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Giinesi .



oz
Tiirkiye Cumbhuriyeti’nde yapilan bu arastirma, bireysel diizlemde ortaklasa
rekabetin bireyin kariyer planlamasina etkisi iizerine hazirlanmistir. Bu sebepten

dolay1 ortaklaga rekabetin bilesenlerini olan rekabet ve igbirligi ile kariyer kaliplari
ve kariyer agsamalar arasindaki iliski incelenmistir.

Aragtirmada, alt1 farkli kamu kurulusunda, farkli egitim seviyelerine, farkli gorevlere
ve farkli yOnetici pozisyonlarina sahip calisanlara 5°1i Likert 6lgegi kullanilarak 81
sorudan olugan bir anket uygulanmistir. Niceliksel arastirma yontemleri kullamilarak
yapilan analizler sonucunda; rekabet ile kararli, geleneksel ve ¢oklu deneme kariyer
kaliplar1 arasinda anlamli ancak; kararsiz kariyer kalib1 arasinda anlamsiz bir iligki
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun yaninda rekabet ile is Oncesi, ise giris ve kariyerde
ilerleme kariyer asamalar1 arasinda anlamli, kariyerini koruma asamasi arasinda
anlamsiz bir iligki ortaya ¢ikmustir. Diger bir analize gore; isbirligi ile kararlh ve
geleneksel kariyer kaliplari arasinda anlamli, kararsiz ve ¢oklu deneme Kariyer
kaliplar1 arasinda anlamsiz bir iliskiden bahsedilmistir. Isbirligi ile ise giris,
kariyerde ilerleme ve kariyerini koruma asamalari arasinda anlamli, is Oncesi
asamada ise anlamsiz bir iliskiden bahsedilmistir. Ortaklasa rekabetin kariyer
kaliplar1 ve kariyer asamalar1 ile olan iliskisi analiz edildiginde ise; ortaklasa
rekabetin kararli, geleneksel ve ¢oklu deneme kariyer kaliplari arasinda anlamls,
kararsiz kariyer kalib1 arasinda anlamsiz bir iliskisi oldugu goézlemlenmistir. Ayrica
ortaklasa rekabetin is Oncesi, ise giris ve kariyerde ilerleme agsamalar1 ile anlamli,
kariyerini koruma asamasiyla arasinda anlamsiz bir iliskisi oldugu gézlemlenmistir.
Yapilan aragtirma sonucunda Tiirkiye Cumhuriyeti’nde bulunan kamu kurumlarinda
caligan bireylerin kariyer planlamasi yaparken nelere dikkat etmeleri gerektigine
iliskin ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Ortaklasa Rekabet, Rekabet, Isbirligi, Kariyer



ABSTRACT

Conducted in the Republic of Turkey, this study was carried out to find the
effects of coopetition on individual basis on the career planning of the individual.
Thus, the relationship between career patterns and career stages and competition and
cooperation which are the components of coopetition were analyzed.

In the research, a survey consisting of 81 questions which included 5-point Likert
items was applied to the civil servants who worked in six different governmental
institutions and who had different levels of education, different jobs and different
administrative positions. As a result of the analysis done by using qualitative
research methods, a decisive relationship was found with competition. Also, a
significant but indecisive relationship was obtained between traditional and multiple
trial career patterns while an insignificant relationship was found between career
patterns. Besides, a significant relationship was found between competition and the
career stages that are pre-service, the process of recruitment and promotion in the
career whereas an insignificant relationship is pointed out between competition and
the stage of maintaining the career. According to another analysis, a significant
relationship between collaboration, decisive and traditional career patterns is pointed
out and an insignificant relationship is mentioned between collaboration, indecisive
and multi-trial career patterns. A significant relationship was found between the
stages that are collaboration and recruitment to job, promotion in the career and
maintaining the career but an insignificant relationship was found in the pre-service
stage. When coopetition’s relationship with career patterns and career stages is
analyzed, a significant relationship is seen between joint competition and decisive,
traditional and multi-trial career patterns and an insignificant relationship was seen
between coopetition and indecisive career pattern. In addition, a significant
relationship was seen between coopetition and the stages that are pre-service,
recruitment and promotion on the career and an insignificant relationship was seen
between coopetition and the stage of maintaining the career. At the end of the
research, numerous suggestions are made for the people working in the governmental
institutions of the Republic of Turkey when they are making their career plans.

Keywords: Coopetition, Competition, Collaboration, Career.



ONSOZ

Issizlik oranmin giin gectikge arttig1 giiniimiiz kosullarinda, istenilen iste gérev
almak artik zor bir hal almistir. Bireyler, kariyer hedefleri kurarken, caligtiklar
kuruma bagl kalmak ve is kaybetme korkusu olmadan yasamak istemektedirler.
Herhangi bir kamu kurumunun ¢alisan1 olmak onlara cazip gelmektedir. Her seyin
hizla degistigi giinlimiizde calisanlar yeniliklere ayak uydurmak, kendilerini
gelistirmek zorundadirlar. Zorlu siire¢ olarak degerlendirilen is hayati, rekabeti ve
isbirligini aym anda barindirmaktadir. Clinkii bireyler rekabetin olumsuz
sonuclarinin yanminda olumlu bir¢ok 6zelligini kesfettiklerinden rekabet ortaminda
caligmak bireye haz vermekte ve bireyi siirekli dinamik tutmaktadir. Bunun yaninda
isbirligi bireyin sosyal ¢cevre kurmasina, hitabet yetenegi kazanmasina ve dnemli kisi
konumuna gelmesine yardimci oldugundan kuvvetli bir katalizér gérevi gormektedir.
Atalarrmizin da sdyledigi gibi “Isleyen demir pas tutmaz” deyiminden yola ¢ikarak
bireyler yeni atihmlar yapmaya, ilgi alanlarini genisletmeye baslamislardir. Ciinkii
calistiklar1 kurumun bireylere sagladigr imkanlar sinirli olmakla birlikte cesitlilik
kazanmistir. Bu husus bireylerin is yapma isteklerini artirmakta ve kuruma
bagliliklarin1 kuvvetlendirmektedir. Artik saf rekabet veya isbirliginin, getirmis
oldugu faydalar yetersiz kalmakta ve ortaklasa rekabetin bireye getirmis oldugu
faydalar g6z 6niine alindiginda daha ¢ok tercih edilmektedir.

Bu arastirmay1 yaparken destegini benden esirgemeyen iki onemli kisiye tesekkiirii
borg bilirim. Oncelikle ufak dokunuslarla harikalar yaratan, konuya tek yonden degil
bircok bakis akisindan bakmama yardimci olan, bana giivenen ve basarinin
anahtarini elime veren tez damsmanim Dog. Dr. Mustafa SAGSAN’a tesekkiir
ederim.

Belki de kendime giivenmem konusunda en ¢ok arkamda duran, egitime baslamamda
beni tesvik eden, sabirla basarmami bekleyen, yeri geldiginde 6gretmenim, yeri
geldiginde arkadasim olan ve en 6nemlisi evimin ve hayatimin tek ortagi sevgili esim
Aziz YURTTAS’a ders calisirken sabirla beni bekledigi, sordugum sorulara
stkilmadan cevap verdigi ve her konuda beni destekledigi i¢in ¢ok minnettarim.

Havva YURTTAS
LEFKOSA
Temmuz, 2015
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GIRIS

Glniimiiz kosullarinda bireylerin siireklilik saglayan islerde calismasi oldukca
zorlasmaktadir. Birey c¢alisma hayatina adim attiktan sonra rekabetin yogun
baskilariyla karsi karsiya kalmaktadir. Bu baskilar bireylerin faaliyetlerinde siirekli
yenilik yapmalarini, gelismeleri takip etmelerini ve bu gelismelere uyum
saglamalarini gerekli kilmaktadir. Diger taraftan ¢alisma arkadaslariyla konusmak,
birlikte hareket etmek, takim calismasina 6nem vermek, hatta rakip durumundaki
diger calisanlarla igbirligi kurmak zorunda kalabilmektedirler. Kamu kurumunda
calisan bireyler, is garantisinin vermis oldugu rahatlikla rekabet ve isbirligi
davraniglarim ¢alisma hayatlarinin ¢esitli asamalarinda bir arada gostermektedirler.
Bir bireyin biitiin hizmetlerden anlamasi ve her konuda faydali olmas1 beklenemez.
Calisma ortaminda kurmus oldugu ikili iliskiler, ortaya konulan hizmetin kalitesini
arttirdig1  gibi basar1 yiizdesini etkilemektedir. Isbirligi ortami icinde yapilan
caligmadan elde edilen basari, bireyi rekabet etmeye yoneltmektedir. Ciinkii bireysel
basarilar, 6diillendirme sistemi tizerine kurulu oldugundan birey, bu basaridan hak
sahibi olmak isteyecek ve iggiidiisel olarak rekabet davranisi sergileyecektir. Sonug
olarak; isbirligi davranmisi sergileyerek elde edilen basari, rekabet davranisi
sergileyerek paylara ayrilmaktadir. Isbirligi ve rekabet paylarimin olusturdugu biitiin
ortaklaga rekabet paydasinda birlesmektedir. Son zamanlarda bireyler kariyerlerini
planlarken ortaklasa rekabetin caligma hayatinda daha etkin oldugunun farkina
varmis olmalilar ki davramislarim ortaklasa rekabete dogru yonlendirmeye
baslamislardir.

Arastirmanin genelinde ortaklasa rekabet ile bilesenleri olan rekabet ve isbirliginin,
bireyin kariyer kaliplar1 ve kariyer asamalar1 arasindaki etkilesim derecesinden
bahsedilmistir. Ortaklasa rekabet, rekabet ve isbirligi; “Kariyer kaliplarinin
hangisinde uygulanmakta ve birey hangi kariyer asamasinda ortaklasa rekabet,

rekabet ve isbirligi davranigin1 gostermektedir” sorularina cevap aranmistir.
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Bugiine kadar yapilan ¢aligmalarda kariyer kaliplar ile kariyer asamalari ayr1 ayr ele
alimmistir. Ortaklasa rekabet ile ilgili caligmalar ise hep ekonomi ve ticaret alaninda
yapimistir. Ortaklasa rekabet durumunun bireyler arasinda da yasanabilecegi
diistiniilerek yapilan herhangi bir caligmaya rastlanilmamistir. Bu ¢alisma bireylerin,
ortaklasa rekabet davramigini kariyer hayatlarinin hangi evrelerinde ve ne tiir
davranmislar sergileyerek ortaya koyduklarini anlamak i¢in yapilmaistir.

Arastirmada, bireysel diizlemde Orgiit ici ortaklasa rekabetin, c¢alisanin kariyer
planlamasina etkisinin nasil oldugu sorusuna cevap aranmistir.

Arastirmada niceliksel aragtirma yontemleri kullanilmistir.  Yazin taramasi
sonucunda ¢ikarilan toplam 81 sorudan olusan 5°li Likert Ol¢ekli anket, Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nde bulunan gesitli yas gruplarinda, farkli gorevlerde ¢alisan altt kamu
kurulusunda, kariyerlerinin farkli asamalarinda ve farkli kariyer kaliplarim
uygulayan bireyler arasinda gelisiglizel Ornekleme yontemi kullanilarak
uygulanmigtir

Aragtirmanin birinci bolimiinde, rekabet ve isbirligi kavramlar ile isbirligi ve
rekabet ikilemi; interaktif karar kurami ve oyun teorisi ile agiklanmistir. Rekabet
olusmasinda etkili olan sebepler ile rekabet cesitleri aciklanmistir. Rekabetin
saglamis oldugu faydalarla birlikte zararlarimin oldugu ve rekabet etmenin kisiler
izerinde kisilik, giic ve gliven kavramlariyla kendini gosterdigi {iizerinde
durulmustur.

