ve sonucgta calisma
yasaminda mutlu, tatmin olmus bir is giici yaratmakla miimkiindiir. Bunun
saglanabilmesi icin bireyin temel ihtiyaglart dogrultusunda ortaya koydugu kendi
bireysel hedefleri ile calistig1 isletmenin gelecege doniik hedefleri arasinda esgiidiim
saglanarak yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in mevcut Yeniliklerin
gelistirilmesi ve ilerde iistlenebilecegi pozisyonlara yerlesme olanagmin tanimmasi

gerekmektedir. Bu durum karsimiza “kariyer” konusunu ¢ikarmaktadir.
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Kariyer kavrami tam anlamiyla 1970°li yillarda incelemeye alinip, is
diinyasinda kullanilmaya baglanmistir.Ancak tarthe baktigimiz zaman kariyer
kavraminin modern kamu hizmeti anlayisinin gelismeye basladigi on altinci yiizyildan
baslayarak, Ozellikle devlet memurlugu kavrami ile beraber ortaya c¢ikip, gelisme
gosterdigi goriilmektedir.Kariyer kavraminin on altinct yiizyildan bu yana kesfedilmis
olmasina ragmen, insanlik ve is diinyasi i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baglamasi ilk
olarak Anno Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile
gorilmektedir.Daha sonra 1950 yilinda Donald E. Supper’in yazdigi “Kariyer
Psikolojisi”, 1963 yilinda Triedeman ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve
Uyarlanmasi ile bireysel Kariyer Gelisim Teorisi”ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda

John Holland’in yazmis oldugu “Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu tartigilir

hale getirmistir (Simsek vd., 2004:4-5).

1970’1 yillardan bu yana ise, kariyerin ve insan yasaminin nasil gelisim ve
degisim gosterdigi, bilim adamlarmin daha yogun bir bigimde ilgi odagi
olmustur.1980’lerden sonra ise globallesmenin bir sonucu olarak ortaya cikan yeni
yonetimsel yaklagimlar, orgiitlerde kariyer konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Kariyer
kavraminin bu gelisiminde, 0Ozellikle insan psikolojisinin ve oOrgiit igindeki

davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilir (Bakan, 2004:115).

Degisen i1s yasaminda oOrgiitlerde, Ozellikle insanlar araciligi ile verimlilik
amaci sonucunda insan kaynaklar1 daha yogun bir bi¢imde inceleme alani bulmustur.
Insan kaynaklarmna gegisle ayn1 zamanlara rastlayan egitim sistemlerindeki degisme ve
gelismeler de kariyerin hizli gelisiminde onemli bir olgu olarak dikkat cekmektedir.
Hayat boyu egitim ve Ogrenmenin giindeme gelmesi ve artan rekabet karsisinda
bireylerin kendilerini gelistirip, kaderlerine boyun egmeyecekleri fikrinin yayilmasi ile

kariyer kavraminin daha yaygin bir sekilde kullanilmasinda 6nemli artiglar goriilmiistiir.

Is diinyasinda rekabetin artmas1 ve degisime odaklasma sonucunda bireycilik
artis gostermistir. Bu durum ge¢misin devamli ve sadik is anlayisi fikrinin yerini;
firsatcilik, ne olursa olsun yiikselme fikrine birakmis ve refah icinde bir yasam
diisiincesinin yayilmasi bireylerin is degistirme ve farkli mesleklere gegme olanaklarini

arttrmustir. Orgiitler igindeki bu doniisim ve degisim kariyer kavraminin 6nemini
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giinimiize tasiyan Onemli etkenlerden bir digeri olarak belirtilebilir (Simsek vd.,

2004:4-5).

Yoneticiler kendi kariyerleri ve Orgiitleri ile ilgilenirken, bu tiir ¢abalara destek
araylp hem simdi hem de gelecekte 6nemli yonetim pozisyonlarini doldurmak ve
yoneticilerin tanimlamalarini da diisiinmeleri gereklidir.. Bu yoneticilerin, potansiyelini
gozden gecirmek ve terfi gibi konular1 kapsayan uygulama planini ve genel politikayi

birlestirmek yonetim sisteminin isidir (Mumford ve Gold, :2004:209).

1.2.3. Kariyer Sistemleri ve Ozellikleri

Kariyer yapist itibariyle hiyerarsi ilkesine gore oOrgiitlenmis, iginde tiirlii
diizeylerde gorev yerleri bulunan bir gruptur. Kariyer i¢inde bir diizeyden digerine
yiikselme diizenli ve yavastir, bir dmiir boyu siirer. Kariyer diislincesini uygulamaya
koyma bi¢imlerinde farklilik oldugundan ortaya farkli personel sistemleri ¢ikmuistir.
Kariyer sistemlerini bakis agilarina gore degisik bi¢cimlerde siniflandirmak miimkiindiir.
Bu ayirimlar ig¢ine en yaygin olani, personel sistemlerini i¢ yap1 Ozelliklerine ve
uygulamaya konulus bigimlerine gore belirli kiimelerde toplayarak yapilan “ise yonelik

kariyer sistemi” ve “bireye yonelik kariyer sistemi’dir.

Kariyer sistemleri, gerek kamu gerek oOzel sektor tarafindan benimsenmis
kurallar cergevesinde olusturulan ve personelin orgiit i¢indeki davramglarini ve
hiyerarsik gelismelerini diizenleyen orgiit yapilaridir. Sistemin olusturulabilmesi i¢in ilk
olarak Orgiitiin temel amag¢ ve politikalarinin belirlenmesi ve bu amaglarin
gerceklesmesi icinde personelden beklenen davranislarin saptanarak orgiitlerdeki
kariyer sistemlerinin temel yapisinin ortaya konulmasi ve kariyeri olusturan unsurlarin

belirlenmesi gerekmektedir.

1.2.3.1. ise Yonelik Kariyer Sistemi

Pozisyon ya da kadro sistemi olarak da adlandirilan bu sistemde temel amac,
bireyin belirli bir géreve uyum gostermesidir. Bu sistemde birey, atanacagi goérevin

gerektirdigi tiim nitelikleri hizmete baslamadan 6nce kazanmak durumundadir.

Bu sistemde deneyim, 6zel bilgi ve beceriler ¢ok énemlidir. Ise baslamada yas
sirlamast yoktur. Onemli olan, bireyin belirli olan bir isi yapip yapamadigidir. Birey,

hizmete her zaman ve her diizeyden girmektedir. Bu sistem is analizleri, is
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tanimlamalar1 ve is gereklerinin hazirlanmasint da gerektirmektedir. Alt diizey
gorevlerdeki islerin niteligini 6lgmek kolay olmakla birlikte teknik, bilimsel ve yonetsel

islerde giigliik ve sorumluluk derecesini belirlemek oldukga zordur.

Is ve gorev devam ettigi siirece bireyin hizmetle olan bag da devam
etmektedir. Ucret, yapilan isin énem ve sorumluluk derecesine gore belirlenmektedir.
Buna dayanarak ayni derecede gii¢liik ve sorumluluk tasiyan gorevleri yapanlara benzer
ya da esit iicret ddenmektedir. Ucret saptama konusunda 6ncelikle belirleyecegi unsur,

yapilan igin “gilicliik ve sorumluluk derecesi” olmaktadir.

1.2.3.2. Bireye Yonelik Kariyer Sistemi

“Riitbe sistemi” olarak da adlandirilan bu sistemde, gorevden cok o gorevi
yapacak birey agirlik kazanmaktadir. Birey, belirli ve 6zel bir gorev icin degil, belirli bir
meslek ya da ugras alani i¢in ise alinmaktadir. Biitlin ¢alisma yasami, bir kiime i¢inde

bir diizeyden digerine yiikselerek gecmektedir.

Bu sistemde, ise baslayabilmek i¢in genel yetiskinlik diizeyi yeterli olmaktadir.
Gorevin gerektirdigi bilgi ve beceriler hizmet iginde kazanilmaktadir. Ogrenim durumu
(diizeyi, niteligi, derecesi) ile ise baglama arasinda organik bir bag bulunmakta ve ise
baslama diizeyini 6grenim diizeyi belirlemektedir. Ulkemizdeki personel sistemi, riitbe
sisteminin &zelliklerini gdstermektedir. Ucret bireyin riitbesine baglanmistir. Buna bagl
olarak, ayni isi yapmalarina ragmen 6grenim diizeyleri farkli oldugundan bireyler farkli
aylik almaktadirlar. Bireyin statiisii goreve degil, tiim hizmete bagli olmaktadir.
Sistemin dayandigi anlayisa gore, orgiit de dnemli olan birey ve nitelikleridir. Orgiit
yapisi, goreve ve bireylerin yeteneklerine uygun olarak bigimlenmektedir. Bu sisteme
gore, bir Orgiitte bireyin yapacagi gorevleri onceden ve ayrintili olarak saptamak
miimkiin degildir. Bir kimsenin ne yapacagi, “ne yapabileceginin” bilinmesine baglh

olmaktadir (Uygur ve Tung, 2001:25-27).

Her iki yonteminde yararl ve sakincali yonleri bulunmaktadir. Bu nedenle her
iki sistemin birlikte uygulandigi, genelde {ist diizeylerde mesleki ve yonetsel hizmetler
igin riitbe sisteminin, alt diizeydeki isler iginse ise yonelik kariyer sisteminin tercih

edildigi goriiliir (Giiltekin, 2008:44).
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1.2.4. Kariyer Konusu Ile Tlgili Temel Kavramlar

Kariyer konusu ile iligkilendirilen ve birbiriyle baglantisi olan ¢esitli kavramlar

vardir. Bu kavramlar bireyin kariyer hayatini gesitli sekillerde etkilemektedir.

1.2.4.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, “bir isgéren sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin  gelistirilmesiyle c¢alismakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da
yiikseltilmesinin planlamasidir (Aytag, 2005:138).

Kariyer planlama, “Kasitli olarak kendinin, firsatlarin, kisitliliklarin,
seceneklerin ve sonuglarin farkinda olma siireci, kariyerle ilgili hedefleri tespit etme ve
yOnetim, zamanlama ve belli bir kariyer elde etmenin agamalarinin sirasini tayin etmek

icin is, egitim ilgili gelisimsel tecriibelerin programlanmasidir” (Bernardin, 2003:194).

Glinimiizde insan kaynaklar1 uzmanlarmin biiyiilk cogunlugu, ise alma
gereksinimlerini karsilamanin yolu olarak kariyer planlamasmi gérmektedir. Ideal olan
tim personelin kariyer planlama tavsiyelerini kabul etmesidir. Yoneticiler, kariyer
planlamay1 tesvik ettiklerinde, personelin onlarin yonlendirmesi sonucunda kariyer
amag¢ ve calismalarin1 diizenlemesi daha olanaklidir. Yoneticiler, daha fazla egitim ya
da diger kariyer gelistirme etkinlikleri i¢in olanak taniyarak personeli motive
edebilmektedir (Uygur, 1998:49).

Kariyer Planlamasi, kariyer basamaklarinin her biri i¢in 6nem teskil eder.
Isgoren kariyer planlamas: yaparak oniindeki hedeflere daha objektif ve net bir sekilde
bakma imkani saglar.Kisinin hayatin1 yakindan ilgilendiren kariyer kavrami planli ve
sistematik bir sekilde ilerleme gosterirse kisi hedefine ulasirken zorluklarin biiytlik

kismini kolayca agsmis olur (Emeksiz Cabuk, 2007:20).

Kariyer planlama firsatlarin, siirlarin, se¢cimlerin, sonuclarin ve kariyerle ilgili
amaclarin farkinda olarak egitim, is ve tecrilbbeyi uygun zaman ve yerde edinme

adimlar olarak ifade edilir (Ibicioglu, 2006:95).

Tanimlardan da anlasilacag: lizere kariyer planlama asamasinda hem bireye
hem de Orgiite cesitli gorevler diigmektedir. Birey ileriye dontik olarak kariyer planlarim
gelistirmek, Orgiit ise bu planlar1 uygulamak ve yonlendirmekle yiikiimliidiir. Baska bir

ifade ile kariyer planlamanin basarisi, dnemli 6lciide orgiit tarafindan saglanan destege
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baghdir. Orgiitler basarili olabilmek icin, ¢alisanlarmn kendi kariyer planlar
hazirlamalarina imkan vermeli ve gereken destegi saglamalidir. Bu anlayisla,

caliganlarin is tatmini ve orgiite olan bagliliklar1 da artabilecektir (Kilig, 2008:36).

1.2.4.2. Kariyer Platosu

Kariyer platosunun ortaya ¢ikist normal bir drgiitsel olaydir. Plato, biiyiik ve
gelismis oOrglitlerde 6nemli bir sorundur. Bu déonemin bireyler agisindan uzun siirmesi
hem is gorenleri hem de orgiitii olumsuz etkileyecektir. Sorunun biiyiik orgiitlerde daha
dramatik olmasinin nedeni, muhtemelen endiistriyel biirokrasi nedeniyle kisilerin belli
bir pozisyonda gereginden fazla bekletilmeleridir. Cogunlukla yiiksek seviyedeki
pozisyonlar i¢cin mevcut pozisyonlardan c¢ok fazla sayida adaymn varligi, bireylerin
basitge bir platoya ulagsmalarina neden olur. Birey daha {ist seviyeli bir pozisyon i¢in
gerekli nitelige sahip olsa dahi, yukaridaki konumlarin kilitli olmasindan dolay1 hareket
edemez. Bu durumda kisinin Orgiitsel agidan platoda oldugu sodylenebilir. Kariyer
platosu kimi zaman otoriter bir yonetici, kimi zaman i¢inde bulunulan pazar kosullar1 ve

kimi zaman da orgiit igindeki rekabetten kaynaklanabilir (Simsek, 2002:369).

Gittikge azalan sayida yoOnetim pozisyonuna sahip kurum yapilari, bireyin
kariyerinde daha fazla ilerleyemeyecegi bir zamanin gelmesinin kaginilmaz oldugunu
gostermektedir. Ayrica kariyer gelisimi, siirekli olarak yukariya dogru olmak zorunda

degildir (Tung ve Uygur, 2001:28).

Bireyin kariyer yasamini dengeleyen bazi unsurlar vardir. Bu unsurlardan
bazilar1 kendi algiladiklar1 6zellik ve nitelikleri, giidii ve gereksinimleri, deger, tutum ve
davraniglar1 ve gevresi ile olan iligkileridir. Birey kariyerinin herhangi bir asamasinda
dengesini kaybedebilir. Bu denge bozuklulugu, az 6nce siralanan unsurlar arasindaki
dengenin bozulmasindan kaynaklanir. Bu donemlerde bireyin kariyerinde ylikselme

potansiyeli yoktur.

Su halde kariyerde plato; “Bireyin st diizeydeki gorevlere yiikselme
olanaklarinin zayif oldugu dénemler” olarak tanimlanabilir. Plato kelimesinin karsiligt

olarak Tiirkgede “duraklama” kelimesi kullanilmaktadir (Budak vd., 1999:384-385).

Bu noktada birey, isindeki sevk, ilgi, istek ve heyecanimi bilgi ve beceri

eksikligi nedeniyle kaybetmis, dikey yilikselme olarak yiikselme sansi kalmamuistir.
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Orgiit bireyinin heyecanmin kaybolmasma; yetersiz iicret, yetki ve sorumluluk
belirsizligi, yonetim tarzinin astlari tatmin etmemesi, vb. bircok neden gosterilebilir.
Orgiit i¢i ve dis1 gevreden kaynaklanan degisik sorunlarla kars1 karsiya kalan ve bunlar
asamayip, beklentileri kirilan orgiit bireyini giidilemek oldukca giictiir. Dolayisiyla
giidiillenmeyen c¢alisanin verimliligi de diisilk olmaktadir. Ayrica bu ¢alisanlar 6grenme

ve gelismeye de kendilerini kapatmiglardir (Simsek vd., 2004:23).

Karmagik yapili orgiitlerde, birey hayatinin bir doneminde durgunluk ile
kagmilmaz bir sekilde karsilagsmaktadir. Bireyin durgunluga girmesindeki etkenlerden
biri de bireysel algilamalaridir. Bazi bireyler, orgiitteki ylikselme olanaklarinin
tikanmasint durgunluga girmeden atlatirlarken, bazi bireylerde ayni durum daha biiyiik
bir sorun olarak karsilarina ¢ikmaktadir. Bu durumda 6nemli olan orgiitiin, durgunluk
durumundaki bireyleri belirlemesi ve kendilerine yardimci olmak igin gerekli 6nlemleri
almis olmasidir. Mesleki durgunluk safhasinda, ¢alisan bireyde depresyon, saglik
sorunlari, diger caligsma arkadaslarina karsi diigmanlik hissi duyma, yorgunluk, stres, is
performansinda diisme goriilebilmektedir. Bu nedenle, bu donemde kisiyi sadece isi,
kariyeri ve egitimi konusunda yardim degil, kisisel iliskilerde, bos zamanlarini
degerlendirmesinde  karsilastigt  sorunlarin  ¢6ziimiinde destek saglanmalidir.

(Uzunbacak, 2006:32).

Ilerleme olanaklarmin azalmasi ya da kariyerde plato verimliliginin diismesi
Orgiitten ayrilma gibi sorunlar geng¢ ve yeni is gorenlere 6zgii olmayan, onlardan uzak
sorunlardir. Bu sorunlar daha c¢ok onlarin istleri durumundaki kisilerle ilgilidir.
Sorunlarin temelinde is gorenin is ve ev ¢evresindeki degismeler yatmaktadir (Odabasi,

2008:128).

Orgiitlerin ¢evrelerinde is arayan yonetici adaylarinin sayica artmakta olusu,
yavas gelisen oOrgiitler icin dikkati ceken bir durum sergilemektedir. Yoneticilerin
kariyerlerinde karsilastiklar1 bu tiirden duraklamalar, yasamdaki “Orta yas krizi” ile
aynt zamanda yasanmaktadir. Bu asamada oOrgiitler yoneticilerin karsilastiklar
duraklamalarin nedenlerini ortaya ¢ikarict girisimlerde bulunmali ve islevlerini etkin bir
bicimde yerine getirebilmek igin iyilestirmelere yonelmelidirler (Aldemir vd.,
1998:174).
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Platolara yol agan sorunlar kariyer ile baglantili oldugunda “kariyer
danismanlig1” hizmetinden yararlanilmasi gerekmektedir. Danigmanlik sirasinda bireye
sadece isi, kariyeri ve egitimi konusunda yardimci olunmamakta, ayn1 zamanda bireysel
iliskilerinde, saglik durumunda, ailesi ile iligkilerinde, bos zamanlarini
degerlendirmesinde ve karsilastigi sorunlarin ¢éziimiinde destek saglanmaktadir (Tung

ve Uygur, 2001:29).

1.2.4.3. Kariyer Patikasi

Arzulanan kariyer amacina ulasilmada izlenen is pozisyonlarini tanimlar.
Omegin iist kademe yoneticisi olmak isteyen bir yoneticinin ya uluslar arasi bir
deneyime sahip olmasi, ya da yonetsel asama cizgisinden ge¢cmesi gerekebilir (Simsek

vd., 2004:23).

1.2.4.4. Kariyer Gelistirme

Son yillarda is hayatini etkileyen sosyal ve teknolojik gelismeler ve orgiitlerde
insan faktoriiniin 6neminin anlasilmasi, kariyer gelistirme konusuna agirlik verilmesine
neden olmustur. Giinlimiizde isgorenin kariyerindeki basarisini sadece yaptigi is
karsiliginda iyi iicret alma, statii ve prestij kazanma, is giivenliginin saglanmasi ile
Olegmek yeterli degildir. Bundan bagka isgdren yeni teknolojiye uyum saglamak icin
kendisini gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler elde etmek ve egitilmek arzusu icindedir.
Ayrica iggorenler kendilerini ispatlamak, islerine iliskin konularda bagimsiz kararlar
alip sorumluluk {tstlenerek {iist diizeyde bir¢cok sosyal ve psikolojik ihtiyaglarimi da is
hayatlarinda tatmin etmek istemektedirler. Bunun sonucu olarak isgorenler, siirekli

kariyer gelistirmeye yonelik faaliyette bulunmaktadirlar.

Kariyer gelistirme; kariyer se¢imine, bu se¢imin saglikli olmasina ve isgorenin
yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarini tatminine katki saglayan bilingli faaliyetler olup
isgoren arasinda bireysel farkliliklardan yararlanma, onlar1 motive etme ve onlarmn is
tatmin ve uretkenliklerini de etkileme yoluyla yiiksek performansla orgiitlere katkida
bulunabilme siirecidir (Unsalan, 2006:112). Calisanlarin amag, gereksinim ve
beklentilerinin zaman i¢inde degismesi gibi, orgiitlerin de degisen teknolojik ve sosyal
kosullar altinda kisilerden bekledigi bilgi, beceri, yetenek ve davranislarda sabit

kalmamaktadir. Bu nedenle ise alinan personeli egitip, ise baslatmak ve performansinm
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degerlendirmek artik giiniimiizde personel yoneticisinin gelistirme iglevini tamamladigi

anlamini tasimaktadir (Yalgin, 2002:95-96).

Sekil 1.1. Kariyer Gelisiminin Temel Kavramlari

Yetenek, bilgi ve tutumun Orgiitsel hayatin

stirekli saglanmasi gercekei goriilmesi
Kariyer /

Gelisimi

/\

Degismeye isteklilik Kariyer Gelisimi
kendini gelistirmektir.

Kaynak: Costley and Todd, 1991.

Kariyer gelistirme; kariyer se¢imine, segilen kariyere uyum gostermeye ve bu
yolla personelin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine katki saglayan
bilingli etkinliklerdir. Orgiitler, belirli ama¢ ve gereksinimlerin yaninda toplumsal

istemlere yanit vermek i¢in kariyer gelistirme programlari diizenler.

Hizli teknolojik degismeler, yeni is gdorme yontemleri; is Ogeleri, beceriler,
istihdama yonelik firsat esitligi konusunda toplumsal tepkiler ve personelin kariyerinin
yonetiminde daha fazla s6z sahibi olma yoniindeki 6rgiit i¢i baskilar1 kariyer gelistirme

programlarinin artisina neden olmustur (Can ve Kavuncubasi, 2005:165).

Bir bagka tanima gore kariyer gelistirme, isi yapan birey ve isi tanimlayan
orgiitlin her ikisinin de ilgi alanina girer. Yani kariyer gelisiminden bahsedebilmek i¢in
birey ve Orgiitiin her ikisinin de olmasi1 gerekir. Bu baglamda kariyer gelistirme, bireysel
bir siire¢ olan kariyer planlama ile Orgiitsel bir siire¢ olan kariyer ydnetiminin

biitiinlestirilmesi olarak tanimlanabilir (Sagdi¢ ve Demirkaya , 2009:234).

“Kariyer gelisimi” kapsamina ¢alisanlara sadece dikey degil, farkli gelisim ve
yatay ilerleme se¢enekleri de sunulmaktadir. Kariyer gelisimini saglamak ve ¢alisanlari
elde tutmak i¢in proje c¢alismalari, baska bir pozisyonda gecici gorevlendirme, is
zenginlestirme ve i gelistirme gibi yontemlerden de yararlanilabilir. Bu tiir proje

calismalar1 ile calisanlarin Gzellikle; farkli bilgi, beceriler kazanmalar, sirket
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icinde/disinda farkli kisileri taniyarak iliski aglarini gelistirmeleri, sirket isleyisini
kavramalar1 kolaylasacaktir (Tahiroglu, 2002:150-151).

Orgiitte calisanlarin, gelisme gereksinimlerinin ve yiikselme isteklerinin yerine
getirilmesi ve dolayisiyla orgiitsel basariya ulagilmasinda kariyer gelistirme, gerek orgiit
gerekse calisanlar agisindan onem tasimaktadir. Bu anlamda kariyer gelistirme, uzun
donemde gerekli olan kadro degisikliginin yaratilmasinda katkida bulunarak, bireylerin
ihtiyaclarim1 siraya koymada ve hedeflerini belirlemede onlara yardimci olur. Diger
taraftan, ¢alisanin Orgiitle biitiinlesmesini, dogru insanin dogru ise yerlesmesini, kisaca
orgiitte degismekte olan kadro talebini karsilama ihtimalini de arttirir. Ayrica kariyer
gelistirmenin, caligma hayatinin kalitesini ylikseltmesi, yetismis personelin Orgiitte
kalmasi, personelin niteliklerine uygun islere yerlestirilmesi, kadin ve erkek personele
esit 1s firsatlar saglamasi gibi konularda da onemli faydalar sagladig belirtilmektedir

(Bakan , 2004:128).

Organizasyonlardaki kariyer gelistirme siire¢lerinden hedeflenen; bireyin sahip
oldugu yeteneklerini gelistirerek, onu, hem bireysel hem de Orgiitsel amaglar icin
degerlendirmesidir. Bu yonde, 6rgiit i¢indeki her bireye cesitli destekler saglanmaktadir.

(Akin, 2005:6).

Basarili ve verimli bir kariyer gelistirme programi ancak calisanlarin istekleri
g0z Oniinde tutarak hazirlanabilir. Bu nedenle oncelikle ¢alisanlar genelde ne tiir kariyer
beklentisi i¢indedir yani ne isterler sorusunun cevabi aranmali daha sonra da 6ncelikle
yas ve demografik faktorler de géz Oniine esnek ve proaktif bir kariyer gelistirme

calismasi yapilmalidir (Okakin, 2008:141).

Kariyer gelistirme programlari, bir taraftan performans degerlendirme ve
ilerleme ve oOrgiitsel amaglar1 siiflandirmaya yardim etme gibi personel sistemlerinin
etkinligini saglarken diger taraftan ise, is¢ilerin kuvvetli yanlarini arttirma, iletisimi
hizlandirma, iscilerin baghliklarin1 arttirma ve iscilerin yeteneklerini daha 1yi

kullanmasini saglama gibi 6nemli faydalari s6z konusudur (Bakan, 2004:128).

Kariyer gelisimi Orgiitte personelin uzun donemli kariyer etkililigi ve

basarisina bakar.
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Kariyer gelisiminin 6rgiit icin degeri;

1. Mimkiin olan ihtiya¢ duyulan yetenegi saglar.

2. Orgiitiin yiiksek yetenekli calisani ¢ekme ve elinde tutma yetenegini
gelistirir.

3. Azmliklar ve kadinlarin gelisme ve ilerlemeleri igin firsat elde etmelerini

saglar.

Calisanin gerginligini azaltir.

Kiiltiirel ¢esitliligi arttirir.

Orgiitsel iyi niyeti tesvik eder (Decenzo ve Robbins, 1999:255-256).

Isletmenin verim kaybin1 azaltmak

Onaylanmis eylem ve hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak

© o N o 0 &

Orgiitiin ihtiyac1 olan bilgili yoneticileri ve ydnetici potansiyelini yaratmak

10. Orgiit sadakatini olusturmak, drgiitsel degerleri artirmak

11. Calisanlarin kendi gelecegini planlamasina imkan yaratarak onlarin motive
edilmesini saglamak.

12. Orgiit iginde calisanlarm bireysel gelisimi, yeterlilik ve esneklik arzularina
seslenen bir orgiit iklimi olusturmak

13. Kalitenin tamamlanmasinda yardimci olmak

14. Bireylere kariyer yollar1 hakkinda bilgi vermek ve kariyer basamaklarini

gelistirmektir (Aytag, 2005:198).
Etkili bir kariyer gelistirme programinda {i¢ temel 6ge bulunmaktadir:

1. Isgorenin kendi kariyer ihtiyaglarini degerlendirmede yardime1 olma,
2. Orgiit icinde kariyer firsatlarmin gelistirilmesi ve isgérenlere duyurulmast,

3. Isgdren beceri ve ihtiyaglarinin kariyer firsatlariyla uzlastirilmasi.

Orgiit yukarida siralanan faaliyetlerde ne kadar basarili olursa, isgdrenlerin de basarisi o

derece artmaktadir (Can, 2005:415).

Sonug olarak kariyer gelistirmede; bireyin egitim, gelistirme ve is tecriibesi
yoluyla kariyerinin planlanmasi ve kariyerine iliskin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin
saglanmasi amaclanmaktadir. Bu anlamda orgiit, planlanmis egitim programlar ile
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi gibi amaclar1 gelistirmeye

calismaktadir (Simsek vd., 2004:139).
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1.3. KARIYER SECIiM SURECI VE ETKILEYEN UNSURLAR

Kariyer se¢im siireci, bireyin sahip oldugu tutum, deger ve alabilecegi sosyal
destek unsurlarmin etkilesiminin bir sonucu olarak tanimlanabilir. Bireyin herhangi bir
kariyeri segcmek gibi bir davranis kalibin1 benimsemesi, siiphesiz onun bu davranisa
yonelik biitiinsel degerlendirmesinin ¢abasidir. Herhangi bir davranig veya tercihlerinin
sonucuna atfettigi deger ve ona yonelik inanglarinin sonucunda gelisim gostermektedir.
Kariyer se¢imi ve olas1 karara varma beklentisi ¢ogu zaman belirsizlik igeren karmasik
bir siirectir. Belirsizligin nedeni bireyin hayatinin biitiiniinii etkileyecek bir kariyer
seciminin tasidigr potansiyel sonuglardan olusmaktadir. Birey bu siiregte olast bazi
senaryolar kurmakta, gelecege doniik planlar yapmakta ve hatta gelecekte biitiin bu
belirsizligin azaldigi1 veya yok oldugunu diislemektedir. Ote yandan bu siireci
karmasiklastiran durum ise, bireyin son karara varmadan 6nce dikkate almak zorunda
oldugu, meslegin elde edecegi gelir, tatmin diizeyi, saglayacagi gilivenlik ve istikrar
durumu, basart durumu gibi faktorlerdir. Karar siireci yasayan birey tiim bu faktorlerin
varhigini ve de nasil analiz edeceginin farkinda olmayabilir. ABD’de ortaokul ve lise
Ogrencileri lizerinde yapilan niteliksel calismada, meslek seciminde ebeveynin etkisi
digsal bir etmen olarak olduk¢a diisiik bir seviyelerde kalmig ve Onemsiz bir
bulunmustur. Arastirmacilara gore ABD gibi toplumlarda kisinin kendi tercihleri
meslek seciminde temel belirleyici bir unsurdur ve kisinin bir hakki olarak

goriilmektedir (Giiltekin, 2008:45).

En iyi kariyer secimi, bireyin istek ve ihtiyaclari ile ilgi ve yeteneklerini en
uygun noktada bulusturan karardir. Boyle bir karar sonucunda ¢alisan, daha yiiksek
performansla isini siirdiiriitken yiiksek is tatmini duygusu elde eder. Kendisinin 6nemli
oldugunu, anlaml bir is yaptigini, deger yarattigin1 diisiiniir. Bu onun isine kendisini

daha fazla adamasini ve ¢abalarindan daha yiliksek sonuclar elde etmesini de saglar.

Kariyer se¢ciminde ve kariyer siirecinin olusumu sirasinda bireyi yonlendiren

cesitli faktorlerden s6z edebiliriz. Bunlar igsel ve digsal olarak ikiye ayrilabilir.

1.3.1. i¢sel Faktorler:

Igsel faktdrler arasinda en basta bireyin “kisilik” olusumu sdz konusu

edilmelidir. Kisiliginin yasam siiresi boyunca olusumunda etki yapmis olan duygular,
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diisiinceler, basarilar, psikolojik giic gibi faktorler, agiktir ki bu faktdrler iizerinde
olusmus motivlerle, bireyi kariyer se¢imi ve siirecinde etkileyecektir.

Giderek gelisen kisiligi cercevesinde, bireyin, yasaminin ilerleyen yillarinda
daha ¢ok etkisi altina girecegi “kendini gerceklestirme motivi’nin, onun Kkariyer
stirecinde en 6nemli igsel itici giiciinii olusturacagi agiktir.

Bu baglamda bireyin kisilik siirecindeki olusumlar sonucu ortaya ¢ikaracagi

“ilgi alanlar1” onun kariyer yoneliminin lokomotiflerini olusturacaktir.

1.3.2. Digsal Faktorler

Digsal faktorlere gelindiginde ise, bu alanda en belirleyici faktorii bireyin
sosyal oOzgeg¢misinin olusturacagi agiktir. Sosyal oOzgegmis; aile, ¢evre, egitim,
sosyo-ekonomik olgular vb. faktdrlerden bir araya gelmis genis bir yelpazeden olusur.
Bu faktorlerden Bu faktorler zaman siireci boyunca bireyi disaridan etkileyerek i¢
tepkilerinin ve motivlerinin olusumunda katkida bulunurlar. Giderek, bireyin kariyer

stireci ile ilgili kararlarini etkiler ve yonlendirir (Kaynak vd., 1998:243).

Bireylerin kariyer se¢imini etkileyen bir¢cok etmen vardir. Bu etmenlerin en
Oonemlileri, sosyal artyetisim, kisilik gelisimi, bireysel beklentiler ve toplumsal

etkilerdir.

1.3.2.1. Sosyal Artyetisim (Background)

Kariyer secimini etkileyen temel etmenlerden birincisi kisinin sosyal
artyetisimidir. Arastirmalar, aile biiyiiklerinin kariyerleri ile ¢ocuklarin arzuladiklari
kariyerler arasinda giiclii bir iliskinin bulundugunu gostermektedir. Ornegin egitim
diizeyi diisiik olan ve beceri gerektirmeyen isler yapan kisilerin ¢ocuklarinin da hemen
hemen ayni1 diizeyde isleri yapma olasilig1 yiiksektir. Yonetici veya profesyonellerin

cocuklart ise daha ¢ok yonetsel ve profesyonel islere egilim gostermektedir.

1.3.2.2. Kisilik Gelisimi

Kariyer se¢iminde bireyin kisiligi de onemli rol oynar. Cocukluk dénemi
boyunca aileleri tarafindan 6zen gosterilen bireyler insan yonelimli islere egilimli islere
yonelirken, aileleri tarafindan 6zen gérmeden biiyiiyen kisiler de teknik nitelikli islere

egilim gostermektedirler.
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Tablo 1.1. Holland’1n Kisilik-Kariyer Iliskileri Modeli

KISILIK YONELIMI KARIYERLER

1 GERCEKCI: Atak davranislar, esgiidiim, gii¢ ve beceri girrr;;tncﬂlk
gerektiren fiziksel etkinlikleri igerir. .

Mimarlik
ARASTIRICI: Etkileyici etkinliklerden (algilama, .
o ; e . Matematik

2 | duygusallik) ¢ok biligsel siiregleri (diisiinme, 6rgiitleme, - .

L7 Biyoloji
kavrama) igerir.

5 | SOSYAL: Diisiinsel ve fiziksel etkinliklerden gok kisiler gl's”i';ea?to'o“
arasl iliskileri icerir Halkla iliskiler
GELENEKSEL: Planli, kurallarla diizenlenmis etkinlikleri

- - e . . .. | Muhasebe

4 | ve kisisel gereksinimlerin bir orgiite ya da giicle statii sahibi .

.. ] Finansman
kisiye tabi olmasi

5 GIRISIMCI: Giig ve statii elde etmek icin digerlerini Eaﬁﬁﬁm
etkilemeye yonelik eylemleri igerir. Yayncilik

. Sanat
SANATSAL: Disavurumcu, sanatsal yaraticilik, bireysel .

6 e Miizik

etkinlikleri igerir. ..
Egitim

Kaynak: Can ve Kavuncubasi, 2005.

Kisilik yonelimi ile kariyer se¢imi arasindaki iligkiyi inceleyen ve insanlari
kendi kisilik yonelimleri ile uyumlu olan islere egilim gosterdiklerini ortaya ¢ikartan
Jhon Holland’in arastirmasi, bu alanda yapilan en taninmis ¢alismadir. Holland alt1
kisilik tiirii tanimlamis ve her kisilik tiiriiniin hangi kariyerlere egilimli oldugunu

gostermistir.

Holland’in modeli tizerinde yapilan arastirmalar, kisilik yoneliminin kariyer
seciminin yalnizca en belirleyicisi olmayip, ayni zamanda kisilik tiri ile kariyer
arasinda iyi bir uyumun bulunmasi durumunda bireylerin kariyerlerini degistirme
olasihigmin ¢ok diisiik oldugunu da dogrulamistir. Ornegin girisimci kisilik tipinin hem

yonetsel islere girme, hem de gorevde uzun siire kalma olasilig1 daha yiiksektir.

1.3.2.3. Degerlerin Gelisimi:

Bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve islerle ilgili baz1 diislinceler
gelistirirken, ayn1 zamanda kariyer ve islerin getirdigi degisik olanaklar hakkinda da

baz1 degerler gelistirirler. Bu kisisel degerlerin gelisiminde aile biiylikleri ve
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ogretmenlerin davraniglariyla, toplumsal etkiler 6nemli rol oynamaktadir (Can ve

Kavuncubasi, 2005:161).

1.3.2.4. Bireysel Beklentiler

Bireyler, genelde bir isi elde edeceklerine ihtimal vermiyorlar, ya da elde
etseler bile basarili olacaklarina inanmiyorlarsa o isi segmemektedirler. Bireyin kariyer
secimi kararlari, hem bireyin deger ve hedeflerine, hem de orgiite yonelik kisisel
beklentilerine baghdir. Kariyer onerileri arasinda birey, biiyiik olasilikla en fazla 6diili

saglayacagint umdugu Oneriyi se¢ecektir (Odabasi, 2008:125).

Bireyin beklentileri ve ihtiyaglar1 da Kkariyer segiminde bireye -etkide
bulunmaktadir. Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir.
Ayni sekilde her birey, arzuladigi odiil yapilar1 acisindan digerlerinden farklidir.
Omegin bazi bireyler is arkadaslarindan memnun olduklar1 ve onlarla yakin iliski
kurmak istedikleri i¢in islerinde yiikselmeyi isterler. Kisaca terfi etmek, belli bir
kariyere ulagsmak i¢in onlar i¢in cazip degildir. Fakat bazilari ise basariya ulasmak, daha
fazla yetki ve gii¢ sahibi olmak, kendini etrafindakilere kanitlamak istedikleri i¢in terfi
etmek, Uist yonetim kademelerinde yer almak isterler. Bu istek ve arzulari, siddetli ve
onemlidir. Beklentisi yiiksek olan birey, kariyer secenekleri arasindan basarili bir yer
edinmeye calisgacak ve en fazla odilli saglayacagini umdugu segenekleri

degerlendirecektir (Aytag, 2005:94).
1.4. KARIYER YASAMINDA DONEMLER

Bir calisan kariyer yasaminda, ilk donem, orta donem ve ileri donem olmak
tizere li¢ donemden gecer. Bu donemlerin saglikli bir bigimde yaganmasi gerek bireysel

gerek organizasyonel anlamda 6zen ve caba gerektirir (Barutcugil, 2004:327).

1.4.1. ilk Dénem: Organizasyona Giris

Yeni mezun bir insan is aramaya baslar, organizasyona girer ve kariyerini
olusturmaya baslar. Calisan genellikle uzun donemli bir kariyer beklentisi i¢indedir. Bu
asamada kendisine verilen ilk isler ve gorevler ve ilk denet¢inin kisilik 6zellikleri ve
davranig tarzi yeni elemanin kariyerinde kalici etki birakir. Bir¢ok organizasyon bugiin

yonetici calisan iligkisini basariyla uygulamaktadir. Bir calisan ise girmenin hazirlik
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doneminden, gergek is hayatina gegtiginde o ¢alisanin verimli ve mutlu olmas1 gerekir.
Bazi calisanlar igin ilk is deneyimi zor ve umut kirici olabilir. Yeni ise baslayan bir
calisanin, kendi kariyer beklentileri ile sirketin is talepleri arasinda geliskiye diismesi

alisilmadik bir durum degildir.

Orgiitiin de kisinin performansi nedeniyle hayal kirikligina ugramasi olasidir.
Hem calisanin orglitten hem de orgiitiin ¢alisandan gerceke¢i olmayan beklentileri
“Kariyer Sok’u” sendromuna sebep olabilir. Sonugta, her iki tarafin karsilanamayan
beklentileri insan kaynaklar1 potansiyelinin etkin olmayan kullanimina, tatminsizlige ve
yeni ¢alisanlarda yiiksek doniisiim oranina neden olur. Erken kariyer sorunlarini en aza
indirmek icin her seyden once gergekci olmayan is beklentilerini azaltmak gerekir. Bu
nedenle, yeni bir ¢alisanin isle ilgili dogru bilgileri alacag: bir oryantasyon siirecinden
gecmesi ¢ok dnemlidir. Ayrica giris doneminde ¢alisanlara 6grendiklerini pekistirme ve

kendilerine olan inanglarini artirmak igin sik sik geribildirim verilmelidir.

Bazi orgiitler, segme ve ise alma sirasinda yiiksek kariyer potansiyeli olan
adaylar kesfeder ve onlar1 biinye icinde hizli yiikselmelerine firsat taniyacak bir “hizli
yol”a (tercihli yol) koyarlar.”’Manegement Traniee”, Yeteneck Havuzu, Istikbal Klubii
gibi isimler verilen bu ayricalikli geng calisanlara siirekli ve yogun gelisme olanaklari
tanmur. Egitimleri ve gelismeleri yakindan izlenir. Ancak, bu gen¢ yonetici adaylarinin

diger calisanlardan kopmamasi ve ¢ok yliksek beklentiler i¢cine de girmemesi gerekir.

1.4.2. ikinci Dénem: Kariyerin Orta Donemi

Bu, genellikle iste gecen birkag yildan sonra ulasilan bir asamadir. Kisinin
isinde verimli oldugu bir donemdir. Kisisel kariyerde ¢ok onemli olan bu asamada
calisanin bazi odiiller almasi1 ve yiikseltilmesi beklenir. Eger beklenen odiiller
gerceklesmezse calisan, kariyerindeki iddiasini biiylik 6lclide kaybeder. Bu asamada,
kisinin erken kariyer doneminde ortaya koydugu amaclarinin sonuglarini tekrar
degerlendirmesi ve eger gerekli goriiyorsa amaglarinda degisiklik yapmasi gerekebilir.
Eger ¢alisan uzunca bir siire ayn1 gorevde ise is gereklerinde degisiklikler veya yatay bir

hareketlilik olmalidir. Bu asamada bireylerin “Kariyer Platosu” ile bas etmesi gerekir.

Kariyer Platosu, genellikle, is ortaminda 6nemli bir degisim ya da ilerleme
olmadan yasanan birka¢ yildan sonra gelinen asamadir. Burada, calisan kariyerindeki

iddiasin1 kaybetmekte, motivasyonu ve iiretkenligi diismektedir. Baslangigtaki cabalari
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ve beklentileri artik goriilmemektedir. Ciinkii, ne kadar caba gosterirse gostersin bir
6diil ya da ilerleme sans1 gormemektedir. Bu donemde calisanlar, bilgi ve becerilerinin
artik islerini tatmin edici diizeyde yapmak i¢in yeterince iyi olmadigini fark ederler. Bu
arada, isleri kaybetme korkusunun hem ekonomik hem de duygusal olarak yarattigi etki
ile bas etme organizasyon fiziksel ve duygusal anlamda olumsuz tepkilerden ka¢inmali,

olumlu zihinsel tutumu desteklemeli ve saglikli is ve insan iligkilerini slirdiirmelidir

1.4.3. Ugiincii Dénem: Tleri Kariyer

Ileri kariyer dénemindeki ¢alisanlarin ¢ogu olduke¢a verimlidir ve emeklilige
hazirlandiklar igin yiiksek beklentileri yoktur. ileri kariyer donemine uyum saglamak
icin bireylerin meslektaslarindan destek almaya ve ileriye yonelik olumlu diislinceler
gelistirmeye ihtiyaci vardir. Ileri kariyer dénemindeki bir ¢alisanin uzun dénemli
finansal planlar ve bos zamanlarimi degerlendirme konusunda hazirliklar yapmasi
gerekir. Calisanlarin ¢esitli nedenlerle emeklilige gosterdigi tepkiler farklidir. Bazi
kisiler emekliligi isin stresinin atildig1 bir dinlenme dénemi olarak goriirler.Bunlar i¢in
emeklilik, calisirken zaman bulup yapamadiklar1 hobilerine ve ilgi alanlarina zaman
ayirma firsatidir.Bazilart bu noktada yeni egitimlere ve yeni islere yoOnelmeye
baslar.Digerleri i¢in ise emeklilik olumsuz duygulari yasatir.Yeniden ev ve aile
yasamina uyum saglamalari gerekir.Insan kaynaklar1 yoneticilerinin, bu dénemin hem

calisan hem de sirket i¢in zorlugunu anlamalar1 gerekir.
1.5. KARIYER KALIPLARI

Kariyer kalibi, bireyin calisma yasami boyunca gosterdigi is ve kariyer
davraniglar1 olarak tanimlanabilir. Bireyler, caligma yasamlari boyunca g¢ok gesitli
kararlar alabilirler. Alinan kararlar emeklilige kadar ayni iste ve meslekte ¢alisma
seklinde olabilecegi gibi, is degistirme, meslek degistirme, kisa siireli islerde ¢aligsmak,
kisa stirede kariyer sahibi olarak yliksek mevkilere gelebilmek seklinde de olabilir. Tiim
bu kararlarin neticesinde bireylerin basarist etkileyen sonuglar bulundugu gibi orgiitiin
basarisin1 etkileyen sonuglar da bulunmaktadir. Bu kapsamda bireylerin calisma
yasamlar1 boyunca beceri, ilgi ve beklentilerinin siirekli ve genis olgiide farklilastigi ve
bundan dolay1 kariyerleriyle ilgili kararlarinda degisiklik oldugu g6z Oniine alinarak

literatiirde dort degisik kariyer kalibindan s6z edilmektedir (Simsek vd., 2004:21).
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1.5.1. Kararh Kariyer Kalbi

Okuldan mezun olduktan sonra bir igletmeye girip Omiirleri boyunca,
calistiklar, orgiit degilse bile, ayni isi yapan bireylerin gosterdigi kariyer kalibidir.

Insaat miihendisleri ve rontgen teknisyenleri buna drnek verilebilir.

1.5.2. Geleneksel Kariyer Kaliba

Geleneksel kariyer kalibina, ilk isler olarak 6grencilik donemlerinde yapilan
part-time isler ve yazin yapilan stajlar 6rnek verilebilir. Bunu 20-30 yaslar1 arasinda
yapilan “ilk tam zamanli isler” olan “deneme isler” izler. Daha sonra birey, yiikselme
olanaklarinin sinirli oldugu kararli istthdam donemine geger ve bu, genelde donem

donem emeklilige kadar siirer.

1.5.3. Kararsiz Kariyer Kalib1

Baz1 bireyler kararli istihdam donemine kadar geleneksel kariyer kalibini izler.
Daha sonra ise bagka bir alana gegerek deneme islere baslarlar ve siire¢ yeniden baglar.

Orta yaglardaki bireylerin kariyer degisiklikleri ve hareketlilikleri bu tiirdendir.

