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OZET

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti Kamu Sektériinde Kariyerde Is Doyumu ve Plato’nun
uygulanmasi adli c¢alismamda kariyerinde sorunlar olan bireylerin kariyer gelistirme
safthasinda meydana ¢ikan sorunlarin belirlenmesi, kariyer duraganliginin(plato) etkileri
incelenerek yoneticilere insan kaynagindan daha etkin bir sekilde faydalanmalar1 i¢in 6neriler
sunulmus ve kariyerinde bekledigi en yiiksek seviyeye ulasabilen veya ulasamayan kisilerin

verimlilikleri ile ilgili bir aragtirma yapma gereksinimi dogmustur.

Verimliligin artirilmasinda 6nemli unsurlardan biri olarak ortaya ¢ikan calisanlarin i
doyumu ve kariyerlerinde duraganlik yasayip yasamadiklarinin belirlenmesi, bu ¢alismanin
temel amacini olusturmaktadir. Calismada oncelikle is doyumu ve platonun kuramsal yapisi
ele alinmaktadir. Bu alanda genel kabul gormis teoriler degisik yaklagimlar 1siginda

incelenmektedir. Ortaya konulan yaklagimlardan hareketle bir alan ¢aligmasi1 yapilmistir.

Alan calismasi1 Lefkosa’da bulunan kamu sektorlerinden Ekonomi ve Turizm
Bakanligi, Tarim Bakanligt ve Orman Dairesi ve Glizelyurttaki Orman Dairesinde
gerceklestirilmistir. Bu arastirmay1 yapmak iizere Bakanliklara Is doyumu ve Platoyu dl¢gmeye
yonelik anket gelistirilmistir. S6z konusu anket 232 kisiden olusan evrene dagitildiktan sonra
geri doniis yapan anketlerden 167 adeti degerlendirmeye alinmaya uygun bulunarak, analizler
bu say1 iizerinden yapilmistir Elde edilen verilere daha sonra istatistiksel olarak analiz edilmis

ve bir ¢ok ozellige gore is doyumu ve plato iizerine saptamalarda bulunulmustur.

Analizler i¢cin SPSS 13.00 siirtimlii paket program kullanilmis; katilimcilarin
demografik ozelliklerini 6lgmek i¢cin T-Test ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA),
medeni duruma gore T-Test analizi, yas, egitim durumu ve calisilan kuruma gére ANOVA
analizleri, i memnuniyetine yonelik, oOrgiitsel baglilik degiskenlerine gore ve isten ayrilma

egilimine gore regresyon analizleri yapilmustir.



Analizler sonucunda, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisilan kurum
degiskenlerinin genel is doyumunda farklilik yarattigi; ¢alisilan birim ve 6grenim durumunun
genel doyum {iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Bu dogrultuda; gencler ileriki yastakilere
gore daha fazla doyum saglayan gruptur. Is doyumu diizeyleri incelendiginde, 6grenim

diizeyi yiikseldikg¢e, isten saglanan doyum azalmaktadir.



SUMMARY

This case study is based upon “Job Satisfaction on Career in the Turkish Republic of
Northern Cyprus in the state sector for those who have career problems while they are
developing themselves. On the other hand; it was needed to do a survey to give some advice
to directors how they can benefit from the human resources and in order to show that some

people cannot reach the plateau in their career, where as; some people can.

One of the most important thing is to increase the productivity of human beings and
try to understand the employee’s job satisfaction and whether they reach plateau (top level) or
not consisted the aim of the study. First of all; it was mentioned the therotical structure of job
satisfaction and plateau. In this case, theories were examined and a case study had been done

related to the theory.

A job satisfaction and plateau survey were specially designed to use at the state sector
in order to conduct the research such as Ministry of Agriculture, Economy and Tourism
Ministry in Lefkosa, and Forest Administration in Giizelyurt. The survey was distributed to
the universe comprising of 232 employees. 167 of the surveys were returned and found

suitable for being included in the analyses.

SPSS 13.00 for Windows Package Programme was utilized in the analyses. ANOVA
and T-Test were run to test demographic variables. T-Test was run to test marital status,
ANOVA was run to test age, level of education and organization. Lastly, regression analysis

was run to test job satisfaction, organizational commitment, and intention to quit.



As aresult of the analyses, it was found that gender, marital status, age, level of
education and organiztion caused differences in total job satisfaction. Moreover, organization
and level of education were found to be effective in total satisfaction. In that way, the younger
group were more satisfied compared to older ones. According to the investigation of the level

of job satisfaction, the higher level of education caused lower job satisfaction.

ONSOZ

Tim isletmeler agisindan c¢alisanlarin is doyumunun siirekli olmasi hayati 6nem
tasimaktadir. Is doyumu “bireylerin calisma ortamlarma karst olan tepkisi” olarak
nitelendirilebilir. Verimliligin artirilmasinda 6nemli unsur olarak ortaya c¢ikan calisanlarin
isten duyduklart memnuniyet bu calismanin temel amacini olusturmaktadir.

Is doyumu, ¢alisanlarin ise ve is ortamina kars1 tutumlaridir. Calisanlari islerinden
duydugu hognutluk ya da hosnutsuzluk olarak da tanimlananan is doyumu, isin 6zellikleri ile

calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir.

Calisanin isinden doyum saglamasi, sirket agisindan énemlidir. Is doyumunun yiiksek
olmasi, verimliligin yliksek olmasi, isgiicii devir oran1 ve devamsizliklarin diismesi, ise
bagliligin artmasi1 gibi sirket tarafindan arzulanan sonuglara yol acar. Konunun &nemini
algilayan sirketler, calisanlarm ise karsi tutumlarimi is doyumu anketleri oSlgerler. Is

doyumunun diisiik olmasi halinde sebeplerini arastirir ve gerekli diizeltici 6nlemleri alirlar.

Bu calismada devlet kurumlarinda her kademede ¢alisan personelin isten duyduklari

memnuniyet ve plato diizeylerinin ne seviyede olduklarini inceleyen bir arastirma yapilmistir.

Arastirmada hi¢bir zaman benden destek ve yardimlarini esirgemeyip moral ve
motivasyonuyla her zaman yanimda olan tez danigmanim ve degerli hocam Sn. Yrd. Dog.Dr.
Figen Yesilada’ya, biitiin egitim hayatim boyunca sabir, 6zveri ve yardimlariyla yanimda olan

esim Evren Hayirsever’e ve tiim aileme sonsuz sevgi, saygi ve tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Eskiden personel ydnetimi olarak da anilan insan Kaynaklar1 bdliimiiniin misyonu
organizasyonlarin etkinligini artirmak icin tasarlanan programlari(ise yerlestirme ve isten
cikarma yontemleri, maaslar, ek kazanclar, insan kaynaklar1 politikalar1 vb.) gelistirmek ve
yonetmektir. Insan Kaynaklar1 etiketi artik isyerlerinde bir norm haline geldi;
organizasyonlarda, insanlarin yalnizca ise alma ile 6zdeslestirdikleri “personel”’den daha

genis bir kapsam ve stratejik rol ifade ediyor (www.humanresourcesfocus.com).

Insan kaynaklar1 yonetiminde, miimkiin olan en degerli ve yetenekli insanlari ise
almak, onlarin ise adaptasyonunu saglamak ve tiim kariyer planlamasi siirecinde egitimlerine
yatirim yapmak gerekiyor. Motivasyon ve ddiil sistemleri yaratmak, objektif degerlendirme ve
performans Ol¢limii yaparak, tiim calisanlarin sirketin onlardan beklentilerini acikga

anlamalarini saglamaktir (www.mr-woo.net/insan.asp).

Globallesen diinyanin belki de en fazla etkiledigi alanlardan biri insan kaynaklaridir.
Degisen sirket yapilari i¢inde insan kaynaklar1 bugiine kadar oldugundan daha stratejik bir rol
oynamaya basliyor. Yetenek savaglarinin yasandigi diinyamizda, insan sermayesinin bir
sirketin sahip oldugu en Onemli deger oldugu goriililyor ve bu konuda insan kaynaklari
boliimiine  diisen  gorev  ve  sorumluluklar da  otomatik  olarak  artiyor

(www.insankaynaklari.gokceada.com /iky02.html).

20. yiizyilda yasanan kiiresel gelisim ve degismeler, ¢aligma hayatina da damgasini
vurarak calisma iliskilerinde belirgin degisikliklere yol agmistir. Is giiciiniin yapisinda
gbzlenen belirgin degismeler, mavi ve beyaz yakalidan, gri ve altin yakalilara dogru olmustur.
Bunun anlami daha 6nceleri kol giiciine dayali is ve mesleklerin yerini, bilgi ve yaraticiligin
gerektirdigi mesleklerin almasidir. Isgiiciiniin yapisindaki bu degismeler, yonetimin temel
fonksiyonlar1 arasinda psiko-sosyal 6gelerin de yer almasina yol agmistir. Boylece kisisel
gelisimlerine 6nem verilen, istek ve beklentilerinin karsilanmasi hedeflenen c¢alisanlardan

daha fazla verimlilik ve orgiitsel baglilik beklenir olmustur (Aytag,2005).


http://www.insankaynaklari/
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Kariyer gelistirme, c¢alisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklar1 bilgi, beceri,
deneyim ve yeteneklerle kurumun sundugu gelisme olanaklar1 arasinda bir uyumun
saglanmasini hedeflemektedir. Insangiicii planlamasi aktivitesinin iiriinii olan net personel
ihtiyaglari, kurum i¢i kariyer planlama programlarinin olusturulmasinda, diger bir deyisle,
calisanlarin 6zellikleriyle kurumun sundugu olanaklarin denklestirilmesinde 6nemli bir rol
oynar. Kisaca, insangiicii planlamas1 ve kariyer gelistirme arasindaki iliski, net personel
ihtiyaclarina cevap verecek sekilde, ¢alisanlara yonelik kariyer yonlendirmesine dayali olarak

gerceklesebil mektedir. (Stimer,2006).

Sirket i¢ci motivasyonun ve devamliligin saglanmasi icin firmalar c¢alisanlar1 igin
kariyer planlamasi yapmak ve kariyer yonetimi planlari(Kariyer yonlendirme, is ilerlemesi,
stres idaresi, emeklilik vb.) olusturmak zorundadirlar. Ancak kariyer planlamasi sadece
organizasyonlarin sorumlulugu olma 6zelligi tasimamakta fertlerin de bu sorumlulugu
paylasmalar1 gerekmektedir. Calisma hayatina yeni baslayanlar veya uzun stiredir ¢alisanlar
icin kariyer basarilarini, is giivenliklerini, kendine gilivenlerini saglamak i¢in bireylerin de

caba gostermesi gerekmektedir (www.fortunecity .com/oasis/cozumel/443/kariyer.htm).

Kariyer planlanmasinda yapilabilecek c¢alismalar1 giiniimiizde insan kaynaklar
departmani iistlenmistir. Ise alma, eleman se¢imi yapma, egitim ve gelisim, iicretlendirme ve
terfi gibi tiim insan kaynagi gelistirme faaliyetleri ile baglantili olan kariyer yonetimi bu
niteliginden dolayr personel planlama, 1is analizleri, performans degerlendirme,
egitim/gelistirme, ©0diil sistemleri ve insan kaynaklar1 bilgi sistemleri gibi bir¢cok insan

kaynaklar1 programlari ile iliskilidir (www.isguc.org/printout.php?id=149).

Kariyer yonetiminde basarili olunmak isteniyorsa, bu siirecin baslangi¢ noktasi olan
insan kaynaklar1 planlanmas: ile biitiinlesmesi gerekmektedir. Kurulus asamasinda; bireyler
ise alinir, yerlestirilir, egitilir, degerlendirilir ve terfi ettirilir, bu asamada da kariyer yonetimi
insan kaynaklar1 planlamayla kesisir. Mevcut calisanlarin yetenekleri ile bos pozisyonlarin

gerektirdigi nitelikleri birlestirecek bir sistem gereklidir.


http://www.fortunecity/
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Orgiit veya birey, kariyer planlama, gelistirme ve ydnetim siireci iginde is yasaminda
bazi sorunlarla karsilagabilmektedir. Kariyer birey iizerinde odaklastigi i¢in bu sorunlarin
dogrudan kisiyi etkileyebilecegini sdylemek miimkiindiir. Birey, kariyerinin ¢esitli
asamalarinda karsilagabilecegi sorunlarin iistesinden gelmek zorunda kalacaktir. Aksi halde
psikolojik olarak yipranacak, kendine giivensiz, ise isteksiz bir gorliniim i¢ine girebilecek,

stres ve gerginlik olusacak, motivasyonu azalacaktir.

Kariyerle ilgili olarak ¢esitli sorunlar ortaya cikabilir. Bunlar cinsiyetten, beceri
yitiriminden kaynaklanan sorunlar olabilecegi gibi, kariyerinin ¢esitli agamalarinda cesitli
nedenlerle bireyin karsisina ¢ikan sorunlar olabilir. Bu sorunlardan birtanesi ise tezimde
ortaya koymus oldugum kariyerde plato ve is doyumu konusudur. Kariyer sorunlarindan
sadece bir tanesi 35-45 yagslar1 arasinda kendini en giiclii sekilde hissettiren bu sorunlarin en
onemlisi, is ilerlemesinin yavaslamasi veya durmasi olan kariyer diizlesmesi veya platosu
(Career Plateaus) dur. Dolayisi ile bu ¢alisma kariyerde plato iizerine iilkemizde arastirlmasi

acisindan 6nem kazanmaktadir.

Calismanin amact; giiniimiizde kariyerinde bir ¢ok sorunlarla miicadele etmek zorunda
kalan bireyler kariyer diizlesmesi sorunu ile de karsilagabilmektedir. Kariyer diizlesmesi
bliylik ve gelismis orgiitlerde 6nemli bir sorun olmanin yaninda plato asamasindaki bireyleri
tanimak ve anlamak , orgiitin daha verimli ve etkili bir hale getirilmesi i¢in biiyliik 6nem
tagimaktadir. Kariyerinde bu duraganligi yasayan kisilerin calistiklar1 kurumdan beklenti ve
ihtiyaglarinin neler oldugunu saptamak ve gergekten ¢alistiklari is yerlerinde “is doyumunu”

elde edip, edemediklerini 6lgmek i¢in uygulanmis bir arastirma olmustur.

Caligmanin birinci boliimiinde; kariyer ile ilgili temel kavramlar, kariyer yonetiminin
planlanmasi, gelistirilmesi ve kariyerde karsilasilan 6zel sorunlardan bahsedilmistir. ikinci
boliimde; kariyerde plato ve is doyumu konusu, {i¢iincli boliimde; arastirma yontemi,
dordiincii boliimde istatistiksel analizler kullanilarak ulasilan arastirma bulgulari, besinci

boliimde ise sonug ve Onerilere yer verilmistir.
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1.BOLUM
KARIYER YONETIMIi

1.1 Insan Kaynaklar1 Y6netimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, 1980°li yillarda personel yonetimi kavraminin
yerine kullanilmaya baglanmistir. Yeni bir kavram olmasina karsin, insan kaynaklari
yonetiminin 6nem kazanmasinda rol oynayan faktorlerin olduk¢a uzun bir geg¢misinin
bulundugu sdylenebilir. Insan kaynaklari yonetimi, 1. Diinya Savasina kadar bir uzmanlik
alani1 olarak goriilmemisse de, bu alanin ortaya ¢ikmasina neden olan gelismeleri endiistri
devrimine ve orta ¢aga, hatta belki de yonetim tarihi ile 6zdeslestirmeye kadar gotiirmek
miimkiindiir (Can ve Kavuncubas1,2005:8). Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen en dnemli
iki psikoloji daliin, davranis¢ilik ve insan ihtiyaclart hiyerarsisi oldugu sdylenebilir

(Tahiroglu,2003:19).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel iki amacindan birincisi, bireyin ihtiyaglarina cevap
vermek, onun is tatmini saglamasina ve kisisel/mesleki gelisimine katkida bulunmaktir.
Ikincisi ise, organizasyonun ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarini1 en
verimli bicimde degerlendirmektir (Barutgugil,2004:37). Boone ve Kurtz’a gore; Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, isletmelerin hedeflerine ulagabilmeleri icin gerekli olan islevleri
gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive
edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir (Boone ve Kurtz,1988:266). Armstrong’a gore ise;
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen tiim

yonetim karar ve hareketlerdir (Armstrong, 1992:175).
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi is ortaminda insana yonelik biitiin calismalar1 kapsar.
Organizasyon i¢inde, insan kaynaklarinin planlamasi, bunu i¢in gerekli is analizlerinin ve
gorev tanimlarinin yapilmasi, insan kaynagmin secilmesi i¢in is ilanlarmin verilmesi,
bagvurularin kabul edilmesi, goriismelerin yapilmasi, ise uyum egitimi, egitim ve gelistirme
caligmalari, basar1 ve performans degerlendirmesi, terfi, is degistirme, isten cikarma, is
degerlendirme, ticret yonetimi, disiplin, sosyal Kkiiltiirel etkinlikler, saglik hizmetleri ve

benzeri ¢alismalari koordine eder(Dessler,1997:15).

1.2 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer ve Onemi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi her olayin, isin en dnemli bileseni olan insan
unsurunun yonetimi, insan iligkileri, personel yonetimi, endiistri iliskileri, calisanlarin tatmini,
motivasyonu, kariyer planlari, performans degerlendirmesi, ise alim, uyum programlari,
egitim ve gelistirme caligmalar1 gibi insan merkezli islevleri kapsamaktadir (Findikei,

2003:18).

Bir kisinin kariyerinde ilerleyebilmesi i¢in kendisine verilen is roliine iliskin beklenti,
amacg, duygu ve arzularin1 gergeklestirmesi icin belli bir egitimden ge¢mis olmasi
gerekmektedir ve boylece kisinin sahip oldugu ¢alisma arzusu, bilgi, beceri, ve yetenegi ile o

isletmede veya kurumda ilerleyebilmesi anlamini tasir(Yalgin,1985:3).

Insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin en 6nemli 6zelligi, insan1 merkez almasidir. Bu
orgiitsel amaglarin dnemsenmedigi anlamina gelmez. Bu yaklasim, insanin ig ortaminin
degerlerini benimsemesi, mutlu ve uyumlu bir hayat siirmesinin is verimine de katkida
bulunacagini savunur. Diger yandan is ortaminda kisiler ve gruplar arasinda yasanan
sorunlarin ¢dziimiinde de yine Insan Kaynaklar1 Yonetimi aktif bicimde rol oynar (Findiket,

2003:24).

Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve
yetenek kazanmak, daha fazla sorun {stlenmek, daha fazla sayginlik elde

etmektir(Tortop,1994:1992).
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Diger yandan kariyer, kisinin ¢alisma hayatinda, ise tecriibeleri, aktivitesi ve
hiyerarsik pozisyonunu gosteren bir bileske anlamini da tasimaktadir. Bireyler bir pozisyonda,
tecriibelerini biriktirirler, daha sonra yeteneklerini gelistirip daha {ist bir pozisyona
gecerler(Certo,1992:15-16). Kariyer organizasyon icgerisinde devaml is, yer ve sosyal sinif
degistirme olarak da tanimlanmaktadir. Ornegin; bir miihendis kariyerine memur olarak
baslayabilir. Deneyimleri, tecriibeleri ve performansi ilerledikce danisman miihendis
pozisyonuna gegebilir. Sonug¢ olarak kariyer, ¢alisanin karakteristik Ozellikleri olarak da
tanimlanmaktadir. Her c¢alisganin kariyeri farkli is, pozisyon ve deneyimlerden

olugsmaktadir(Noe ve digerleri,2000:319).

Kariyer kavraminin odak noktasinda insan yer alir. Insan ¢alisma yasamina katildig
ilk glinden itibaren ihtiyaglarini karsilamak, beklentilerini tatmin etmek, gelecege yonelik
planlarini gergeklestirmek, isinde ilerlemek, kisacasi basarili olmak ister. Insanin ¢alisma
hayatinda basaris1 yaptigi isten mutluluk duymasina, tatmin olmasina, bilgi ve yetenegini
kullanabilecegi orgiitsel ortamlarin saglanmasina baglidir. Insanlar1 ¢alismaya iten sebepleri

su sekilde aciklamak miimkiindiir(Aytag,1997:25).

1. Kendileri i¢in fayda temin etmek.(dissal 6diil)
2. Kendini gergeklestirmek (tiim beceri ve yeteneklerini kullanabilmeleri-i¢sel 6diil)

3. Sosyal kabul géren bir davranis.

Her is goren ¢alistig1 is yerinde yiikselme imkanina sahip olmak ister. Bunun sebebi;
insanlar isleri iyice 6grenip tecriibe edindik¢e, is monoton bir diizene gireceginden dolayi,
bulunduklar1 konumdaki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz hissedebilirler.
Bundan dolay, ileriki hayatlarinda daha ¢ok sorumluluk almak isteyebilirler ve daha yiiksek
mevkide yer almayr arzu edebilirler. Bu durumda yiikselme; is yerinde bir tesvik yani

giidiileme araci olabilir.

Insan, galisma hayatina atildig1 ilk giinden itibaren baz1 gereksinimlerini karsilamak,
bazi beklenti ve arzularimi tatmin etmek, gelecege yonelik planlarimi yaparak hiyerarsik

yapida yiikselmek, isinde ilerlemek, basarili olmak ister. Biitiin bunlar, insanin dogasindan
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kaynaklanan psikolojik olusumundan, tutum, duygu ve diisiincelerinden soyutlanamayacagi
icin, kariyerin bireyin davranigsal yoniinii 6ne ¢ikardigi goriilmektedir. Bir diger ifade ile

kariyerin psikolojik ve sosyal (psiko-sosyal) boyutu 6n plandadir(Aytag,2005:13).

Calisma yasami, insan yasaminda énemli bir yere sahiptir. Kisinin i ortaminda sadece
yasamini siirdiirecek bir gelir elde etmesi degil, ayn1 zamanda yaptig1 isten mutluluk duymasi,
tatmin olmasi, bilgi ve yetenegini kullanmasi da son derece oOnemlidir. Bu nedenle is

yasaminda ¢aligan ile isi arasinda uyum olmalidir.

Insanoglu hedeflerine ve amaglarina ulasmadig: takdirde; umutsuzluk, kirginlik ve
hayalkirikligina ugrayacaktir. Eger kurum, bireyin gereksinimlerini ve ihtiyaclarini tanimaz,
ve bunlar karsilamak i¢in gerekli onlemleri almazsa, ¢alisanlarin ¢ogu ya isini terk eder ve
yahut gereksinimleri karsilanmadigindan dolayr hayal kirikligina ugrayarak kurum icinde

verimsiz ve zararli olabilir(Cole,1987:52).

Griffin’e(1993) gore bir kimsenin kariyeri, onun is hayati boyunca isle ilgili tecriibe,
tutum ve davraniglarimi kapsar(Griffin,1993:623).Werther ve Davis’e gore kariyer, bireyin
caligma yasamu siiresince ulastigi islerin tiimidir(Werther ve digerleri, 1993:377)

Yoneticilere durum ve kosullara gore yararlanabilecekleri psikososyal igerikli
araglardan tek tek s6z edilebilir. Her yonetici kendi diisiince ve yonetim anlayisina, isletmenin
kosullarina ve ¢alisanlarin psikososyal yapilarina gore yeri geldigince bu araglardan
yararlanabilir. Eger 1§ gorenin kisisel yeteneklerinden, yaratici ve yapict gii¢ ortaya koymasini
isterseniz; iggorenin ilgi ve yeteneklerini psikoteknik aracilig ile saptayip belirli
bir ol¢iide calisma ozglirlugii saptanabilir

(www.insankaynaklari.gokceada.com/motivasyon.html).

Isgorenin gruba katilmakla doyuma ulasmas1 yaninda iistleri ve grup iiyeleri tarafindan
takdir edilme, odiillendirme ihtiyaclar1 da ortaya ¢ikar. Isletme tarafindan verilecek statii
isgorenin kariyeri acisindan da 6nemlidir. Her bir birey kariyer yasantisina basladiktan sonra
kisa zamanda yiikselme ve gelisme olanaklarini arastirir. En ¢ok haz duyduklar1 olaylardan

birisi ise yeteneklerinin gelismesinden ve gelisen yeteneklerinden isletmenin yararlanmasini
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gormekten mutluluk duyarlar. Clinkii o kuruma ait olduklarin1 hissetmek isterler. Kurum
icinde pasif bir yap1 sergileyen isgorenlerin ne kendilerine ne de orgiite bir faydalar1 olur.
Cevreye uyum agisindan en biiyiikk rol yoneticiye diismektedir. Yonetici, yeni gelen
personeline gerekli ve yeterli bilgiyi vermeli, ¢alisma arkadaslar1 ile en kisa zamanda
kaynasmasin1  saglamalidir, ve buna baghh olarak grup disinda  kalmasim
engellemelidir(Robbins,1996:53)
1.3 Kariyer Yonetimi’'nin Kavrami

“Kariyer Planlamasi” ve “Kariyer Gelistirme” olmak tizere iki bilesenden olusan
kariyer yonetimi literatiirde; organizasyonlarin calisanlarin yeteneklerini, ilgi alanlarini ve
cikarlarini analiz etmelerine yardimci olmasi ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi
olarak gegmektedir (Walker ve digerleri,1990: 244). Kariyer yonetimi i¢in yapilan bir baska
tanimda; “igletmenin, kigilerin kendi kariyer hedeflerine ulagmasina izin verirken insan
kaynag1 gereksinimini kargilamak tizere hedefler, planlar ve stratejiler organize edip, bunlari

yiirtirlige koyma olgusu”seklindedir (www.iuekk.org/makaleler/kariyer%20planlama.htm).

Kariyer Yonetimi, kisinin kurum igerisinde statiisii itibar1 ile ylikselme olanaklarinin
hazirlanmasi, uygun kisilerin uygun statiilere dogru yonlendirilmesi, gerekli hazirliklari

yapmalarini i¢eren zorlu bir ugrastir (Findik¢1,2003:338).

Tim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak, kariyer yonetiminin; orgiitiin ihtiyaclari ile
kisilerin ihtiya¢larin1 g6z oniine alarak degerlendirmeye tabi tutan ve bu ihtiyaglar sistemi ile

biitiinlestiren bir stire¢ oldugu sdylenebilir.

Kariyer yonetimi; siirekli ve 0zel caba gerektiren bir siirectir. Kurum ile bireyin
arasinda giiglii bir bag olmazsa, kisi kendini o kuruma ait hissetmeyecek ve istedigi kariyere
ulagacagina inanmayacagindan dolayr basarili olamayacaktir, ¢iinkii ¢alisanlarin kariyer
beklentileri ancak etkili bir iletisim sistemi sayesinde ydnetime ulasabilir (Akat ve

digerleri,1994).

Bir kurumun gelismesi ve basarili olmasmin temel sebeplerinden en Onemlisi
kurumun hedefleri ile ¢alisanlarin hedeflerinin dogru orantili olmasi gerekmektedir.