Isbirliginden bahsederken giiven ortaminin olusmas isbirligi davramsi sergilemenin
temeli oldugu tizerinde durularak igbirligi ¢esitlerinden bahsedilmistir. Tamamlayici
isbirligi ¢cesidinden ise yeni yeni literatiirde bahsedilmeye baslandig1 goriilmiistiir.
Rekabet ve isbirliginin bir arada uygulanmas: ilk etapta mimkiin gibi
goriilmediginden yasanan ikilem arastirilmigtir. Rekabet veya igbirligi durumlarindan
birinin agir bastig1 uygulamalarda mevcut denge durumunun bozuldugu goriilmekte
olup yeni dengenin kurulmasi i¢in aksi yonde calismalarin basladig interaktif karar
kuramiyla agiklanmistir. Yani bu kuram siirekli dinamik olup isbirligi ve rekabet
uygulamalarinda yeni denge durumunun saglanmasina yonelik ¢alismalar
yapilmasim savunmaktadir. Oyun teorisi, bireyin rakibinin hamlesini tahmin ederek
calisma hayatinda atilacak bir sonraki adimi diisiinmeye sevk etmektedir. Calisma

hayatinda rakiplerin olmasi, bireye daha ¢ok fayda sagladigindan bahsedilmekte olup
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oyun teorisinin ¢esitlerinin isbirligi ve rekabet ile baglantili oldugu
sOylenebilmektedir.

Ortaklasa rekabet ile ilgili aciklama yapilirken isbirligi ve rekabetin bir arada
gbziktiigii fakat her zaman esit seviyede olmadigini, baz1 durumlarda rekabetin, bazi
durumlarda ise igbirliginin agirlikli oldugunu ¢esitlendirerek agiklanmaktadir.
Arastirmanin ikinci boliimiinde; kariyer kavrami ve bireysel kariyer planlamasi
iizerinde durulmustur. Bireysel kariyer planlamasi ele alinirken kariyer kaliplar1 ve
kariyer asamalarinin ¢esitleri tek tek tanimsal olarak agiklanmustir.

Arastirmanin uygulama kismimin basladigr {igiincii boliimiinde ise, arastirmanin
amaci, kapsami, sorusu ve modeli, gerekcesi ve analiz diizeyi, arastirma yontemi,
aciklayict degiskenler ve hipotezler, arastirmamin sinirliliklari, evren ve 6rneklem
se¢imi, verilerin toplanmasi ile ilgili bilgiler verilmistir.

Aragtirmanin dordiincii ve son boliimii; toplanan verilerin, yaslarinin, toplam hizmet
stirelerinin, kag¢ farkli iste/gérevde c¢alistiklarinin, 6grenim durumlarinin, medeni
durumlarinin, ¢ocuk sayilarinin frekans dagilimlarini, degiskenlerin arasindaki
korelasyonlarini, anket sorularimin giivenirlik analizlerini igermekle beraber,
arastirmada ortaya ¢ikan bulgular ve bu bulgularin yorumlanmasi ile ilgili

kisimlardan olugmaktadir.



I.BOLUM
I.ORTAKLASA REKABETIN TANIMI VE iSBiRLiGi STRATEJISi
1.1.Rekabet Kavrami

Biiyiik Tiirk¢e sozliikte rekabet, bir sahada bagkalarindan geri kalmama, hatta ileri
gegme arzusu, hissi ve gayreti olarak tammlanmaktadir. (Farabi, 2007, 285)
Longman sozliigiinde ise, avantaj, kar veya basar1 elde etmek icin yapilan miicadele
diye ifade edilmektedir. () Bir baska tanimda ise, birey veya gruplarin amaglarina,

bagkalarina ragmen, tek baslarina ulasmak istedikleri duruma rekabet denilmektedir.

Birey, kendi isteklerini elde etmeye calisirken diger tarafin da kazangli ¢ikmasini
engellemeye calismaktadir. Bu durum rekabeti dogurmaktadir. Rekabet durumunda
rakip olan taraflar uzlagsmaya 1limli bakmazken iddiac1 bir tavir sergilenmektedirler.
Basarisiz olmak; rakibine yenilme, zayif duruma diisme ya da statii kaydetme
anlamina gelmekte ve rakipler “rekabeti mutlaka bir kazananin bir de kaybedenin

oldugu oyun” olarak degerlendirmektedirler (Can, 2006, 216).

Hiikmetme arzusunun sonucu olarak rekabet olusmaktadir. Bu arzu insanlarda
kisilik, gliven, gli¢ gibi 3 temel kavraminin birlesimiyle kendini gostermektedir.

Rekabetin bilesimi olan kavramlari inceleyecek olursak;

* Kisilik, rekabetin yogunlugu acisindan onemli bir belirleyicidir. Bireylerin
karakteristik Ozelliklerine bakilarak, bireyin rekabet durumunun neresinde yer
aldigina bakmak miimkiin olabilmektedir. Hiilkmetme duygusu giiclii, savasma, ele
gecirme hissiyati yiiksek, ihtirasli olma gibi 6zellikler bireylerin davranislarini ve
rekabet etme isteklerini etkileyecegi ongoriilebilmektedir. Bu karakteristik yapiya
sahip bireylerin, rekabet etme duygusunun daha yogun olmasi beklenirken, bunun
tam tersine daha sakin, kendine doniik, alingan, hassas, kaderci ve bir anlamda
teslimiyetci kisiliklerin, rekabet oyununda basrol oynamay1 istemeyecekleri agikca
goriilmektedir (Asunakutlu, Temel, Dirlik, 2010, 119).
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* Rekabeti belirlemede ikinci kavram gilictiir. Gii¢; bireyin bagka bireyleri veya
toplumu etkilemesi, iizerlerinde degisiklik yaratmasi ya da onlara hiikmederek
davraniglarin1 kontrol altina almasi ve istediklerini yaptirabilme siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bununla birlikte insan dogasinin {stlinliikk, bicim, diizen ve
nihayet tekel arayisinin nesnel bir 6lgiitii gii¢ olarak kabul edilmektedir (Artan, 2000,
281).

* Son kavram olarak rekabetin ongoriilen belirleyicisi giivendir. Sosyal yasamda
bulunulan konumu koruma ve giiven insanlar1 rekabete siiriikleyen temel motif
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda orgiitsel kiiltiir de géz ard1 edilemeyecek
kadar onemli yer kapsamaktadir. Bireyler rekabet ettikge kendilerini gilivende
hissettikleri sosyal pozisyona kavusmaktadirlar. Boylelikle rekabet miicadelesi
giivenin yaratilmasina hizmet etmektedir. Diyebiliriz ki giiven derecesi ile rekabet
ters orantilidir. Rekabetin diigsmesi igbirligi zemininin yaratilmasina sebep olmaktadir
(Asunakutlu, Temel, Dirlik, 2010, 121). Giiven ortaminda istenilen amaca
ulasildiginda insan dogasi geregi, on planda olmayi, degerli oldugunu hissetmeyi
istediginden basartyla bitirilmis bir calismanin sorumlulugunu almada 6n planda

olmak icin rekabet girisimi i¢inde olduklart gézlemlenebilmektedir.
Rekabetin baglica olusma sebepleri sunlardir;

a. Kaynaklarin Simrhligi: Statii sahibi olma, yurtdisi egitimlerine katilma, terfi

edebilme, gelistirici kurslara katilma, maas artisi, herkes tarafindan taninma gibi
faktorler hedefi olan her bireyin ulasmak ve elde etmek istedigi giideleyici
faktorlerdir. Fakat her bireye bu imkénlar sunulmamaktadir. Kaynaklarin sinirh
olmasindan dolay1 belirli kontenjan dahilinde basariya ulagarak standartlar1 saglayan
bireylere, kursa tefrik edilme, egitime katilma gibi kisisel gelisimine ve mesleki

kariyerine katki saglayici olanaklar verilmektedir.

Cesitli rolleri yerine getirmek {izere bir araya gelmis bulunan ve belirli alanlarda
uzmanlagmis olan bolim ¢alisanlart gorevlerini daha etkin yerine getirmek ve
hedeflerine eksiksiz bigimde ulagabilmek i¢in kisisel gelisimlerine katki saglayici
kaynaklara gereksinim duymaktadirlar. Kendilerine tahsis edilen kaynaklar ve
imkanlar aslinda oldukg¢a sinirlidir. Amag¢ bu sinirli kaynaklarin tahsisinden daha
biiyiik pay alabilmektir. Cogu rekabetin kaynaginda bu temel sebep mevcuttur. Daha
cok kaynaga (para, kurs, yurtdis1 egitimleri, terfi) sahip olan bolim daha giiclii ve
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yetkili bir duruma gelmektedir. Baz1 durumlarda da rekabetler ayni kaynag iki

bireyin birlikte kullanmak zorunda olmalarindan dogmaktadir (Gtizel, 2010, 15-16).

b. islerin Bagimlihgi: Isletmelerde higbir boliim calisanlarn isleri bagimsiz bir

sekilde siirdiirememektedir. Calisanlar, birbirlerinin uzmanlik alaniyla ilgili bilgiye,
tecriibeye ihtiyag duymaktadirlar. Karsilikli bilgi alisverisinde aksakliklar ¢ikmasi
cahisanlari zor durumda birakabilmektedir. Ornek vermek gerekirse, insan kaynaklar
boliimiinde ¢alisan bireyin ise baslama tarihinin dogru kayit altina alinmamasi, mali
haklarinda kayba neden olarak personelin o ay icin eksik maas almasina, sigorta
islemlerinin ge¢ baslamasina, hak kaybi yasamasina sebebiyet vermektedir. Sonug
olarak; karsilagilan gecikmeyi 6nlemek adina insan kaynaklar1 boliimiinde goérevli
bireyler ile maliye boliimiinde ¢alisan bireyler arasinda birlikte hareket etmek ve

isleri koordineli yiiritme zorunlulugu aranmaktadir.

c. Orgiitiin Biiyiikliigii ile Bireysel Rekabet Diizeyi Arasinda Paralel Iliski: Orgiit

biiyiidiikge, bireyleri amaglara ulastiracak araglar daha karmasiklasmakta, hiyerarsik
basamaklar artmakta, yeni uzmanliklar, rakipler, rol ve statiiler ortaya ¢ikmakta ve
biitin bunlar da Orgiitte bireylerin rekabetinin artmasina elverigli kosullari

olusturmaktadir.

Kiiclik isletmelerde, calisanlarin hedefleri daha sade ve anlasilir, amaca gotiirecek
araglar karmasik olmadigi gibi, hiyerarsik kademe, uzmanlik miktar1 fazla
olmadigindan miicadele edecek rakip sayis1 da az olmaktadir. Boylece orgiitler
kiigiildiik¢e bireyler arasi1 rekabet azalmaktadir (Digsbudak, 2011, 30’tan aktaran Sen,
2012, 9).

¢. Amac Farklihgi: Orgiitteki kisi ve gruplarin farkli amaglar tagimalar1 rekabet

kaynagi olabilmektedir. Bazen sube miidiirleri subesinin basarili olmasini gece
giindliz calisan sube personeli ile saglayacagini diisliniirken bunu kendi basarisi
olarak gormekte, bu basariya asil destegi saglayan sube personelinin emegini
gormezlikten gelmektedir. Sube hakkinda olumlu sonuglar aldiginda ¢alismay1 birey
bazinda degerlendirmekte ve sube galisanlarina hak ettikleri degeri vermemektedir.
Diger boliimlerde calisanlarin, isi basarmasi i¢in saglamis oldugu destegi hice

saymaktadir (Siitlii, 2007, 9).

Milletler, orgiitler, sirketler ve bireyler ayn1 ya da farkli konularda yasamin her

alaninda var olabilme savasi icerisinde olmuslardir. Bu savasta kendilerine rakip
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secerken belli kriterlere gore degerlendirme yapmak zorunda kalmaktadirlar. Cilinkii
giic dengesi diye bir kavram vardir. Olusturulan bu dengede hak sahibi olabilmesi

icin ayn1 alanlarda yaristig1 rakiplere karsi Ustiinliik kurma zorunlulugu mevcuttur.

Unlii epik sair Hesiodos “Comlek¢i ¢omlekgiyi kiskamr, yapici yapiciyr”
bicimindeki ifadesi ile rekabetin benzerler arasinda yasanan bir olgu oldugunu
vurgulayarak rekabetin kimler arasinda yasandigimin yolunu yiizyillar 6ncesinde

vurgulamistir.