1.5.4. Coklu Kariyer Kalib1

Bu kariyer tipinde ise, bireyler bir deneme isinden digerine gegerler ve bir iste
kararli olmaya yetecek siire kadar kalmazlar. Genelde egitim diizeyi diisiik olan veya
yetenekleri yetersiz olan kisiler bu kalibi izler. Bunlar garsonlar ve taksi soforleri 6rnek

olarak verilebilir.
1.6. KARIYER YAKLASIMLARI

Kariyer gelisimlerini, yalnizca, orgiit igindeki etkinliklere baglamayan bireysel
egilimler giiniimiizde gitgide yayginlagsmaktadir. Bu tarz bir yonelme, mesleki
niteliklerini arttirarak, kariyerlerini gelistirmeyi hedefleyen Ozellikle 6grenen Orgiit
anlayisini benimsemis orgiit calisanlarinda goériilmektedir. Calisma yasaminda 6ne ¢ikan

baslica kariyer yaklasimlari arasina sunlar sayilmaktadir (Akin , 2005:6-7).

1.6.1. Kurumsal Kariyer Yaklasim

Genel olarak, orgiitlerdeki teknik personelin de yonetsel pozisyonlarda kolayca

ilerleyebilmeleri icin gelistirilmis bir yaklagimdir. Bdylece, teknik elemanlarin
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hiyerarside yukariya dogru hareketliligine firsat saglayarak, personel yonetsel uzmanlik

birikimini gelistirmek amac¢lanmaktadir.

1.6.2. Bireysel Kariyer Yaklasimi

Orgiit personeli, gorevlerinin gerektirdigi niteliklerin neler oldugunu bilmek
durumundadir. Bireylerin sahip oldugu deneyim ve yetenek, orgiitlerde yiikselmek igin

onemli parametre olarak goriilmektedir.

1.6.3. Esnek Kariyer Yaklasimi

Bu yaklasimla, personele, kendi Kkariyerlerini yonetmeleri sorumlulugu
verilmesi Ongdriilmektedir. Bu dogrultuda, kurum yoénetiminden beklenen ise,
personelin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun kosullar1 ve araclari saglamalaridir.

Boylelikle, orgiit ve birey arasinda daha profesyonel iliskiler kurulabilmektedir.

1.6.4. Simirsiz Kariyer Yaklasim

Tek bir kurumda caligmaktan oOte, is firsatlarinin degerlendirilmesi, bu
yaklagimin 0ziinli olusturmaktadir. Bireyin kariyer hareketliligi, baska kurumlara dogru

olabilecegi gibi, ¢alistig1 kurumun farkli is boliimlerine de olabilecektir.

1.6.5. Portfoy Kariyer Yaklasim

Personel, bir orgiitte tam zamanli ¢calismaktan ¢ok, profesyonel hizmet vermeyi
benimsemektedir. Tek bir orgiitte bagl olmamak egilimindedir. Kurumsal édiillendirme
yerine, bir gérevi basariyla yerine getirmenin saglayacagi motivasyonu degerlendirmek

istemektedir.

1.6.6. Cagdas Kariyer Yaklasim

Kariyer beklentilerinin kurum disinda gergeklestirilmesi, bireyin istegidir.
Gegcici kariyerler, kisilere bir taraftan bagimsizlik saglarken, diger yandan firsatlara hizli
cevap verebilmeleri esnekligi saglamaktadir. Bu isleyiste, terfi ve o&diillendirme
belirleyici degildir. Yeni gelir alanlar1 yaratma ve bireylerin kendilerini gelistirmesi

diger hedeflerdir.
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1.6.7. Cok Boyutlu Kariyer Yaklasim

Personel, profesyonelligi geregi is odakli hareke etmektedir; calistigi orgiitle
siirekli is anlasmas1 yapmak zorunda degildir. Orgiitte de paralel sekilde, personelin

kariyerini gelistirmek icin kaynak ve ortam hazirlamay1 taahhiit etmemektedir.
1.7. KARIYER ENGELLERI

Kariyer engelleri, bir bireyin ¢aligma yasaminda bekledigi ytlikselme, yetki,
prestij ve {lcret gibi sonuglart elde edebilmesinin Oniinii kesen ve kendisinden

kaynaklanmayan etkenleri ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Anafarta vd., 2008:115).

Kariyerin  ¢esitli asamalarinda  karsilasilan  bazi  sorunlar  kariyeri
engelleyebilecektir. Bu sorunlarin bir kismi gézden diismek, isten ¢ikartilmak, stres ve

titkenmislik ve engellenmek gibi sorunlardir.

1.7.1. Gozden Diisme (Derailing)

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin giivenini yitirerek
i1 motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya

orta kademede duraganlik pozisyonuna girmesidir. Bu durumun nedenleri;

e Kisiler arasi ¢atisma

e Ust yonetimle anlasmazlik

e Agsiri rekabet hirsi

e (Cevreye kars1 kotii muamele
e Isverene asir1 baghlik

e Uyumsuzluk

e Yeteneksizlik

1.7.2. sten Cikartilmak

Isten ¢ikartilmak, calisan birinin irade disi isinden ayrilmak zorunda
birakilmasidir. Toplu pazarlik anlagsmalar altinda istihdam gilivenceleri koruma altina
aliman veya yasal olarak is gilivencesi hakkindan yararlanan calisanlar i¢cin bdyle
tehdidin siddeti kiigiiktiir. Performans diisiikliigii veya isverenin hakli bir nedenine

dayanarak isten ¢ikartilma kararin1 vermesi her zaman gegerli olmayabilir. Baz1 isten
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¢ikartmalar calisanlarin kontrolii altinda degildir. Ornegin, iiretim hattinin kesilmesi,

fabrikanin kapatilmasi, orgiitiin kiigtiltiilmesi gibi.

Isten ¢ikartilan bir kisinin issiz kalmas1 sonucu ona yeni bir is bulmasinda
yardim i¢in damigsmanlik yapan firmalar (outplacement firms) bulunmaktadir. Bu
firmalar isten ¢ikartilan becerikli yoneticileri emek piyasasinin 6zelliklerine gére uygun
islere yerlestirmek amacindadir. Bu kisilere yardimci olmak icin etkili bir 6zgegmis

hazirlayarak onlara sekreterya hizmetleri de sunarlar.

1.7.3. Stres ve Tiikenmislik

Stres, cesitli birikimler sonucu bireyde ortaya cikan psikolojik ruh halidir. s
hayatinin ¢ogu asamalarinda birey, Orgiitten kaynaklanan veya disaridan kaynaklanan
veya faktorlerin etkisi ile strese girebilir. Kisilik yapist A tipik olanlarin stresten daha
cok etkilendikleri bilinmektedir. Kisilik 6zellikleri, giidiilenme diizeyleri gibi bireyle

ilgili nedenler de stres olusumunu hizlandirabilir.

Bireyin enerji kaynaklarinin stres yapic1 Orgiitsel kosullar karsisinda
tilkenmesine isaret eden tiikenmislik olgusu, calisma yasaminin degisik evrelerinde
ortaya ¢ikabilir. Tikenmislik, fiziksel, duygusal, zihinsel bitkinli olarak
tanimlanmaktadir.  Tikenmislik, ¢alisanlarin  yaptigi isten bekledigi tatmini
bulamamasiyla meydana gelir. Calisan kisiler muhtemelen gercek¢i olmayan hedeflere

ulagsmada gercek dis1 beklenti icindedirler.

Orgiitlerde bireylerin tiikenmislik duygusu icine girmesini onlemek igin,

yoneticilerin yapabilecegi degisimlerden bazilar1 sunlardir:

e Stres dolu is saatlerini azaltmak, kisisel gelisme ve dinlenme i¢in taninan
stireleri gogaltmak

e Orgiitsel esnekligi arttirmak

e {5 kosullarm diizeltmek

e Odiil dagitimimi gézden gegirmek, basarilar takdir etmek

e Kararlara katilimini arttirmak

e Isin yogun oldugu dénemlerde ek personel ve donanim saglamak

e Kisiler arasi iliskileri diizenlemek, iletisimi arttirmak

e Ust yonetimin destegini saglamak
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e Kisileri yeni gorevlere atamak, is degisikligi olusturmak
e Isle ilgili kisinin gergekci beklenti ve hedeflerini gelistirmek
e Kisisel gelisme ve danigmanlik gruplarina katilimi saglamak

e Monotonlugu azaltmak

1.7.4. Engellenme (Frustration)

Engellenme kavrami, davranis bilimleriyle ilgili kaynaklarda insanlarin
ihtiyaclarinin tatmininde bir takim engellerle karsilanmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Engellenme, bireyin performansinin, dolayisiyla veriminin diismesine yol acar. Orgiitte
meydana gelen bazi degisimler, 6rnegin {ist yonetimin el degistirmesi, kisinin orgiitten
beklentisinin gerceklesememesine yol agacak, bireyin hedefine ulasmasi engellenmis
olacaktir. Kisi biitiin hognutsuzluklara ragmen, piyasa kosullar1 daha iyi bir is bulmasina
elverisli olmadigr i¢in aymi Orgiitte kalabildigi gibi, bireyin Oncelikle fizyolojik
ithtiyaglarim1 karsiladigi icin, Ornegin iyi bir ilicret sagladigi i¢in de birey oOrglitte

kalabilir.

Orgiit yOnetimi bireyin beklentilerinin, ihtiyaclarinin  ne oldugunu
ogrenebildigi ol¢iide kisilerdeki engellenme duygulari ve engellenmenin olumsuz
sonuglar1 da azaltilmis olacaktir. Kariyer ihtiyact ve beklentisi iginde olan bireyin
amacina ulagamamasi bir diger ifade ile engellenme sonucunda bireyde olusan olumsuz
gelismeler sekilde gosterilmektedir. Bu olumsuz durumun hem bireye hem 6rgiite zarar
verdigi agiktir. Bu nedenle bireylerin kariyerlerinde ilerleyebilmeleri, kariyer planlarini
olusturmalart i¢im yOnetim imkanlarim1 seferber etmeli, kariyer yollarin1 ve

segeneklerini bireylere sunmalidir (Aytag , 2005:297).

1.7.5. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Bireyler kariyerlerinin degisik asamalarinda bazi kariyer sorunlariyla
karsilagabilirler. Bu sorunlar bireyin bulundugu kariyer asamasindan kaynaklanabilecegi
gibi, cinsiyet, her iki esin calismasi ve teknik oOzellikleri yiiksek bir iste calisiyor
olmaktan da kaynaklanabilir (Erdogmus, 2003:24).

Giliniimiizde giincel trendlerden anda biri, yakin zamana kadar erkek

hegemonyasinda olan is hayatina kadmnlarin da katilmasidir. Orgiitler, su anda yiiksek

mevkilerde calistirdiklar1  kadin ¢alisanlarin  oranlarim1  arttirmalar1  i¢in  baski
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altindadirlar. Birgok orgiit kadin yoneticilere var olan kiiltiirii tanitmak i¢in programlar
gelistirmektedir. Kadin yoneticiler, erkek meslektaslari tarafindan sirket icinde kabul
edilememe handikabiyla kars1 karsiyadirlar. Kadinlar rehber (akil hocasi) olarak hizmet
ederken daha pasif rol alirlar ¢iinkii heniiz yeteri kadar kadin, ist kademeye
ulasamamustir (Simsek vd., 2004:197).

Bircok orgiit; gelismis lilkelerde dahil kadinlarin tepe noktalarma gelmesini
uygun gdérmemektedir. Ornegin toplam ¢alisanlar i¢inde konuya baktigimizda, ABD’de
is giiciiniin %45’ini kadmnlar olusturmasina ragmen 1000 biiylik Orgiitiin sadece
%2’sinin tepe yoneticisinin, Japonya’da ise iggiicliniin %40’1mn1 kadmnlar olusturuyor

olmasina ragmen sadece %1 inin kadin oldugu goriilmektedir (Eryigit, 2000:22).

Ancak son yillarda kadinlarin egitim seviyesindeki artis, bugiin gerek Avrupa
ve Amerika’da, gerekse iilkemizde kadin yoneticilerin sayisin1 eskiye nazaran
arttirmigtir.  Aslinda bu oranin yinede istenilen diizeyde olmadigi bir gercektir.
Kadinlarin ince farklari gorme yetenegi ve farkli tecriibeleri sonucu bazilari {ist
kademelere yiikselirken ancak cok az kadmin biiyiikk orgiitlerde tepe yoOnetim
noktalarinda oldugunu anlasilmaktadir. Yapilan arastirmalara gore iilkemizde
1960’lardan itibaren yoneyimdeki kadinlarin sayist iki kat artmistir. Ancak calisan
kadinlarin %33’ yonetim kademelerinde yer alabilmesine karsin sadece %66’s1 list
diizeylerde kalmistir. Yonetici olmak belli dl¢iide risk almayr hazir olmayr gerektirir.
Kadim yonetici olmak iginse gerek yonetimde, gerekse kisiler arasi iliskilerde daha ¢ok
risk almak gerekir. Yukari ¢ikan bir kariyer merdiveninde kadin yonetici olmak daha da
bliylik risklere hazir olmak anlamina gelir. Zira aile yasaminin kadinlarin is yasami ve
kariyerleri tizerindeki etkisini konu alan arastirma sonuglari, evlilik ve ¢ocuklarin,
kadinin kariyerini sekteye ugrattigin1 ortaya koymaktadir. Oysa ayni1 durum bir erkegin
kariyeri icin sorun teskil etmemektedir. Kadin ve erkeklerin rollerine iligkin bu bakis,
kadinlarin kolay kolay tist kademelere yiikselmesini engellemektedir. Kadinin aile
yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme imkanimmi da
kisitlamaktadir.Bu egilim bugiin bir¢ok orgiitte kadinlara yonelik ayrimciligin esasi olan

“cam tavan=(glass ceiling)” kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Aytag, 2005:263).

Cam tavan kavrami ilk defa 1986 yilinda Wall Street Journal’in is kadinlar ile

ilgili raporunda kadinlarin iist diizeylere ulagsmasinin Orgiit gelenegi ve basmakalip
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yargilar tarafindan engellendigini belirten bir terim olarak kullanilmig ve giiniimiize
kadar bir¢ok caligmaya konu olmustur. Cam tavan olgusu, geg¢miste yukari dogru
ilerlemenin yapilmis oldugunu ancak kariyerin sonraki asamalarinda daha fazla
yiikselmenin Oniinii kesen ciddi bir ayirimciligin ortaya c¢iktigini ifade etmektedir

(Anafarta vd., 2008:114).

Ekonomik anlamda g¢alisma yasamina tarihsel siire¢ iginde erkeklerden daha
sonra ve daha zor kosullarda giren kadinlarin yonetim kademelerinde yer almalar1 gok
daha uzun ve zorlu bir siireci gerektirmistir. Yapilan arastirmalar sonucu kadinlarin
yonetici olmalarinin 6niinde birtakim engeller oldugu belirlenmistir. Bu engellerin

ortaya ¢cikmasinda etkili olan hususlar asagidaki gibi siralanabilir;

e Kadmlarin orgiitteki  yiiksek kademelere gelmesiyle ilgili yasal
diizenlemelerdeki eksiklik,

e Gelisim firsatlarinin azligi,

e Resmi olmayan iletisim aglarina ulasamamalar1 veya disinda birakilmalari,

e  Orgiit iklimi,

e Is-aile catismast,

e s yiikiiniin fazla olmasi (ev isleri, cocuk bakim vs.),

e Uzun caligma saatleri ve esnek calisma saatlerinin olmamasi,

e Toplumun beklentileri (kadinin evi yeridir, gibi 6nyargilar),

e Yetersiz ¢cocuk bakimi diizenlemeleri.

Kisacasi, kadinlarin is hayatinda yilikselmeleri 6niinde ¢ok sayida ki unsur rol
almaktadir. Ancak, bu hususlar: cinsiyet ayrimciligi, onyargilar, is-aile yagsami dengesi

ve kisisel cam tavan olarak incelenebilir (Tiikeltiirk ve Sahin Pergin, 2009:354).

Toplumsallagsma siireci, lilkemizde de kadinlarin erkeklerle esit kosullarla
yetismesini tesvik eder durumda degildir. Bir¢cok konuda oldugu gibi, devletin calisan
kadinlarin haklan ile ilgili yasalar1 yenilemek ve zenginlestirmekte yetersiz kalmis
oldugu bir gergektir. Son olarak, kadinlarin ¢calisma yasaminda cinsel tacize ugramalari,
Oonemli bir sorun olarak goriilmektedir. Yeni firma kiiltiirii, bu sorunun ¢oziilmesinde

etkili bir unsurdur (Bayraktaroglu, 2006:160).



35

1.7.6. Cift Kariyerli Esler

Giderek daha ¢ok sayida kadinin ¢aligma hayatinda yer almasi, orgiitlerde ¢ift
gelirli ve ¢ift kariyerli eslerin sayisinin da artmasina yol agmustir. Cift kariyerlik, “her
iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmas1” seklinde tanimlanmaktadir.
Gilinlimiizde calisan kadinlarin %60°1 evli ve kari-koca g¢alismaktadirlar. Ekonomik
nedenlerle c¢alisan eslerin  kisisel kariyer hedeflerine ulagsmalari ¢ok az
saglanabilmektedir. Ancak ekonomik diizeyi iyi, egitim seviyesi yiiksek ciftlerde
kariyer tatmininin bireysel olarak arandigi, gelir, muhtemel bir motivasyon kaynagi

olmasina ragmen temel bir faktor olmadig1 belirtilmektedir (Aytag, 2005:270).
Cift kariyerli eslilik, uygulamada su sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir:

e Aymni Orgiitte ayni kariyeri izleyen esler,
e Ayni oOrglitte fakat farkli kariyerleri izleyen esler
e Ayni Orgiitte fakat kariyer segimleri birbirine benzeyen c¢iftler,

e Ayin oOrgiitte ve kariyer se¢imleri birbirlerine benzemeyen ciftler (Simsek

vd., 2004:195).

“Trailing Spouse” olarak adlandirilan ve eslerden birinin bir baska yere
transferi halinde diger esinde ayni1 yere atanmast uygulamasi gelismekle birlikte sorun
her gecen giin daha da biiyiimektedir. Belki kadinlar ic¢in kariyer yapmanin rolil

evlenmemekten veya ge¢ evlenmekten gegmektedir (Eryigit, 2000:23).

Cift kariyerli eslerin getirdigi sorunlar orgiit i¢in de biiyilk 6nem tasir. Bu tip
sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan kaynaklarmin ¢esitli danismanlik hizmetleri vererek

calisanlarina yardime1 olmalari gerekir (Okakin, 2008:145).

1.7.7. Ay Is1g1 (Moonlighting) Sorunu

Ay 15181 sorunu diizenli bir istthdam iginde calisan kisinin ¢alisma saatleri
disinda baska bir iste calismast durumunda ortaya ¢ikan bir sorundur. Ay 1$181 sorunu
ilk olarak calisanlarin mevcut islerini kaybetme ihtimaline karsi ek isleri bir glivence
olarak gormeleri ve maddi anlam da ikinci gelire sahip olarak ihtiya¢larini karsilamak

istemelerinden ortaya ¢ikmistir (Okakin, 2008:145).

Ay 15181 kavrami ikinci bir is degildir, fakat baz1 uzmanlar i¢in “kariyer gelisim

stratejisi” olarak adlandirilmaktadir. Yapilan bir arastirmada, ¢alisan erkeklerin %8’den
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fazlasi, kadmlarin da %6’sinin, bir bagka iste gereken beceriyi karsilayacak gerekli
tecriibeyi kazanmak i¢in calistiklar1 rapor edilmistir. Boyle bir aktivitenin is giivenligi
i¢in kullanildig1 dikkat ¢ekmektedir. Tkinci hatta iigiincii is temel isin yok olma ihtimali
sonucu giivenceyi saglamaktadir. Herhangi bir orgiitte bir bilgisayar programcisi,
gizlice ev bilgisayar programlarini gelistirip pazarliyorsa, eger herhangi biri hem 6rgiit
icin ¢alistyor hem da ayni alanda kendi hesabina calisiyorsa veya bir lise §gretmeni,
kendi hesabmma 6zel ders verip hem bir dershanede de c¢alisiyorsa “ay 1si1ginda”
demektir. Baz1 orgiitler bu tip calisanlari isten atmakla tehdit ederler.Ancak yine de bu
olusum engellenemez.Baz1 orgiitler ise dogrudan kendilerine rakip olmadiklar1 siirece

bu kisilerin kendi hesabina da ¢alismasina izin vermektedir (Aytag, 2005:276).

Bu konuda orgiitiin politikasin1 belirlemis olmasi ve ona goére davranmasi
gerekir. Bazi orgiitler ¢alisanin 6zellikle kendi alani ile ilgili ikinci bir iste ¢alismasini
orgiit acisindan bir kazanim olarak gormekte bazilari ise performans duisikligi

yaratabilir endisesi ile konuya sicak bakmamaktadirlar (Okakin, 2008:145).

Ancak bireylerin temel isinin yok olmasi durumunda bu faaliyetleri bir
giivence olarak gérmeleri sonucu bu yaklasimda engellenememektedir. Calisanlarin iyi
olanaklar saglayan ve ig giivencesine Onem veren Orgiitler biitiin sorunlarin en aza

indirilecegi agiktir. (Odabasi, 2008:134) .
1.7.8. Cift Kariyerlilik

Kariyerdeki bir diger sorun ise bir kisinin ayn1 anda iki kariyere birden sahip
olmasidir. Ozellikle birden fazla iste ¢alisan kisiler acisindan her iki is de belli bir
uzmanlik ve tecrilbe gerektiriyor ise her ikisi de bireye unvan, statii ve kariyer

sagliyorsa bu kisilerin ¢ift kariyerli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Burada tizerinde durulmasi gereken nokta, kisinin hangi kariyerinin kendisi
icin 6nemli oldugu konusudur. Zira her iki kariyer basamaginda da ilerlemeye ¢alisan
bir kisi, muhtemelen zorluk ¢ekecek ve birinde kullanilmasi gereken enerjiyi
paylastirdigi i¢in basariya ulagamayacaktir. Bu nedenle iki iste birden kariyerini
gelistirmek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir kariyer basamaginda ilerlemek, bireyin
karsilastig1 zorluklar1 engelleyerek, is tatminini ve motivasyonunu arttiracaktir (Aytag,

2005:276).
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1.8. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMi

Glinlimiiziin hizla degisen diinyasinda kariyer ve onun is hayatindaki geligim
siireci de biiyiik bir degisim yasamaktadir. Tarihsel boyutundan bakildiginda kariyer,
modern endiistriyel Orgiitlerin ortaya c¢ikmasiyla birlikte kavram olarak kurumlarda,

topluluklarda, kisilerde yerini almaya baglamistir.

Kariyer kavramina olan bakis acis1 ilk defa 2. Diinya Savasini izleyen zenginlik
doneminde sekillenmeye baslamistir. Savastan sonra, Amerika ve diger endistrilesmis
iilkeler onceden tahmin edilemeyen bir ekonomik gelismeyle karsilasmislardir. Bu
biiyiime ayn1 zamanda mevcut orgiitlerin biiylimelerini de saglayarak rekor sayida yeni
orgiitlerin piyasaya girmelerine neden olmustur. Bu ortamda, insan sermayesine olan
ithtiya¢ oldukga artmis ve calisanlar dnceden pek miimkiin olmaya is firsatlarina sahip
olmaya baslamiglardir. Bu asamada bireyler kariyerlerini tek bir 6rgiit baglaminda ele

alarak ilk defa orgiitsel kariyer kavramini giindeme getirmislerdir.

Orgiitlerde kariyer kavrami, ortaya atilan yeni bir kavram degildir. Ozellikle bu
kavram birkag¢ disiplin i¢inde bir¢ok teorisyen tarafindan kullanilan bir kavram olarak
bilinmektedir. Ornegin bu kavram Weber’in “ideal biirokrasi” sinin 6nemli bir
boliimiinii olusturmaktadir. Weber’in, “(Ofis)... bir kariyerle kurulur. Orada kidemlilige
dogru ilerleme veya basar1 veya her ikisi igin bir sistem vardir. Ilerleme yodneticilerin
yargilarina baghdir” seklindeki ifadeleri onun orgiitlerde kariyerle ilgili diisiincelerinin
oldukca basit oldugunu fakat orgiitlerde kariyer kavramina deginmesi agisindan dnemli
bir aciklama olarak kabul edilebilir. Kariyer ile ilgili literatiiriin birgogunun bireysel
goriis lizerinde odaklandigi, buna karsilik literatiirde oOrgiitsel uygulamalarin teorik

temelinin acik bir eksikliginin oldugu ifade edilebilir.

Orgiitiin biiyiikliigii, genel istikrarli1, degisken olup olmadig kisilerin kariyer
yonlerini belirleyebilmesinde 6nemli orgiitsel 6zellikler olarak siralanabilir.Bu anlamda
orgilitsel kariyer, insanlara yasam plani, stili ve dongiisii ve isinde motivasyona ulagsma
olanag1 saglayabilmektedir.Bu istikrarlilik ise, Orgiitiin c¢alisanlarina kariyerleri
konusunda daha etkin destek saglanmasina da olanak verebilecektir.Orgiitsel kariyerler,
kisinin yorumlari, perspektifi veya performansi ve isinin anlamlari, onun sorumlulugu,
giicii, haklar1 ve ayricaliklart ve onun kimligi konusunda kisiye rehber olan

kariyerlerdir.Orgiitsel kariyer yapilari, érgiitiin icinden ve disindan da degisik insanlarla
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birlesmekte ve onlarla beraber bir anlam ifade etmektedir.Kisi bu anlamda kariyerinin
her bir agsamasinda onun motivasyonunu cesitlendirme ve arttirma egiliminde olan
orgiitlerde calismak isteyecektir.Bu noktada kisi, bazen orgiitte kariyer beklentilerinin
saglanacagina inandig1 takdirde orgiitte kalacak, bazen orgiitten ayrilma konusunda
ciddi kararlar verebilecek veya orgiit icinde alternatif kariyer yonleri seklinde daha

farkli bir ¢aba igerisine de girebilecektir (Simsek vd., 2004:24-28).

1.8.1. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Kavraminin Tanimi, Onemi ve Amaclari

Cagdas yonetim diisiincesinin heniiz yerlesmedigi donemlerde, ¢alisanlar
hakkinda yonetimin en belirgin diisiincesi, onlarin parasal ¢ikar karsiliginda belirli isleri
yapmak tlizere istthdam edildigi yolundaydi. Oysa giiniimiizde Ozellikle teknik ve
yonetsel alanda is goren hareketliligi artmistir. Bu nedenle biiyliyen ve dinamiklesen
orgiitleri beslemek tizere gereksinme duyulan istiin nitelikli personeli saglayabilmek
giderek giiclesmektedir. Bu konuda atak davranmak zorunda olan igletmelerde nitelikli
insan giliciine yatirim dolayisiyla kariyer yonetimine verilen 6nem daha bir artmis ve 6n
plana ¢ikmistir. Bu kapsamda kariyer yonetimi, orglitlerde uygulanan insan kaynaklari
yontemlerinden biri olarak goriilmekte ve karsilikli amaglarin biitiinlestirilmesinde

oldukga yararl bir uygulama olarak dikkat ¢ekmektedir.

“Kariyer planlamas1” ve “kariyer gelistirme” olmak {izere iki bilesenden olusan
kariyer yOnetimi literatlirde; Orgiitlerin calisanlarin yeteneklerini, ilgi alanlarini ve
cikarlarmi analiz etmelerine yardimci olmasi ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin
planlamasi1 olarak ge¢mektedir. Bu ¢ercevede orgiitsel kariyer yonetimi, bireyin belirli
bir orgiit i¢indeki kariyeri ile ilgilenmekte ve bireyin Orgiit i¢inde isine uygun bigimde

ilerlemesini saglayacak ve birey-orgiit uyumunu saglayacak siireci icermektedir.

Kariyer yonetimi 6zellikle biiyiik orgiitlerin etkili bir sekilde yonetimiyle ilgili
bir siirectir. Bu siiregte kariyerler insan ve sermaye kaynaklarmin etkinliginin ve
verimliliginin temin edilmesinde oOrgiitler tarafindan yonetilmektedir. Yani oOrgiitsel
kariyer yonetiminde Orgiit yoneticileri amaclar ve stratejiler cergcevesinde bireylerin
kariyer planlarinin olusturulmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi siirecini bir dongii
halinde gerceklestirmektedirler. Boylece Orgiit kariyer yonetimiyle, hem personelinin
meslek hayatlarini planlama hem de bu planlar1 eyleme gegirmek i¢in belirli siirecleri

yerine getirmeyi amaglar. Kariyer yOnetiminin, isletme Orgiitlerinde gecerli bir
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uygulama olarak goriilmesindeki etken diisiince ise, Orglitte kalma kararinda temel
belirleyici oldugudur. Bu anlamda kariyerle ilgili bireysel yetenek ve ilgi alanlarinin,
organizasyonun amaglari ile uyumlastirilmasi, hem birey hem de yoneticiler igin stirekli

bir islem olarak diisiiniilmelidir (Simsek vd., 2004:45).

Kariyer yonetimi bir bireyin i¢inde devam eden bir siire¢ olarak tarif edilebilir:

(Greenhaus vd., 2000:129)

a) Kendi ve is diinyasi ile ilgili bilgileri toplar.

b) Alternatif isler, meslekler ve orgiitlerin yani sira kendi yetenek, ilgi, deger
ve tercihi yagsam tarzinin tam bir resmini ¢izer.

c) Bu bilgiler tizerine kurulmus gercekei kariyer hedefleri gelistirir.

d) Bu amaglari gerceklestirmek igin tasarlanmis bir strateji gelistirir ve
uygular.

e) Hedeflerin alakalilig1 ve stratejinin etkililigi konusunda geri doniis elde

eder.

Kariyer yonetimi calisanlarin kariyerleriyle ilgili degisken taleplerine yanit
vermede, basarili calisanlarin terfilerinde, yeteneklerinin gelistirilmesinde, erken
emeklilik, i rotasyonu gibi pek c¢ok yonetsel kararlarin alinip, uygulanmasinda

isletmelere 6nemli yararlar saglar.

Kariyer yonetimi, bir yanda orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmalari, diger
yandan ise ¢alisanlarin hedeflerini belirleyerek kisisel ve mesleki gelisimlerini
tamamlamalar1 konularinda gerekli bir alandir. Bu sekilde kariyer yonetimi ile hem
yoneticilerin hem de ¢alisanlarin mesleki gelisim ihtiyaglar1 karsilanabilir. Kariyer
yonetiminin olmadig: orgiitlerde, iki tarafin ihtiyaclarini karsilamak biiytik bir kiilfet ve
maliyeti beraberinde getirecektir. Kariyer planlama ve gelistirme etkinliklerinin
olmadig1 Orgiitlerde karsi karsiya kalinan sorunlar; ise devamsizlik, yiiksek diizeyde
calisan sirkiilasyonu, calisandan verim alamama ve yeteneklerinden yararlanamama,
performans distikligi ve yetenek noksanligi olarak siralanmaktadir. Uygun Kariyer
planlama ve gelisim sistemleri ile tatmin edilmis ¢alisanlar ise genellikle isine bagli,
tiretken ve yeniliklere acik olup orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek yoniinde daha ¢ok

calismaya istekli bir profil ¢izmektedirler (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:185-187).
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Kariyer yoOnetimi; insan kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biitiinlestirilmesini,
kariyer yollarinin belirlenmesini, kariyer bilgisinin artirtlmast i¢in agik iglerin
duyurulmasini, c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini, astlara kariyer
danismanligr yapilmasini, is deneyimlerinin artirllmasini ve egitim programlarinin
diizenlenmesini igerir. Kisinin kendisi ve ¢evresi ile ilgili farkindalig1 artirarak kariyer
amaglar1 belirlemesini, geribildirim almasint ve kariyerindeki ilerlemeyi ele alan bir
siirectir. Kariyer yonetimi, yiiksek performansi rekabet iistiinliigiinii amaglayan
organizasyonlarda ¢alisanlarin  bireysel farkliliklarindan  yararlanarak  onlarin
motivasyonunu artirmaya, is tatminine ve verimlilige katkida bulunmaya calisir. insan
kaynaklar1 yonetimi biriminin ve bu arada tiim ydneticilerin temel bir sorumlulugu;
calisanlarin bireysel kariyer planlamalarina yardimci olmak ve onlarin entelektiiel
yeteneklerini, kapasitelerini artirmalarini desteklemektir. Kariyer hedefini belirleyen ve
bu yonde kendini gelistiren c¢alisanin kendisidir. Bu nedenle, c¢alisanlarin kariyer

yonetimi kapsaminda “kisisel gelisim” sorumlulugunu iistlenmeleri gerekmektedir.

Kariyer yonetiminin stratejik bir anlayisla ele alinmasi, orgiitlerin; birikimlerini
artirmasini, pazardaki konumunu saglamlastirmasini, kritik calisanlarin elde tutmasini,
verimliligi artirmasimi ve biiyliimeyi saglamasini kolaylastirabilir. Etkin bir kariyer
yonetimi, Orgiitlerin gelecekte basarili sekilde faaliyetlerine devam etmelerini
saglayacak strateji ve hedeflerle uyumlu bilgi, beceri ve davraniglar1 6n plana c¢ikarir

(Barutgugil, 2004:321).

Kariyer yonetimi bireyler tarafindan ya da orgiitlin kariyer sistemine uyumlu
olarak secilmis kariyer planlarin1 devaml olarak hazirlik, uygulama ve gozlemlemesidir

(Bernardin ve Russell, 1993:341).

Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayirict 6zelligi,
calisanlarin Orgiit icindeki hareketliliklerinin saglanmasi, bdylece kisilerin motive
olmalanidir. Kariyer yonetiminin iyi yapildig: orgiitlerde kisiler bir siire sonra 6rnegin 1
yil sonra, 5 yil sonra nereye, hangi statiiye geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler. Bu
tahmin ¢ok oOnemlidir. Ciinkii bu kisiyi ise ve Orgiite baglar. Motive eder. Bagka
arayiglarin1 Onler, kisi kurumla biitiinlesir. Kariyer yonetimi, bir ¢alisanin mevcut
bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi i¢in bir sonraki adimda neyin oldugunu

bilmesi, i gelecegini 6n gormesi, gelisme seyrine uygun hazirliklar1 yapabilmesi
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kisacasi kendini gelecege hazirlamasi bakimindan ¢ok gerekli ve yararli bir ¢alismadir

(Findike1, 2000:343).

Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme unsurlarini kapsayan
bir siire¢ olarak, insan kaynaginin potansiyellerinden en verimli bir bigimde
yararlanilmasina odaklanmigtir. Dolayisiyla, kariyer yoOnetimi, Orgiit acisindan is,
pozisyon, kisa ve uzun donemli kurumsal gereksinimler iizerine kurulurken, birey
acisindan, bilgi, beceri, ilgi ve amaglar iizerinde bigimlenmektedir (Argon ve Eren,
2004:246).

Orgiitler, genel olarak insan kaynaklar1 politikalar1 ve siiregleri araciligiyla
basta yonetsel ve profesyonel personel olmak iizere basi ileriye doniik olan hirli
calisanlarinin iist kademelere dogru engelsiz bir ilerleme yolunu ve genis bir kisisel ve
yonetim gelistirme faaliyetlerini ortaya koymak suretiyle kariyer arzularina cevap
vermektedir. Bdylece isgorenler, bir yiikselme yoluna dogru umutla bakabilirler ve
bunun sonucunda caba ve performanslarini artirabilirler. Ayn1 zamanda kariyer
gelistirme faaliyetleri sayesinde bireylerin kazanim giicleri artar, orgiitsel baglilik

diizeyleri yiikselir ve is glivencesine sahip olurlar.

Kariyer yonetimi ve planlamasinin gereklili§i veya onemi Ozetle su sekilde
ifade edilebilir: Degisen dis cevresel kosullara uyum saglama g¢abalarinin is piyasalari
acisindan ortaya c¢ikardigi degisimler, orgiitlerin ayakta kalmasi ve basarili olmasinda,
beseri sermayeyi gelistirmede ve daha esnek bir orgiitsel yapiyr saglamada kariyer
yonetiminin katkisini artirmistir. Bu katki sayesinde oOrglitler 6nemli bir {stiinliik
saglamis olur. Ayrica kariyer yonetimi ve planlamasi, bireysel kariyer planlarinin
uygulamasma Onemli destekte bulunur, calisanlara bu konuda yardimci olur ve bu
sayede hem orgiit, hem de bireyler amaglarini gergeklestirme olanagina kavusurlar

(Bingol, 2003:249).

Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Amaclari: Kariyer yonetiminin amaci,
bireylerin Orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde istthdam edilmesine
yardimci olmaktir. Boylece bireysel ihtiya¢ ve amaglar ile orgiitsel ihtiya¢ ve amaglarin
biitiinlestirilmesi yoluyla ¢alisanlara is tatmini, Orgiitte ise etkinlik ve verimliligin

artmasi saglanir (Erdogmus, 2003:16).
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Kariyer yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel olmak iizere ikiye ayrilir. Bunlar

asagidaki gibi belirlenir.
Genel Amaglar

1. Yonetim basarisini tatmin etmek igin, organizasyon ihtiyaclarini temin
etmek

2. Kavrama giicli olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim
vermek,

3. Bireyler, yetenek ve isteklerini 6rgiit ile uyum iginde tutarak ve gorevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmayr diisiliniirlerse, ihtiyag

duyduklar1 rehberlik ve tesvik giiciinii onlara vermek.
Ozel Amaclar

1. Gerek mevcut gerekse gelecek islerde gereksinim duyulan beceri ve
nitelikleri tanimlamak i¢in personele yardim etmek.

Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak.
Kariyerlerinde durgunluk dénemi gegiren personeli yeniden canlandirmak.

Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak.

o~ N

Yukaridaki amaglara dayanarak, gerek orgiit gerekse bireyler i¢in karsilikli

yararlar saglamak (Eryigit, 2000:7-8).
1.8.2. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Faydalar

Kariyer yonetimi, Orgiitiin bir parcasidir, hem ¢alisana hem de orgiite biiyiik
faydas1 vardir. Kariyer firsatlar1 olan Orgiitlerde ¢alisanlar, daha fazla sorumluluk
almakta ve daha c¢ok calismaktadirlar. Orgiit ve birey, calisanlara ydnelik kariyer
sorumlulugun paylastiklar takdirde, her iki taraf fayda gérmekte, isler dogru zamanda,

dogru yerde ve etkili bir bigimde yapilmaktadir (Kitapg1 ve Sezen, 2002:222).

1.8.2.1. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Bireysel Faydalar

Bireysel kariyer yonetimi, kiginin kendi kariyer hedefleri icin gosterdigi
bireysel ¢abalardir. Bireysel kariyer ¢abalarinda, isverenin de bir pargasi oldugu etkin
bir kariyer yonetim programina ihtiya¢ vardir. Hall ve Foster’in psikolojik basari
modeline gore, calisanlar, kariyer yoOnetim programiyla kendi kariyer hedeflerini

gerceklestirebilecek Orgiitlerde caligirlar. Kariyer yonetim programlarinin Orgiitiin
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hedeflerine ulagmasinda yoneticiler tarafindan olusturulmas: gerekmektedir (Kitapci ve

Sezen, 2002:222).

Kariyer yonetiminin bireysel faydalari; 6nceden bilgilendirme ile olas1 kariyer
tercihlerini yapmak, bireyin orgiitte kalma siiresini arttirmak, bireyin bilgi, beceri, ilgi
ve amagclartyla kendini tanimasini saglamak, birinin isindeki diis kirikligi siirprizi
olasiligin1 azaltmak, farkli kariyer hedeflerine ulasmak i¢in ihtiya¢ olan giliven (itimat)
ve ardr ardina gelen is becerilerini daha iyi teshis etmek, bastirilmis ve catisan kariyer
hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek, isyerini, aile yasamini, endiistriyel
degismeyi ve toplum fliyeligini kapsayan yasamin genis mozaigi i¢inde daha iyi bir
kariyer hedeflerini yerlestirmek, is tatmini ve yasam tatminini arttirmaktir (Aytag,

2005:120-121).

Bireylerin kariyerleriyle ilgili amag ve ihtiyaglar1 toplumlara ve kiiltiirlere gére
farkliliklar arz etmektedir. Ornegin Japon toplumunda bir érgiite dahil olan birey adeta
o Orgiitiin bir parcast durumu olmayr kabullenmekte, Japon kiiltiirii “Omiir boyu
istthdam’1 bir erdem olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle isgoren devri diisiiktiir.
ABD’de bir kisinin ilerlemesinin en yaygin yontemi bir baska orgiite gecmektir. Buna
karsilik Japonya’da kisinin ilerlemesi genellikle oOrgiit i¢inde olmaktadir (Eryigit,
2000:10).

1.8.2.2. Orgiitlerde Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Faydalar

Orgiitte kariyer yonetimi; orgiit personelinin is tatmininin, buna bagl olarak
personelin Orgiitte kalmasinin saglanmasi teknigidir. Kariyer Yonetimi; isgdren
yonetimi boliimiiniin teknik destegi ile yiiriitiilen bir gorev olmasina karsilik, orgiitiin
degisik kademelerindeki yoneticilerin sorumlulugunda olmasi gereken ve ylikseltme
islevinin i¢inde diisiiniilebilen bir ugras1 alanidir. Kariyer yonetiminde insanin is ve 6zel

hayatinin ayn1 zamanda dikkate alinmas1 gerekir (Eryigit, 2000:7).

Kariyer yonetiminin orgiitsel faydalari: Orgiitiin kullanimi igin ¢alisanlarm
becerileri ve hali hazirdaki amaglar stoklamak, gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini
daha 1yi bir teshis etmek, orgiit i¢i bilgi akisinm1 hizlandirmak, mikro diizeyde veya
bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek icin Orgiitsel degismeyi
kolaylastirmak, kendi gelisme planlarin1 hazirlayanlar yoluyla, bireysel degismeyi

kolaylastirmak, firma i¢indeki uzmanliklar ve farkli meslekler i¢in daha iyi ve farkl
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gelisim safhalarint 6dnceden tahmin etmek, calisanlarin gergek¢i olmayan ve sakli
beklentilerini aciga cikarmak, is giliciiniin tehlikeye diisenlerini yeniden egitmek ve

harekete gecirmek, caligma barisini saglamak (Aytag, 2005:120).
1.9. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ KAPSAMI

Orgiitsel kariyer yonetiminde orgiit, birey iizerinde odaklasan bazi kararlar
alarak onlarin kariyer yonetimini iistlenir ve yeni kariyer planlar1 yapmalarina katkida
bulunur. Literatiirde orgilitsel kariyer kararlar1 asagidaki gibi siralanabilir: Bunlar; Terfi,
transferler veya yer degistirme, isten ¢ikartilma, emeklilik, organizasyonel yedekleme,
i¢ ise alim, oryantasyon programi ve yonetici gelistirme olarak sayilabilir (Simsek vd.,
2004:52).

1.9.1. ise Alma

Kariyer yonetiminin ilk mantiki unsuru, orgiitiin ise alma gereksinimlerini
istedigi nitelikteki insanlar1 ise alarak gostermesidir. Insan kaynaklari planlamasinda ise
alma stirecinde Oncelikli konular, arzu edilen adaylarin yeterli oranda akisini ¢gekme, ise
alma gereksinimlerini tanimlama, gecerli se¢im yontemlerine basvurma ve yeni ise

alimanlarin  “lilye  yazilma” siirecini  kolaylastirmak icin yapilan stratejiler

olusturmaktadir.

1.9.2. Se¢cme ve Degerlendirme

1960’lara kadar orgilitlerde eleman se¢iminde; yiiksek derecede ya da 4 yillik
kolej mezunu olmasi, 6nceden is deneyiminin olmasi, evlilerin tercihi, ideal olarak
cocuklu olmasi, dnceki patronlarin verdikleri referanslar, uzun erkegin tercih edilmesi
ve gli¢lii, kuvvetlinin tercih edilmesi gibi kriterler, profesyonel olarak c¢alisacak
adaylarin yetenek ve potansiyelini degerlendirmelerin biiyiik bir kismi stibjektif olurdu.
Gegen 20 yil boyunca segme ve degerlendirme uygulamalari, daha sistematik ve
objektif olmustur. Segilen ve terfi ettirilen personelin kalitesinin arttirilmasini saglayan
secim slireclerini gegerli kilmak ayni1 zamanda yoOnetimin arzusuna da uygun

olabilecektir.
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1.9.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, birka¢ nedenden dolayr insan kaynaklar1 planlamasi ile
ilgilidir. Oncelikle, personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmek igin temel arac ve
insan kaynaklar1 ydnetiminin temel unsuru olmasi. Ikinci olarak, insan kaynaklari
yonetiminde; deger, tutum ve uygulamalarini etkileyen bir ara¢ olmasi ve oOrgiit
tarafindan kontrol edilebilen bir araci iletisim olmasi ve son olarak, resmi sorumluluk

konusunda ilgi odagi olmasidir.

1.9.4. Terfi

Calisanin yetki, sorumluluk ve buna bagl olarak iicret yoniinden daha {ist
diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Calisanlarin terfi ettirilmesi

kariyer yonetiminin en 6nemli konularindan biridir.

Terfi, kisinin statiisiindeki olumlu degismeyi belirtir. Bu nedenle hem kisiyi
hem de yonetimi yakindan ilgilendirir. Kisi terfi etmekle gorev, yetki ve
sorumluluklarinda ve bunlara bagimli degisken olan iicretlerinde bir artis olur. Bu artis,
onu caligmaya kars1 daha istekli kilar ve orgiite daha ¢ok baglar. Bu agidan terfi, kisisel
Ozlemleri gerceklestirme araci olarak biiyilk dnem tasir. Yonetim agisindan ise terfi,
personelin daha ¢ok verim saglayacagi bir yerde kullanimi1 demektir. Ister kamu isterse

0zel kesimde olsun bir orgiitte ¢alisanlarin en biiyiik beklentisi yiikselmektir.

Bu gercevede, orgiitiin kariyer yonetimindeki basarisi, acik ve objektif bir terfi
politikas1 saptamasma ve bunu adil bir sekilde uygulamasma baghdir. Boyle bir
yaklasim, kurumsallasmanin da bir geregidir. Ideal olarak terfilerin, hangi sartlarda,
kimler tarafindan nasil yapilacagi, her bir pozisyona terfi i¢in hangi niteliklerin gerektigi
onceden belirli olmal1 ve tiim personelin bilgisine sunulmalidir. Orgiitlerde hemen her
kadro i¢in ihtiya¢c duyulan kisiler gerek isletmenin icinde ve gerekse disaridan temin
edilmektedir. Giinlimiizde 6zellikle ¢gogu Orgiitiin igeriden terfi politikasinin caliganlar
tizerinde olumlu etki birakacagini diisiinerek kendisine gerekli olan elemanlarin disarida
aramaktansa igeriden aramayi tercih ettikleri gdzlenmektedir. Iceriden terfiyi standart
politika haline getiren orgiitlerde moral ve verimliligin genellikle yiiksek, is
birakmalarin ve ise gelmemelerin seyrek ve elemanlarin gorevlerine daha bagh

olduklar ifade edilebilir. Calisanlarin bu politikaya gosterdigi tepki genellikle, orgiit
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hakkinda miimkiin oldugunca ¢ok sey 6grenmek, elden geldigince iyi ve ¢ok ¢aligmak

ve enerjisini orgiite daha ¢ok hasretmektir.