Calisanlar her zaman i¢in yenilige ve degisiklige acik olmas1 gerekmektedir, ¢iinkii o kurumu
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ileriye gotiirmek ve gelistirmek isterseniz yenilige acik olmaniz gerekmektedir. Hizla gelisen
evrende yeniligi takip etmek zorundayiz. Ayni zamanda eger siz bir birey olarak o kuruma bir
katkida bulunup bazi yenilikler getirirseniz ve bunu da orgiitiin diger bireylerine benimsedip

paylasabilirseniz Orgiitsel basariy1 yakalamis olabilirsiniz.

Diger bir degisle kariyer yonetimi, bireysel hedeflerin ve organizasyon ihtiyaglarinin
uyumlastirilmasi siirecidir. Bu siiregte birey ve organizasyon karsi taraflarda degil birbirlerini
destekleyici roller iistlenirler ve her iki tarafa diisen sorumluluklar vardir (Ozden, 2001:16).
Kariyer yonetimi, isgiiclinliin ihtiyaclarin1 tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmasini saglamak i¢in yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin

diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir (Aytag, 2005:115).

Aslinda kariyer yonetimi kisinin akademik hayatinin “bel kemigidir” diyebiliriz. Eger
akademik hayatimiz1 saglam temeller iizerine kurmadiysaniz, amaglarinizi, kurumdan
beklentilerinizi ve kurumun size saglayacaklarini goz oniinde bulundurmamais iseniz akdemik
hayatimizin ileriki yillarinda birgok zorluklarla karsi karsiya kalabilirsiniz. Calisanlarin
bireysel kariyer planlar1 Orgiit tarafindan desteklenmeli ve uyumlastirilmalidir. Diger bir
degisle, kariyer yonetimi bireyin meslek hayatin1 planlama hemde bu planlar1 eyleme

gecirebilmelidir.

Calisanlar is yerlerinde gelisen olaylar1 takip etmeli, gdzlemledigi ve uyguladigi
olaylardan bilgi toplayip sonug¢ ¢ikarmali, hedeflerini belirleyip plan ve stratejiler gelistirip
sirekli kariyer yonetimi i¢in calismalar yapmali ve kendini bu konuda gelistirmesi

gerekmektedir.

Kariyer yonetiminin en 6nemli konusu, orgiitsel yedekleme planlamasi (succession
planning) ve yonetimsel gelismedir. Yonetimsel gelisme, yeni yonetimsel kapasite
gereksinimini, hizli orgiitsel ve teknolojik degismeyi, finansal giicii ve yonetim konumunda
test ve tecriibe edilmis uygun yoneticileri artirmaktadir. Kisacasi; bireylerin gerekli tecriibeyi
almalar gerekli vasfi kazanmalar1 i¢in bireysel gelismelerin yonetimce desteklenmesi, kariyer

yonetiminin ana konusunun igine girmektedir (Walker,1980:17).
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Orgiitsel yedekleme planlamasi (succession planning) ise orgiit icinde ozellikle
anahtar konumundaki tepe yoneticilerin yerine her an hazir olabilecek kisilerin planlamasini
iceren yedekleme planlamasi, orgiitiin bireysel kariyer yonetiminde dnemli bir yere sahiptir.
Kurumlar bu yaklagimi biiyilk rekabete dayali avantajlari kullanma yolunda uygular
(Cascio,1998:364).

1.4 Kariyer Yonetiminin Kapsami

(www.iuekk.org/makaleler/kariyer%?20planlama.htm)

1. Istihdam
e Aday Bulma
e Ise alma gereklerinin belirlenmesi
e Sec¢im

e Ise baslatma ve oryantasyon

2. Yerlestirme
e s gerekleri ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi
e Envanter ve yerlestirme sistemleri
e Mevcut ve gelecekte olusacak is ve is tinvanlarini belirleme
e Secim prosediirii
e Hizl gecis programlari
e Yonetici terfi planlar

e Yeniden yerlestirme

3. Egitim ve Gelistirme
e Bireysel kariyer planlama
e Egitim ihtiyacinin analizi
e Egitim programlarinin olusturulmasi ve gelistirilmesi

e inceleme / Arastirma ve degerlendirme

4. Isten ¢ikarma ve diger segenekler
e Ise son verme

e FEmeklilik
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e Transfer nakil

e Yerinde tutma

1.5 Kariyer YOnetiminin Amagclart:
Armstrong; kariyer yonetiminin amaglarini; genel ve 6zel amaglar olmak iizere iki ana

baslik altinda incelemektedir ( Armstrong,1991:471).

Genel amaglari;

1. YOnetim basarisi tatmini i¢in orgiit gereksinimlerini karsilamak.
2. Kavrama giicii olan bireylere herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim vermek.
3. Yetenek ve istekleriyle orgiit iginde basarili bir kariyer yapmak isteyen bireylere gerek

duyduklar1 rehberlik ve tesvik giiclinii vermektir.

Eger yonetici konumundaki kisi kurumda iyi is meydana ¢ikaran bireyleri goz 6niinde
tutup, onlarin ihtiyaglari, ilgi alanlari, kabiliyetleri dogrultusunda onlar1 yonlendirirse; bu
kurumun kalkinmasi yaninda bireyin de kendi alaninda ileriye gitmesine, akademik kariyerini
gelistirmesine yardimci olmasi ile birlikte yoneticinin de bir basaris1 olmus sayilacaktir.
Mevcut olan islerin disinda ilaveten farkli gorevlerde de yer almak ve bunlarin sonucunda da
bagka alanlarda da uzmanlasmak bireyin akademik kariyeri anlaminda ileriye dogru
gitmesinin gostergesi olacaktir. Bu dogrultuda bireyi tesvik etmek, yonlendirmek yoneticinin
gorevidir. Clinkii eger yonetici personelde o 15181 goriiyorsa, kisiyli o yone dogru itmek, yol

gosterme gorevi yoneticiye diismektedir.

Ozel amaclari ise;

1. Mevcut ve gelecekteki islerinde personele gerek duyulan beceri ve nitelikleri
tanimlamak i¢in destek vermek.
2. Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar1 biitiinlestirmek.
3. Kariyer platosuna giren personeli canlandirmak.

4. Personele kendilerini gelistirme firsat1 vermek.
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5. Orgiit ve bireysel faydalar1 denklestirerek karsilikl yararlar saglamaktir.

Kariyer platosuna giren personeli canlandirmanin bir¢ok formiilii vardir. Ornegin; kisi
aidiyet duygusunu kaybetmis olabilir ve o kurumda artik kendisinin ise yaramadigini
diistinebilir. Bu durumda o kisiyi farkli konumlara getirerek ¢cok sorumluluk gerektirmeyen
pozisyonlara getirtilebilir. Ikinci bir alternatif ise; o kisiden en c¢ok faydalanabileceginiz
durumdasiniz aslinda dolayis1 ile kuruma yeni baslayan bireylerle ilgilenmek, onlar
yolendirme gorevleri kariyer platosuna giren kisilere verilebilir. Boylelikle birey hala daha o

kuruma ait olma duygusunu hissedecektir.

Her kurum personeline kendini gelistirmesi i¢in muhakkak bazi firsatlar ve imkanlar
sunmas1 lazim. Birey kendini gerek yurt disinda farkli bir ortamda, gerekse is saatleri disinda
biryerlerde baz1 kurslara tabi tutularak kendisini gelistirebilir. Bunu bireye saglayacak olan ise
calistig1 kurum olmasi gerekir. Kisi o kurslara katilip geldikten sonra olaylara olan bakis agis1
degisecek, daha farkli diislinebilecek ve kendine olan giiveni de bunun yaninda

gelisebilecektir.

Kariyer yonetimi programlarinin genel amaci; kurum igerisinde bulunan bireylerin
yetenek ve becerilerinin tesbit edilerek veya gozlemlenerek onlar1 uygun olan alanlara
yonlendirmek ve bununla birlikte mevcut olan islerin yaninda dogacak olan baska gorevlerde
onlara rol ve gorev vererek kisinin yetenek ve amaclarint da g6z dniinde bulundurarak kisinin
hedeflerine bir yon cizilebilmektedir. Eger bu programlar aracilig ile kurum dogru insant
dogru zamanda dogru yerde bulundurur ise kisiden en yiiksek verimi almak hi¢ de olagan tistii

bir durum sayilmayacaktir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinin amaci, sadece bireylerin beklentilerini kargilamak
degildir. Firma bu wuygulamalan vyiirlirliige koyarken kendi amacglarimi géz Oniinde
bulundurmaktadir da aym zamanda. Insan kaynaklarina &nem vermesi de sirf insani
nedenlerle degil kendi amaglarina ulagsmasinda 6nemli bir kaynak olarak gdrmesindendir.
Dolayis1 ile kariyer yonetiminde asil olan, birey ve firma amaglarinin uyumlastiriimasi,
boylece bireyin kendi amaglar1 dogrultusunda ¢alisirken firma amaglarina da hizmet etmesidir

(www.mcozden.com/bky.09.htm).
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1.6 Kariyer Yénetiminin Onemi

Kariyer Yonetiminin ana ilkesi, insan kaynagimin dengeli bir sekilde dagilimini
saglamak tiizere nitelikli, degisimlere ve yeniliklere ayak uydurabilecek kisilerin secimiyle
orgiitii desteklemektir. Kariyer yonetiminde amag, verimli bir ¢aligma ortami yaratarak,
orgiitiin hedefleri ile calisanlarin kisisel hedefleri arasinda orgiitsel basar1 i¢in gerekli olan
uyumu saglamaktir (Ishakoglu,1993:32).

Bir kuruma koyacaginiz en biiyiik katkilarin basinda fikirleriniz, bilgileriniz,
teorileriniz ve goriisleriniz gelmektedir. Birey kendini daha ¢ok yapabilecekleriyle ortaya
koyabilir. Aksi takdirde; hi¢bir yonetici sizi hi¢birsekilde kesfedemez. Bunun yaninda bireyin
temel ihtiyaclari da gbz oOniinde tutulabilmektedir. Bunlarin basinda 6zellikle takdir edilme
duygusu gelmektedir. Yaptiklarimizin karsiliginda istiiniizden beklediginiz bazi &diiller
vardir. Ornegin; terfi- transfer planlamalarinda bireylerin &zel bilgi ve tecriibeleriyle kisisel
amaclarinin dikkate alinmasi1 kariyer gelistirmeye ilgiyi artirmistir. Yaptiginiz islerin
kalitesinin karsiliginda yonetim tarafindan desteklenmek kariyer yoOnetimine Onem

kazandirmaktadir.

Kariyer yonetimine organizasyonlarda; hem birey hem de orgiit agisindan ihtiyag
vardir. Kurumlar en onemli kaynagi olan insani, isgiicii verimliligini artirarak burada
calisanlara iyi bir kariyer vaadedip, is tatminlerini artirarak gerceklestirebilirler. Kariyerine
yeni baglayan veya yeni bir organizasyon cevresine giren bir bireyin bu konular ile ilgili
yonlendirilmeye ihtiyac1 vardir. Fakat bu konuda sadece oOrgiitiin ¢abasi yeterli degildir, en
yogun cabayr bireyin kendisinin gostermesi gerekir. Eger ki yonetim, kisisel amaglari
desteklerse, bireylerin kendi c¢abalariyla birlesince onem kazanacaktir. Birey kariyerini
gelistirmek i¢in Oncelikle kendini tanimali, gelecege yonelik amaglarini belirlemeli,
ihtiyaglarini karsilayabilmek ve amacglarini gercgeklestirebilmek icin kendisi ve g¢evresiyle
ilgili ¢aba sarfetmeli, kaynaklari ve Oncelikleri tanimlamali, isinden, kendinden ve
organizasyondan kaynaklanan engelleri ortaya koyup, bunlart sik sik gézden gegirip ortadan

kaldirmaya ¢aligmalidir. (www.iuekk. org/makaleler/ kariyer %20planlama.htm)

Kariyer yonetimi, bireyin organizasyon kiiltiiriinii benimsemesi, organizasyonun amacti

ile ortiismesi, i doyumu ve iste kalmasi i¢in temel belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel
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yaklagim c¢alisanin potansiyelini maksimize etmek ic¢in bagvurulan bir uygulamadir.
Giliniimiizde artik kariyer planlamasi isletmeler tarafindan degil, daha ¢ok calisan tarafindan
yapilmaktadir. Bunun i¢in herseyden Once bireyin kendisini ¢ok i1yi tanimas1 gerekmektedir

(www.Smworld.com.htm:.2002).

Birey, amaglarini, idaellerini ¢ok iyi saptamis, yeteneklerini, ilgilerini, karakteristik
ozelliklerini ¢ok iyl analiz etmis olmalidir. Etkili bir kariyer yonetiminde her ne kadar
calisana, oOrgiite ve yoneticiye Onemli igler diisse de, bu yonetimi sekillendirecek temel
belirleyici calisandir. Orgiite diisen ise, is konusunda egitim verme, etkin yerlestirme
fonksiyonu, insan kaynaklari sistemini olusturma ve meslek i¢i egitim
vermektir. Yoneticinin roli ise;

1. Performans analizi,
Rehberlik ve danismanlik,
Geri besleme sistemini olusturma,
Bilgi akisini saglama,

Kontrol, ve

o oA W

.Motivasyon dur (www.Smworld.com /eylul 2000/Man_MKariyer.htm).

1.7 Kariyer Yonetimi Siireci

Organizasyonlarin kariyer yonetimi silirecine Onem vermeleri i¢in 4 anahtar neden

bulunmaktadir (www.geocities.com/seciltastan/iky06.html).

1. Esnek ve hizli bir sekilde degisen is ihtiyaglarina cevap olabilecek, organizasyonlarda
beceri bazli bir yapilandirma ihtiyaci,

2. Yiiksek diizeyde performans ve motivasyon isteyen daha fazla miisteri odakli ve kalite
bazl yapilar,

3. Anahtar kisilerin kaybedilme korkusu,

4. Yonetim diizeyinde uzun donemli is stratejilerine ulagsmay1 saglayacak basar1 planlar

Bu nedenlerle isletmeler i¢in, ¢alisanlarina iyi bir kariyer saglamada 6nemli gorevler

diismektedir.
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Orgiit, birey iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak, onlarin kariyer ydnetimini

iistlenebilir ve yeni kariyer planlarin1 yapmalarina katkida bulunur (Aytag,1997).

1 Terfi

Bireye, mesleginde veya bulundugu konumda yilikselme olanagi ile genelde bireylere
bliylik sorumluluk, otorite ve yiiksek iicret saglar. Pisikolojik olarak terfi, bireyin
giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme ihtiyacin1 doyurur. Terfi, personel se¢imi
kararindan daha da dikkat gerektiren dnemli bir orgiitsel karardir (Aldemir ve digerleri,

2001: 216).

Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken {i¢ temel noktayr dikkate almali ve bu
kararlarin ¢alisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri iizerinde nasil etki

yapacagini bilmelidir.

1. Kideme gore mi yoksa yeterlilige gore mi terfi karar1 verilecektir?
2. Eger terfi yeterlilige dayal1 ise, yeterlilik nasil dl¢iilecektir?
3. Acik pozisyona terfi i¢in kriterler nelerdir ve nasil terfi karar1 verilecektir?

(Dessler, 1988: 542)

Kariyer yonetiminde terfi ve ilerleme 6diilleri dagitilirken g6z oniinde bulundurulmas:

gereken en onemli kistaslardan birtanesi ise “performans degerlendirmesi” olmaktadir (Aytag,

2005:127).

Kurum kendine gore bazi kriterler belirler ise ve bu kriterler bireylere aktarilirsa kisi
de kendini neye dayanilarak degerlendirilecegini belirler ve ileriki giinlerde haksizlik, taraf
tutma, duygusal olarak hareket etme gibi diisiinceler sézkonusu olmaktan ¢ikar. Ciinkii
calisma ortaminda tath bir rekabet olmazsa kisiler daha ileriye gidemeyebilir ve gitmek de
istemeyebilir. Bu halde kurumun yapmasi gereken normlarimi belirleyip bunu personeline
yansitmasi gerekmektedir. Bu durum uygulanir ise ileriki zamanlarda terfi ve bunun gibi

odiiller verilirken hicbir sekilde sorun yasanmayabilir.
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2 Transferler veya Yer Degistirme

Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve veya mevcut
isyerinde benzer nitelikteki bir goreve atanmasina transfer veya yer degistirme denmektedir.
Transfer veya yer degistirmede yetki sorumluluk ve buna bagli olarak iicret diizeyi ya hi¢
degismemekte ya da c¢ok az degismektedir. Bir anlamda organizasyon igerisinde yatay
degisiklik s6z konusudur (www.ytukvk.org.tr).

Orgiitlerde, ¢alisanlar dikey ve yatay olarak hareket edebilirler. Ornegin; bir kisinin
cok uluslu bir sirketin deniz asir1 bir {ilkedeki subesine terfi ettirilerek atanmasi gibi (

Aldemir ve digerleri,2001: 216).

3 Isten Cikarma
Gelismis iilkelerde yonetim politikas1 geregi sirket, kimin isten ¢ikarilip kimin orgiitte
kalacaginmi belirlediginde, isten ¢ikarilanlara kariyer gegislerinde hizini diisiirmemek ve bu
gecislerindeki psikolojik safhalariyla ilgili olarak(6zellikle kirgin, depresif ve aile stresi
mevcutsa) yardimer olabilmek icin disarida istihdam saglama programlart veya disariya

yerlestirme programlari kanaliyla bu kisilere yardimda bulunmaktadir (Aytag,2005:133).

Firmanin kiiclilmesi, bir igyerini kapatmasi gibi durumlarda isten c¢ikaracagi
personelin yeni is bulmasina yardimci olmasi (outplacement) motivasyon ve kurumsal
baglilik agisindan 6nemlidir. Bu tiir bir yaklasim firmanin insan kaynagina verdigi 6nemi

gostermesi bakimindan ¢ok anlamlidir (Ozden,2001:88).

1.7.4 Emeklilik

Ulkemizde emekliligin kosullar1 sosyal —giivenlik mevzuati ile  belirlenmistir.
Kosullar1 saglayan bireyin emekli olmasi, bireyin kendi istegi ile gerceklesmektedir.
Emeklilik ¢ogu ¢alisan i¢in hem aci hem tath bir deneyimdir. Bazilari i¢in mesleki amaclara
ulagmak bos zaman faaliyetlerinin veya ev yasaminin cazibesinden daha 6nde geldigi i¢in ve

isin “doyum” saglayicit unsuru nedeniyle emekli olmak istedikleri ortaya ¢ikmistir. Bazi
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kisiler ise, emekli olduklar1 zaman psikolojik bir trauma yasayabilirler. Bu trauma
hayatlarinda ani bir degisikligin olmasindan kaynaklanan ve kendilerini artik iiretici
hissetmediklerinden kaynaklanmaktadir (Dessler,1997:406). Emeklilik yas1 gelmis, kuruma
bagli olan birey hayata olan bagliligin1 kaybedebilir ve yeni bir hayata adapte olmak oldukca
zor olmanin yaninda bu psikolojik sarsinti derin ve ciddi olabilir. Japonyada yapilan bir
arastirmada ¢ogu emekli kisi kendini gii¢siiz, yardima muhta¢ ve endiseli hissetmektedir

(Suzuki,1996:14).

Yapilan bir arasgtirmada g¢ogu kisinin 65 yastan daha erken emekliye ayrilmayi
sectikleri goriilmektedir. Ornegin; 1948 senesinde 50% bay ve 9% bayan 65 yasindan sonra
da islerine devam ettikleri goriilmektedir. 2005 senesinde bu say1 16% ve 8% olarak diisiis
gosterdi (Cascio,1998:362). Yapilan diger bir arastirmada 55 yasin lizerinde olan beyaz yakali
is¢ilerin, tiim c¢alisanlarin yartya yakin bir oraninin emekli olduktan sonra part-time islere
devam ettikleri gériilmektedir ( Dessler, 1997:406).

1.8 Kariyer Planlamasi

1.8.1 Kariyer Planlamasi’nin Kavrama:

Kariyer planlamasi, isgoérenlerin oOrgiite iliskin belirsizliklerini azaltan, onlarin
geleceklerini objektif bir bakis agisiyla gormelerine imkan saglayan, ilerisi i¢in gergekei
planlar yapmalarina destek veren ve yaptiklari isten yiiksek tatmin duyabilmeleri i¢in

kullanilan orgiit-birey biitiinlesmesini temel alan bir yonetimdir (Uzun,2006).

Kariyer planlamasi Boone ve Kurtz’a gore “calisan birinin kariyer yolunun
tesbitindeki kisisel kararidir” (Boone ve digerleri,1992:556). Schuler ise kariyer planlamasini,
kariyer amagclarina ulagsma siireci ve bu amaglar1 elde etmede yerlestirilen aktiviteler olarak

tanimlar (Schuler,1995:121).

Bireyin bir orgiitte, kendisine bir kariyer yolu segerek, bu yolda ilerlemeye baslama
siirecinde bireyin kariyer amaclarini ve bu amagclari gergeklestirmek i¢in planlamasi
gerekmektedir. Iste kariyer planlamasi, bireysel kariyer amaglarmin ve bireyin bu amaglari

basarmast igin gereken araglarin belirlenme siirecidir (Ishakoglu,1993:34).
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Kariyer planlamasi hem birey hem orgiit agisindan son derece O6nemlidir. Kariyer
basaris1 veya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasamiyla ilgili tahminlerde
bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar, is tatmini artar. Biitlin bunlarin 6tesinde her
birey kendi kendini tanimis olur, motivasyonu artar. Bu bireysel yOnetim davranis
bilimlerinde “kendini gerceklestirme olgusu” olarak nitelenir. Saglikli bir birey potansiyel
olarak gelisip serpildik¢e kendini gelistirme giidiistiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek
ya da bir diger ifade ile ilerlemek, ylikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu

olgu, saglikli bir gelismeyi simgeler (Kaynak,1998:43).

1.8.2 Kariyer Planlamasinin Amaglari

Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin degismesi, orgiitiin gelecekteki
ihtiyaglari, oOrgiitleri kariyer planlamasi ve gelistirilmesine 6nem vermeye yoneltmistir.

Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir (Uzun,2006).

e Insan Kaynaklarmin etkin kullanimi (Can,1994).

e Yiikselme ihtiyag¢larinin tatmini i¢in iggorenlerin degerlendirilmesi.

e Yeni ve farkli bir alana giren isgérenin degerlendirilmesi.

e lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basariminin yiikseltilmesi
(Budak ve digerleri, 1995).

e I gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise bagliliginin saglanmas.

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi.

Kariyer planlamasi uygulamasmin tistte belirtilen amaclara hizmet edebilmesi igin
iistlinde 6nemle durulmasi gerekli bir nokta vardir; kariyer planlamasinda en 6nemli faktor

bireysel beklentilerdir (Ishakoglu;1993:36).
1.8.3 Kariyer Planlamasiin Onemi
Calisma hayatinda hemen hemen herkes belli bir kariyere sahiptir. Fakat maalesef

herkes kariyerini iyice planlayamaz. Cok az insan kariyerlerini ve gelecekteki planlarini

analiz etmektedirler. Siiphesiz orglite yeni giren biri i¢in 30 yillik bir plan yapmak zordur.
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Fakat planlama, bireyin ilgilendigi alanin ne oldugunun haritasini ¢ikarmaya ve orgiit i¢inde
bireyin ulasabilecegi firsatlarin ne oldugunu kisinin gérmesine yardimci olur

(Fombrun,1984:353).

Kariyer planlamasi birey ve orgiit agisindan son derece dnemlidir. Kisi kariyer basarisi
veya basarisizligi sonucunda kendi kariyer yasamu ile ilgili tahminlerde bulunur, kimligini
olusturur, kisiligini tamamlar; ve bunlardan ziyade her birey kendi kendini tanimis olur. Is
tatmini ve motivasyonu artar. Bu bireysel yoOnetim, davranis bilimlerinde ‘“kendini
gerceklestirme olgusu” olarak nitelenir. Saglikli bir birey potansiyel olarak gelisip serpildikce
kendini gelistirme giidiisliniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile
ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikli bir gelismeyi
simgeler (Kaynak,1998:43). Kariyer planlamasinda yapilabilecek ¢aligsmalar1 gilinlimiizde
insan kaynaklar1 departmani {stlenmigtir. Kariyer planlamasi orgiitlerde motivasyonu,
kaliteyi, birey ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak; verimliligi artirmak
icin insan kaynaklar1 yonetiminin vazge¢ilmez bir uygulamas: olmustur. Kariyer planlamasi,
calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ile, ¢alismakta
oldugu organizasyon igindeki ilerleyisinin ya da somut olarak yilikselmesinin planlanmasidir

(www.Smworld.com.htm:.2002).

1.8.4 Kariyer Planlamasinin Etkileri

Kariyer planlamasi; hem orgiitiin hem de bireyin sorumlulugu paylastig1 bir siirectir.
Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda, birey ve bireyin i¢inde ¢alistig1 orgiit,
her ikisi de sisteme katilirlar. Ciinkii birey, kendi kisisel amagclar1 ile orgiitiin amaglarinin
benzer oldugunu algilarsa yaptig1 isten tatmin olma duygusu artar. Bu tanimlardan yola
cikarak, birey merkezli kariyer planlamasi sistemi ve orgiit merkezli kariyer planlamasi

sistemi olarak iki tiir kariyer planlamasi sistemi oldugu sdylenebilir (Ishakoglu,1994:39).

1 Orgiit Merkezli Kariyer Planlama Sistemi

Kariyer planlamasi, isgorene yonelik bir kavram olarak goriiniiyorsa da, bu kavramin

ayrilmaz diger bileseni yonetimdir. Orgiitiin yonetim basamagmin kariyer planlamasi


http://www.5mworld.com.htm:.2002/

32

uygulamalarinin bir bileseni olmasi ve kariyer planlamasi uygulamasina destek vermesi,
kariyer planlamasinin basarili olabilmesi i¢in vazgecilmez bir unsurdur. Yonetim bireye
kariyerini planlamasi i¢in destek olup yol gosterdigi siirece, birey-Orgiit biitlinlesmesi
gerceklesir. Birey-orgiit biitiinlesmesinin saglanmasi ise, bireye ¢calisma doyumu ve mutlulugu

saglar (Uzun,2006).

Bireysel oarak saglanan faydalarin, verimlilige doniiserek orgiit ve yoneticilerin
amaglarinin gerceklesmesini hizlandiracagi diisiincesi her ortam igin gecerlidir. Bu siireg
icerisinde yOnetimin yapmasi gereken, bireylere kariyerleri ile ilgili alternatifler sunmak,
maliyeti katkisina gore diisiik kalan  bir c¢esit damigsmanlik fonksiyonu gormektir

(Berberoglu,1991:37).