Rekabet ortaminda duraganlik yoktur, hersey dinamiktir ve isler haldedir. Hareketli
siirecin gii¢ kaynagi ise yenilik¢i dinamik ¢hisanlardir (Oztiirk, Bayraktar, 2009, 80).
Bilgi caginin devreye girmesiyle uyuyan aslan uyanmig ve av pesine diismiistiir.
Birey degisen durumlara karsi kendini ne kadar yenilerse ve rakipleri ile arasindaki
farki ne kadar aza indirirse o denli basarili olmaktadir. Senin ne kadar hizli kostugun

onemli degildir. Onemli olan rakiplerinden ne kadar daha hizli kostugundur.

Rekabetin temel 6l¢iitli hedeflenen bir amacin olmasi ve degisen sartlara, sunulan
imkanlara gére amacin farklilagmasidir. Organizasyonda benzer amaca sahip olan
birgok oyuncu arasinda oynanan rekabet bir yaristir ve yarisin kurallar1 giiclii ve
degisimlere uyumlu olmay1 gerektirmektedir (Akyiiz, Gedik, 2008, 66). Farkliliklarin
bilincine varilmas: ve sahip olunan bilingle hilkmetme arzusunu genisletme ve
gliclendirme egilimi rekabetin basladig1 nokta olarak tasvir edilebilmektedir (Geng,

2002, 122).

Ust ve astlar arasindaki fikir ayriliklar1 da rekabete neden olan bir baska etken olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit i¢inde birey ve gruplarin cesitli uyaricilart farkl
sekilde algilamalar1 rekabete neden olmaktadir (Siitlii, 2007, 9). Boliim ¢alisam isini
mesai saatleri ¢ergevesinde siiratli ve dogru sekilde yaparak mesai bitiminde kalan
stireyi kendine ve ailesine harcamayir hedeflemektedir. Fakat bolim bagkani
kendisinin daha ¢ok ¢alistigim ispatlamak i¢in tiim boliim iiyelerinin mesaiden sonra
da islerine bir siire daha devam etmelerini istemesi amir ile ¢alisanlar arasinda amag
farkliligindan dolay1r sorunlar yasanmasina neden olmaktadir. Birey i¢in amag
basariya odakli ¢alismak iken miidiiriin maliyete odakli ¢alismasi ve diger kriterleri
goz ard1 etmesi, ¢alisanlar lizerinde isteksizlige, bos vermislige veya isi sahiplenme

isteginin azalmasina sebep olabilmektedir.



8

20°nci yy. basinda insan pasif durumdayken, yiizyilin sonlarina dogru bilginin
yayginlagsmasi ve teknolojinin gelismesiyle insan, her alanda merkeze yerlesmis ve
aktif insan olma roliinii istlenmektedir. (Diiren, 2000, 108). Bu baglamda
isyerlerinde zihinsel gii¢ 6n plana ¢ikmakta ve insan zekasina verilen deger artarak
yeni bir donem baslamaktadir. Bu dénemde rekabette {istiinliik saglama g¢abalarimin
temel dayanagini; insanin zekasi, bilgisi, yaraticihigi, hayal giicli, yasanmis
tecriibeleri olusturmaktadir. Oyle ki nitelikli insan giicii, orgiitler agisindan rekabetin

en dnemli kaynagi haline gelmektedir (Alayoglu, 2010, 28).

Birey bazinda rekabetin olumlu veya olumsuz sonuglari mevcuttur.
Rekabetin olumsuz sonuglarini su sekilde siralayabiliriz;

a. Bireysel rekabet, bireylerin ruh ve beden sagliklarim bozabilir.

b. Bireylerarasi rekabet diismanlik ve saldirganlik hislerinin  artmasina,

yogunlagmasina ve bireyin somutlagsmasina sebep olabilir.
C. Yipratict miicadeleler bireye zaman ve kaynak kaybettirebilir.
d. Bireyi amaglarindan saptirabilir.

e. Rekabet, bireylerin morallerini ve is tatminlerini diisiirerek orgiitiin etkinligine ve

verimliligine olumsuz etki edebilir.

f. Rekabet, insanlarin c¢alisma arkadaslarina, amirlerine ve Orgiite giliven

duygularimin kaybolmasina sebep olabilir.

g. Rekabet, stres, mobbing (baski, taciz) ve isten bikkinliga neden olabilir.

h. Rekabet, orgiitte iletisimin azalmasina ve iletisimde bozukluklara neden olabilir.
I. Rekabet, orgiite baglilik ve adanmisligin azalmasina neden olabilir.

j. Bolimler ya da takimlar, Ustiinlik karmasasi yasamaya egilim gosterebilirler;
yaptiklarint hep dogru, karsi boliimiin ya da takimin yaptiklarini hep yanlis
gorebilirler, giiclerini ve basarilarin1 abartabilirler, ¢alisanlarinin diisiinmelerini

kisitlayabilirler.

K. Rekabet taraflar arasindaki isbirligi yapma duygusunu azaltabilir; fikir ve goriis
ayriliklari, almmast gereken kararlarn  geciktirebilir; ¢alisanlarin  Orglite

yabancilasmasina neden olarak ise, oOrgiite, yoOneticilere ve hatta kendisine karsi
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kayitsiz kalmasina neden olabilir; calisanlart iste devamsizliga itebilir; orgiit ici
disiplinsizlige yol acarak rekabet eden taraflarin kendi ¢ikarlarini, Orgiitiin
amaclarinin Ustlinde gérmelerine ve dolayisiyla, orgiit igindeki diizen ve uyumun

bozulmasina neden olabilir (Topaloglu, 2011, 260).

Rekabetin olumlu sonuglarini da su sekilde siralayabiliriz;

a. Bireylerarasi daha iyi iliskilerin olusmasini saglayabilir.

b. Bireyin psikolojik olgunluk seviyesine ulasmasina yardimct olabilir.

c. Bireyin kendine saygisim gelistirilmesini destekleyebilir.

d. Bireysel gelisimi destekleyebilir.

e. Bireyin etkililiginin ve verimliliginin gelistirilmesine katki saglayabilir.

f. Problemlerin farkina varmak ve problemleri tanimak konusunda orgiite ve bireye

yardimci olabilir.

g. Bireye daha iyi ¢6ziimler olusturmak konusunda yardimci olabilir.
h. Orgiitsel degisimi saglayabilir.

i. Orgiitte ve bireyde monotonlugu azaltabilir.

J. Ahenkli bir takim ¢aligmasinin olusturulmasina zemin hazirlayabilir (Giizel, 2010,
26).

1.1.1. Kamu Sektoriinde Rekabet

Kamu kurumlarinda rekabet, ¢alisanlara basarmanin ne kadar {istiin bir duygu
oldugunu gostermektedir. Rekabet siirecinde ¢alisma ve gayret kurum ¢alisanin ortak
ilkesi olmaktadir. Boylelikle yeniliklere acik, hazirlikli ve daha hevesli bireyler
olurken diger yandan bireyin getirmis oldugu islevsellik ve zihinsel gii¢ kamu
kurumunda verimliligi ve etkinligi arttirmaktadir. Rekabet durumunda sahip olunan

konum korunarak yeniliklere a¢ik olunmaktadir (Eren, 87).

Kamu kurumlarimin isletilmesi tek bir yere bagli olmakta ve diger kurumlarla
rekabete acik olmamaktadir. Kamuda ¢alisan yoneticileri, kurumun kazanmis oldugu
rekabet basaris1 her zaman motive etmemektedir. Bireysel diizlemde degerlendirilme
yapilmasi daha etkili olmaktadir. Kamu yoéneticilerini motive eden temel etken;

prestij ve otorite sahibi olmaktir (Yiiriir, Soygitizel, 2010, 39).
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1.1.2.Rekabetin Simiflandirilmasi
Baslica rekabet cesitlerini su sekilde anlatilmaktadir;

1.1.2.1.Bireysel Rekabet

Bireysel rekabet, bireyin kendisi ile g¢elismesi durumunda goriilmektedir. Karar
vermede kendi i¢inde rekabet yasamasi, uygulayacagi hareket tarzin1 segmede
zorlanmast ve herhangi bir fiili yerine getirirken kararsiz kalmasi olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle bireysel rekabet; karar alternatifleri arasinda
segim yaparken bireyin elenmesi gereken karari dogru se¢mesi, kazananin ve
kaybedenin oldugu bilincinde karar vermekte giigliik ¢ekmesi sonucu ortaya ¢ikan

rekabet tirtdir.

Kisisel rekabet, istenen birden ¢ok esdeger nesneden ya da istenmeyen birden ¢ok
esdeger nesneden birini; istenen dururken istenmeyen esdeger nesnelerden birini
se¢mek zorunda kalindiginda goriilen bir ikircilik olarak betimlenmektedir. Bu tiir

rekabet bireyin gergeklestirdigi faaliyetler ile ilgilidir (Sen, 2012 ,13).

Bireyin kendi icindeki rekabet, kendisinden ne beklendigini bilemedigi, ya da aym
anda farkli ve ¢eliskili seyler beklendigi veya yapabileceginden daha fazlasinin
beklendigi (asir1 rol yiikleme) durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir. Birey, belirsizlikten
dogan rekabette karsilastigi sorunu ge¢mis deneyimlerinden faydalanarak ¢oziime
kavusturabiliyorsa rekabet ihtimali azalmaktadir. Sorunun karmasikligi ortadan
kalkacagindan aym sekilde rekabet ihtimali diisiik olmaktadir (Giizel, 2010, 21).

1.1.2.1.1. Bireysel Dikey Rekabet

Dikey rekabet, orgiit i¢erisinde ast-iist durumundaki kisi ya da kademeler ile farkli
diizlemdeki iiyeler arasinda ortaya ¢ikan rekabet tiirii olarak ifade edilebilmektedir.
Dikey rekabetin asagidan yukariya olma gibi bir zorunlulugu bulunmamaktadir.
Yukaridan asagiya dogru da olabilmektedir. Burada 6nemli olan dikey diizemde

olmasidir.

Kurum igerisinde rekabet edilen yer ve seviye rekabetin c¢esidini belirlemektedir.
Dikey rekabet ast-iist konumundaki bireyler ya da bolimler arasinda ortaya
cikmaktadir. Ust konumunda bulunan bireyler astlarimin ¢alisma  saatlerini,
performanslarini, islerin yapiliglarimi ¢ok sik bir sekilde denetlemek istediklerinde ve

astlarin, calisma Ozgirliiklerinin kisitlandigin1  diisiinerek bu duruma direng
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gosterdiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Dikey rekabet, iletisimin yetersiz olmasindan,
istlerle amaclarin  uyusmazligindan, bilgi, tecriibe ve degerlerle ilgili
anlagmazliklarin yasanmasindan, c¢alisanlarin performansinin yeterli ve istenilen
diizeyde olmamasi ile ilgili sorunlardan dogabilmektedir (Giizel, 2010, 26’den

aktaran Sen, 2012, 15).

Dikey rekabet daha ¢ok amaglarin farkliligindan dolay: ortaya ¢ikmaktadir. Yonetici
ile calisanlar arasinda yeterli iletisimin kurulamamasi, bireylerin birbirlerini
anlamasin1 engellemekte ve hedefin net olarak ifade edilmemesinden dolay1
yasanmaktadir. Calisanlarin taktik seviyede diisiinmeleri, elde ettikleri verileri kisith
zamanda ve imkanlarla degerlendirmeleri asil varilmak istenen amaca ulasilmasini
engellemektedir. Birey, amiri tarafindan kullanildigr diistindiigii durumda, tepkisel
olarak reaksiyon gostermekte ve kendisinin daha zeki, is bitirici oldugunu diistinerek
amiri konumundaki bireyden bir iist basamaga ge¢mek icin ¢aba harcama gayreti

icinde olmaktadir.