1.9.5. Transfer veya Yer Degistirme (Kariyer Mobilitesi)

Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, bagka bir yerdeki goreve veya
mevcut igyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir géreve atanmasi transfer veya
yer degistirme olarak tanimlanabilmektedir. Bu anlamda kariyer mobilitesi, ¢alisanlarin
isler, pozisyonlar, departmanlar veya Orgiitiin boliimleri arasinda hareket etmesini

saglayan kariyer merdivenleri veya yollariyla ilgili bir kavramdir.

Transfer veya yer degistirmede, yetki sorumluluk ve buna bagli olarak {icret
diizeyi ya hi¢ degismemekte ya da ¢cok az degismektedir. Bir anlamda orgiit icerisinde
yatay degisiklik s6z konusu olmaktadir. Calisanlarin ¢cogu i¢in transfer, gelir artis1 ve
statiiniin yiikselmesi olarak diisliniilmesine karsin bazilari i¢in ¢evre degisikliginden ve
ailesel problemlerden kaynaklanan yeni sikintilarin olusumudur. Orgiit acisindan ise
kariyer merdiveni, caligsanlarin yeteneklerini gelistirilmesine imkan saglarken diger
taraftan Orgilit i¢inde insan kaynaklar1 akisinin etkili bir sekilde yoOnetimini

kolaylagtirmaktir.

1.9.6. Isten Cikarma/ Uzaklastirma

Orgiitlerde cesitli nedenlerle personelin isten cikarilmasi gerekebilir. Isten
cikarma nedeni genel veya 6zel olabilir. Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, orgiitiin
kiiciilmesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi ornek olarak verilebilir. Ozel
nedenler olarak, personelin diigiik performans gdstermesi, ¢alisma etigine aykir1 hareket
etmesi veya disiplini bozmasi sayilabilir. Ayrica is yasasinda igverenin personeli

tazminatsiz olarak isten ¢ikarabilecegi hakli nedenler de belirtilmistir.

Isten ¢ikartilma bazi bireyler igin kariyer yasamlarmnin sonlanmasi anlamina
gelebilir iken bazilari icin ise, yeni kariyer olanaklari anlamma gelebilmektedir. Bu
bireyler i¢in yine de belirli bir donem igsiz kalma olasilig1 s6z konusudur. Bu nedenle

baz1 orgilitler bu sorunun giderilmesi i¢in is bulmalarinda onlara yardimci olmaktadir.

1.9.7. Emeklilik

Orgiitiin birey iizerinde odaklasan kararlarindan biri de emeklilik kararidir.

Orgiitler igin emeklilik konusu ii¢ agidan énem tasir. Birincisi, kii¢iilme ya da baska
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nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. ikinci olarak, 6rgiitiin emekli olan
personelden ne sekilde yaralanacagina iliskin tutumunun belirlenmesidir. Son olarak ise,
emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi i¢in destek verilmesidir.
Ozellikle kamuda calisan personelin emekli olduktan sonra 6zel sektdrde kariyerlerine
devam etmek istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek verilmesinin énemi
artar. Bu tlir uygulamalar, insan kaynagina verilen énemin gostergesi olarak mevcut

calisanlarin motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur.
1.10. ORGUTSEL KARIYER YONETIMi ARACLARI

Kariyer yonetimi siirecinde kullanilan birgok ara¢ mevcuttur. Bu araglarin bir
kismi1 sadece bu siirece 6zgii, bazilar1 da diger bir insan kaynaklari siirecinin aract veya
uygulamasi durumundadir. Gelismis lilkelerde bu araglar ¢cok daha cesitlidir. En ¢ok

kullanilan kariyer yonetimi araglar1 agsagida belirtilmistir.

1.10.1. Kariyer Haritalar

Kariyer haritasi, bir orgiit icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir. Bir anlamda tiim pozisyonlar1 iceren,
pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir orgiit semasidir.Bu
semada hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegcilebilecegi ve bunun icin

gerekli deneyim ve yetkinlikler agik¢a belirtilmistir (Bayraktaroglu, 2006:155).

Kariyer haritalar1 Orgiit semas:1 lizerinde olusturulabilecegi gibi, tablolar

halinde de olusturulabilir. Bu tablolarda her bir pozisyon temel alinarak

e Pozisyonun gorev ve sorumluluklar (is tanimi)

e Pozisyon i¢in gerekli nitelikler (is nitelikleri)

Pozisyon orgiit i¢indeki hangi diger pozisyonlardan gelinebilecegi

Pozisyondan orgiit igindeki hangi pozisyonlara gegilebilecegi belirtilir.

Pozisyon arasi gecislerin dikey olmas1 gerekmez. Ayni diizeydeki pozisyonlar
arasinda da gecis yapilmasi miimkiindiir. Ornegin; muhasebe uzmanlhgindan personel
uzmanligina gecis yapilabilmesi gibi. Bu nedenle orgiit semasi ilizerinde belirli bir

pozisyona gelmek i¢in gecilmesi gerekli birbirinde farkli pozisyonlar olabilir. Boylece,
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aym pozisyona farkli pozisyonlardan gegerek ulasmak miimkiindiir. Iste belirli bir

pozisyona ulagmak i¢in izlenecek bu yollara kariyer yollar1 denilmektedir.

Eger oOrgiitte bir kariyer haritalar1 calismasi yapilmigsa kariyer yollarinin
belirlenmesi de kolaydir. Ancak bu tiir detayli bir ¢alismay1 yapmak oldukca glictiir.
Ustelik orgiitlerin yapisi ve buna bagli olarak semalar, orgiitsel ihtiyaglardaki hizl
degisime paralel olarak degismektedir. Bu ylizden kariyer haritalar1 ¢ikarilmadan da

genel hatlar1 ile kariyer yollar1 belirlenebilmektedir (Bilgin vd., 2007:138).

1.10.2. Kariyer Danismanhg

Kariyer danigmanligi, mevcut meslek olanaklar1 ile egitim ve &gretim
olanaklarindan faydalanmak suretiyle bireylere kariyer gelisimlerinde yardimci olmay1

amagclayan planlanmis miidahaleler olarak goriilebilir (Simsek vd., 2004:164).

Kariyer danigsmanligr onceleri, sadece yiliksek okul 6grencileri i¢in bir hizmet
seklinde diistiniilmiistiir. Birey, hedefledigi yasam ve is olanaklarini elde etmek ve bu
dogrultuda tercihlerine yonelik secim ve kararlarina sekil verebilmek amaciyla egitim
siirecinden gecmekte; egitim ve meslek danismanligi araciligiyla yonlendirilmektedir.
Ise hazirlik ve farkli ig alanlar1 arasinda segim yapmak bakimindan bireylere yardimi
amaglayan damismanlik hizmeti, onlara ger¢ek diinyayr ve gelismeye uygun
yeteneklerini gostererek aciklamaya yardimci olan bir miidahaledir. Cogu bireyin,
yasamin1 biiyiik Olclide etkileyen egitimi hakkinda ailesi ya da yakin gevresi ile
konusamadigi ya da bu ihtiyacim1 yeterli Ol¢lide karsilayamadigi bir gercektir. Bu
baglamda egitim danigmanliginin 6nemi ve gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Demirbilek,

1994:76).

Kariyer danmigsmanligi, bireysel ¢alisanlarin kendi ihtiyag ve degerlerini
anlamaya yardim etmek icin dizayn edilir. Bu ayn1 zamanda kisisel amaglarini tatmin
edebilecek orgiitlerdeki firsatlar1 da 6grenmelerine yardim edecektir. Birgok oOrgiitte
calisanlar 6z analize odaklanan programlara katilabilirler. Bu ¢aliganlar ayrica ilgilerini
ve tutumlarini ortaya ¢ikarmak igin degerlendirme merkezlerine katilabilirler (Wagner

ve Hollanbeck, 1995:262).

Kariyer damismanligi kariyer sorunlarinin tespit edilmesi ve sorunlara etkin

¢oziimler bulunmasi amaci ile de kullanilabilir. Kariyer sorunlarinin tespiti bireysel
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verimliligi ytikseltir. Kariyer sorunlarinin agik¢a ortaya konularak etkin ¢oziimler
bulunmasi ile endise ve sinirliligi azaltmakta, maharet edinmeyi saglamakta ve

ayricalikli olmaya neden olmaktadir (Anafarta, 2002:118-122).

Mentor adi verilen deneyimli yoneticiler de kariyer danigsmanligini
yapabilmektedir. Mentor ya da bir baska adiyla akil hocalar1 6zellikle geng yonetici
daylarma mesleki gelisimleri i¢in izlemeleri gereken yollar ve gelistirmesi gereken
beceriler konusunda yardimei olmaktir. Bu anlamda mentorluk, bir usta-¢irak iliskisini

andirmaktadir (Bilgin vd., 2007:139).

1.10.3. Kariyer Rehberligi

Brown, insan kaynaklar1 gelistirmenin bir¢ok alanindan birisi olarak rehberligi,
“bir meslekte deneyimli bir bireyin, mesle§e yeni baslayan birinin istenen diizeye
gelmesine yardimcei veya rehber oldugu bir siire¢” olarak tanimlanmistir. Aragtirmalar,
rehberligin ¢alisanlar i¢in popiiler oldugu kadar stratejik acidan orgiitler i¢in de degerli
oldugunu ortaya koymustur. Eger bir orgiit rehberlik uygularsa calisanlarina deger
vermekte ve Orgiit basarisini tiim iggiliciiniin baglilik ve yeteneklerine dayandirmaktadir

(Anafarta, 2002:116).

Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri igin bireylere hangi kitaplar1 okumalari,
hangi kurslar1 almalari, belli yetenekleri gelistirmek i¢in hangi danismanlarin
talimatlarina uymalar1 gerektigi, kariyer olanaklari, orgiit i¢inde ve disindaki egitim
olanaklar1 hakkinda bilgi verilerek yon gosterilmesidir. Kariyer rehberligi kariyer
danigmanliginin tamamlayic1 bir unsurudur ki; genellikle insan kaynaklar1 personel,
ayni zamanda kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir. Mentorlarin da
danismanlik yaptig1 yonetici adaylarina kariyer rehberligi yaptigini sdyleyebilmek
miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2006:157).

1.10.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer Merkezleri, oOrgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak i¢in destek
saglayan ve ¢alisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunan egitim ve

danigsmanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluglardir.

Kariyer merkezleri, personele isttihdam hizmeti saglamanin yam sira, orgiit

elemanlarinin becerilerini gelistirmek i¢in miilakatlar yapar, atdlyeler (workshop)
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olusturur, calisanlarin kariyerlerini gelistirmeye yardimci olmak i¢in degerlendirme
araglari, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler, video programlariyla bilgi kaynagi

meydana getirirler (Aytag, 2005:215).

Kocluk: Orgiitlerde yonetici ve yonetici adaylarmi ¢esitli yOnetsel
pozisyonlara hazirlamak icin degisik isbasi ve is dis1 egitim tekniklerinden
yararlanilmaktadir. Yoneticinin, astinin performansini isbasinda diizenli olarak gézden
gecirmesini ve bu konuda gerekli yonlendirmeler yapmasini igeren bir dizi faaliyet;
kocluk olarak adlandirilmaktadir. Kogluk diger egitim faaliyetlerinden oldukea farklilik
gostermekte ve iist ile ast arasindaki iletisim ve etkilesimin niteligi dlgiistinde, her iki
tarafa da yarar saglamaktadir. Astinin yOnetim konusundaki becerilerinin
gelistirilmesini hedefleyen {ist; bunu ne derecede gerceklestirebilirse, yetkisini de o
Olciide kolay devredebilmektedir. Kog; astinin deneyim kazanarak kendini
gelistirmesini saglamakta ve ileride onun da kendine bagli olarak ¢alisacak kisilere yetki
devretmesini kolaylastirmaktadir. Ozellikle son yillarda; yoneticilerin karsilikl iletisim
yolu ile egiticilik roliinii iistlenerek, astlarinin mesleki gelisimlerine biiylik katkida

bulunabilecegi fikri yaygin olarak kabul edilmektedir (Diindar, 2008:329).

Egitim ve Gelistirme Programlari: Egitim programlari, egitim gormiis
personeli dnceden belirlenmis hedeflere ulastirmak icin yapilan egitim etkinliklerini
kapsamaktadir. Orgiitlerde degisik isimler altinda degisik icerikli pek cok egitim
programi uygulanmaktadir. Egitim programlar1 egitim tiirlerine ve is basinda, is disinda,
orgiit disinda yapiliglarina gore ayrilirlar. Calisanin bireysel gelisme ihtiyaci, kariyer
planlama siirecinde belirlenir. Hedeflenmis kariyer amaclar1 temelinde c¢alisan;
danismam veya kariyer gelisim uzmani ile isbirligine girerek, onu kendi amaglarina
yoneltecek kariyer planlari olusturulur. Bu hareket planlari, gerekli olan egitim ve

ogretim deneyimlerinin neler oldugunu ve nerelerde olacagini belirleyecektir.
Ozel egitim programlari ii¢ sinifa ayrilir.

1.  Oryantasyon Egitimi: Ise yeni giren personele islerin nasil isledigini
anlatma ya da yeni terfi almis birine yeni bir siireg, prosediir tanitma veya yeni ise

baslayanlarla danismanlarin tanigmasidir.
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2. Teknik Beceriler Egitimi: Yeni beceriler, yeni teknolojiler ya da son
yenilikler iizerinde yogunlasmak iizere tasarlamir. Isyeri icinde gérevleri uzmanlarca
verilebildigi gibi liniversite 68retim liyeleri tarafindan da verilebilir.

3. Yonetimsel Beceriler Egitimi: Yoneticilerin, sahip olmasi
gereken becerilerin arttirilmasmi amaclar. Isyeri sartlarnin tartisildigr kisa
seminerler ya da {niversitelerce verilecek belli zaman siireli yoneticilik
gorevini gelistirme kurslar1 olabilir. Alt diizeyler icin verilebilecek egitim
deneyimlerinin ¢ogunlugu, iletisim anlasmazliklar1 ¢oziimleme ya da zaman
kullanma gibi 6zel becerilerin gelistirilmesi konularinda olur. Kariyerlerinde
daha da ilerlemis olanlar i¢in diizenlenen egitimle, planlama ya da iiretkenligin
arttirllmasi konular1 hedeflenir (Aytag, 2005:222).

Is Rotasyonu: Is rotasyonu, kisinin onceden belirlenmis bir programa ve
programda ongoriilen siirelere gore, o anda yaptigi isle ilgili diger bazi faaliyet ya da
gorevlere gecisi ve bunlari siras ile gerceklestirmesi olarak ifade edilebilir. Orgiitlerde
is rotasyonu kapsaminda yonetici kadrosunun en alt basamagina (kisim miidiir
yardimcilig1) ulasan personel, bundan sonraki kariyeri boyunca degisik zamanlarda ve
degisik siirelerde firmanin ¢ok ¢esitli departmanlarinda calisabilmektedir. Bu sekilde
rotasyon uygulamasinin amaci, firmanin biitlin departmanlarindaki isin inceliklerini
bilen, ¢ok iyi yetismis elemanlara sahip olmaktir. Bu tiir kisiler orgiitiin biitiiniini,
hedeflerini daha iyi kavradiklar i¢in firma ile ilgili konularda belirli bir konuda
uzmanlasmis kisilerden daha yararhidirlar. Is rotasyonu sisteminin en énemli diger bir
hedefi; personel iliskilerinin gelistirilmesi ve her kadrodaki personelin birbiriyle
iletisimini kolaylastirmasidir. Is rotasyonu ile ¢alisanlarin dniine, yeteneklerini gelistirip
yeni beceriler edinme ve belki de yeni bir kariyer gelisimi dogrultusunda segme firsati

dahi ¢ikmis olmaktadir.

Bu cercevede calisanlan tesvik eden kariyer gelistirme araglarindan birisi olan
is rotasyonu, calisanlarin kariyerlerini gelistirme faaliyetlerini canlandirici ve esKiyi
koruyucu bir sistem olarak goriilebilir. Diger taraftan is rotasyonu; is degisiklikleri,
dikey ilerlemeler, yatay transferler, isi yeniden tasarimlama veya paylasma veya yeni

goreve atamalar seklinde degisik bigimlerde s6z konusu olabilir. (Simsek vd., 2004:163)

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme, ¢alisana kendi isi ile ilgili olarak

planlama, Orgiitleme, denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk
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verilmesidir. Bu ¢ercevede is zenginlestirme, bir is dizayni teknigi olarak gelistirilmis,
ancak calisanlarin becerilerinin gelistirilmesinde de yarar1 goriildiigii i¢in kariyer

yOnetimi araci olarak kullanilmaya baslanmistir (Bakan, 2004:130).
1.11. ORGUTLERDE KARIYER PLANLAMA

Bireyler tek bir igverenle siirekli istihdam garantisi ile calisamayabilirler.
Olagandist ¢evre kosullarinin gegerli olacagini bir diinyada yasiyoruz. Bunun en somut
ornegin 2008 diinya krizidir. Dolayisiyla bireyler is yasamlarinda nerede olduklarini, ne
yapabildiklerini ve gelecekte ne yapabileceklerini ne kadar iyi anlarlarsa, nereye gitmek
istediklerini, oraya ulasmak icin ne yapmaya gereksinimleri olduklarim1 daha iyi

anlayabileceklerdir. Bireylere bu olanagi kariyer planlama saglayabilmektedir.

Kariyer planlama, calisanlarin, firsatlarin segeneklerin ve sonuglar1 farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri programlamalari

stirecidir (Anafarta, 2001:3).

Kariyer plani, bireysel hedeflere ulasmay1 kolaylastiran bir harita niteligine
sahip olmalidir. Bireyin kariyerinde ve yasaminda karsilastigi bir soruna tepki
vermesine yardimci olur ve bu amacla plan ve stratejiler hazirlar (Erdogan, 2008:170-

171).

Kariyer planlama, kariyer gelistirmeden farkli olarak, calisanlarin kariyer
yolunu tespitlerindeki daha ¢ok kisisel kararlaridir. Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip
oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesiyle, ¢alismakta oldugu orgiit
icindeki ilerleyisinin ya da daha somut olarak yilikselmesinin planlanmasidir

(Ozkalp,2003:284).

Orgiitlerde Kariyer Planlamanin Onemi: Giiniimiiz is hayatinin etkinligine
katkida bulunan o6zellikle nitelikli personelin, oOrgiitten beklentileri ve c¢alisma
iliskilerine bakis agis1 onemli gelismeler gdstermistir. Orgiitler i¢in; personelin sadece
isini yapmast degil, ayn1 zaman da kendini siirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve
takim c¢alismalari icinde yer almasi gibi nitelikler 6nem kazanirken, ¢alisanlar igin ise;
mesleklerinde ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik,

erk ve prestij gibi faktorler daha bir 6nemli hale gelebilmektedir. S6z konusu yenilik ve
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degisimlerin gergeklestirilebilmesi ise, bir bakima calisanlarin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ve organizasyon i¢indeki ilerleyislerinin

planlanmasiyla miimkiin olabilecektir (Bakan, 2004:121).

Kariyer planlamasi birey ve orgiit agisindan son derece Oonemlidir. Kariyer
basaris1 veya basarisizlii sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar.biitin bunlarin GStesinde
her birey kendi kendine tanimis olur.is tatmini ve motivasyonu artar.Bu bireysel
yonetim, davranig bilimlerinde “kendini gergeklestirme olgusu” olarak nitelenir.Saglikli
bir birey potansiyel olarak gelisip serpildikce kendini gelistirme giidiistiniin
dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile ilerlemek, ylikselmek
gereksinimi duyacaktir. Birey acgisindan bu olgu, saglikli bir gelismeyi simgeler (Aytac,
2005:141).

Kariyer planlamasi ile oOrgiitler; ¢alisanlarmma kendi ve yetenek ve ilgileri
dogrultusunda kariyer gelistirme faaliyetlerini planlama ve uygulama imkanini vererek,
calisanlarina, ¢alisanlarin ilerlemesine, tam kapasite haline gelmesine ve gelismesine de
yardimci olurlar. Boylece kariyer planlamasi ile orgiit, ¢calisanlarin yeteneklerinden en
iyi sekilde yararlanarak onlarin verimli bir sekilde ¢alismasini da tesvik etmis olurlar.Bu
kapsamda orgiitsel kariyer planlamasi, yetenekli kisilerin Orgiitte tutulabilmesi ve
etkinligini arttirabilmek agisindan &nem tasiyan bir olgu olarak goriilebilir. Ozellikle
orgiitler tarafindan uygun kariyer planlama ve gelisim sistemleri ile tatmin edilmis
calisanlarin; genellikle islerine bagli, liretken ve yeniliklere acik olduklar1 ve dolayisiyla
isletmenin hedeflerini gerceklestirmek yoniinde daha cok calismaya istekli bir profil

cizdikleri belirtilmistir (Simsek vd., 2004:92-93).

Orgiitlerde Kariyer Planlamanin Amaclar1: Giiniimiizde kariyer planlamasi
orgiitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve Orgiitlerin hedeflerini ortak bir noktada
bulusturarak verimliligi arttirmak i¢in insan kaynaklari yonetiminin vazgecilmez bir
uygulamasi haline gelmistir.Bu anlamda kariyer planlamasi, is gérenin sahip oldugu
bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ile ¢aligmakta oldugu orgiit i¢indeki
ilerleyisinin ya da somut olarak yiikselmesinin planlamasi olarak goriilebilir (Simsek

vd., 2004:93).



54

Orgiitsel Kariyer Planlamanin Bireysel Amaclari: Teknolojik degisme ve
gelismeler, isin ve isgiiciiniin niteligindeki degismeler, ihtiyaclardaki degismeler,
orgiitleri kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi konusuna 6nem vermeye yoneltmistir.
Kariyer planlamasinin genelde bireysel amaclarin1 su sekilde siralamak miimkiindiir:
Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak, insan kaynaklarmin etkili kullanimim
saglamak, yiikselme ihtiyaglarinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesini saglamak, iyi
egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basariminin (performansin)
yiikseltilmesini saglamak, bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarimin daha iyi
belirlenmesini saglamak, is giivenligini saglamak. Kariyer planlamasinda uyulmasi
gereken en temel prensip, kariyer planlamasi yapilirken Kkisilerin yeteneklerinin
degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiya¢c duyulabilecek yeteneklerin belirlenmesidir

(Aytag, 2005:139).

Orgiitsel Kariyer Planlamamin Orgiitsel Amaclar: Calisanlarin meslek
ihtiyaclarimi dogru sekilde saptamak, iceriden terfi politikas1 uygulamak, calisanlarin
mesleki danigmanlik hizmetlerini saglamak, rotasyon, is zenginlestirme politikalari
uygulamak, calisanlara orgiit icinde ortak hedefler koymak, calisanlara egitim ve
gelisim olanaklar1 sunup caligmalar1 desteklemek kariyer planlama agisindan orgiitlerin
sorumlulugunda olan faaliyetlerdir. Kariyer planlamasinin temel amaclari, insan
kaynaklarmi etkili ve verimli kullanmak, ise baghligi ve is tatminini arttirmak,
isgorenleri yeni ve degisik alanlara girmeleri igin tesvik etmek, calisanlarin
yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlemek olarak belirlenebilir.
Orgiitsel kariyer planlamada gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaglarini belirleme,
kariyer basamaklarinin planlanmasi, orgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel yetenek ve
arzularin karsilagtirilmasi, bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin degerlendirilmesi,
kariyer sisteminin koordinasyonu denetimi, incelenmesi ve gozetimi islemleri

gercgeklestirilir (Oztiirk ve Teber, 2006:71).
1.12. ORGUTLERDE KARIYER PLANLAMA SURECI

Kariyer planlamasi, ise giren personelin ilk goriismesi ile baslayan, kisinin
egitimi ile devam eden ve onun 6zelliklerine yon vermeyi amaclayan bir siiregtir. Yani
kariyer planlamasi, siirekli degisime ugrayan bir siirectir. Bunun sebebi ise, kisilerin,

orgiitlerin ve ¢evrenin siirekli olarak degisime ugramasidir. Bu nedenle kariyer
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planlamas: siirecinde esneklik 6n plana ¢ikmaktir. Ozellikle ¢alisanlarin siirekli degisen
beklentileri karsisinda hazirlikli olmak agisindan da orgiitler, kariyer planlama siirecini
dinamik tutmak durumundadirlar. Bir 6rgiitiin veya bir toplulugun kariyer planlama

faaliyetinde bulunabilmesi i¢in 6ncesinde yapmasi gereken zorunlu ¢aligsmalar vardir.

Oncelikle orgiitlerde kariyer planlamanin uygulanabilmesi igin &rgiitiin
bireysel egitim gereksinimlerinden yola ¢ikarak, sirket egitim gereksinimlerine ulasan,
miisteri degerlendirmelerini ve yeterliliklerini dikkate alan bir e8itim yonetimi sistemi
olmalidir. Yapilmasi planlanan her egitim bireye ve sirkete katma deger
yaratabilmelidir. Tkinci 6nemli nokta ise, kariyer planlama hem bugiinkii isin daha iyi
yapilabilmesi, hem de gelecek pozisyonlara hazirlanilmasi siirecidir. Orgiit, hedef ve
stratejilerden bagimsiz degildir. Bu ise anlagilir, paylasilir ve uygulanabilir bir
performans yonetim sistemini zorunlu kilmaktadir. Bu kapsamda orgiit i¢cinde etkin bir
iletisim aginin varligini zorunlu kilan kariyer planlama siireci asagida detayli olarak ele

almmistir (Simsek vd., 2004:109).

1.12.1. Kurumsal Degerlendirme

Bu asama oOrgiitiin sahip oldugu insan kaynagini genel olarak gézden gegirme
asamasidir. Kariyer yonetimi i¢in gereken bu calisma ayni zamanda insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin da baslangicin1 olusturur. Bu calisma sonucunda kisilerin
mesleki gelisme ihtiyaclar1 belirlenmis ve kisilere yeni firsatlar i¢in geleceklerini
olusturma firsat1 saglanmis olacaktir. Bu amagla o6rgiit calisanlarin yetenek, beceri, arzu

ve ilgilerinin tam bir analizini yapmalidir.

1.12.2. Pozisyonu Tanimlama

Bireyin kisa ve uzun donemde iistlenmesi muhtemel gorevlerinin; 6grenim, bilgi,
yetenek, deneyim ve kisisel ozellikler olarak gerektirdigi nitelikler bilindigi takdirde,
kariyer planlama siireci i¢inde bu niteliklerin kazandirilmasina yonelik tedbirler
zamaninda alinabilecek ve Ozellikle bu konularda verilecek egitimlerin daha planh
olarak yapilmasina calisilacaktir. Bu amacla daha 6nce yapilmasi gereken is tanimlarim
tamamlayict bir calisma olarak, her is tanimma ek olarak isin nitelikleri de

saptanabilecektir.
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1.12.3. Personeli Belirleme

Orgiitlerde kariyer planlamasina baslanildiginda ilk olarak bu planlamanin
kimler lizerinde yapilacaginin tespit edilmesi gerekir. Bu nedenden dolay:r iigiincii
asamada kariyer planlariin igine alinacak uygun personel belirlenir. Eger bir orgiit
basarili olmak istiyorsa yetenekli insanlari calistirmak ve bilinyesinde bu insanlari
tutmak zorundadir. Bu amagla orgiitlerde kariyer planlamasi yapilacak olan personelin
oncelikle, bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kariyeri ile ilgili beklentilerini igeren

personel envanterleri ya da beceri envanterinin ¢ikartilmasi gerekir.

Diger taraftan yonetimin Orgiitte iyi ve etkili bir sistem olusturmasi i¢in beceri
envanterlerinin yani sira, is analizlerinin, ig tanimlarinin ve standartlarinin belirlenmesi
gerekmektedir. Orgiitte olusturulacak etkili bir is analizi, calisanlar hakkinda giivenilir
bilgiler saglayacaktir is tanimlarindan ayr1 olarak is gereklerinin belirlenmesi ile de, isi

normal diizeyde yerine getirebilecek personelin profili ¢ikartilir.

1.12.4. Kariyer Damismanhg ve Kariyer Hedeflerini Belirleme

Insan kaynaklart boliimiiniin en 6nemli islevlerinden olan biri, kariyer
olanaklar1 konusunda kisilere damismanlik yapmaktir. Ornegin ¢alisan kendi
konumundaki terfi olanaklarmi, is genisletmeyi, rotasyon sartlarini ve benzerini
bilmelidir. Bunu orgiit icerisinde yapacak ve calisana kariyerinin gelecegi hakkinda
bilgi ve rehberlik sunacak kisilerin orgiit tarafindan gorevlendirilmesi gerekmektedir.
Gorevlendirilen bu kisiler bireyin kariyer hedeflerine ulagmasi i¢in planladig: kariyer

karariin uygulanmasi konusunda ona yardimci olmalidir.

Orgiitsel kariyer planlamasinda diger bir énemli konu ise, ¢aliganlarin genel
olarak ulagsmay1 arzuladig: belirli hedefleri ortaya koymalaridir. Birey, ulasmak istedigi
hedefin kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye acik olmasima dikkat etmelidir. Orgiitte
yOneticilerin, calisanlarin ulagmayi arzuladiklarina belirli hedefler koymalar1 hem
kariyerde basariyr arttirmakta hem de Orgiitiin basarili bireyleri orgilite kazanmalarini
saglamaktadir. Ancak bu basariy1 elde etmede her iki tarafa diisen gorev, hedeflerin

objektif olarak, rasyonel bir bicimde tespit edilmesi gerekliligidir.

Sonug olarak, calisanlar, is hayatindaki siire¢ icerisinde farkli agsamalarda farkli

beklentiler icerisindedirler. Eger orgiit, calisanlarin farkli asamalarindaki kariyer
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amaclarin1 biliyorsa ve kariyer yollarin1 belirlemislerse daha etkili bir kariyer

planlamasi olusturulabilir.

1.12.5. Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

Birey agisindan kariyer planlama, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve
deneyimi ile ¢alisma yasamindaki yerini bilme, anlama ve gelecekte nerede olacagini
belirleme olanag1 yaratan bir siiregtir. Bu nedenle bireyin sahip oldugu niteliklerin 1yi
tespit edilmesi gerekir. personelin ge¢misi ile ilgili tim bilgilerinde yer aldigi bir
envanter ¢aligmasinin yani sira, bireyin beceri, uyum, yetenek, giidii ve bekleyislerini
saptamaya yonelik c¢aligmalarinda yapilmasi silire¢ agisindan ¢ok Onemlidir. Yani,
calisanin mevcut niteliklerinin saptanmasinin yani1 sira, potansiyel niteliklerini
saptamaya ve gelistirmeye yonelik bir ¢alismaya da ihtiya¢ vardir. Bu calismalarda

psiko-teknik yontemlerden de yararlanilabilir

1.12.6. Performans Degerlendirme

Kisilerin nasil ve nerelere gidebilecekleri konusunda izlenmeleri ve ozellikle
performans degerleme sonucglarinin  kullanilmasi  gerekmektedir.  Performans
degerlemesinde performans kriteri isin gereklerine goére yapilmalidir. Degerleme
yapilirken dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta, orgiit i¢indeki personelin benzer

bi¢cimde degerlendirilip, degerlendirilmeyecegi sorunudur.

1.12.7. Kariyere Yonelik Egitimler

Bu amagla orgiitlerde kariyere yonelik egitimler arasinda; uyum egitimi,
hizmet Oncesi egitim, ise baslatma egitimi, hizmet ici egitim sayilabilir. Bu egitimlerin
her biri Orgiitte ¢alisan gruplarin (is¢i, memur, yonetici vb.) niteliklerine gore farkli
amag ve bicimlerde verilebilir. Ozellikle &rgiitte kariyer yapma olanagia sahip kisiler
(orta kademe yonetici, iist kademe yonetici) i¢in verilecek egitimin igerigi de
degisebilecektir. Ozellikle yoneticileri kapsayan egitimlerde, pratik agirlikli egitimler ve
kisisel kariyere hizmet edecek, bireysel gelisimi kolaylastirabilecek programlar tercih
edilmelidir. Bu egitimlerde 06zellikle, basit anlatima dayali ydntemlerden ¢ok
katilimcilarin aktif olarak egitimin i¢inde yer adlilari, 6gretim ortamini adeta yasadiklar
bir siire¢ olusturulmalidir. Egitim sirasinda rol yapma, 6rnek olaylarin irdelemesi, gesitli

aragtirmalarin yapilmasi, bireysel deneyimlerden yararlanilmasi, kurum ziyaretleri gibi
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yontemlerden yararlanilmali ayrica, yoneticinin insan iligkileri i¢inde kendi iligkilerini
gorebilmesi, kendi bireysel 6zellikleri, davranislari, iligkileri ile ylizlesmesi bakimindan

duyarlhilik egitimi de aksatilmamalidir.

1.12.8. Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi

Orgiitlerde kariyerle ilgili strateji gelistirilmesi ile gelecege, belirsizlige ve
bilinmeyenlerin ¢6ziimiine yonelik faydalar elde edilir. Gelistirilecek stratejiler tepe
yonetimi tarafindan belirlenmis oOrgiit stratejilerinin paralelinde, amaglara bagli olarak
yapilandirilir. Genel olarak kariyer stratejileri, bireyin kariyer hedeflerine ulasmasinda
yardimci olacak eylemlerin olusturulmasidir. Bunun i¢in oncelikle yapilacak analizde
firsat, tehlike, zayiflik ve tstiinliikler tespit edilerek objektif bir degerlendirme ve ¢evre
analizi yapilirsa basar1 oran1 ¢ok daha artacaktir. Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi
asamasinda performans degerlemesi sonuglarinin 6nemi oldukca biiyliktiir. Bu
degerleme sonucu elde edilen veriler stratejiler icin gerekli olan giicli ve zayif
noktalarin belirlenmesinde kullanilarak stratejilerin baslangic noktasini olusturur. Bu
noktada yapilacak olan cevre analizi hedeflere ulasmayi kolaylastiran firsatlar1 ve

giiclestiren tehlikeleri belirlemede dnemli bir arag¢ niteligindedir.
1.13. KARIYER PLANLAMASI SISTEMLERI

Birey, calisma yasaminda ve ig¢inde bulundugu orgiit i¢cinde yerini bilmek ve
gelecekte nerede nasil olmak istedigini belirlemek durumundadir. Orgiit ise kendi
amacina ulasmaya calisirken kariyer politikalar1 olusturarak bireyin ilerlemesi i¢in
tirmanacagl basamaklar1 sergiler. Boylece oOrgiit kendi amaciyla c¢alisan kisinin

amaglarimi biitlinlestirmeye calisir.

Insan kaynaklarinin planlamasi, basarili bir orgiitsel kariyer planlamasina

dayalidir. Bu planlama bireysel ve orgiitsel diizeyde olmaktadir (Aytag, 2005:150-151).

1.13.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, bir bireyin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini
degerlemesini, kariyer firsatlarin1 incelemesini, kariyer amaglarmi olusturmasini,
amaglara ulastiracak araglar1 belirlemesini ve uygun gelistirici yollar1 dngéren siirekli

bir siirectir. Siirekli bir silire¢ olmasinin nedeni, cevrede, orgiitte ve calisanlarda
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meydana gelen degisikliklerle, bireylerin kariyer beklentilerini zaman zaman gézden
gecirme zorunluluklaridir. Kariyer planlamasi {izerinde durulmasi gereken ana husus,
gercekten mevcut olan firsatlarla kisisel amacglart uyumlagtirmadir. Mevcut is ¢evresi;
kiiciilme, hiyerarsik kademelerin azaltilmasi ve benzeri nedenlerle ilerleme firsatlarinin
bircogunu ortadan kaldirabilir. Bu nedenle kariyer planlamasinin sadece var olan

firsatlar iizerinde yogunlagsmamasi gerekir (Bingol, 2003:246).

Bireysel kariyer planlama siireci bes asamadan olugmaktadir. Bu asamalar

asagidaki gibidir (Anafarta, 2001:5):

Bireysel Giic ve Zayif Yonlerin Tespiti (Ozdegerleme): Bireyler kendi
yeteneklerinin, kisilerinin, degerlerinin, 1ilgi alanlarinin ve Orgiitsel kariyer
gereksinimlerin farkinda olabilmeli ve kendilerini degerleme konusunda objektif
davranabilmelidirler. Bireysel kariyer hedeflerinin ve Kkariyer yollarinin agik¢a
saptanmasi, bireylerin kendilerini objektif bir sekilde degerlendirmelerini (6zdegerleme)

ve kendilerini derinlemesine anlamalarini (self-understanding) gerektirir.

Bireyler kendi kendilerini anlamalari, farkinda olmalari, bireylerin kendilerini
ozellikle zihinsel ve duygusal agilardan tanimalarini ifade eder. Bireyler ancak bu
durumda kariyer hedef ve yollar1 net bir sekilde belirleyebilirler. Bireyler,
0zdegerleme konusunda oncelikle kendileri sorumluluk almali ve bunu bir 6miir boyu
gerceklestirmelidirler. Bireyler saptadiklari zayif yonlerini iyilestirmede Oncelikle

kendileri rol almali, daha sonra orgiitlerinden yardim istemelidirler.

Kariyer Hedef ve Amaglarimin Saptanmasi: Bireylerin yasamlar1 boyunca
istihdam edilebilirliklerinde ve kariyer kararlarinda yeteneklerinin yani sira etkili olan
aile, kisilik gibi baska faktorler de vardir. Bireyler bu faktorleri kariyer hedef ve
amaglarinin 1s1ginda saptamalidirlar. Ciinkii mevcut yetenek ve niteliklerle birlikte
bireyleri kariyer hedeflerine ulastiracak yeni maharet ve yeteneklerin de saptanmasina

gereksinim vardir.

Orgiit ici ve Disi Olanaklarin Arastirllarak Kariyer Yollarinin Tespiti:
Orgiit i¢i ve orgiit dis1 olanaklarin arastirilarak bireyleri kariyer hedeflerine ulastiracak
mevcut ve olasi kariyer yollarinin saptanabilmesi i¢in spesifik ve genel isgiicii trendleri

incelenmelidir. Bireyler, ise alinma ve se¢im uygulamalarinin yani sira isletme egitim
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olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olmali, orgiit icerisindeki gelismeleri ve meslegindeki

gelismeleri diizenli olarak izlemelidirler.

Kariyer Planlarinin Hazirlanmasi ve Calisma Programlarinin Yapilmasi:
Bireyler, yukarida ana hatlariyla ortaya konulmaya calisilan {i¢ asamanin 1s18inda
kariyer plan ve programlar1 hazirlamalidirlar. Bu plan ve programlar; bireylerin
deneyimlerinin, yetenek ve niteliklerinin gelecekteki kariyerlerini nasil etkileyeceklerini
gormelerine ve atanmalar1 durumunda kazanabilecekleri yetenek ve niteliklerden

yaralanabilecekleri isleri bulmalarina yardimci olmaktadir.

Geri Bildirim (Feedback): Calisanlar i¢in kariyer gelistirme gabalarina ve
kisisel farkindaliklarma iliskin geri bildirim yapilmaksizin gereksinim duyulan kariyer
hedeflerine ulagsmak bazen ¢ok zor olabilir ve yillar alabilir. Kariyer planlamada son
asamay1 olusturan bu asamanin sonuclari, calisanlarin performanslarin1 ve kariyer

planlarini diizenlemede 6nemlidir.

Personel veya insan kaynaklari birimleri ¢alisanlara bu bilgileri birkag sekilde
saglayabilirler. Calisanlara, ise yerlestirme kararlara iliskin ve is performanslari
hakkinda bilgi verilecek bilgi en 6nemli geri bildirimi olusturmaktadir.Bir bagka geri
bildirim kaynagi meslektaslar ve yoneticilerdir. Bu bireylerin s6z konusu bireyler iliskin
cesitli konulardaki iletisim ve bilgi diizeyleri kariyer planlarini sekillendirmede 6nemli

rol oynayabilmektedir

1.13.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitler iki acidan ¢alisanlarinin  Kariyerlerinin  ydnetiminde basarili
olmahdirlar. Birisi, bireysel kariyer gelisimini heveslendirme, digeri onlarin Orgiite
katkilarin1 arttirmaktir.  Orgiitler, c¢alisanlarm gereksinimlerinin saptanmasi, kendi
kendilerinin degerlendirilmesi ve farkina varilmasi, bireysel kariyer hedef ve
stratejilerinin olusturulmasi gibi asamalarda gerekli destek hizmetleri vermelidirler.
Kariyer planlamada orgiitsel sorumluluk, isletme gereksinimlerini karsilamak amaciyla
bireylere kendi kendilerini gelistirmeleri igin olanaklar saglamak ve stratejiler

gelistirmeyi icerir (Anafarta, 2001:4).
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2.1. IS TATMINI KAVRAMININ TANIMI, ONEMi VE AMACLARI

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlari gerceklestirmek
isterler. En basit sekliyle is tatmini, isgérenin isine kars1 gosterdigi genel tutumudur
seklinde tanimlamak miimkiindiir. Kisinin isine karst tutumu olumlu veya olumsuz
olacagina gore, ig tatminini “kiginin is deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu
ruh halidir” seklinde tanimlamak, iggorenin isine karsi olumsuz tutumuna ise is

tatminsizligi demek dogru olacaktir (Erdogan, 1996: 231).

Is tatmini, isgorenlerin islerinden ve isyerlerinden ne kadar memnuniyet
duyduklarmin belirlenmesi; kisinin isine karst genel ve olumlu tutumunun ifadesi ayni

zamanda isini ne kadar severek yaptigi ile ilgilidir (Yaman, 2009:77).

Is tatmini, psikolojik, fizyolojik ve cevresel etkenlerin bir bilesimi olarak
bunlarin bireyi mutlu kilma durumudur. Bir baska ifade ile ig tatmini bireyin isinden ve

is yasantilarindan kaynaklanan pozitif bir durumdur (Sigman ve Turan, 2004:119).

Is tatmini, bir bireyin isine kars1 tutumu siiphesiz biitiin organizeli davranis
alaminda en yaygin sekilde calisilan degiskenlerden biridir. Ornegin Edwin A. Locke
yalnizca 1976 yilinda binden fazla ¢alismanin is tatmini konusunu inceledigini ifade

etmistir (Griffen ve Moorhead, 1986:211).

Bir bagka tanima gbre is tatmini, isgérenin igini veya 1§ yasamini
degerlendirmesi sonucu ulastig1 haz duygusudur. Isgdrenin ulastigi haz duygusu ne
oranda yiiksek ise isinden sagladig: tatmin de o derece yiiksek olur. Diger yandan
tatminsizlik, ¢alisanin, orgiitiin 6diil politikas1 veya oOrgiitsel gelisme diizeyinden hosnut
olmadiginin isaretidir. Isgdrenin yoksun birakilma duygulart veya yetersiz 6diil ve
0zendirme politikasinin tatminsizlik yaratacagi ve is Orgiitiinii degistirme egilimlerini
giiclendirecegine dikkat cekilmektedir. Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ise
calisanin beraberce ¢aligmaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladig1 bir mutlulukla gelir. Calisanin emegi sonucunda ortaya koydugu eseri somut
olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi gurur onun ig¢in biiyiikk bir tatmin kaynagi

olacaktir (Ay vd., 2009:59).

Is tatmini,calisanlarin islerine kars1 gelistirdikleri tutumlardan dogmaktadir.is

yasantilarina karsi duygusal bir tepkidir.Burada énemli olan insanlarin is yasamlarinin
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biiyiik bir kismini gegirdikleri ¢alisma ortamlarinin, bireyin is tatmini ve yasam kalitesi
tizerinde baskin bir etkisi oldugu sdylenebilir.Tatminin her ¢esidi gibi is tatmini de
duygusal etkili bir beceridir.Etki, hoslanma veya hoslanmama ile ilgili duygularin
tamamini ifade eder.Halbuki is tatmini, bir bireyin isinden mutlu olmasini ve haz

almasin1 saglayan bir boyuttur (Avsaroglu vd., 2005:117).
2.2. IS TATMINI KAVRAMININ TARIHCESI

Is tatmini konusundaki ilk ¢alismalar 1930’larda Elton Mayo’nun Howthorne
calismalariyla baglatilmistir. Ancak bu ilk ¢alismalar is tatmini konusunda basli basina

bir kuram niteliginde degildir.

II. Diinya savasindan sonra is tatmini kavrami kesin olarak ortaya ¢ikmustir.
Ozellikle II. Diinya savasindan sonra calisanlarin kisa siirede isten ayrilmalarinin
getirdigi mali ylikten, olumsuz endiistri iliskilerinin dogurdugu sorunlardan kurtulmak
icin “Is tatmini” kavrammi onemsemeye baslamislar ve bu konudaki arastirmalari

desteklemislerdir.

1958 yilindan beri is tatmini ile ilgili yapilan 5000’e yakin arastirmanin
sonuclart géz Oniine alindiginda; bu kavramin kesin olarak taniminin yapilamadigi,
kendine has kurumsal yapisinin olusturulamadigi soylenebilir. Locke’a gore konuyla
ilgili yapilmis arastirmalarin ¢ogu yetersiz, tekrar niteligini tasiyan arastirmalardir.
Konuya yonelik ilgi Taylor’un 1912 yilindaki calismalarinda goriilse bile, gergekte
1930’lara kadar is tatmininin nedenleri ve igerigiyle ilgili sistematik c¢aligmaya
rastlanmamistir.1950-1960 yillar1 arasinda yonetimde insan iligkileri yaklasiminin
yayginlagmasi ile birlikte, calisan insana bakis agis1 degismistir. Bu yaklasim sayesinde
insan “sosyal psikolojik” bir varlik olarak goriilmeye baslanmistir. Calisan insanin
ihtiyaglar1 ve motive edilmesi konular1 6nem kazanmistir. Monotonlugu onlemek

amaciyla is zenginlestirme ve oryantasyon gibi kavramlar ortaya atilmistir.