1.8.4.2 Birey Merkezli Kariyer Planlama Sistemi

Bir orgiit icinde calisan her birey, kendi kariyerinden ve bu kariyeri gelistirmekten
dogrudan sorumlu olacaktir. Bu sorumlulugu gerektigi sekilde yerine getirebilmek icin
bireyin ilk basta kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli noktalari, gii¢lii oldugu taraflari, ilgi
alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir. Kendisi ile ilgili bu
noktalar1 ¢ok 1yi bilen bir birey, kendi kariyer planlamasini gergeklestirmek icin ilk adim

atmis olur (Ishakoglu,1994:39).

Kisilerin kendi kariyerlerini planlamasi, kendi ¢alisma yasamindaki asamalarin
planlanmas1 anlamina gelmektedir. Bazilarina gore, planlamanin anlami; 6zellikle biiyiik
Olgekli orgiitlerde, hiyerarsik yapilanmanin planlanamasi ile ayni anlami tagimaktadir. Ancak
herkes i¢in kariyer planlamasinin ilerlemeci bir siire¢ oldugu agiktir. Bu nedenle planlama,

kariyerin baslangi¢c donemlerinde baslamali ve kariyer siireci boyunca da devam etmelidir

(Certo,1992:15).

Bireysel planlamada dikkat edilmesi gereken ilk sey, planin kisisel tercihlerle sinirlt
olmasidir. Plan yapilirken kisisel egilim, yetenek ve degerlendirme ile boyle bir kariyer

yonelimine ni¢in ihtiya¢ duyuldugunun iyi diistiniilmesi gerekmektedir. Daha sonra orgiit i¢i
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ve Orglit dis1 firsatlarin ortaya konmasi, kariyer planlamasinin ilk asamalarindandir

(Blessing,1996:49).

Birey kariyer amaglarin1 saptadiktan sonra yetenekleri ve beklentileri dogrultusunda
saptanan amaglara varmak icin bazi planlar yapmasi gerekebilir. Ornegin; bu planlari
yaparken Tstlerinden veya kurum biinyesinde bulunan insan kaynaklar1 departmanindan
yardim isteyebilir; once kisa donemli amaglarina daha sonra da, orta ve uzun donemli

amagclarina uygun planlar yapabilir.

1.9 Kariyer Gelistirme Uygulamalari

1.9.1 Kariyer Gelistirmenin Tanimi1

Kariyer gelistirme bir ¢ok arastirmaci tarafindan bir ¢ok degisik sekilde

tanimlanmigtir. Bunlardan bir kacina asagida yer verilmektedir.

Kariyer gelistirme; organizasyonunun insan kaynaklarinin, hiyerarsik kademelerindeki

hareketinin yonlendirdigi sistematik bir stiregtir (Uyargil,1994:7).

Kariyer gelistirme; bireyin, kariyeri boyunca kariyer amaglarina ulasabilmesi igin

uygulanan programlar, eylemler, ve faaliyetlerin biitiiniidiir (Akat ve digerleri, 1994).

Kariyer gelistirme; kariye se¢imine, bu kariyer se¢imine saglikli uyum ve bu yolla
isgdrenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin tatminine katki saglayan bilingli

faaliyetlerdir (Can,1994).

Kariyer gelistirme konusundaki c¢abalar, kurumdaki hareketliligi sagladigindan, insan
kaynaklar1 yonetimi bakimindan hi¢ istenmeyen rutin uygulamalarin 6niine gegilmis olur.
Kariyer gelistirme sistemi iki onemli adimdan olusmalidir. Oncelikle calisan kisinin aktif
oldugu kariyer planlamasi yapilmalidir. Ardindan kurumun bu konuda yapacagi calismalar ile

kariyer yonetimi gerceklestirilmis olur (Uyargil,1994:6).
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1.9.2 Kariyer Gelistirmenin Amaglari

Temel amaci; yonetimin calisanlarina kariyerlerini gelistirmelerinde destek olmak

olan,

kariyer  gelistirme  programlarinin  amacglarint  sdyle  siralayabiliriz

www.luekk.org/makaleler/kariyer%20planlama.htm):
g y p

Ozel kariyer gruplar1 da dahil olmak iizere, isgdrenler arasinda esit ¢alisma ve
yiikselme sans1 yaratmak (Beach,1985).

Calisanlarinda kendi kariyerleri iizerinde kontrolleri olmasini saglayarak, is
hayatinin kalitesini yiikseltmek.

Daha iyi nitelikli ve yetenekli personel i¢in rekabet ortami yaratmak.

Calisandan daha etkin bir sekilde yararlanmak.

Personel devir hizin1 diigiirmek.

Calisanlarin degisen kosullara uyum saglayacak sekilde gelismelerini ve yeni
nitelikler kazanmalarini1 saglamak.

Verimlilik kayiplarini azaltmak, dikey hareketliligi saglamak icin isgdrenlerin
engellerini agmalaria yardime1 olmak.

Gelecekteki orgiitsel ihtiyaglar1 karsilamak icin bilgili yonetici ve ydOnetici
potansiyeli yaratmak.

Orgiit icinde isgorenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esnekliklerini saglayacak
bir orgiit iklimi yaratmak (Can,1994).

Isgdrenlerin potansiyel yeteneklerini ortaya g¢ikararak yeni kariyer hedefleri
saptamalarina yardimei1 olmak (Akat ve digerleri, 1994).

Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kabullenilmesini
saglamak.

Orgiitte yaraticiligr gelistirmek.

1.9.3 Kariyer Gelistirmenin Onemi

Simdi ¢ogu organizasyonlar kisinin kendini gelistirmesi yararmma kaynaklar ve

imkanlar saglamaktadir. Bunlar kisilerin kariyerlerinde sorumluluk alabilmesi i¢in bireyleri

tesvik eden kisisel ve kariyer gelistirme seminerleri ve kariyer atdlyelerini igerir. Kaynak
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merkezler c¢esitli firsatlar1 saglayarak kisinin kendini gelistirmesine firsat verir

(Harrison,2000:354).

Etkili kariyer gelistirmenin hem c¢alisan hem isveren i¢in bir¢ok avantajlari vardir.
Kariyer gelistirme sirketin bir kisminin uzun dénemli is planidir. Calisan bireyin ihtiyaglari
ve kariyer hedefleri sirketin ihtiya¢ ve hedeflerine uygulanir ve bdylelikle dogru insan dogru
is i¢in dogru zamanda uygun yere getirilir (Jerris,1999:368). Kurumlar biiyiiyen firsatlar
sagladigl zaman, calisanlar kurumdan daha az ayrilma ihtiyaci duyacak, uzun vadeli bir
caligsana sahip olacaklar ve birey isinde daha iiretici ve daha memnun bir sekilde ¢alisacak

(Jerris, 1999:370).

1.10 Kariyer Gelistirme Politikalar1

Orgiitler, amaclarina ulasmak, bazi ihtiyaglarmi karsilamak ve toplumsal isteklere
cevap vermek icin kariyer gelistirme programlari diizenlerler. Zira kariyer gelistirme her
zaman yalnizca bireye bagl olan bir olgu degildir. Orgiit ve calisanlar kariyer gelistirmede
birbirlerinin ortaklaridir. Burada ¢alisanlar kapasitelerinin ve yeteneklerinin ne oldugundan ve

kendilerini yeni sorumluluklara hazirlamaktan sorumludurlar (Cascio,1993:301).

1.10.1 Kariyer Merkezleri

Kariyer Merkezleri, oOrgiitte kariyer gelistirmeyi baslatmak i¢in destek saglar.
Calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunur, egitim ve danigsmanlik

hizmeti veren orgiit i¢i birimlerdir (Aldemir ve digerleri,2001:214).

Kariyer merkezleri, personele istthdam hizmeti saglamanin yanisira, Orgiit
elemanlarinin becerilerini gelistirmek i¢in miilakatlar yapar, atdlyeler (workshop) olusturur,
calisanlarin kariyerlerini gelistirmeye yardimci olmak i¢in degerlendirme aragalari, bilgisayar
programlari, kitaplar, magazinler, video programlariyla bilgi kaynagi meydana getirirler

(Aytag,2005:215).

1.10.2 Kariyer Atdlyeleri (Workshops)
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Bu atdlyelerde yoneticiler bir araya gelerek gruplardaki problemler ve katilimcilarin
beklentileri agiklanir. Bu birka¢ giinli askin siireleri kapsar. Bazi kariyer atolyeleri
katilimcilarin kariyerleri hakkindaki sunumlar1 da igermektedir, ve bunun yaninda diger
katilimcilardan da geribildirim alinmaktadir (Arnold,1997:62). Bazilar1 ise; mevcut olan is
performansin1 ve isi gelistirme planlarini igermektedir (Chruden,1984:213).Bu atdlyeler,

bireyin kendi kariyerinin nasil gelistirilecegi noktasina yon verir (Aytag,2005:216).

1.10.3 Yazili Kaynaklar, Alistirma Kitaplari

Bireyin kendi kendini yonetim aracidir. Alistirma kitaplar1 yoluyla,
calisanlarin kendilerini ve islerini tamimalari, ilgi alanlarim1 6grenmeleri, uygun firsatlar
bilmeleri ve kariyer planlar1 gelistirmeleri saglanabilir (Aldemir ve digerleri,2001).
Kitaplardaki yazilar, ilginin siirdiiriilmesine yardimci olmak, bireysel diisiinceye rehberlik
etmek ve bireyi yonlendirmek amacindandir. Bu alistirma kitaplart yoluyla c¢alisanlarin
kendilerini tanimalari, ilgilerini 6grenmeleri, islerini tanimalar1 ve planlarini gelistirmeleri

saglanmak istenmektedir (Walker,1980:345).

1.10.4 Kariyer Rehberleri

Kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri i¢in bireylere hangi kitaplar1 okumalari, hangi
kurslar1 almalari, belli yetenekleri gelistirmek icin hangi danigmanlarin talimatlarina uymalari
gerektigi, kariyer olanaklari, firma icinde ve disindaki egitim olanaklari hakkinda bilgi
verilerek yon gosterilmesidir. Kariyer rehberligi kariyer danigmanliginin tamamlayic1 bir
unsurudur ki; genellikle Insan Kaynaklar1 personeli, ayn1 zamanda kariyer rehberi olarak da
faaliyet gdstermektedir (Ozden,2001:85). D.E.Super (1957) kariyer safhalarin1 gelistirmenin;
birey, organizasyon ve kariyer rehberleri agisindan onemli bir etkisi bulundugunu ifade
etmektedir(Giannantonio ve Hanson,2006).Rehberlik programlarinda, rehber yoneticilerin
sirket degerlerindeki isletme tecriibeleri, potansiyel sorumluluklar1 ve belirli performans

standartlar1 degerlendirilir (Jerris, 1999:369).

Rehberlik, kariyer gelistirme programlari ic¢inde biiyllk ©Onem tasir. Rehber,
deneyimsiz isgorene, kariyer gelisiminde ilerlemesinde yardimci olan deneyimli kisidir.
Destekei olarak ve egitmen olarak hizmet eden rehberler, deneyimsiz isgdrenlerin, giivenilir

bilgileri elde edebilmesi i¢in Orgiitle ilgili tim bilgiyi ve bilgi akis sistemlerini bilmek
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zorundadir. Egitmenlik roliinii basaramayan yoneticiler, rehber roliinli oynayabilecek beceri
ve arzuya sahip olmadiklar1 i¢in 1yi bir rehber olmayabilirler

(www.iuekk.org/makaleler/kariyer%?20planlama.htm).

1.10.5 Is Zenginlestirme

Mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar, tegvik edici ozellikler
kazandirmak {izere yeniden bicim verilmesine is zenginlestirme denir (Aldemir ve
digerleri,2001:215). Is zenginlestirme, isin iceriginin ¢alisanlara; basari, kisisel gelisim ve
taninma olanagi saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlamli

ve cekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir (Ozden,2001:87).

1.10.6 Kariyer Danismanligi

Calisanlara kariyer amaglarin1 segmede ve bu amaglarina ulagsmalari i¢in kariyerlerini
planlamada, kisacas1 kariyerlerini gelistirmede Orgiitlerin saglayabilecekleri bir bagka olanak
“kariyer damgmanh@idir” (Ishakoglu,1994:47). Olaydan olaya, fakat siirekli bir sekilde
danmismanlhik yapmak, bireylerin yatay ve dikey hareketlerini saglamaya yonelik plan
hazirlamak, bireylerin is degerlerini, kariyer amaclarini, yaptigi isleri ve performanslarini
tartismak kariyer danmigmanlarimin  gorevidir (Werther ve Davis, 1996:321). Bazi
organizasyonlar calisanlarina 6zel kariyer rehberleri saglayarak ¢alisanlariin psikolojik
durumlarina rehberlik etmek ve onlara bunun sonucunda bireysel olarak yardimda bulunurlar

(Cherrington,1983:95).

1.10.7 Egitim ve Gelistirme Programlar1

Orgiitler tarafindan calisanlarina verilen her tiirden egitim ve kendini gergeklestirme

firsatlaridir (Aldemir ve digerleri,2001:215).

Egitim ve gelistirme programlari, ise uyum(oryantasyon), teknik ve yOnetim
becerilerini gelistirme konularinda; isbasinda, kurum i¢i veya kurum dis1 egitimlerle

gerceklestirilebilir (Ozden,2001:86).


http://www.iuekk.org/makaleler/kariyer planlama.htm
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1.10.8 Kogluk: (Coach)

Yonetici Koglugu, son donemin yiikselen yildizi haline gelmistir. Aile hayatindan is
yasamina, her alanda yoneticilerin hayatin1 kolaylastirmayi, onlarin basarili olmasi igin
caligmay1 hedefliyor. Ancak son donemde “deneyime dayali” yaklagim 6ne ¢ikmaya bagladi.
Bu alanda diinyanin 6nde gelen danismanlarindan olan lain J.Martin, biiyiilk ve ¢ok uluslu
sirketlerde calismis iist diizey yoneticiler tarafindan saglanan bu hizmetin, yoneticilere ¢ok
bliyiik yarar sagladigmi soyliiyor. Martin, “Kogun tecriibeleri, yoOneticinin daha c¢abuk
ogrenip, daha hizli, daha giivenli hareket edebilmesine olanak saglar.” diye diisiinmektedir
(Siizer,2004:136).Isyerindeki  gelistirme tekniklerinin en yenisidir. 1990’11 yillarda
gelistirilmigstir. Kogluk, belli bir gruba, belli bir amag¢ i¢in 6zel ders, konferans, seminer
vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kisi amacina ulasana kadar kocluk devam eder. Etkili
bir kocluk i¢in ¢alisanlar ve onlarin nezaretcileri veya yoneticileri arasinda saglikli ve agik

iliskiler olmalidir (Aytag,2005:224).

Kocluk danigmanliktan farklidir ¢ilinkii danigsmanlik miisterinin isle ilgili problemleri
iizerinde diizeltici etkiye sahip olmakla beraber, danigsmanlik hizmeti veren kisinin o alanda
uzman oldugu ve uzmanliginin sonucu olarak o alanla ilgili 6nerilerde bulundugu, bu hizmeti
alan kisinin de bunu uyguladig tiirde bir metodolojisi vardir. Bireylerle degil isin geneli veya
belli bir kismi ile ilgili ugrasilir. Koglukta danisan kendi sorunu ile ilgili cevaplar1 kendi
bulur, ko¢ onu bu cevaplar1 bulma konusunda farkli araglarla destekler. Kogun miisterinin
faaliyet gosterdigi alanda yada c¢alismayi istedigi alanda uzman olmasi gerekmez (wWww.
isgiig.org).

1.11 Kariyerde Karsilasilan Ozel Sorunlar

Bireyin kariyer gelisiminde karsilastig1 bircok sorun vardir. Bu sorunlardan bir kismi1
bireyin kendi durumundan kaynaklanmakla birlikte ¢ogu firma kiiltiirtinden etkilenir. Bireyin
kendisinden kaynaklanan sorunlar da, kariyer yonetimine onem veren firmalarin dikkatli bir

yaklasimla ¢oziilmesine yardime1 olabilecegi tiirdendir (Aytag,1997).

Asagida ¢alisma yasaminda karsilasilabilecek kariyer sorunlar kisaca tanimlanmistir.

1.11.1 Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar
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Bu bilinen bir gercektir ki; kadin ve erkeklerin rollerine iliskin cins ayrimina dayali
sinirlandirmalar kadinlarin iist kademelere yiikselmesine engel olmanin yani sira; kadinin
onceleri ailesinden aldigr destege ragmen ve baslangicta ¢ok istekli bir sekilde isine
baslamasina ragmen; aile igindeki sorumluluklarindan dolayr performansindaki azalmaya

sebebiyet gosterebilir.

Giliniimiiz is hayatinda pek ¢ok engelle karsilasan kadinlar, 6tesine gecemedikleri bir
“cam tavan”in (glass ceiling) altinda ¢aligmak zorunda kalmaktadir. Cam tavan; kadinlarin
belirli bir seviyede birtakim engellere takilmas1 anlamina gelmekte ki cam tavan kullanimiyla
kastedilen karsilagilan sorunlarin belirsizligidir (Jerris, 1999). Is yasaminda iist diizey yonetici
konumunda ¢alisan kadinlarin belirli bir diizeyden sonra yiikselmelerini sekteye ugratan
faktorlerin tiimiine cam tavan denmektedir. Bu sendromun altinda yatan temel diislince
“Kadin bir giin gelip ailesi ile kariyeri arasinda bir tercih yapmasi gerekirse aile yasamin
tercih eder, isini aksatir, dahasi yar1 yolda birakabilir” seklindedir. Belli bir konuma gelen
kadin belli bir noktadan sonra goriinmez bir tavana g¢arpar, ancak engelin ne oldugu tam

olarak anlasilmaz (Schuler, 1992).

Toplumsallasma siireci, iilkemizde de kadinlarin erkeklere esit kosullarla yetismesini
tesvik eder durumda degildir (Tokgo6z,1997:86). Kadinin kariyerinde ylikselmesi i¢in tacize
ugrayabilecegi konusu, birgok kadinin kariyer ilerlemesinde karsilagtigi sorunlardan birisidir.
Bu durum da kadinlarin kolayca iist kademelere yiikselmesini engellemektedir (Magretta,

1997).

Toplum olarak bakis a¢imiz; kadinlarin kolay kolay iist kademelere yiikselmesini
engelleyen birtakim seyler kadinlarin hayatinda s6z konusudur. Ornegin; kadmn yodnetici

olmak gerek yonetimde , gerekse kisiler arasi iliskilerde daha ¢ok risk almay1 gerektirir.

1.11.2 Cift Kariyerli Esler (Dual Career Couples)

Kadinlar g¢alisma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer
basamaklarinda ilerlemeye bagladiginda, ¢ift kariyerli esler sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Her iki
esin farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarinin bulunmasi aile yasamini da

etkilemektedir. Eslerin benzer kariyer yollarini izlemesi durumunda bile rekabet ve kiskanglik
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gibi sorunlar ortaya ¢ikabilir (Mathis ve digerleri,1988:298).Cift Kariyerli ailelerde eslerden
birinin kariyerinin digerine Ocelik tasimasi yaygindir. Bu genellikle erkege ait olmaktadir.
Temeli kariyere dayali bir gerginlik evli ¢iflerde ¢ekisme ve bosanmalar1 ¢abuklastiran bir
faktordiir. Gergekten de yapilan arastirmalarda ¢ift kariyerli eslerde bosanma oraninin daha

yiiksek oldugu dikkati gekmektedir (Aldemir ve digerleri,2001:210).

Cocuk sahibi ¢ift kariyerli eslerde, aile basta gelmektedir. Boylece eslerden biri daha
fazla fedakarlik gosterip ailenin rahatligi,huzuru ve evdeki diizenin bozulmamasi i¢in, daha
esnek davranip c¢ocuklarin biiylimekte oldugu donemlerde  daha rahat islerde yer
alabilmektedirler. Bu isler 6rnegin; yar1 giin ¢alisilabilecek programlar, esnek ¢alisma, evde
calisgma, ve hatta esler arasinda is paylasimi yapilarak ¢oziilebilir (Mathis ve
digerleri, 1994:291). Sonuglar sunu gosteriyor ki; genel olarak kadinlar ve esleri onlardan daha
az c¢alisan erkekler isine hizmet etmek i¢in bazen bazi durumlarda ailesini ihmal ettiklerini

inanmaktadirlar (Luzzo ve MacGregor,2001:103).

1.11.3 Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden fazla alanda
egitimi olmasi, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi ve bu alanlarda ilerleyebilme olanagi
saglarsa da, bireyin bu alanlardan birini secerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi
gerekecektir (Ozden,2001:102). Burada iizerinde durulmasi gereken nokta, kisinin hangi
kariyerinin kendisi i¢in 6nemli oldugu konusudur. Zira her iki kariyer basamaginda da
ilerlemeye c¢alisan bir kisi, muhtemelen zorluk c¢ekecek ve birinde kullanilmasi gereken
enerjiyi paylastirdigi i¢in basariya ulagamayabilir. Bundan dolay1; iki isten biri segilir ise,

hedeflenen basariya daha kolay ulasilabilir.
1.11.4 Ayi5181 Sorunu (Moonlighting)
Ayis1g1 kavrami, diizenli istthdamdaki birinin haftada 12 veya daha fazla saatle

disarda ¢alismasini tanimlar. Konu, ¢alisanlarin hobiler, yatirimlar, kendi istthdamini yaratma

aktiviteleriyle kapsamini giiniimiizde giderek genisletmektedir (Mathis, 1994:292).
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Ayisigina verilebilecek belli bagli 6rnekler sunlardir; bir firmaya bagimli olarak
calisan bir kisinin, gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak, yeni beceriler kazanmak gibi amaglar
ile firma disinda kendi hesabina calismasi, bir lise 6gretmeninin kendi hesabina 6zel ders

vermesi gibi konular ayisigina 6rnek verilebilir (Ozden,2001:102).

Burada tartisilan en 6nemli konu ise, temel iste kullanilmasi gereken enerjinin diger
iste kullanildig1 yoniindedir. Bu durum ydneticiler tarafindan bireylerde diisiik performans, ise
ge¢ gelme, erken ayrilma veya devamsizlik ve is sadakatini azaltmaya yol agtig1 iddiasiyla
pek kabul gormemekte ve isletme iginde kariyer ilerlemesini engellemektedir
(Aytag,2005:276). Cogu kurumlar ayisigi durumunda olan bireylerde kisinin sadece gelirini
artirmak icin ikinci veya tlglincli bir isi tercih ettigini disiinilir, zamanim istedigi gibi
degerlendirip kurumun islerini de aksatmazsa onlar ig¢in bir sorun olmayacagini
diistinmelerinin yaninda bazen de kurumun kendi ¢ikarlarini diisiinmelerini ve yeni projelere
imza atmalarmni1 ¢alisanlarindan talep etmektedirler. Ayrica bu durum yoneticilerin dahi

engelleyemeyecegi kaginilmaz bir durum olmustur (Bronwyn,2002) .

1.12 Kariyer ve Engelleri
1.12.1 Gozden Diisme (Derailing)

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin c¢esitli nedenlerle
motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta
kademede duraganliga girmesi durumudur (Aytag,1997:237). Kisilerarasi catigma, tist
yonetimle anlagmazlik, asir1 rekabet hirsi, cevreye karsi kotli muamele, isverene asirt baghlik,
uyumsuzluk ve yeteneksizlik bu durumun baslica nedenleri olarak gosterilmektedir

(Aytag,2005:289).

Gozden diismenin bireyin yaninda firmaya verecegi zararlar ¢ok biiyiiktiir. Firmalarda
sikca karsilagilan bu sorun bu ylizden dikkatle ele alinmali, gozden diismeye neden olabilecek
faktorler incelenmeli ve bu durum ortaya ¢ikmadan gerekli onlemler alinmalidir. Ciinkii
gozden diisme sorunun ortaya ¢ikmasinda biiyiik pay sahibi firmadir. Sorunun ¢6ziimiinde de

firma rol oynamalidir (Ozden,2001:103).
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1.12.2 Isten Cikartilmak

Isten ¢ikartilmak, calisan birinin irade dis1 isinden ayrilmak zorunda birakilmasidir.
Toplu pazarlik anlagmalar1 altinda istthdam giivenceleri koruma altina alinan veya yasal
olarak is gilivencesi hakkindan yararlanan calisanlar i¢in bdyle tehditin siddeti kiigtiktiir.
Ancak bir yoneticinin ig giivencesinin onun tecriibe ve yetenegine bagli oldugu inanci bile,
yine de her an “masani mesai bitimine kadar bosalt” komutunun gelmeyeceginin garantisi

degildir (Boone ve Kurtz,1992:564).

Firma i¢in bir kariyer yonetimi uygulamasi olan isten ¢ikartma olgusu bireyler icin
onemli bir kariyer sorunudur. Bazi bireyler icin isten c¢ikartilma kariyer yasamlarinin
sonlanmas1 anlamina gelebilir. Ancak genellikle firmanin kii¢lilme, kapanma gibi nedenlerle
cikarmak zorunda kaldigi bireyler i¢in bu durum, yeni kariyer olanaklari anlamina

gelmektedir.

Organizasyonlardaki kii¢iilme (downsizing), bireyin kariyer firsatlarindaki kiigiilmeye
denktir. Insan kaynaklar1 bdliimii bu durumda devreye girerek calisanlarii baska boliimlere
transfer eder ve kariyer firsatlarini biiyiitmek i¢in yardimer olur. Eger bu durumda basarili
olurlarsa bireyin o kurumda gelecegi olacaginin gostergesidir ve bu sekilde birey hala daha o

kuruma ait oldugunu hissedecektir (Werther,1996:316).

1.12. 3 Stres ve Tiikkenmislik (Burnout)

Giliniimiiz ¢alisma yasaminda toplumsal ve kisisel yasama bagli ¢ok sayida stres
kaynag1 vardir ve stresle basa ¢ikabilmek i¢in bir cok 6neri ve yontem gelistirilmistir. Burada
iizerinde durulacak olan nokta, stresin ve bunun asir1 ug noktasi olan tiikkenmislik kavraminin

onemli bir kariyer sorunu haline gelmesidir (Stora,1994).

Stres en hafif etkisi ile bireyin performansinda belirgin bir diisiise yol agar. Daha ileri

asamada birey duyarsizlasir, tepkisizlesir, isle ilgili motivasyonu kalmaz. Son asamada birey
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duygusal acidan tiikenir. Bireyin artik hicbirseye karsi istegi kalmamistir, asir1 gergindir ve
ise gitmek istemez. Sikinti, ¢ok fazla caligmak, stres, zaman hassasiyeti, konsantrasyon
zorlugu, kendine giiven azlig1 ve ice doniikliik tiikenmislik konusunda dikkat edilecek
konulardir (Efeoglu,2000). Tiikenmislik ruhsal bazen de bedensel tilkenmislikten gelebilecek
olan streslerin sonucudur. Ornegin; sirkette kiiciilme veya isten cikarilma gibi sorunlar
yasayan calisanlar genel de bu problemle yiiz yiize gelebilir. Stresi azaltma, bu problemleri
ortadan kaldirabilir veya azaltabilir. Fakat tiikenmislik tecriibesini yasayan insanlar isinde
ilerleme ¢abasinda olup omuzunda birgok sorumlulugu olan ve daha stresli olan adaylar gibi

degildir (Werther,1996:324).