Dikey rekabet, diger rekabet tiirlerine gore daha siddetli olmaktadir. Dikey rekabette
calisanin daha ¢ok zarar gérme ihtimali bulunmaktadir. Ciinkii yetkileri sitmrhdir ve
amirine karsi korumasi gereken bir konumu vardir. Birey, yanlis anlasilmalara sebep
olacak fevri hareketlerde bulunursa kendini dogru ifade etme olanagini tekrar
yakalayamayabilir. Bu durumda kendini ispatlamak i¢in daha ¢ok performans

harcamasini gerektirmektedir.
1.1.2.1.2. Bireysel Yatay Rekabet

Ayni hiyerarsik diizeyde bulunan aym veya farkli boliimlerde, calisma arkadaslar
arasinda yasanan rekabet yatay rekabet olarak tanimlanmaktadir. Yatay rekabet,
ama¢ uyumsuzluklarindan, kaynaklarin kit olmasindan, psikolojik hirslardan ve
yetersizliklerden, daha ¢ok ilgi gorebilmekten ve kisiler arasi iliski problemlerinden,
paylasime1 yapiya sahip olmamaktan kaynaklanmaktadir. Yatay iletisimin az olmasi
ile birlikte, bolimler arasi ortaya ¢ikan sorunlarin ¢o6ziilmesi zorlagmakta,
koordinasyon eksikligi yasanmakta, is birligi azalmakta ve Orgiitiin isleyisini

yavaslatmaktadir (Colak, 2007, 44’tan aktaran Sen, 2012, 15).

Kariyer asamasinda aym diizeydeki bireyler arasindaki rekabetten dolay1 yatay
rekabet olusabilmektedir. Aym mesleki bilgi birikimine, tecriibeye ve c¢alisma

deneyimine sahip olan bireyler daha ¢ok firsatlardan faydalanmak ve kariyerine etki
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edecek gorevlerde bulunmak igin 6n plana ¢ikmak istemektedirler. Bu durumda birey
rakibini saf disi birakmasi gerektiginden karsilikli rekabet iliskisi icine girmis

bulunmaktadir.
1.1.2.4.Bireyleraras1 Rekabet

Diinyanin her yerinde insanlar birbirleriyle ayni olmadigindan ¢aligma ortaminda
rekabetin olmas1 kaginilmaz bir son olmaktadir. Ciinkii her bireyin, ¢alisma disiplini,
is anlayisi, bireysel gereksinimleri, yasamsal beklentileri, kisilik o6zellikleri

birbirinden farklilik géstermektedir (Tinaz, 2006, 128).

Rekabet, sosyo-psikolojik diizeyde yapict ve itekleyici bir gereksinim olmasindan
otiirti her insanda bulunmaktadir. Fakat aktif olup olmadig: kisiden kisiye degisiklik
gostermekte ve hissedilen yogunluk farkli olmaktadir. Rekabet kisinin 6z benliginde
gizlenmis genetik kodlanan bir gereksinme olarak kendini gdstermektedir.
Bireylerarasi rekabetin kiiltiirel kosullanmadan ne kadar etkilendigini ¢oziimlemek
zor olmaktadir. Fakat bilinen bir gergek vardir ki rekabet etme hissiyati, bulunulan
ortamin kosullartyla dizginlenebilmekte veya tetiklenebilmektedir. Bu noktada
onemli olan kisilik 6zelliginin kiiltiirden kiltiire degisiklik gostermesi ve rekabet

etme arzusunun arkasinda yer alan motivasyon olmaktadir (Tinaz, 2006, 128).

Birey, kendini motive ettigi diizeyde rekabet etme iggiidiisiinii daha yogun
yasamaktadir. Hedeflerinde belirlemis oldugu amaca ulagsma istegi bagkalariyla
miicadele etmesiyle dogru orantilidir. Bir isi basarmay1 ne kadar ¢ok isterse o denli
hirslanmakta, ¢aligma hizim arttirmakta ve kaynaklari daha hizli ve etkin sekilde
kullanmaktadir. Ciinkii zirvede sadece firsatlar1 iyi degerlendirerek basarili olanlar

durabilmektedir.

Herhangi bir birey ¢alisma yasami boyunca pek ¢ok odiinler vererek, fedakarlik
yaparak mesleginde yiikselme hirsiyla belli bir noktaya ulasmis olabilir. Bir baska
birey ise, is yasaminda belli bir pozisyona sahip olmanin veya belli bir iicreti elde
etmenin, sosyal hayatinda ve aile ortaminda kendine saglayacagi yararlardan
kaynaklanan 6zel yasamiyla ilgili motivasyondan gii¢ bularak bu noktaya ulagsmis
olabilir. Dolayisiyla rekabet ihtiyacini ve duygusunu ¢ok giiglii olarak hisseden ve
yasayan birey, ¢alisma yasaminda kendisine rakip olacagi duygusuna kapildig

herhangi bir is arkadasina karsi haksiz bir mobbing (taciz) davranisim baslatip
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acimasizca uygulayabilmektedir (Tinaz, 2006, 128). Bu durum bireylerarasi

rekabetin, olumsuz sonucu olarak kendini gostermektedir.

Bireyleraras1 rekabettin uygulanmasi asamasinda farkli stratejiler uygulanmaktadir.

Sonuglarina gore stratejileri su sekilde siralanmaktadir.

Tablo 1.1.: Bireyleraras1 Rekabet Stratejileri

Izlenecek Strateji Birinci Birey Ikinci Birey

Kaybedelim - Kaybedin Stratejisi - -

Kazanalim - Kazanin Stratejisi + +
Kazanalim - Kaybedin Stratejisi + -
Kazanin - Kazanin Stratejisi + +

a. Kaybedelim - Kaybedin Stratejisi: Bu strateji ulasilmak istenen sonucun
arzulanan hedef olmasindan ve rekabet etmenin bir amaci olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Yani amag ya ulasilmasi ¢ok zor olan bir hedeftir ve karsilikli bir
pes edis vardir ya da hedefin ¢ok siradan veya degersiz olmasindan dolay: taraflar
elde etmek i¢in ¢aba harcama gereksinimi duymamaktadirlar. Bu rekabete olumsuz
kisisel 6zellikler de eklenince birey, kendi basarisizligin1 gizlemek igin rakibinin de

basarisiz olmasini istemektedir.

b. Kazanalim - Kazanin Stratejisi: Rekabet durumun ¢éziime kavusturmak igin
bireye ve oOrgiite en uygun strateji, kazanalim-kazamn stratejisidir. Bu strateji
enerjisini ve yaraticiligim rakibine zarar vermekten ziyade, sorunlarin ¢6ziim yoluna
yoneltmektedir. Rekabet eden taraflar ihtiyaglarim doyuma ulastirmakta ve rakipler
bu durumun olumlu sonuglarindan faydalanmaktadirlar (Colak, 2007, 46-47’den
aktaran Sen, 2012, 13). Stratejinin olusmasina katki saglayan fikirlerin temelinde

karsilikli kazang saglama ve igbirlik¢i davramg sergileme yatmaktadir.

c. Kazanalim - Kaybedin Stratejisi: Bu strateji tiirii rekabetin yogun oldugu
yerlerde normal karsilanmaktadir. Rakiplerden biri kazanmak icin elindeki imkanlari
var giicliyle kullanirken, digerinin yenilmesini de ¢ok istemektedir (Colak, 2007,

46-47’den aktaran Sen, 2012, 13). Ben merkezli bir strateji tiirli olarak karsimiza
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cikmaktadir. Bu strateji yipratic1 ve yorucu olmakla birlikte, bireylerarasi kirginliga

sebep olabilmektedir.

d. Kazanm - Kazanin Stratejisi: Bu stratejide rekabet genellikle rakiplerden birinin
kaybetmesiyle sonug¢lanmaktadir. Fakat bu rekabetlerin ¢ogunda taraflarin hepsinin
kazanacagini unutmamak gerekmektedir. Basarili bir kazan-kazan davranisinin
ortaya ¢ikmasi igin, motivasyon, olumlu bakis a¢isi, bilgi paylasimi ve giiven igeren
bir rekabet yonetimi gerekmektedir (Colak, 2007, 46-47°den aktaran Sen, 2012, 14).

Guintimiizde kazan-kazan prensibi siirekli denenmektedir ve ¢alisma hayatinda sik
kullamlmaktadir. Oyuna katilan yeni bireyler, diger oyuncular tarafindan rekabet
acisindan birer tehdit olarak goriilmektedir. Aslinda bu durum ¢ok sakincalidir.
Ciinkii rakibini tehdit olarak gérmek, onun zayif yanlarim arastirmayi ve agigini
yakalamay1 ve ona karsi savunma mekanizmasi gelistirmeyi 0n plana ¢ikarmaktadir.
Rakibini yenecek ve onun oyundan bertaraf edilmesini saglayacak yollar
arastirllmaktadir. Aslinda, rekabetin tehdit yonlerini gordiigiimiiz kadar tamamlama
yonlerini de gérmemiz, yeni katilan bireyi bir sans olarak algilayip, ¢alismamizi
gelistirip gliglendirecek yetkinliklerini kesfetmemiz daha dogru olmaktadir (Arslan,
[15.03.2014]). Orgiite katilan her yeni birey; kendinden tecriibe katarak basaril1 bir
performans sergilemis olmakta, kendisi ve Orgiit kazancli duruma ge¢mis

bulunmaktadir.

Ornegin; 1931 yilinda biitiin Amerikan radyo patentlerini kendi adina kaydettirerek
pazarda bu alanda tekel yaratmis bir Japon mucit, yiiksek frekans devreleri ve ¢ok
elektrotlu tiipler kullanan radyo imalat¢ilari, bu kisinin elde ettigi patentlerden
edinmek zorunda kalmislardir. Matsushita Elektrik Imparatorlugu ile PHP
Enstitiisti’niin kurucusu Konosuke Matsushita, ilk radyosunu gelistirmesin ardindan
bu radyoyu seri halde {iiretmeye baslamak istediginde patent sorunlariyla
karsilasmistir. Mucidin yarattigi bu tekel Japonya’da, gerek yeni radyo tasarimini,
gerekse radyo sanayisinin gelisimini engelleyecegi kaygisiyla Matsushita, bu kisiyi
davet etmis ve elindeki biitiin patentleri kendisine satmasini Onermistir. Orta
yaslardaki o mucit, 6nce bu teklifi kabul etmemistir. Fakat Matsushita sabrederek
mucidi ikan etmeyi basarmistir. 25.000 Yen karsiliginda tiim patentleri satin almas.
Ertesi giin gazetelere ilan vererek biitliin radyo patentlerini {icretsiz olarak kamuya

sundugunu agiklamistir. Ciink{i; sanayinin biiylimesini teknolojinin tesvik edecegini



15

diistinmiistiir. Medya, bu olay1 sanayinin baslangicindan bu yana tanik olunan en

biiyiik kazanim olarak biiytik bir sagkinlikla izlemistir (Arslan, [15.03.2014]).
1.1.2.5.Bireyler ve Gruplar Arasindaki Rekabet

Amaglar, ihtiyaglar ve beklentiler, gruplar ile kisiler arasinda uyusmazliklara sebep
olarak, bu tiir rekabeti dogurmaktadir (Sen, 2012, 14). Bireyler arasindaki amag,
takip edilen metod ve sahip olunan bilgi ve tecriibe farkliliklar1 rekabeti
dogurmaktadir. Gruplarin bireyleri belirli kurallar1 kabul etmeye zorlamasi, bireyler
ve gruplar arasindaki rekabetin ortaya ¢ikmasina sebep olmakta, bu zorlama da

gerginlige yol agmaktadir (Kogel, 1999, 493).

Bireyler ile grup arasindaki farkliliklarin giderilememesi durumunda grup iginde
sorunlar ortaya ¢ikmakta ve grup yikilmaya baslamaktadir. Bunun sonucunda giiven
duygusu yok olmakta ve grup olduk¢a savunmasiz kalmaktadir. Bununla beraber
grup ile bireyler arasinda uyusmazliklarin olumsuz etkisi Orgilitiin tamamina
yayilmakta ve isbirlik¢i ¢alisma anlayisinin korelmesine yol agmaktadir (Sen, 2012,
14).

Serif ve Serif’e (1996, 281) gore calisan ve yonetici arasindaki etnik, dini ve
ideolojik farkliliklar, belirsizliklerin, ciddi catigsmalarin ve hatta milyonlarca kisinin

mutsuzlugunun temelinde yatan nedenler olarak goriilmektedir.

Ikna etmeye calisma, mecbur etme, s6z verme, zorlama, tehdit etme gibi yontemler,
orgiit icinde yer alan bireylerin, yetki bakimindan birbirlerine istiinliik
saglayamadiklar1 durumlarda, kendi lehlerine sonuglara ulasabilmek i¢in kars1 tarafla

isbirligine gittikleri durumlarda goriilmektedir (Alsirt, Ergeneli, 95).
1.2 Isbirligi Kavrami

Biiyiik Tiirkge sozliikte isbirligi bir is veya faaliyetle ilgili olarak miisterek hareket
etme diye tanimlanirken; Longman sdzliiglinde, ortak amag icin birlikte ¢aligma

olarak tanimlanmaktadir.