1980’lerden bu yana yapilan ¢alismalarda is tatmininin belirleyicileri olarak
farkli 6geler {izerinde durdugu goriilmektedir. Ancak en biiyiik ¢atisma, performansin is
tatmininin belirleyicisi mi, yoksa sonucu mu oldugu {iizerinde toplanmaktadir.
Maslow’un gereksinimler sira diizeninde bireyin ancak mevcut gereksinimlerinin

tatmini ile doyuma ulastigiyla ilgili nedensel bir iliski kurulamamistir. 1960-1970
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yillarinda Orgiit yapilari, orgiit icindeki gorev dagilimlart ve bu kavramlarin verimlilik
lizerine etkileri arastirilmistir.1980°1i yillardan sonra ise “Insan Kaynaklar1” yaklagimi

benimsenmeye baglanmis ve insan artik isletmenin en degerli varligi durumuna

gelmistir (Tirk, 2007:71-73).
2.3. IS TATMINI OLUSTURAN FAKTORLER

Isin genel boyutlar is tatmini saglayan faktdrlerin basinda gelecektir. Belirli
bir zaman dilimi i¢inde isini taniyan, onda aradiklarin bulan isgdren is tatminini
bulabilir, ama bu isini degistirmeyecegi anlamima gelmez. Insan1 dogasinda arama ve
isteklerini yenileme vardir. Yaptig1 iste gerekli tatmini bulan isgdren, daha st diizeyde
tatmin aradigindan baska bir ise gegebilir. Kisi isinde tatmin bulur, ancak isin ¢evresel
degiskenleri tatminini azaltabilir. Isgdrenini is tatmini bulmasi icin, isinde deneyim
kazanmasi, is yerinde bir miiddet calismis olmasi gerekir. Is tatmini isgdrenin isini
kendisinin sekillendirdigi veya kendisine uyan isi buldugunda ortaya ¢ikar. Ise yeni
giren kisinin isini tanimadan hemen tatmin veya tatminsizlik duymasini beklemek dogru
olmaz. Bu durumda is tatminini saglayan faktorleri kisiye ve ise bagli faktorler olarak

iki grup altinda toplamak miimkiindiir (Erdogan, 1996:233).
2.3.1. is Tatmini Olusturan Bireysel Faktorler

2.3.1.1. Personelin Beklentileri

Her insan igi ya da meslegine karsi bir beklenti icerisindedir. Bu beklenti
kisiden kisiye farklilik géstermekle beraber temelde her biri belirli bir amaca yoneliktir.
Bununla beraber giinlimiizde artik giderek daha bilinglenen toplumlarda insanlarin
islerinden sosyal yasamlarindan olan beklentileri de birbirinden farkli olmaktadir.
Calisanlarin beklentileri ayn1 zamanda is tatmini de etki eder. Is tatmini personelin
isinde olan beklentileri ile elde ettiklerini karsilagtirmasinin bir sonucudur. Dolayisiyla,
is ya da meslek, bireyin beklentilerine cevap verebildigi dl¢iide tatmin saglayicidir.

Ayrica her ¢alisanin beklentisi birbirinden farkli olabilmektedir.

Giliniimiizde bir¢ok personel agisindan licret ya da isin ekonomik yonii, ise
kars1 olan beklentiler icerisinden en &nemlisidir. Insanlarin biiyiik c¢ogunlugu

ihtiyaclarimi tatmin etmek ve yasam standartlarini yiikseltmek i¢in islerinden yiiksek bir
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kazang beklentisi icerisindedirler. Bu beklentisi gergeklesen personel isinden tatminli

olmaktadir (Ozgen vd., 2005:352).

2.3.1.2. Personelin Kisiligi

Kisilik, insanlarin 6nemli bireyselliklerini se¢meye yardim eder. Kisiligin
bir¢ok yonleri, insanin orgiit i¢indeki davraniglarinda kendini gosterir. Kisilik nispeten
degismez bir seydir. Bebeklik ve ¢ocukluk devresinin ilk sathalarinda tesekkiil eder.
Artik tesekkiil ettikten sonra da yetiskinin kisiligini degistirmek kolay olmaz. Bu
bakimdan birey &rgiite geldigi zaman kisiligi de beraber getirecektir. Ikincisi, kisisel
karakteristik oOzellikleri genel mahiyettedir. Yani bir insan belli Kisiligini c¢esitli
durumlarda ortaya koymaga calisir. Orgiitsel bir role girdigi zaman kisiliginden
styrilmaz. Ugiinciisii, kisilik motive edebilir. Bireyin ihtiyaglar1, sikintilari, istekleri ya
da kesinlesmis egilimlerini kapsar. Kisisel karakteristik ozellikleri, sadece insanlari
siiflandirmaya yarayan bir yol degildir. Daha 6nemlisi karakteristik ozellikler bize,

bireyin bilerek veya bilmeyerek 6zellikle yapmak istedigi seyi agiklar.

Isten tatmin derecesi isgorenden isgdrene degisir. Isten tatmin, isgdrenin
gereksinmenin tiiriine, derecesine, siiresine, isinden, Orgiitten beklentisinin niteligine,
isin degerlendirilmesindeki yeterliligine dayanir. Her isgorenin bu ii¢ degiskene gore

farkli olmalari, isten tatminlerinin degerini de degistirir (Tirk, 2007:79).

2.3.1.3. Personelin is Tecriibesi

Calisma yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde gercekei
olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye basvuran ve kabul edilen kisi, calisma
kosullarinin iist diizeyini hayal eder. Dolayisiyla bu yillarda ¢alisanlarin islerinden olan
beklentileri ¢ok fazladir. Ancak zamanla is hayatinin kati gergeklerini kavrayan ve
beklentilerinin o an gergeklesemeyecegini anlayan personel tatminsizlik duygusuna

kapilir.

Tatminsizlik duygusunun olusumuna neden olan faktdr, personelin gercekci
olmayan beklentileridir. Bu beklentiler, zamanla bireyin isini, is hayatin1 tanimasi ve
tecriibe kazanmasi ile giderek daha gergekgi esaslara dayanir. Bunun sonucunda bireyin
is tecriibesi arttikga is beklentileri de is hayatinin gercek akisina gore olmakta ve

sonugta isgéren is tatminine ulasmaktir. Geng ve tecriibesiz personelin ilk yillarda is
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tatmin diizeylerinin ¢ok diisiik oldugu, ancak yillar ilerledikge diisiik olan bu diizeyin
giderek yiikselmeye basladig1 goriilmektedir.insan davranisi kisinin yasam, tecriibesi
ve olaylara bakis agisina gore olusur.Yasam ve tecriibedeki degisiklikler insanin
olaylara bakis acisini1 da degistirirler.Bu cercevede ¢alisma hayatini yeteri kadar taniyan
personel tatmin kavraminin zamana bagl bir olgu oldugunu ve ilerde beklentilerine
ulagabilmesi i¢in o anki durumda bazi olumsuz sartlara katlanmasi gerektiginin bilinci

icerisindedir (Ozgen vd., 2005:353).
2.3.1.4. Personelin Sosyal Kisiligi

Isgdrenin sosyal yapisinin da is tatmini iizerinde etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bag1 zayif olan, bireysel standardinin altinda yasayan, duragan yapili olan, is
alisgkanligr olusturmayan kisilerin is tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular
mevcuttur. Yetistirme tarzina bagh olarak, sorumsuzlugu tercih eden; yiikselmek, daha
iyl yasam standardi elde etmek icin gerekli arzuyu tasimayan iggéren 6zel beklentilere
de sahip olmayacaktir. Ise iliskin 6zel beklentilerin olmayis1 isgdrenin isi ile duygusal
bagin1 azaltacak ve is tatmini duygusunu ¢ok arka planlara itecektir (Erdogan,

1996:235).

2.3.1.5. Personelin Hizmet Siiresi

Calisanlarin iste kalma siiresinin uzunlugu yasla yakindan ilgilidir. Yasi
ilerledikg¢e ayni iste kalmaya devam eden ¢alisanlarda is tatmini yiikselmektedir. Siirekli
olarak is degistirme arzusu, is tatminsizliginin en 6nemli belirtisidir. Bununla beraber
kisinin isteki kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana vermis
oldugu basarma hissi, isinden tatmin saglamasinda onemli etkiye sahip olmaktadir.
Genellikle hizmet yillar1 arttikca, oOrgilit personelin ihtiyaglarii giderek daha ¢ok
karsilayacagindan, oOrgiite bagliligin ve is tatmin diizeyinin, yillar ilerledikce

yiikselecegi kabul edilir.

2.3.1.6. Personelin Egitim Diizeyi

Egitim, is tatmininin olusumunda en 6nemli faktorlerden bir tanesi olup, egitim
diizeyi ¢alisanin tatmin derecesini de etkileyebilen bir yapidadir. Dolayisiyla egitim
diizeyi, calisanin isini daha iyi kavrayip, daha basarili olmasini saglamakla ve bu durum

1§ tatmininin olusumuna katkida bulunmaktadir.
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Yiiksek Ogrenim gormiis, dolayisiyla diisiine ve kiiltiir yapilart farkli, bilgi
birikimi fazla olan ¢alisanlarin ¢aligma degerlerinin farkli, 6zlem diizeylerinin yiiksek,
orglitsel beklentilerinin daha c¢ok oldugu sdylenebilir. Bu nedenle yiiksek 6grenim
gbrmiis ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin, diisiik 6grenimli ¢alisanlardan daha az tatminli
olduklar1 bilinmektedir. Ancak, yliksek 6grenim gérmiis ¢alisanlarin egitim diizeylerine
paralel olarak dinamik yapidaki is kosullarinda islerinden daha tatminli olduklari
goriilmektedir (Ozgen vd., 2005:354-355).

2.3.2. Is Tatmini Olusturan Is ve Is Ortamina Bagh Faktorler

Isgorenin isinden tatmin bulmasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
gOriiniimii, isgorene sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortami sartlarinin 6zel
bir yeri vardir. Her seyden 6nce bu faktorler ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmek igin,
yOneticinin tizerinde islem yapabilecegi degiskenlerdir. Yine bu faktorler, bireysel degil
toplumsaldir, yargisal olmayip analiz edilebilir, Olgiliir, diger islerdeki ile
karsilastirilabilir tiirdendirler. En basit sekliyle is tatminini, birbiriyle iliskili cok sayida
tutumun birlesimi olarak gérmek miimkiindiir. Isgdrenin is ve is ortamina iliskin bir dizi
faktore olusturdugu tutumlarin bir bakima bileskesi, is tatmini olarak kargimiza ¢ikar

(Erdogan, 1996:236).

2.3.2.1. Isin Genel Gériiniimii ve Zorluk Derecesi

Personelin isinden tatmin bulmasinda etkili olan faktorler arasina isin genel
gorliiniimii, ¢alisana sagladig1 sosyal ve ekonomik c¢ikarlar ile i ortami sartlarinin 6zel
bir yeri vardir. Her seyden 6nce bu faktorler galisanlarin is tatminini ylikseltmek igin

yoneticinin {izerinde islem yapabilecegi degiskenlerdir (Ozgen vd., 2005:355).

Genel olarak isin yapisal 6zelligi de tatmini etkileyen degiskenlerdedir. Isin
ilging olmasi, kisiyi 6grenme firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi birer tatmin
nedenidir. Isin ilgi ¢ekici olmasi, genellikle is tatminini olusturan degiskenler arasinda
onemli bir yer alir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve yenilik¢i geliyorsa o derece is tatmini
saglamaya doniik olabilir. Isin zorluk derecesi de is tatminini genellikle olumlu yonde
etkileyen degiskenlerdendir. Insanlarin basarma arzulari, basarilarini gérme ve gosterme
egilimleri vardir. Ozellikle, zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa
ve cevre bu basariy1 fark ediyorsa isgoren list diizeyde tatmin bulacaktir. Fiziksel

zorlugun, is tatmini agisindan ¢ok zaman tatmin faktorii olmadigini kabul etmek gerekir.
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Asirt agir, yorucu ve yipratici isleri yapmak toplumun takdir duygularini kazanmak i¢in
yeterli degildir. O nedenle isin zorluk derecesi derken fiziksel yoniinden ¢ok, zihinsel

yoniinii gérmek gerekir.

Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonli ve 6zel
nitelikler gerektiren igleri yaptikca; kendilerine de basarili olduklar1 konusunda bilgi
geldikce iglerinden tatmin bulurlar. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore basit olan isler
sikint1 yaratir, bireysel yeteneklerine uyumlu olan az da olsa meydan okuyucu olan igler
tatmini saglarken, isin kisiyi ¢ok zorlamasi da hayal kiriklig1 yaratir, is tatminsizligini
dogurur. Bir bakima kisinin mesleki pozisyonu, egitimi ve yetenekleri ne kadar
yiiksekse isin meydan okuyuculugu is tatmini agisindan o kadar onemli hale gelir.
Yonetici diizeyindeki birgok kisi, isin kabul edilir diizeydeki zorlugundan tatmin

buldugunu her firsatta gostermektedir (Erdogan, 1996:237-238).

2.3.2.2. Ucret, Ilerleme Olanag ve Uygun Odiillendirme

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, tatmin veya
tatminsizligin temel faktorlerinden birisinin iicret oldugu ortaya cikmistir. Siiphesiz
isgorenin ise karsi tutumunu, aldigi Ttcretin yeterliligi, almasit gerekene oranla
normalligi ve ihtiyaglarini karsilama derecesi de belirleyecektir. Ancak bir noktadan
sonra ticretin is tatmini lizerindeki etkisi, miktar1 ile degil isgdrenler arasindaki dagilimi
ile kendini gostermektedir. Isgdrenin kendisi ile aym diizeyde ve &zellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1 isgorenlere gore iicretinin diisiik

oldugunu bilmesi is tatminsizligi yaratmaktadir (Kusluvan, 2009:529).

Bireyin isten beklentilerinden biri olan iicret digsal bir giidiileyici olarak is
tatminini etkilemektedir. Ucretin tatmine neden olmasi onun taninma, gelisme ve iyi
performansin isareti olarak algilanmasindan da kaynaklanmaktadir. Ucret diizeyinin
yiikselmesi genel olarak is tatminini arttirmakla birlikte, diger is tatmini faktorlerinden
memnuniyetsizlik, {icretin goreceli énemini artirmaktadir. Isin niteligi, lider-ydnetici,
calisma kosullart v.b. den tatminin diisiik olmas1 karsisinda ¢alisanlar, aragsal niteligi
nedeniyle licrete daha fazla 6nem vermektedirler. Bu nedenle isin istenmeyen calisma
kosullarina karsilik verilen telafi edici ticret farkliliklart is tatminini artirmaktadir
(Cakar, 2006: 120).
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Terfi, insan1 ¢alismaya sevk etmede en onemli olan ihtirasi tatmin eden bir
aractir. Eger ise alman bir kimse isyerine girer girmez, Oniinde ilerleme olanagi
bulunmadigina ve iicretini artmayacagi duygusuna kapilirsa her tiirlii gabanin gereksiz
olduguna inanarak ise karst olumsuz bir tutum takinabilir. Boyle durumlarda,
tatminsizlik ve sikayetler kagmilmaz olacaktir. Terfi islerine iltimaslara da ¢ok
rastlanmaktadir. Daha ¢ok etki altina girebilecek ve idare edilebilecek kimseler {ist
kademelere daha cabuk terfi ettirilebilmektedir. Bu yiizden iistler, kendilerine karsi
direnmeyen uysal kisileri, direnen isgorenlere tercih etmektedirler. Fakat iggérende
yeteneklerin 6tesinde ruhsal denge, uysallik aranmalidir. Bunun yaninda, miimkiin olan
Olciiler iginde demokratik olup, higbir art diisiinceye sahip olmadan astlara s6z hakki

tanimak yerinde olacaktir (Budak, 1999:48).

Bir calisanin yaptigi isten tatmin saglamasi veya tatminsiz olmasi, erigilen
odiillerin beklenilen diizeyin altinda olmasi, tam o diizeyde olmasi veya beklenen
diizeyin iistiinde bulunmasi gibi durumlara gore degisir. Odiiller ¢alisanin beklentileri
ile uyum halinde ise kisi tatmine ulasacaktir. Aksi takdirde ise, gergeklesen oOdiiller

calisanin beklentilerinden daha diisiik diizeyde ise tatminsizlik meydana gelecektir.

Orgiitler calisanlarin yaptiklar1 isten tatminli olmalarmi saglamak icin uygun
ve esit bir 6diil sistemi uygulamali, her calisanda hak ettigi dlgiide 6diil elde edecegi
hissi uyandirmalidir. Yapilan arastirmalar odiillerin esit sekilde dagitilmadigi
durumlarda bu durumun c¢aliganlar agisindan 6nemli bir tatminsizlik nedeni oldugu

gercegini ortaya koymustur (Ozgen vd., 2005:358).
2.3.2.3. Isletmenin Sosyal Goriiniimii, Calisma Kosullari ve Is Giivenligi

Orgiitiin sosyal yapisina iliskin 6zellikler; calisma arkadaslari, yoneticiler,
iliski kurulabilen diger boliim tiyeleri, rol ve statii dagilimlar1 gibi faktorlerde olusur.
Her orgiitiin de kendisine 6zgli bir sosyal yap1 ve goriiniimii vardir. Bircok calisan
acisindan geleneksel ya da alisilmisin disinda farkli ve diger insanlarin géziinde sosyal
goriinimii Ustiin olan bir igte caligma personele bir prestij saglamaktadir. Bu durum

kisinin yaptig1 isten daha ¢ok tatmin saglamasina neden olmaktadir.

Her orgiitiin dis goriiniisii, elemanlarina sagladigi haklar, dis diinyaya yansiyan
imajma bagh olarak cevreyi etkileme giicii farkli olacaktir. insanlar ¢evreden kabul

goren, Ozellikli olarak algilanan Orgiitte ¢aligmayr tercih ederler. Dolayisiyla bu tip
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orgiitlerde, alisan personeller yaptiklari isten daha ¢ok tatmin saglamaktadirlar. Sosyal
goriiniim acisindan diger insanlar tarafindan sayginligi olan orgiitlerde ¢alisan bireylerin
bu durumdan memnun olduklart ve daha ¢ok tatmin sagladiklar1 goriilmektedir. Bu
durum iilkemizde de Ozellikle orgiitler i¢in gegerlidir. Bu tip orgiitlerde ¢alisan
bireylerin de is tatmini diizeyi genellikle yiiksek olmakta ve bu kisilerin hognutluk
diizeyi devamlilik gostermektedir (Ozgen vd., 2005:357).

Calisanlarin i¢cinde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
is tatminini etkiler. Bu kosullarlin uygun olmas1 c¢alisanlarin moral diizeyini
etkileyebilecegi gibi, orgiitle biitiinlesmesini ve dolayistyla is tatminini de arttiracaktir.
Bu nedenle orgiitlerde 1siklandirma, 1sitma havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi
fiziksel kosullarin calisanlarin temposu ve istegini arttiracak sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Cogu kez isgorenlerin, kaygi ve diis kirikliklarini, ise karsi olumsuz
tutumlarini, psikolojik sorunlarini ¢alisma kosullarina yansitarak, bunlardan yakinma
yoluyla ortaya ¢ikardiklar1 goriilir. Bu yakinmalari gidermek, isgdrenin tatminini

arttirmaktir (Tiirk, 2007:78).

Is giivenliginin olmas1 ¢alisanlar icin ayri bir tatmin faktériidiir. Birgok calisan
isinde giivenlik unsurunun tam olarak var oldugu ve kendisine deger verildigine
inantyorsa, bu durum onun iginden tatmin saglamasina yardimci olacaktir. Bununla
beraber, ¢alisan yaptig1 iste giivenlik olmadigi ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda
motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda c¢alisgan emniyet ve giivenlik
duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga kapilacaktir. Is giivenliginin olmasi isteki
muhtemel kazalar1 da Onleyici bir etkiye sahiptir. Arastirmalar is tatmini ile kazalar
arasinda negatif bir iliski oldugu sonucunu vermektedir. Bu gercevede is giivenliginin
muhtemel kazalari 6nleyici bir etkiye sahip olmasi da ¢aligana isinden tatmin saglamada
bir fayda saglayip, birey kendisini giivence icerisinde hissedecek ve ise kars1 bu olumlu

tutumu devam edecektir.

Is giivenliginin varlig1 calisanin is tatminini arttirdigi gibi, ydnetimini de
kolaylastirir. Orgiit tarafindan isin giivenli bir sekilde yapilmasina imkan taninmasi
calisanin iginden en Onemli beklentilerinden biridir. Boyle bir ortam igerisindeki
calisanin amirleri ile olan iliskileri daha sicak olup, ydnetimi kolaylastirir (Ozgen vd.,

2005:357).
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2.3.2.4. Calisma Arkadaslar:

Isgorenin icinde bulundugu calisma grubu veya ekibi is tatminini
etkilemektedir. Her orgiitte bir dizi bi¢imsel ve bigimsel olmayan gruplar vardir. Bazi is
gruplarinin basarilari, iiyeleri arasindaki iliskileri agisindan model dzelliklidir. isgorenin
basarili sayilan bir grup ig¢inde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun olan insanlarla
calismasi is tatminini arttirir. Isgdrenler yaptiklari isten sadece para veya somut basari
beklemezler. Giinliik yasantisinin yaridan fazlasini is yerinde gegiren kisi i¢in uyumlu is
arkadaslariyla birlikte olmak sosyallesme icin gereklidir. Bu nedenle calistigi orgiitte

destekleyici is arkadaslar1 bulan isgorenin is tatmini artmaktadir.

2.3.2.5. Performans Degerlendirme

Bagar1  degerlendirme, yoOneticinin Onceden belirlenmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla iggérenin is bagsarimini degerlendirme siirecidir. Basari
degerlemesinden elde edilen geribildirim, isgdrenin egitim ve giidiilenmesi konusundaki
kararlara 151k tutacak, terfi edecek isgorenin belirlenmesine yardimci olacak ve bdylece

orgiitte insan kaynaginin etkin kullanimi saglanabilecektir.

2.3.2.6. Yoneticiler ve Yonetim Tarz1

Isgorenlerin birinci derecedeki sef veya amirlerinin ydnetim tarzi ve iletisimi is
tatminini etkileyen diger bir faktordiir. Seflerin isgdrenleri kayirmasi, onlarin kisisel
sorunlart ile ilgilenmesi, resmi oldugu kadar gayri resmi ve Ozel iletisim kurmasi,
islerini kolaylastirici tavsiye ve yardimlarda bulunmasi, isgdrenlerin goriis ve onerilerini

alarak katilimini saglamasi i tatminini etkileyen onemli faktorlerdir.

Arastirmalar, birinci derecedeki amirin (sefin) anlayigh, arkadasca davranan,
1yi performansi takdir eden, iggdrenin goriislerini dinleyen ve dikkate alan, onlara sahsi
ilgi gosteren ve Onemseyen sefler olduklarinda is tatmininin arttigin1 ortaya
koymaktadir. Fakat amirler isgoreni katilimdan uzak tutuyor ve alinan kararlar hakkinda
fikir sormuyorsa genellikle is tatminsizligi olusmaktadir. Yaptiklar1 denetlenen, kendi
basina karar veremeyen ve davraniglarinda serbest olmayan astlarin zamanla is tatmini
azalmaktadir. Ayrica, kadinlarin erkeklere oranla ilk amirlerine karsi daha duyarh
olduklar1 ve iist kademelere dogru cikildik¢a ast-iist arasindaki kontrol iligkisinin is

tatminine etkisinin azaldig1 bilinmektedir.
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2.3.2.7. Kararlara Katilim

Kararlara katilim (yonetime katilma), isgorenlerin karar siirecine katilmalarini
ifade etmektedir. Genel olarak bir 6rgiitte ¢alisan isgérenlerin, 6rgiitiin gidisati, yonetim
politikalar1 ve diger fonksiyonlarda s6z almalarin1 ifade eden kararlara katilma, daha iyi
bir calisma ortaminin olusturulmasina hizmet etmektedir. Isgdrenler kararlara katilarak,
kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedirler. Katilimin temelinde
yatan diislince 1ise, isgorenlerin kararlara katildiklarinda verilen Kkararlar
benimseyecekleri ve destekleyecekleri diisiincesidir. Ayrica, yoneticilerin, isgorenleri
kararlarinin alinmasma katilmalarini saglamalari, Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmede
onlarin girisim ve yaraticilik yeteneklerini kullanmalarina ve gelistirmelerine de olanak

tamimaktadir (Kusluvan, 2009:52-55).

Is tatmininin yiiksek olmas: ise bagliliginda yiiksek oldugunu isaret edebilir.
Ancak bunu her zaman ve her kosulda sdylemek miimkiin degildir. Bilindigi gibi is
tatmini, biitliin olarak ige iliskin bir tutum seklinde ele alinabilecegi gibi, isin ¢esitli
yonlerine ve dzelliklerine iliskin bir tutum seklinde de diisiiniilebilir. Ucret, ilerleme, is
giivencesi, 1yl sosyal iligkiler gibi beklentilerin her birinde duyulan memnuniyet bir
biitiin olarak is tatminini olusturur. Is tatmininin diisik olmasi bu beklentilerin
karsilanma diizeyinin diisilk olmasini1 ifade eder. Ancak bireyin isin bazi yonlerinden

tatmin almasi, baz1 yonlerinden ise tatmin almamasi miimkiindiir (Cakir, 2001:166).
2.4. 1S TATMINI KURAMLARI

Orgiitler amaglarina ulasmak ve dngdriilen planlarina sonuglandirmak amaci ile
kurulurlar. Bu nedenle orgiit emrinde c¢alisan personel, Orgiitin amaglarini
gerceklestirmek icin bir arag konumundadir. Buna karsilik orgiitte ¢alisan personelin de
sorunlari, tutkulari gibi gereksinimleri bulunmaktadir. Personel yoniinden orgiit,
personelin isteklerinin gergeklestirilmesinde bir aractir. Personel sorunlarmin ¢ogu, bu
iki goriis arasindaki farkliliktan dogar. Etkili bir ¢o6ziim ise, orgiit ile personel

gereksinimlerini dengeli bir sentez ile uzlagtirmakla saglanabilir (Tortop vd., 2007:164).

Orgiit i¢inde verimi yiikseltecek en dnemli adim, amagclar saptanirken ve baz1
kararlar alinirken, c¢alisanlarin katilimlarini saglamakla atilabilir. Yapilan arastirmalara

gore, isin hizi, gérev dagilimi, yapilacak isle ilgili fazla mesai gerektirip gerektirmedigi,
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verilecek dinlenme aralar1 gibi isyeri kurallar1 konusunda c¢alisanlarin fikrinin alinmasi
ve karara katilimlarinin saglanmasiyla, ahlaki degerleri ve is tatmininde artis,
devamsizlikta ve gatismalarda ve isgiicii devir hizinda bir azalma goriiliir. Calisanlarin
motive olabilmesi igin, orgiitiin baz1 6zelliklerinin olmasi1 gerekir. Calisanlarin orgiit
icin 6nemli konularda rol almasina firsat taninmasi, onlarin sorumluluk ve g¢alisma
isteklerini arttirir. Isle ilgili beceriler kazandirabilir, baz1 yeteneklerini gelistirebilir.
Ancak duygusal olgunlugu yeterli olmayan, kendisi ve kurumla ilgili farkindalik
gelistiremeyen insanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun, kuruma yarardan ¢ok

zarar getirir (Tutar vd., 2004:174-175).

2.4.1. Kapsam (Icerik) Kuramlar

Icerik kuramlar1 insanlar1 is yasaminda neyin giidiiledigini belirlemeye ¢alisir.
Icerik kuramlarma gore insanlari, sahip olduklari ihtiyaglar ve diirtiiler giidiilemektedir.
Kuramcilar bu nedenle bu ihtiyag veya diirtiilerin Oncelik siralamalarinin nasil
gerceklestigini incelerler; ayrica tatmin olmak ve iste basar1 gosterebilmek icin
isgorenlerin ulagmaya ¢abaladiklar1 amag¢ veya giidiileyicilerin tiplerini Ssaptamaya
calisirlar. Icerik kuramlari “statik” olarak nitelendirilirler; ¢iinkii bu kuramlar belirli bir
zaman igerisindeki bir veya birka¢ noktay1 kapsar. Bu nedenle igerik kuramlari ig
davranigin1 veya giidiilenmeyi dogrudan dogruya tahmin edemese dahi insanlari is

yerinde nelerin giidiiledigini anlamak i¢in 6nemlidir (Yiiksel, 1998:122).

Calisanlar bazi ihtiyaglarla ilgili olarak tatminsizlik duydugunda belirli bir
gerilim ve rahatsizlik duyacaktir. Bu durumda birey ihtiyacin tatmin edilmesi amaciyla
hareket edecek ve ihtiyacini tatmin ederek bu gerginlikten kurtulacaktir. Iste burada
yonetici bireylerin davraniglarini izleyerek, onlarin ihtiyaglarini giderme yoniinde ¢aba

harcamak zorundadir (Uygur ve Goéral, 2005:122).

Kapsam Kuramlar1 adi altida gruplanan dort adet is tatmini kurami
bulunmaktadir. Bunlar Abraham MASLOW tarafindan gergeklestirilen Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami; Frederick HERZBERG tarafindan gerceklestirilen Cift Faktor
Kurami ile David McClelland tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyact Kurami ve

Alderfer’in ERG Kuramidir.
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2.4.1.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Is tatmini kuramlar1 arasinda en ¢ok bilineni Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kuramidir. Bu kuramin iki ana varsayimi sz konusudur. Bunlardan birincisi kiginin
gosterdigi her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
oldugudur. Kisi ihtiyaclarii gidermek icin belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla
ihtiyaglar davranisi belirleyen 6nemli bir faktordiir. Yaklasimin ikinci varsayimi
ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma (hiyerarsi)
gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde bulunana ihtiyaglar giderilmeden, {ist
kademelerdeki ihtiyaclari kisiyi davranisa sevk etmez. Thtiyaglarm kisiyi davranisa sevk
etme Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen bir ihtiyag
davranis saiki olma 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaclar davraniglari

etkilemeye baglar.

Bu kuramin yonetici agisinda anlami sudur: Eger yonetici, personelin hangi
ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaglarini tatmin edebilecegi ortami

yaratarak onlarin belirli yonde davranmalar1 saglayabilirler.

Sekil 2.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami’nin esas aldigi motive siireci.

;<1§1N1N

R ICINDE IHTIYACLARI

» BULUNAN — 3| NDAVRANIS »| DAVRANIS —> AMAC
HTIYACLAR SAIKI OLMASI
VE ARZULAR

KISININ ICINDEKI IHTIYAC VE ARZULARDAKI DEGISIKLIK

Kaynak: Kogel, 1995.
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Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kendini
Gergeklestirme

/ Sayginlik \

Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyact

/ Fizyolojik ihtiyaglar \

Kaynak: Asan, 2001.

1. Fizyolojik Thtiyaglar: Hava, su, yemek, uyku, seks gibi ihtiyaclar,

2. Giivenlik Ihtiyaglari: Tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi
ihtiyaglar,

3. Sosyal Ihtiyaglar: Bir gruba ait olma, benimsenme, sevme- sevilme,
arkadaslik kurma gibi ihtiyaclar,

4. Saygmlik Ihtiyaglari: Kendine saygi ve giiven duyma, bir is basarma gibi
i¢sel sayginlik faktorleri ile taninma, statii sahibi olma, itibarli olanaklar
elde etme gibi digsal sayginlik faktorlerine duyulan ihtiyaclar,

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari: Yaraticthigmi kullanabilme, sahip
olunan tiim beceri yetenek ve potansiyelini agiga ¢ikarma, kisisel gelisme
ve ilerleme gibi ihtiyaglar.

Maslow’a gore kisi Once en alt diizeydeki ihtiyaglarini tatmin etmek igin

davranir. Yoneticiler c¢alisanlarinin ne tiir ihtiyaclar icerisinde oldugunu anlamali ve
ihtiyaglarim1  giderecek  yontemlerle  oOrgilit amagclart  dogrultusunda  onlarn

yonlendirmelidirler.
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Yoneticilerin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini tatmin etmede kullanabilecekleri
araglar1 soyle 6rneklendirebiliriz

1. Fizyolojik ihtiyaglar igin: Dinlenme aralarinin verilmesi, yemek
imkanlarinin saglanmasi, ortamin 1s1k ve 1sisinin ayarlanmasi gibi iyi
calisma kosullari, {icret ve yan 6demelerde yapilan diizenlemeler,

2. Giivenlik ihtiyaglar1 igin: Is giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin
verilmesi, asir1 giriltide kulaklik, basa darbe durumlarinda kask
aparatlarinin saglanmasi gibi giivenli is ortaminin olusturulmasi,

3. Sosyal ihtiyaglar icin: Birbirleriyle uyumlu ¢alisma gruplarinin
olusturulmasi, parti ve piknik gibi sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi,

4. Sayginlik ihtiyaglart i¢in: Gorevin admin belirlenmesi, sorumluluk
verilmesi, basariya gore iicret 6denmesi, yapilan isin takdir edilmesi,

5. Kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 icin: Orgiit igerisinde gelisme ve
yiikselme olanaklarinin saglanmasi, potansiyelin ortaya konulacag yaratici
islerin verilmesi (Asan, 2001:227-228).

Maslow bu gereksinimleri tanimlarken bir ayrima giderek ilk dort gereksinimi
giderme durumunda olan bireyler igin “eksiklik giidiilenmesi” ve son gereksinimi
tatmin etmek isteyen kisiler gelisim arzusuyla devamli sekilde motive olacaklari igin
“gelisim giidiilenmesi” i¢inde olduklarini belirtmistir. Maslow klinik gozlemlerine
dayanarak saglikli bir bireyin ilk dort gereksinimi zaten gidermis oldugunu o6ncelikli

olarak kendini gergeklestirmek amaciyla motive olduklarini ifade etmistir.

Maslow kendini gergeklestiren kisilerin  miikemmellige ulasmak ig¢in
kendilerini devamli sekilde gelistirdiklerini ve temel gereksinimlerin eksikligini zaten
gidermis olduklarmi bununla birlikte, siradan-olagan insanlarin eksik olduklar1 temel
gereksinimin tatmini i¢in bir ¢abalama i¢inde olduklarini belirtmistir. Ona gore kendini
gerceklestiren insanlar da galisir, ugrasirlar ve alisilmadik tutkulara sahiptirler. Onlar
icin motivasyon sadece kisiligin gelismesi, olgunlasmasi, kendini ifade etmesi, kisacasi

kendini gergeklestirmesidir.
Kendini gerceklestiren bireyler temel olarak su 6zellikleri sergilemektedir:

1. Gergegi daha iyi ve yalin sekilde algilar ve gercekte daha rahat iliskiler

kurar.
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Kendilerini, bagkalarini ve dogay1 oldugu gibi kabul ederler.
Davraniglarinda kendiligindenlik, sadelik ve dogallik gdsterirler.

Sorunlarin kendisine odaklanirlar.

Cevreden ayriktirlar, yalnizliga gereksinim duyarlar.

Ozerklik arzularla, kiiltiirden ve toplumdan bagimsizlik arzusu ve eylemi
icindedirler.

Yasami siirekli sekilde yeniden yasarlar, hayata yonelik minnettarlik
duygusu tagirlar.

Kendilerini zirveye ¢ikaran mistik ve doruk deneyimler yasarlar.

Insanliga yonelik 6zdesim, yakinlik ve ilgi duyarlar.

10. Demokratik kisilik yapisina sahiptir.

11. Yaraticidirlar, kiiltiirel cercevelemeye direng gosterirler (Siiral Ozer ve

Topaloglu, 2008:87-88).

Sekil 2.3. ihtiyaclarin Ortaya Ciktiklar1 Noktalar; Siddetlerini Devam Ettirdikleri

Ihtiyaglar
Siddet
Seviyesi

‘r Sevgi ve Ait olma

Diizeyler ve Tatmin Edildik¢e Gosterdikleri Degisimler

Giivenlik

»

Tatmin Mi'ktar

Kaynak: Eren, 2007.

Maslow, ortaya koydugu bu kuram ile ihtiyaclar konusunda, dogrudan dogruya

orglitsel yasamdan ziyade genel bir hiyerarsik yapiyr cizmistir. Maslow’a gore bir
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oOrgiitte calisanlar, genel olarak daha diislik seviyedeki ihtiyaclarinin 6nemli bir kismini
karsilayabilirken (Temel ihtiyaglarin %85°1, gilivenlik ihtiyaglarmin %701, sosyal
ihtiyaclarin %50’sini, kendini gdsterme ihtiya¢larinin %40’1n1 ve kendini tamamlama
ihtiyacinin ise yaklasik %10’unu) daha yiiksek seviyedeki ihtiyaglarmin kiiciik bir
kismin1 karsilayabilmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, yonetsel a¢idan
degerlendirildiginde, bireyleri oOrgilit amaglar1 dogrultusunda giidiileyebilmek igin
nelerin yapilabilecegini gOstermektedir. Burada oOrgiit acgisindan ana hedef, orgiit
tyelerini  “kendini  gergeklestiren  bireyler”e  doniistiirebilmektedir.  Kendini
gerceklestiren bireylerin yaratilmasi ile kendini ve bagkalarin1 oldugu gibi kabul eden,
Ozerk, yaratic1 ve orgiit icinde yasamaktan ve 6grenmekten zevk alan bireyler sahip

olmak miimkiin olur (Bolat vd., 2008:190-191).

Maslow’un kuramini test eden arastirma eksiklik ihtiyaglar1 ve biiyiime
ihtiyaclart arasindaki ayrimi desteklemektedir. Arastirma biitiin insanlarin islerinde
yiiksek mertebe ihtiyaclarimi tatmin edemedigini gostermektedir. Ornegin arastirma
diisiik seviyeli yoneticilerin islerinde sadece eksiklik ihtiyaglarini tatmin edebilirken
orgiitlerin yiiksek kademelerindekilerin hem eksiklik hem de biiylime ihtiyaglarini
tatmin edebildiklerini gostermektedir. Genelde Maslow’un kuramu, ileri siirdigi 6zel
kavramlar, var olan tam ihtiyaclar ve onlarin harekete gecirildigi sira, agisindan c¢ok

destek almamustir.

Bir¢ok arastirmaci sadece bes temel ihtiyac kategorisi oldugunu ve bunlarin
tam olarak Maslow tarafindan ortaya konan, sirayla harekete gegirildigini dogrulamada

basarisiz olmuslardir (Greenberg ve Baron, 2003:194).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin bu kadar yaygin bir sekilde
taninmasinin nedeni kuramin basit ve mantikli olusudur. Fakat aragtirmalar ihtiyaglarin
bes basamakli degil, iki-li¢ basamakta toplandigin1 ve ihtiyaglarin 6nem siralamasinin
kisiden kisiye degistigini gostermektedir. Ayrica ihtiyaclarin siralamasi tlilkelere gore de
degisebileceginden Maslow’un kurami evrensel bir kuram sayilmamaktadir (Yiiksel,
1998:126).

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg (1959), Maslow’un kuramini gelistirmis ve iki faktor kurami olarak

adlandirdigi bu kurami arastirmalarla desteklemeye calismistir. Yaklasik iki yiiz
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muhasebeci ve miihendise kritik olay yontemi uygulayarak veri toplamistir. Bu
yontemde esas, c¢alisanlarin iglerini yaparken kendilerini en iyi ve en kotii hissettikleri

durumlart bildirmeleridir.

Herzberg arastirma sonuglarina gore, bireylerin isyerlerinde giidiilenmelerini
etkileyen degiskenlerle isten tatminsizlik yaratan degiskenlerin iki ayr1 grupta
toplandigin1 bulmustur. Bu iki grubu iki faktor olarak nitelemistir. Birinci grup
faktorleri giidiileyiciler, ikinci grup faktorleri ise hijyen (koruyucu) faktorleri olarak

nitelemistir.

Maslow’un alt diizeyli gereksinimlerine karsilik olabilecek sirket politikasi,
gozetim, kisilerarasi iligkiler, calisma kosullar1 ve ticret hijyen faktorlerine girmektedir.
Bu faktorler dogrudan isle iligkili degildir. Bu faktorlerin iyi olmasi halinde bir

giidiileme s6z konusu olmamakta, yalnizca tatminsizligi 6nleyici etkileri olmaktadir.

Tablo 2.1. Herzberg’in ki Faktér Kurami

Hijyen (Koruma) Faktorleri Gudileyiciler
(Is Tatminsizligi) (Is Tatmini)
Sirket Politikas1 ve Yonetimi Basari
Nezaretci Taninma
Calisma Kosullar Isin Ozellikleri
Ucret Sorumluluk
Statii [lerleme Imkan
Is Arkadaslari Ile Tliskiler Gelisme Imkani

Kaynak: Baysal ve Tekarslan, 1996

Diger yandan isin kendisi ile dogrudan iliskili ve ise karsi olumlu duygular
yaratici faktorler vardir. Bunlar; basari, taninma, isin kendi sorumluluk, ilerleme,

geligsme gibi. Bu faktorler giidiileyici faktorler olmaktadir.

Herzberg bu arastirmayi is tatmini ile verimlilik arasinda iligki aramak iizere
yapmistir. Arastirmanin sonuglarina gore bireylerin islerinin onlarin yeteneklerini

zorlayicl cinsten olmasi halinde giidiileyici oldugu diisiliniilmiistiir. Herzberg iki faktor
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kurami, is glidiilenmesi konusuna yeni bir 151k tutmustur. Daha Onceleri yoneticiler
yalnizca koruma faktorleri tizerinde durmaktaydi. Bir moral sorunu oldugunda ¢6ziim,
ticret, arttirma, yan ddemeler, tesvik primleri, veya c¢alisma kosullarinda aranmisti. Bu
arastirmalar sonuglar1 yoneticilerin is giidiilenmesine bakis agilarmi degistirmistir.
Ancak Herzberg’in kullandigi kritik olay yonteminden baska yontemle ayni aragtirma

yapildiginda bu kadar kesin sonuglar alinmamastir.

Herzberg’in c¢alisma yasaminda gilidillenme konusuna katkilarini sdyle

Ozetleyebiliriz (Baysal ve Tekarslan, 1996:113-114):

e Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kavramini genisletip calisma yasamina
uygulanabilir bicime sokmustur.

e s motivasyonunda daha énce dikkate alinmamis olan isin igerigine iliskin
faktorleri ortaya cikartmistir. Buna baglh olarak c¢alisma yasaminda

uygulanan is zenginlestirme yontemini gelistirmistir.

Herzberg’e gore is tatmini saglayan faktorler is tatminsizligine neden olan
faktorlerden ayr1 ve farklidir. Bu nedenle is tatminsizligine yol agan faktdrleri yok
etmek isteyen yoneticiler huzur ve 6zellikle de motivasyon olusturmalidirlar. Bunlar

onlart motive etmek yerine onlarin ig giiciinii yatistiracaktir (Robbins, 1996:217).

Herzberg c¢alismalari sonucunda motivasyon faktorlerini, isten tatmin

saglayanlar ve tatminsizlik yaratanlar olmak tizere iki boliimde incelenmistir.

Iste doyum yaratan bes énemli faktor sunlardir:
e Isi basarma (kisisel eylemlerde etkinlik)

e Taninma,

e Calisma,

e Sorumluluk,

o lerleme,

Iste tatminsizlik yaratan faktorlerde dnem sirasina gore soyle siralanmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:56):

e Isletme yonetimi ve politikasinda hosnutsuzluk,
e Teknik gdzetimden hosnutsuzluk,

o Ucret yetersizligi,
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e Kisilerarasi iligkilerden kaynaklanan hosnutsuzluk,

e (Calisma kosullarindan hosnutsuzluk.

Herzberg, calisanlar1 giidiilemede i¢ kaynakli ddiillerin kullanilmasinin basari
sansini arttiracagini ifade etmektedir. Fakat, bu yaklasimin her kiiltiirde gegerli
olabilecegini diisiinmemek gerekir. Ornegin, 6zellikle toplulukcu kiiltiirlerde, kisiler
odiiller yiiziinden degil, oOrgiite veya patrona baglilik yiiziinden calismaya devem
edebilirler. Bunun yani sira, gelismis {lilkelerde yasanan kaynak sikintisi ve
belirsizlikten kaginma egilimi nedeniyle, dis kaynakli ddiiller cok daha etkin olabilir

(Tuna ve Tiirk, 2006:621).

Herzberg’in bulgularina gore, geleneksel olarak tatmin ve tatminsizlik iki karsit
ucu gosteren kavramlar olmaktan ¢ok, birbirilerinden farkli kavramlardir. Is tatmini ve
motivasyonu meydana getiren faktorler, is tatminsizliginin s6z konusu oldugu
durumlardaki faktorlerden ayri ve farklidir. Bu arastirmalarin en 6nemli sonucu ve
teorinin temel Onermesi de, tatmin yaratan faktorler ile tatminsizlik doguran faktorlerin
ayr1 olmasidir. Buna bagl olarak da, tatmin ve tatminsizligi olmaktan daha ¢ok, isten
tatmin duymaktir.Is tatminsizliginin de aksi de is tatmini duymaktan cok is

tatminsizliginin olmamasidir.

Motivasyon faktorleri, gergek giidiileyici faktorler olurken, hijyen faktorler ise,
bireyin tatminsizligine engel olmaktadir. Tatminsizligi Oonlenemeyen bireyin, sadece
motivasyon faktorleriyle giidiilenmesi faktorleri zordur. Ciinki, hijyen faktorlerin
varligl bireyin tatminsizligini Onleyerek motivasyon faktorlerinin yaratacagi tatmine,
yani giidiilenmeye gerekli olan ortami yaratacaktir. Su halde Herzberg’in kuraminda
hijyen faktorlerin gorevi, ¢alisanlarin gilidiilenmesine ve tatminine bir alt yap:

olusturmaktir.

Herzberg’in bulgulari ile Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin birlestikleri
husus, ikisinin de ihtiyaclarin giderilmesiyle insanlarin motive olabilecekleri seklinde
aciklanabilir. Maslow ihtiyaglar1 6nem sirasina gore siniflandirma yoluna giderken,
Herzberg tatmin ediciler ve tatminsizligi gidericiler olarak iki gruba ayirmaktadir.
Gercekte, Maslow’un siralamasindaki alttan ii¢ kademe, Herzberg’in hijyenik
faktorlerine karsiik gelmektedir. Ustten iki kademe de Herzberg’in motivasyon

faktorlerine karsilik gelmektedir. Maslow, alt kademe ihtiyaclarinin daha kuvvetli



82

motivatdrler oldugunu vurgulamaktadir. Herzberg ise, Maslow’un alt kademesine
tekabiil eden hijyen-koruyucu faktorlerin motivasyona etkisinin olmadigini, yalnizca
tatminsizligi onleyerek, bireylerin giidiillenmesi i¢in gerekli ortami1 hazirladig1 yargisina
varmistir. Esas motivasyona neden olan faktorler olarak, Maslow’un st kademe
ihtiyaglarina tekabiil eden motivasyon faktorlerini gormektedir. Sonug¢ olarak,
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin gelismekte olan iilkelerce uygulanma imkaninin,

Herzberg modeline gore daha fazla oldugunu séyleyebiliriz (Eroglu, 1995:260-264).