1.12.4 Engellenme (Frustration)

Bireyin ¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde
engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklar1 nedeni ile
caligmasini siirdiirlir ya da isten ayrilir. Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise alinmasi ve
uyumlastirilmasini gerektirdiginden, arzu edilen bir sonug¢ degildir. Bireyin hosnutsuzluguna
ragmen calistyor olmasi da, genellikle is diizenine uyum konusunda bazi sorunlar ortaya
cikarir. Bireyin engellenme duygusuna kapilmamasi i¢in firmanin bireyin beklentilerini
anlamas1 gerekir. Bunun i¢in, firma i¢inde iyi bir iletisim ortaminin saglanmasi ve

calisanlarin beklentilerine karsi duyarli olunmasi gerektigi agiktir (Ozden,2001:103-104).
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II. BOLUM

KARIYERDE PLATO

Bu boélimde onemli bir kariyer sorunu olan “Kariyerde Plato” detayli olarak

tartigilacaktir.

2.1 Kariyerde Plato

Bireylerin kariyer yasamlarini dengeleyen, bireyin kendi algiladigr 6zellik ve
nitelikleri, giidii ve gereksinimleri, deger, tutum ve davranislar1 ve gevresi ile olan iliskileri
gibi, cesitli unsurlar vardir. Genelde orta yas grubu isgorenler “orta yas krizinden dolay1” bu
unsurlar arasindaki dengeyi kaybettiklerinden dolay: kariyerlerinin bir doneminde duraganlik

gecirirler; ki buna “kariyerde plato” denmektedir (Berberoglu,1991:135).

Kariyer Duraganhigr (Diizlesmesi), bireyin kariyer yasaminda meydana gelen
duraklama pozisyonlarimi ifade eder. Duraganlik donemleri,bireyin kariyeri ile ilgili
ozelliklerinden veya kisisel sorunlarindan kaynaklanabilmektedir. Duraganlik donemlerinde
kisinin kendini gelistirmesi, aile ve is iliskilerini diizene koymas1 ve gelecekteki caligsmalar
icin fiziksel ve psikolojik enerji depolamasi yoniinden yararli olabilmektedir. Ancak kariyer
duraganligr gereginden fazla uzarsa bireyin ve dolayli olarak da oOrgiitiin fonksiyonlarini

yerine getiremez konuma gelecegi agiktir (Tung,2001:6). Bireyin mesleki olarak duragan bir



45

doneme girmesi “Kariyer Platosu” olarak adlandirilan bu donemde birey, maddi ve manevi

acilardan yeni kazanimlar saglayamaz, is yasam1 monotonlasir (Ozden,2001:20).

“Bireylerin terfi etme olanaklarmin diisiik oldugu donemler” olarak da tanimlanan
plato donemlerinde, Orgiitler bireylerin bu durumunu hemen teshis etmeli ve onlara yonelik
yeni kariyer yonetimi politikalart olusturmalidirlar (Ataol,1989:102).Ayni sekilde bireyler de
platoya girmeden Once platoya iliskin bilgiler edinmeli ve plato donemlerini tanimalidir,
boylece platoya girdiginde daha bilingli davranacak ve bu donemi daha kolay
atlatacaktir(Budak ve digerleri;1995).

Kariyer platosu, endiistriyel biirokrasi sebebiyle kisilerin belirli pozisyonlarda
gereginden fazla bekletilmeleri sebebiyle biliyiik ve gelismis oOrgiitlerde daha ¢ok
yasanmaktadir (Akat ve digerleri,1994).

Veiga (1981) yapmis oldugu arastirmada bazi yazarlarin kariyerinde platoya girmis
kisiler hakkindaki diisiincelerinin ya yatay ya da dikey hareketliligin toplamindan
kaynaklanan eksiklikler oldugunu diisiinmektedir (Tremblay ve digerleri,1995:222).

Plato kisinin kariyerindeki organizasyon hiyerarsisinde daha fazla ilerleme firsati
olmayan bir noktadir. Diger bir degisle, organizasyon igerisinde artik gidebilecegi,
ilerleyebilecegi yer kalmamaktadir. Bilindigi tlizere, %1 veya yliz calisandan bir kisi
organizasyonda en doruk noktaya gelebilir. Diger %99 kisi organizasyonun gerisinde kalan
kitledir. Bu ¢esit platodaki kritik gergek calisanin becerileri ve esas degerleri ile ilgili yapacak
bir seyin olmamasidir. Bu organizasyon diizeninin dogal ve kagmilmaz bir sonucudur.
Organizasyonun yapisindan kaynaklanarak platoya wulasan ¢ogu c¢alisan Kkisisel

basarisizliklarinin isareti olduguna inanirlar (Leibowitz ve digerleri, 1990: 29).

“Hospitals” magazinin yaptig1 arastirmaya gore; Uzmanlar “Insanoglu kariyerde
platoya (kariyer duraganligina) ulastigi zaman bu durum onu gostermeyecektir ki, kisi de
zamanla motivasyonunda, liretkenliginde, kuruma olan bagliliginda, basarma hissinde veya o
kurumda ilerlemesinde bir tiikenmislik olabilecektir” (Hospitals,1990:56). Stoner ve

arkadaslarinin belirttigi iizere kariyerde platonun orgiitsel bir olay olmasi yaninda herkesin
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eninde sonunda kariyerinde platoya wulagsacagi bir devre oldugu belirtilmektedir

(Hall,1985:272).

Hospitals of Cleveland Universitesi’nin Baskan yardimcisi Diane Iorfida “Kariyerdeki
bu tikenmislik ve engellenmeyi ortadan kaldirmak ve c¢alisanimiza da bu durumu
yasatmaktan kacinmaktayiz” fikirlerini beyan etmektedir. Uzmanlar ¢alisanlarin ilgi
alanlarina uygun olan disarida c¢alisabilecekleri firsatlar1 tanirlar. Bu ayn1 zamanda onlari

tesvik etmeyi saglayan giidiileyen etken olacaktir (Hospitals,1990:56).

Yonetici durumunda olan kisilerin en biiyiik firsati plato donemini yagamadan Once

kendine gore bazi programlar gelistirip kurumda yiiksek taleb edilen kisilerden olmalaridir.

Kariyer platosu zaman degisikligi, transfer olaylari, yeniden degerlendirmek, ve iyice
diisinmeden kaynaklanmaktadir. Bugiiniin is sahasindan kaynaklanan, kariyer platosu

yetiskin c¢alisanlar i¢in kaginilmaz bir olaydir (Duffy,2000:229).

Kariyer platosu kiside basarisizlik veya engellenme hissi duymasina yol agar ve birey
ilerideki kariyer yasantisinda gecici veya siirekli bir durgunluk tecriibesi yasayabilir. Bu
hissler hem ¢alisan hem de isveren i¢in olumsuz sonuglar dogurabilir. Birey {iretici olmayan
davraniglar  gelistirebilir, fiziksel ve psikolojik durumu da tehlikeye girebilir.
Organizasyondaki geri tepmeler kurumdaki kararlari, dis hareketliligin artmast ve is
performansindaki diisiisii kapsamaktadir(Lemire ve digerleri,1999:376). Tremblay(1995) ve
Orpen(1983) yapmis olduklar1 arastirmada platoya girmis kisilerin girmeyenlere gore
sirketten ayrilmak i¢in daha fazla hevesli olduklarini gdzlemlemislerdir. Ancak
Slocum(1985)’de bunun tam aksini gozlemlemis ve Veiga(1981) yapmis oldugu arastirmada

her iki grubun da higbir farki olmadigini gézlemlemistir (Tremblay ve Roger,2004:1010).

Kariyer platosu hem 6znel hem de nesnel olabilir. Oznel tarafin goriisleri kendini
anlamadir. Birey kariyerde platoya ulasacagini anladigi zaman, kendilerini tatmin etmek i¢in
bazen kendi kariyerleri etkilenebilir. Ayn1 zamanda, platoya girdigini 1spatlayan kisi kendini
mutsuz ve asagilik kompleksine girmis sekilde hissetmesine gerek yoktur. Aslinda, insan

kaynaklar1 yonetimi uzun bir arastirmanin sonucunda plato doneminin saglikli ve
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yetigkinlerin gelisiminde tretici oldugunu gozlemlemistir. Diger bir degisle; plato durgunluk
periodunu temsil ederken kisi bu donemde is becerilerine hakimdir, ailevi ve kisisel ilgilerini
gerceklestirmeye calisir ve ayrica fonksiyonel, profesyonel ve kisisel becerilerini ilerlederek

organizasyona bir¢ok katkida bulunmaktadir (Chau,1998:50).

Foster(1989) yapmis oldugu bir aragtirmada kisi eger kariyerinde platoya ulagmis ise
cesaretlenip devam etmesi gerektigini, ancak ayni1 pozisyonda takilip kalmis ise, artik
pozisyonunu degistirme zamaninin geldiginin isareti oldugunu savunmaktadir (Jayson ve

Randall,1989:19).

Kariyer platosunun nesnel tarafini inceledigimiz zaman, biitiin gozlerin sizin
iizerinizde oldugunu ve hatta baskalar1 tarafindan analiz edildiginiz dahi agik olarak

gozlemlenmektedir (Chau,1998:50).

Oniimiizdeki bes sene igersinde kariyerde platoya girmis kisilerin, ¢abalar1 gelirlerini
veya yoneticilik sorumluluklarini artirmaktan ziyade artik ailelerine ve 6zel hayatlarina 6nem
gosterecekleri aciktir (Rogers,1993:16). Insan kaynaklari gdzlemlenebilir degerlerden
bahsedebilir. Ornegin; terfi icin gelecekte gostereceginiz olasilik, su an ki pozisyonunuzun
zaman siiresidir. Ikinci bir érnek olarak, mevcut olan pozisyonlardan mutlu olan ve terfi
olanaklartyla ilgilenmeyen kisi, verilen tinvani tutan ve sorumluluguna sorumluluk katilan
kisinin ve hatta terfi ettirilen kisi fakat sorumluluklar azaltilan kisilerin yani kisacasi; kisisel

degisikligi gizlemeye ¢alisan biitiin 6rnekler nesnel platoya 6rnek verilebilir (Chau,1998:50).

Feldman ve Weitz (1988) “kariyer platosu” konusunu kisinin artan sorumluluklarina

artik daha fazla gorev eklememek olarak tanimlamaktadirlar (Allen ve digerleri, 1998:160).

Ference (1977) kariyer platosu, bireyin, orgiitiin hiyerarsik yapisi i¢inde yaptigi iste
terfi ettirilme olasiliginin zayif oldugu bir donem olarak tanimlanmistir (Nachbagauer ve
Riedl,2002:718). Bu tanimin dayandigi unsurlart géz Oniine alarak, konu ile ilgili yazi
tarandiginda, plato kavraminin; Orgiit odakli plato ve kisi odakli plato olmak tizere ikiye

ayrildig1 goriilmektedir (Ishakoglu, 1993:54).
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2.1.1. Orgiit Odakli Plato

Orgiitlerin hiyerarsik yapilar1 bir piramide benzediginden dolayr iist kademelere
ulagabilen isgorenlerin sayis1 olduk¢a azdir, yine bu sebepten dolayi, terfi edemeyen
bireylerin kariyer platosuna girmelerinin kisisel yetersizlikle hicbir ilgisi yoktur. Orgiitlerde
cok 1yi performans sergiledikleri halde pozisyon boslugu olmadigindan dolay1 terfi edemeyen
isgorenler i¢in yeni pozisyonlar olusturulmasi vb. politikalar benimsemeleridir (Diindar,

1994).

Organizasyon odakli plato; organizasyon icerisindeki olanaklarin eksikligini

icermektedir (Duffy,2000:229).

Orgiitlerin hiyerarsik yapilar1 yiiziinden, terfi edemeyen bireylerin, kariyer platosuna

<

girdiklerini ve bu ¢esit bir kariyer platosunun ° Orgiit odakli plato’ olarak tanimlandigi
goriilmektedir. Bu tanimdan da anlasilacagi gibi, 6rgiit odakli plato, bireyin drgiitsel hiyerarsi

icinde ylikselmesinin sonunu ifade etmektedir (Bardwick, 1986).

Orgiit odakl1 platonun baz1 6zelliklerini soyle siralayabiliriz. (Bardwick, 1986)

e Biitlin bireylerin kariyerlerinin bir doneminde orgiit odakli plato ile kars1 karsiya
kalacak

e  Orgiit odakli plato érgiitiin hiyerarsik yapisi ile yakindan iligkilidir.

e Eger terfi, Orgiit politikalarinda ve bireylerin yasamlarinda énemli bir yer tutuyor

ise, bu tiir plato 5Snemli sorunlar dogurabilir (Ishakoglu, 1993).

Orgiit odakli Plato; ¢alisanin istekleri arttig1 zaman meydana ¢ikmaktadir, fakat bu
isteklerin gergeklesmesi i¢in hicbir firsat meydana c¢ikmamaktadir, veya organizasyon
calisanin arzularini, isteklerini ve beklentilerini géz Oniinde tutmadigi zaman oOrgiit odakl

platonun meydana ¢iktigin1 gérmekteyiz (Schuler,1992:425).

2.1.2 Kisi Odakl Plato
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Kisi odakli Platodaki kiside ileriki terfiler i¢in yetenek ve motivasyonda eksiklikler
meydana ¢ikmaktadir (Duffy,2000: 229).

Kisi odakli Platodaki kisi organizasyonda ilave terfileri kabul etmemeye karar verir

(Schuler,1992:425)

Diger bir goriise gore ise, bireyler bu plato donemine, isleri ile ilgili herseyi
ogrendikleri, yaptiklari iste uzman olduklari, ve artik ¢ekici bir taraf bulamadiklar1 anda
girerler. Caliganlarin birgogu, isi ile ilgili yeni seyler 6grendiginde isini heyecan verici bulur
ve isinden tatmin olur, aksi bir durum kisi odakli platoyu beraberinde getirecektir. Orgiit
odakli Plato, kisi odakli plato i¢cin bir sebep olabilecegi gibi, iist diizey bir

pozisyona sahip bir yoneticide kisi odakl1 platoya girebilir

www.luekk.org/makaleler/kariyer%20planlama.htm).
g y p

2.2 Kariyer Platosunu Olusturan Nedenler

Cogu yiiksek yonetimde olup kariyerinde plato donemini yasayan bireyler bazi temel
sosyal ve ekonomik verilerin etken olmasindan dolay1 terfi umutlar1 ile ayni pozisyonda
takilip kalirlar. Bu durum gerceklestigi zaman isverenin motivasyonunda ve performansinda

diisiis gozlenmektedir (Karp,1989:35).

Platoya plato ismini veren ilk kisi “The Plateauing Trap” makalesinin yazar1 Judith
Bardwick sadece 1% calisan is hayatinda platoya ulagsmaz. Kisi platoya, emekli olmadan 6nce

terfi donemi i¢inde ulasir (Brooks,1994:79).

Trembley ve Roger(1993) ve Chay (1995) orgiitsel ve gevresel degisiklikler ve artan
calisan sayis1 kariyer durgunlugu probleminden etkilenmektedir (Nachbagauer ve
Riedl,2002:716). Bardwick’e gore plato ii¢ seviyede ortaya ¢ikar: yapisal, hogsnutluk ve yagsam
platosudur. Yapisal plato terfilerin sona ermesini belirtir, miimkiin oldugu kadar isinde en iyi
noktaya gelmis, ve artik yeni ugraslar ve firsatlar bulmak i¢in kurumdan ayrilmak zorunda

kalan kisiyi kapsar. Memnuniyet platosunda ise; kisi isinde artik belli bir doyuma ulagsmistir


http://www.iuekk.org/makaleler/kariyer planlama.htm

50

ve giin giin artan sorumluluklarindan sikilmistir. Yasam platosu ise; daha yogundur ve kisi

yasaminin ortasinda bir bunalim yasayabilecek durumdadir (Brooks,1994:80).

Edebiyatta kariyer platosuna olan ilginin diisiik olmasi, ¢aliganin ortalama memuriyet

stiresinde azalma ile ilgili oldugu varsayilmaktadir (Nachbagauer ve Riedl,2002:717).

Aragtirmacilardan D.C.Feldman ve B.A.Weitz ‘The Journal of Management’
makalesine yaptiklar1 aragtirmalarin sonucunda kariyer platosunu olusturan alti temel

kaynagin varligindan bahsedilmektedir (Chau,1998:50-52).

1.Bireysel Yetenekler ve Beceriler
2.Bireysel Ihtiyaglar ve Degerler
3.Motivasyon Eksikligi
4.Qdiillendirme Eksikligi

5.Stres ve Tiikenmislik

6.Yavas Biiyiliyen Organizasyon

a) Organizasyonlar memur segme sisteminde yanlis kisileri kuruma segerler veya is
gelistirmek icin etkili programlar diizenleyip basarisizliga ugrarlarsa calisanin is
performans1 kotii sekilde etkilenecektir. Buna benzer iyice organize edilmemis
degerlerde de is kalitesi ve calisanin moralinde diislis goriilecektir. Bu tip konular
glindeme gelirse problemler dogacaktir, ise olan devamsizlik ve artan is hacmi ortak
olan sorunlardir. Bunu iyilestirmek i¢in, dogru i1 dogru kisiye vermek, tekrar memur
secme yonetimini goz Oniinde tutmak, profesyonel kurslar ve performans

degerlendirme sistemini uygulamak dogru olacaktir.

b) Bu kategoride, problem terimi herzaman dogru bir tanim degildir. Esas olarak, bu
gruptaki plato denetcilerinin sebebi ne olursa olsun kariyerde herhangi bir degisiklik
yapmak niyetinde degildirler. Bu kategorideki bireylerin yiliksek derecede is
memnuniyeti vardir. Bu durumlarda aslinda organizasyon bu yiiksek motivasyonlu
kisilerden yarar gormektedir. Problem ortaya ¢ikmadigi zaman, herhangi bir

iyilestirme programina ihtiya¢ olmaz. Fakat organizasyonun kendisi bu durumlarda



51

neler olup bittigini anlamasi gerekmektedir. Bireyin tercihleri tipik kariyer yollar

yaratti§1 zaman organizasyona verilen deger diismektedir.

¢) Bu grupta calisanin isi bazen monoton bir diizene girebilir, iste tekrarlama olabilir,
ve hatta sikici dahi olabilir. Kisiler islerini rutin, degeri olmayan ve sonugsuz
gorebilirler. Kisilerde bircok olumsuz semtomlar meydana gelebilir. Ornegin; islerine
duyduklari memnuniyetsizlik ve marjinal performanslar1 gibi. Bireyi ve kurumu
yeniden canlandirmak i¢in mevcut olan gorevleri yeniden tasarlamak gerekir. Is
zenginlestirmede goérevler daha dinamik, anlamli ve bunun yaninda genisleyen

sorumluluklar kurum igerisinde sirayla herkese dagitilir.

d)Aslinda tiim istihdam iligkilerinin dayanak noktas1 faydalar ve odiiller iizerine
kurulmustur. Eger 06diil sisteminde ¢alisan birey haksizliga ugrarsa, bu kisinin
performansini olumsuz yonde etkileyecektir. Eger birey isini artik “0lii son” olarak
gorliyorsa yani maaslarda ¢ok kiiciik artislar, terfilerin hakca yapilmamasi, bunlarin

sonucunda kisi kendini platoya ulasmis hissedecektir.

e)Stres ve tiikkenmislik noktasina gelmis olan bireyde arttk kurumun ydnetici
konumundaki kisi ile iletisimde bir kopukluk meydana gelmektedir. Kisinin bu noktaya
gelmesinin temel sebeplerinden bazilart ise; yonetim tarafindan desteklenmemek ve
organizasyondaki konumunun belirsizliginden duydugu rahatsizliklardir. Bu durumlar
sik sik yoneticileri sikintiya diisiren durumlardir ve ayrica fiziksel ve zihinsel

bozukluklarla son bulur.

f)Bir organizasyonun basarist yoneticinin basarisidir diye diisiiniiliirse yanlis olur. Ani
ekonomik krizler sirketin kiiciilmesine sebebiyet gdsterebilir. Bazen tahmin edilemeyen
durumlarla da kars1 karsiya gelinebilir. Ornegin; memurun fazlaligindan kaynaklanan
onceden tahmin edilemeyen ekonomik durumlarla karsilasilabilir. Bunun gibi
isletmedeki talihsizlikler c¢ok aci1 fakat gergektir. Terfi ettirilme olasiligindan
kaynaklanan engellenme kisinin kurum igerisinde “plato” davraniglar1 sergilemesinin
nedenleridir. Normalde kurumdaki kisinin kisa vadeli isler i¢in performansi iyidir, fakat

moralinin diisiik olmasi ile birlikte siirekli olarak digsarida daha iyi is firsatlart
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aramaktadir. Stratejik olarak bir kisi yavas biiyliyen firmalarin kesintiler yapmaktan

kaginmadig1 gézlemlenmektedir.

2.3 Kariyer Platosuna iligkin Arastirmalar

Tremblay, Roger, ve Toulouse’a gore (1995); kariyer platosu hakkinda evrensel bir
yargiya ve tanima varilamadigini one siirmektedirler. Birgok uzmanlara gore; kariyer
platosu icten veya digtan gelen dikey terfi etme olanaklarinin diisiik olmasi, ki bunun
sebeblerinden olan isin durgunlugu veya hareketliligin eksikligidir. Eger yetkili kisiler,
calisanin organizasyona daha fazla bir katkisi olmadigini diisiiniiyorsa veya biiylik
sorumluluklar ~ almayr  basaramiyorsa  kisi  kariyerinde = platoya  girmis
demektir(Lemire,1999:376). Choy ve Savery (1988) yaptiklar1 arastirmalarda kariyer
platosunun tanimini kariyer hareketliligi sirasinda bir daralma yani durgunluk dénemi

gecirdigini ileri siirmektedir (Lee,2003:538).

Tremblay(1991) kariyerde platoyu; gecici veya siirekli kariyer durumunun zorlagsmasti
olarak ifade etmesinin yaninda kisinin terfi, transfer veya hatta sorumluluklarinin artma
beklentisi oldugundan dolayr bireyin  kendi durumunu degerlendirmesi veya
organizasyondaki yetkili kisilerin karar vermesine dayanmaktadir (Lemire,1999:376).
Kariyer platosu kavrami 20 yili agkin bir gegmise dayanir.Onceleri Ference 1977 yilinda
kariyer platosunun, bireyin terfi etme olanaklarinin diisiik oldugu donemler olarak

tanimlandig1 goriilmektedir (Nachbagauer,2002:716).

Chao (1991) kariyerde platoyu sadece terfi etme olanaklarinin diisiik oldugu donemler
olarak algilanmamasi gerektigi, fakat 6znel agidan baktigimiz zaman en uygunu sadece
kisinin gelecekteki kariyeri olarak algilanmamalidir (Lemire, 1999:377). Nicholson 1993
senesinde yaptig1 arastirmada kariyer platosu konusunu inceledigi zaman hemen hemen
platonun hep olumsuz taraflarindan bahsedildigi tanimlanmaktadir (Lee,2003:539).

Kariyer platosu zamanin degismesi, transfer olaylari, yeniden degerlendirme ve iyice
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diistinmeden kaynaklanmaktadir. Bugiiniin is sahasindan kaynaklanan, kariyer platosu

yetiskin ¢alisanlar i¢in kaginilmaz bir olaydir ( Duffy,2000:29).

Gerpott , Dorsch 1987 ve Elass, Kalston 1989 senesinde kariyer platosuna giren kiside
diisiik memnuniyet, ¢cok fazla stres, performans diistikliigli ve diger geri ¢ekilmeye sebep

olan bulgular gozlemlediler (Lee,2003:539).

2.4 Kariyer Platosunda Bulunan Isgérenin Taninmasi

Kariyer platosuna giren kisiyi anlamak i¢in dncellikle yonetici kisi iggliciiniin dort ana
gruba boliinebildigini diisiinmesi gerekmektedir. Birinci gruptaki kiside artik isinde
ilerleme veya terfi alma isteginin olmadig anlasilmaktadir. Ikinci gruptaki kisi; kurumda
ilerlemek i¢in artik daha fazla firsatin olmadigini kabullenmek istemedigi goriilmektedir.
Ugiincii grupta ise; calisan kisi terfi almadigi zaman kurum tarafindan  takdir
edilmeyecegini, deger verilmeyecegine inanmaktadir. Son grupta ise; kisi artik kariyerde
platoya girdiklerinin farkindadirlar ve bundan sonraki hayatlarinda kurumdaki
amirlerinden olumlu bir is hayat1 hakkinda yardim talep etmektedirler ama bu yardim

istegi terfi etme ile ilgili degildir (Karp,1989:36-38).

2.4.1 Isgdrenin Yast

Near (1983,1985), Savery (1989), Tremblay ve Roger (1993), Tremblay, Roger ve
Toulouse(1995) bir¢ok demografik degisikliklerin plato 1ile 1ilgili oldugunu
belirtmektedirler. Ornegin; kariyerlerinin plato asamasinda bulunan bireylerin yaslarina
bakildig1 zaman, bu bireylerin plato asamasinda bulunmayan bireylere nazaran daha yasl

olduklar1 gézlemlenmektedir (Allen ve digerleri,1998:161).

Kariyer platosu donemi siiresi icerisinde bireylerin yaslar1 incelendigi zaman 35 ve 40
yaglar1 arasinda baslayip 50 yasma kadar bir durgunluk goriildiigii tesbit edilmistir
(Tremblay ve Roger,1993:426).
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Gould ve Penley (1984), Tremblay ve Roger (1993) kariyerlerinde plato doneminde olan
bireyler, plato asamasinda bulunmayan bireylere gore daha kidemli olduklar

gozlemlenmektedir (Allen ve digerleri,1998:161).

Grennhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) veMilliman (1992) siyah tenli kisiler beyaz
tenli kisilere gore daha erken platoya girmektedirler (Allen ve digerleri,1998:161).

2.4.2 Isgérenin Calisma Saatlerine iliskin Diisiincesi

Near (1980), kariyer platosunda bulunan bireyler iizerinde yapilan calismalar
incelendiginde, plato asamasinda bulunan bireylerin plato asamasinda bulunmayan
bireylere oranla, daha fazla devamsizlik sergiledigi gozlemlenmektedir (Allen ve

digerleri,1998:161).