Isbirligi, kisinin kendi amag¢ ve cikarlarim birakmasi anlammna gelmemektedir.
Isbirligi hem kendi amag ve ¢ikarlarim korumak, hem de baskalarinin c¢ikar ve
amaclara dikkat ederek birlikte calismaktir (Erdogmus, 1999, 47). Isbirligi

yapildiginda amaglar dogrultusunda karsilikli c¢ikarlar goéz Oniine alinmaktadir.
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Taraflar amagclara birlikte ulasmay1 ve elde edilen veriden ortak faydalanmay:

amagclanmaktadir.

“Ya bendensin ya diismanimsin” sdylemi son donemlerde isteyerek ya da zorlayarak

yapilan igbirliginin kaba tanimlarindan birisidir (Geng, 2002, 122).

Gorev degismesi ve daha yiiksek mertebeye gelinmesine iliskin uygulamalarda, ilgili
bolim yoneticileri ile personel boliimii veya insan kaynaklari boliimii arasinda siki
bir igbirliginin kurulmasi, Orgiitin amacim1 gerceklestirmek ve karsilikli anlayis
ortaminin yaratilmasi i¢in gereken bir husus olmaktadir. Diger taraftan bireyin isinin
degistirilmesi, kariyerinde basarili noktaya gelmesinde oldugu gibi bireyin
yeteneklerini daha etkili ve faydali kullanabilecegi gorevlere ge¢mesini saglama

amacini da tasimaktadir (Senatalar, 1978, 36-40).

Isbirliginin uygulamasimn somut bir kanit1 da takim ¢alismasidir. Takim ¢alismasina
yonelen bireyler ekip iginde kendilerinin s6z hakki olduklarini bildiklerinden kisisel
gelisimlerine daha ¢ok onem vermektedirler. Takim igindeki her bireyin goriisiiniin,
kiymetli oldugu bilinci, ekip c¢alisanlarinin her birinin benimsemis oldugu bir fikirdir.
Bu baglamda isbirligi ortaminin olusmasinda temel faktor olarak takim ¢alismasi 6n
plana ¢ikmaktadir. Ortak hareket edecek bir takimi kurabilmek icin Oncelikle is
yapilan organizasyon yapisinin bu tiirde ¢alismaya uygun olmast gerekmektedir ki
gerekli destek alinabilsin. Tabi ki uygulamaya ge¢ilmeden dnce takim calismasini ve
kisisel becerileri sinirlayan bir takim hiyerarsik yapilanmalarin ortadan kaldirilmasi
veya sinirlandirilmasi gerekmektedir. En basta yeniliklere, yaratici diisiincelere agik
olunmasi sart1 aranmalidir. Ekip calismasinda bireylerin daha esnek ve 0zgiir bir
sekilde fikirlerini sunabilecekleri ortam hazirlandiginda olaylara dahil olma giiciiniin
arttig1 gozlemlenmekte, dolayisiyla ekip ¢alisanlarinin 6zgiivenlerini kazanmalarini
saglanmaktadir. Burada Onemli olan basarinin saglanmasinda gidilen yol ile
organizasyon arasinda bir uyumun olmasidir. Bu nedenle ayni takim igerisindeki tiim
boliimler tek bir amag¢ ve hedef etrafinda toplanarak ¢aba harcamaktadir. Gerek
yonetimsel olarak gerekse kurumsal olarak basarinin yolu béliimler aras1 uyum ve

iletisimden ge¢cmektedir (Ozbay, Arslan, 2007, 294-295).

Takim ¢alismasi i¢inde bulunan {iyeler, kendilerinden beklenen sorumlulugun
bilincine vardik¢a zamanla kendilerini gelistirmeye ve daha ¢ok sorumluluk almaya

ihtiya¢ duymaktadir. Bu sekilde gelisimine 6nem veren ve olgunlasan takim
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elemanlar1 zamanla daha yetenekli, tecriibeli ve bilgili olmaktadirlar. Bu sayede
yonetimin hayati noktalarinda gorev, yetki ve sorumluluk alacak elemanlarin farkina
varilarak  yetistirilmesi  desteklenmis  olmaktadir. Takim c¢alismasi tiim
organizasyonlarin can damari olmasi nedeniyle yonetim yapilanmasi i¢inde takim
elemanlarinin  kariyer ve terfi planlarimin yapilmasi, etkin bir organizasyon

diizenlenmesi i¢in vazgecilemez bir yoldur (Ozbay, Arslan, 2007, 300).

Isbirligi ortaminda ekipte calisanlarin asil amaci projenin istenilen sartlara uygun
olarak siiratlice bitirmektir (Barker, Tjosvold, Andrews, 1988, 171). Bu agidan
isbirlik¢i yaklagim taraflarin olaylara, sorunlart ¢6ziime kavusturmak icin
yaklagsmalarin1 ve birbirlerine giivenmelerini gereklilik olarak gormektedir. (Alsirt,

Ergeneli, 95).

Bireylerin c¢aligma alanlarinda rekabet avantaji kazanmalarinda 6nemli rekabet
stratejisi  olarak isbirligi kullamlmaktadir. Genellikle, bulunulan durumda
birbirlerinin rakibi pozisyonundaki bireyler arasinda kendi yetenek ve rekabet
durumlarini arttirmak i¢in rekabet edilmeyen is ortaminda, gorevinde veya g¢alisma
cizgisinde isbirligi anlagmalari gergeklestirilmektedir. Isbirligi yapan bireyler, farkli
egitim veya c¢alisma dallarinda rakip konumunda olabilmektedir.(Kizilyalgm, 2005,
16 ).

Ornegin; yeni bir is yeri agma ¢abasinda olan kurum elemanlar1 tabandan baslayarak
o sirketin hangi kalitede elemana ihtiyact oldugunu, maasmin hangi &denekten
Odenecegini, ise alinacak elemanlarin ulasim ve saglik hizmetlerinin nasil
saglanacagim ve bireyin kurum vizyon ve misyonuna uygunlugunun test edilmesinde
ne tiir bir yol izlenecegi kararin1 verirken tiim bdliim calisanlart ortak bir amagta
birleserek hemfikir olmak ve isbirligi igine girmektir. Ciinkii burada bagimlisi
olduklar1 kurumun gelecegi Onem arz etmektedir. Gegici olan isbirligi durumu
ortadan kalktiginda ve her birey kendi faaliyet alanlarina gegtiginde ise hem boliim
ici calisanlar hem de bolimler arasi caliganlar arasinda rekabet durumuna geri
doniilmektedir. Bazi durumlarda ise alinmasinda isbirligi yaptiklari ¢alisanlarla
rekabet etme durumuna bile diisebilmektedir. Bu gibi durumlarda taraflar hem
rekabet hem de isgbirligi yapmak durumunda kalabilmektedirler. Amaca hizmet etme
asamasinda fikir birligi yasanabilirken, basariyla yerine getirilmis gorevin

sonucundan pay almak istendiginde rekabet yasanmasi gerekebilmektedir. Rekabet
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durumu; caligma arkadaslart arasinda giiven duygusunun azalmasinda etkili
olabilecegi diisiiniildiigiinde yonetici konumundaki bireyin, calisanlar arasi dengeyi
saglamas1 gerekmektedir. Rekabeti azaltmanin en iyi yOontemi isbirlik¢i yaklagim

sergilemektir.
1.2.1. Kamu Sektoriinde isbirligi

Klasik yaklagima gore; tiim gelisim ve kazanim faaliyetlerinin merkezinde bireyin
oldugunu savunulmaktadir. Bireyin ve orgiitiin faydasina katki olarak; 6ziinde kendi
1$ tatminini ve basarisini arttirma giidiisii olan birey, bu amacla gerektigi zaman
sitketin diger calisanlariyla ya da baska sirketlerde calisan bireylerle isbirlikei
davranis igine girerek isbolimii ve uzmanlasmayi sistematik hale getirmekte ve
dolayisiyla kendi verimliligini, basarisin1 ve kazanimim arttirmaktadir. Yasamlan
isbirlik¢i davranisin, kuruma yansimasi ise prestij ve giiven artisinin gergeklesmesi

yoniinde olmaktadir.

Caliganlarin isin basarilmasi asamasinda kuruma fayda saglayacak adimlar ve
girisimler yaparken kesintisiz ve pozitif yonlii, gelisime agik islemesi icin isbirligine
yonelmeleri kadar rekabet siirecine girilmesinde de higbir engelle karsilasmamalari
gerektigi vurgulanmaktadir. Bireysel boyutta rekabet, kisilerin ellerindeki ve
beyinlerindeki tiim birikimleri a¢iga c¢ikararak One ge¢me diirtlisiine zemin

hazirlamaktadir (Altuntug, 2007, 130).

Son yillarda kamu yoOnetiminde, bilgisayar ve internet uygulamalarinin
yayginlagmasi ile birlikte kamu-vatandas-isletme ve calisanlar arasindaki iliskiler
yeni bir boyut kazandi. Bu anlamda e-Devlet, yonetenlerle yonetilenler arasindaki
her tiirli 6dev ve yiikiimliiliiklerin karsilikli olarak “dijital ortamda” siirekli ve

giivenli bir bi¢imde gerceklestirilmesi anlamina gelmektedir. (Celikkol, 2008, 25)

e-Devlet: “Kamu hizmetlerinin, vatandaslara, ¢alisanlara ve is ortaklarina Bilisim
Teknolojileri vasitastyla ulagsmasi ve bu gruplarin bu hizmetlerden yararlanmalarini
saglayan organizasyon” seklinde tanmimlanmaktadir (Alinok, 2003, 513). Kamu
kurumlarinin ¢alisanlarina ve vatandasa fayda saglayabilecegi, hizmeti en hizli ve
giivenli  kanallarla vatandasa sunabilecegi ¢alismalar e-devlet vasitasiyla
gelistirilmistir. Yeni ¢alismanin olmasinin yani sira birgok alanda kamu personelinin

isini  kolaylastirmakta ve calisanlarin isbirligi yapabilecegi ag baglantisin
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olusturdugu goriilmektedir. e-Devlet uygulamasinin isbirligi alanina uygulanmasi

bireyler arasi bilgi paylasimini kolaylastiracag: diistiniilmektedir.
1.2.2.isbirliginin Simiflandirilmasi

Isbirligi; isbirligine taraf olan bireylerin faaliyet gosterdikleri is akisim kademesine
gore yatay, dikey ve tamamlayici isbirligi olarak 3 sekilde ele ainmaktadir (Kilig,
1993, 42).

1.2.2.1.Dikey Isbirligi (Biitiinlesme) :

Ticari anlamda dikey isbirligi uygulamalar1 yogun olarak 1920'i yillarda baslamustir.
Ayni hizmet ¢izgisinde fakat farkli hizmet diizeyi ya da dagitim zincirinde olan
kurum calisanlarinin  gerceklestirdigi isbirligi  tiirii  dikey isbirligi olarak
tanimlanmaktadir (Enm.blogcu., [26.11.2014]).

Birey bazinda dikey isbirligi dendiginde ilk olarak akla, diisey diizlemde ilerleme
gelmektedir. Bu baglamda kurum ¢alisanlarinin en kiiciik islevlerini yerine getirmek
icin gereksinim duyduklart bilgi, tecriibe, dokiiman vb. gibi kaynaklar1 saglayan {ist
kademelere dogru ilerlemesine dikey isbirligi denilebilmektedir. Diger agidan
bakildiginda; yani elde edilen bilgi ve verileri ¢ikt1 olarak kullanarak, daha genis fikir
aligverisine sahip olmak amaciyla kendi ¢iktilarini kullanarak alt kademe ¢alisanlarla
goriigme yapmasi da dikey isbirligi tamimi igine girmektedir. Burada 6nemli olan

isbirliginin ayn1 dikey diizlemde olmasidir.