2.4.1.3. McClelland’in Kazanilmus ihtiyaclar Kuram

McClelland tarafindan gelistirilen ve lizerinde pek ¢ok arastirma yapilan basari
ithtiyact kuraminin 6nemli bir yer tuttugu bu teori, diger kapsam kuramlarina gore biraz
farklilik gostermektedir. Diger teoriler ihtiyaclarinin dogustan oldugunu varsayarken,
bu teori ihtiyaglarin 6grenme sonucunda kisi i¢in Onem kazanmaya basladigini ileri

stirer (Tevriiz, 2002:108).

McClelland bagari, baghlik ve gii¢ ihtiyaglarinin dogustan Ogrenilmekten
ziyade sonradan Ogrenilen seyler oldugunu ileri slirmiistiir. Buna gore, bu ihtiyaclar
giiclendiren egitim programlar1 diizenlemistir. Onun bagar1 motivasyon programinda
kursiyerler diger basari hikayelerini okuduktan sonra basari odakli hikaye yazma
aligtirmalar1 yaparlar ve is oyunlarinda basar1 odakli davranig alistirmalari yaparlar (Mc

Shane ve Glinow, 2003:139).

Mc Clelland basarma, gii¢ ve iliski kurmaya doniik gilidiileri dlgen bir test
gelistirmistir. Bu testin de yardimiyla Mc Clelland bireyleri lic gruba ayirmustir:

basarma ihtiyaci duyanlar, iliski kurma ihtiyact duyanlar ve gii¢ kazanma ihtiyacidir.

Basarma ihtiyaci duyanlar: Basarma ihtiyaci i¢indeki kisiler i¢in basarinin
kendisi, basarinin sonucunda elde edilecek ddiillerden ¢ok daha 6nemlidir. Bilinmeyeni
kesfetmek, rekor kirmak, herhangi bir isi daha 6nce hi¢ yapilmadig: kadar iyi yapmak

basarma ihtiyacini karsilayici tiirden davranislara 6rnek olarak verilebilir.

Iliski ihtiyac1 duyanlar: iliski kurma ihtiyacina sahip olan kisiler rekabetten
cok dayanmismanin 6n planda oldugu bir calisma ortaminda yer almak isterler. Bu

insanlar i¢in Orgiitsel baglilik, arkadaslarla yakin iliskiler kurmak, sorunlar1 paylasarak
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¢ozmek vb. davraniglar daha 6n plandadir. Bu kisiler bagkalar ile iliski kurma, gruplara

girme ve sosyal iligkiler gelistirmeyi amaclarlar.

Gii¢ kazanma ihtiyact duyanlar: Gili¢ kazanma ihtiyaci duyanlar ise
bulunduklar1 ortamda g¢evrelerine egemen olmak isterler. Baska bir deyisle bu kisilerde
diger kisileri yonetme ve denetleme ihtiyaci agir bastigindan daha cok yonetim
kademesinde olmak isterler. Gii¢ kazanma ihtiyact duyan bireyler, bir seyin basinda
bulunmaktan, baskalarini etkilemekten, statiisii ile ilgili durumlar1 gdstermekten ve

sahip oldugu prestij ile insanlar1 kazanmaktan hoslanirlar.

Dolayisiyla Mc Clelland’a gore tiim insanlar i¢in s6z konusu olan hiyerarsik
ihtiyaglar zincirinden s6z edilemez; bu ihtiyaglar bireylerin kisisel ozelliklerine gore
farklilik gdsterecektir. Bu kurama gore 6nemli olan, orgiitlerde bireylerin davranislarin
yonlendirmede hangi ihtiyacin 6n planda oldugudur. Giidiilemenin saglanabilmesi igin
bireyin hangi ihtiyacini kargilamaya c¢alistiginin dogru belirlenmesi ve buna uygun bir
gorev ya da pozisyonda c¢alistirilmas1 gerekir. Ote yandan, bu ihtiyaglarin derecesinin,
bireyin i¢inde bulundugu sosyal ¢evre ve is ortami tarafindan etkilendigi ileri

stiriilmektedir (Bolat vd., 2008:194).

McClelland’in kuraminin ana temasi bu ihtiyaglarin birisinin ¢evresine uyumla
ogrenildigidir. Ihtiyaglar &diillendirilen &grenilmis davranislar oldugu igin siklikla
yinelenir. Basar1 davranisindan dolay: ddiillendirilen yoneticiler hedefleri basarmak igin

thmli riskler almayi 6grenirler (Ivancevich ve Matteson, 1999:155).

McClelland, giiniimiiz rekabete ve miicadeleye dayanan is diinyasinda, yenilige
acik olmayan, yaraticiliga donlik olmayan yoneticilerin basarili olma sanslarinin
olmadigimi savunmaktadir. Boylece, yiiksek basari istegi olan bireyler, bir rekabetin
veya miicadelenin oldugu is durumlarinda daha fazla giidilenme ve yaratici olma
egilimi icerisindedirler. Buna karsilik, i durumunun monoton ve rutin olup, rekabete
dayali olmadig1 hallerde giidiilenmezler. Tam aksine, diisiik basar1 istegine sahip olan
bireyler, is diinyasindaki hizli degisime intibak edemezler. Yoneticileri, yiiksek basari
giidiisiine sahip olan orgiitlerin is basarilarinin, yoneticileri daha diisiik basar1 giidiisiine
sahip olan oOrgiitlerin is basarilarina gore daha yliksek oldugu, cesitli aragtirmalarda

tespit edilmistir (Eroglu, 1995:266).
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2.4.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

Yale psikologu Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen ERG kurami bir diger
onemli motivasyon kuramidir. ERG kurami ikisi arasinda bir¢ok Onemli farklar
olmasina ragmen, bir¢ok acidan, Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisi kavramini genisletir
ve iyilestirir. E,R ve G harfleri li¢ temel ihtiya¢ kategorisi olan varlik, iligkililik ve
bliylimenin yerine kullanilmaktadir. Temel insan yasami i¢in gerekli olan varlik
ihtiyaclar1 kabaca Maslow’un psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 hiyerarsisine karsilik
gelir. Digerleriyle iliski kurma ihtiyacini igeren iliskililik ihtiyaclar1 Maslow’un aitlik ve
giiven ihtiyaclaria benzemektedir. Son olarak biiyiime ihtiyaglari Maslow’un 6zgiiven
ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari ile benzesmektedir (Moorhead ve Griffin,
1998:125-126).

Maslow’un kuraminmi basitlestirmeye c¢alisan Alderfer de ihtiyaclar bir ¢izgi
icinde smiflandirabilecek bir model gelistirmis ve alt diizey ihtiyaglarla daha iist diizey

ihtiyaglar arasinda temel bir farkin oldugunu belirtmistir.

Alderfer’in ihtiyaglar1 {i¢ grupta toplamistir. Bunlar, var olma (existence)
ithtiyaci, iliski kurma (relatedness)ihtiyact ve gelisme (growth) ihtiyacidir.Var olma
ihtiyaci, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar ile ilgilidir.Iliski kurma ihtiyaci, bireyler arasi
iligkinin ve sosyal iliskilerin 6nemini vurgulamaktadir.Gelisme ihtiyaci ise, bireyin
yaradilisgindan gelen ve iginde bulunan kisisel gelisme arzusu ile ilgilidir.ERG
Kuraminin onciisii Alderfer’e gore, bireysel ihtiyaglar, belirli bir hiyerarsi izlemekten
cok, birbirlerinin tamamlayicis1 durumundadir.Maslow ve Herzberg’den farkli olarak
Alderfer herhangi bir ihtiyacin bireyi giidiilemesi i¢in, mutlaka bir alt grup ihtiyacin
tatmin edilmis olmasinin gerekmedigini One siirmiistiir.Yine herhangi bir ihtiyacin
bireyi harekete gecirmesi i¢in mutlaka kisinin bundan yoksun olmas1 gerektigini de
kabul etmemektedir.Buna gore temel ihtiyaglar karsilandiginda daha 6nemsiz hale gelip,
bireyi bir iist ihtiyacin karsilanmasina yoneltirken; gelisme gibi iist diizey ihtiyaglar,
tatmin edilmedik¢e daha Onemli hale gelirler ve bu ihtiyact gelecekte de karsilama

arzusu artar (Bolat vd., 2008:192-193).
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ERG kurami belli basli {i¢ 6nermeye dayanmaktadir:

1. Belli bir ihtiya¢ ne kadar az doyurulursa o ihtiya¢ o kadar yogun olacaktir.

2. Belli bir ihtiya¢ ne kadar fazla doyurulursa, bir {ist ihtiyaca duyulan istek o
kadar fazla olacaktir.

3. Ust basamak ihtiyaglar1 ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakiler o kadar

yogun olacaktir.

Bu teori Maslow’unkinden fakli olarak, ayrica ayni1 anda bir den fazla ihtiyacin
faaliyet gosterebilecegini de kabul etmektedir. Farkli yogunluklarda olmakla birlikte bir
insan ayni anda bu {i¢ ihtiyaca da sahip olabilir (Tevriiz, 2002:105-106).

Kapsam kuramlari esas itibariyle kisiyi davraniga sevk eden faktorleri, diger bir
deyisle kisinin icindeki faktorleri incelemektedir. Baz1 kuramcilara gore gilidiilemeyi
aciklamak icin yalnmizca i¢ faktorlerin incelenmesi yeterli olmaz; ayrica dis faktorlerin
incelenmesine de ihtiyag vardir. Siire¢ kuramlar1 da giidiilemede dis faktorlerin etkisini

inceleyen kuramlardir (Yiiksel, 1998:129).

2.4.2. Siire¢c Kuramlari

Stire¢ kuramlarinin odak noktasi, davranisin ortaya g¢ikisindan durdurulusuna
kadar gecen siire icersinde biligsel siirecler ele alinmak suretiyle tiim degiskenlerin
incelenmesidir. Bireylerin g¢evrelerini nasil algiladiklari, davraniglarini etkileyen dis
faktorlerin neler oldugu; gelen uyarilara ne tarz tepkiler verdikleri bu kuramlar
cercevesinde dikkate alinir. Stireg kuramlarinda, kisisel farkliliklarin motivasyondaki
onemi ele alinmaktadir. Bu kuramlar gelistiren arastirmacilara gore; farkhi kisilerin
farkli goriis ve deger yargilar1 vardir. Ancak davranigi hareket geciren giidiileme siireci

hepsinde aynidir (Tiaz, 2005:8).

Siire¢ adi altinda inceleyecegimiz bes yaklasimdan birincisi, Skinner’in
Islemsel Sartlandirma Kuramu, ikincisi Vroom’un Beklenti Kuramy, iigiinciisii, Porter ve
Lawler Kurami, dordiinciisii, Adams’in Esitlik Kurami, besincisi Edwin Locke’un

Amag¢ Kuramudir.

2.4.2.1. Skinner’in Islemsel Sartlandirma Kuram

Islemsel sartlandirma, Thorndike’nin etki ilkesi ve etki yasasi yaklasimiyla

ilgili bir motivasyon kuramidir. B.F. Skinner’in, hayvanlar iizerinde yaptig1 arastirmalar
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izerine dayanan modele gore davranis, davranigin sonuglarina baglidir. Bu modelde,
davraniglarin kaynaklart ve nedenleri iizerinde durulmak yerine sonuglar iizerinde
durulmaktadir. BOyle olunca da, islemsel sartlandirma, bireylerin odiillendirilmis
davraniglarin1 tekrar gostereceklerini ve odiillendirilmemis veya cezalandirilmig

davraniglarini tekrar gostermeyecekleri gibi bir temel diisiince iizerine kurulmustur.

Skinner, islemsel sartlandirmayla ilgili goriislerini hayvanlar iizerinde yaptigi
arastirma bulgularina dayandirmistir. Skinner deney kutusu igerisine koydugu farenin
davraniglarin1 gozler. Cesitli hareketlerde bulunan fare, tesadiifen basmis oldugu
manivelanin sayesinde kutunun igindeki kaba yiyecegin diistiigiinii gortir. Fare her
defasinda, oOncekinden daha kolay sekilde manivelaya basmaya baglar. Ciinkii
manivelaya basmak ile yiyecek arasinda bir iligki kurar. Sonucgta fare, manivelaya
basmak gibi belirli bir davranisin, yiyecek gibi ddiille sonu¢lanmasindan dolay1, bundan
sonra, dogrudan dogruya manivelaya basarak yiyecek elde eder. Iste burada, bir
davranigin yol agtigi sonucun tekrarlanmasi i¢in aynmi davranisa yonelinmesi, bir

islemsel sartlandirma olmaktadir.

Islemsel sartlandirma, Pavlov’un Klasik Sartlandirmasindan farklidir. Paviow,
kopeklerdeki salgi sayisiyla ilgili arastirmalarinda, salginin yalnizca yiyecegin agza
girmesiyle degil, yiyecegin uzaktan gosterilmesi, ya da sahibinin ayak seslerinin
duyulmasiyla da ortaya c¢ikacagimi buldu. Yiyecegin dogrudan kopegin agzina
konulmasindan ortaya cikan salya salgisina dogal tepki ve mutlak refleks derken;
yiyecegi gorme, duyma veya dokunma gibi durumlarda ortaya ¢ikan salya salgisina ise,

sartli tepki veya refleks adin1 vermistir.

Islemsel sartlandirmanin, Pavlov’un sartlandirmasidan farkliligi da, daha ¢ok
davranigin  tekrarlanip tekrarlanmamasi hususunda ortaya ¢ikmaktadir. Klasik
sartlandirmada ndtr bir uyarici, bir takim uygulamalar sonucunda sartli uyarci haline
geldigi zaman, organizma {iizerindeki etkileri tek yanli olacaktir. Bagka bir deyisle,
organizmanin gosterecegi ve etkisi altinda bulundugu sarth tepkiyi, durdurmasi veya
bunu tekrarlanmamasi gibi bir sey s6z konusu olamaz. Ancak belirli bir siire sonra,
sartli uyaricinin sartl tepkiyi dogurmasinin etkililigi zayiflayacaktir. Skinner’in islemsel
sartlandirmasinda, organizma bir davranis alternatifine sahiptir. Davranis ile sonucu

arasindaki iliskiden hosnut olmayan organizma, bu davramisa bir daha doénmek
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istemeyerek bu davramisi terk eder. Ayni sekilde, sonucundan hosnut oldugu ve

arzuladig: bir davranisi da tekrar ederek siirdiirebilir (Eroglu, 1995:269).

2.4.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Siireg teorileri i¢inde en fazla s6zii edilen beklenti kuramidir. Bu kuramin ¢ikist
Vroom’la baslamis (1964) Lawler ve Porter ile de eklemeler yapilarak gelistirilmistir.
Bu modelin temelini olusturan degiskenlerden biri beklenti (expectancy), digeri ise
sonugtur (outcome).Sonu¢ veya hedef, giidiilenme i¢in son derece Snemlidir; ¢linkii
insanlar sonuglara deger bigerler. Sonucun degeri bu modelde degerlik (valence)

terimiyle adlandirilir (Tevriiz, 2002:111).

Beklenti kurami bireyin ¢abasi, performansi ve yiiksek performansla ilgili
sonuclarin ¢ekicilik arasindaki iligki tizerine kurulmustur. Beklenti kuramimnin temelleri
caba, performans ve birey igin sonuglarin degeri ile sonuglar arasindaki beklentilerdir
(Daft, 2000:544). Insanlarin gosterdikleri ¢abanin yiiksek performans gostermeye
yetecegine inandiklar1 ve bu performansinda deger verilen bazi sonuglara ulasmay1

saglayacagini bildikleri durumlarda giidiilendiklerini 6ne siirer (Ergin, 2002:166).

Valens bir bireyin elde edecegi sonucu (6diilii) arzulama derecesidir. Valens’in
pozitif olmasi, bireyin belirli bir ¢aba gostererek elde edecegi odiilii arzuladigini
gosterir. Valensin sifir diizeyinde olmasi, 6diil karsisinda bireyin kayitsiz kaldigini;
negatif Valens degeri ise, bireyin bu 6diil i¢in higbir caba gdstermek istememesini
gosterir. Valens ile ilgili bir diger énemli girdi, birinci derece sonuglarin, asil arzu
edilen ikinci derece sonuglara ulagsmada aragsallik 6zelligi tasimasidir. Ornegin birey
terfi arzusuyla daha yiiksek performans gosterme konusunda giidiilenebilir. Burada daha

yiiksek performans, birey tarafindan terfi almada bir arag olarak goriilmektedir.

Vroom’un giidiileme siirecindeki bir diger 6nemli degisken ise “bekleyis™tir.
Ik bakista “bekleyis” ile “aragsallik” benzer gibi goriilmekte ise de gercekte ikisi
arasinda 6nemli farkliliklar s6z konusudur. Bekleyis, birinci derece sonuglarla gayretler
arasindaki iligkiyi kurarken; aragsallik, birinci derece sonugclarla, ikinci derece sonuglar
arasindaki iligkiyi kurar.Diger bir ifadeyle Vroom’un kuramindaki bekleyis belirli bir
hareket ya da ¢abanin bireyi belirli bir birinci derece sonuca goétiirecegine iliskin

olasilig1 gosterir.Aragsallik ise, birinci derece sonuclarin, bireyi arzu edilen ikinci
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derece sonuglara ulastirma konusunda sahip oldugu 6znel olasilig1 gosterir (Bolat ve

dig., 2008:196).

Bu modele gore, kisinin performansini yilikseltmek i¢in sarf etti§i gayret,
sonugta elde edebilecegi ddiillere verdigi degere ve gayretinin onu bu ddiillere ulagtirma
ihtimalini algilamasina baglidir. Ancak, Lawler’a gore (1970) kisinin gayret sarf etmesi
performansin yiikselecegi anlamina gelmez. Sahip oldugu yetenekleri ve niteligi, yaptigi

is de Ustlendigi rolii algilayis bigimi performansini etkileyecektir.

Vroom’un gelistirmis oldugu ilk beklenti modelinden sonra, kurama bazi
eklemeler yapilmistir. Yetenek ve rol algilamasi degiskenleri bu eklemelerden biridir.
Diger bir ekleme sonuglarla ilgilidir. ikincil sonuglar, iicret ve terfi gibi dis kaynakli
odiiller; basarma, gelisme, takdir edilme gibi ddiillerin i¢ kaynakli ddiiller olmak iizere
ikiye ayrilmistir. Bu oOdiillerin, kisinin ortaya koydugu performansi karsilayip
karsilamadigi hakkindaki goriisii de giidillenmede Onemli olmaktadir. Bu husus,
modelde adil 6diil algis1 terimiyle dnemli bir degisken olarak yer almaktadir. Bir bagka
ekleme de is tatminidir. Modelin yeni sekline gore tatmin, performansin, bu performans
sonucunda elde edilen ddiillerin ve bu ddiillerin adil olup olmadig1 hakkindaki inancin
bir fonksiyonudur. Bu degiskenlerin ilavesiyle, performans degerlendirme ve orgiitsel
odiillendirme sistemleri konular1 da teoriye katilmis olmaktadir (Tevriiz , 2002:112-
113).

Vroom’un Bekleyis Kuramindan, oOrgiitsel acidan yararlanilmak isteniyorsa,

asagidaki konularin dikkate alinmasi gerekir (Bolat vd., 2008:197):

e Bireyi gilidiilemede hangi ¢esit ve hangi diizeyde 6diiliin birey acisindan
onem tasidig1 ortaya konmalidir. Bazi1 bireyler icin bu ticret artisi yiikselme,
bazi bireyler i¢in takdir edilme olabilir.

e Orgiit tarafindan, bireylerden hangi tiir davrams degisikligi ve performans
gostermeleri istendigi ortaya konmalidir: Ornegin verimliligin artmas,
astlarin egitimi, i$ kazalarinin azalmasi gibi.

e Son olarak bireylerin gosterdikleri performans diizeyleri ile elde edecekleri

odiil arasinda iligski kurulmali ve bu da bireylere yansitilmalidir.
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2.4.2.3. Porter ve Lawler Kuram

Vroom’un beklenti kuraminin bir uzantisi olan Porter ve Lawler modeli, ¢ok
sayida degisken lizerine kurulmus olan bir modeldir. Bu kuramin en 6nemli yani1 da,
motivasyonel kavramlar1 bir model igerisinde bir araya getirmis olmasindandir. Vroom,
calisan insanin motivasyonunu, gii¢, beklenti, valence ve aragsallik gibi kavramlarla
izah etmesine karsilik; Porter ve Lawler, bunlara ek olarak, bilgi, 6zellikler, rol
algilamalari, performans, ddiiller, ddiillerin denkserligine iliskin algilar ve tatminkarlik

gibi kavramlar ile, kuram1 daha da gelistirmislerdir (Eroglu, 1995:274).

Lawler ve Porter’e gore kisinin yiiksek gayret gostermesi otomatik olarak
yiiksek performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan
birisi kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi gerekli bilgi ve
yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gosteremeyecektir.
Ormegin, muhasebe bilgisinden yoksun bir kisi ne kadar gayret sarf ederse etsin bir

bilango diizenleyemeyecektir.

Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladig1 rol ile ilgilidir. Rol kavrami
kisaca beklenen davramis tiirleri olarak tamimlamak miimkiindiir. Orgiit her
mensubundan belirli roller bekledigi gibi, tstler de astlarindan belirli rolleri
beklemektedir. Ayrica her orgiit {iyesi, kendisinin oynamasi gereken rol konusunda bir

inanci vardir.

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen
performans belirli bir 6diille odiillendirilecektir. Bu odiiller i¢sel ve digsal odiiller
olabilir. Burada 6nemli olan ve Vroom modeline ek olan kisim algilanan esit ddiil
degiskenidir. Yani herkes kendi performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir
ve kendi performansinin nasil bir o6diille ddiillendirilmesi gerektigi konusunda bir
anlayisa ulasir. Bir nevi 6diil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldigr 6diil bu
algilanan esit ddiilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla kisinin bekleyisi
etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore valens ve bekleyis etkilenecek ve siireg

yeniden isleyecektir.

Bekleyis kuramlarina yoneltilen en 6nemli elestiri ve kuramlarin ¢ok kompleks
olduklar1 ve dolayisiyla test edilmelerinin giicliikler arz ettigi hususudur. Diger bir

elestiri de, bu kuramlarin iddia ettigi gibi, kisilerin belirli bir davranig géstermeden 6nce
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ayrintili bir mantiki aritmetik hesaplamalara giristikleri konusundaki siiphedir (Kogel,

1995:397-398).

2.4.2.4. Adams’in Esitlik Kuram

Festinger’in 1950’lerde ortaya koydugu sosyal karsilagtirma ve 1955’lerde
gelistirdigi biligsel celiski kuramlarinda kaynaklanan hakkaniyet (esitlik) teorisi (equity
theory) Adams tarafindan (1963) 6zellikle ¢calisma davranisinin giidiilenmesi agisindan

ele alinarak gelistirilmistir (Tevriiz, 2002:114).

Adams 1960’11 yillarda yaptig1 caligmalarinda isgorenler tarafindan algilanan
esitsizliklerin {icretler ve digsal faktorlerle ilgisinin neler olabilecegi lizerinde
odaklanmistir. Bireylerin algilanan esitsizlikler tarafindan motive edilmesi esitlik
kuraminin temel alt yapisini olusturmaktadir. Esitlik kuramina gore bireyler kendi
konumlariyla ortaya koyduklari girdi ve ¢iktt oranlarini kendileri ile ayni oranlara sahip
olan diger bireylerin konumlariyla karsilastirmaktadirlar. is gérenin elde ettigi ¢iktilarla
(sonuglarla) girdileri (bilgisi, tecriibesi, gayreti vb..) arasinda dengesizlik varsa; veya
girdi-¢ikt1 orani, kendisi gibi ayni isi yapan diger isgorenlerin girdi-¢ikt1 oranlariyla
karsilastiginda eger esitlik yoksa adaletsizlik dogmaktadir ve bu durum bireylerin
algilamalarina dayali olarak ortaya ¢ikmaktadir.Bunun sonucunda eger adaletsizlik
algilaniyorsa iggoren adaleti olusturma yoluna gidecektir ve esitsizlik kendi aleyhine ise

bunu performansin diisiirerek yapacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:62).

Calisanlar girdilerinin (c¢abalar) g¢iktilarina (6diller) oraninin diger benzer
calisanlarinkine esdeger oldugunu algiladig1 zaman esitlik vardir. Bu oranlar esdeger
olmadigi zaman esitsizlik vardir. Bir bireyin kendi girdisinin ¢iktisina orani

digerlerinkinden fazla ya da az olabilir (Gibson vd., 2003:145).

Adams tarafindan gelistirilen bu kuramin ana fikri, bireylerin, is iliskilerinde
esit bir sekilde muamele gormeleridir. Bu kurama goére bireyin is basarisi ve tatmin
olma derecesi c¢alistigt ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik diizeyine (veya
esitsizliklere) baghdir. Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi ¢aba ve bunun
karsiliginda 6dil ile, aymi is ortaminda diger bireylerin sarf ettigi ¢aba ve karsiliginda

aldiklar1 6diilleri karsilastirir.
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Ornegin;

a) Bireyin Elde Ettigi > Bagkalariin Elde Ettigi

Bireyin Sarf Ettigi Baskalarinin Sarf Ettigi
b)  Bireyin Elde Ettigi < Bagskalarinin Elde Ettigi

Bireyin Sarf Ettigi Bagkalarimin Sarf Ettigi

Birey, yukaridaki esitlikler g¢ercevesinde, kendi oranini, kendisi ile ayni
diizeyde saydig1 diger bireylerle karsilagtirmaktadir. Bu kuramin giidiileme agisindan
kullanilis1 ise; yukaridaki gibi karsilastirma sonucu bir esitsizlik algilayan birey, bu
esitsizligi giderici yonde davranislar gosterecektir. Esitsizligi gidermek igin bireyin

gosterebilecegi davranislar, su sekilde gruplandirilabilir:

e Sarfedilen caba miktariin degistirilmesi (daha az etkin ¢aligma gibi);

e Sonucun degistirilmesi (daha ytiksek ticret veya 6diil i¢in talepte bulunma);
e Isi terk etme (istifa, boliim degistirme, devamsizlik);

e Diger bireyleri, sarf ettikleri cabay1 azaltmaya zorlama;

e Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

Bu kuramin agirlik noktasi, esit cabanin esit sekilde odiillendirilmesi

gerektigidir (Bolat vd., 2008:198-199).

2.4.2.5. Edwin Locke’un Ama¢ Kuram

1968 yilinda Edwin A Locke tarafindan gelistirilen amag¢ kurami, kisilerin
belirledigi amaclarin, onlar1 bu amaclar1 basarmaya dogru motive ettigini ileri siirer.
Amag kurami, ¢alisanlarin, amaglar1 ugruna bilingli olarak eylemlerde bulunacag tezi
tizerine kurulmustur. Bu teze gore ¢alisan, isinde kendisine uygun amaglar koymaktan,
bu amaglara ulagmak i¢in ¢aba harcamaktan ve amaca ulagsmaktan haz duyar. Bu haz,

calisan1 kendi koydugu amaci gergeklestirmeye motive eder.

Dolayisiyla ile ama¢ kuraminin altinda yatan temel diislince, her amacin bir
motivator olarak bireye ve orgiite hizmet edecegidir. Clinkii, amag belirlendikten sonra,
birey mevcut kapasitesini amaca ulasmak i¢in gerekli olan kapasite ile karsilagtiracaktir.
Birey, mevcut kapasitesiyle amaca ulasamayacagini hissettigi anda, eger o amaca daha
fazla ¢aba sarf edilerek ulasilabilecegine inaniyorsa g¢abalarini arttiracaktir. Amaca

ulasildigint hissettigi anda ise kendini yetkin ve basarili hissedecektir. Ayrica, bir amaca



92

sahip olmak performans: arttiracaktir, ¢iinkii amag¢ bireyden ne tiir ve ne diizeyde bir
performans beklendigine aciklik getirecektir. Kuramin bir baska iddias1 ise bireylerin
amaca ulasma yolunda makul bir sanslariin olduguna inandiklar1 takdirde, amaglar1

daha yiiksek diizeyde sahiplenecekleridir.

Amag kurami, amaglar1 olan kisilerin, bunlari basarmak i¢in amaglar
olmayanlardan daha iyi performans gosterdiklerini ortaya ¢ikartmistir. Ayrica kisiler,
belirgin ve ulagilmasi daha zor olan amaglara, ulasilmasi1 daha kolay olan amaglara gore
daha yiiksek performans gostermekte ve daha fazla motive olmaktadirlar. Locke’a gore
bir amag belirleme siirecinde amaglarla ilgili dort temel 6zellik mevcuttur. Bunlar;
amaglarin zorlugu, amaclarin belirginligi, amaclarin kabul edilebilirligi ve amaclarin
yogunlugudur. Amaglarin belirginligi; bir amacin netlik derecesidir. Amaglarin zorlugu;
amaca ulasabilmek icin gerekli uzmanlik derecesi ya da performans diizeyidir.
Amaglarin kabul edilebilirligi; ¢alisanlarin belirlenen amaglart kendi amaglar1 olarak
kabul etmesidir. Amaglara baglilik; c¢alisanlarin kisisel olarak amaca ulasmaya

calismalar1 ve amaca nasil ulasilacagina dair yollarin belirlenmesi ile ilgilidir.
Amaglari belirleme siireci su asamalardan meydana gelmektedir.

e Hazirhik Diizeyine iliskin Teshis Asamasi: Orgiitiin, calisanlarin,
teknolojinin, kaynaklarin vb. amag¢ belirlemeye uygun olup olmadiklari
teshis edilir.

e Hazirlikk Asamasi: Calisanlar, daha fazla kisilerarasi etkilesim, egitim ve
eylem planlar1 yoluyla amag belirlemeye hazir duruma getirilir.

e Uygulama Asamasi: Yoneticiler ve ¢alisanlarca anlasilmasi gereken amag
ozellikleri vurgulanir, belirlenen amaglarda gerekli degisiklikleri yapmak
icin ara goriismeler yapilir, konulan ve yenilen amaglarin kontrolii igin

nihai bir gozden gecirme islemi yerine getirilir.

Amag kurami; belirgin ve 6l¢iilebilir, iddiali ama ulasilabilir amaglarin genel
amaclara gore daha yiiksek performansa yol acacagini ve ¢alisanlar1 motive edecegini
ileri siirmektedir. Amag¢ kurami siireci, sadece calisanlar amaglar1 anladiginda ve kabul
ettiginde yararhidir. Performansi motive etmenin en iyi yolu, dogru amaglari dogru
yollarla belirlemektir. Calisanlara yonelik amag belirlenirken, sadece belirgin, iddiali ve

ulasilabilir olmasina degil, ayn1 zamanda asagida belirtilen noktalara da dikkat edilmesi
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gerekmektedir. Boylelikle, amaglarin motive etme ve performansi artirma 6zelliginin

artacag1 sdylenebilir (Siiral Ozer ve Topaloglu, 2008:126-128).
2.5. 1S TATMINININ SONUCLARI

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel agidan bir dizi 6nemli sonuglari
bulunmaktadir. Bu nedenle, is tatmini ¢alisma ve Orgiitsel psikoloji alaninda en ¢ok
arastirilan kavram olmustur. Oncelikle, is tatmini sorumluluk, gorevin gesitliligi ve
iletisim gibi caligma kosullar1 ile bagintilidir. Bununla birlikte, is tatmini, devamsizlik,
isten ayrilma, iste hata yapma, ise gitmede isteksizlik gibi sorunlar bulunmaktadir. Bu
sorunlar ve bunlarin dogurdugu sorunlar dogrudan dogruya orgiitle ilgilidir. Bu bakis
acisindan dolayi, is tatmini ¢alisma ve orgiitsel psikoloji literatiiriindeki arastirmalarin
merkezi bir kavrami olarak yer almistir. Literatiirde is tatmininin sonuglari; orgiitsel
etkililik, verimlilik, isgoren iliskileri, devamsizlik, isgilicii devri ve isgoren sagligi

bakimindan 6nemli bulunmaktadir (Yiiksel, 2005:295-296).

Is tatmini 6zel bir tutum tiiriidiir. Is tatmininin isgdren ve isletme agisindan
baz1 6nemli sonuglarinin oldugu bilinmektedir. Is tatminini saglayan orgiitlerin eleman
bulmakta zorlanmadigi, personelinin siireklilik gosterdigi bilinirken, tatminsizlige yol
acan kuruluglarin eleman bulmakta zorlandigi, olumsuz sendikal calismalara sahne
oldugu da bilinen sonuglardandir. Is tatmininin yiiksekliginin isgéren mutluluguna
katkida bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine yabancilagsmasina, buna bagh olarak da
ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacag diistiniilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin egitim
diizeyleri yiikseldikge is beklentilerinin artacagina, bu gelismeye Orgiitlerin cevap
verememesi durumunda yakin gelecekte is tatminsizliginin dnemli sorunlarin kaynagi
olacagina iliskin diisiincelerinde bulundugu diisliniiliirse is tatmininin 6nemi daha agik
hale gelecektir. Aslinda is tatmini iki boyutlu bir olaydir. Bir yanda tatmin vardir,

Olcegin diger ucu tatminsizliktir.
2.5.1. Is Tatmininin Basariya EtKisi

Is tatmini konusunda calismalara gore is tatmini bulan isgdrenlerin isinde daha
basarili olacagi, daha verimli ¢alisacagi yoniinde gériisler ¢ikmustir. Is tatmini bulan
isgorenlerin islerine daha baglh olduklari, bu nedenle daha fazla c¢alisacaklar

diistiniilmiistiir. Zamanla bu tiir diislinceler adeta yonetsel inang haline gelmistir. Ancak
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yapilan bilimsel arastirmalar, 06zelligi olan incelemeler bu goriisii yeteri kadar
desteklememistir. Is tatmini belirli siirlar icerisinde basariy1 etkileyecektir. Her seyden
once is tatmini orgiitler uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir. Islerinde yiiksek
performans gosterenlerin daha fazla tatmin bulduklar1 da bilinmektedir. Yiiksek basari
da goriiniir yontemlerle mikafatlandirilir, tesvik edilirse 6diil tatmini arttirir. Bu
durumda tatmin, yliksek basarinin bir yolla ddiillendirileceklerini bilirlerse, basar1 igin
¢aba harcarlar, sonucta alacaklar1 ddiille is tatmini bulurlar. Bu durumda is basarisinin

tatmin Uzerindeki etkisi daha 6nemli olur.

Bir igletmede iistiin bagar1 gosterenler daha yiiksek odiiller aliyorlarsa, {icretleri
daha fazla arttiriliyor, daha fazla prim aliyorlarsa, bu kisilerin is tatmini diizeyleri, daha
yiiksek olacaktir. Bu durumda is tatmini ile basar1 arasinda pozitif bir korelasyon
olacaktir. Ortaya ¢ikan pozitif korelasyon ise en azinda orgiitlerin iliskilerin saglikli
oldugunu gosterecektir. Eger bir orgiit tatmin ile basar1 arasindaki korelasyon negatif
ise, basarisiz insanlar daha fazla is tatmini bulacaklardir. Is tatmininin basar {izerindeki
etkisini karsilikli iligki olarak gérmek daha dogru olacaktir. Yani, “is tatmini basariy1
arttirir” demek yerine “tatmin basar1 dogurur” demek daha dogru olacaktir. Basari ile
tatmin arasindaki gercek iligkiyi iistiin bagarmin tatmini arttirdigi, bunun da daha

sonraki donemde basariya yansidigidir

Sekil 2.4. Is Tatmini-Basar1 Iliskisi

Basaril1 iggorene

Bdil verilen odiilin

_ i ul er adil olarak
sselve — | algilanmasi
digsal

E— Geri Besleme

Daha yuiksek
tatmin

Kaynak: Erdogan, 1996.



95

Sekilde goriildiigi gibi iistlin basari, basartya verilen 6diil ve bu odiiliin
calisanlar tarafindan olumlu algilanmasi ile is tatmini arasinda, sonugta da ortaya ¢ikan
tatmin ile basar1 arasinda bir dongii bulunmaktadir. Sekil 2.5’de goriildiigli {lizere
isgorenler aldiklar1 odiilleri basar1 diizeylerinin altinda veya 6diilii hak etmeyene de
odiil verildigi yoniinde algilarlarsa ortaya tatminsizlik ¢ikacaktir. Her iki durumda da
kisinin tatmin diizeyi ile bir sonraki donemde ulasacagi basari arasindaki bir iligki

ortaya ¢ikacaktir.
Is tatmini ile basar1 arasindaki iliskiyi agiklayan ii¢ ayr1 goriis vardir. Bunlar;

Birinci gorilis tatminin basariyr arttirdigi yoniindedir. Herzberg’in iki faktor
kurami bu goriisiin en bilinen en énemli destekleyicisidir. Yapilan arastirmalarda boyle

bir iliski goriilmiistiir, ancak iliskinin her durumda gegerli olmadig1 da bilinmektedir.

Is tatmini ile bagari arasindaki ikinci goriise gore basari tatmine yol acar.
Yonetici elemaninin is tatminini daha Ustiin basariyr ortaya koymasini saglayarak
yiikseltilebilir. Yonetici baglangigta is tatmini yaratmak yerine {istiin basariyr elde
etmeye doniik calismalar yapmalidir. Eger isgoren iistiin basar1 elde ettiginde kendince
onemli bir 6diil alirsa sonug¢ tatmin olacaktir. Boyle bir iliski nedeniyle yonetici, dnce
isgorenin yiiksek basar1 elde edebilecegi bir ortam yaratmali sonra da basariy1

odullendirilmelidir.

Is tatmini ile basar1 arasindaki iliskiyi agiklayan iigiincii goriis ise; basar1 ve
tatmine Odiillerin sebep oldugudur. Bu yaklagima gore iyi bir ddiillendirme, hem
bireysel tatmini hem de is basarisin etkiler. Is tatmini ve basari arasindaki iliskiyi
aciklayan arastirmalar ¢ogaldik¢a bu iliskinin dolayli oldugu, araya odiiliin girdigi
agiklikla goriilmiistiir. Is basarisinin artmasi, 6diil beklentisini dogurmus, 6diiliin de
istekleri karsilama derecesine gére ortaya tatmin ¢ikmistir. Calisanlarin gosterdikleri
iistlin basar1 daha fazla 6diil gerektiriyorsa ve verilen 6diiller de adil algilaniyorsa tatmin
artacaktir, c¢ilinkii isgorenler basarilarinin odillendirildigini hissedeceklerdir. Eger
verilen ddiiller ile basar1 arasinda bir iliski kurulamazsa, ortaya tatminsizlik ¢ikacaktir.
Bireyden, cevreden ve oOrgiitten kaynaklanan faktorler, tatmin verim iligkisini

etkileyecektir.
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2.5.2. Is Tatmini Devamsizlik ve Isten Ayrilmalar1 Azaltir

Isinden tatmin bulmayan isgdrenlerin devamsizliklarinin daha fazla oldugu
bilinmektedir. Esasinda devamsizlik ile tatminsizlik arasindaki iliskileri arastiranlar bu
konuda ¢ok giiclii sonucglar elde etmemistir. Buna ragmen is tatmininin daha az
devamsizlikla ilgili oldugu kesindir. Ozellikle bir isgdérenin devamsizliginin siklig1 ve
kisinin kontrolii altinda olabilen faktorlere bagli olarak yaptigi devamsizlik ele
alindiginda bu iliskinin daha gii¢lii oldugu goriilmektedir. Isgorenlerden belirli ve
toplumsal yapiya gore alisilmis olmayan mazeretlerle devamsizlik yapanlarin is
tatminlerinin de diisiik oldugu yapilan ¢aligmalardan elde edilen sonuglar arasindadir

(Erdogan, 1996:245-251).

Iste tatminsizlik oldugunda ise devam oraninda azalma oldugu saptanmustir. Is
tatmini diisitk olan isgdrenin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat almalari,
hastalik ya da kisisel nedenlerle siirekli izin almalar1 ya da ise ge¢ gelmeleri sik sik
goriilen bir durumdur. ise ge¢ gelmeyle bas edebilmenin en iyi yollarinda biri

calisanlarin beklentilerine uygun, tatmin edici bir ortam yaratmaktir (Tiirk, 2007:98).

Genellikle, is tatmininin yiliksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile
devamsizligin diisiik oldugu saptanmistir. Yapilan calismalar is tatmini yiiksek
insanlarin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugunu ve bunun sonucunda
daha 1yi bir 6grenme potansiyeline sahip olduklar1 icin yeni isleri kisa siirede
ogrendiklerini, is kazalarina ugrama risklerinin daha az oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin islerinden hoslanmalar1 ve is becerilerinin yliksek olmast durumunda, is
tatmini ile verimlilik arasinda bir iliski goriilmektedir. Ortalama bir ¢alisan tatmin
oldugu zaman yogun ¢alisirken, bazi isciler memnuniyet eksikliklerini unutmak i¢in
yogun ¢alisir, bazilar1 ise daha az caba gerektiren, kolay islerde calistiklar1 zaman

tatmin olurlar (Giindiiz Cekmecelioglu, 2007:85).

2.5.3. Is Tatminsizliginin Yarattigi Davramssal Bozukluklar

Is tatminsizliginin sinirsel ve duygusal bozukluklara da yol actig
bilinmektedir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii gibi faktdrlerle is tatminsizligi
arasinda iliskiler vardir. Bazen is gorenin hayatindaki koti evlilik, basarisiz ¢ocuk gibi
diger stres kaynaklar1 is tatminsizligi ile birleserek kisiyi yikmaktadir. Is tatminsizligi

bazen kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratir, bas agrisi, yorgunluk gibi semptomlar
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yaratir. Siiphesiz hirsizlik, duygusal hastaliklar gibi sonuclar is tatminsizliginin
yaratacagi u¢ davranislardir. Is tatminsizliginin daha ¢ok sendikal hareketlere yol agtig1,
i gorenlerin kendi aralarinda anlasarak verimi diisiirmelerine sebep oldugu,

devamsizlik ve isten ayrilmalar destekledigi bilinmelidir.

2.5.4. Is Tatmininin Etkilerinde, Is ve Kisi Ozellikleri

Is tatmininin yarattig1 olumlu veya tatminsizligin yarattig1 olumsuz etkilerde
isgdrenin ve isletmenin bazi 6zelliklerinin de sinirlayict oldugu bilinmektedir. Isgdrenin
yast ile tatmin etkileri iliskilidir. Kisiler yaslandik¢a islerinden daha fazla tatmin
bulmaya baslarlar. Bunun ¢esitli nedenleri vardir. Oncelikle yaslanan kisilerin islerinden
hatta hayattan beklentileri azalmaktadir. Ayrica bir 6rgiitte kidem kazanan kisi sosyal
ortama ve igine alisir. Bu tiir aliskanliklar da birer tatmin faktoriidiir. Geng isgorenler
islerinden daha az tatmin bulma egilimindedirler. Ciinkii, genglerin beklentileri daha
yiiksektir, yavas aligkanlik kazanirlar, bu nedenle de islerine daha az uyum saglarlar.
Istisnalarinin olmasina ragmen genel egilim, yasla birlikte is tatmininin arttig
yoniindedir. Ustelik bu egilim, yonetilenler icin oldugu kadar ydneticiler iginde

gecerlidir.

Isgorenlerin mesleki diizeyleri de is tatminlerini etkilemektedir. Yaptiklari iste
mesleki acidan daha st diizeyde bulunan Kkisiler, iglerinden daha fazla tatmin
bulmaktadirlar. Bu kisiler mesleki acidan iist diizeyde olmakla bir sosyal prestij
kazanirlar, ticretleri daha yiiksektir, ¢alisma kosullar1 daha 1yidir, isleri yeteneklerinin
daha fazla bir kismin1 kullanmalarina olanak verir, bu nedenle de is tatmini bulmak i¢in
daha fazla nedenleri vardir. Sonugta, yoneticiler ve profesyoneller vasifl ig¢iler ise yar1

vasifli olanlardan daha yiiksek tatmine sahiptirler.

Tatminin yarattigr etkiler acisindan Orgiitiin  biiyiikligii de Onemlidir.
Genellikle orgiitiin biiyiikliigii ile is tatmini arasindaki iliski ters yonliidiir. Orgiitiin
biiyiikliigii de cok zaman ¢aligilan béliimiin de biiyiikliigiidiir. Orgiit biiyiirken yonetim,
is tatminini arttirici 6nlemler almazsa, tatmin diisecektir. Sistem biiyiidiik¢ce haberlesme
ve koordinasyon azalacak, isgorenler karar organlarindan uzaklastiklarindan kendilerini
etkileyen kararlarin disinda kaldiklarini hissedeceklerdir. Boyle bir gelisme, kisisel
yakinlik, arkadaslik, kii¢iik calisma gruplarinin {iyesi olma tiiriinden is tatminini olumlu

yonde etkileyen faktorlerin onemi azaltacaktir. Siiphesiz orgiit biiylidiik¢e is tatmini
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azalacaktir diye bir sonu¢ genellenemez. Orgiit biiyiidiikce ydnetim gerekli orgiit
diizenleyici yontemleri gelistirip biiylimeye paralel olarak tatmini arttirabilir. Bazen
bliyiik orgiitlerin is piyasasinda prestij kuruluslar olma 6zelligi vardir. Bu tiir orgiitlerde

caligmanin da is tatminini en azindan kisa siirede yliksek tuttugu bilinmektedir.

Sekil 2.5. Is Tatminine /Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglar

Orgiitsel Etkenler
- Ucret o .

- Yikselme Olanaklari » IS TATMINI »Dusuk diizeyde isten

- Isin Niteligi ayrilma

- Politikalar ba

Grupsal Etkenler Diisiik diizeyde ise

- Is arkadaslan

. gelmeme / devamsizlik

- Danigsman /nezaretci
Yiiksek diizeyde isten

Bireysel Etkenler > —aynlma

- Ihtiyag is

- Istekler TATMINSIZLIGI

- Bireysel Cikarlar Yiiksek oranda ise
gelmeme /devamsizlik

Kaynak: Kutanis, 2003.

e I tatmini / tatminsizligi bireyden bireye degisir.

e I tatmini / tatminsizligi orgiitte goriilen bireysel farkliliklardandir.

e s tatminsizliginin sonuclar, iilkenin ekonomik ve istihdam diizeyi ile
ilgilidir.

e Tatminsiz ig gorenin ¢alismaya devam etmesi bireysel sorunlar1 arttirir,
orglit ortamini olumsuz etkiler.

e Birey calistig1 ortamda mutlu ve tatminkar olmali, basarisini arttirmali

e Motivasyon is tatminini etkiler (Ozen Kutanis, 2003: 85).
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2.6. IS TATMINI ARASTIRMALARI

Isgorenin isine ve is ortamindaki iliskiler sistemine kars1 tutumunun énemi ilk
olarak Hawthorne arastirmalar1 ile ortaya ¢ikti. Bu arastirmalar sirasinda olusturulan
ornek gruplardaki isgorenler, ilgi gordiikleri i¢in, arastirma sirasindaki goézlemlerin
yapildig1 donemlerde is tatminlerinin arttigim bildirdiler. Is tatmini konusunda zamanla
yapilan arasgtirmalar bu konunun 6nemini giindeme getirmistir.Bagar1 tatmin iliskisi
yonetim biliminde 6nem kazandikg¢a, calisanlart mutlulugu istendikge kisilerin tatmin

derecelerinin ne oldugu da 6l¢lilmek istenmistir.