2.4.3 Isgorenin Saglig

Near (1985), konu ile ilgili yapilmis ¢aligmalar incelendigi zaman plato asamasindaki
bireylerin kendilerini plato asamasinda bulunmayan bireylere kiyasla daha fazla saglik

problemleri olduklar1 gézlemlenmektedir(Allen ve digerler1,1998:161).

2.4.4 lIsgorenin Gérev Yerini Algilamasi

Elsass ve Ralston (1989) kariyerlerinin plato asamasinda bulunan bireylerde daha
fazla stres ve sikinti gozlemlemislerdir. Burke (1989) ve Tremblay (1995) bireyin
organizasyondan ayrilma niyetinin ¢ok fazla goriildiiglinii belirtmektedirler. Burke
(1989), kiside ¢ok fazla psikolojik olarak tiikenme gozlemlemislerdir. Bir¢ok yapilan
caligmada goriilen ise kariyer platosunda olan kisinin, kuruma olan baghlig ve

memnuniyeti artik kalmamistir (Allen ve digerleri,1998:161).

2.4.5 Isgdrenin Calisma Siiresi
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Calisma siireleri karsilagtirildiginda, plato asamasinda bulunan bireylerin, plato
asamasinda bulunmayan bireylere nazaran, o Orgiitte daha uzun siiredir ¢alistiklar

goriilmektedir (Ishakoglu,1993:63).

Elass ve Ralston (1989) ve Slocum (1987) platoya girmis bireylerin platoya girmemis
bireylere nazaran daha diisiik is performansina sahip olduklarini belirtmektedirler (Choy

ve Savery,1998:395).

2.4.6 Isgdrenin Kariyer Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Tutumlar

Allen, Russell, Poteet, ve Dobbins aragtirmacilar1 plato asamasinda bulunan bireylerin
kariyerlerini gelistirmek ve kendilerini yetistirmek icin duyduklar1 istek amirlerinden
alacaklar1 destege bagli oldugunu ve bu durumda kendilerini daha az platoya girmis

hissedeceklerini belirtmektedirler (Allen ve digerleri,1998:169).

2.4.7 Yapilan Isin Miktar1 ve Kalitesi ile ilgili Diisiinceler
Kariyer platosu iizerine yapilmis caligmalar incelendigi zaman, plato asamasinda
bulunan bireylerin, is yiliklerinin kendi kapasitelerinin ¢ok iistiinde oldugunu algiladiklar

goriilmektedir (Ishakoglu,1993:64-65).

2.4.8 Isgorenin Is Giivenligi ile ilgili Diisiinceleri
Kariyer platosu asamasinin i¢inde bulunan bireyler, igsgiivenliginin yetersiz oldugunu

belirtmektedirler (Hall ve Louis,1988:41).
2.4.9 Isgoérenin Elestirel Ortamlara Dayaniklilg:
Kariyer platosunda bulunan bireyler, olaylara kars1 daha az meydan okuma, psikolojik

basari, is iliskisi, ve genel olarak gelecekteki kariyerlerine ¢ok da iyimser bakmazlar

(Hall ve Louis,1988:43).
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2.4.10 Kariyer Platosunda Bulunan Isgéreni Platodan Korumak
Bir kurumda c¢alisan amir calisanlarini platoya girmelerinden nasil koruyabilir veya
plato girmis olanlarin isteklerine nasil yanit verebilir diye baslica dokuz maddeyi ele alip
incelemistir (Karp,1989:38-40).
1.) Oncellikli 6diil olarak terfi sunmayr durdurmak.
2.) Odiil sisteminin farkinda olmak.
3.) Dogru ve hizli performansi takdir etmek.
4.) Zor ise degil kolay ise 6diil vermek.
5.) Gorevlendirme yapmak.
6.) Kaliteli islerde ¢alisan1 tesvik etmek.
7.) Biiylimeyen islerde bile ¢alisani tegvik etmek.
8.) Gozlemlemek.
9.) Daha insancil bir yonetici tarz1 gelistirmek.
Bir arastirmada kariyerde platodan sakinmanin bes ana maddesi oldugundan

bahsedilmistir (Causon, 2006:37).

1. Ugrasmakta oldugunuz bir isiniz oldugundan dolay: kariyerinize oncelik gdstermeniz
gerekmektedir.

2. Becerilerinizin hangi alanda oldugunu kesfediniz.

3. Alternatif kariyer yolunuzu ve isinizin tanimin1 aragtiriniz.

4. Yeni beceriler gelistirebileceginiz ve sizi rahatlatacak kariyer firsatlarini arastiriniz.

5. Diizenli olarak konumunuzun nerede olmasini istediginizi ve istediginiz yere nasil

ulagabileceginizi analiz ediniz

2.5 Kariyer Platosunun Etkileri

Kariyerde plato asamasinin, birey lizerinde iki énemli etkide bulunabilecegi

sOylenebilir. Bunlardan bir tanesi; verimlilik kaybi, bir digeri ise bireyin kendisine olan

saygisinin azalmasidir (Karp,1989:36).
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Kariyer platosuna girmis olan bireyin isinde gosterdigi davraniglarda birgok
olumsuzluklar gézlemlenmistir ve bunun yaninda ise bireyin isine duydugu memnuniyet
cok diisiik seviyeye gelmistir (McCleese ve Eby,2006:67). Cogu platoda olan bireyler
iiretkenlik seviyesini korur, sikilmig goriinmezler, ve islerine olan memnuniyetleri
yiiksek derecededir. Evans ve Gilbert (1984) ve Near (1985) ise platoya girmis olan
bireyleri platoya girmeyenlere gére daha az memnun ve motivasyonu diisiik olarak

belirtmistir (Choy ve Savery,1998:395).

Parker ve De Cotiis (1983) kariyerinde plato asamasinda olan bireyin kisa vadeli
psikolojik rahatsizliklardan meydana gelen siirekli endise, gerilim ve depresyon

gecirdikleri gozlemlenmistir (Elsass ve Ralston,1989:36).

Bir orgiitte belli bir pozisyona gelmis bireyler, terfi ettirilmenin, iistlendikleri isi en iyi
sekilde yerine getirmenin dogal bir sonucu olduguna inanirlar. Bekledikleri terfi ile
karsilagsamadiklar1 zaman ise; bireyin kendisine duydugu saygida azalmalar goriilebilir.
Ciinki bireylerin, orgiit i¢inde kendilerini degerlendirmek i¢in kullandiklart birinci 6l¢iit,

caligma ortaminda kendilerine verilen degerdir (Karp,1989:36)

Calisan birey ve organizasyon iizerinde kariyer platosunun etkileri hakkinda bazi fikir
ayriliklar1 gdzlemlenmektedir. Ornegin Bardwick (1986) ve Feldman ve Weitz (1988)
bireyler gecici platoya girmelerinden faydalanabilirler, ¢ilinkii bireysel olarak biiylime,
profesyonelligi yakalama, becerilerini gelistirme planlari, basarilarin1 yansitma zamani
ve gelecekte takip edecegi ileri zirve donemini planlama, is becerilerinde uzmanlagsma

gibi hazirliklara konsantre olabilme dénemindedirler (Choy ve Savery,1998:394)

2.6 IS DOYUMU

Ucgiincii boliimde de belirtildigi gibi bu ¢alismanin amaci kariyerde plato ile is doyumu
arasindaki iliskiyi test etmektir. Calismanin bu boliimiine kadar, bu amag¢ dogrultusunda
kariyer, plato ve iliskili kavramlarla ilgili bilgi verilmeye ¢aligilmistir. Bu boliimde ise is
doyumu ile ilgili bilgilerin verilmesinin c¢alismanin biitiinii i¢inde uygun olacagi

diistiniilmiistiir.
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2.6.1 Is Doyumunun Tanimi

Is doyumu genellikle ¢alisanlarin islerine iliskin duygulari, isiyle ilgili tutumlar1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu duygular, bireyin 6nceki is yasantilarina, beklentilerine ve sahip
olduklar1 seceneklere baghidir. Is doyumu, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis, asil dnemi
1930 ve 1940’11 yillarda anlasilmistir. O yillardan beri endiistri ve orgiit psikolojisinin en

fazla calisilan konusu is doyumudur (Piyal ve digerleri, 1994, Canbaz ve digerleri,2001).

En genel anlamiyla is doyumu, isletme catis1 altinda ¢alisan bireylerin, kurum igi is ve
sosyal iligkiler ile ilgili olusturduklart memnuniyet diizeyinin; 1-Halen ne oldugunu ve 2-
Arzu edilenden ne 0l¢iide farkli oldugunu anlamayi igerir. Bir bagka tanima gore; is¢inin
i1 ya da isinin farkli boyutlari ile 1lgili duygulanimi ya da duygulanimsal yanitidir. Ancak
basit bir sekilde “is tatmini”, ig gorenlerin isini zevkle yapmasi veya islerine karsi

duyduklari1 olumlu diisiinceler seklinde tanimlanabilir (Halict ve Yurtseven,2002).

Is doyumu, bireyin is yasamini degerlendirmesi sonucu elde ettigi haz duygusu olarak
da tanimlanmaktadir (Karadag ve arkadaslar1,2002). Bunun yaninda, kavramin yapisinda
i gorenlerin degerlendirmelerini (beklenti/sunulan) s6z konusu oldugunu vurgulayan
tanimlar da vardir. Bu anlamda genel olarak, is gorenin is ile beklentilerinin kargilanma
diizeyi, is tatmini diizeyini yansitacaktir (Piyal ve arkadaslar1,1994). Bir baska degisle,
isgorenin is ile ilgili beklentileri karsilandik¢a is tatmini ylikselecektir (Halict ve

Yurtseven,2002).

Is doyumu ile ilgili olarak gelistirilen en 6nemli kuramlardan biri Frederick
Herzberg’e aittir. 1969 yilinda ortaya konulan Herzberg kuramina gore, is tatmininin iki
ayr1 boyutu bulunmaktadir (Kantarc1,1997:54). Bu iki farkli boyut bireylerin doyumunu
saglayan gldiileyici (motivator) faktorler ile doyumsuzluga neden olan koruyucu
faktorlerdir. Herzberg’e gore koruyucu faktérler is doyumunu saglamamakla birlikte, is
doyumsuzlugunu onlemektedir (www.aafp.org/fpm /991000fm/26.html). Koruyucu
faktorler yonetim, gbzetim, calisma kosullari, {licret ve arkadas iligkileri olarak ele
almabilir. Ucrette yapilan artis dogrudan is doyumuna neden olmamakla birlikte, is

doyumsuzlugunu da 6nlemektedir. Giidiileyici faktorler ise basari, taninma, isin kendisi,
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sorumluluk ve ilerleme olarak ele alinabilir. Koruyucu faktoérler is doyumunu dogrudan

etkilemese de, dolayl olarak etki etmektedir (Akoglan ve Kozak,1995:39).

Is doyumu; isin niteligi, {icret, yiikselme olanagi, ¢alisma kosullar1, denetin, orgiit ve
yonetim, calisanin kisiligi gibi pek cok faktdrden etkilenir. Uretimde diisme, ise
gelmemede artma ve hizli personel degisimi is doyumsuzlugunun pahali sonuglaridir.
Eger yonetici, iyi bir yonetim ile gérev doyumunu destekler ise doyumsuzluk azaltilabilir
(Tzeng ve Katefian, 2002, Lynn ve Kelley, 1997, Uyer, 1997). Is doyumu ile ilgili yapilan
caligmalar calisanlarin gorevlerinin belirginligi, ise katilmalari, parasal odiiller, isin
dogasi, kisilerin verimli kullanilabilmesi gibi bir ¢ok faktdriin is doyumuna etki ettigini

gostermektedir ( Mathieu,1993)

Calisma yasamindaki doyum, diger bir ifade ile i doyumu, ¢alisanin isinden aldig1
doyum, haz ve mutlulugu ifade etmektedir. Is doyumu yiiksek olan calisanin, orgiite
katkisinin yiiksek oldugu, bir diger ifade ile is doyumunun calisanin performansini
yiikselttigi goriisii hakimdir. Is doyumunu etkileyen unsurlar siralandiginda; isin niteligi,
orgiitiin yonetim sekli, ¢alisma ortami, calisanin is arkadas cevresi gibi etkenler dikkat

cekicidir (Keser,2006)

Is doyumu, calisanlarin ise ve is ortamina karsi tutumlaridir (Erdogan,1997:376).
Calisanlarin islerinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk olarak da tanimlanan is
doyumu, isin Ozellikleri ile calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir
(Davis,1988:96). Ise kars1 pozitif tutum is doyumuna esdegerdir. Ise karsi negatif tutum
ise is doyumsuzlugu olarak adlandirilabilir (Vroom,1964:99)

Calisanin isinden doyum saglamasi, sirket agisindan énemlidir. Is doyumunun yiiksek
olmasi, verimliligin yiiksek olmasi, isgiicii devir oran1 ve devamsizliklarin diismesi, is
bagliligin artmasi gibi sirket tarafindan arzulanan sonuclara yol agar. Konunun 6nemini
algilayan sirketler, calisanlarin ise karsi tutumlarimi isdoyumu anketleri ile olgerler.
Isdoyumunun diisiik olmas1 halinde sebeplerini arastirir ve gerekli diizeltici onlemleri

alirlar.
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Is doyumu, ii¢ noktada dnem tagimaktadir (Davis,1988:96).

e Is doyumu, yasam doyumu ile yakindan iliskilidir. Is doyumunun diisiik olmas, is
dis1 yasamda yiiksek doyum saglansa bile, bireyin genel yasam doyumunu diisiiriir.
Bu is yasaminin, bireyin tiim yasami i¢inde oynadigi onemli roliin dogal bir
sonucudur.

e Is doyumu, bireyin yasam felsefesi ile de yakindan iliskilidir. Bireyin yasama
iliskin hedefleri ve bunun bir parcasi olarak kariyer hedefleri, bireyin i yasami
aracilig1 ile karsilamayr umdugu gerksinimlerinin 6énem ve onceliklerini de ortaya
koyar. Diger bir degisle, birey kariyer hedefleri ile is yasamindan beklentilerini de
belirler. Ayni 6zelliklere sahip bir isten, yiiksek beklentiye sahip bir ¢alisan az,
diisiik beklentiye sahip bir diger ¢alisan daha ¢ok doyum saglayabilir.

e Son olarak is doyumu, bireysel kariyer yonetimi ile de iliskilidir. Sirketler
caligsanlarin is doyumlarin1 artirmak icin bir¢ok teknik uygulayabilirler. Ancak
higbir teknik, sevmedigi bir isi yapan ya da yaptig1 isin gerektirdiginden az ya da
fazla yetkinlikleri bulunan bir calisanin, yiiksek is doyumuna sahip olmasini
saglayamaz. Bireyin yetkinlik ve isteklerine uygun islerde calismasi, sirket
acisindan 6nemli oldugu kadar, birey agisindan da énemlidir. Bu yiizden bireyler,
yiiksek is doyumunu saglamak {izere bireysel kariyer yonetimi konusunda caba

harcamak zorundadirlar.

Kisilerin basarili, mutlu, ve iiretken olabilmelerinin en 6énemli gereklerinden biri olan
mesleki doyum, isin bireye sagladiklarinin algilanmasiyla olusan hosnutluk duygusudur
(Aksayan,1992 Berns,1984:132, Musal,1995). s doyumu, yasam doyumu ile dogrudan
ilintilidir. Yasam doyumuna bagl olarak is doyumunda degisiklikler goriilebilmektedir. Bu
nedenle yapilan aragtirmalarin bir kismi her iki doyumu birlikte ele almaktadir

(Kantarc1,1997:54)

Tiim calisanlar, c¢aligma kosullarinin iyilestirilmesini, ¢alisma yasamina iliskin
ekonomik, psikolojik, ve toplumsal gereksinmelerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasini
istemektedirler. Calisanlar gereksinimleri Orgiitlerince karsilandigi  siirece doyumlu

olmaktadirlar (Yavas,1993). Bireyin isyerinde yiiksek is tatmini hissetmesi, bu kisinin
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genelde isini sevdigi ve isine olumlu yonde deger verdigi sonucunu ortaya koymaktadir

(Taner,1993:48).

Genel olarak doyum; sosyolojik ve psikoljik boyutlar arasinda yeri olan ve bireysel
gereksinimler ile kuramsal beklentiler arasindaki bir uzlagsma islevi olarak tanimlanabilir
(Aksayan,1992 Erefe,1982). Is tatmini, isin ozellikleriyle calisanlarin istekleri birbirine
uydugu zaman gerceklesmektedir. Bu durum, esitlik ve temelde aligveris kuramina bagl

psikolojik anlagsma yaklasimiyla aciklanabilir (Davis,1988:95, Yetim,1994:134).

Isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlarmin doyum diizeylerini belirlemeleri, is ortamini
daha verimli hale getirebilmeleri i¢in gerekli diizenlemeleri yapmalarina olanak
saglayabilecektir. Verimliligin saglanmasinda c¢alisanlarin motive edilmesi, yoOneticilerin

calisanlar1 anlamalari ile miimkiin olabilecektir (Tiitlincii,2000).

Bugiline kadar yapilan ¢alisma sayist 6000’in iizerinde olmakla birlikte, bir ¢ok
aragtirmaci i doyumu ile ilgili olarak daha ¢ok ¢aligma yapilmasinin ve bilgi toplanmasinin
gerekliligini savunmaktadir (Landy,1989). Is doyumu ile is verimliligi arasinda bir bagin
bulundugu bilinmektedir. Bu nedenle bir ¢ok arastirmaci, isyerinde is doyumunu (ya da
doyumsuzlugunu) odlcerek, is ortaminda daha iyi bir iklimin yaratilmasia yardimer olacak
etmenleri belirlemeye calismaktadir. Is doyumu yiiksek oldugunda calisanlar agisindan da

stresin azaldigini ortaya koyan arastirmalar mevcuttur (Topaloglu ve Tuna,1998:39).

Is doyumsuzlugu gizli bigimlerde ani grevlere, isi yavaslatma eylemlerine, disiplin
sorunlarinin ¢ogalmasina ve orgiitsel sorunlarin birikmesine neden olabilmektedir. Bu alanda
yapilan aragtirmalar genel olarak devamsizlik, is¢i devri, isten ayrilma egilimi ve performans
iizerinde, is doyumunun Oonemli bir etkisi oldugunu gostermektedir

(www.ipmaac.org/acn/apr96/techaftf.html).

Bir kurumda sartlarin bozuldugunu gdsteren en 6nemli kanitlardan biri, i doyumunun
diisiik olmasidir. Bireyler, is yasaminda istedikleri isi ve bu isin bilgi ve yetenekleri ile ilgili
olan kismini elde ettikleri siirece ¢alisma ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi ve

manevi ihtiyaclarmi da karsilayabilmektedirler. Buna bagli olarak istek ve gereksinimleri
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karsilanamayan  personelde = doyumsuzluk  ve  uyumsuzluk  goriilebilmektedir

(Yildirgan,1996:62).

2.6.2 Is Doyumunun Boyutlart

Is Doyumunun boyutlarm iki ana baslk altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan
birincisi, i ortam1 ve isle baglantili faktorlerdir. Burada bireye nasil davranildigi, kendisine
verilen gorevlerin ozellikleri, is ortamindaki diger bireylerle iliskileri ve ddiillerden s6z
edilebilir. Ikincisi, bireylerin kisilik dzellikleri ve dnceki yasantilaridir. Iki grupta toplanilan

bu degiskenler birbirleri ile etkileserek is doyumunu etkilerler (Spector,1997:42).

Spector’un (1997), iki grup altinda topladig1 bu degiskenleri ¢evresel ve bireysel
faktorler olarak adlandirmak ve onun siniflandirmasini esas olarak asagidaki sekilde
stralamak miimkiindiir.
2.6.2.1 Cevresel Faktorler

Spector’un smiflandirmasina ge¢cmeden 6nce iy doyumunu yaratan gevresel
faktorler arasinda isle ilgili 6zelliklerin oldugundan hareketle ilk olarak akla gelen kuramin
Hackman ve Oldham’in(1975) Isin Ozellikleri Kurami oldugu sdylenebilir. Ikinci béliimde
ayrintilanan bu kurama gore isin beceri ¢esitliligi gerektirdigi, biitiinliik tasidigi, 6zerklige
olanak sagladigi, 6nemli oldugu ve geri besleme sagladig1 oranda calisanlarin giidiillenmeleri

ve is doyumlar yiiksek olmaktadir (Hackman ve Oldham,1975)

2.6.2.1.1 Ucret

Ucret ve is doyumu arasindaki korelasyon olduke¢a diisiiktiir. Isyerindeki adalet
kavramini ilk arastiranlardan olan Jacques(1956), licret diizeyinin adil olandan sapmasinin,
farkliligin nedeni O6nemli olmaksizin bireyde bir c¢esit dengesizlik durumu yaratacagi

sonucuna varmistir (Brief,1998:23).

2.6.2.1.2 Yiikselme Olanagi
Is doyumu agisindan yiikselme olanag: iicretten daha etkilidir. Terfi etmek birey icin
maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir. Bireyin yaptigi

iste basarili olmast halinde terfi etmesi doyumu artiracaktir. Bagar1 degerleme sisteminin
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hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin de ddiillendirilmesi olduguna inanan bireyin is

doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir (Erdogan,1996:240).

Ucretin adil dagilimmin énem tasimasi gibi, ilerleme olanagi konusunda da birey
kendi basart durumunu ¢evresindeki bireylerin performanslari ile kiyaslayacak ve ilerleme
olanaklariin adilligi dogrultusunda doyum diizeyi artacak ya da azalacaktir (Smith,Kendall

ve Hulin,1969).

2.6.2.1.3 Denetim(ilk Amirle ilskiler) ve Calisma Arkadaslari

Birey bir orgiitte kendisine verilen isleri yapmaya baslayinca i¢inde gegerli olan
ilskiler sistemine de dahil olur. Ustlendigi goreve gore denkleriyle birlikte calisir, iistlendigi
role gore amirleri ya da astlar1 vardir. Amirler isin planlanmasini yapar ve planlanan sekilde
yiirlimesi i¢in astlar1 denetler. Bu denetim ¢alisanlara ¢ok az serbestlik tantyip kendi baslarina
karar almalarin1 ve katilimlarini zorlagtirtyorsa is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin
dahil oldugu ¢alisma grubu da is doyumunu benzer bi¢cimde etkilemektedir. Birey basarili
sayilan bir grup i¢inde yer alip, hayat goriisii kendisninkine benzer insanlarla birlikte calistig

oranda ig doyumu artacaktir (Erdogan,1996:241-242)

2.6.2.1.4 Orgiitiin Sosyal Goriiniimii ve Calisma Kosullari

Her oOrgiitiin dis goriiniisli, elemanlarina sagladigi haklar ve dis diinyaya yansiyan
imajimna bagli olarak cevreyi etkileme giicii farklidir. Bireyler, ¢evreden kabul goren ve
ozellikli olarak algilanan Orgiitlerde calismay1 tercih edip, bu tiir orgiitlerde calismaktan
doyum saglarlar. Isyerindeki calisma kosullart da doyum ya da doyumsuzluk kaynag
olabilmektedir. Isin birey icin tehlikeli olmas, is ortaminin asir1 soguk ya da sicak olmast is
doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapmak
acisindan énemlidir (Erdogan,1996)

2.6.2.2 Bireysel Faktorler

Yapilan boylamsal arastirmalarda bireylerin iy doyum diizeyleri zaman i¢inde tekrar tekrar
Ol¢iilmiis ve sonuglar dikkate deger bicimde sabit kalmistir. Bu durum, is doyumu diizeyinin
sadece isle degil kisilikle de baglantili oldugu kuramlarinin 6nem kazanmasina neden

olmustur (Spector,1997:44). Staw ve Ross (1985) da bu doyum tutarlilig1 diistincesinden yola
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cikarak igverenini ve/veya yaptiklart isi degistiren bireylerin doyum diizeylerini 6l¢miis, bu
bireylerde doyum diizeyinin sabit kaldigin1 bulmuslardir; yani bir isi seven insanlar baska bir
is1 de sevebilirler. Staw ve Ross 15 doyumunun kismen kisilikle iliskili oldugu sonucuna
varmiglar; bazi insanlar isi sevmeye yatkin olurken digerlerinin olmayabilecegini

sOylemislerdir (Staw ve Ross,1985)

2.6.2.2.1 Demografik Degiskenler- Is Doyumu Iliskisi ile ilgili Olarak Yapilan Arastirmalar
Bireysel faktorlerin is doyumu {izerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Bireylerin
dogduklar1 zaman, mekan ve icinde yasadiklari topluluklarin sosyal yapisina bagli olarak
sahip olduklar1 gorece sabit olan yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu vb. 6zellikleri
olarak tanimlanabilecek olan demografik 6zellikler de bireysel faktorler arasinda sayilabilir.
Bu arastirmada kapsanan demografik ozellikler is doyumu iliskisi ile ilgili olarak yazili

kaynaklarda yer alan bulgular asagida verilmektedir.

2.6.2.2.2 Yas

Lee ve Wilbur'un(1985) ii¢ yas grubundan (30 alt1,30-49 ve 50 ve iizeri) kamu
calisanlan ile yaptiklari; egitim, mesleki kidem ve maasin ara degisken olarak kullanildig:
aragtirmalarinin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz olarak yas ilerledikge is
doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin i¢sel 6zelliklerinden diger yas gruplarina
kiyasla da az doyum saglamakta ve 30-49 yas arasi ile 50 ve iizeri yas grubundan olan

caligsanlarda bu anlamda 6nemli bir farklilik gézlenmemektedir (Lee ve Wilbur,1985).

Hunt ve Saul (1975), arastirmalarinda yas, kidem ve is doyumu arasindaki iliskiyi
acikliga kavusturmayir ve bu baglamda cinsiyete bagli farkliliklar konusunda 6ne siiriilen
onceki sonuglari test etmeyi hedeflemislerdir. Hunt ve Saul’un arastirma bulgularina gore,
“beyaz yakali ¢alisanlarin genel is doyumlar1 ile hem yas hem de isyerindeki kidemleri

arasinda pozitif ve ¢izgisel bir iliski vardir (Hunt ve Saul,1975).

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), yasin hem kadin hem de erkeklerin iy doyumunu
dogrudan etkiledigini bulmuslar; bunun agiklamasinin ise diger arastirmacilarin bir¢cogunun

yaptig1 gibi yaslanma tizerinden degil ayn1 yas grubundan olan calisanlarin ayn1 demografik
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ozellikleri gosterebilecek olmalar1 {izerinden yapilabilecegini savlamiglar ancak kesin bir

sonug elde edememislerdir (Glenn, Taylor ve Weaver,1977).

Brush, Moch ve Pooyan (1987), bireysel demografik degiskenler is doyumu ilgkisini
incelemek tizere, 21 farkli ¢alismayr kullanarak yaptiklari meta analizler sonucunda, bu
iliskiyi diizenlemede oOrgiit yapisinin(kamu/6zel sektdr ve hizmet/ lretim sektorii) roli

oldugunu belirtirler (Brush, Moch ve Pooyan,1987).