Organizasyon miidiirii ¢alisanlarindan elde ettigi hizmeti bir {ist amirine sunarak
hizmetin uygulanmasi faaliyetine gegerse bu ileriye doniik dikey isbirligi olarak
kabul edilebilir. Eger hizmetin iiretilmesinde emegi gegen alt kademelerle danigmali
olarak bir bilgi aligverisine girerse bu durum da geriye doniik dikey isbirligine
girmektedir. Dikey isbirligi her iki anlamda da denetim saglamay1
kolaylagtirmaktadir. Dikey isbirliginde amag, elde edilen verinin aksakliga

ugramadan en {ist amire ulagtirmak ve en kisa siirede uygulamaya gegirmektir.
1.2.2.2.Yatay Isbirligi:

Belirli bir kurumun herhangi bir boliimiinde faaliyette bulunan bireylerin, verilen
gorevleri yerine getirmek igin gerekli olan veriyi bagka bir boliim ¢aligandan elde
etmesi ve o islevi ortaklasa yiiriitmeleri seklinde gergeklesen isbirligine yatay

isbirligi denilmektedir (Kilig, 1993, 42). Yatay isbirliginde teknolojik imkanlar, veri
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kaynaklari, kisisel beceri ve bilginin taraflara karsilikli yarar saglayacak sekilde bir
araya getirilmesi ve karsihkli degistirilip entegre edilmesi Onemlidir. iliski
icerisindeki bulunan taraflarin, fikir 6zgiirliiklerini ve bagimsizliklarin1 koruyarak,
kurum i¢in veya kisisel ortak bazi amaclar ilizerinde anlastiklar1 ve bazi stratejik
konularda birbirlerine katki sagladiklari ortakliklar, yatay isbirliginin olusmasina
temel hazirlamaktadir (Sen, Dolu, 2004, 49°dan aktaran Uzun, 7).

Yatay isbirligi, farkli branstaki bireylerin ortak bir hizmet ortaya sunmak i¢in el
birligi etmesi durumudur. Ortaya ¢ikan sonug bireysel tabanda herkesin emegi
olmaktadir. Takim caligmasi icin yatay isbirligi uygulamalar1 daha elveriglidir. Grup
calisanlarimin bir birlerine karsi iistiin taraflar1 bulunmamakta ve bireyler kendilerini
daha 6zgiir hissetmektedirler. Ciinkii yatay isbirliginde baskic1 bir elin etkisi altinda

olmadan hizmet vererek paylasimci bir yap1 sergilenmektedir.

Kisiler mevcut kariyer kademelerindeki rekabetin yogun baskisindan korunmak i¢in,
farkli branglardaki bireylerle yatay isbirligi yapmaktadirlar. Hedeflenmis bir amag
icin ortak bir davranig tarzini bilingli olarak sergilemeleri yani yatay isbirligi

yapilabilmeleri igin baz1 sartlarin olusmasi gerekmektedir (Kilig, 1993, 47).

Birinci sart olarak; igbirligi yapacak bireylerin ortak bir amaci benimsemis olmasi
gerekmektedir. Ayni amaci hedeflemeyen bireylerin birlikte hareket etmesi miimkiin

olmamaktadir (Kilig, 1993, 47).

Isbirligi icindeki bireylerin benzer bilgi birikimine ve ilgi alanina sahip olmasi yatay
isbirligi i¢in aranan ikinci sarttir. Diisiince yapilarinda meydana gelen farklilik,
taraflarin anlagsmasinda zorluk cikartacagindan isbirligi yapilmasinda 6nemli bir
engel olusturarak ¢atisma yasanmasina temel hazirlamaktadir. Bu sebeple birbirine
benzer diisiinceye sahip olan bireylerin, daha kolay yatay isbirligi yaptiklar
goriilmektedir (Kilig, 1993, 48).

Yatay isbirliginde aranan son sart, bireylerin bilgi ve deneyim bilesimleri
gostermeleridir. Bilgi ve deneyim bilesimi itibariyle farkli davranis sergileyen
bireylerin yatay isbirligi yapmalari zor olmaktadir. Bireylerin diisiince yapilart ne
kadar birbirine benzer ise yatay isbirligi yapma imkanlarimin da 0 derece artacagi
soylenmektedir (Kilig, 1993, 48).
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1.2.2.3. Tamamlayic1 Isbirligi:

Farkli alanlarin farkli boliimlerinde calisan bireyler arasinda yapilan igbirligine
tamamlayic1 igbirligi denmektedir (Kilig, 1993, 47). Bir bina insaatinda, sihhi
tesisatci, elektrik tesisatgisi ile miiteahhit arasindaki isbirligini bu isbirligi tiirtine
ornek olarak gosterebiliriz. Her ne kadar 6rgiit agisindan bu isbirligi faydali olsa da
birey bazinda bu husus yanlis yorumlanabilmektedir. Bireyin kendi alanina yasadisi

girig yapilmig sayilmaktadir.

Kendi alanlarinda uzman olan bireylerin, belirli bir goérevi yerine getirebilmek i¢in
birbirlerini tamamlamak adma, karsilikli bilgi ve tecriibelerine ihtiyag
duymaktadirlar. Her bireyin payimnin oldugu bu tip gorevlerin insasinda, tiime varmak
ve aldiklart gorevleri layikiyla yerine getirmek icin igbirligi yapmak kacinilmaz
olmaktadir. Ayrica yapilan bu isbirligi, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglamakta ve

bireyler bu isbirliginde 6grendiklerini kendi alanlarinda da kullanabilmektedirler.
1.3.Rekabet ve Isbirligi ikilemi

Orgiitler verimliliklerini ve etkinliklerini arttirmak amaciyla 6rgiit i¢i birimlerle ve
orgiit calisanlartyla igbirligi i¢inde olmaktadirlar. Kisiler de, calistiklart kurumun
amaclarina ulagsmasinda etkin rol oynarken, diger taraftan da bireysel hedeflerine
ulagmak i¢in ¢aba harcamaktadirlar. Bireysel hedefler ile orgiitiin amaglart uyumlu
oldugunda orgiitte i¢ catisma olmasi durumu azalmaktadir. Fakat, baz1 durumlarda
orgiitlin amaclari ile bireysel hedeflerin ayn1 dogrultuda gitmesi miimkiin olmadig1
durumlarla da kars1 karsilagilabilmektedir. Bu durumda, orgiitlerde bireylerarasi veya
bireyde i¢ catismaya sebep olmakta, hangisinin 6n planda tutulmasi gerekliligi ise

ikilem olusturmaktadir (Erdogmus, 1999, 45).

Orgiitlerde iyi bir takim iiyesi olarak ¢alisirken ayni zamanda diger {iyeler arasindan
fark edilmek istegi kisilerin davranmiglarini yonlendirmektedir. Bireyin ¢alisma
arkadaslar1 ile isbirligini siirdiiriitken aym zamanda onlarla yaris etme ihtiyaci,
digerler ¢alisma arkadaslari ile olan iliskilerini etkilemektedir. Bu etki bazen olumlu
bazen de olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Orgiit iginde rekabet veya isbirliginden
hangisinin daha baskin oldugunu kurum kiltiri ve fyelerin kisilikleri

belirlemektedir (Erdogmus, 1999, 46).
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Rekabet-igbirligi ikilemi sifir toplamli olmayan bir oyun ortamina benzemesinden
dolay1 kisinin davranislarini kontrol etmede bir kararsizliga neden olmaktadir. Birey,
kendi isteklerini gbz oniinde bulundururken ayn1 zamanda diger bireylerin amaglari
ile cikarlarmin yani sira ortamin beklentilerine de dikkat etmelidir. Orgiitlerde
bireylerarasi iliskiler karmasiklastikga, bireylerin amag ve rol ¢atigmasi yasamalari
ihtimali devamli artmaktadir. Birey engellenme, kisitlanma ve goreceli mahrumiyet
hissettikce kendi iginde i¢ catisma yasayarak bireysel rekabet davranisi
gostermektedir. Birey fark edilme, kiymetli oldugunu bilme, diger ¢alisanlardan daha
istiin oldugunu hissettirebilme davranisi ile diger ¢alisma arkadaslariyla beraber
caligabilme istegini dengelemekte zorlanmaktadir. Bu durum ise rekabet-isbirligi
ikilemine; o da bireyde i¢ catismaya neden olarak rekabet etme istegini arttirmaktadir
(Erdogmus, 1999, 59).

Isbirliginin uygulandig1 calisma ortaminda rekabetin olmasi ise ¢alisanlarin her tiirlii
gelismeye, yenilige acik olmalart agisindan zorlayict  olmasiyla etkisini
gostermektedir. Rekabetin de s6z konusu oldugu bir igbirligi ortaminda ¢alisanlar,
isbirliginin getirmis oldugu rahat havaya girmeyerek, kendilerini her an tetikte
hissederek hem yenilik hem de isyerindeki ¢evresel gelismelere ve bireysel firsatlara
kars1 hazir olmak icin ¢aba gostermektedir (Ozer, 6). Rekabet ve isbirliginin birlikte
bulundugu ortamlar isbirligi ve rekabeti dengede tutma gereksinimi dogurmaktadir.
Birey, rekabetin yogun olarak hissedildigi ¢alisma ortaminda siirekli aktif rol
oynadigindan, arastirmaci Ozelligini kullanarak yenilikleri takip etmesi, kendini
gelistirerek diger ¢alisanlardan bir adim 6ne geg¢mesi yakalanmis bir firsat olarak

degerlendirilmektedir.

Isbirligi icinde olan calisanlarin, ise yonelik veya kendi cikarlarina yonelik rakip
olmasiyla ve buna gore faaliyet gostermeleri nedeniyle isbirliginin performansini
olumsuz sekilde etkileyecek davramslarda bulunmalar: ve rekabet davranisim biraz
olsun sergilemeye calisma diirtiileri isbirligi rekabet dengesini etkileyen bir etkendir
(Ozer, 6). Sonugta bireyler her ne kadar isbirligi i¢inde bir calisma sergilemis olsalar
da isin sonucunda bireye saglayacagi deger kisitlidir. Birey kisith ve sinirli firsatlarin
farkina vardigi andan itibaren bireysel rekabete girmekte ve bu davramsim bireyler
aras1 rekabete doniistiirerek, isbirligi yapma isteginden biraz olsun uzaklagsma

davranis1 gosterebilmektedir.
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Rakipler ortaminda isgbirligi davranisinin gosterilebilmesinin temel dayanaklarindan
birisi giiven olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bunun temel nedeni yine rekabetin getirmis
oldugu olumsuz etkiyle agiklanabilmektedir. Kurum g¢alisanlarinin bireysel hedefleri
ile temsil ettikleri boliimiin ilerleme ve basarma stratejilerinin korunmasina,
uygulanan stratejinin devaminin saglanmasina iliskin korkular1 ile tereddiitleri
giivene dayali endiselerin 6nemli tetikleyicisi olarak degerlendirilmektedir. Bunlarla
birlikte, boliimlerde calisanlarin yatay isbirliginde diger boliimlere bagli olarak
hareket etmesi, bolimlerden gelecek verilere gore karar alma asamasina katki
saglamasi hem boliim i¢in hem de birey i¢in kendilerine 6zgii verimlilik ve ikna etme
stratejileri gelistirilmesi konusunda engelleyici olmaktadir. Boliimlerin farkli olmasi
ve ¢alisan personelin mesleki tecriibe, bilgi, ilgi alani, calisma performansi ve egitim
seviyesinin de farkli oldugu dikkate alindiginda; verimlilik ve ikna etme ¢abalarinda
da etkililik kaybinin olmasi, giiven duygusunun sarsilmasi, olusabilecek sonuglardan

biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozer, 6).

Rekabetin olduk¢a hizli olmasi kurum c¢alisanlarim panik yaptirarak c¢alisma
hakkinda yeterli arastirma yapma ve bilgi toplama imkanina firsat vermeyeceginden
calisanlarin gercekte faydali olmayacak uygulamalari hayata gegirmelerine neden
olabilecegi gibi, bireyin esas amacim unutmasina da neden olabilmektedir

(Gummesson, 1997°den aktaran Ozer, 6).