Is tatmini bir tutum olduguna gére dogrudan gozlenmesi zordur. Olgiim
kisilerin verecekleri bilgiye dayanmak zorundadir. Bu durumda 6l¢limiin saglikli olmasi
bilgiyi verenin dogruluguna ve bilgi toplama tekniginin tutarliligina baglidir. Tutarl ve
giivenilir bir is tatmini Ol¢limii i¢in yararlanilan bazi yontemler bulunmaktadir.
Bunlardan ¢ok yararlanilanlar1 puanlama dlgekleri (rating scale), kritik olaylar (critical

incidents) yaklasimi ve is tanimlayict endeks yaklasimidir.

2.6.1. Puanlama Olgekleri ile Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatmininde en ¢ok basvurulan ydntem Slcekleme teknigidir. Puanlama 6lcegi
olusturmanin iki biiylik yarar1 vardir. Birincisi bilgilerin homojen toplanmast s6z
konusudur, ikincisi sonuglarin sayisal olarak ifade edilme olanaginin bulunmasidir. Bu
yontemin en taninmis Slgekleri arasinda Minnesota tatmin 6lgegi gelir.Minnesota tatmin
Olcegi isgorenlerin 6zel tatmin faktorlerini veya tatminsizlik derecelerini belirlemede
kullanilan puanlama ydntemlerindendir, orjinali isin 20 boyutuna iliskin 100 sorudan
olusur.Yine puanlama ol¢ekleri arasinda bulunan tanimlama endeksi ise daha ziyade

yonetici diizeyinde ¢aligan igsgorenlere uygulanacak tekniklerdendir.

2.6.1.1. Minnesota Tatmin Ol¢egi

Bu yontem bir bakima Likert 6lgegi teknigi ile kisilerin islerinde is tatmini
veya tatminsizligi olgularina karsi tutumunu 6lgmeye dayanir. Minnesota dlgegi tiirii
yaklasimla calisanlarin is tatmini 6l¢iilmek isteniyorsa dnce iggdrenlerin islerinin genel
yapist ve algt doguran ozellikleriyle tatmin saglayan yonleri analiz edilir. Tatmin veya
tatminsizligi doguran is etkenleri birer 6l¢iim faktorii olarak diisiiniiliir ve bu faktorlere

dayali olarak bir olgek gelistirilir. Cevaplayicinin bu Olgegin yargilarini ayr1 ayri
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degerlemesi ve her yargi i¢in kendisine uyan bir noktay1 isaretlemesi istenir. Sonugta
tiim cevaplayanlarin verdigi bilgilere gore isin tatmin yaratan yonleri bulunacagi gibi,
isgorenlerin de toplam olarak islerinde duyduklari tatminin diizeyi, tatmin ve

tatminsizligi yaratan faktorlerin hangileri oldugu goriiliir.

Stiphesiz bu 6lcekte isin tatmin boyutlar1 arastirma yapilan ise ve Orgiite gore
cesitlendirilebilecegi gibi, her boyutun karsisinda verilen seceneklerin diizenlenmesi de
Ozel olarak gelistirilebilir. Bu olgekle elde edilen bilginin islenmesi ise ve kisiye gore
ayr1 ayr1 yapilacaktir. Tiim cevaplayicilarin verdikleri cevaplardan her bir is boyutuna
gore elde edilen degerler isin tatmin faktoriinii verecektir. Benzer sekilde kisinin isinden

buldugu tatminin derecesi bireysel formun toplam sonucuna gore saptanacaktir.

2.6.1.2. Kritik Olaylar Yaklasim fle Is Tatmini Ol¢iimii

Bu o6l¢ek ilk defa Herzberg tarafindan gelistirilip uygulanmistir. Kisiler
kendilerini is yerinde Ozellikle mutlu ve mutsuz hissettikleri zamanlar sorulmus, bu
durumlar daha sonra igerik olarak analiz edilmis ve isin hangi yonlerinin tatmin
acisindan 6nemli oldugu bulunmustur. Kritik olaylar yaklagiminin yararlarindan birisi,
cevaplayanlarin  kendilerini daha rahat hissetmeleri, diisiindiklerini  tam
sOyleyebilmeleridir. Minnesota tekniginde oldugu gibi yonlendirme yoktur,
cevaplayanlar anketin kategorileri veya yapist ile sinirlt degildir. Bu yararina karsin
kritik olaylar teknigi ile tutum Ol¢limii zaman alicidir. Ayrica yorum ve tepkilerin
objektiflikten uzak ihtimali vardir. Cevap veren igsgorenler arastirmaciya arastirmacinin

duymak istedigi sonuglari vererek yanilgiya yol acabilirler.

2.6.1.3. is Tammlayic1 Endeks Yéntemi le Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatmini, ise kars1 bireyin genel tutumudur. Kisinin is deneyiminin sonucunda
ortaya ¢ikan olumlu ruh halinin sonucudur. Isgdrenin isine karsi olumlu tutum
gbstermesini saglayan dnemli etkenler vardir. Is Tanimlayic1 Endeks Yéntemi kisinin
isinin bes boyutuna kars1 tutumuna bagli olarak is tatminini analiz etmeye doniik bir
tekniktir. Olgiimde faktor olarak kullanilan is boyutlari iicret, terfi olanagi, nezaret
iliskisi, isin dogrudan kendisi ve is arkadaslari ile olan iliskidir. Kisi bu is boyutlarinin
bazilarindan memnun olurken, bazilarindan memnun olmadigin1 bildirebilir. Bu dl¢egin
adimlarina tiim is boyutlar1 ilave edilerek, gereginde her boyut icin degisik yaklagimlar

sunularak isgérenlerin is tatminin 6l¢limii miimkiindiir. Bu 6lcegin seceneklerine yine
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Likert yaklagimli puanlar verilerek isletmenin genel is tatmin puani ve her bir iggdrenin

tatmin degeri hesaplanabilir.

2.6.2. Anket ve Miilakat Yoluyla Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatmini dzel olarak gelistirilmis bir 6lcege baglanmadan yapilan miilakatlarla
veya belirli yaklagimlarla hazirlanan anketlerle de 6l¢gmek miimkiindiir. Miilakat yoluyla
is tatmininin 6l¢iimii olaymn derinlemesine analiz olanak verir. Miilakat yonteminde
aragtirmacinin  dikkatli davranmasi ve cevap verenlerin tepkilerini yanlis
yorumlamamasi, degerlemede objektif olmas1 gerekir. Ayrica miilakat¢inin aragtirmaci
yeteneginin olmasi da sonuglart olumlu yonde etkileyecektir. Sorularin sorulus bigimi
veya aldig1 cevaplar1 dogru kaydetme de elde edilen bilgilerin tamligini etkileyecektir.
Stiphesiz anket yontemiyle is tatminin 6l¢iimii 6lgek teknigine oranla daha pahalidir.
Buna ragmen de is tatmin 6l¢iim anketlerinin diger yontemlere oranla tlirev yararlar

vardir.

Anket yontemi ile arastirma yapmak Oncelikle yOnetime, calisanlarin is tatmini
hakkinda genel bilgi verir. Arastirma sirasinda alinan ilave bilgilerle, orgiitteki 6zel
tatmin faktorleri veya tatminsizlik nedenleri saptanir, hangi grubun tatminsizliginin
daha fazla oldugu goriiliir. Anket yontemi isletmede haberlesme firsati yaratir. Anketin
hazirlanmasi, uygulanmasi ve cevaplarin degerlenmesi sirasinda yoOnetim ile
yonetilenlerin tatmine doniik konularda haberlesme firsati elde etmesi s6z konusu

olacaktir.

Anket yoluyla is tatmininin Ol¢limii tutum gelistirme araci haline de gelir.
Arastirmaya cevap verenlerin bazilari i¢in anketler duygulari ifade aracidir. Ankete
cevap vererek bir bakima iglerini dokmiis olurlar. Yonetim i¢inse anket ¢alisanlarin
tyiligini istemenin gostergesidir. Bu benzeri tlirev faydalarinin sonunda isgdrenlerin
yonetime daha olumlu bakmalar1t miimkiinii olabilir. Anket yolu ile tatmin 6l¢iimii
bazen egitim ihtiyacinin belirlenmesine de katkida bulunur. Anket uygulanirken
kisilerin islerine iliskin olgulara ne Ol¢lide hakim olduklarini, amirlerin is talimati
vermeye ne kadar yatkin olduklarin1 da gérmek miimkiindiir. Kisacasi anket yoluyla is
tatmininin Ol¢limii, bazen uzun zaman alir, pahalidir ancak, belirli donemlerde

uygulanmakta yarar goriilen tekniklerdendir.
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2.6.3. Is Tatmini Arastirmalarinin Temel Kurallan

Is tatmini 6l¢iimii i¢in bu tekniklerin disinda baska yontemlerde vardir. En
Oonemlisi belirli kurallara dikkat ederek uygulamacilarin kendi isletmeleri i¢in Ol¢lim
teknigi gelistirmeleri miimkiindiir. Is tatmini arastirmalar1 periyodik arastirmalardir.
Orgiitte tatminin ne diizeyde oldugunu belirten gostergeler vardir. Devamsizlik,
rahatsizlik, isten ayrilmalar bu gostergelerden bazilaridir. Bu tiir bilgiler personel
birimleri tarafindan genelde baska amagclarla toplanir, ancak iyi bir ¢alisma ile aylik is
tatmin raporlar1 haline getirilebilir. Belirtilen tiirden istatistiki bilgilerle olusturulan
sonuglar is tatmin arastirmalar1 kadar yol gosterici olmayacaktir. Ayrica veriler
objektiftir ve isletmenin mevcut egilimlerini gosterir. Bu tiir bilgilerden yoruma doniik
rapor hazirlayanlar, olusturduklart raporlar1 kullanmak {iizere tiim ilgililere vermeli,

yoneticiler de bazi kararlarini bu bilgilere dayandirmalidir.

Biiyiik orgiitlerde boliimler arasinda tatmin karsilagtirmasi yapmak yararl
olacaktir. Bilgilerin gizliligi korunarak, bdliim yoneticileri rahatsiz edilmeden
karsilastirma yapilirsa ortaya her yoneticinin kullanacagi bazi bilgiler ¢ikar. Kendi
boliimiindeki tatmini yetersiz bulan yoOnetici, alacagi Onlemler sergileyecegi
uygulamalarla elemanlarinin tatminini yiikseltmeye c¢alisir. Tatmin Olgiimlerinden
beklenen faydalardan birisi de budur. Ayrica yonetici boliimiindeki is tatminini
yiikseltme yollarini arastirirken elemanlar ile iliski kurarsa kaynagsma ve grup ruhunu

gelistirme miimkiin olacaktir.

Orgiitiine insan kaynaklar1 yonetimi modeli gelistiren ydneticiler dncelikle is
tatmini ol¢iimii konusunda calismalar baslatmaya hazir olmahdir. Ilgili birimler is
tatminini izlemeli, elemanlarinin bu konudaki hislerini arastirmalidir. Bu tiir
caligmalardan elde edilen bulgular ¢alisanin mutlulugunun olusturulmasinda, Grgiitiin
verimini yiikseltmede, hislerden daha ©nemli olan girdiler olarak diislintilmelidir

(Erdogan, 1996:252-264).



UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA VE IS TATMINI ETKILESIMI
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3.1. BIREYIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINDEN KAYNAKLANAN
FAKTORLERIN IS TATMINI UZERINDEKI ETKILESIiMI

Kariyer bireyin is veya meslek yasami boyunca izlemesi gereken bir dizi
faaliyet olarak tanimlamak miimkiin. Birey yasami boyunca c¢alismaktan dolay1 bir
kariyere sahiptir. Fakat bireyin sahip oldugu kariyeri kendisi ig¢in anlamli olarak
yorumlamast gereklidir. Giiniimiizde kariyer oOrgiitler i¢in 6nemli bir konu haline
gelmekte ve calisanlarinin kariyerlerinin gelistirilmesi i¢in bir takim faaliyetlere
girmektedirler. Boylece orgiit hem kendi ihtiyaglarim1 hem de bireylerin tercih ve
kapasitelerini  kapsayacak sekilde kariyer planlamasint ve Orgiitsel slirecin

uygulanmasini saglarlar.

Kariyer Planlamasi hem orglit hem de birey icin olduk¢a Onemlidir.
Gilinlimiizde orgiit i¢in dnemli olan sadece bireyini isini yapmasi degil, ayn1 zamanda
kendini siirekli olarak yenilemesi ve gelistirmesi onem kazanirken, birey igin
mesleginde ilerlemek, daha ¢ok para kazanmak, sayginlik, prestij sahibi olmak daha
onemli hale gelmektedir. Bunlarin gergeklesebilmesi orgiit tarafindan yapilacak basarili

bir kariyer planlamasi ile miimkiindiir.

Ayn1 zamanda sadece kariyer planlamasi ile basar1 garanti edilemez. Bunun
yaninda performans, deneyim, egitim ve sans da basar1 i¢in gerekli olan
faktorlerdir.Ancak birey kariyer yasami boyunca bazi engellerle de karsilagabilir. Bu
engeller bireyin is tatminini, verimlilifini ve motivasyonunu olumsuz etkiler. Bu
boliimde bireyin demografik o6zelliklerinden kaynaklanan faktorlerin, Orgiitlerin
yapacagl kariyer planlama siirecinin ve bireylerin kariyer yasamlar1 boyunca
karsilagabilecegi engellerin i tatminlerine olan olumlu ve olumsuz etkileri
incelenecektir. Bu olumlu ve olumsuz etkilerin hem bireye hem de orgiite olan yarar ve

sakincalar goriilecek, gerekli ¢oziim yollar1 incelenecektir.

Calisan tatminini etkileyen bireyden kaynaklanan faktorler s6z konusudur.
Bunlar: Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, kidem, iicret, ¢alisma kosullari,
yonetici/hiyerarsik yap1, c¢aligma arkadagslari, is giivencesi ve oOrgiit ikliminden
olusmaktadir. Goriildiigii lizere bu faktorler bireyin kendisinden ve c¢evresinden

kaynaklanan bir takim 6zelliklerdir.Bunlar1 daha da genisletmek miimkiindiir.Yapilan
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arastirmalarda; yas, egitim, egitim diizeyi ve kidem siiresi arasinda anlamli bir iliski

bulunmustur.

3.1.1. Yas ve is Tatmini Etkilesimi

Yas calisan tatmini ile iligkili bir degiskendir. Yapilan arastirmalarda yas
degiskeni ile ¢alisan tatmini arasinda kuvvetli bir iligki gézlemlenmistir. Yapilan gesitli
arastirmalardan yola ¢ikarak yas ile calisan tatminin sekli konusunda 3 temel sonuca
varilmaktadir. Birincisi; pozitif dogrusal iliskidir, yani yas diizeyi yiikseldikce
calisanlarin tatmin diizeyinin yiikseltmektedir. ikincisinde U Sekli denilen model
gozlenmektedir.Bu modele gore; calisanlarin tatmin diizeyleri geng¢ yasta yiiksek,
kariyer ortalarinda diisiik ve kariyerin sonlarina dogru tekrar yiikselmektedir. Ancak bu
sonuca sinirli arastirmalarda ulasilmistir. Ugilinciisii ise; yas ile calisan tatmini arasinda
ters U seklinde bir iliski vardir. Tatmin diizeyi yas diizeyine bagli olarak belirli bir

noktaya kadar artar ve bu noktadan sonra azalmaya baslar.

Bir dizi ¢alisan tatmini arastirmasinda yas ile tatmin iligskisinde pozitif dogrusal
iliski saptanmistir. Arastirmacilar pozitif dogrusal iliskiyi su sekilde a¢iklamaktadirlar,
Calisanlarin yasla birlikte ise- bagl gerginligin azalmasi, meslekte deneyimle birlikte
zorluklarla basa ¢ikma yollarinin daha gelismis olmasi, gen¢ olanlarin meslekte
hiyerarsik diizende daha rutin isler yapmasi ve sisteme ayak uydurmakta daha ¢ok sorun

yasamlar1 seklinde aciklamiglardir.

Diger bir sonu¢ da U Sekli Modelidir. Calisan tatmini ile yas arasindaki U sekli
iliskiden ilk bahseden Herzberg (1957) olmustur. U sekli modelinde birey yeni ise
girdiginde, ise girmenin verdigi pozitif bir duyguya sahiptir ve tatmin diizeyi
yiiksektir.Ancak zaman iginde gerek beklentilerine cevap bulamamasi halinde gerekse
icinde bulundugu kosullarin rutinlesmesine bagli olarak tatmin diizeyi diisebilir.Bu
siirecteki bireyin tatminsizligini yenmek ic¢in gerceklestirecegi ugraslar, tatmin
diizeyinin tekrar yiikselmesini saglayacaktir.Yasin ilerlemesi ile baska is degistirme
becerisinin zayiflamasi, mevcut durumu kabullenir hale gelme ve gelecek
beklentisinden gergeklesen bir takim kisitlamalar bireyin ilerleyen yaslarda tatmin

diizeyinin yiikselmesine neden olabilir (Keser, 2006:100).



106

3.1.2. Cinsiyet ve Is Tatmini Etkilesimi

Kariyer birey iizerinde odaklastigi i¢in bu sorunlar dogrudan kisiyi
etkileyebilecegini sOylemek miimkiindir. Birey, kariyerinin ¢esitli asamalarinda
karsilasabilecegi sorunlarin iistesinden gelmek zorundadir. Aksi halde psikolojik olarak
yipranacak, kendine gilivensiz, ise isteksiz bir goriiniim icine girebilecek, stres ve

gerginlik olusacak, motivasyonu azalacaktir (Aytag, 2005:262).

Is piyasalarindaki erkek egemen tablo, gecti§imiz yiizyilin ortalarindan itibaren
kadin isgiiciiniin is piyasalarma katilimiyla yogun bir sekilde degismeye baslamistir.
Her ne kadar oran olarak erkek calisanlarin diizeyi hala yiikksek olsa da
kiigimsenmeyecek oranda kadin galisan is piyasalarinda yer bulmustur. Bu durumu
gelisen teknoloji ile kadinin ev islerine ayirmasi gereken zamanin azalmasi ve is
piyasalarinda olusan kismi siireli is olanaklarinin artisi ile agiklamak miimkiindiir. AB
tilkelerinde gercgeklestirilen arastirmada erkek c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin kadin
calisanlara oranla yiiksek ¢ikmistir.Kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore daha diisiik
tatmin diizeyine sahip olmasi dogal karsilanmaktadir.Kadinlarin is ile aile yasami
arasinda olusan bir dengede yasadiklari catigsmalar ile genellikle diisiik {icretle ¢alisiyor
olmalar1 bu tatminsizligin nedenleri olarak belirtilmektedir.Bazi ¢aligmalarda da kadin
calisanlarin erkek calisanlara oranla daha yiliksek tatmin diizeyine sahip oldugu
saptanmaktadir.1975 yilinda Winconsin’de 5000 kisi iizerinde gergeklestirilen
arastirmada ailevi sorumluluklar, kisisel beklentiler gibi 12 is 6zelligi stnanmis ve kadin

calisanlarin yiiksek tatmin diizeyine sahip oldugu saptanmigtir.

Calisma yasaminda yer alan kadi ayn1 zamanda evde ailesi (es rolii) ve
cocuklart ile (anne rolii) ile ilgilenmek zorunda kalmakta, ayrica geleneksel yapi
cergevesinde is saatleri disinda kadinin ev i¢indeki gorevleri de kadinin yogun olarak
calisma hayatina kendini vermesini engellemektedir. Bu rollerden dolayr kadinin
calisma hayatinda kariyer basamaklarinda tirmanmasi zorlagsmaktadir. Belirtilen
hususlar tiim kadin c¢alisanlar i¢in genellemek dogru degildir, elbette bunlarin disinda
beklenti diizeyi yiiksek ve kariyer basamaklarmi tirmanabilen pek c¢ok kadin ¢alisan

ornegi vardir (Keser, 2006:107-111).
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3.1.3. Egitim Diizeyi ve Is Tatmini Etkilesimi

Egitim diizeyi, is hayatina bakis, calisma yasaminda beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden biridir. Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek kisilerin ¢alisan
tatmininin, daha az egitim gormiis olanlara oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir.
Egitim diizeyi yiikseldikce caligma yasaminda, ise yiiklenen anlam ve beklentiler
degisiklik gostermektedir.Bu nedenle, sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi olgiide
egitimini siirdiirmiis ve yliksek egitim almis kisilerin ise bakis agilari, egitim diizeyi

diistik kisilere gore daha farkli olmaktadir (Keser, 2006:111).

Is tatminini saglayan faktorleri kisiye ise iliskin olarak iki grup altinda
toplarken bir ger¢cegin gdzden uzak tutulmamasi gerekir. Goriiniiste is ve is ¢evresinin
yarattig1 bir dizi tatmin faktorii vardir. Ancak, bu faktorlerin algilanmasi, degerlenmesi,
kisinin isinde kalict olmasi yoOniinde karar vermesi bireysel davranisin
sonuclaridir.Esasinda ise bagli faktorlerin kendilerine gore kisisel yonii vardir.Ciinkdi,
faktorli algilayan ve bir davranis olusturmak igin degerleyen kisidir.Bir orgiitte ikKi
isgorene verilen esit diizeydeki iicret, ¢alisanlarin birine gére ¢ok iyi nitelenirken digeri
tarafindan az goriilebilir. O nedenledir ki, i tatmini isgdrenin beklentileri ile

bulduklariin 6zel bilesimi olarak goriilmelidir (Erdogan, 1996:236).

3.1.4. Medeni Durum ve is Tatmini Etkilesimi

Medeni durum degiskeni ile calisan tatmini arasinda gli¢lii bir iliskinin
bulunduguna isaret eden ¢ok sayida arastirmaya rastlanmamaktadir. Medeni durum ile
tatmin arasinda bir iligkinin bulunmadigina yonelik arastirma sonuglar1 da mevcuttur.
Evlilik kisiye diizenli bir yasam saglayarak, mesleki tatmin diizeyini arttirdigi
diisiiniilebilir. Calisanin medeni durumunun tatmini ne sekilde etkiledigi arastirildiginda
genellikle evli olan ¢aligsanlarin tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmaktadir
(Keser,2006:113).

3.1.5. Kidem ve Is Tatmini Etkilesimi

Yillarca ayni iste kalan bir personel zamanla, isini adeta yasaminin bir pargasi
olarak gormeye baslamakta, giderek orgiitle ve isi ile biitiinlesmektedir.Bunun yaninda
artan hizmet siiresi ve buna paralel olarak Orgiitiin personele daha genis olanaklar

sunmas1 da, bireyin ihtiyaclarini daha fazla karsilamasina imkan tanimaktadir.Boylece,
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orgiit tarafindan gereksinimleri daha iyi karsilanan birey is tatminine ulasacaktir (Ozgen
vd., 2005:354).

Iste hizmet siiresinin artmasiyla birlikte tatmin diizeyinin de artti1, isten
ayrilma olasiliginin azaldigi, buna bagli olarak da tatminsizligin azaldig gorilmektedir.
Bununla birlikte is deneyiminin de ¢alisan tatminini etkiledigi; yaptiklar isler
konusunda 6nemli deneyime sahip olan ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin kendileri kadar

deneyimli olmayan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu gériilmektedir (Keser, 2006:116).

3.1.6. Ucret ve Is Tatmini Etkilesimi

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, tatmin veya
tatminsizligin temel faktorlerinden birisinin iicret oldugu ortaya g¢ikmistir.Siiphesiz
isgorenin ise karsi tutumunu, aldigi T{cretin yeterliligi, almasi gerekene oranla
normalligi ve ihtiyaglarim1 karsilama derecesi de belirleyecektir.Ancak bir noktadan
sonra ticretin is tatmini lizerindeki etkisi, miktari ile degil iggorenler arasindaki dagilimi
ile kendini gostermektedir.isgdrenin kendisi ile aym diizeyde ve ozellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandigi isgorenlere gore iicretinin diisiik

oldugunu bilmesi is tatminsizligi yaratmaktadir (Kusluvan, 2009:529).

Bireyin isten beklentilerinden biri olan iicret digsal bir giidiileyici olarak is
tatminini etkilemektedir. Ucretin tatmine neden olmasi onun taninma, gelisme ve iyi
performansin isareti olarak algilanmasindan da kaynaklanmaktadir. Ucret diizeyinin
yiikselmesi genel olarak is tatminini arttirmakla birlikte, diger is tatmini faktorlerinden
memnuniyetsizlik, iicretin gdreceli 6nemini artirmaktadir.Isin niteligi, lider-yonetici,
calisma kosullart v.b. den tatminin diisiik olmas1 karsisinda ¢aligsanlar, aragsal niteligi
nedeniyle licrete daha fazla 6nem vermektedirler.Bu nedenle isin istenmeyen calisma
kosullarina karsilik verilen telafi edici ticret farkliliklar1 is tatminini artirmaktadir
(Cakar, 2006: 120).

3.1.7. Calisma Kosullar: ve Is Tatmini Etkilesimi

Calisanlarin tatmini belirleyen 6nemli bir degisken de ¢alisma kosullaridir.
Bireyin ¢alistig1 ortamda kendini rahat hissetmesi sadece tatmin etmesi agisindan degil,
ayn1 zamanda saglig1 agisindan da dnemlidir. Calisanin saglikli kosullarda ¢alismamasi

durumunda, ¢alisanin tatmininden de sdz edilmeyecektir. Ozellikle beden giiciine dayali
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calisanlarda, ¢alisma kosullarinin ve ortamin olumsuzluguna baglh tatmin diisiikligiine

sik sik rastlanmaktadir.

Calisma kosullar1 denildiginde, genel olarak; giiriiltli, ¢alisilan yerin 1si,
havalandirma, 1siklandirma durumu ile risk altinda ve asir1 beden giiciine dayali ¢calisma
akla gelmektedir. Calisilan ortamda bireyin rahatsizligini hissedecegi diizeyde 1s1
diisiikligli ya da fazlaligi ¢aligma temposunu olumsuz etkiler. Bu tiir ortam, bireyde
strese yol acabilmektedir. Calisma ortamindaki 1siklandirma da calisanin tatmininde
dikkate deger bir faktordiir. Girtltili ortamlarda ¢alisanlarin, fiziksel saglk
problemlerinin yani sira ruhsal sikintilar yasadiklari da bilinmektedir.Risk altinda
calisma da, ¢alisanin tatminini olumsuz etkiler. Ozellikle maden ocaklar1, Petro-kimya,
yanict maddelerin bulundugu isyerlerinin ¢alisanlart siirekli risk altindadir.Calisma
esnasinda yasadiklar1 risk algisi, bireyin siirekli stres altinda kalmasina yol agabilir.Bu
tiir ortamlarda ¢aligsan bireylerin tatmin diizeyinin diistiigii bilinmektedir.Fazla is ytiki
altinda kalma da calisanin tatminini olumsuz etkiler.Ozellikle bazi meslek
gruplarinda(6rnegin; bankacilik sektoriinde yilsonlarinda, serbest muhasebeci ve mali
miisavirlerin ayin belli donemlerinde)belirli donemlerde daha da artan agir calisma
kosullar1 ¢alisani mutsuz etmektedir.Asir1 is yiikii gerek bedensel olarak gerekse
zihinsel yorgunluga yol acabilmektedir.Bu tiir durumdaki bireyin kendini isinde mutsuz
hissetmesi dogaldir.is ortami iyi ise tatmin diizeyi yiiksek, kotii ise tatmin diizeyi diisiik

olacaktir (Keser, 2006:85-87).

Cogu kez isgorenlerin, kaygi ve diis kirikliklarmi, ise karst olumsuz
tutumlarini, psikolojik sorunlarini ¢alisma kosullarina yansitarak, bunlardan yakinma
yoluyla ortaya c¢ikardiklar1 goriiliir. Bu yakinmalar1 gidermek, isgdrenin tatminini

arttirmaktir (Tiirk, 2007:78).

3.1.8.Yoneticiler/Hiyerarsik Yapi ve Is Tatmini Etkilesimi

Isgorenlerin birinci derecedeki sef veya amirlerinin ydnetim tarzi ve iletisimi is
tatminini etkileyen diger bir faktordiir. Seflerin isgorenleri kayirmasi, onlarin kisisel
sorunlart ile ilgilenmesi, resmi oldugu kadar gayri resmi ve Ozel iletisim kurmasi,
islerini kolaylastiric1 tavsiye ve yardimlarda bulunmasi, isgdrenlerin goriis ve Onerilerini
alarak  katilimimi1  saglamasi is  tatminini  etkileyen Onemli faktorlerdir

(Kusluvan,2009:52).
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Yoneticilerin, c¢alisanlarina yonelik yaklasimlarinda yakinlik diizeyi ¢ok iyi
ayarlanmalidir. Ayrica yoneticiler, tiim ¢alisanlarina karsi esit mesafeyi korumali ve her
calisanina esit diizeyde davranmalidir. Gerek terfilerde, gerekse diger ddiillendirmelerde
calisanlar arasinda hakkaniyete dikkat edilmeli ve ¢alisanda haksizliga ugradigina
yonelik algimin olusmasina izin verilmemelidir. Yonetici, liderlik vasfini kullanarak,
calisanlarina amaca yonelik yol gosterebilmelidir. Bu davranis calisanin islerini

kolaylastirarak ve tatminine olumlu yonde yansiyacaktir (Keser, 2006:90).

3.1.9. Cahsma Arkadaslan ve Is Tatmini Etkilesimi

Bireyin is tatmini i¢in temel kaynaklardan biridir. Calisanlarin tek basina
kendilerini sosyal yalmzliga ittigi icin islerini sevmemeleri dogaldir. Bu nedenle
birbirleriyle iletisim icine girmeyen ¢alisanlarin is tatminsizligi artmaktadir. Grup
tiyelerinin ayni1 deger ve tutumlara sahip olmalar1 ise daha biiyiik bir is tatmini kaynagi
olmaktadir. Cevresinde ayni tutumda insanlarin bulunmasi giinliik yasamdaki
sirtiismeleri azaltmaktadir.Yani grup lyeleri tarafindan kabul goérmek, is tatminini

arttirmaktadir (Tiirk, 2007:78).

3.1.10. is Giivencesi ve Is Tatmini Etkilesimi

Is giivencesi olgusu, calisan tatminini belirleyen temel faktorlerden birisi
olarak kabul edilmektedir. Bu kavramin orgiite iliskin pek ¢ok sonuca olan etkisi,
kavramm anlamin1 kuvvetlendirir. Is giivencesi, gercekten tanimlamasi gii¢ bir
kavramdir. Calisanlarda bu kavram iizerine olusan kani, is giivencesinin degisken bir
yapt arz ettigidir. Istihdam sorunu tiim diinyada 6nemli bir giindem maddesidir.Is
piyasasinda yer almak isteyip de yer alamayan biiyiik bir kitlenin varlig1, is piyasasinda
yer alip da isini kaybetmek olasiligini barindiran kisilerde g¢ok biiyiik bir stres
yaratmaktadir. Bu nedenle is giivencesi bireylerin ¢caligma hayatinda en hassas olduklari
konularin basinda gelmektedir. Ozellikle yogun issizligin oldugu iilkelerde ve kriz
yasayan iilkelerde is bulma sikintis1 ¢ok ciddi boyutlarda yasanmaktadir. Issiz kalmanin
yarattig1 baski bireyi ¢ok ciddi diizeyde olumsuz yonde etkilemektedir. Bu tiir bir
durumla karsilasmak istemeyen birey, mevcut isini koruma gayreti igine girecektir. Bu
nedenle is giivencesi konusu daha fazla 6nem kazanmaktadir. Bireyin ¢alistig1 orgiitte is

giivencesinin olmasi ¢aligsanin tatmin diizeyini yiikseltecektir (Keser, 2006:92-94).



111

3.1.11. Orgiit iklimi ve Is Tatmini Etkilesimi

Bireyin calistig1 orgiit iklimi, calisanin tatmini agisindan &nemlidir. Ozellikle
algilanan olumlu orgiitsel iklim, bireyin isyerine daha fazla baglanmasina ve ileri
diizeyde orgiitsel vatandaslik duygusu hissetmesine neden olacaktir. Orgiit iklimi genel
anlamiyla; orgiite kimligini kazandiran, ¢alisanlarin davranislarini etkileyen, calisanlar
tarafindan algilanan ve orgiite egemen olan 6zelliklerdir. Bir baska tanima gore Orgiit
iklimi; Orgiit iiyeleri tarafindan yaygin bigimde paylasilan orgiit 6zelliklerine iliskin
kalic1 algilardir. Gergeklestirilen c¢alismalarda, Orgiit ikliminin pozitif olarak

algilanmasinin, ¢aliganin tatmin diizeyinin yiiksek ¢ikmasi ile iligkisi bulunmustur.

Ulkemizde Paknadel (1988) tarafindan gergeklestirilen Orgiitsel Iklim ve
Calisan Tatmini konulu aragtirmada, 18 ilkokuldaki miidiir ve 452 6gretmenden elde
edilen verilere gore; Orgiitsel iklimin c¢esitli boyutlariyla (sosyal sayginlik ve kendini
gerceklestirme gibi) Uist diizeyli ihtiya¢ alanlarindaki tatmin boyutlar1 arasinda anlamli

iligkilerin oldugu saptanmistir (Keser, 2006:96-97).

3.2. ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA SURECININ IS TATMINIi
UZERINDEKI ETKILESIMI

Kariyer planlama, bireyin, kendisi, sahip oldugu firsatlar ve sinirliliklar, yaptig
secimler ve bunlarin sonuglarin farkinda olarak kariyer hedefleri belirlemek ve belli
kariyer hedeflerine ulastiracak is, egitim ve ilgili gelisim programlarini planlamaktan

olusan bir siiregtir (Erdogmus, 2003:15).

Kariyer planlamasi terimi is hayatina giris, yeni biri ise atanma, transfer, terfi
gibi kariyer secimlerini igeren kararlar1 ifade etmektedir. Buna bagl olarak kariyer
planlamas1 bireyin mesleki yasamini planlamas: ile ilgilidir. Orgiitsel yasama giren
bireyin kariyeri konusundaki kararlardan bazilar1 kendisi ya da Orgiit tarafindan
alinirken, bazilar1 da gerek birey gerekse Orgiit tarafindan ortaklasa olarak alinmaktadir

(Tung ve Uygur, 2001:60).

Kariyer bireyin ¢alisma yasaminin biitiiniinii kapsadigina gore, bireyin orgiite
adim atmasi veya calisma yasamina girmesi kariyerinde bir baslangictir. Nitekim
kariyer se¢imleri ve planlamasi; egitimini tamamlayan bireyin ilk ise baslangic

doneminin yani sira bagimsiz davranabilmek i¢in yeterli deneyimi kazanmasi, diger
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bireyleri yonlendirmesi ,genis sorumluluklar iistlenmesi, orta yas krizlerini hissedip
atlatmasi, yana ve yukari dogru yiikselmesi ve sonugta geri ¢ekilme ve emeklilige hazir
olmas1 dénemlerini igermektedir. Orgiit igerisinde birey kisisel gereksinimlerini tatmin
etme, yetenek, ilgi ve kisisel basarimin1 degerlendirme ve hedeflerine ulasma c¢abasi
icindeyken, orgiit de bireyin kendisine daha faydali olmasi i¢in onun gelisimini
projelendirme faaliyetindedir. Goriilecegi lizere , birey ve orgiit kariyer planlamasinin
olusturulmasi ve yonetiminde birlikte ¢calismaktadir. Bu planlama i¢in Oncelikle birey
ve/veya orgiit tarafindan s6z konusu bireyin kisisel yetenekleri ve siiregelen ilgileri
belirlenmeli, daha sonra birlikte is performansi degerlendirilmeli ve nihayet i yasami
boyunca planlanan pozisyonlar igin bireye yeterli nitelikleri kazandiracak faaliyetler
saptanmalidir. Sonug olarak ,kariyer planlamasi birey ve orgiit arasinda ortak ilgilerin
bir noktada bir araya getirilmesinde etkin bir ara¢ 6zelligi tasimaktadir (Demirbilek,
1994:74).

Kariyer planlamasi birey ve orgiit acisindan son derece onemlidir. Kariyer
basaris1 veya basarisizligt sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar. Biitiin bunlarin 6tesinde
her birey kendi kendine tanimis olur. Is tatmini ve motivasyonu artar. Bu bireysel
yonetim, davranis bilimlerinde ‘“kendini gergeklestirme olgusu” olarak nitelenir.
Saglikli bir birey potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini gelistirme giidiisliniin
dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile ilerlemek, yiikselmek
gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikl bir gelismeyi simgeler (Aytag,
2005:141).

3.2.1. Kurumsal Degerlendirme ve Is Tatmini Etkilesimi

Birey bu asamada kendi ihtiyaglari, degerleri, beceri ve ilgileri, arzular,
zaaflari, dayaniklilig1 ve kisisel amaglarini belirleyerek kariyeri ile ilgili daha saghkli
bir planlama yapma g¢abasi igerisine girecektir. Fakat bireyler tek basina bu
yeteneklerinin tam olarak farkinda olmayabilirler. Bu durumda orgiitiin kisiye yardimci
olmas1 gerekmektedir. Burada orgiitiin, bireyin kendi kendisini tanimasini kolaylastiran
mesleki ve 0Ozel yetenek testlerini uygulamasi Onemli veriler elde edilmesini

saglayabilecektir (Simsek vd., 2004:111).
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3.2.2. Pozisyonu Tanimlama ve is Tatmini Etkilesimi

Oncelikle kariyer yollar1 saptanan orgiitte, bu yollar iizerinde bulunan her
pozisyon ve gorevin gerektirdigi niteliklerin agik secik ortaya konmasi gerekmektedir.
Bu agamada orgiit bireylerin kariyer, vasif ve sorumluluklarini aragtirarak buna gére isin
gerektirdigi egitimin nasil ve ne sekilde olacagini, isin olumlu ve olumsuz yanlarini
tespit etmeye calisir. Yonetim siirecin bu asamasinda Oncelikle pozisyona yonelik
fonksiyonel Ozellikleri saptamalidir ki stireci saglikli isletebilsin. Bu anlamda
pozisyonun fonksiyonel ozellikleri ilk bakista iki nitelik gosterir: Teknik yapiya ve

sosyal yapiya iligkin fonksiyonel 6zellikler.

Teknik yapiya iliskin fonksiyonel Ozellikler; pozisyonla ilgili gorevler,
gerekler, yetki ve sorumluluklar, organizasyonel yapi, ekonomik ve teknik donanim
olarak sayilabilirken; sosyal yapiya iliskin oOzellikler ise; calisma arkadaslari,
yoneticiler, iligki kurmasi olasilt diger bolim iiyeleri, rol ve statii dagilimlar1 gibi

etmenlerden olusur (Simsek vd., 2004:110).

Isin toplum icindeki genel goriiniimii dogrudan is tatminini belitleyen
faktorlerdendir. Her kiiltiir veya alt kiltliriin yarattigi idealler bulundugu gibi,
isgorenlerin yapmak istemeyecekleri, yapmay1 hayal etmedikleri isler de vardir.
Toplumsal yap1 tarafindan yeteri kadar kabul gdérmeyen, kendisini is hayatina
hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatminini

azaltacaktir.

Genel olarak isin yapisal &zelligi de tatmini etkileyen degiskenlerdedir. Isin
ilging olmasi, kisiyi 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi birer tatmin
nedenidir.isin ilgi cekici olmasi, genellikle is tatminini olusturan degiskenler arasinda
onemli bir yer alir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve yenilik¢i geliyorsa o derece is tatmini
saglamaya doniik olabilir.Isin zorluk derecesi de is tatminini genellikle olumlu ydnde
etkileyen degiskenlerdendir.Insanlarin basarma arzulari, basarilarini1 gérme ve gdsterme
egilimleri vardir. Ozellikle, zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa
ve cevre bu basariy1 fark ediyorsa isgoren list diizeyde tatmin bulacaktir. Fiziksel
zorlugun, is tatmini agisindan ¢cok zaman tatmin faktorii olmadigini kabul etmek gerekir.

Asirt agir, yorucu ve yipratict igleri yapmak toplumun takdir duygularini kazanmak i¢in
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yeterli degildir. O nedenle isin zorluk derecesi derken fiziksel yoniinden ¢ok, zihinsel

yoniinli gormek gerekir (Erdogan 1996:236).

Calisanin yaptig1 isin sonucuna gormesi, amaca ulastigini algilamasi da tatmin
acisindan Onemlidir. Yani bireye isine iliskin bir geribildirim saglamak; tatminini
arttiracagl gibi, kendini gelistirmesi ve varsa hatalarii diizelme imkani da saglar.
Calisan yaptig isle ilgili herhangi bir geribildirim alamazsa; i¢inde bulundugu durumda
ne sekilde yol aldigmmi fark edemeden isine devam eder ve kendini isine vermesi
giiclesir. Bu nedenle bireye yaptig1 ise yonelik geribildirim vermek; gerek c¢alisanin
tatmini gerekse yaptigi ise yonelik kendisini degerlendirebilmesi agisindan gereklidir

(Keser, 2006:84-85).

3.2.3. Personeli Belirleme ve s Tatmini Etkilesimi

Calisan tatminini etkileyen faktorlerden birisi de calisanin kisilik yapisidir.
Calisma yasamindaki deneyim ve ogrenmelerle kazanilacak yeni niteliklerin 6zel
yasami sekillendirmede de etkisi olacaktir. Kisilik bireye 6zgli ¢ok degisken olmayan,
belirli bir konuda bireyin ne sekilde davranacagi konusunda tahminlere olanak veren
Ozellikler biitiinii olarak tanimlanabilir. Bir diger ifade ile kisilik; bireyin belirgin,

degigsmeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin timiinii ifade eder (Keser, 2006:118).

Personelin isinden beklentileri oncelikle kisiligi ile ilgilidir. Temel kisisel
ozellikler, is ve 1is cevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin 6ncelikli
sinirlayicisidir. Personelin isine iliskin beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna gore is
doyumunu saglayan faktorlerin basindan da, kisiligin oldugu kabul edilmelidir.Bu
durum, bireyin kendi kisilik yapisina uygun islerde doyum saglayacagi ve mutlu olacagi
anlamindadir. Calisanlarin kisilik yapilarinin farkli olmasi, bu kisilerin farkli beklentiler
icerisinde olmalarina ve orgiit icerisinde gelisen olaylar1 farkli sekilde algilamalarina
neden olmaktadir. Kimi personel kisilik olarak daha sakin ve uzlasmaci bir yapida iken,
bir digeri miicadeleci veya inatg1 bir kisilige sahip olabilmektedir. Ornegin, bazi
calisanlar amirlerinin isteklerini aynen yerine getirmenin kendisinin goérevi oldugunu
diistinebilir ve bu kisi verilen gorevi basardiginda tatmine ulasir. Bununla beraber bazi
calisanlar da islerinde bagimsiz olmayi, inisiyatif kullanip, kararlara katilabilme hakkini
isteyebilir ve bu tip personel bu istekleri karsilandiginda ancak tatmine ulasir (Ozgen
vd., 2005:352).
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3.2.4. Kariyer Damismanhg ve Kariyer Hedeflerini Belirleme ve Is Tatmini

Etkilesimi

Kariyer kavrami, daima ilerlemeyi ifade etmektedir. Bireyin calistig1 orgiitte
ilerleme olanaklarinin iyi olmasi, glinlimiizde ticret faktériinden daha fazla tercih edilir
hale gelmistir. Bireyler calisma yasamina girerken, ilk olarak oOrgiitiin kendilerine
cizdigi kariyer planlarini dnemsemeye baglarlar. Hatta is degistirmelerde cogunlukla
ticret artisin1 degil, kariyer olanaklarin1 dikkate alirlar. Calisanlarin tatmininde oldukga
onemli bir unsur olan kariyer olanaklari, ¢ogu zaman bireylerin is degistirme
gerekeelerinin basinda gelmektedir. Calistigr isyerinde kariyer olanaklarinin zayif
oldugunu anlayan birey, cogunlukla daha iyi bir kariyer yolu bulabilecegi isyerine
geemektedir. Yani bulundugu isyerinde terfi edememesi durumunda isyerini degistirme
yolunu secer. Bu noktada bireyin ¢alistig1 orgiitte kariyer yollarimin agik olmasi ve
bunun ¢alisan tarafindan bilinmesi, ¢alisan tatmini agisindan 6nemlidir (Keser, 2006:89-
90).

Bireyin kariyer karari ile ilgili planin uygulanmasi i¢in yonetim, ¢alisanlara
bazi imkanlar saglamalidir. Ornegin, calisanlar1 yonlendirip, destekleyerek kariyer
gelisimine yardimci olmali, basarili bireylerin transferini saglamali ve bdylece

bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmasina imkan vermelidir (Simsek vd., 2004:111).

Orgiitsel kariyer planlamada diger 6nemli konu bireylerin ulasmay: istedigi
hedefe ulagmasidir. Terfi, insan1 ¢aligmaya sevk etmede en 6nemli olan ihtirasi tatmin
eden bir aractir. Eger ise alinan bir kimse igyerine girer girmez, oniinde ilerleme olanag:
bulunmadigina ve iicretini artmayacagi duygusuna kapilirsa her tiirlii gabanin gereksiz
olduguna inanarak ise karst olumsuz bir tutum takinabilir. Boyle durumlarda,
tatminsizlik ve sikayetler kaginilmaz olacaktir. Terfi iglerine iltimaslara da ¢ok
rastlanmaktadir. Daha cok etki altina girebilecek ve idare edilebilecek kimseler iist
kademelere daha c¢abuk terfi ettirilebilmektedir. Bu ylizden {istler, kendilerine karsi
direnmeyen uysal kisileri, direnen isgorenlere tercih etmektedirler. Fakat isgérende
yeteneklerin 6tesinde ruhsal denge, uysallik aranmalidir. Bunun yaninda, miimkiin olan
oOl¢iiler i¢inde demokratik olup, hi¢bir art diisiinceye sahip olmadan astlara s6z hakk1

tanimak yerinde olacaktir (Budak, 1999:48).
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3.2.5. Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi ve is Tatmini Etkilesimi

Kariyer planlama konusunda kisinin beklentilerinin agik ve net olmasi ve
gelecege yonelik olarak is yasaminda alacagi sorumluluklarin belirlenmesi, 6zellikle
bireyin ilgi ve yetenekleri ile ilgili bir konudur. Kisinin kendi tercihlerini ilgi ve
yetenegine doniik planlamasi, basarili bir kariyer planlamasinin ilk asamasidir. Kariyer
planlamasinin odak noktasini birey olustursa da,yonetimin destegi ve caligsmalari
yakindan takip etmesi de kuskusuz bir gerekliliktir. Yonetimin birey ile biitiinlesmesi
ancak yoOnetimin bireye kariyer planlama konusunda verdigi destek ile miimkiin

olmaktadir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2009:148).