Oswald ve Warr (1996), calismalar1 sonucunda yas ile is doyumu arasindaki iligkinin,
bireysel ozellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu bir¢ok degiskenden
bagimsiz olarak, “u bi¢cimli” oldugunu bulmuslardir. Ayrica, “u bi¢imli” iliskinin her iki
cinsiyet i¢cin de gegerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en diisiik oldugu yaslarin erkek ve

kadinlarda birbirine yakin oldugunu da sdylemislerdir (Oswald ve Warr,1996).

Bilgig(1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iliskisini inceledigi ¢aligmasinda, yas
degiskenligi ile ilgili genelde belirtilenlerden farkli olarak, yasin Tiirk c¢alisanlarin genel is
doyum diizeyleri ile iligkili olmadigini belirtmektedir (Bilgig,1998).

Wagner, ve Rush (2000), yaptiklar1 arastirmanin sonucunda, yasin durumsal ve
egilimsel degiskenlerle ilgili olarak oOrgiitteslik davranisinin olusumunda diizenleyici rol

oynadigini bulmuslardir (Wagner, ve Rush,2000).

2.6.2.2.3 Kidem
Brush, Moch ve Pooyan’in (1987), meta analiz caligmalarinda orgiitiin kamu, 6zel
veya hizmet, liretim sektoriinlin bir parcast olmasindan bagimsiz olarak kidemin, is doyumu

ile iliskili oldugu belirtilmektedir (Brush, Moch ve Pooyan,1987).

Dufty, Ganster ve Shaw(1998), calisanlarin olumsuz davranislarini agiklamak igin
olumlu duygulanim, kidem ve is doyumunun {i¢lii etkisini arastirmislardir. Aragtirmacilar,
olumsuz sonuclar/davranislar arasinda yeni bir is arama davranisi, fiziksel saglik sorunlar1 ve
ise kars1 gelistirilen tepkileri ele alarak, is doyumu ve olumsuz sonu¢ ve davranislari

arasindaki iliskinin olumlu duygulanim diizeyleri ve kidemleri yiiksek olan bireyler i¢in daha
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kuvvetli oldugunu belirtmisler; 6zellikle de bu ilgkinin, duygulanim diizeyleri ve kidemleri
yiiksek olan bireyler i¢cin anlamli derecede negatif oldugunu vurgulamislardir (Duffy, Ganster

ve Shaw1998).

Bilgig(1998), dissal is doyumu ile negatif iliskili oldugunu bulmustur. Bilgig, ayni iste
uzun strelerle calisan bireylerin, calistiklar1 yillar boyunca aldiklar1 6diillerin yetersiz

oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilecegini sdyler (Bilgi¢,1998).

2.6.2.2.4 Mesleki Kidem
Ronen (1978), genel is doyumu ve mesleki kidem arasindaki iligki inceledigi
arastirmasinda yas ve kidem ile i3 doyumu arasinda oldugu varsayilan u-bi¢imli iliskinin

Herzberg (1957) aslinda mesleki kidem ile is doyumu arasinda oldugunu belirtir
(Ronen,1978).

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) arastirmalarinin bulgusu mesleki kidemin orgiit
yapist ile iligkili olarak is doyumunu artiric1 ya da sinirlayici bir etkisinin oldugudur (Brush,

Moch ve Pooyan,1987).

2.6.2.2.5 Unvan

Oshagbemi(1997), linvanin orgiit ¢alismalarinin is doyumu iizerindeki etkisini
arastirdig1 ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptif1 ¢alismasmin sonucunda, iinvanin is
doyumu ile pozitif iligkili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is doyum diizeyi alinan
iinvanlarla birlikte artmaktadir (Oshagbemi,1997).

Robie ve digerlerinin (1998) gergeklestirdigi iki aragtirmanin sonucunda tinvanin is
doyumunun 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmaktadir; yani iinvan arttikca is

doyum diizeyinde de bir artis goriilmektedir (Robie ve digerleri,1998).

2.6.2.2.6 Cinsiyet ve Medeni Durum
Brush, Moch ve Pooyan (1987), cinsiyetin Orgiit yapisi ile etkileserek is doyumunun

artmasina ya da azalmasma neden oldugunu soylerler. Erkeklerin kadinlara gore, ozel
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sektorde kamusal sektorde sagladiklarindan daha fazla doyum sagladiklarini belirtirler

(Brush, Moch ve Pooyan,1987).

Loscocco (1990), “mavi yakal1” ¢alisanlarla yaptig1, bireylerin is tepkilerini inceledigi
arastirmada cinsiyetin is doyumu {izerindeki etkilerini tutum modeline gore inceler. Bunlar is
modeli ve cinsiyet modelidir. Is modeline gore, kadin olsun erkek olsun bireylerin ise kars1
tutumlarin1 asil belirleyen isin kosullaridir. Loscocco, cinsiyet modelini ise geneleksel ve
feminist yaklasimla aciklar. Geneleksel yaklasim, kadinlarin aile i¢i rollerini kimliklerini
olusturan asil kaynak olarak algilamalar1 nedeni ile is ortaminda erkeklerden farkli olarak ise
daha az 6nem verdiklerini; feminist yaklagim ise gerek ““ mavi yakali” gerekse “beyaz yakal1”
kadinlarin erkeklere gore isleri kalitesinden daha az etkilendiklerini reddederek, aile i¢indeki
isleri kadar, tcret karsiliginda yaptiklari islere de ilgi gdosterdiklerini ve islerinden

etkilendiklerini savunur (Loscocco,1990).

Oshagbem (1997), iinvanin is doyumu iizerindeki etkisini inceledigi lizere yaptigi
aragtirmasinda cinsiyetin is doyumu iizerinde tek basina etkili olmadiginit belirtmistir

(Oshagbemi,1997).

2.6.2.2.7 Ogrenim Durumu

Burris(1983), 6grenim diizeyi ve is doyumu arasindaki iligkiyi alian egitim ve isin
gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden incelemistir. Burris’e gore, 6grenim
diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden ¢ok yiliksekse bu durum is doyumsuzlugu yaratmakta;
Ogrenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede yliksek olmasi halinde bu iki degisken

arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu goriilmektedir (Burris,1983).

Brush, Moch ve Pooyan (1987), O6grenim durumunun kendi arastirmalarinda
Olciilmeyen bir degiskenle etkileserek is doyumunu azalttigimi yada artirdigini belirtirler

(Brush, Moch ve Pooyan,1987).

Zaremba Haziran 1992 yilinda yapmis oldugu “Kariyer Gelistirmeye Yardim Eden

Nelerdir” isimli arastirmasinda “Plato genel olarak organizasyon i¢in bir problem olarak
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goriiliir” hipotezini ileri slirmiis platoya ulasmis ve ulagsmamis en alt kademeden genel

miudiirliige kadar 425 miidiir arasinda yaptig1 karsilastirmaya gore su sonuglara ulagsmistir.

Platoya ulasmamis miidiirlerin ilging ve ugrastirici isler iizerinde ¢alismak i¢in daha
fazla firsatlar1 vardir.

Platoya ulagsmamig miidiirler organizasyon tarafindan daha erken fark edilir ve terfi
ettirilir.

Ekstra isler daha ¢ok platoya ulagmamis miidiirlere verilir.

Kariyer platosuna girmemis miidiirler verilen kariyer danigmanlarindan daha fazla
memnundur.

Rosen ve Jerdee 1990 yilinda yapmis olduklari “Orta ve Ge¢ Kalmis Kariyer

Problemlerinin Sebeplerini, Sonuglar1 ve Arastirma Ihtiyaclar” konulu arastirmalarini

“Kariyer problemlerinin sebep ve sonuglar1 yas ile ilgilidir” hipotezini ileri siirerek 600

insan kaynaklar1 miidiirii izerinde yapmis ve asagidaki sonuglara ulagsmstir.

Bu arastirmaya katilanlarin %60,5°1 erkek %39,5°1 kadindir.

Cevap verenlerin insan kaynaklar1 yonetimindeki tecriibesi ortalama 13,2 yildir.
Arastirmaya katilanlarin %47,9’u platoya girmis veya kidemli is¢ilerin organizasyon
icerisinde insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili problemleri oldugunu ifade etmektedir.
Kurumlarin sinirliliklart nedeniyle insanlarin ilerlemesine pek olanak vermemesi
veya caliganlarin potansiyelinin diisilk olmasi sebeplerinden calisanlarin ortalama

%34,3’1 platoya girmistir.

Nachbagauer ve Riedl 2002 yilinda yaptiklar1 “Performansin i memnuniyetinin va

sadakatin Platosu Uzerindeki Etkileri” konulu arastirmalarinda su sonuglara ulagsmustir.

Arastirmaya katilan 165 akademisyen ve 77 Ogretmenin %69’u ankete cevap
vermistir.

Arastirmaya katilanlarin yas ortalamasi 39 idi. Bunlarin % 20 si bayandir.

Kendini degerlendirme sorularindan ¢ikan sonuglara gore platoya giren c¢alisanlar
%0,10, platoya girmeyen ¢alisanlar ise %20 oranindadir.

Arastirma sonuglarina gore platoya giren calisanlar diger meslektaglarindan haftada

ortalama 6 saat daha az ¢alismaktadir.
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Joseph 1996 yilinda yapmis oldugu “Platonun Distan Gorlinen Yapist” isimli

arastirmasinda “Kariyerde Platonun Kurulmasindaki Tanim ve Sinirlama” hipotezini ileri

siirmiis ve su sonuglara ulagsmistir.

Arastirmaya katilan 515 miidiiriin 403°i bay , 112’si ise bayandir, ve potansiyel olarak
meydana ¢ikan farkliliklar tizerinde durulmustur.

Bu caligmanin amacina uygun olarak danismanlar ve midiirler {izerinde uygulanmasi
kararlastirilmistir.

Hawaii ve Puerto Rico’ daki 48 bdlgeye uygulanan arastirma sonucunda toplam 1000
kisiye dagitimi yapilan arastirmadan 515’inden yanit alinabildi ve bunun orani ise

51,5% dir.

Marshall ve Bonner 2003 yilinda yapmis olduklar1 “ Kariyer Degerleri ve Kurumun

Kiigiilmesindeki Etkiler” isimli arastirmalarinda Schein’ in (1974,1978) yillarinda yapmis

oldugu kariyer degerleri ve nesillerin yas, Kkiiltiir, cinsiyet, is tecriibesi ve kurumun

kiigiilmesinin kariyer planlamanin etkileri arasindaki iligki hipotezini ileri siirmiis ve

arastirma sonucunda su sonuglara ulagmistir.

Bu calismay1 Avustralya, Amerika, Malezya, Giiney Afrika ve Ingiltere’ de bulunan
isletme fakiiltelerinden mezun olan 423 6grenciye uygulamistir.

Dagitilan 600 tane soru anketinden 71 %’ine cevap verilmistir.

Anketi yanitlayanlarin 52 %’si kadin , 48 % ise erkekti.

Kariyerde durgunluk ve yas arasinda énemli bir korelasyon bulunmustur.

Kariyer degerlerine bagli olarak yas , cinsiyet ve kiiltiir arasinda da 6nemli bir baglanti
oldugu bulunmustur.

Arastirmaya katilan kisilerin 31 %’1 sirketin kiigiilmesinden kaynaklanan sebeplerden
islerinin degisiklige ugradigimi belirttiler. 57 % ise hi¢ bir degisiklik olmadigini
belirtmistir.

Slocum , Cron , Hansen ve Rawlings 1986 yilinda yapmus olduklar1 “ Isletme

Stratejileri ve Platoda Bulunan Calisanlarin Yonetimi” adli arastirmalarinda iki isletmede

bulunan platoya girmis ve heniiz platoda olmayan kisileri karsilastirmis ve su sonuglara

varmistir.
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e Platoya girmis kisiler daha ¢ok onlar1 elestirip, analiz etmekten ziyade onlar1 koruyan
sirketlerde gorev almak isterler.

e Dikey hareketlilik i¢in ¢cogu firsat elestirip, analiz eden sirket tarafindan verilir.

e Analiz eden sirketlerde, personelin daha fazla sorumluluk ve gorevi vardir.

e Iki sirket arasinda farkli performans kriterleri saptanmistir.

e Platoya giren miidiirlerin sirket icinde ilerlemek i¢in az c¢aba gosterdikleri, saglik
sorunlar1 ve egitim yetersizlikleri oldugu saptanmistir.

e Platoya giren miidiirler girmeyenlere gore iist yonetimden daha az memnundurlar.

e Platoya giren miidiirlerin yas ortalamasi girmeyenlere gore yiiksektir.

IIL.LBOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmada ilk olarak ¢aligmanin gegerliligini saglamak amaciyla literatiir taramasi
yapilmistir. Elde edilen bilgi ve bulgulara dayanarak ¢alismanin kuramsal c¢ergevesi
belirlenmistir. Daha sonra ortaya konulan kuramsal cer¢eveden hareketle, arastirmanin

modeli kurulmus ve modelde yer alan iligkileri 6lgmeye yonelik bir soru formu hazirlanmistir.



Arastirmanin Modeli:

Bagimsiz Degiskenler Bagimli Degiskenler

Is Icerikli Plato
Hiyerarsik Plato
Gorev Belirsizligi

Gonilla Plato

Orgiitsel Baglilik

Is Memnuniyeti

Isten Ayrilma

HIPOTEZLER:

H1: Calisanlarin is igerikli plato algilar1 yiikseldikge, orgiitsel bagliliklar

diiser.

H2: Calisanlarin is igerikli plato algilar yiikseldikge, isten ayrilma egilimi artar.

H3: Calisanlarin hiyerarsik plato algilar yiikseldikge, orgiitsel bagliliklar

diiser.

H4: Calisanlarin hiyerarsik plato algilar yiikseldikge, isten ayrilma egilimleri artar.

71
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HS5: Calisanlarin gorev belirsizligi arttikga, orgiitsel baglhiliklar: diiser.

Hé6: Calisanlarin gorev belirsizligi arttikga, isten ayrilma egilimi artar.

H7: Goniillii plato algis1 bagimli degiskenlerin higbirinde herhangi bir etki yaratmaz.

Bu modelden yola ¢ikilarak hazirlanan soru formu ii¢ boliimden olugmakta ve soru
formunda toplam 43 soru yer almaktadir. Soru formunun birinci boliimiindeki yirmi yedi
ifadenin on tanesi “is igerikli plato”, dort tanesi “gérev belirsizligi”, dort tanesi “hiyerarsik
plato”, dort tanesi “oOrgiitsel baglilik”, bir tanesi “isten ayrilma niyeti”, iki tanesi ise “gontlli
olarak platoya girme” degiskenlerini 6lgmeye yoneliktir. Bu boliimdeki ifadeler 5°li Likert

Olgegi ile degerlendirilmistir.

Soru formunun ikinci boliimiinde {icli acik uglu olmak {izere dokuz tane soru yer
almaktadir. Ac¢ik uglu sorularin amaci, katilimcilarin is yasaminda, ¢aligmakta olduklari
kurumda ve mevcut pozisyonlarindaki ¢alisma siirelerini belirlemektir. Diger ii¢ soru ise is
memnuniyetini 6lgmeye yonelik hazirlanmistir. Ugiincii boliimde ise yedi tane demografik

soru yer almaktadir.

Anketin 6n calismast; on kisi lizerinde uygulanmistir. Gerekli ifadeler tizerinde gerekli
diizeltmeler yapildiktan sonra on bes gilin siiren alan caligmasina Lefkosa’daki Tarim
Bakanligi, Ekonomi ve Turizm Bakanligi, Orman Dairesi ve Glizelyurtta ise Orman dairesi

calisanlar1 katilmistir.

Soru formu kolayda ornekleme (convenience sampling) yontemiyle belirlenen 232
kisiye dagitilmig, 167 adet kullanilabilir soru formu geriye donmiistiir. Bu baglamda soru

formunun geri ddonme oran1 %71,9 dur.

Calismada elde edilen veriler sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS 13.00

istatistik paket programi ile analiz edilmistir.
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IV. BOLUM
ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde alan calismasinda elde edilen verilerin sosyal bilimler i¢in gelistirilmis

olan SPSS 13.00 istatistik paket programi ile analiz edilmesi sonucu ulasilan bulgular yer

almaktadir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve ¢ikarimsal istatistik acisindan ele

alimmigtir. Bu nedenle demografik sorularin frekans dagilimlari incelenmis, is doyumu ve

platoya gore anlamli olan veriler yedi kategoride degerlendirmeye alinmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla demografik degiskenleri

belirlemeye yonelik sorularin frekanslari ile oransal dagilimlari incelenmistir.

TABLO 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

‘ n=167 | Oransal Dagilim(%)
Cinsiyet
Kadin 75 449
Erkek 92 55,1
Yas
20 ve alt1 0 0
21-30 39 234
31-40 64 38,3
41-50 54 32,3
51-60 9 5,4
61 ve istii 1 0,6
Medeni Durum
Evli 138 82,6
Bekar 29 17,4
Egitim Durumu
Okur-yazar 2 1,2
[lkokul mezunu 3 1,8
Ortaokul mezunu 6 3,6
Lise ve dengi okul mezunu 77 46,1
Universite mezunu 62 37,1
Lisans ustii 17 10,2
Calisilan Kurum
Tarim Bakanlig1 86 51,5




Ekonomi ve Turizm Bakanlig1 56 33,5
Orman Dairesi 25 15
Calisilan Daire
24 14,4
Orman Dairesi 24 14,4
Hayvancilik Dairesi 7 4,2
Tarimm Dairesi 58 34,7
Ekonomi Dairesi 15 9,0
Sanayi Dairesi 15 9,0
Ticaret Dairesi 13 7,8
Resmi Kabz Memur. ve Sirk.Muk. 13 7,8
Veteriner Dairesi 22 13,2
Kurumdaki Mevki
Memur 72 43,1
Daimi Isci 22 13,2
Miihendis 18 10,8
Teknisyen 14 8,4
Sube Amiri 11 6,6
Sekreter 7 4,2
Digerleri 23 13,7
Is hayatindaki siire
5 yildan az 21 12,6
5-10 y1l 40 24,0
11-15 y1l 34 20,4
16-20 y1l 26 15,6
21-25 yl 22 13,2
26-30 y1l 21 12,6
31 ve daha fazla 3 1,8
Mevcut Kurumda Calisma Siiresi
5 yildan az 53 31,7
5-10 y1l 40 24,0
11-15 y1l 30 18,0
16-20 y1l 18 10,8
21-25 yil 14 8,4
26-30 y1l 10 6,0
31 ve daha fazla 2 1,2
Mevcut Pozisyonda Calisma Siiresi
5 yildan az 69 41,3
5-10 y1l 46 27,5
11-15 y1l 23 13,8
16-20 y1l 13 7,8
21-25 yil 10 6,0
26 ve daha fazla 6 3,6
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Katilimcilarin  %43,1°1 memur, %13,2°si daimi is¢i, %10,8’1t miihendis, %8,4’i
teknisyen, %6,6’s1 sube amiri, %4,2’si sekreter ve %13,7’s1 diger hizmetlerde olmak {iizere
bakanlik ve dairelerde gorev almaktadirlar. Gorev grubunda en ¢ok memurlarin istthdam
edildigi goriilmektedir. Katilimcilarin %23,4°1 21-30 yas, %38,3°1 31-40 yas, %32,371 41-50,
%3,4’li 51-60 araliginda ve %0,6’s1 61 ve iizeri yastadir. Ugiincii yas grubu (31- 40) en fazla
yogunluga sahip grup niteligindedir. Katilimcilarin %55,1°1 erkekler, %44,9°u kadinlardan
olusmaktadir. Katilimcilarin %82,6’s1 evli, %17,4°1i bekardir. Personelin %46,1°1 lise ve
dengi okul mezunu, %37,1’1 {liniversite mezunu, %10,2’si lisans iistii derecede, %3,6’s1
ortaokul mezunu, %1,8’1 ilkokul mezunu ve %1,2’si ise okur-yazardir. Mevcut olan sistem
tesvik edici olmadigindan, diger bir ifadeyle, egitime gereken ilginin gosterilmemesi,
katilimcilarin ¢ok da fazla dereceye O6nem vermediklerini gostermektedir. Katilimcilarin
%351,5’1 Tarim Bakanlhiginda, %33,5 Ekonomi ve Turizm Bakanliginda, %15 ise Orman
Dairesinde ¢aligmaktadir. Calismakta olduklar1 daireler incelendiginde, katilimcinin
%34,7’sinin Tarim Dairesi, %14,4’liniin Orman Dairesi, %13,2’sinin Veteriner Dairesi,
%9’unun Ekonomi Dairesi, %9 unun Sanayi Dairesi, %7,8’inin Ticaret Dairesi, %7,8’inin
Resmi Kabz Memurlugu ve Sirketler Mukayyitligi, %4,2’sinin ise Hayvancilik Dairesi’nde

gorev yaptiklar gortilmektedir.

Katilimcilarin bu giline kadar olan ¢alisma siireleri incelendiginde; % 24’{iniin 5-10
yil, % 20,4 tniin 11-15 y1l, %15,6’sinin 16-20 yil, %13,2’sinin 21-25, %12,6’sinin 26-30 yil,
%12,6’sm1n 5 yildan az, ve %1,8’inin ise 31 ve daha fazla yildir gérev yaptig1 belirlenmistir.
Mevcut kurumda g¢alisma stireleri incelendiginde ise; %31,7’sinin 5 yildan az, %24’{iniin
5-10 y1l arast, %18’inin 11-15 y1l arasi, %10,8’inin 16-20 y1l arasi, %8,4 {intin 21-25 y1l arasi,
%6’siin 26-30 il arasi, %1,2’sinin ise 31 ve daha fazla yil gorev yaptigi goriilmiistiir.
Katilimeilarin  mevecut pozisyonda calisma siirelerinin oransal dagilimi; katilimcilarin
%41,3’linlin 5 yildan az, %27,5’inin 5-10 yil arasi, %13,8’inin 11-15 yil arasi, %7,8’inin
16-20 yil arasi, %6’smin 21-25 yil arasi, %3,6’sinin ise 26 ve daha fazla yildir mevcut

pozisyonda ¢alismakta olduklarini1 gostermektedir.

TABLO 2: is Memnuniyeti ve Platoyu Olcmeye Yonelik Genel Sorular



[FADE n=167 | Oransal
Dagilim
(%)
Mevcut mevkinizde(pozisyonunuzda) ¢ok Evet 76 45,5
uzun siire kaldiginiz1 diistinliyor musunuz? Hayir 91 54,5
Son bes yi1l i¢inde terfi alarak hiyerarsik yapida bir | Evet 37 22,2
ist kademeye yiikseldiniz mi? Hayir 130 77,8
Bulundugunuz mevkide artik daha fazla ilerleme Evet 70 41,9
sansiniz olmadigini diisiiniiyor musunuz? Hayir 97 58,1
Genel olarak isinizden memnun musunuz? Evet 138 82,6
Hayir 29 17,4
Isinizi seviyor musunuz? Evet 157 94,0
Hayir 10 6,0
Genel olarak bu kurumda c¢aligmaktan memnun Evet 149 89,2
musunuz? Hayir 18 10,8

76

Is memnuniyeti ve platoyu dlgmeye yonelik sorulan sorularda “Mevcut mevkinizde

cok uzun siire kaldiginiz1 diisiiniiyor musunuz” sorusuna katilimcilarin %45,5’1 evet, %54,5’1

ise hayir yanmiti vermistir. Bu orandan da anlasilacagi iizere; katilimcilar bulunduklari

mevkiden olduk¢a memnundurlar. “Son bes yil igerisinde terfi alarak hiyerarsik yapida bir iist

kademeye yiikseldiniz mi” sorusuna %?22,2 kisi evet yaniti, %77,8’1 ise hayir yanit1 vermistir.

Bu durumda ¢alisanlarin son bes yil icerisinde terfi alarak bir iist kademeye yilikselmemesinin

sebebinin tam anlami ile hatanin onlarda olduguna inanmamakla birlikte, bulundugumuz

sartlarda maalesef ki kisiler performanslarina gore degerlendirilmemekte ve hak ettikleri

yerlere gelememektedirler.“Bulundugunuz mevkide artik daha fazla ilerleme sansiniz

olmadigin1 diisiinliyormusunuz?” sorusuna ise; %41,9’u evet, %58,1°1 ise hayir yaniti
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vermistir. Katilimcilar miithis bir umutsuzluk ve karamsarlik igerisindedirler, ¢iinkii ¢ogu
calisan isinin gerektirdiginin de fazla is yapmakta ve yine de hakkini alamamaktadir. “Genel
olarak isinizden memnunmusunuz” sorusuna ise katilimcilarin %82,6’s1 evet, %17,4’1 hayir
yanitin1 vermistir. Calisanlar devlet kurumunda olduklari i¢in bir nevi kendilerini tamin etmis
ve sosyal gilivencede hissetmektedirler. Dolayist ile; isle ilgili beklentileri; prestij, kurum
icerisinde yiikselme ve kendini gelistirme degil, tek beklentileri, is garantisi ve maas
olmaktadir.

TABLO 3: ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalar1

ifadeler Ortalama Standart
Sapma

Is Icerikli Plato

Yapmakta  oldugum  iste  ileride 3,56 1,31

zorlanacagimi diigiinmiiyorum.

Isim beni diisiinmeye ve yaratic1 olmaya 3,52 1,22

zorlar.

Isim icerik agisindan zaman iginde ¢ok 3,46 1,25

fazla degisiklige ugramadi.
Isim ile ilgili herseyi biliyorum. 3,45 1,17

[simde  sorumluluklarimm  gelecekte 3,38 1,13
onemli 6l¢iide artacagini diigiinmiiyorum.

Gelecekte isimin  beni  zorlamasini 3,29 1,43
beklemiyorum.

fleriki yillarda, isimdeki gorevlerim ve 3,19 1,24
faaliyetlerimin rutin olacagini

diistiniiyorum.

Becerilerimi  katildigim seminerler ve 3,04 1,35

kurslar sayesinde gelistirdim.

Mevcut isimin kisisel yeteneklerimi ve 2,92 1,34
bilgi diizeyimi siirekli olarak gelistirmemi
gerektirecegini  diigtinmiiyorum.




[simde yeni seyler Ogrenmeye ve

gelismeye devam edecegimi 2,73 1,50
diisiinmiiyorum.