Rekabetin ¢ok yiiksek olmasi calisanlarin ve yoneticilerin uykularmin kagmasina,
dikkat daginikligina, kisisel hirslarin engellenemez boyutlara ulasmasina dolayisiyla
hata yapmalarina neden olabilmektedir. Isbirligine bakildiginda ise yardimlasma ve
giiven duygusu on plana ¢iktigindan bireyleri rahatlatict bir unsur olarak
goriilmektedir. Rekabetin yeterli diizeyde olmas1 bireyin kisisel hedeflere ulagmasi
ve Orgiite fayda saglayabilecek performans sergilemesiyle birlikte verimlilik
arttirmada tetikte olmalarin1 saglamakta, yeterli diizeyde isbirligi ise daha giivenli

faaliyet gosterilmesini saglamaktadir (Gummesson 1997°den aktaran Ozer, 6).
1.3.1.Interaktif Karar Kuram

Interaktif Karar Kuramu, kisilik, giic ve giiven baglaminda bireylerin siirekli bir
denge konumunda bulunma arayisindan yola ¢ikarak rekabet etmenin denge
saglamada nasil bir etkisi oldugunu anlamayi kolaylastirmaktadir. Kisiler,

bireylerarasi rekabet durumunda veya gruplar arasi rekabet durumunda karsilikli
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bireyleri ve gruplart siirekli yeni denge durumuna zorlamakta ve varolan
pozisyonlarini siirekli test etmektedirler. Rekabeti yasayanlar, rekabete konu araglara
yani ikna kaynaklarina ne derece ulasirlarsa, rekabet egilimi 0 derece azalmakta ve
isbirligi zemini ortaya ¢ikmaktadir. Siire¢ dinamiktir ve siirekli yeni denge durumu
olusturmaktadir (Asunakutlu, Temel, Dirlik, 2010, 123). Interaktif karar kurami
esitligi savunmaktadir. Esitsizligin yasandigr durumda devreye girerek yeni denge
durumunun kurulmasim saglamaktadir. Terazinin her kefesindeki yiikiin aymn
agirhikta, kalitede olmasimi saglayarak denge durumunu koruma cabasi igine
girmektedir. Rekabet ve isbirliginin dengede durmasiyla ortaklasa rekabet

kavraminin olugmasi da bu kuramin gerekliliklerinden biri olmaktadir.

Rekabetin varligi, taraflar arasinda dinamik denge arayisina ve bu arayisin gidisatina
gore baglilik gostermektedir. Taraflardan biri, ne zaman rekabet edecegi rakip
tarafin, kendisi i¢in tehdit olusturacak ikna aracina sahip oldugunu diisiiniirse,
aralarinda olusacak bu farki gidermek icin yeni kaynak arayisina girmektedir.
Interaktif Karar Kurami, 6zii itibariyle eldeki mevcut ikna araglarii giiglendirme
yoluna giderek, tehdit ve giivensizlik zeminini ortadan kaldirarak gecici bir igbirligi
alan1 yaratmanin yol haritasim1 ¢izmektedir. Rekabetin 0mriine, nedensel iligkiler
acisindan bakildiginda karsilikli yasamsal tehditlerden vazgecildiginde ve isbirligi
yaklagimimn ortaya ¢iktig1 dinamik denge noktasinda son bulmus olmaktadir. Ancak
denge noktasi kirilgan, degisken ve siirekliligi olmayan bir noktadir. Genel isbirligi
zemini rakip olan taraflarindan birinin dengeyi radikal bigimde degistirmesi
durumunda bozulmakta ve yeni denge kurma amaciyla tekrardan dinamik rekabet
stirecine girilmis ve rekabet yolculugu yeniden baslamis bulunmaktadir. Bu durum,
benzer sekilde karsilikli denge saglanana kadar devam etmektedir (Asunakutlu,
Temel, Dirlik, 2010, 124).

Rekabet durumunda rakiplerini yok etme diisiincesi, bireye sonug itibariyle geri
doniis sagladigindan her zaman olumlu sonuglar dogurmamaktadir. Hirsli, saldirgan
davramslar sergileyerek enerji ve zaman kaybetmenin yani sira bazi bedelleri
barindirmaktadir. Ornegin bir orgiitte calisan X, Y ve Z elemanlart birbirlerin rakibi
konumundadir. X bireyinin bencilce davranarak Y bireyini rekabet ortaminda saf dis1
birakmasi, Z i¢in faydali bir davranis olmaktadir. Ciinkii; Y bireyi ayn1 zamanda Z
bireyinin de rakibi konumundadir. Belki de Y bireyini rekabet ortamindan disari

atmamak daha iyi bir davranis olabilirdi. Y ve Z bireyi birbirleriyle yarisirken dolayli
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yoldan bunun X bireyine faydast dokunabilirdi. Bu basit, diisiinsel Ornekten
cikarillacak sonug rakipleri hi¢bir ayrim gézetmeden rekabet ortamindan saf disi
birakmanin agik bir yararimin olmadigi gercegidir. Genis ve karmagik bir rekabet
sisteminde, bir rakibi sahneden atmamin mutlaka 1iyi bir sey olmasi
beklenmemektedir. Bireyin disindaki baska rakipler bu bitiristen daha fazla
yararlanabilir (Dawkins, 2007, 116’dan aktaran Asunakutlu, Temel, Dirlik, 2010,
125).

1.3.2.0yun Teorisi

Karar alma tekniklerinden biri de oyun teorisidir. Oyun teorisinin tarihsel gelisimi
incelendiginde, 17. yy oyunlarin sans kurami ortaya atilmis ve olasilik kurami adi
verilen matematik dalinin gelismesinin kaynagi oldugu degerlendirilmistir. Cikarlari
catisan rakip taraflarin akilct davranis kurallarini se¢melerine yol gosteren oyun
teorisi matematiksel bir yaklasimdir ve karar almada etkili olmaktadir (Ergeng, 2010,
32).

Harvard Is Okulu Profesorlerinden Brandenburger ve Yale Yonetim Okulu’ndan
Nalebuff’un 1997 yilinda birlikte yayinladiklar kitaplart Co-Opetition (Ortaklasa
Rekabet/Isbirlik¢i Rekabet), oyun teorisinin ve rekabetin yeni yiiziiniin is diinyasinda
daha da iyi anlagilmasi ig¢in Onemli bir kaynak olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Brandenburger ve Nalebuff oyun teorisinin ihtiyacliligim sdyle anlatmaktadirlar:
Oyun teorisi, dogrudan en can alic1 konuya, hedefe odaklamir: Dogru stratejileri
bularak dogru kararlar1 almak izlenilen yoldur. Giinlimiizde is ortamlarinin karmagik
olmasindan dolay1 insanmin aklina dahi getiremeyecegimiz faktorler, basarili ya da
basarisiz olmamizi etkilemektedir. Biitiin faktorler degerlendirilmis olsa da
bunlardan birini degistiren herhangi bir sey, diger faktorleri de etkileyebilir. Bu da
durumu ve sonucu degistirebilir. Biitiin bu karmasanin ortasindaki oyun teorisi,
oyunu birlesenlerine ayirarak degisime neyin etkisi oldugunu ve duruma ne gibi bir

miidahale yapilabilecegini degerlendirmeye yaramaktadir (Arslan, [15.03.2014]).

Insan davranislarinin idealde beklenilenin aksine higbir zaman tekdiize gitmeyecegi
gerceginden yola c¢ikarak, is diinyasindaki bireylerin davranislarinin da dogrusal
olarak diisiiniilmemesi gerektigi, boyle bir beklenti iginde olunmamasi, gelecekteki
basarimizi etkilemesi agindan 6nemli bir kabul edis olmaktadir. Bu kabuliin en kritik

esiklerinden birisi, hayatin sadece bir ve sifirlardan ya da diger bir ifadeyle siyah ve
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beyazlardan olusmadigi gercegidir. Ilk defa Macar asilli matematik¢i John Von
Neumann’in 1928 yilinda MiniMax teoremi ile oyun teorisini agiklamis ve bu
durumu hayattaki biitiin davramslar1 yeniden tanimlayabilme arayiglarinin baglangici
olarak kabul edilmistir (Arslan, [15.03.2014]).

Oyun teorisinin temel ilkesi rakip tarafin stratejilerini dikkate alarak kendi
davraniglarim ona goére yonlendirmektir. Teori, rakip taraflarin stratejilerinin
mantigin1 anlayarak matematiksel hesaplamalar yoluyla en uygun stratejiyi bulmaya
yardimci olmaktadir. Stratejiler segilirken rasyonel davranma esast unutulmamalidir
(Neale, Nortcraft, 1991, 147°den aktaran Erdogmus, 1999, 48).

Ozellikle stratejik davranmamn gerekli oldugu durumlarda sonuglari gorebilmek igin
oyun teorisi 1yi bir ara¢ olarak kullamlabilmektedir. Ayrica ¢atisma durumlarinin
formiillestirilmesi farkli oyun gruplarinda bireylerin ne tir bir davranig
sergileyeceklerini  tahmin etmede kolaylik saglamaktadir. Biitiin stratejiler
listelenerek bir matrikse dokiildiigiinde, her oyuncu stratejilerin tamamini ve

sonuglarim goérebilmektedir (Erdogmus, 1999, 48).

Oyun teorisi rekabet-isbirligi ikilemi i¢in temel olusturmakta, bireysel ve orgiitsel
cikarlarin  kismen c¢atistigi, kismen de uyustugu durumlar oyun teorisi ile

aciklanmaktadir (Erdogmus, 1999, 48).

Oyun teorisinin rekabet-igbirligi ikilemini anlamada 6nemli katkilar1 bulunmaktadir.
Alternatif stratejiler sunmasi, farkli bakis agilar1 kazandirmasi ve her stratejinin
sonucunun ne tiir bir etki yaptigim gostermesi teorinin en dnemli yoniidiir. Teoriye
esas gilic katan nokta ise ¢ok onemli bir paradoksa isaret ederek bu paradoksu oyun
haline getirmesidir. Bu paradoks, istekleri ya da beklentileri kismen gatisan kismen
de ortiisen taraflarin durumudur. Teorinin elestirilen yonii ise, fazla matematiksel
olmasi, sayisal verilere dayanmasi ve deney ortamini gergek hayattakiyle benzer
saymasidir. Planlanan oyunlar gercek hayatla uyusmasa da gercek olaylar1 anlamada

ipucu vermektedir (Erdogmus, 1999, 49).

Bireyler hem sosyal yasamlarinda hem de is hayatlarinda birgok alanda rakiplerle
karsilasmaktadir. Bunlar bazen kendi egitim seviyelerinden, mesleki kariyerlerinden
ve tecriibelerinden daha iyi bilgi birikimine ve beceriye sahip olan bireyler
olmaktadir. Burada 6nemli olan iistlenilen gorevi yaparken dogru adimlar atarak bizi

basariya gotiirecek stratejiler belirlemektir. Bazi durumlarda rakibi sasirtmak
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gerekirken, bazi durumlarda da taklit yontemi kullanmak gerekmektedir. Oyun
teorisinde; yoneticiye dnemli gorev diismektedir. Iyi bir durum analizi yapilarak,
giivenilir kaynaklardan istihbarat tiretilerek elde edilen bilgi 1$181nda, 6rgiit i¢i durum
degerlendirilmesi yapilmalidir. Acele ile hareket etmek islerin yiiriitiilmesi ve bireyin

yOnetilmesi agisindan yapilacak en biiyiik hata olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.

Oyun ortamlar1 kendi arasinda Sifir-toplamli ve sifir-toplamli olmayan olarak ikiye
ayrilmektedir (Kalaycioglu, 1984, 117-125).

1.3.2.1.S1fir Toplamh Oyun Teorisi

Sifir Toplamli Oyunda (Zero-Sum Game) oyunculardan ikisinin toplam kari sifir
olup oyuncunun birinin kazanmasi digerinin mutlaka kaybettigi anlamina
gelmektedir (Rapoport, Chammah, 1965, 12’den aktaran Erdogmus, 1999, 48). Poker
ve tenis benzeri oyunlar bu yapidadir (Ergeng, 2010, 11).

Sifir toplamli oyun teorisi, aym zamanda kirmizi okyanus stratejileri olarak da
adlandirilmaktadir. Birinci grup rekabet stratejilerinde, esas olan rekabettir ve bir
tarafin kazanmasi1 aym oranda diger tarafin kaybetmesini zorunlu kilmaktadir.
Dolaysiyla kirmizi okyanus stratejilerinde kazanmak karsi tarafin aleyhinde bir
stratejiyi uygulamakla miimkiin olmaktadir. Bu tiir stratejiler saf rekabet temellidir
(Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 74).