Bireyin kariyeri ile ilgili mevcut ve gelecekteki olasi gorevler icin gerekli
nitelikler saptanmis ve bireyin mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise,
yapilacak bir karsilastirma ile, is nitelikleri ile bireysel nitelikler arasinda saptanan
farkliliklarin ve eksiklerin giderilmesi amaciyla, basta egitim planlamasi olmak {izere,
bu uyumu saglayacak dnlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasi gerekecektir. Bu sayede
yonetim, gerek duydugu yerde ve zamanda, isin gerektirdigi niteliklere en uygun
personeli ¢alistirma ve islerin en etkin ve verimli bi¢imde yapilmasi imkanina sahip

olacaktir.

3.2.6. Performans Degerlendirme ve Is Tatmini Etkilesimi

Basar1  degerlendirme, yoneticinin Onceden belirlenmis standartlarla
karsilastirma ve 6lgme yoluyla isgorenin is bagsarimini1 degerlendirmesi siirecidir. Basari
degerlemesinden elde edilen geribildirim, isgérenin egitim ve giidiillenmesi konusundaki
kararlara 151k tutacak, terfi edecek isgdrenin belirlenmesine yardimci olacak ve bdylece

isletmede insan kaynaginin etkin kullanim1 saglanabilecektir (Kusluvan, 2009:55).

Yoneticiler objektif bir degerlendirme yapabilmek ve kariyer planlamasina
temel almak i¢in i1s¢1, yonetici, teknisyen gibi meslek gruplarina fakli degerleme 6lgiileri
getirmeleri gerekmektedir. Dikkat edilmesi gereken diger bir konu ise, bir takim yanlis
uygulamalarin aksine degerleme isinin insan kaynaklar1 ya da personel bdliimiiniin
kapsamina girmemesidir. Bunun sonucuna gore ortaya ¢ikan sonug, degerleme islemini

ilk yoneticilerin yapmasi gerekliligidir (Simsek vd., 2004:113).
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3.2.7. Kariyere Yonelik Egitimler ve Is Tatmini Etkilesimi

Orgiitte belirlenen kariyer olanaklari, diger yandan performans degerleme igin
yapilan Ol¢iimler, ayrica zaman zaman personelin moralini belirlemeye yonelik olarak

yapilan arastirma sonuglar1 dogrultusunda cesitli egitimlerin gergeklestirilmesi yararli

olacaktir (Simsek vd., 2004:113).

Insan kaynagini bulma, segme ve ise yerlestirme insan kaynagindan
yararlanmada sadece bir baslangictir.Ise alinan isgdrenin egitim yolu ile yeterliliginin
arttirilmasi ve yetistirilmesi de gerekmektedir. Orgiit i¢inde diizenlenen isgdren egitim
ugraslarin1 tanimlamak gerekirse; kisilerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin
isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapmalar1 i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel karar alma,
davranig ve tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmay1 amaglayan

bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin timiidiir.

Egitim ayn1 zamanda, isgorenlerin giidiilenmesi, bilgi, yeteneklerini arttirarak,
yiikselme olanaklari ile iggérenler arasinda isbirligi ve koordinasyonun saglanmasi,
basarili olmasinin yollarinin agilmasi ve bu sekilde is tatmininin artmasina da katkida

bulunmaktadir (Kusluvan, 2009:54).

3.2.8. Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi ve Is Tatmini Etkilesimi

Strateji bir plandir ve ayin zamanda siirekli bir davranis bi¢cimidir ifadesiyle
stratejiye farkli bir bakis agis1 getiren Henry Mintzberg, stratejik planlamanin 6tesinde
stratejik disiiniigii savunarak, yoneticilerin stratejik plan yapmak yerine stratejik

diisiincelere imkan vermelerinin gerekliligini belirtmektedir.

Orgiitlerde kariyerle ilgili strateji gelistirilmesi ile, gelecege, belirsizlige ve
bilinmeyenlerin ¢oziimiine yonelik faydalar elde edilir. Gelistirilecek stratejiler tepe
yonetimi tarafindan belirlenmis isletme stratejilerinin paralelinde, amaclara bagli olarak

yapilandirilir.
Greenhause, kariye stratejileri ile ilgili olarak yedi yaklasim belirlemistir.

1. Mevcut iste yeterlilik,
2. Calismalara artan katilim,

3. Yetenek gelistirme,
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. Firsat gelistirme,

4
5. Destek iligkileri olusturma,
6. Imaj olusturma ve

7

. Kurumsal politikalara katilim.

Kariyer stratejilerinin belirlenmesinde stratejik alternatiflerin olugturulmasi ve
seciminin yaninda her durum ve sartta gelecegi gormenin tam olarak imkansiz
olabilecegi g6z Oniine alinarak tiim olasiliklar hesaplanarak, alternatif kariyer

stratejilerinin olusturulmasi daha basarili sonuglar verecektir(Simsek vd., 2004:115).

3.3. ORGUTLERDE KARIYER PLANLAMADA KARSILASILAN
ENGELLERIN IS TATMINI iLE ETKILESIiMi

Orgiit icinde bireylere Kkariyer firsatlar1 tanmarak motive edilebildigi
bilinmektedir. Kariyer yollari, araglari, bireylerin kariyerlerinde ilerlemeleri iizerinde ne
tiir aktivitelere konsantre olacaklarina karar vermede yardimei olduklarindan basari igin
Iyi bir etkendir. Boylece kariyer, calisanlarin motivasyonu, verimliligi ve tatmininin
kalic1 olmasina yardimer olur. Ozellikle etkili ydnetilen kariyer sonucunda galisanlar
islerinde doyum saglayarak yiiksek diizeyde motive olurlar. Bu durum hem bireyin hem

orglitliin amaclarina kisa siirede ulagmasina yardimei olur.

Glinlimiizde ekonomik bazi sorunlar bir¢ok insanin isini kaybetmesine yol
acmaktadir. Bu durum giivensizlik ve diisiik motivasyonla iliskisi oldugu bilinmektedir.
Ihtiyaglar1 karsilanmayan bireyde moral bozuklugu, stres, kizginlik, hayal kirikligi
olusacaktir. Ihtiyaglar1 karsilanan birey ise daha verimli ve ruhsal agidan daha saglikli
hale gelecektir. Daha iyi bir is yasami ve is yasaminin kalitesinin birey ve Orgiite
faydas1 bulunmaktadir. Calisanlar, 6zel yeteneklerini kullanip becerilerini gelistirdikce
orgiitler daha motive olmus insan kazanirlar. Bu nedenle giiniimiizde motivasyon
tekniklerinden en Onemlisi olarak gliglendirme, yetkilendirme bir diger ifade ile
calisanlara daha c¢ok sorumluluk ve yetki verme son derece Onemli olarak
gorilmektedir. Kariyer, birey lizerinde odaklastigi i¢in kariyerde karsilasilan bazi

sorunlarin dogrudan kisiyi etkileyebilecegini soylemek miimkiindiir (Aytag, 2005:288).
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3.3.1. Gozden Diisme ve Is tatmini Etkilesimi

Gozden diisme ge¢ donemde karsilasilan bir kariyer sorunudur. Emekliligin
yaklagsmas1 1ile birlikte, baz1 bireylerde artik Orgiitiin eskisi kadar kendisini
onemsemedigi, goriislerine deger vermedigi psikolojisi olusabilmektedir. Bu
psikolojinin hakim oldugu bireyin ise ve oOrgiite katkisi azalmaktadir. Bu psikolojiye
sahip bireylere, kendilerinin o6rgiit i¢in hala 6nemli olduklar1 hissini verebilmek bu

sorunu azaltmaktadir (Erdogmus, 2003:25).

Gozden diismenin bireye ve Orgiite verecegi zarar biiyiiktiir. Birey agisindan
olay degerlendirildiginde, kendine gilivensizlik, korku, gerginlik, endise, sucluluk
duygusu, iiziintii yaratacaktir. Orgiit acisindan ise gdozden diisme, maliyetin artmasi,
zaman ve hizmetin bosa gitmesidir. Orgiitiin bu tip sorunlara yeni kariyer yollar1 ve
basamaklar1 gelistirerek kars1 koyabilir. Is genisletilmesi yapilabilir. Kariyer yollarina
yeni gegisler icin egitim verilebilir, is paylagimi yapilabilir. Bu durum bireylerde giiven

duygusunun artmasina ve ise devamliligina yol agilabilecektir (Aytag, 2005:289).

3.3.2. Stres ve Is Tatmini Etkilesimi

Stres bireyin kendisi ve ¢evresi arasindaki etkilesimini igerir. Stressor adi
verilen stres kaynaklarinin ortak noktast bireyin bu durumdan etkilenerek buna karsin
belirli bir tepkide bulunmasidir. Orgiitsel yasamdaki her sey bir kimse igin stres yaratan
bir faktor olabilir. Strese yol agan faktorler, ekonomik bunalim ve durgunluk, siyasal
istikrarsizlik, teknolojik degisim, cevre kirliligi gibi dis ortam olaylarindan; 6liim,
hastalik, bosanma, issizlik, maddi sikinti, ailevi sorunlar gibi bireysel olaylardan ve is
hayatindan kaynaklanir. Kariyer gelisimi siireci i¢inde bireyin farkli kaynaklar
nedeniyle stres olusturmasi kariyer gelisimi ve kariyer planlamasini da olumsuz
etkileyecektir. Bu durumda kisi, kariyerinin basinda iken bile, kariyer diizliigiine
girebilir. Bazen insanlarin yetenekleri yaptiklari ise uygun olsa bile gesitli etmenler

nedeniyle stres olusabilir.

Orgiit icinde ¢alisan insanm kariyer gelisimi ile ilgili stres kaynaklari, is
giivenligi, terfi, transfer, kariyer beklentisi ve kariyer gelisimi ile ilgili firsatlardir.
Calisanlar belli bir yastan sonra yetenek ve bilgilerinin azalmasi sonucu, isten ¢ikarilma

korkusu ile karsi karsiya kalabilir. Ozellikle kariyerde azalmanin basladigi asamada
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hem yaslanmadan kaynaklanan hem de ise yaramiyor olma diisiincesinden kaynaklanan

bir iizlintii, endise, korku olusabilir.

3.3.3. Engellenme ve Is Tatmini Etkilesimi

Herhangi bir zaman biriminde 6rgiite katilan birey o zamana kadar olusmus bir
takim kisisel ozelliklerini, kisilik, tutum, beceri ve yeteneklerini de beraberinde getirir.
Birey orgiite sundugu bu kisisel Ozelliklerinin zaman icinde etkilenerek degistigini
goriir. Bu degisimle iyi yonde oldugu gibi kotii yonde de olabilir. Iyi yonde gelisme
durumunda bireyin kisisel gelismesi s6z konusudur. Bu kisisel gelisme, kariyerde
ilerlemenin verdigi basari, fiziksel ve duygusal saglik, artan 6zsaygi ve giivenlik
duygusu, psikolojik kisilik gelismesi olarak kendini gosterebilir. Ancak bazen de birey
is1 ve gevresi ile uyusamaz, beklentilerine karsilik bulamaz, ilerleyemezse oldugu yerde

kalir ve engellenme duygusuna kapilir.

Orgiitte meydana gelen bazi degisimler, rnegin {ist yonetimin el degistirmesi,
kiginin Orgiitten beklentisinin gerceklesememesine yol acgacak, bireyin hedefine
ulagmas1 engellenmis olacaktir. Bu durumda birey iki secenekle karsi karsiya kalacaktir.
Ya her seye ragmen Orglitte kalarak yasamini siirdiirecek ya da isinden ayrilacaktir

(Aytag, 2005:290).

Engellenme durumuyla kars1 karsiya kalan bireyin niine iki se¢enegin olmasi
stres, gerginlik ve isinde tatminsizlige neden olacaktir. Gilinlimiizde ekonomik
sorunlarindan dolay1 birey isini biraktiginda kendini daha iyi bir is bulmanin endisesini

yasadigindan engellenme karsisinda her seye ragmen orgiitte kalmayi tercih edecektir.

3.3.4. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar ve Is Tatmini Etkilesimi

Kariyer birey 1lizerinde odaklastigi i¢in bu sorunlar dogrudan kisiyi
etkileyebilecegini sdylemek miimkiindiir. Birey, kariyerinin ¢esitli asamalarinda
karsilasabilecegi sorunlarin iistesinden gelmek zorundadir. Aksi halde psikolojik olarak
yipranacak, kendine giivensiz, ise isteksiz bir goriiniim igine girebilecek, stres ve

gerginlik olusacak, motivasyonu azalacaktir (Aytag, 2005:262).

Cam tavan sozciigii kadinlarin ilerlemelerini engelleyen goriinmeyen duvarlari
ifade etmek icin kullanilmaktadir. Son yillarda her ne kadar kadinlarin kariyerlerinde

ilerlemelerinin daha kolaylastig1 gozlemlense de erkeklerin diinyasinda verdikleri
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miicadele nedeni ile yeterince esitligin saglandig1 séylenemez. Orgiitlerde var olan cam
tavanlar konusunda yapilan arastirmalar kurumsal Orgiitlerde kariyer ve gelisim
olanaklar1 konusunda cinsiyet ayiriminin bulunmadigimi gosterse de erkek yoneticilerin
daha fazla sorumluluk gerektiren pozisyonlara kadinlardan daha cok tercih edildikleri
bilinen bir gercektir. Kadmlarin yoneticilik pozisyonlarina gelmeleri durumunda ise
erkekler arasi iletisim agina girmekte zorlandiklar1 goriilmektedir. Ayrica 6zellikle hizl
teknoloji degistiren ve alt kademelerde ¢ok sayida kadin eleman calistiran igyerlerinde,
uzman yoneticiye yiiksek talebin olmasi, iist kademelere yiikselme egiliminde artig

olacaginin bir gostergesidir (Okakin, 2008:144).

Cam tavan olusturan nedenler, kadinin ise girmesini ve yiikselmesini etkileyen
baslica faktor olarak, kadinin asli gdrevini es ve anne olarak algilayan cinsiyetci
toplumsal degerlerin devam etmesidir. Boylece kadin, hem es ve cocugunu ihmal ettigi
endisesiyle, hem de fazla gii¢c sarf etmekten dolay1 psikolojik olarak kendini huzursuz
hissederken, diger taraftan da isinden bekledigi tatmini alamamaktadir.Bunun
sonucunda kadmlar mesleki kariyer ile annelik, eslik arasinda ikilem
yasamaktadirlar. Kadinin toplumda hak ettigi yerini alabilmesi, onlar1 c¢alisma
yasaminda dezavantajli konumdan ¢ikaracak onlemlerin alinmasi, onlara erkeklere esit
firsatlarin taninmasi ve geleneksel toplumsal rol bakis acisinin degismesi ile miimkiin

olabilecektir (Tiikeltiirk ve Sahin Per¢in, 2009:353).

3.3.5. Cift Kariyerli Esler ve is Tatmini Etkilesimi

Kadinlar ¢aligma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer
basamaklarina ilerlemeye basladiklarinda, ¢ift kariyerli esler sorunu ortaya ¢ikmaktadir.
Her iki esin farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarmin bulunmas: aile

yasamini da etkilemektedir (Odabasi, 2008:133).

Cift kariyerli eslerin en 6nemli 6zelligi her iki esinde belli bir uzmanlik alanm
olmasi ve belli kariyer hedeflerinin bulunmasidir. Bir baska deyisle ¢ift kariyerlilik, her
iki ¢alisan esin kendi kariyer yollarimi planladigi ve bu planlar dahilinde 6zel hayatlarini
sekillendirdigi bir yasam bi¢imini ifade etmektedir. Cift kariyerli eslerde onceligin
erkeklerde olmasi goriisiiniin bir ¢ok iilkede hakim olan bir goriis olmasi, kadinlarin
belli donemlerde kariyer yasamlarina ¢esitli nedenlerle ara vermelerine hatta tamamen

isten ¢ikmalarina neden olabilmektedir. Bu gibi sorunlar evli c¢iftlerde kariyer
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catismasina neden olmakta zaman zaman bosanmalara kadar varan sonuglar

dogurmaktadir (Okakin, 2008:145).

3.3.6. Ay Isig1 sorunu ve Is Tatmini Etkilesimi

Bu kavram bir bireyin asli isinin yaninda, 6zellikle gelir yetersizligi, tecriibe
kazanmak vb. nedenlerle ikinci hatta {li¢iincii bir iste ¢aligmasini ifade etmektedir. Ay
15181 sorunu, bireyin 6zellikle asli isinde harcamasi gereken enerji ile ortaya koymasi
arzulanan performansimi diger is ya da islerde kullanmasi nedeniyle Orgiit liyesi
bireylerde, diisiik performansa, ise devamsizliga, is sadakatinden taviz vermeye yol
acmaktadir.Boyle bir sakinca, bireylerin kariyer ilerlemelerinde basarisizlik nedenidir

(Simsek vd., 2004:196).

Bireylerin is tatminlerini arttirmak i¢in orgiit gerekli 6nlemleri almali, kariyer
planlama yaparak bireylerin islerinde ilerleme duygularini giiglendirmelidir. Bunun
yaninda bireyin is tatminini arttirici licret, terfi, is giivencesi, ¢aligma kosullari, yonetici
vb.. faktorleri iyilestirmelidir. Birey bdylece isini severek yapacak, drgiitiin amaglarini

gerceklestirmede basarili ve tatmin olmus ¢alisan profili ¢izecektir.
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4.1. ARASTIRMA HAKKINDA

4.1.1. Arastirmanin Problemi

Arastirmanin problemini, Kiitahya’da seramik sektoriinde faaliyet gdsteren,
¢ini sanatin1 gelistiren, ona ruh katan ve “Cini”’de bir diinya markas1 olmay1 basaran
Altin Cini isletmesi personelinin kariyer planlamasindan ne derece bilgi sahibi oldugu,
orgiit icinde is tatmini yaratan faktorlerin analizi ve orgiitsel kariyer planlamanin
seramik sektoriinde c¢alisan bireylerin is tatminlerinde ne gibi olumlu sonuglar

dogurdugu konusu olusturmaktadir.

4.1.2. Arastirmanin Amaci

Kariyer Planlama giinliimiiz isletmeleri agisindan iizerinde durulmasi gereken
bir konu haline gelmistir ve ¢alisanlarin islerine olan tatminlerini ve verimliliklerini
pozitif yonde etkileyen bir konu oldugu i¢in orgiitler ¢esitli teknikler uygulayarak is
tatminini en yiiksek seviyeye c¢ikarma ve oOrgiit igerisinde etkinligi saglama ugrasi
icerisine girmislerdir. Kariyer, orgiitsel kariyer ve is tatmini arasindaki iliskileri ortaya
koymay1 amaglayan bu calismada orgiitsel kariyer uygulamalari ile is tatmini arasindaki
pozitif ve negatif iliskiler aragtirllmigtir. Aragtirmada yas, medeni durum, pozisyon,
gorev siiresi ve 6grenim durumu demografik degiskenlerin arastirma konusunda etkileri

de istatistiksel olarak inceleme kapsamina dahil edilmistir.

4.1.3. Arastirmanin Onemi

Orgiitsel ve bireysel anlamda kariyer planlamasinin yapilmas: hem bireyi hem
Orgiiti harekete gecirme konusunda pozitif yonlerinin oldugu bilinmektedir.
Arastirmanin teorik kisminda da bahsedildigi gibi kariyer planlamanin yapilmasi
orgilitsel bazda bireylerin daha verimli calisabilmeleri ve is tatminlerinin artmasi
acisindan onemlidir. Kariyer planlamasi hem birey hem orgiit i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Kariyerinin bagaris1 ve basarisizligi ile birey gelecek i¢in tahminlerde bulunabilir,
kisiligini tamamlar. Biitiin bunlarin disinda birey kendi kendini tanimis olur ve buna

bagli olarak is tatmini ve motivasyonu artar.
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4.1.4. Arastirmanim1 Modeli

Bu arastirmada; Orgiitsel kariyer planlama siirecinde olan kurumsal
degerlendirme, pozisyonu tanimlama, personeli belirleme, kariyer danismanligi ve
kariyer hedeflerinin belirlenmesi, pozisyonla bireyin Ozelliklerinin karsilastirilmasi,
performans degerlendirme, kariyere yonelik egitimlerin verilmesi ve kariyer
stratejilerinin  gelistirilmesinin is tatmini {izerindeki pozitif etkileri ile bireylerin
kariyerlerini ilerletirken karsilasacagi gozden diisme, stres, engellenme, cinsiyetten
kaynaklanan sorunlar, ¢ift kariyerli esler ve ay 15181 sorunu gibi engellerin is tatmini
lizerindeki negatif etkileri incelenmistir. Orgiitsel kariyer planlamanm, bireyi ne
derecede kariyer hayatini daha c¢ok olumlu etkiledigine yonelik cesitli hipotezler

kurulmustur.

Arastirma, Kiitahya ilinde seramik sektoriinde faaliyet gosteren Altin Cini
Seramik A.S.’de calisan bireylerin Orglitsel kariyer planlama ile is tatminlerinin
derecesini ortaya ¢ikarmak amaciyla is¢i, ustabasi, boliim sefi, miidiir, boliim personeli

vb. pozisyonlarda calisan bireylere anket uygulamasi yoluyla gerceklestirilmistir.

4.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Uygulanan anket sonucunda Altin Cini Seramik A.S ‘de yiiriitiilen ¢alismaya

iliskin 8 hipotez olusturulmustur.

Hz: Cinsiyete gore is tatminin ve kariyer planlamasi 6l¢eginin alt boyutlarindan
alian puanlar bayanlar lehine anlamli farklilik gostermektedir.

H2: Medeni duruma goére is tatminin ve kariyer planlamasi Olgeginin alt
boyutlarindan alinan puanlar evliler lehine anlamli farklilik gostermektedir

Hs: Alinan iicrete gore is tatminin ve kariyer planlamasi Ol¢eginin alt
boyutlarindan alinan puanlar yiiksek ticret alanlar lehine anlamli farklilik
gostermektedir.

Has: Kariyer planlama ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Hs: Kariyer planlama ile ticret-terfi faktorii arasinda olumlu bir iligki vardir.

He: Kariyer planlamasi ile duyussal faktorler arasinda bir iligki vardir.

H7: Kariyer planlamasi ile olumsuz tutumlar arasinda iligki vardir.

Hs: Kariyer planlamasi ile iletisim arasinda iliski vardir.

Ho: Kariyer Planlama ile gelir arasinda olumlu bir iligki vardir.
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4.1.6. Arastirmamin Kapsami ve Sinirhiliklar:

Arastirmanin evreni Kiitahya ilinde faaliyet gosteren Altin Cini Seramik
fabrikasinda ¢alisan bireyler {izerinde uygulanmistir. Arastirmada yiiz yiize
gergeklestirilen anket ile calisanlarin konu ile ilgili goriisleri, is hayatindaki genel
durum ve Orgiit politikalari ile ilgili bilgiler edinilmeye ¢alisilmistir. Arastirmada ankete
verilen cevaplar Altin Cini Seramik isletmesine ¢alisanlar ile sinirli kalmis ve bilimsel
caligmalarin gizliligi ve titizligi prensibi cercevesinde kesinlikle gizli tutulmustur.
Aragtirma, Altin Cini Seramik fabrikasinda calisan 250 birey arasindan secilen 96
denegin vermis oldugu cevaplar ile gesitli bulgular elde edilmistir. Anket ¢alismasi
yapilmasi istenen kurumun calisanlarinin is yogunlugunun fazla olmasi ve anket
formlarinin doldurmak istememeleri de arastirmanin kisitlarini olusturmaktadir.110
anket formu elde edilmesine ragmen SPSS 11.5 programina aktarilirken gegersiz sayilan
formlar ve eksik ya da hep ayni dogrultuda verilen cevaplar da arastirmanin
giivenilirligi agisindan kapsam dis1 birakilarak yaklasik olarak 96 denegin vermis

oldugu cevaplar dogrultusunda analizler ve elde edilen bulgular degerlendirmistir.
4.2. ANKET SORULARI VE ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmis ve anket
dagitildiktan sonra oOzellikle kariyer planlama ile ilgili kisa bir agiklama yapilmistir.
Calisanlarin 1§ hayatlarindaki orgiitlerinin kariyerleri ile ilgili yaptiklar1 planlamanin is
tatminlerini {izerindeki etkileri arastirmak amaciyla yapilmis bu calismada kullanilan
anket iki boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci boliimii sadece bireylerin yas,
cinsiyet, gelir durumu, egitim gibi degiskenlerden olusurken; ikinci boliimde kariyer
planlamalarim1 ve 1is tatminleri ile ilgili goriislerini belirlemeye yonelik sorular,

arastirmanin hipotezlerine 151k tutacak sekilde belirlenmistir.

Arastirmada anket c¢alismasmin birinci bdliimiinde hazirlanan sorular
Dumlupmar Universitesi 2008 yilinda yazilan, Fikret GULTEKIN’in hazirladigi ve
Do¢.Dr. Giilten EREN GUMUSTEKIN’in yiiriittiigii “Stres Kaynaklar1 ile Kariyer
Yonetiminin Etkilesimi Borsa Aract Kurumlarinda Bir Uygulama” konulu tez

calismasindan yararlanilmistir.
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Arastirmaninin ikinci boliimiinde yer alan anket sorularinin olusturulmasinda
Dumlupinar Universitesi 2005 yilinda yazilan, Meltem DiL’in hazirladig1 ve Prof. Dr.
M. Biilent TOKAT’m vyiiriittiigii “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans
Degerlemenin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” konulu tez

calismasindan yararlanilmistir.

Bu aragtirma Kiitahya ilinde, Seramik sektoriinde faaliyet gosteren Altin Cini
isletmesinde yapilmis ve anket formlari isletmede calisan personel tarafindan
doldurulmustur. Yaklasik olarak 110 kisiden elde edilen verilerin degerlendirilmeye tabi

tutulmasiyla elde edilen 96 anket SPSS 11.5 programina aktarilmistir.

Olgekte yer alan sorular (1) Kesinlikle Katiliyorum, (2) Katiliyorum, (3)
Kismen Katiliyorum, (4) Katilmiyorum ve (5) Kesinlikle Katilmiyorum seklindeki 5°li

Likert olgegine gore derecelendirilmistir.
4.2.1. Yap1 gecerliligi

Yap1 gegerliligi calismalarina baslamadan 6l¢ekte bulunan olumsuz maddeler
tersten puanlanarak biitiin maddelerin puanlama agisindan esit hale getirilmesine 6zen
gosterilmistir. Daha sonra 6lgegin yap1 gegerligini saptamak amaciyla agimlayici faktor

analizi (AFA) caligmalarina gecilmistir. Elde edilen bulgular asagida verilmistir.

4.2.2. Acimlayici Faktor Analizi (AFA)

Ozdamar (2004) ve Biiyiikdztiirk (2006)’e gére AFA birbiriyle ¢ok yakindan
iliskili veri yapilarin1 birbirinden bagimsiz ve daha az sayida yeni veri yapilarina
doniistiirmek, bir olusumu ya da bir olayr acikladiklari varsayilan degiskenleri
gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymak icin bagvurulan bir yontemdir. Tavsancil
(2002)’ a gore faktor analizinde 6rneklemden elde edilen verilerin yeterligini belirlemek
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmalidir. Kaiser, bulunan degerin 1’e
yaklagtikga miikemmel, 0.60’nin altinda ise kabul edilemez oldugunu savunmaktadir
(Biiyiikoztiirk, 2006). Verilerin AFA’ya uygunlugunu belirlemek i¢in KMO testi
yapilmigtir. Bulunan deger .626 miikemmel olarak bulunmustur (Atan ve digerleri,
2003). Verilerin ¢ok degiskenli olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Bartlett
testinin anlaml1 (1179,839, df: 496, p<.01) oldugu goriilmistiir. Elde edilen bu bulgular

Olcegin AFA yapilmaya uygun oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir.
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AFA c¢aligmalarinin en 6nemli asamalarindan biri de faktor sayisina karar
vermektir. Faktor sayisina karar vermede farkli yontemler olmakla beraber siklikla
kullanilan yontemler Kaisers' olgiitli ve 6zdeger grafigi (Scree plot) yontemleridir.
Kaisers' dlgiitiine gore 6zdegeri (eigenvalue) 1.00'e esit veya daha biiyiik olan faktorler
analizde kalir (Howard ve ark. 1987). Ozdeger grafigi (scree plot), analiz sonucunda
ortaya ¢ikan gercek ve hata faktorlerini gosteren bir grafiktir. Kahn (2006) her iki faktor
sayisina karar verme kuralinin gili¢lii ve zayif yanlarinin oldugu gerceginden hareketle,
faktor analizi ¢alismalarinda ¢oklu kriter kullanilmasi gerektigini savunmustur. Bu
baglamda Olcekteki onemli faktdr sayisina karar vermek amaciyla 6lgekte bulunan
faktorlerin 6zdegerlerine ve varyans yiizdelerine bakilmistir. Yapilan inceleme
sonucunda 6zdegeri 1’den biiyiik 18 faktorlii bir yapinin oldugu goriilmiistiir. Hem
faktor sayisinin fazla olmasi hem de faktorlere isimlendirme yapilamamasi nedeniyle
onemli faktor sayisina karar verebilmek amaciyla birde ¢izgi grafigine bakilma geregi

duyulmustur. Cizgi grafigi sekil 4.1.’de verilmistir.

Sekil 4.1. Cizgi Grafigi

Scree Plot

10

1 7 13 19 25 31 37 43 49
4 10 16 22 28 34 40 46 52

Component Number

Biiytikoztiirk (2006)’e gore grafikteki yiiksek ivmeli, hizli diistisler 6nemli
faktor sayisini verir. Cizgi grafigi incelendiginde yiiksek ivmeli diisiisiin tiglincti faktor
civarinda oldugu goriilmiis ancak dort faktorden sonrada az olmakla birlikte ivmeli bir

diisiis gozlenmistir, bu durum o6lcegin bes faktorlii oldugu sonucunu ortaya
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cikarmaktadir. Hem ¢izgi grafigine hem de arastirmacilarin 6lgegi bes faktorlii olarak
tasarlamast sonucu, Olgekteki onemli faktor sayisina bes olarak bakilmasi gerektigi
kararina varilmistir. Olgege bes faktorlii bakilmas1 sonucunda her bir faktdr igin elde

edilen 6zdegerler ve varyans yiizdeleri tablo 1’°de verilmistir

Tablo 4.1. Faktorlerin Ozdegeri ve Varyans Yiizdesi Tablosu

Faktor Ozdeger Varyans Yiizdesi% | Toplam Varyans Yiizdesi %
1 5,200 16,250 16,250
2 3,382 10,568 26,818
3 2,991 9,346 36,164
4 2,058 6,431 42,595
5 1,861 5,817 48,412

Tablo 4.1 incelendiginde 6lgegin toplam varyansin % 48.412 ° sini agiklayan
ve 0zdegeri 1’den biiylik 5 faktorde toplandigi goriilmiistiir. Birinci faktoriin 6zdegeri
5.200 olup toplam varyansin %16.250’sini, ikinci faktoriin 6zdegeri 3.382 olup toplam
varyansin % 10.568’ini, t¢lincli faktoriin 6zdegeri 2.991 olup toplam varyansin %
9.346’s1m1, dordiincti faktoriin 6zdegerinin 2.058 olup toplam varyansin % 6.431’ini,
besinci faktoriin 6zdegerinin 1.861 olup toplam varyansin % 5.817’sini agikladig
goriilmistir. Bliylikoztiirk (2006)’e gore olgegin tek boyutlu oldugu durumlarda
varyansin en az %30’unu acgiklamasi, ¢ok boyutlu oldugu durumlarda ise daha fazla
varyansin agiklanmasi gerektigi iizerinde durulmustur. Olcegin bes faktorlii yapisiyla

toplam varyansin neredeyse yarisini agikladigr goriilmiistiir.

Olgekteki onemli faktdr sayismin bes olarak belirlenmesiyle madde ayiklama
calismalarina gecilmistir. Temel bilesenler analizinde ayni yapiyr 6l¢gmeyen maddelerin
ayiklanmasinda, Byman ve Cremar (1997)’ tarafindan aciklanan madde faktor yiikiiniin
40’1 altinda olmamasi ayrica bir maddenin iki ayr faktorde yiiksek faktor yiik degeri
almas1 durumunda farkin en az .100 olmasi Olgiitleri temel alinmistir. Yukarida
aciklanan Olciitlere dayanilarak yapilan madde ayiklama ¢alismalar1 sonucunda 3, 4, 5,
6,7,9, 13, 15, 18, 21, 24, 25, 31, 33, 34, 36, 47, 48, 51, 52 ve 53. maddelerin 6l¢ekten
¢ikarilmasma karar verilmistir. 53 maddeden 21 maddenin ¢ikarilmasi sonucunda
toplam bes faktorde toplanan 32 madde iizerinde analiz ¢calismalarina devam edilmistir.

Bundan sonraki agamada maddeleri bir faktorde 1’e diger faktorde 0’a yaklastirmak i¢in
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eksen dondiirme (rotation) teknigi olan dik dondiirme (varimax) kullanilmistir. Elde

edilen bulgular tablo 4.2.’de sunulmustur.

Tablo 4.2. Varimax dondiirme (rotasyon) sonucu 6l¢ekteki maddelerin bes faktordeki

yiik degerleri verilmistir

Madde no | Faktorl Faktor2 | Faktor3 | Faktor4 | Faktors Faktor
Ortak
varyansl

S1 ,788 ,634

S2 187 644

S14 ,651 ,505

S11 ,607 ,455

S12 ,606 ,503

S35 ,600 422

S22 ,548 ,318

S43 , 795 ,667

S42 ,765 ,648

S44 ,657 ,545

S45 ,649 446

S46 ,616 407

S50 ,555 443

S49 ,539 407

S41 444 ,463

S40 427 ,301

S37 122 557

S29 671 557

S38 ,598 ,389

S30 576 446

S19 ,570 ,480

S39 ,562 341

S16 425 415

S23 125 ,596

S28 ,684 ,603

S20 ,640 ,587

S17 ,584 ,386

S26 ,415 ,306

S27 827 ,697

S8 ,718 ,607

S10 ,587 ,529

S32 447 312
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Tablo 4.2. incelendiginde birinci faktoriin yiikleri .788 ile .548 arasinda
degisen yedi maddeden olustugu, ikinci faktoriin yiikleri .795 ile .427 arasinda
degiskenlik gosteren dokuz maddeden olustugu, tigiincii faktoriin yiikleri .722 ile .425
arasinda degisen yedi maddeden olustugu, dordiincii faktoriin ise yiikleri .725 ile .415
arasinda degisen bes maddeden olustugu, besinci ve son faktoriin ise yiikleri .827 ile
447 arasinda degisen dort maddeden olustugu goriilmekte, ayrica Olgekte bulunan
maddelerin faktdr ortak varyanslarininda (communalities) .306 ile .697 arasinda
degistigi goriilmektedir. Olgegin bes faktorlii 32 maddelik haliyle yap1 bakimindan
gecerli bulunmasmin ardindan faktorlerde bulunan maddelerin ortak anlamlarina
bakilarak faktorler isimlendirilmeye c¢aligilmistir. 1. faktérde bulunan 7 maddenin ifade
ettigi anlamlara bakilarak bu faktore “is tatminini etkileyen iicret ve terfi faktorii”. 2.
faktorde 9 maddenin ifade ettigi anlamlara bakilarak “kariyer planlama”, 3. faktorde
bulunan 7 maddenin ifade ettigi anlamlara bakilarak bu faktdre “is tatmini etkileyen
duyussal faktorler “, 4. faktordeki 5 maddenin ifade ettigi anlamlara bakilarak “is
tatmini etkileyen olumsuz tutumlar”, besinci faktérde bulunan dort maddenin ifade
ettigi anlamlara bakilarak bu faktdre de “isletme igi iletisim” ismi verilmistir. Olcekteki
faktor yapilarinin olusturulmasindan sonra dlgegin gerek madde bazinda, gerek faktor
bazinda ve gerekse biitiin olarak giivenilir olup olmadiginin tespiti {izerinde

durulmustur.

4.2.3. Guvenirlik

Olgegin yapr gegerligi sonucu kalan 32 madde ile giivenirlik calismasi
yapilmustir. Gilivenirlik testi i¢in dlgegin test toplam puanlaria gore olusturulan alt %27
ve iist %27 ‘lik gruplarin madde ortalama puanlar1 arasindaki farklarin anlamliligr igin t
testi sonuglarina, madde toplam korelasyonu kullanilarak test maddelerinin birbirleri

arasindaki iliskiye bakilmistir. Elde edilen bulgular tablo 4.3.’te verilmistir.
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Tablo 4.3. Madde Analizi ve Madde Toplam Korelasyonlarint Gosteren Sonuglari

Madde Madde T testi | Madde Madde T testi
no toplam (alt%27iist%27)> | no toplam (alt%27iist%27)*
korelasyonu korelasyonu

S1 0.482 -4,990 S37 0.341 -2,607
S2 0.494 -5,986 S29 0.371 -2,853
S14 0.543 -6,153 S38 0.375 -3,767
S11 0.452 -4,268 S30 0.300 -2,624
S12 0.602 -6,683 S19 0.371 -2,594
S35 0.415 -4,632 S39 0.328 -2,788
S22 0.354 -3,750 S16 0.363 -3,051
S43 0.072 1,051 S23 0.409 -4,455
S42 0.005 0,156 S28 0.334 -2,866
S44 0.004 1,674 S20 0.581 -7,136
S45 0.312 -2,970 S17 0.338 -3,477
S46 0.362 -3,511 S26 0.363 -2,754
S50 0.318 -3,184 S27 0.321 -3,331
S49 0.381 -2,851 S8 0.362 -2,789
S41 0.346 -4,287 S10 0.305 -2,993
S40 0.341 -3,331 S32 0.463 -2,684

=52  2n1=n2=26 sd: 51 ~p<.001

Olgekten yiiksek puan alan bireyler diisiik puan alan c¢alisanlar arasinda
istendik yonde gozlenen farklarin anlamli ¢ikmasi, testin i¢ tutarliligin bir gostergesi
olarak kabul edilebilir (Biiyiikoztiirk, 2006). Tablo 4.3. incelendiginde alt ve iist gruplar

“t”

arasinda yapilan testi sonucunda maddelere verilen cevaplara gore 42, 43 ve 44.
maddelere verilen yanitlara gore list ve alt gruplar arasinda anlamli fark olmadig
gorlilmiis, kalan sorularda ise ilist ve alt gruplar arasinda anlamli fark bulunmustur
(p<0,001). Bu bulgu, o6l¢ekte bulunan maddelerin {igli hari¢ (42,43,44..maddeler) is
tatmini yiliksek olan calisanlarla is tatmini diisiik olan calisanlar1 ayirt ettigi seklinde
yorumlanabilir. Tablo 3’te belirtilen madde toplam korelasyonlar1 incelendiginde yine
42, 43 ve 44. maddelerin diger maddelerle diistik iliskili oldugu goriilmiis, kalan
maddelerin ise 0.30 ile 0.58 arasinda iligkili olduklar1 goriilmiistiir. Elde edilen bu bulgu
Olgekteki 42, 43 ve 44. maddelerin diger maddelerle iliskili olmadigini, kalan
maddelerin ise i¢ tutarliliginin orta diizeyde olduguna bir kanit olarak gosterilebilir.

Madde giivenirligi acisindan hem ayirt edici olmayan, hem de diger maddelerle diisiik

iliski gosteren 42, 43 ve 44. maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasina karar verilmis, ancak bu
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maddelerin atilmasinin dlgegin yap1 gegerliliginde olumsuzluklara neden olmasi

nedeniyle kalmalarinda fayda bulunmustur.

Tavsancil (2002)’a gore likert tipi bir tutum Olceginde gilivenirlik diizeyini
saptamak icin i¢ tutarliligin bir 6l¢iitii olan Cronchbach tarafindan gelistirilen alpha
katsayisinin kullanilmast uygundur. Birbiriyle yiiksek iliski gosteren maddelerden
olusan Olgeklerin alpha katsayist yiiksek olmaktadir. Cronchbach alpha katsayisi ne
kadar yiiksek olursa, 6lgekte bulunan maddeler de o kadar birbirleriyle tutarli olur ve
ayni Ozelligin 6gelerini 6lcen maddelerden olustugunu gosterir. Tutarlik derecesi
giivenirlik katsayisi 1’e yaklastik¢a yiikselir, 0’a yaklastik¢a diiser (Bryman ve Cramer,
1997; Tekin, 1996; Turgut ve Baykul,1997; Yildirim, 1999). Biiyiikkoztiirk (2006) ise
psikolojik bir test icin hesaplanan giivenirlik katsayisinin 0,70 ve daha yiiksek olmasi
test puanlarinin giivenirligi i¢in yeterli gormektedir. Bu baglamda yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Olgegin biitiinliniin Slgegin biitiinii i¢in cronbach alpha katsayisi
.862°dir. Alt faktorlerin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilari sirasiyla; ticret-terfi
faktorii icin ..884; kariyer planlama faktorii i¢in .713, is memnuniyeti faktorii i¢in .732,
olumsuz tutumlar faktorii icin .769 ve iletisim faktorii icin ise .683 olarak bulunmus, bu
faktoriin alpha katsayisi 0.70 den kiigiik olmasina ragmen 0.70’e yakin olmasi ve .
Calisma sonucunda elde edilen bu bulgu 6lgegin biitiin olarak ve alt 6l¢cek bazinda

giivenilir oldugunun bir gostergesi olarak goriilebilir.

Sonu¢ olarak gecerligi ve gilivenirligi test edilerek yeterli bulunmus 32
maddelik bir kariyer planlama ve is tatmini dlgegi gelistirilmistir. Olgekten alinabilecek
en yiiksek puan 160, en diisiik puan ise 32’dir. Elde edilen puanlar 160°a yaklastikca
kariyer planlama ve is tatminine yonelik olumlu tutumlar artmakta, alinan puanlar 29’a

yaklastik¢a kariyer planlama ve is tatminine yonelik olumlu tutumlar azalmaktadir.
4.3. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATISTIKSEL YONTEMLER

Arastirmada gelistirilen hipotezler t testi korelasyon analizleri ile test
edilmistir. Elde edilen bulgular, kariyer planlamanin i§ tatminini ile etkilesimini agiga

¢ikarmada onemlidir.



134

4.4. ARASTIRMADA ELDE EDILEN BiLGILER

Anket yontemi ile deneklerden elde edilen verilere gore, analiz teknikleri
uygulanarak cesitli bulgulara ulasilmistir. Demografik degiskenler, frekans ve yiizdelik
dagilimlara iliskin betimleyici istatistikler agagidaki gibidir.

4.4.1. Demografik Bilgilerin Degerlendirilmesi
a) Cinsiyet

Demografik degiskenlere iliskin frekans ve yiizde tablolar1 incelendigi zaman
arastirmaya katilan kisilerin yapisi ile ilgili bilgi elde edilecektir.Buna goére arastirmaya
katilan 96 kisinin cinsiyete gore dagilimi incelendigi zaman Altin Cini igletmesinde
calisan bireylerin % 70.8 ‘ini erkeler, % 29.2’sini bayan c¢alisanlarin olusturdugu, bu

orana karsilik gelen say1, 68 erkek calisan, 28 bayan ¢alisan bulunmaktadir.

Tablo 4.4. Cinsiyet Degiskenine Ait Istatistikler

Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
Erkek 68 70.8 70,8
Bayan 28 29,2 29,2
TOPLAM | 96 100,0 100,0

Erkek calisanlarin yiizdelik olarak bayan calisanlara gore fazla oldugunu
gormekteyiz. Seramik sektorlinde calisan bireylerin ¢ogunlugunun erkek olmasinda
yapilan igin agir ve yogun olmasi, bayan calisanlarina erkek calisanlara gore bu agirlig

ve yogunlugu tasima giiclerinin zayif olmasindan kaynaklanabilecegi bilinmektedir.
b) Yas

Yas degiskenine gore yapilan arastirmada Altin Cini isletmesindeki ¢alisanlarin

frekans ve ytizdelik dagilimlar1 agagida gosterilmistir.

Tablo 4.5. Yas Degiskenine Ait Istatistikler

Yas araligr | Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
18-24 12 12,5 12,5

25-31 34 35,4 35,4

32-38 35 36,5 36,5

39-45 14 14,6 14,6

46 ve uzeri | 1 1,0 1,0
TOPLAM | 96 100,0 100,0




135

Yas degiskenine gore inceledigimizde oransal olarak ¢alisanlarin en ¢ok
(%36,5) 32-38 yas grubu arasinda oldugu gortiliirken, 46 ve iizerinde ¢alisanlarin sadece

% 1’lik bir paymin oldugu goriilmektedir.
¢) Medeni Durum

Medeni durum degiskeni incelendiginde Altin Cini isletmesinde c¢alisan
bireylerin % 24‘iiniin bekar, %76’smm evli oldugu goriilmektedir. Isletmede evli

calisanlarin bekarlar ¢alisanlara orani oldukga fazladir.

Tablo 4.6. Medeni Durum Degiskenine Ait Istatistikler

Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
Bekar 23 24,0 24,0
Evli 73 76,0 76,0
TOPLAM | 96 100,0 100,0

e) Ogrenim

Altin Cini isletmesinde ¢alisan bireylerin % 5’nin ilkokul mezunu, %14,6’siin
ortaokul mezunu, %63,5’nin lise mezunu, %13,5’nin {iniversite ve %3 niin de yiiksek
lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Ogrenim durumlarinin yiizdelik dilimlerine

bakildiginda Altin Cini isletmesinde calisan bireylerin biiyilk ¢ogunlugunun lise

mezunu(% 63,5) oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 4.7. Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Istatistikler

(")grenim durumu | Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
Ikokul 5 5,2 5,2

Ortaokul 14 14,6 14,6

Lise 61 63,5 63,5
Universite 13 13,5 13,5
Yiiksek Lisans 3 3,1 3,1
TOPLAM 96 100,0 100,0

f) Calisma Siiresi

Caligsma siiresi degiskenine gore isletmede 1-5 yil calisan bireyler %45,8 ile en
yiiksek ylizdelik dilime sahiptir. 20 y1l ve iizeri calisan bireyler ise % 2,1 bir paya
sahiptir.