TABLO 4: ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalari
ifadeler Ortalama Standart

Sapma

Gorev Belirsizligi
Genellikle isimde benden ne beklendigini 4,07 1,08
bilirim.
Calistigim  kurumda  kisilerin ~ yapmakta 3,24 1,19
olduklar islerin hedefleri agikca belirlenmistir.
Calistigim  kurumda sorumluluklar agikca 3,18 1,36
belirlenmistir.
Calistigim  kurumda  kisilerin ~ yapmakta 2,54 1,27
olduklar1 islerin hangi amaca hizmet ettikleri
belli degildir.
Hiyerarsik Plato
Calistigim kurumda terfi olanaklar1 sinirlidir. 3,72 1,20
Terfilerin sinirli olusu kurumun yapisindan 3,54 1,35
kaynaklanmaktadir.
Calistigim kurumda yiikselemiyorum. 3,31 1,29
Yakin gelecekte isimde st kademelere 2,93 1,28
yiikselmeyi bekliyorum.
Orgiitsel Baghhk
Calistigtm kurumu daha ileriye gotiirebilmek
icin beklenenden daha fazla caba gdstermeye 4,22 0,96

hazirim.

78



Kanimca, burasi mevcut kurumlar arsinda
caligilacak en iyi yerdir.

Cevremdekilere kurumumun ¢alismak i¢in ¢ok
1yi bir yer oldugunu sdylerim.

Kisisel degerlerimle bu kurumun degerlerinin
cok benzer oldugunu diisiiniiyorum.

3,66

3,20

2,84

1,20

1,23

1,24

79
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TABLO 5: ifadelerin Ortalama ve Standart Sapmalar

ifadeler Ortalama Standart
Sapma

Isten Ayrilma Niyeti
Kariyerimde yiikselebilmek igin baska bir is 2,90 1,43
yerine gegcmeye hazirim.

Goniillii Olarak Platova Girme

Daha fazla sorumluluk almak istemedigimden 1,94 1,28
kurum igerisinde yiikselmemeyi kendim tercih

ettim.

Ailevi nedenlerle yiikselmemeyi kendim tercih 1,91 1,28
ettim.

Soru formunda yer alan ve likert tipi dlgegin kullanildig: ifadelere verilen yanitlarin
ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 4’te yer almaktadir. Soru formundaki 10 soru, is igerikli

platoyu 6l¢mek tlizere hazirlanmistir.

Herbir ifadenin ortalama ve standart sapmalar1 incelendiginde (Tablo4) “Yapmakta

oldugum iste ileride zorlanacagimi diisiinmiiyorum.” ifadesi “Is Igerikli Plato” olarak en
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yiiksek ortalamya (3,56) sahip ifade olarak belirlenmistir. Bu ifadeyi sirasiyla, “Isim beni
diisinmeye ve yaratic1 olmaya zorlar”(3,52), “Isim icerik a¢isindan zaman icinde gok fazla
degisiklige ugramadi®(3,46), “Isim ile ilgili herseyi biliyorum”(3,45) , “Isimde
sorumluluklarimin gelecekte onemli olgiide artacagini diistinmiiyorum”(3,38) , “Gelecekte
isimin beni zorlamasini beklemiyorum” (3,29), “Ileriki yillarda, isimdeki gorevlerim ve
faaliyetlerimin rutin olacagimi diisiiniiyorum”(3,19), “Becerilerimi katildigim seminerler ve
kurslar sayesinde gelistirdim™(3,04), “Mevcut isimin kisisel yeteneklerimi ve bilgi diizeyimi
siirekli olarak gelistirmemi gerektirecegini diisiinmiiyorum”(2,92), “Isimde yeni seyler

ogrenmeye ve gelismeye devam edecegimi diisiinmilyorum”(2,73) ifadeleri izlemektedir.

Anketin uygulanmis oldugu bakanlik ve dairelerde kisiler isleri ile ilgili tam olarak
her seyi bilmediklerinden , gelecekte islerinin kendilerini zorlayip zorlamayacagi ve
gorevlerinin tekdiize olup olmayacagi konusunda tereddiit ve endise icerisindedirler. Ayrica
islerinin igerik acisindan ileriki yillarda ¢ok fazla degisiklige ugramayacagi i¢in kendilerini
zorlamayacagini ve sorumluluklarinin da bu yiizden artmayacagi diisiincesi igerisinde olup
baz1 karamsarliklara sahiptirler. Katildiklar1 seminerler ve kurslarin tim personeli
kapsayacak sekilde diizenlenmesinden dolay1 islerinde daha fazla bireysel ¢aba ile bir yere
geldikleri gozlemlenmektedir. Calisan birey isini ¢ok iyi bir sekilde sahiplenip kurum
icerisinde kendini gelistirmeye calisar. Ayrica siirekli 6z elestiri yapmaya acik olmasinin
yaninda, calistig1 isinde bilgisinin giinden giine arttig1 ve bireysel yeteneklerinin gelistigine
de inanmaktadir. Kisacas1 katilimcilar islerinde sorumluluklarinin farkinda olup, gérevlerini

en iyi sekilde yerine getirmek icin ¢aba sarfettigi soylenebilir.

Soru formunda “Is yerinde gorev belirsizligi” ne yonelik dért adet ifade yer
almaktadir.  Calisanlarin algilarina gore; “Genellikle isimde benden ne beklendigini
bilirim”(4,07) ifadesi, “Is yerinde gorev belirsizligi” boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip
ifade olarak belirlenmistir. Bu ifade sirasiyla, “Calistigim kurumda kisilerin yapmakta
olduklart islerin hedefleri acik¢a belirlenmistir.”(3,24), “Calistigim kurumda sorumluluklar
acikeca belirlenmistir.”(3,18), “Calistigim kurumda kisilerin yapmakta olduklar: islerin hangi
amaca hizmet ettikleri belli degildir.”(2,54) maddeleri izlemektedir.
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Calisan bireyler kurum igerisinde yaptiklar1 islerin hedeflerinin tam olarak
belirlenmemesinden kaynaklanan sebeplerden dolay1r sorumluluklarini tam olarak yerine
getiremediklerini diistinmektedirler. Biitiin bu belirsizliklerden dolay1 da islerinde tam olarak
verimli olamiyorlar. Calisanlarin yaptiklari islerle ilgili hedeflerin tam ve detayli olarak
belirlenmesi, bunlar dogrultusunda sorumluluklarinin dagitilmas: ve her calisana yapmakta
olduklari islerinin hangi amaca hizmet ettiginin agiklanmasi igsyerindeki gorev belirsizligine

yonelik olumsuzluklari ortadan kaldiracaktir.

Soru formunda “Hiyerarsik Plato”yu Olgmeye yonelik dort ifade yer almaktadir.
Calisanlarin  algilarma gore; “Calistigim kurumda terfi olanaklart smirhdir” (3,72)
“Hiyerarsik Plato” boyutunda en yiiksek ortalamaya sahip olan ifade olarak saptanmistir. Bu
ifadeyi sirasi ile, “Terfilerin siirli olusu kurumun yapisindan kaynaklanmaktadir” (3,54),
“Calistigim kurumda yiikselemiyorum” (3,31), “ Yakin gelecekte isimde iist kademelere

yiikselmeyi bekliyorum” (2,93) ifadeleri izlemektedir.

Katilimcilar kurum igerisinde terfi alip yiikselme konusunda pek de iyimser degiller.
Bunun en oOnemli nedeni kurumun yapisindan kaynaklanan terfi olanaklarinin sinirh
olmasidir. Bu da katilmcilarin ileriki yillarda st kademelere yiikseleceklerine

inanmamalarina neden olmaktadir.

Soru formunda “Orgiitsel Baglihik™ &lgmeye yonelik dort soru yer almaktadir.
Calisanlarin algilarina gore; “Calistigim kurumu daha ileriye gétiirebilmek icin beklenenden
daha fazla ¢aba gdstermeye hazirim” (4,22) “Orgiitsel Baglilik” boyutunda en yiiksek
ortalamaya sahip olan ifade olarak saptanmistir. Bu ifadeyi sirast ile, “Kanimca, burasi
mevcut kurumlar arsinda g¢alisilacak en iyi yerdir” (3,66), “Cevremdekilere kurumumun
calismak i¢in ¢ok iyi bir yer oldugunu séylerim” (3,20), “Kisisel degerlerimle bu kurumun
degerlerinin ¢ok benzer oldugunu diislinliyorum”(2,84) ifadeleri izlemektedir. Bu bulgu;
bireylerin ¢aligtiklart kurumdan ¢ok da memnun olmadiklarin1 gostermektedir. Bunun en
onemli nedeni kisisel ve kurumsal degerlerinin benzesmemesidir. Kurum ile bireysel
degerlerin arasinda bir tezatlik goriilmesine ragmen bireyler kurumu ileriye gotiirebilmek i¢in
yapabileceklerinin en iyisini yapmaya hazirdirlar. Ayrica mevcut sartlar altinda calistiklar

kurumun ¢alisilabilecek en iyi yer oldugunu belirtiyorlar.
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“Isten Ayrilma Niyeti ” tek bir soru ile dl¢iilmiistir. Katilimcilar “Kariyerimde
yiikselebilmek i¢in bagka bir is yerine gegmeye hazirim” (2,90) ifadesine verdikleri yanitlarla
alistiklart ortami ve kurumu birakip baska bir kuruma ge¢meye hazir olmadiklarini
belirtmislerdir. Bunun baslica sebeplerinden biri; baska bir kuruma gegis yapildigi zaman o
ortama adapte olana kadar gegirilen siire olduk¢a zor olabilir ve kisiler bir ¢ok agidan bazi

giicliiklerle karsilasabilirler.

“Gontilli olarak platoya girme” boyutu sirasiyla incelenmistir. Katilimeilar “Daha
fazla sorumluluk almak istemedigimden kurum igerisinde yiikselmemeyi kendim tercih ettim”
(1,94) ile “Ailevi nedenlerle yiikselmemeyi kendim tercih ettim” (1,91) ifadelerine verdikleri

yanitlarla goniillii olarak platoya girmediklerini ifade etmislerdir.

Katilimcilar ne kendi istekleriyle ne de ailelerinden kaynaklanan sorumluluklarindan
dolay1 “terfi etmemeyi kendim tercih ettim” ifadesine katilmadiklarini ilgili sorulara
verdikleri yanitlarla ortaya koymuslardir. Bu durumda yiikselememenin nedeni orgiitiin
hiyerarsik yapisindaki yetersizlik veya toplumun kii¢iik olmasindan kaynaklanan kayirmacilik

olabilir.

Arastirma modelinde yer alan bagimli degiskenlerin diger bagimli ve bagimsiz
degiskenlerle ne Olciide agiklanabildigi regresyon analizi ile, degiskenler arasinda iligkinin
yonii ise korelasyon analizi ile incelenmistir. Is memnuniyeti nominal dlgekle 6l¢iildiigiinden,

bu degisken i¢in korelasyon analizi uygulanmamustir.

Soru formunun 1. Boliimiinde yer alan ifadelere verilen yanitlarin katilimcilarin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi T-Test ve Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) ile incelenmistir.
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TABLO 6:Cinsiyete Gore T-Test Bulgular:

Degiskenler Ortalama Standart t p
(ifadeler) Sapma
Calistigim kurumda Kadin 3,55 1,18
yiikselemiyorum. Erkek 3,11 1,35 2,24 0,026*
Terfilerin sinirli olusu Kadin 3,79 1,23
kurumun yapisindan Erkek 3,34 1,42 2,16 0,032%*
kaynaklanmaktadir.
Kanimca, burasi Kadmn 3,89 1,10
mevcut kurumlar Erkek 3,48 1,25 2,28 0,024*
arasinda ¢aligilacak en
1yi yerdir.
*p<0,05

Cinsiyete gore yapilan T-Test analizi sonuglar1 Tablo 6’da sunulmaktadir. “Calistigim
kurumda yiikselemiyorum.” ifadesine verilen yanitlarin ortalama degerleri cinsiyete gore
anlaml diizeyde farklilik gostermektedir(p=0,026). Kadin ve erkeklerin yanitlarinin ortalama
degerlerine bakildiginda kadmnlarin bu ifadeye erkeklere oranla daha fazla katildigi
goriilmektedir. Bu da, kadinlarin g¢alismakta olduklar1 kurumda yiikselmekte giicliik
cektiklerini gostermektedir. Erkeklerin kadinlarla birlikte bulunmus olduklar1 alanlarda
kadinlara oranla daha hizli ve kolay yiikseldikleri ve cinsiyet faktoriiniin hala daha erkeklere
olumlu, kadinlara da olumsuz etkisi oldugu rakamsal olarak belirlenmistir. “Terfilerin sinirlt
olusu kurumun yapisindan kaynaklanmaktadir.” ifadesine verilen yanitlarin erkeklere ve
kadinlara gore ortalama degerlerine bakildig1 zaman, kadinlarin bu ifadeye erkeklere oranla
daha fazla katildig1r saptanmistir. Katilimcilar devlet Orgiitiinde hiyerarsik diizenin nasil
oldugunun farkinda olmakla birlikte terfilerin cinsiyete gore dagitildigini diistinmektedirler.
“Kanimca, burast mevcut kurumlar arasinda ¢alisilacak en iyi yerdir.” ifadesini kadinlarin ve
erkeklerin “katiliyorum” diizeyinde yanitladiklar1 belirlenmistir. Terfilerin olmamasina
ragmen devlet sektoriindeki is ve emeklilik giivencesi g¢alisanlart olumlu yonde motive

etmekte ve memnuniyet derecelerini artirmaktadir.
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Degiskenler Ortalama Standart t p
(Ifadeler) Sapma
Gerekli nitelik ve beceri | Evli 2,13 1,28 3,15 0,003 **
eksikligimden
kaynaklanan nedenlerle Bekar 1,52 0,88
kariyerimde
ilerleyemedigimi
diisiiniiyorum.

Medeni duruma gore T-Test analizi bulgular1 Tablo 7°’de sunulmaktadir. “Gerekli

nitelik ve beceri eksikligimden kaynaklanan nedenlerle kariyerimde ilerleyemedigimi

diisiiniiyorum.” ifadesine verilen yanitlarin ortalama degerleri medeni duruma gore anlamli

diizeyde farklilik gostermektedir (p=0,003). Evli ve Bekar olanlarin yanitlarinin ortalama

degerlerine bakildiginda evlilerin bu ifadeye bekarlara oranla daha fazla katildigi

goriilmektedir. Bunun sebebi

evli olan kisilerin is saatleri disindaki sorumluluklarinin

bekarlara oranla daha fazla olmasi ve kendilerini gelistirmeye yeterli vakit bulamamalarindan

kaynaklanan sebepler oldugu sdylenebilir.

TABLO 7: Medeni Duruma Gore T-Test Analizi Sonuclari

** p<0,01

Yasa gore ANOVA bulgular1 Tablo 8’de sunulmaktadir.
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TABLO 8: Yasa gore ANOVA Bulgulan

fadeler f p

Gelecekte isimin beni zorlamasini beklemiyorum. 3,34 0,012%*

Becerilerimi katildigim seminerler ve kurslar sayesinde

gelistirdim. 3.69 0.007%*
Mevcut  mevkinizde(pozisyonunuzda) ¢ok uzun = siire
kaldiginiz1 diisiiniiyor musunuz 3,00 0,020*
Bulundugunuz mevkide artik daha fazla ilerleme sansiniz
olmadigini diisiiniiyormusunuz 3,51 0,009**
Genel olarak bu kurumda ¢aligmaktan memnun musunuz

6,03 0,001**

*p<0,05  ** p<0,01 %% p<(0,0001

“Gelecekte isimin beni zorlamasini beklemiyorum™ ifadesine verilen yanit yasa gore
anlamh farklilik gostermektedir. Yas yiikseldikce kisinin tecriibesi artmakta ve yilikselmeyi
beklemediginden mevcut olan islerinin gelecekte onlart zorlamayacagini diisiinmelerine
neden olmaktadir. Ancak bunu diisiinen ¢alisanlarin bilgi ¢aginda oldugumuzu ve siirekli

kendilerini yenilemeleri gerektigini unutmamalidirlar.

“Becerilerimi katildigim seminerler ve kurslar sayesinde gelistirdim.” ifadesine
verilen yanitlarin yasa gore farklilik gosterdigi saptanmistir(p<0,007). LSD analiz sonuglar1
yas ilerledik¢e, bu ifadeye katilimin arttigin1 gostermektedir. Katilimcilar becerilerini
katilmis olduklar1 yurt i¢i ve yurt dis1 gezilerinde almis olduklar1 seminerler ve kurslar
sayesinde gelistirdiklerini “katiliyorum” diizeyinde vermis olduklari yanitlarla ortaya

koymuslardir. Bu da yapilan kurs ve seminerlerin bagarili ve etkili oldugunu gostermektedir.

“Mevcut mevkinizde (pozisyonunuzda) c¢ok uzun siire kaldiginizi diisiiniiyor
musunuz” ifadesine verilen yanit dikkat cekicidir. Katilimecilar g¢aligmakta olduklar
kurumdan olduk¢a memnun olmalar ile birlikte, mevcut pozisyondan daha ileriye gitme gibi

bir ¢aba igerisinde degildirler.
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“Bulundugunuz mevkide artik daha fazla ilerleme sansimiz olmadigini diisiiniiyor
musunuz” sorusuna verilen yanitta ise katilimcilar mevcut mevkilerinden gayet
memnundurlar ve daha ileriye gitme gibi bir caba icerisinde degiller. Belki de kisilerdeki bu

umutsuzluk mevcut olan diizen ve sistemin getirdiklerinden kaynaklanmaktadir.

“Genel olarak bu kurumda calismaktan memnun musunuz” ifadesine katilimcilarin
calistiklar1 kurumdan olduk¢a memnun olduklart  “kesinlikle katiliyorum” diizeyinde
saptanmustir. Is degisikligi riski ve devlet sektoriindeki sosyal glivencelerin 6zel sektdre gore

cok daha iyi olmasi, bu memnuniyeti yaratmaktadir.

Egitim Diizeyine gore ANOVA Bulgular1 Tablo 9°da yer almaktadir.

ifadeler F p

Calistigim kurumda terfi
olanaklar smirlidir.

2,54 0,031*
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Kisisel degerlerimle bu
kurumun degerlerinin ¢ok

- e 3,38 0,006**
benzer oldugunu diisiiniiyorum.
Calistigim kurumda kisilerin
yapmakta olduklar iglerin -
hedefleri agikca belirlenmistir. 4,45 0,001
Becerilerimi katildigim
sengun‘erl‘er ve kurslar sayesinde 243 0.037*
gelistirdim.
Ailevi nedenlerle
yiikselmemeyi kendim tercih )55 0.030*
ettim. ’ ’
Kanimca, burasi mevcut
kurumlar arasinda calisilacak en 416 0.00]**
1y1 yerdir. ’ ’
Genel olarak isinizden memnun
rusHhz 3,59 0,004
Genel olarak bu kurumda
calismaktan memnun musunuz 376 0.003%*
Orgiitsel Baglilik 2,45 0,036*
Gorev Belirsizligi 2,87 0,017**
Goniilli Plato 2,27 0,050%*




&9

TABLO 9: Egitim Durumuna Gore ANOVA Bulgular
*p<0,05 *#p<0,01

Farkliliklarin daha acik ortaya konulabilmesi i¢in yapilan LSD analizi “Calistigim
kurumda terfi olanaklari sinirlidir.” ifadesine verilen yanitlarin okur-yazar olanlarla bir
egitim kurumu mezunu olanlar arasinda farklilik oldugunu gostermektedir. Okur-yazar,
ilkokul ve ortaokul mezunu olan katilimcilar ¢alistiklart kurumda terfi olanaklariin sinirl
olmadigin1 diisiinmekteyken, lise ve lizeri egitime sahip olanlar terfi olanaklarinin sinirh
oldugunu ifade etmektedirler. Belli bir egitime sahip olan katilimcinin beklentileri ile egitim
durumu sadece okur-yazarlik ile sinirlt olan katilimecinin beklentileri arasinda bir fark vardir.
Ayrica terfilerin egitim durumuna gore degil, siyasi etkenlere bagli olarak dagitilmasi da bu

noktada 6nemli bir faktor olarak gortilebilir.

“Kisisel degerlerimle bu kurumun degerlerinin ¢ok benzer oldugunu diisiiniiyorum.”
ifadesine verilen yanitlarin katilimcilarin kisisel degerleri ile kurumun degerlerinin orta
diizeyde benzestigi goriilmektedir. Bu durum, calisanlar almis olduklari egitimden
kaynaklanan sebeplerle islerinde gereken doyuma ulagmislar veya o kurumdan ne

beklediklerinin farkindalar seklinde yorumlanabilir.

“Calistigitm kurumda kisilerin  yapmakta olduklar1 islerin hedefleri acikga
belirlenmistir.” ifadesine verilen yanitlar katilimecilarin yetki ve sorumluluklarin yeterince
acik oldugunu diisiinmelerinden kaynaklanmaktadir. Bu da herkese egitim durumuna uygun

gorev ve sorumluluklarin verildigini gostermektedir.

“Becerilerimi katildigim seminerler ve kurslar sayesinde gelistirdim.” ifadesine
verilen yanitlar katilimcilarin katildiklart seminerler ve kurslar sayesinde kendilerini
gelistirdiklerine inanmamakta olduklarina isaret etmektedir. Bunun iki nedeni olabilir.
Genellikle egitim seminerlerine lise ve lizeri diizeyde egitim derecesi olanlar gonderilirken
ilkokul ve ortaokul mezunlar1 bu seminerlere pek fazla gonderilmezler. Ayrica, bakanlik
biitgelerinde yeterli miktarda 6denegin gerekli seminer ve kurslar i¢in ayrilmamasi da 6nemli

bir kisit olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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“Ailevi nedenlerle yiikselmemeyi kendim tercih ettim.” ifadesine katilimcilarin
verdigi yanit diisiik diizeyde olmasina karsin ailevi nedenlerin terfilerde bir engel olmadigin

gostermistir.

“Kanimca, burast mevcut kurumlar arasinda calisilacak en iyi yerdir.” ifadesine
verilen yanitlar incelendiginde, katilimcilarin bu goriise katildiklar1 saptanmistir. Bu da
katilimcilarin kurmus olduklar1 mevcut diizeni bozmak istememelerinden veya o riski géze

almamalarindan kaynaklaniyor olabilir.

“Genel olarak isinizden memnun musunuz.” sorusu ele alindiginda, belki de bu
sonucun ¢ikmasinin nedeni katilimeilarin biiylik bir ¢cogunlugunun lise ve dengi okullardan
mezun olmalart ve iilkemizdeki ekonomik izolasyanlar nedeniyle 06zel sektoriin

gelismemesine baglayabiliriz.

“Genel olarak bu kurumda ¢alismaktan memnun musunuz.” ifadesine verilen
yanitlarin sonucuna gore (F= 3,76) katilimcilarin bulunduklari kurumdan memnun olduklari

anlagilmaktadir.

“Orgiitsel Bagllik” ile ilgili olan sorulardan lise ve dengi mezunlarin ve daha diisiik
ogrenim seviyesindeki katilimcilarin 6zellikle tiniversite ve {izeri mezunlara gére daha fazla
memnun olduklar1 saptanmistir. Bunun sebebi; {iniversite ve lizeri egitime sahip olan kisilerin
hedeflerinin aslinda devlet dairesi olmamasi, bu tercihin tamami ile tilkemizde 6zel sektOriin
gelismemis olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Diger bir neden de is glivencesinin devlet
sektoriinde 6zel sektore gore cok daha iyi olmasidir.

“Gorev Belirsizligi” ile ilgili olan sorularla lisans iistii egitime sahip olanlar
okur-yazar diginda diger tiim egitime sahip olanlara oranla iglerinde hissedikleri gorev
belirsizliginin daha fazla oldugunu diisiinmektedirler. Bunun sebebi bu kisilerin almig
olduklar1 egitimden dolay1 islerine ve olaylara daha bilingli yaklagmalarindan ve egitim

diizeyine gore uygun gorevlerin verilmemesinden kaynaklaniyor olabilir.
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“Goniilli Plato” ile ilgili olan sorular hem egitim hem de 6zel hayattan kaynaklanan
sebeplerden dolay1 olmadigini diisiinmektedirler. Bunun nedeni olarak terfilerin siyasi
yakinliga gore dagitilmis olmasi; performans, liyakat ve egitim diizeyine 6nem verilmemesi

gosterilebilir.

Calisilan Kuruma Gére ANOVA Bulgulari Tablo 10°da yer almaktadir.

TABLO 10: Cahsilan Kuruma Gore ANOVA Bulgular

Ifadeler F P
Is becerilerimi diger kurumlarda da rahatlikla
kullanabilirim. 4,34 0,015%*
Kariyerimde yiikselebilmek icin baska bir is yerine gegmeye
hazirim 3,10 0,048**
Isinizi seviyor musunuz 5,55 0,005*
Isten Ayrilma Egilimi 3,10 0,048**

*p<0,05 **p<0,01
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Yapilan Post-Hoc analizi “Is becerilerimi diger kurumlarda da rahatlikla
kullanabilirim.” sorusuna verilen yanitta Tarim Bakanliginda calisan kisiler Ekonomi ve
Turizm Bakanligi, Cevre ve Dogal Kaynaklar Bakanligina gore; is becerilerini diger
kurumlarda daha rahat kullanabileceklerini gostermektedir. Bu bakanliklar arasinda en fazla
ve yogun ¢alisan ayrica bakanliga baglh diger biitlin dairelerin mevcut islerinin kantroliinii
yapan Tarim Bakanligindaki ¢alisanlardir. Bu nedenle kendilerine en ¢ok glivenen ve diger

kurumlarda da rahatlikla ¢alisabileceklerini diisiinen bu kurumun c¢aliganlaridir.

“Kariyerimde yiikselebilmek icin bagka bir is yerine ge¢meye hazirim.” ifadesine
verilen yanitlardaki dikkat cekici olan nokta, Ekonomi Bakanligindaki ¢alisanlarin Tarim
Bakanligindaki c¢alisanlara oranla kariyerlerinde yiikselebilmek i¢in daha fazla isten ayrilma
egilimine sahip olmalaridir. Bunu nedeni her isletmenin bir ekonomik yonii oldugundan bu

calisanlar da her orgiitte kendilerine uygun bir is bulabileceklerine inantyor olmalidir.

“Isinizi  seviyor musunuz.” sorusuna verilen yanitlar incelendiginde; Ekonomi
Bakanligindaki caligsanlarin, Tarim Bakanligindaki c¢alisanlara gore islerini daha ¢ok
sevdikleri goriilmiistiir. Bu sonucun ¢ikmasmin gerekcesi; Ekonomi Bakanliginda c¢alisan
kisiler, Tarim Bakanliginda c¢aligsanlara gore; belki de egitim diizeylerinin daha yiiksek
olmasmin getirdigi sonuclardan, yaptiklari iglerin neye hizmet ettiginin farkinda olduklari

icin iglerini daha ¢ok seviyor olabilirler.

“Isten Ayrilma Egilimi” ile ilgili sorulardan c¢ikan sonuglara gére; Ekonomi
Bakanligindaki calisanlar Tarim Bakanligindaki ¢alisanlara gore, daha fazla isten ayrilma
egilimi gostermektedirler.  Bu meslek dalinda c¢alisanlar gorevleri geregi detayh

hesaplamalarin ve istatistiklerin yaninda risk almay1 daha ¢ok goze aldiklarindan olabilir.