Tablo 4.8. Calisma Siiresi Degiskenine Ait Istatistikler

Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
1-5 yil ¢alisanlar 44 45,8 45,8
6-10 yil ¢alisanlar 12 12,5 12,5
11-15 yil ¢alisanlar 28 29,2 29,2
16 yil ve lizeri ¢aligsanlar 12 12,5 12,5
TOPLAM 96 100,0 100,0
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Bireylerin ¢aligma yasamlarinda kariyerlerinin en zirvede olan yillar1 16 y1l ve

tizeri yillardir. Bu isletmede 1-5 yil arasi calisan en biiyiik paya sahip oldugundan, bu

bireyler kariyer konusunda bilinglendirilmeli, ileride yiikselebilecekleri, mesleklerinde

ilerleyebilecekleri konusunda bilinglendirilmelidir. Isletme tiim ¢alisanlar1 igin kariyer

konusunda egitime Onem vermelidir. Bireylerin simdi nerdeyim, ileride nerede

olabilirim gibi sorular1 kendine sormasini saglamalidir.

g) Mesleki Deneyim

Mesleki deneyim degiskenine baktigimizda isletmede calisan bireylerin %

16,7’si 16 yil ve iizeri, % 27,1’1 11-15 yil, %16,7’si 6-10 yil, %28,1°, 1-5 yil ve

%11,5’1 1y1ldan az deneyime sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.9. Mesleki Deneyim Degiskenine Ait Istatistikler

Deneyim Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
1 yildan az 11 11,5 11,5

1-5yil 27 28,1 28,1

6-10 yil 16 16,7 16,7

11-15 y1l 26 27,1 27,1

16 yil ve iizeri | 16 16,7 16,7
TOPLAM 96 100,0 100,0

h) Gelir durumu

Gelir durumu degiskenine gore inceledigimizde arastirmaya katilan bireylerin

% 72,9’u 500-750 TL arasinda gelir elde ettiklerini ve drneklem kiitle icinde daha fazla

saytya sahip olduklarin

gormekteyiz. Ayrica 751-1000 TL gelire sahip 11 kisi
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orneklem kiitlenin % 11,5’ini , 1001-1500 TL gelir sahip 11 kisi 6rneklem kiitlenin
%11,5’in1 ve 1501 ve iizeri gelire sahip 3 kisi de orneklem kiitlenin % 4,2’sini

olusturmaktadir.

Tablo 4.10. Gelir Durumu Degiskenine Ait Istatistikler

Gelir Frekans | Yiizde % | Gegerli Giris
500-750 70 72,9 72,9
751-1000 11 11,5 11,5
1001-1500 11 11,5 11,5
1501 ve tizeri | 4 4.2 4.2
TOPLAM 96 100,0 100,0

i) Pozisyon

Arastirmada is¢i, ustabasi, boliim personeli, bolim sefi, midir ve diger
kategorilerden (giivenlik gorevlisi vb..) 6 kategoriden olugmaktadir. Pozisyonlarin

yiizdelik dagilimlari ve frekans dagilimlarina gore grafiksel gosterimi asagidaki gibidir.

Tablo 4.11. Pozisyon Degiskenine Ait Istatistikler

Pozisyon Frekans | Yiizde | Gegerli Girisi
Isci 63 65,6 65,6

Ustabasi 5 5,2 5,2

Bolim Personeli | 11 11,5 11,5

Bolim Sefi 8 8,3 8,3

Miidiir 2 2,1 2,1

Diger 7 7,3 7,3

TOPLAM 96 100,0 |100,0

Isletmede caliganlarin pozisyon degiskenine gore inceledigimiz zaman isgi
pozisyonunda calisanlarin rakamsal olarak 6rneklem kiitle i¢inde daha fazla sayiya
sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Bununla birlikte ustabasi pozisyonunda 5 kisi dérneklem
kiitlenin % 5,2’sini, boliim personeli pozisyonunda 11 kisi 6rneklem kiitlenin %11,5’ini,
boliim sefi pozisyonunda 8 kisi 6érneklem kiitlenin % 8,3’{inii , miidiir pozisyonunda 2
kisi orneklem kiitlenin %2,1’ini ve diger pozisyonunda (giivenlik gorevlisi, servis

gorevlisi) 7 kisi 6rneklem kiitlenin % 7,3’liikk kismin1  temsil etmektedir.
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4.4.2. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Cinsiyet, medeni durum ve licret terfi degiskenine gore farkli dagilim gosteren
gruplarin kariyer planlamanin alt boyutlar1 ile ilgili goriisleri arasinda anlamli bir

farklilik olup olmadiginin tespit etmek amaciyla t testi analizi kullanilmastir.
H1: Kariyer planlama ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Asagidaki tablo 4.12°de verilen analiz sonuglari kariyer planlama ile ig tatmini

arasinda bir iligkinin var olup olmadigina dair analiz sonuglarini igermektedir.

Tablo 4.12. Kariyer Planlama ile Is Tatmini Arasindaki iliskiyi inceleyen Korelasyon

Analizi Sonugclari

Faktor Kariyer planlama Is tatmini
Kariyer planlama 1.00 ,388**
is tatmini ,388** 1.00

Tablo 4.12 incelendiginde kariyer planlama ile is tatmini arasinda orta diizeyde
(r=,383, p<.05) anlamli bir iligki vardir. Analiz degerlerine gére hipotezimiz kabul
edilir. Orgiit kariyer planlama ile galisanmin isinden alacagi tatmini arttiracak, birey
calistig1 orgiitiin amaglar1 gerceklestirmede becerikli, azimli ve ¢aligkan bir birey profili
cizecektir. Kariyer planlama ile bireyler ileride mesleklerinde nerede olacaklarini
bilecek, daha iyi bir yerde olabilmek i¢in daha ¢ok calisacak, yaptigi isten tatmini
oldukga yiiksek olacaktir. Orgiitte hem kendi hem de galigan1 igin kariyer planlamanin

ne kadar 6nemli oldugunun farkina varmali, yapmas1 gereken faaliyetleri yapmalidir.

Kariyer planlama ile is tatmini arasinda orta diizeyde bir iliski bulunmasi ile
ayrica asagida kariyer planlama ile is tatmini faktorleri arasinda iligkinin var olup

olmadig: incelenecektir.
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H2: Cinsiyete gore is tatminin ve kariyer planlamasi olgeginin alt

boyutlarindan alinan puanlar bayanlar lehine anlamli farklilik gostermektedir.

Tablo 4.13. Seramik Sektdriinde Calisanlarn Is Tatmini Ve Kariyer Planlama
Olgeginin Alt Boyutlarindan Aldiklar1 Puanlarin Cinsiyet Agisindan
Karsilastirilmast Amaciyla Yapilan t Testi Sonuglari

Faktor Cinsiyet | N X SS DF T P

Ucret- Bayan 28 27.50 6.71 93 2.120 .033

Terfi Erkek 67 23.94 5.69

Fakt6ri

Kariyer Bayan 28 27.19 4.52 93 -0.627 579

Planlama Erkek 67 27.82 6.02

Duyussal Bayan 28 15.07 5.64 93 -2.218 0.29

Faktorler Erkek 67 19.60 5.61

Olumsuz Bayan 28 16.05 4.18 93 -0.380 0.70

Tutumlar Erkek 67 17.01 3.68

Iletisim Bayan 28 10.23 3.36 93 -0.963 0.38
Erkek 67 10.96 3.30

Tablo 4.13. incelendiginde seramik sektoriinde calisanlarin is tatmini ve
kariyer planlama Olgeginin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin cinsiyete gore
karsilagtirilmas1 amaciyla yapilan t testi sonuglarina gore iicret-terfi faktorii ( t=2.120,
p<.05) ve memnuniyet faktorii (t=-2.218, p<.05) i¢cin bayan ve erkekler arasinda
istatistiksel acidan anlaml fark bulunmus, kariyer planlama (t=0.627, p>.05), olumsuz
tutumlar faktori (t=0.380, p>.05) ve iletisim faktorii (t=0.963, p>.05) acisindan
bayanlar ve erkekler arasinda anlamli fark bulunamamistir. Arastirma sonucunda elde
edilen bu bulguya gore isletmenin sagladigi finansal olanaklardan bayanlarin
(X=27.50), erkeklere (X=23.94) oranla daha az memnun oldugu, ayrica bayanlarin
(15.07) isletmeden memnuniyetlerinin erkeklere (X=19.60) oranla daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Buradan kadinlarin is tatminine erkeklere oranla daha maddi baktigi, ve

daha duygusal diisiindiigli sonucuna ulasilabilir.

Bu sonuglar dogrultusunda, bayan personel yiikselme olanaklarinin kisitliligi,
aldig1 {icretin yetersizligi, isinden haz almamasi ve yaptifi c¢aligmalarin takdir

edilmeyisi gibi konularda erkek ¢alisanlara gére daha olumsuz bir fikir sahibidir.
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Asagidaki Tablo 4.14.°de medeni durum degiskenine gore t testi analizi
sonuglar1 agagidaki gibidir
H3: Medeni duruma gore is tatminin ve kariyer planlamasi Glgeginin alt

boyutlarindan alinan puanlar evliler lehine anlamli farklilik gostermektedir

Tablo 4.14. Seramik Sektoriinde Calisanlarn s Tatmini Ve Kariyer Planlama
Olgeginin Alt Boyutlarindan Aldiklari Puanlarin Medeni Durum Agisindan

Karsilastirilmast Amaciyla Yapilan t testi Sonuglari

Faktor Medeni N X SS DF T P
Hal

Ucret-Terfi | Bekar 23 23,47 6,95 94 -2.545 | ,013

Faktori Evli 73 27,27 6,00

Kariyer Bekar 23 25,30 4,89 94 -2.306 ,023

Planlama Evli 73 27,98 4,85

Duyussal Bekar 23 18,30 6,02 94 -,231 ,818,

Faktorler Evli 73 18,61 5,53

Olumsuz Bekar 23 15,39 3,40 94 -,700 ,486

Tutumlar Evli 73 16,06 4,22

Tletisim Bekar 23 9,95 3,48 94 -.874 0.38
Evli 73 10,65 3,31

Tablo 4.14. incelendiginde seramik sektoriinde ¢alisanlarin is tatmini ve
kariyer planlama 6lgeginin alt boyutlarindan aldiklari puanlarin medeni duruma gore
karsilastirilmas1 amaciyla yapilan t testi sonuglarina gore ticret-terfi faktorii ( t=2.545,
p<.05) ve kariyer planlama (t=-2.306, p<.05) faktorleri agisindan bekar ¢alisanlar ve
evli calisanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmus, isletme memnuniyeti
(t=0.231, p>.05), olumsuz tutumlar faktorii (t=0.700, p>.05) ve iletisim faktorii
(t=0.874, p>.05) acisindan bekar ¢alisan ve evli g¢alisanlar arasinda anlamli fark

bulunamamustir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bu bulguya gore evli bireylerin iicret-terfi
acisindan (X=27.27) isletmenin sagladig: iicret-terfi olanaklarindan bekarlara (X=23.47)
oranlara daha yetersiz buldugu, ayrica evli (X=27.98) bireylerin kariyer planlamaya
bekarlara (X=25.30) oranla daha fazla Onem verdigi goriilmektedir. Bu sonug
hipotezimizin kabul edildigini gosterir. Evli bireylerin bekarlara gore daha fazla

sorumluluk altinda olmasi, sadece kendi i¢in degil ailesi i¢inde ¢alismak zorunda olmasi
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vb. nedenlerden dolay: iicret ve terfi olanaklarin1 bekarlara oranla daha fazla 6nem
vermektedirler. Ayrica evli bireylerin hayati daha diizenli bir durumda oldugu igin
islerinde yiikselmeyi, kendini gelistirmeyi ve mevki sahip olma istekleri bekarlara

oranla daha fazladir.

H4: Alinan iicrete gore is tatminin ve kariyer planlamasi Olceginin alt
boyutlarindan alinan puanlar yiiksek iicret alanlar lehine anlamli farklilik

gostermektedir

Tablo 4.15. Seramik Sektdriinde Calisanlarin Is Tatmini ile Kariyer Planlama Olgeginin
Alt Boyutlarindan Aldiklar1 Puanlarin Gelir Diizeyleri A¢isindan

Karsilastirilmas: Amaciyla Yapilan t testi Sonuglari

Faktor Ucret N X SS DF T P
Tarifesi

Ucret Asg. Ucr. | 70 27,22 5,89 94 2,209 ,030

Terfi Yiiksek 26 24,03 7,25

Faktori

Kariyer Asg. Ucr. | 70 28,05 4,75 94 2,361 ,020

Planlama Yiiksek 26 25,42 512

Duyussal Asg. Ucr. | 70 18,40 5,69 94 -,403 ,688

Faktorler Yiiksek 26 18,92 5,51

Olumsuz | Asg. Ucr. | 70 16,42 3,85 94 2,119 ,037

Tutumlar Yiksek 26 14,50 4,25

Tletisim Asg. Ucr. | 70 10,50 3,12 94 ,050 ,960
Yiiksek 26 10,46 3,95

Tablo 4.15. incelendiginde seramik sektoriinde ¢alisanlarin is tatmini ve
kariyer planlama 6l¢eginin alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin gelir durumlarina gore
karsilagtiritlmas1 amaciyla yapilan t testi sonuglarina gore iicret-terfi faktorii ( t=2.209,
p<.05) ve kariyer planlama ( t=-2.361, p<.05) ve olumsuz tutumlar (t=2.119, p<.05)
faktorleri agisindan asgari {icretle ¢alisanlarla, asgari {icretten daha fazla iicret alanlar
arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmus, isletme memnuniyeti (t=0.403),
p>.05)ve iletisim faktori (t=0.050, p>.05) agisindan asgari tiicretle ¢alisanlarla yiiksek

ticrete ¢alisanlar arasinda anlamli fark bulunamamastir.

Arastirma sonucunda elde edilen bu bulguya gore finansal a¢idan asgari licretle
calisan bireylerin (X=27.27), yiikksek {ticret (X=24.03) alan bireylere gore daha

memnuniyetsiz oldugu, asgari iicretle calisanlarin (X=28.05), yiiksek {icretle ¢alisanlara
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(X=25.42) oranla kariyer planlamayi daha Onemli bulduklari, ayrica asgari licretle
calisanlarin (X=16.42) kendilerini yiiksek iicretle ¢alisanlara (X=14.50) oranla daha
fazla engellenmis hissettikleri goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda asgari ticretle
calisan bireylerin iicretlerinden daha tatminsiz oldugunu gostermektedir. Yaptiklar igle
aldiklar ticretin birbirini tutmamasindan sikayet¢i olan caligsanlar, kendilerini yiiksek
ticretli calisanlara gore daha fazla engellenmis hissetmektedirler. Kariyer planlamay1
yiiksek iicretle ¢alisanlara gore daha fazla 6nem vermeleri, kendi Onlerinin agilmasini
istemelerinden kaynaklanmaktadir. Isletme 6zellikle yiikselmek isteyen, isinden basarili
bireylere kariyer planlama yolunu agmaktan ¢ekinmemelidir. Boylece ¢alisanini orgiite
baglayarak, bireyin isinden yeteri tatmini saglayarak ilerlemesini, Orgiitiin amaglarin

gerceklestirmede azimli ve yetenekli bireyler yetistirecektir.
H5:Kariyer planlama ile iicret-terfi faktorii arasinda olumlu bir iligki vardir.

Asagidaki tablo 4.16.’de verilen analiz sonuglar1 bireylerin iicret ve terfi
faktorii ile kariyer planlama ile arasinda bir iligkinin var olup olmadigina dair analiz

sonuclarini icermektedir.

Tablo 4.16. Ucret-Terfi Faktorii ile Kariyer Planlama Arasindaki Iliskiyi Gosteren

Korelasyon Analizi Sonuglart

Faktor Ucret-terfi Kariyer planlama
Ucret - terfi 1.00 0.383**
Kariyer planlama 0.383** 1.00

Tablo 4.16. incelendiginde kariyer planlama ile ticret- terfi faktorii arasinda
orta diizeyde (r=0.383, p<.05) anlamli bir iligki vardir. Korelasyon degerinin 0.30-0.69
degeri arasinda olmasi iki degisken arasinda orta diizeyde bir iligkinin oldugunu
gosterir. Analiz sonucuna gore hipotezimiz kabul edilmistir. Kariyer planlama ile birey
ileride olabilecegi mevkii tasarlayabilmektedir. Mevkisinin yiikselmesi ile birey
{icretinin artacagmni, iki faktoriin birbiriyle iliskili oldugunu gérebilmektedir. Orgiitiin

birey i¢in yapacagi kariyer planlama hem birey hem 6rgiit i¢in dnemlidir.
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H6: Kariyer planlamasi ile duyussal faktorler arasinda bir iligki vardir.

Asagidaki tablo 4.17’te verilen analiz sonuglari bireylerin isleriyle ilgili
duyduklar hislerle kariyer planlamalar1 arasinda bir iliski olup olmadigina dair analiz

sonuclarini igermektedir.

Tablo 4.17. Duyussal Faktorler ile Kariyer Planlama Arasindaki Iliskiyi Gosteren

Korelasyon Analizi Sonuglari

Faktor Duyussal faktorler Kariyer planlama
Duyussal faktorler 1.00 0.092
Kariyer planlama 0.092 1.00

Tablo 4.17. incelendiginde kariyer planlama ile duyussal faktorler arasinda
(r=0.092, p>.05) bir iliski yoktur.Bu analiz sonuglarina gore hipotezimiz red edilmistir.
Duyussal faktorler bireylerin isleriyle ilgili hislerini igermektedir. Bireylerin islerini
sevmeleri oldukca onemlidir. ilerideki pozisyonlarin belirlenmesi, islerini severek
yapmalari, hirslanarak islerinde daha iyiye, mevki olarak daha yiiksege kavusmalarina
yardimc1 olacaktir. Birey bu yodnde ilerledigi zaman Orgiitiin yapacagi kariyer

planlamanin 6nemini daha iyi kavrayacaktir.
H7:Kariyer planlamasi ile olumsuz tutumlar arasinda iligki vardir.

Asagidaki tablo 4.18de verilen analiz sonuglar1 bireyin isiyle , yoneticisi ve
calistig1 orgiit ile ilgili tutumlarimin kariyer planlama ile bir iligkisinin olup olmadigina

dair analiz sonuclarin1 igermektedir.

Tablo 4.18. Olumsuz Tutumlar Faktérii ile Kariyer Planlama Arasindaki Iliskiyi

Inceleyen Korelasyon Analizi Sonuglar

Faktor Olumsuz tutumlar Kariyer planlama
Olumsuz tutumlar 1.00 0.344**
Kariyer planlama 0.344** 1.00

Tablo 4.18. incelendiginde kariyer planlama ile olumsuz tutumlar arasinda orta
diizeyde (r=0.344, p<.05) bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu analiz sonuglarina gore
hipotezimiz kabul edilmistir. Olumsuz tutumlar bireylerin isleriyle ilgili, yoneticileri ve

calistiklar1 orgiitle ilgili tutum ve hislerini igermektedir. Bireylerin isleriyle, yoneticileri
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ve oOrgiitleri ile ilgili tutumlar1 ve hisleri olduk¢a onemlidir. Bu faktorlerin her biri
bireyin ileriki pozisyonu ile yani kariyer planlamasi ile yakindan ilgilidir. Bireylerin
islerini sevmeleri olduk¢a onemlidir. Bu durum hem bireyi hem orgiitii etkiler.Eger
birey isini severek yaparsa mesleginde yiikselir, statii kazanir, orgiitte isini severek
yapan bireyden verim alir, gelisir.Bireyin isinin yaninda yoneticileri ve orgiitte oldukca
onem tagimaktadir.Hepsi bir arada ne kadar olumlu olursa hem birey hem de orgiit yarar

saglayacaktir. Orgiitte bireyde iizerine diisen gorevi yapmal1 ve seffaf olmalidir.
H8: Kariyer planlamasi ile iletisim arasinda iligki vardir.

Asagidaki tablo 4.19’te verilen analiz sonuglar1 bireylerin isletme i¢i iletigim
faktorii ile kariyer planlama arasinda bir iligkinin var olup olmadigi analiz sonuglarini

icermektedir.

Tablo 4.19. Iletisim Faktorii ile Kariyer Planlama Arasindaki Iliskiyi inceleyen

Korelasyon Analizi Sonuglart

Faktor Tletisim Kariyer planlama
fletisim 1.00 ,137
Kariyer planlama ,137 1.00

Tablo 4.19. incelendiginde kariyer planlama ile iletisim arasinda bir iligki
olmadig1r goriilmektedir. Bu nedenle hipotezimiz red edilmistir. Bireyler calistiklari
orgiitte siirekli iletisim halinde bulunurlar. Calisma arkadaslari, yoneticiler ile iletisimin
1yl olmast bireyi isine ve Orgiitiine baglar. Bu analiz sonuglarina gore bireyler iletisim
faktoriinii kariyer planlama ile bagdastirmamustir. Orgiit iginde calisirken bireyler
iletisim sayesinde birbirleriyle uyum i¢inde ¢aligmalar1 ve orgiitleri ile iligkilerinin iyi
olmast is tatminlerini arttiracaktir. Kariyer planlamanin da orgiit tarafindan amacina
uygun yapilmasi tatmini arttirict diger faktér olmalidir. Bireyler caligma arkadaslari ve
yoneticileri ile iliskilerinin kariyer planlamay1 etkilemedigi goriisiinde olmalari kariyer
planlama hakkinda tam bir bilgiye sahip olamamalarindan kaynaklanmaktadir.
Calisanlara kariyer planlamanin kendisi i¢in ne ifade ettigini bilirse, iletisim ve daha

bir¢ok faktoriin kariyer planlamay1 nasil etkiledigini gorecektir.
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H9: Kariyer Planlama ile gelir arasinda olumlu bir iliski vardir.

Asagidaki tabloda 4.20°de verilen analiz sonucglar1 bireyin geliri ile kariyer

planlama arasinda bir iligkinin var olup olmadig1 analiz sonuglarini icermektedir.

Tablo 4.20. Gelir Faktorii ile Kariyer Planlama Arasindaki iliskiyi inceleyen

Korelasyon Analizi Sonuglari

Faktor Gelir Kariyer planlama
Gelir 1.00 -0,260*
Kariyer planlama -0,260* 1.00

Tablo 4.20. incelendiginde gelir ile kariyer planlama arasinda diisiik diizeyde

bir iliski vardir. Bu analiz sonuglar1 ile hipotezimiz kabul edilmistir. Gelir bireylerin

hayatini siirdiirmeleri i¢in 6nemli bir faktordiir. Bireylerin calisma yasamlar1 boyunca

bulunduklart mevki de gelirlerini etkilemistir. Gelir faktori ile kariyer planlama ile

diistik bir iliski olsa da mevki yiikseldikce gelirin yiikseldigi herkes tarafindan

bilinmektedir. Bireylerde islerinde daha iyi bir statiiye gelmek, geliri yiiksek ,isinde

uzman gelismis, liretken bireyler olmak ic¢in kariyer planlamaya hem kendileri hem

caligtiklar1 orgiit gereken dnemi vermelidir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz is diinyasinda yasanan gelisme ve degismeler Orgiitleri de
etkileyerek piyasadaki rekabetin yapisim degistirmistir. Is yasaminda yasanan
degismelere orgiitlerin ayak uydurabilmesi, gelismelerden haberdar olmasi, orgiitler igin
en degerli varlik olan insan1 elinde tutabilmek ve en iyi sekilde yonetmek, sonucta is
yasaminda isinden tatmin ve mutlu bir isglicli yaratmakla miimkiindiir. Bunun
saglanabilmesi bireyin temel ihtiya¢lar1 dogrultusunda olusturdugu bireysel amaglari ile
orgiitiin ileriye doniik amacglarin birbiriyle bagdastirilmast gereklidir. Bireylerin
yapmasi gereken isleri daha iyi yapabilmesi, mevcut yeniliklerin gelistirilmesi ve ileride
yerlesebilecegi pozisyonlara yerlesme olanaginin taninmasi gereklidir. Bu durum bize

“kartyer” kavramini ¢ikarmaktadir.

Kariyer kavrami tam olarak 1970’11 yillarda incelenmeye baslanmistir. 1980’11
yillardan sonra kiiresellesme ile ortaya ¢ikan yaklagimlar kariyer kavramini orgiitlerde
on plana ¢ikarmistir. Kariyer kavraminin bu gelisiminde bireylerin psikolojisinin ve
orgiitteki davraniglarimin  etkisi  biiyiiktiir. Glinlimiizde artan rekabet karsisinda
ezilmemek isteyen bireylerin, kaderlerine boyun egmemek icin kendilerini gelistirip,
yenilemesi s6z konusudur. Bu durum kariyer kavramimin daha yaygin bir sekilde

kullanilmasinda 6nemli artiglara neden olmustur.

Kariyer kavrami, Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca
“Carrierre” (yaris yolu), Ingilizce “career” (meslek) kelimelerinden gelmektedir.
Kariyer kavramiin giindelik dildeki anlami statii, meslekte ilerleme ve mevki seklinde
tanimlanabilir. Bireylerin calisma yasamlar1 boyunca islerinde stirekli ilerlemeleri, bir
tist mevkie dogru ¢ikmalarini ifade eder. Kariyer kavraminin kullanilmaya baglanmasi
ile birlikte, kariyer planlama, kariyer yonetimi, bireyin kariyer asamalari, kariyer
gelisimi, kariyerde plato ve kariyer damigmanligi gibi kavramlar literatiire
kazandirilmistir. Bu kavramlarin hepsi bireyin is yasami boyunca yani kariyer hayati
boyunca karsilasacagi kavramlardir. Bireyin kariyer hayati boyunca bu kavramlarla

kariyerini koruyup, daha ileriye tastyacaktir.

Kariyerin orgiitsel boyutunu ilgilendiren kariyer yonetimi “kariyer planlamas1”
ve “kariyer gelistirme” olan iki bilesenden olusmaktadir. Kariyer yonetimi, insan

kaynaklar1 planlar1 ile sistemin biitiinlestirilmesi, bireylerin kariyer yollarinin
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belirlenmesi,  kariyer  bilgisinin  arttirilmasi,  bireylerin  performanslarinin
degerlendirilmesi, astlarin kariyer danigmanliginin yapilmasi, is deneyimlerinin
arttirilmasi ve kariyerle ilgili egitim programlarinin verilmesini kapsamaktadir. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminde kariyer yoOnetiminin ayirict bir 6zelligi s6z konusudur.
Bireylerin orgiit icindeki pozisyonlarina gore iglerinden tatmin saglamalaridir. Bireyler
kariyer yonetiminin iyi uygulanmasiyla ileriki yillarda hangi statiide olacaklarin1 tahmin
edebilmektedirler. Bu tahmin hem birey hem 6rgiit i¢in olduk¢a dnemlidir.Bireyler igin
islerinden gerekli tatmini alir, motivasyonu artar boylelikle baska bir is arama
egiliminde bulunmaz, isine ve orgiitiine gliveni artar. Bu durum orgiit i¢cin énemlidir.
Isinden yeteri kadar tatmini almis, motivasyonu ve giiveni tam bireylerle calismak

orgiitii daha da ileriye tastyacaktir.

Kariyer yonetiminin bir islevi olan kariyer planlamasi da giinlimiiz 6rgiitlerinin
tizerinde onemle durduklari bir konudur. Bireysel kariyer hedefleri, beklentileri ile
orgiitlerin ileriye doniik personel gereksinmelerinin biitiinlestirildigi kariyer planlama
uygulamalarinda personelin gelistirilerek 6rgiit i¢indeki yiikselmesinin planlamasinin
gerceklestirilmektedir. Kariyer planlamasi hem birey hem 6rgiit i¢in olduk¢a énemlidir.
Birey kariyer planlamasi ile ileride olacagi mevki statii ile ilgili tahminlerde bulunur,
kendini o yonde gelistirir ve yetistirir. Boylece is tatmini ve motivasyonu artar. Orgiit
icin kariyer planlamasi ise ¢alisan personelinin gelismesine, ilerlemesine olanak
verirler. Orgiit bdylece kariyer planlamasi ile galisanlarinin yeteneklerinden ve
becerilerinden yeterli sekilde yararlanarak, onlarin verimli ¢aligmalarini saglarlar. Bu
kapsamda orgiitsel kariyer planlamasi orgiitte yetenekli ve gelecek vadeden bireyleri
orgiitte tutabilmek ve etkinliklerini arttirmak agisindan énemlidir. Orgiitlerin calisanlar:
icin yaptiklart uygun kariyer planlama ile bireyler islerine bagli, tliretken, yetenekli ve
orgiitiin gelecekte yapmak istedikleri hedefleri gerceklestirmede calismaya istekli bir

profil ¢izecekleri kesindir.

Orgiitsel kariyer planlama ve is tatmini etkilesimi konulu bu tez calismasinda
kariyer planlamanin yapilmasi sonucu ortaya c¢ikacak pozitif etkiler ile Kkariyer
planlamanin yapilmamasi1 sonucunda ortaya c¢ikacak negatif etkiler arastirilmistir.
Seramik sektoriinde faaliyet gosteren seramik ve ¢ini iireten bir isletmede kariyer
planlamanin is tatminini nasil etkiledigi lizerine 96 denek iizerinde bir anket ¢alismasi

yapilmustir.
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Tez galigmasinin anket boliimii ii¢c bolimden olusmaktadir. Birinci bdliimde
demografik 6zellikler, ikinci bdliimde is tatmini ile ilgili sorular ve {igiincii boliimde
bireylerin orgiitleri tarafindan yapilan kariyer planlama hakkinda diisiincelerini igeren

sorular yer almaktadir.

Deneklerden elde edilen bilgilere gore; calisanlarin %69.8°1 erkek calisan, 25-
31 yaslan arasinda calisanlar %35.4 ve 32-36 yaslar1 arasinda calisanlar %36.5’ini
olusturuyor. Yani calisanlarin %72.3’li 25-36 yas araligindadir. Calisanlarin %76’s1
evli, %63.5’1 lise mezunu, 16 y1l ve lizeri deneyime sahip bireyler sadece %16.7’sini
olusturuyor. Gelir durumu genelde 500-750 TL aralifinda %72.9a sahip ve %65.9 ile

is¢i pozisyonunda ¢alisan birey sayisi biiyiikk ¢ogunlugu olusturmaktadir.

Bu tez calismasinda demografik degiskenlere yonelik elde edilen veriler ile
kariyer planlama ve is tatmini konusundaki tutum ve degerlendirmeler ile bu meslekte
uzmanlagmis kisilerin goriislerine bagvurulmustur. Arastirmanin birinci boliimii kariyer
ve orgiitsel kariyer planlama ile ilgili teorik bilgileri igerirken, ikinci béliimde is tatmini
konusuna yer verilmis, liclinci bolim ise Orgiitsel kariyer planlama ile is tatmini

etkilesimi konusunu icermektedir.

Seramik sektoriinde ¢alisan bireylerin, gliniimiizde sik¢a kullanilan ve 6nemi
her gecen giin artan kariyer ve kariyer planlama hakkinda bilgilerinin yetersiz oldugu
goriilmiustiir. Genellikle calisanlarin ticret odakli ¢alistigi, tcretlerinden ve yaptiklar
isten memnuniyetlerinin az oldugu, ayrica islerini kaybetme korkusu yasadiklar

goriilmiistiir.

Bu sekilde bir ortamda ve sartlarda calisan bireylerin is tatminleri azalacak,
motivasyonlar1 diisecek, verimlilikleri azalacaktir. Bireylerin kendilerini engellenmis
hissetmeleri, gozden diisme ve isten ¢ikartilma korkusu iginde olmalar1 yani kariyer
planlamasinda bireylerin karsilastigi engeller ve sorunlar bireyleri islerinde tatminsiz
hale getirecektir. Bu durumun bireye oldugu kadar oOrgiite de zarar1 da biiyiiktiir.
Orgiitler kariyer planlama ile bireylerin yeteneklerini gelistirmesine, kendini
ilerletmesine yardimci olur. Orgiitsel kariyer planlamasi ile orgiit yetenekli bireyleri
elinde tutarak, azimli, islerine bagl, Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek i¢in caligan
personel olusturacaktir. Kariyer planlama hem bireyin hem oOrgiitiin gelismesi, ayakta

kalabilmesi ve gelecegi i¢in 6nemi biiyiiktir.
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Uygulanan t testi ve korelasyon analizlerine iliskin ortaya g¢ikan veriler bizi
cesitli sonuglara ulagtirmistir. Kariyer planlama ve is tatmininin alt boyutlarindan olan
ticret- terfi faktorii ile is memnuniyeti faktorii icin erkek calisanlarla bayan calisanlar
arasinda anlamli fark bulunmustur. Yani bayan c¢alisanlar 6rgiitiin sagladig ticret- terfi
olanaklarindan erkeklere gore daha az memnun iken erkek calisanlarin ticret- terfi
olanaklarindan memnuniyetleri daha fazladir. Ayrica bayanlarin 6rgiitlerine duyduklari
memnuniyet, erkek calisanlara gére daha diistiktiir. Bayanlarin duruma daha maddi ve
duygusal baktigini1 sdyleyebiliriz. Bayanlar aldiklari ticretin yetersiz oldugunu, terfilerin
kisith oldugunu ve islerine olan tatminlerinin erkeklere gore daha diisikk oldugu
goriilmektedir. Kariyer planlama ile is tatminini alt boyutlarinda olan kariyer planlama,
olumsuz tutumlar ve iletisim hakkinda erkekler ve bayanlar arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir fark bulunamamistir. Erkek ve bayan ¢alisanlar bu faktorlerde genelde ayni

diistincelere sahiptirler.

Medeni durum degiskenine gore incelersek kariyer planlama ve is tatmininin
alt boyutlarindan olan ticret- terfi faktorii ile kariyer planlama faktorleri agisindan evli
ve bekar calisanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli fark bulunmustur. Evli ¢calisanlar
bekar galiganlara gore orgiitiin sagladigi finansal olanaklar1 bekar ¢alisanlara gore daha
yetersiz buldugu ayrica orgiitiin bireyler i¢in uyguladigi kariyer planlama faktoriinii
bekar calisanlara gore daha fazla 6nem verdikleri goriilmiistiir. Diger kariyer planlama
ve i§ tatmininin alt boyutlarinda olan isletme memnuniyeti, olumsuz tutumlar ve iletisim
faktorleri agisindan evli ve bekar calisanlar arasinda anlamli bir fark bulunamamustir. iki
grup da bu konuda hem fikirdir. Evli ¢alisanlarin iicret- terfi olanaklarimi bekarlara
oranla yetersiz bulmalarinda daha fazla sorumluluk sahibi olmalari, hayatlarin1 diizene
koyma istekleri ve bir an 6nce islerinde yiiksek mevkilere ¢ikip, dolayisiyla iicretlerinin

de artmasin istemelerinden kaynaklanmaktadir.

Seramik sektoriinde ¢alisan bireylerin birgogu asgari licretle, is¢i pozisyonunda
calisan bireylerdir. Bireyleri asgari iicret ve yiiksek {icret alanlar olarak ayirdigimizda,
kariyer planlama ve is tatmininin alt boyutlarindan olan gelir durumlarina gore
karsilagtirdigimizda ticret- terfi, kariyer planlama ve olumsuz tutumlar acisindan asgari
ticretle calisanlar yiiksek {icretli ¢alisanlar arasinda istatistiksel agidan anlamli fark
vardir. Asgari ticretle ¢alisan bireyler aldiklari ticretin diisiik oldugunu, kariyer planlama

konusunun daha Onemli gormelerine karsin kendilerini daha engellenmis
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hissetmektedirler. Ucretin yetersizligine ragmen asgari iicretle calisan bireyler kariyer
planlamay1 6nemli bulmuslardir. Bu yiizden orgiitler boyle c¢alisanlarin ileride iyi
yerlerde olmalarimi saglayacak, yeteneklerini, becerilerini gelistirmelerine olanak
saglamalidir. Orgiit kariyer planlamaya gereken dnemi vermeli, ¢alisanlarinin islerinden
yeteri tatmini almalarini saglamalidir. Bu hem birey hem orgiit icin Onemli bir
durumdur. Asgari iicretle calisan bireylerin kariyer planlamayr yiiksek iicretle
calisanlara gore daha fazla 6nem vermelerini orgiit degerlendirmelidir. Bu calisanlarin
kendilerini gelistirmelerini saglamali, birkag yi1l sonra olabilecekleri mevkileri
belirlemeli boylelikle bireyleri oOrgiite baglamali hem islerinden gereken tatmini
bulmalar1 saglanmali, hem de ileride Orgiitiin amaglarina ulagsmada yardimci, ¢aliskan,
azimli ve istekli birey profili olusturulmalidir. Bundan hem birey hem de 6rgiit kazangh
olacaktir. Aksi halde bu durumu yasayan bireylerin aldig: ticreti yeterli bulmamasi ve
calistig1 Orgiitte kariyer planlamasina gereken 6nemin verilmemesi ile isinin kendi istek
ve ihtiyaclarimi karsilayamayacagi diistincesi ile bagka bir kuruma ge¢mekte ya da
sektor degistirmektedir. Kariyer planlama ile bireyin, bu isin kendisine ait bir is
olmadigini diisiinmesi isten sogumasina is tatmininin azalmasina neden olur. Orgiit hem
asgari lcretle calisan personeline hem yliksek {icretle calisan personeline kariyer
planlama konusunda gerekli 6nemi vermelidir. Calisanlarina bu konuda gereken orgiit
ici egitimi vermelidir. Kariyer planlamaya 6nem veren, diisiik ticretli ¢calisan personeline

hem ticret hem de kariyer planlama konusunda gerekli iyilestirmeyi yapmalidir.

Kariyer planlama ile is tatmini faktorleri arasinda bir iligkinin varligindan s6z
edebiliriz. Bireyler calistiklar1 orgiit tarafindan gelecekteki pozisyonlar: i¢in yapilacak
bir kariyer plani ile islerinden saglayacaklari tatminin artacagini, isine ve ¢alistig1 orgiite
baghligt biraz daha artacaktir. Orgiit, calisanlarini yonlendirip, destekleyerek
kariyerlerinde gelisimlerine yardimci olmali, basarili olan ¢aliganlarinin ytlikselmesini
saglamali boylece c¢alisanlarin  kariyer hedeflerine ulagsmalarmi saglamalidir.
Calisanlarin kariyer yollarinin agik oldugu bilincinin uyandirilmasi bireyi hem oOrgiite

baglar hem de isinden tatmin derecesi artar.

Kariyer planlama ile is tatmini arasinda bir iligskinin olmasinin yani sira, kariyer
planlama ile is tatminin alt faktorleri arasinda bir iligkinin var olup olmadigina
bakarsak, kariyer planlama ile iicret —terfi faktorii arasinda bir iliskinin varligindan sz

edebiliriz. Ucret- terfi faktorii ile bireyler kariyer planlamasi ile statiilerinin yiikselecegi
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ve dolayisiyla aldiklari iicretin de artacagini bildiklerinden is tatminleri artmaktadir.
Kariyer planlamasi ile duyussal faktorler arasinda (bireylerin isleriyle ilgili hisleri) ve
isletme i¢i iletisim arasinda bir iliski goriilmezken, kariyer planlama ile olumsuz
tutumlar (bireylerin isleri, yoneticileri ve orgiitleri ile ilgili his ve tutumlari) ve gelir
arasinda bir iliskinin var oldugu goriilmektedir. Bireylerin yaptiklar isi, yoneticilerini
ve calistiklar1 Orgiitli sevmeleri 6nemlidir. Gelir faktorii de bununla baglantilidir.
Bireyler elde ettikleri gelirden tatmin olmalari, isinde ilerledik¢e, mevki yiikseldikge
elde ettikleri gelirin de artacaginin farkinda olmalari islerinde sagladiklar1 tatmini de

artiracaktir.

Arastirmanin sonucunda, kariyer planlamanin bireyin is hayatinda 6énemli bir
yerinin olduguna, birey icin kariyer planlamanin yapilip yapilmamasinin doguracagi
negatif ve pozitif etkilerin oldugu goriilmiistiir. Ayrica kariyer planlamanin is tatminini
nasil etkiledigini, is tatminini arttiran faktorler arasinda yer alan icret-terfi, iletigim,
kariyer planlama, is memnuniyeti ve olumsuz tutumlar gibi faktorlerin bireyleri ne

derece etkiledikleri tespit edilmistir.

Arastirma bulgulart bize c¢alisanlarin  kariyer planlamayr tam olarak
kavrayamadiklari, ticretlerinden tatmin olmadiklari, yiiksek {icretle ¢alisanlarin kariyer
planlamay1 gerektigi kadar Onemsemedigi, asgari iicretle calisanlarin {icretlerinden
memnun olmamalarina ragmen kariyer planlamay1 onemsedikleri goriilmiistiir. Ayrica

evli ¢alisanlar bekar ¢alisanlara oranla kariyer planlamaya 6nem vermektedirler.

Orgiitler kariyer planlamaya gereken 6nemi vermeli, calisanlarinin islerine
bagli, iiretken kisiler olmalarmi saglamalidir. Orgiit bireyin kendini iyi hissetmesini
saglamak i¢in bireyin yaptig1 isle aldigi iicretin birbiriyle uyum icinde oldugunu
diislinmesini  saglamalidir.  Bireylerin  Orgiit icinde kendilerini engellenmis
hissetmelerinin Oniine geg¢ilmeli, bireyin kendini isinden siirekli atilacagi hissinden
kurtarmali, bireyin kendini hem orgiit i¢cinde arkadaslar1 i¢in hem de 6rgiit yoneticileri
icin degerli oldugunu hissetmesi saglanmali ve 6rgiit i¢inde ¢alisan personelin birbiriyle

iletisiminin 1yi olmasina 6zen gosterilmelidir.

Bunun yaninda 6rgiit calisanlarina kariyer planlama ve 6énemini anlatacak orgiit

ici egitimi vermelidir. Calisanlarin1  orgiite  baglamak, bireylerin gelecekte
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pozisyonlarini belirlemek, orgiitiin amaglarini gergeklestirmek i¢in iistiine diisen gorevi

yapmalidir.

Sonug¢ olarak Orgiitlerin kariyer planlamast yapmasi ile oOrgiit birey
biitiinlesmesi saglanmalidir. Etkin bir kariyer planlama ile orgiitlerin ¢alisanlarina
destek saglamalar1 ve insan kaynagina her zamankinden daha fazla 6nem vermeleri
gerekmektedir. Ayrica Orgiitsel kariyer planlama ile bireylerin is tatminlerinin
arttirmanin en iyi yolu, iyi ve acik bir kariyer planlamasi sistemi oldugu unutulmamali,
calisanlara bu konuda her zaman destek olunmalidir. Kariyer planlamada o6rgiitiiniin
destegini alan c¢alisgan her zaman isinden tatminkar, mutlu, tiretken, verimli ve

Orgiitiiniin amaclarina ulasmada basaril1 bir ¢alisan profilini ¢izecektir.
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EK1

Orgiitsel Kariyer Planlama ve Is Tatmini
Anket Formu

Bu anket calismasi, Seramik sektoriinde faaliyet gosteren Altin Cini
Isletmesinde calisan bireylerin, is hayatindaki kariyer planlamalarinin, is tatmini
tizerindeki etkilerini arastirmak amaciyla hazirlanmistir. Bu kapsamda ankete
vereceginiz cevaplar, bilimsel ¢aligmalarin gizliligi ve titizligi prensibi ¢ergevesinde
kesinlikle gizli tutulacaktir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, ¢calismalarinizda basarilar dilerim.

Dilek GULTEKIN
1.BOLUM  (Demografik Bilgiler)
1) Cinsiyetiniz : E(..) B(...)
2) Yasiniz : 18-24(...) 25-31(...)
32-38 (...) 39-45 (...) 46 ve tizeri (...)
3) Medeni Haliniz : Bekar (...) Evli(...)
4) Ogrenim Durumunuz: Ilkokul (...) Ortaokul (...) Lise (...)
Universite (...) Yiiksek L.(...) Doktora (...)
5) Kurumda Calisma Siireniz? (Yil)
6) Bu Kurulustaki Mesleki Deneyiminiz?
1 Yildan az (...) 1-5 Yil (...)
6-10 Yil(...) 11-15 Y1l (...) 16 Y1l ve tizeri (...)
7) Ayh Ortalama Geliriniz?
500-750 TL (...) 1001-1500 TL (...)
751-1000 TL (...) 1501 TL ve iizeri (...)
8) Is Yerinizdeki Su anki Pozisyonunuz Nedir?
(...)Isci (...) Ustabas1 (...) Boliim Personeli

(...) Bolim Sefi (...) Midiir Yardimcist ~ (...) Miidiir (...) Diger



2. BOLUM (is Hayatinda Kariyer Planlama Anketi)

Asagidaki ifadelere ne olciide katildiginizi liitfen kutucuklara isaretleyiniz.

1=Kesinlikle katiliyorum
2=Katiliyorum

3=Kismen katiliyorum
4=Katilmryorum
5=Kesinlikle katilmiyorum
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Sira SORULAR

No

1. Yaptigim is i¢in 6denen iicret yeterlidir.

2. Yaptigim is i¢in ddenen ticretin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3 Birlikte ¢alistigim insanlardan memnunum.

4. Isletme icindeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

5. Ucret artislar1 uzun araliklarla yapilmaktadir.

6. Isini iyi yapanlarin terfi etme sans1 vardr.

7 Elde ettigimiz ticret dis1 haklar, diger bir¢ok igsletmenin

' sundugu kadar iyidir.
8. Yaptigim isim bana degersiz geliyor.
9 Iyi bir is yapmak icin gdsterdigim ¢abalar biirokratik
' engellere takilir.
10. Mesai siiresince yaptigim isimden hoslaniyorum.
11. Bu isletmenin amaglar1 bana gore acik ve anlagilir gelmiyor.
Burada insanlar, diger igletmelerde oldugu kadar hizli
12. - ;
yiikselmektedir.

13. Gozetimeim /iistiim, astlarinin hislerini ¢ok az umursarlar.

14. Mesaide yapabilecegimden fazla isim var.

15. Is arkadaslarimi severim.

16 Isletmeyle ilgili neler olup bittigini bilmedigim hissine
' kapiliyorum.

17. Isimi yaparken gurur duyuyorum.

18 Ucret artisi elde etme sansimin olmasi beni mutlu
' etmektedir.

19. Gozetimeimden/ iistimden memnunum.

20 Kendi adima buradaki terfi etme olanaklarini tatmin edici
' buluyorum.

21. Isim eglencelidir.

22. Gorevler tamamen agiklanmaktadir.

23 Kariyer planlamanin yapilmasi kendimi daha iyi hissetmemi
' sagliyor.

24, Kariyer planlamanin nasil yapildig1 hakkinda bilgim yok.

25. Kariyer planlamanin ne ise yaradigi hakkinda bilgim yok.




156

Kariyer planlama ¢aliganm ¢alismayandan ayird etmeye

26.
yardimei olur.
27 Kariyer Planlama sonucunda hatalarimi ve eksiklerimi
) gorurim.
28 Kariyer Planlamanin isimde gelismeme olumlu katkis1
' vardir.
29 Kariyer Planlamanin sadece iicret artisi, terfi ve isten
' cikarma alanlarinda kullanilmasi beni huzursuz ediyor.
30 Kariyer Planlamanin adil yapilmadigini diisiniiyorum.
31 Kariyer Planlamanin yapilan isle ilgisi yoktur, bireylerle
' ilgisi vardir.
32 Kariyer Planlamanin zamanlamasi her zaman aklimda bir

stiphe uyandirir.
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