Is Memnuniyeti’ne Yonelik Korelasyon ve Regresyon Analizi Bulgular

Is memnuniyetinin bagimli degisken olarak tanimlandig1 ileriye dogru regresyon
analizi bulgularina gore; gorev belirsizligi, isten ayrilma niyeti ve kuruma olan baglilik
degiskenleri modele giren degiskenlerdir. Ancak, Ad R? degerlerine bakildiginda, bu

degiskenlerin i memnuniyetini yeterince agiklayamadigi goriilmektedir.



TABLO 11: Is Memnuniyetine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar
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Asama Degisken Po B Ad R? F p
920

1 Gorev -.228 102 19.860 .0001
Belirsizligi

2 Isten Ayrilma -.202 .146 15.246 .0001
Egilimi

3 Orgiitsel 172 167 12.127 .0001
Baglilik

Calismanin asil inceleme konusu olan platoya iliskin degiskenlerin (Hiyerarsik Plato,

Géniillii Plato ve Is Igerikli Plato) modelin disinda kalmas1 dikkat cekicidir. Oysa McCleese

ve Eby(2006) is igerikli platonun is memnuniyeti iizerinde olumsuz etkisi oldugunu

saptamiglardir(McCleese ve Eby,2006:70).

Orgiitsel Baghlik’a Yonelik Korelasyon ve Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimli ve bagimsiz degiskenlerin orgiitsel baglilikla olan iligkileri korelasyon analizi

ile incelenmistir. Calisma bulgularina gore; katilimcilarin is igerikli plato, hiyerarsik plato ve

goniilli plato algilar1 ile, orgiite olan baglhiliklar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur. Bu

bulgular H1 ve H3 hipotezlerinin reddedildigini gostermektedir. Sadece H7 hipotezinin

“oOrgiitsel baglilik™ ile ilgili kism1 kabul edilmistir. Oysa McCleese ve Eby (2006) yilinda

yapmis olduklar1 ¢alismalarinda is icerikli plato ile orgilitsel baglilik arasinda ters yonlii iliski

saptamislardir.

Gorev belirsizligi ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki incelendiginde, bu iki degisken

arasinda ters yonli iliski bulunmustur. (r=-0.205, p < 0.01) Diger bir ifadeyle calisanlarin

gorev belirsizligi arttikga, orgiitsel bagliliklar1 diismektedir. Bu bulgu H5 hipotezini destekler

niteliktedir. Kisilere kurumdaki gorevlerinin ne oldugu tam ve agik olarak belirtilmez, yetki
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ve sorumluluklar tanimlanmazsa calisanlar bu belirsizlikten kaynaklanan sebeplerle

kendilerini kuruma ait hissetmeyecekler ve orgiitsel bagliliklar1 zamanla azalacaktir.
Bagimli degisken olan orgiitsel bagliligin bagimli ve bagimsiz degiskenler tarafindan

ne diizeyde agiklandigini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmustir. Ileri dogru

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 12°de yer almaktadir.

TABLO 12:Orgiitsel Baghhk Degiskenlerine gore Regresyon Analizi Bulgular

Asama | Degisken Bo B Ad R? F p
4.320
1 Gorev -.292 .100 19.506 .0001
Belirsizligi
2 Isten Ayrilma -.150 117 11.957 .0001
Egilimi

Gergeklestirilen regresyon analizi sonuglari incelendiginde; gorev belirsizligi ve isten
ayrilma egiliminin modele giren degiskenler oldugu goriilmektedir. Ancak, Ad R? degerlerine
gore, bu degiskenler orgiitsel baglilig1 ¢ok diisiik diizeyde aciklamaktadirlar. Ayrica, modele
hicbir plato degiskeninin girmemesi dikkat c¢ekicidir.

Isten Ayrilma Egilimi’ne Yonelik Korelasyon ve Regresyon Analizi Bulgulari

Modelde yer alan tiim degigkenlerin isten ayrilma egilimiyle olan iligkileri korelasyon
analizi ile incelenmistir. Korelasyon analizi sonucu, is igerikli plato yiikseldikge isten ayrilma
egiliminin arttig1 saptanmistir. (r=0.205, p < 0.008) Bu bulgu H2 hipotezini destekler
niteliktedir. Bu durumda ¢aliganlar, kariyerlerinde diizlesme konumuna geldikleri zaman,
artik o kurumda daha fazla ¢alismak istemeyecekler ve bununla birlikte isten ayrilma
niyetlerinde bir artig goriilecektir. Tremblay ve digerleri(1995)’de, Kanada, Quebec’de
bulunan ii¢ 6nemli sektoriin ekonomik durumu iizerinde yaptiklar1 arastirmada benzer sonuca

ulagmislardir.

Yapilan korelasyon analizi ile ¢alisanlarin hiyerarsik plato algilar1 yiikseldikce, isten

ayrilma egilimlerinin arttigi saptanmis, hipotez 4 desteklenmistir, (r=0.205, p < 0.002).
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Kurumdaki kisilerin hig¢ terfi alamamasi, tist kademelere yiikselememesi kiside motivasyon

diisiikliigiine sebep olacak ve bu da kisiyi isten ayrilmaya kadar siiriikleyecektir.

Gorev belirsizligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliski incelendiginde, ¢alisanlarin
gorev belirsizligi arttikca, isten ayrilma egiliminin arttif1 saptanmistir. (r=0.205, p < 0.004)
Bu bulgu H6 hipotezini destekler niteliktedir. Calisanin kurumdaki gorev belirsizligi algilar

yiikseldikge, isten ayrilma egilimleri artmaktadir.

TABLO 13: isten Ayrilma Egilimine Gore Regresyon Analizi Sonuclari

Asama | Degisken Po B Ad R? F p
2.778
1 Hiyerarsik 223 .051 9.912 .0002
Plato
2 Orgiitsel -.198 .085 8.673 .0001
Baglilik

Yapilan regresyon analizi sonucunda hiyerarsik plato ile orgiitsel baglilik degiskenleri
regresyon modelinde yer almaktadir. Ancak Ad R? degerleri (sirasiyla 0,051, 0,085) oldukga
diisiik degerlerdir. Burada 6nemli olan diger plato degiskenleri olan is igerikli plato ile
goniillii plato’nun modele hi¢ girmemesi ve hiyerarsik plato’nun modelde ¢ok diisiik bir

degerle yer almasidir.
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V. BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu béliimde arastirma sorular1 dogrultusunda elde edilen sonuglar, bunlarin olasi

nedenleri ve ilgili dnerilere yer verilmektedir.

Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’nde devlet sektoriinde calisanlarin is doyumu ve
platoyu oOl¢gme ile ilgili olarak yapilan arastirma bulgulart sonucunda, calisanlarin is
doyumlar1 yiiksek diizeyde bulunmustur. Bunun en 6nemli nedeni olarak iilkemizde 6zel
sektoriin gelismemis olmas1 ve devlet sektoriinde saglanan sosyal imkanlarin 6zel sektérden
cok daha fazla olmasidir. Bunun yaninda kariyerlerinde platoya (is duraganhigi-diizlesmesi)
girdiklerinin farkinda olmalarina ragmen, ¢alistiklart kurumdan asla vazgegmeme niyetinde
olduklar1 sonucuna da varilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda, kisilerin tek hedefinin “yasam

boyu istthdam” oldugu sdylenebilir.

Yapilan arastirmada elde edilen bulgular iki grupta degerlendirilebilir. Birinci grup
bulgu, katilimcilarin demografik ozellikleri ile is yasaminda ve mevcut kurumlarinda
gecirdikleri siirenin bagimli ve bagimsiz degiskenlerle iliskisine yoneliktir. Ikinci grup bulgu
ise arastirmanin temelini olusturan plato degiskenlerinin, bagimli degiskenler olan orgiitsel

baglilik, is doyumu ve isten ayrilma egilimini agiklama derecesiyle ilgilidir.
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Yapilan istatistiksel analizler, hiyerarsik plato boyutunda, kadinlarla erkeklerin
algilarinin farklilik gosterdigine isaret etmektedir. Hiyerarsik diizende kadinlar erkeklere gore
daha zor yiikselebilmektedirler. Bu da devlet kurumlarinda nispeten erkek egemen bir
yonetimin oldugunu gostermektedir. Calismanin problem kisminda da ortaya konuldugu gibi;
kadinlarin ¢alisma hayatina girmesiyle birlikte; ise alimlarda, terfi ve atamalarda, hizmet ici
egitimlerden yararlanma oranlarinda, isten ¢ikarilmalarda ve emeklilik alaninda taninan
haklarda kadinlar aleyhine giden bir ayrimeilik gézlenmeye baglanmustir. {s yeri ortami zaman
zaman erkek egemen bir hal alabiliyor. Kadinlarin hafife alinabildikleri, bazi esitsizliklere
maruz kalabildikleri bir ortam olusabiliyor. Kadinin is yasaminda yiikselmesi, oniindeki
engellerden bir digeri ise ¢evresel faktorlerdir. Bu ¢evresel faktorlerin en 6nemlilerinden biri;
is yerinde kadina taninan olanaklar. Sirketlerde tepe yoneticisi olacak nitelikteki kisilere yurt
disinda egitim v.b olanaklar taninirken, bu tiir yatirimlar kadinlar i¢in daha az yapilmaktadir.
Bu durum; tepe yonetici olarak egitilecek kadinin giiniin birinde aile yasamiyla ilgili bir
zorlama yasadiginda kendini tercih yapmaya zorunlu hissedecegi ve bu tercihi ailesinden yana
kullanacag1 seklindeki diisiinceye bagli olarak gelismekte. Bunun disinda, kadinlar ile
erkekler arasinda diger plato boyutlarinda anlamli bir farklilik yoktur. Bagimli degiskenler
cinsiyete gore incelendiginde; kadinlarin erkeklere gére kurumlarindan daha fazla memnun
olduklar1 goriilmektedir. Ayrica, yapilan analizler sonucunda kadinlarin erkeklere gore
calistiklar1 kuruma daha ¢ok bagli olduklar1 goriilmektedir. Bu durumun aile i¢inde kadinlarin
sorumluluklarinin erkeklere gére daha fazla olmasi ve devlet sektoriinde ¢alisma kosullarinin

daha rahat, izin kullanma imkanlarinin daha esnek olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Yas demografik degiskenine gdre yapilan analizler sonucunda, is icerikli plato ve
hiyerarsik plato algilarmin yasa gore farklilik gosterdigi gortilmistiir. Katilimeilarin yasi
ilerledikge, is igerikli plato algilart ylikselmektedir. Bu kisiler belli bir doyuma ulastiklarindan
dolay1 kurum igerisinde artik kendilerini verimsiz hissedebilmelerinin yaninda, fiziksel
hareketlerinde de belli bir yavaslama goriilebilir. Aslinda kurumun bu kisilerden en ¢ok
faydalanabilecegi donem; kisilerin platoda olduklari donemdir, ¢iinkii kuruma alinan yeni
kisiler bu plato donemindeki kisilerin yardimi ile deneyim edinebilirler ve platodaki kisiler
tekrar kuruma kazandirilabilir. Bu durumda yéneticilere biiyiik rol diismektedir. Ornegin;
platoya girmis kisiyi farketmisseler, bu kisilere kariyer danigmanligi gorevini verebilirler.

Kariyer danigmanlar1 ¢alisanlarin isleri ile ilgili problemleri {izerinde diizeltici etkiye sahip
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olmakla beraber, danigsmanlik hizmeti veren kisinin o alanda uzman oldugu ve uzmanliginin
sonucu olarak o alanla ilgili 6nerilerde bulundugu, bu hizmeti alan kisinin de bunu uyguladig
tiirde bir metodolojisi vardir. Bireylerle degil isin geneli veya belli bir kismu ile ilgili islerle
ugrastiklarindan kisa zamanda tecriibesiz olan bireyler kurum igerisinde ¢ok yol kat etmis

olabilirler.

Yapilan analizler, yas ilerledik¢e kisilerin is doyumlarmin diistiigiinii gostermektedir.
Bunun baslica nedeni, genglerin islerinden beklentilerinin daha ileri yastaki ¢alisanlara gore
daha fazla olmasindandir. Gengler is yasaminda yeni olduklarindan, idealleri ve beklentileri
yiiksek diizeydedir. Oysa daha ileri yastaki calisanlar artik sisteme alismiglar ve isten
beklentilerini diisiirmiiglerdir. Ayrica bir sosyal giivenlik sistemi olan emeklilige de artik bu

kisilerin yaklagtiklarini hissetmeleri onlar1 bir bosluk ve rahatliga siiriikleyebilir.

Yapilan analizler egitim diizeyine gore de is doyumu algis1 farklilik gosterdigine isaret
etmektedir. Bunun en 6nemli nedeni; kisiler sahip olduklar egitim diizeyinin farkindadirlar
ve isten beklentilerini buna goére sekillendirirler. Dolayisi ile; {liniversite ve daha yliksek
diizeyde egitime sahip olanlarin islerinden duyduklari tatminin diisiik olmasi normal bir
durumdur. Burada dikkat edilmesi gereken husus, ileriki yillarda devlet kurumlarinda
caligsanlarin biiyiik boliimiiniin yiiksek egitime sahip olacagindan, yillar ilerledik¢e, kamu
caliganlarinin i3 memnuniyetlerinin diisecegidir. Bu nedenle, siiratle kamu sektoriinde

yapilmasi planlanan reform hayata gecirilmelidir.

Yapilan korelasyon analizi egitim diizeyi yiikseldikge, orgiitsel bagliligin diistiigiinii
gostermektedir. Bunun baslica nedeni; yiiksek egitime sahip katilimcilarin ¢alistiklart

kurumdan beklentileri ve farkindaliklar1 daha yiiksektir.

Egitim durumu ile gorev belirsizligi algist arasinda pozitif yonli bir iligki
saptanmigtir. Analizler egitim diizeyi yiikseldikge kisilerin daha fazla gorev belirsizligi
algiladiklarin1 gostermektedir. Bu da is doyumunu ve orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkiler
ve kisilerin isten ayrilma egiliminin artmasina neden olur. Bu durumda, kamu sektoriinde

gorev tanimlarinin net olarak yapilmasi, yetki ve sorumluluklarin agik¢a ifade edilmesi
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gerekmektedir. Bu da kamuda detayli ve yogun bir goérev tanimi c¢aligmasinin yapilmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Aksi takdirde, kuruma en fazla katki saglayabilecek yiiksek
egitim diizeyindeki c¢alisanlarin  motivasyonlar1 diisiilk olacak, oOrgiitsel bagliliklar
saglanamayacak ve bu calisanlar ilk firsatta isten ayrilma yoluna gideceklerdir. Bunun

sonucunda, kamu sektorii gelisemeyecek, sektdrde yasanan sorunlar katlanarak biiyiiyecektir.

Calisilan kuruma gore yapilan degerlendirmeler, aragtirmaya katilan kurumlar arasinda
ozellikle i3 memnuniyeti ve isten ayrilma egilimi konusunda anlamli farklilik oldugunu
gostermektedir. Detayli analizler Ekonomi ve Turizm Bakanhigi calisanlarinin Tarim
Bakanlig1 calisanlarina gore islerini daha fazla sevdiklerini gostermektedir. Ancak, bu
katimcilarin Tarim Bakanlig1 ¢alisanlarina gore isten ayrilma egilimlerinin daha fazla oldugu
belirlenmistir. Bu durum, yapilacak olan bu iyilestirme ¢alismalarinin kurum bazinda detayli
incelemeler yapildiktan sonra gerceklestirilmesi gerekliligine isaret etmektedir. Diger bir
ifadeyle, her kurum kendi 6zel kosullar1 ile degerlendirilmeli, her kurumun kendi Orgiit

kiiltiirti oldugu dikkate alinmalidir.

Arastirma bulgularinin ikinci bélimi, modelde yer alan bagimli degiskenlerin(isten
ayrilma egilimi, orgiitsel baglilik, is memnuniyeti) bagimsiz degiskenlerle(plato degiskenleri)

ne derece agiklanabildigi ve bu degiskenlerin birbirleriyle olan iligki diizeylerine yoneliktir.

Yapilan analizler, bagimli degisikenlerin hicbirinin aragtirmanin esas konusu olan
plato degiskenleriyle(is igerikli plato, hiyerarsik plato ve goniillii plato) yeterli diizeyde
aciklanamadigini gostermektedir. Bu durumun birka¢ nedeni olabilir. Oncellikle, yapilan
giivenilirlik analizi hiyerarsik plato boyutunun 0.36, goérev belirsizliginin 0.62, Orgiitsel
bagliligin 0.51, is igerikli platonun 0.51, isten ayrilma egiliminin ise 0.57 giiven diizeyinde

oldugunu gostermektedir. Bu giivenilirlik diizeyleri oldukca diisiiktiir.

Bu baglamda, ileriki ¢alismalarda soru formunun gelistirilmesi, olumsuz ifadelerin
tamaminin olumluya ¢evrilmesi uygun olacaktir. Katilimcilarin soru formunu cevaplarken
olumsuz ifadeleri algilamakta gii¢liik ¢ektikleri gozlemlenmistir. Bunun yaninda soru formu
katilimcilarin gorev yerinde dagitilmistir. Amirlerinin bulundugu bir ortamda ¢alisanlarin is

memnuniyeti, isten ayrilma egilimi, kuruma olan baglilik gibi “riskli” algilanabilecek
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ifadelere yonelik tutumlarmi gergek¢i ve samimi olarak belirtmeleri oldukga giictiir. Bu da,

arastirma bulgularini degerlendirirken dikkate alinmasi gereken bir husustur.

Bu dogrultuda, ileride benzer konular {izerinde yapilacak arastirmalarin, ¢alisanlarin is
yerlerinde degil, is dis1 ortamlarinda, yoneticilerinin ve is arkadaslarinin bulunmadigi

ortamlarda yapilmasi Onerilebilir.

Diger bir neden ise, her soru formu bireysel olmasina ragmen, yine de demografik
ozellikler ile ilgili olan sorular1 katilimcilar yanitlamaktan ¢ekinmis olabilirler. Ciinkii ikinci
boliimdeki sorulardan, anketi kimin doldurdugu agikca ortaya c¢ikabilir olmasi calisanlari

rahatsi1z etmistir.

Kamu sektoriindeki bu eksiklikleri giderebilmenin yollarinda yoneticilere diisen
performans analizi yapmak, rehberlik ve danigmanlik, geri besleme sistemini olusturma, bilgi
akisini saglama, kontrol, ve motivasyon dur. Ayrica her kurumda Insan Kaynaklar
departmani mevcut olursa; onlarin araciligi ile ¢alisanlarin ihtiyag, sikinti, beceri ve ilgilerinin

neler oldugu kolaylikla saptanip, bir ¢ok iyilestirmeler yapilabilir.

Son olarak, bu arastirma sadece iki bakanlikta gerceklestirilmistir. Bulgularin
genellestirilebilmesi i¢in kamu sektoriiniin tam birimleri mercek altina alinmalidir. Bylece
daha net bir tablo ortaya ¢ikacak, bu da tam kamu sektoriinde is doyumu, orgiitsel baglilik,
isten ayrilma egilimi, hiyerarsik, is icerikli, ve goniillii plato ile iliskisini ortaya

koyabilecektir.
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http://www.ytukvk.org.tr/
http://www.i%c5%9fg%c3%bc%c3%a7.org/
http://www.insankaynaklar%c4%b1.gokceada.com/motivasyon.html
http://www.iuekk.org/makaleler/kariyer planlama
http://www.i%c5%9fg%c3%bc%c3%a7dergi.org-a%c5%9fk%c4%b1n/
http://mcozden.com/bky.09.htm
http://www.5mworld.com/eylul_2000/Man_MKariyer.htm
http://www.geocities.com/seciltastan/iky06.html
http://www.i%c5%9fg%c3%bc%c3%a7.org-kahvecio%c4%9flu'nun/
http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergi07
http://www.aafp.org/fpm/991000fm/26.html
http://www.i%c5%9fg%c3%bc%c3%a7.org/printout.php?id=149
http://www.humanresourcesfocus.com/
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nde Kariyerde Plato ve Is Doyumu adli
calismamda kariyerinde sorunlar olan bireylerin kariyer gelistirme sathasinda meydana ¢ikan
sorunlarin belirlenmesi, kariyerinde bekledigi en yiiksek seviyeye ulasabilen veya ulasamayan
kisilerin verimlilikleri ile ilgili bir aragtirma yapma gereksinimi dogmustur.

Sizin vereceginiz veriler dogrultusunda ¢ikan sonuglar, dogan bu sorunlarin iyilestirilmesi
icin kullanilacaktir. Bu anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliim kisisel bilgilerinizle
ilgili sorular ve ikinci boliim ise ortaya koymus oldugum problemleri ve sorunlari belirlemeye
yonelik sorular yer almaktadir. Vermis oldugunuz biitiin bilgilerin sadece bu arastirma ile
ilgili kullanilacagini ve baska hi¢bir amacgla kullanilmayacagini 6zellikle belirtmek isterim.
Verilen ankette biitiin sorularin yanitlanmasi 6nemle rica olunur. Biitlin sorulan titizlikle
okuyup, cevaplayacaginiza inanityor ve yapmis oldugunuz yardimlardan dolayr simdiden

tesekkiir ederim.

Yakin Dogu Universitesi
Insan Kaynaklar1 Y&netimi Boliimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Havva YORULMAZ

IS DOYUMU VE PLATO SORU FORMU

Saymn Katilimet,
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Bu arastirmanin amaci, isinizden duydugunuz memnuniyeti dlgmektir. Diigiinceleriniz bizim ig¢in son
derece onemlidir. Soru formundaki sorulara verdiginiz tiim yanitlar gizli tutulacak ve sadece istatistiksel
analizlerde kullanilacaktir.

Calismamiza yaptiginiz katki i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

I. BOLUM:
Liitfen, asagidaki ifadelere ne derece katildiginiz: degerlendiriniz.
Degerlendirmelerinizde asagida sunulan 6lcegi kullanmamz rica ederim.

1=Kesinlikle katilmiyorum
2=Katilmiyorum

3=Ne katiltyorum ne de katilmiyorum
4=Katiliyorum

5=Kesinlikle katiliyorum

Olcek
1. Gelecekte isimin beni zorlamasini beklemiyorum. : )
2. Calistigim kurumda sorumluluklar agikca belirlenmistir. ) )
3. Yakin gelecekte isimde iist kademelere yiikselmeyi bekliyorum. ) ) 3

4. Isimde yeni seyler 6grenmeye ve gelismeye devam edecegimi

e 1 2
diistinmiiyorum.
5. Isimle ilgili her seyi biliyorum. 1 5
6. Calistigim kurumu daha ileriye gotiirebilmek i¢in beklenenden daha 1 5
fazla ¢aba gostermeye hazirim.
7. Calistigim kurumda terfi olanaklari sinirlidir. 1 5
8. Kisisel degerlerimle bu kurumun degerlerinin ¢ok benzer oldugunu 1 5

diisiiniiyorum.
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9.

Ileriki yillarda, isimdeki gorevlerim ve faaliyetlerimin rutin olacagini
diigtiniiyorum.

10.

Calistigim kurumda kisilerin yapmakta olduklar1 islerin hangi amaca
hizmet ettikleri belli degildir.

1.

Calistigim kurumda yiikselemiyorum.

12.

Cevremdekilere kurumumun ¢alismak igin ¢ok iyi bir yer oldugunu
sOylerim.

13

. Isimdeki sorumluluklarimin gelecekte énemli dlgiide artacagini

diisiinmiiyorum.

14.

Isim icerik agisindan zaman i¢inde ¢ok fazla degisiklige ugramadi.

15.

Calistigim kurumda kisilerin yapmakta olduklar islerin hedefleri acik¢a
belirlenmistir.

16.

Is becerilerimi diger kurumlarda da rahatlikla kullanabilirim.

17.

Kariyerimde yiikselebilmek icin baska bir is yerine gegmeye hazirim.

18.

Mevcut isimin kisisel yeteneklerimi ve bilgi diizeyimi siirekli olarak
gelistirmemi gerektirecegini diisiinmiiyorum.

19.

Yapmakta oldugum iste ileride zorlanacagimi diisiinmiiyorum.

20.

Gerekli nitelik ve beceri eksikligimden kaynaklanan nedenlerle
kariyerimde ilerleyemedigimi diigiinliyorum.

21.

Terfilerin sinirli olusu kurumun yapisindan kaynaklanmaktadir.
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22. Becerilerimi katildigim seminerler ve kurslar sayesinde gelistirdim.

23. Isim beni diisiinmeye ve yaratict olmaya zorlar.

24. Ailevi nedenlerle yiikselmemeyi kendim tercih ettim.

25. Daha fazla sorumluluk almak istemedigimden kurum icerisinde
yiikselmemeyi kendim tercih ettim.

26. Kanimca, buras1 mevcut kurumlar arasinda calisilacak en iyi yerdir.

27. Genellikle isimde benden ne beklendigini bilirim.

28. Is hayatinda kagme1 yilmiz?..........c.cooooveveveeeverereennn, yil
29. Bu kurumda kag yildir ¢alisiyorsunuz? ...........cccceeveeeiveeveennnennnnn. yil

30. Su anki isinizde kag yildir calisiyorsunuz? ..., yil

31. Mevcut mevkinizde(pozisyonunuzda) ¢ok uzun siire kaldiginizi diisiiniiyor

musunuz?

Evet Hayir
32. Son bes y1l i¢inde terfi alarak hiyerarsik yapida bir iist kademeye yiikseldiniz mi?
Evet Hayir
33. Bulundugunuz mevkide artik daha fazla ilerleme sansiniz olmadigini diistintiyor

musunuz?

Evet Hayir

34. Genel olarak isinizden memnun musunuz?

Evet, memnunum Hayir, memnun degilim

35. Isinizi seviyor musunuz?
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Evet, seviyorum Hayir, sevmiyorum

36. Genel olarak bu kurumda ¢aligmaktan memnun musunuz?

Evet, memnunum Hayir, memnun degilim

II. BOLUM: Demografik Ozellikleriniz

1. Cinsiyetiniz: Kadin Erkek
2. Yasimiz:

20 ve alt1 21-30 31-40 41-50 51-60 61 ve iistil
3. Medeni Durumunuz: Evli Bekar

4. Egitim Durumunuz:
Okur-yazar Ortaokul mezunu Universite mezunu
[lkokul mezunu Lise ve dengi okul mezunu Lisans tistii (Yiiksek
Lisans-Doktora)

5. Calismakta oldugunuz kurum:

Tarim Bakanligi Ekonomi ve Turizm Bakanlig Orman Dairesi

7. Kurumdaki mevkiniz (POZiSYONUNUZ): ........ovvuiieiniiiiieieiieeaieeineanns.

Calismamiza sagladigimiz katki icin tekrar tesekkiir ederiz.