Oscar Morgenstern’in de katkilariyla, 1943 yilinda “Oyunlar Teorisi ve Ekonomik
Davrams” konulu kitapta, ¢ogunlukla toplami sifir ile biten ve iki tarafli olan
oyunlarin ekonomik sonuglart yorumlanmaya g¢alisiimistir. Oyunun taraflart eger
berabere kalmislarsa, zaten mevcut durumda herhangi bir degisiklik olmamaktadir.
Bu sonug, gercek hayati yansitmakta ve dogru bir varsayimin iirlinii olarak kabul
gormektedir. Teoriye gore, kazananin hanesine +1 eklenirken, yenilenin hanesine -1
yazilmas1 gerekmektedir; gergekte de boyledir ve toplamu sifira esittir. Eger berabere
kaliyorlarsa mevcut durum olan “0” konumu korunuyor demektir (Arslan,
[15.03.2014]).

1.3.2.2.S1fir Toplamh Olmayan Oyun Teorisi

Ikinci tiir strateji olan sifir toplamli olmayan oyunda (Non Zero-Sum Game) iKi
oyuncu da kazanmakta; fakat her oyuncu toplam faydamin bir kismim elde

etmektedir. Eger taraflarin ilgi ve ¢ikarlar1 kismen catisiyor, kismen uyusuyorsa,
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rekabet durumundakilerin tamamen kazanmasi veya kaybetmesi diisiiniilemez. 1lgi
ve cikarlarin kismen uyustugu kismen de catistigi durumlarda oyuncu bir ikileme
stirliklemektedir. Kendi ¢ikarlarina mi1 yoksa orgiitiin veya grup c¢alisanlarinin ortak
cikarlarima m1 6nem vermesi gerektigi konusunda tereddiit yasamaktadir. Boyle
durumda birey, hem bireylerarasi rekabet hem de bireysel rekabet ortaminin
tereddiidiinii yasamaktadir (Rapoport, Chammah, 1965, 9°den aktaran Erdogmus,
1999, 49).

Sifir toplamli olmayan oyun teorisi ayn: zamanda mavi okyanus stratejileri olarak da
adlandirilmaktadir. Bu tiir stratejilerde asil olan, taraflarin deger yaratmak suretiyle
yeni firsatlar gelistirmeleri ve ortaya ¢ikan bu firsatlardan alabildigince biiyiik bir
pay sahibi olmaya c¢alismalaridir. Dolayisiyla mavi okyanus stratejilerinde saf
rekabet yoktur. Faaliyet gosterilen rekabet ortaminin, mevcut yapisinin
degistirilmesi, is yasaminda calisanlarin degerini arttirmak suretiyle gelistirilmesi
sebebiyle sifir toplamli oyundan farkli bir durum gézlenmektedir. Deger yaratilmasi
aym anda kazananin birden fazla kisi olmasina olanak tamimaktadir. Bu durumda
taraflardan birinin, digerinin zararina calisti§i saf rekabet durumundan c¢ikarak
isbirlik¢i yaklagima dogru yonelmesine ve herkesin pasta diliminden pay almasina

olanak sunmaktadir (Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 74).
1.3.3.Birey Diizleminde Ortaklasa Rekabet

Mavi okyanus stratejilerinden biri olan ortaklasa rekabet; iki ya da daha fazla
isletmenin, bir isletmenin bdliimlerinin veya c¢aliganlarinin arasinda rekabet ve
isbirliginin aym anda gézlemlendigi yatay isbirligi tiirli olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Demirel et al, 2011, Chan, Chin, Lam, 2007, Chin, Chan ve Lam, 2008’den aktaran
Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 74). Eger iki farkli bolim g¢alisanlar1 ya da bir
boliimiin kendi c¢alisanlari arasinda ayni anda rekabet ve igbirligi varsa ve bu
faaliyetlerin yiiriitiildiigii alanlar net olarak belirlenmisse, bdyle bir stratejinin
ortaklasa rekabet olarak adlandirilmasit miimkiin olmaktadir (Demirel, Keskin, Bas,
Yildiz, 76).

Is diinyasinda aym1 anda rekabet ve isbirligi yapilmasina iliskin uygulamalardan yola
cikarak Noorda tarafindan, isbirligi (corparation) ve rekabet (competition)
kelimelerinin birlestirilmesi suretiyle ortaklasa rekabet (coopetition) kavrami ortaya

cikmistir (Ganguli, 2007, Gee, 2001°den aktaran Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 75).
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Ortaklasa rekabet hakkinda ilk ciddi ¢alisma Adam M. Brandenburger ve Barry J.
Nalebuff tarafindan yapilmistir. Bu iki akademisyen Oyun Teorisi ve Ortaklasa
Rekabet isimli kitapta bu kavramlari oyun teorisi baglaminda incelenmislerdir.
Kitapta ortaklasa rekabet, farkli oyuncularin, ortaya c¢ikarmis olduklar1 ¢aligmay1
degerlendirmek icin igbirligi icerisinde, farkli uygulamalara gittikleri, sonrasinda ise
bu caligmanin sonucundan daha biiyilk ve Onemli pay1 alabilmek icin rekabet
durumuna girdikleri stratejik bir durum olarak tanimlanmaktadir. Burada amag
calismay1 genisletmek ve degerli kilmak amaciyla elbirligi i¢inde calismak,
sonucunda da daha biiyiik faydaya sahip olmaktir. Dolayisiyla ortaklasa rekabette,
uygulanan yontem rekabet tstiinliigii elde etmek i¢in rakiplerle igbirligine gitmektir
(Demirel, Keskin, Bas, Yildi, 75). Goriildiigii iizere, esasen birbirlerinin rakibi olan
taraflar, lirlinli veya projeyi daha degerli hale getirmek i¢in 6nce igbirligine gitmekte,
sonrasinda ise projenin saglayacagi imkanlardan en biiylik pay1 almak i¢in rekabet
etmektedirler. Boylelikle rakipler arasinda hem isbirligi hem de rekabet

gbzlenmektedir.

Ortaklasa rekabetin mevcut oldugu durumunda hem bdéliimler arasi ¢caliganlar hem de
aym alanda iggorenler rekabeti devam ettirmektedirler. Bununla beraber arastirmalar
(Bengtsson) bir isbirliginin oldugu g¢alisma ortaminda, c¢alisanlar arasinda olusan
rekabetin, isbirligi ortaminin olmadigr ¢alisma ortaminda sergilenecek rekabet
davramsinin daha diisiik seviyede oldugunu géstermektedir. Bu durum; ortak hareket
edilecek isbirligi olmasimin, rekabet yapisinda da degisiklige sebep oldugu ve
rekabetin siddetini azalttigim gostermektedir. Isbirligi icerisinde rakipler, karsilikli
bagimliliklar1 ve birbirlerine muhtaghliklari  nedeniyle rekabet etmekten
kaginmaktadirlar. Kurum c¢alisanlarimin igbirligi igerisinde olmalar1 ve birbirlerine
karsilikli ¢ikar saglamalar1 nedeniyle, aralarindaki bagimlilik, birbirlerine muhtaglik
derecesine gore rekabetten kaginma derecesini de degistirmektedir. Bagmmlilik

derecesinin artmasi rekabetten kaginma derecesini de arttirmaktadir (Ozer, 6).

Isbirligi igerisinde rekabetin, siirekli bir gelisim i¢inde olma ve yeniliklere agik
olarak bilgi birikimini giincel tutma konusunda galisanlar1 zorladig1 vurgulamaktadir.
Bireyler, isbirlik¢i davranig sergileyerek faaliyetlerinin daha etkin olmasina olanak
saglayacak sekilde sinerji yaratmakta ve kurulan bu durumun kendileri i¢in avantajh
hale gelmesine olanak saglayacak sekilde de rekabet etmektedirler (Zineldin,

1998°den aktaran Ozer, 5). Bu durumun ortaya koymus oldugu temel fayda olarak;
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eksikliklerin igbirligi ile tamamlanmasi, rekabet ile de aktifliklerinin kaybolmamasi

gosterilebilmektedir (Ozer, 10).

Ortaklasa rekabet etme egilimini gostermeyi etkileyen en dnemli davranislardan biri
de Karsi tarafa duyulan giiven duygusudur. Ortak hareket edilecek rakipler ve
Ozellikleri, diger bir deyisle isbirligi ile hangi faydalar1 katabilecekleri ve bu
faydadan nasil pay alabilecekleri hakkinda bilgi sahibi olunmadigi durumlarda,

bireylerin ortaklasa rekabet egilimlerinin azalacag1 sdylenebilmektedir (Ozer, 8).

Ortaklasa rekabetin sekli, boliimlerin veya calisanlarin stratejiden ortak beklentileri
neticesinde sekillenmektedir. Bu baglamda taraflar arasindaki rekabet ve isbirligi
yogunlugu esas alindiginda, ortaklasa rekabet stratejilerini asagidaki gibi
siniflandirmak miimkiindiir (Brandenburger, Nalebuff, 2009°den aktaran Demirel;

Keskin, Bas, Yildiz, 76).

Giigli Zayif

Rekabet Durumu Uyum Durumu

REKABET

Ortak Olma Durumu
Soyutlama Durumu

Zayif IS BIRLIGI Giicli

Sekil 1.1: Bireysel rakipler arasindaki ortaklasa rekabet siddeti (Luo, 2007)

Rakipler arasindaki rekabet ve isbirligi yogunluguna gore ortaklasa rekabet
uygulamalarini Luo (2007°den aktaran Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 76-78) bireysel
rakipler lizerinde yapti1 calismada dorde ayirmaktadir. Buna gore yatay eksende
isbirligi, dikey eksende ise rekabet yogunlugu zayif ve giiclii olarak iki boliime

ayrilmaktadir.

Birinci durum olan rekabet ve isbirliginin zayif oldugu uygulamada, kisiler faaliyet

alanlarinda uzmanlasmak ya da bilgi seviyelerini artirmak amaciyla bu stratejiyi
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uygulamaktadir. Bu uygulama soyutlama durumudur. Kisiler arasinda zay1f rekabetin
olusu, kisilerin aslinda farkli bilimsel ve kisisel gelisim aktivitelerine yonelmeleri ya
da farkli hedef alanlarinda faaliyet gdstermelerinden kaynaklanmaktadir. Ornegin
farkli alanlarda calisan bireylerin kisisel gelisimlerini artirmak, ileride farkli gorevler
aldiginda gerekebilecek daha fazla bilgi birikimine sahip olmak amaciyla, belli
konularda diisiik miktarda isbirligine gitmeleri bu uygulamalara ornek teskil
etmektedir. Bu anlamda farkli alanlarda calisilmasi nedeniyle rekabetin yogun
seviyede yasanmasi miimkiin degilken, isbirligi ise sadece belirli konularda

gerceklesebilmektedir.

Soyutlama durumu, daha ¢ok farkli alanlarda yogunlagsmis ve asil hedef olarak
belirlemis faaliyet alaninda uzmanlasmak isteyen bireylerin tercih ettigi bir

uygulamadir. Bu durumda zayif rekabetle birlikte zayif igbirligi goriillmektedir.

fkinci durum olan rekabet durumu is diinyasinda en ¢ok goriilen tiirdiir. Bu tiiriin
ozelligi diisiik seviyede isbirligi ile birlikte yiiksek seviyede rekabetin uygulandigi
ortaklasa rekabet tiiriidiir. Karsilikli olarak 6nemli derecede rekabet iliskisi i¢cinde
olan taraflar, 6nemli bazi amaglarina ulasabilmek igin diisiik seviyede isbirligini
lizumlu gormektedir. Dolayisiyla burada asil unsur rekabettir ve isbirligi hedeflenen
kritik ve Onemli amagclar1 gergeklestirmek i¢in kullanilan bir aragtir. Rekabet
durumunda bireyler benzer c¢aligma alanlarinda faaliyet gdstermeleri calisanlar
arasinda yasanan giiglii rekabetin asil sebebidir. Calisanlar, tek baglarina yapmalari
olduk¢a zor, karmasik ve riskli oldugunu diisiindiikleri bir ise baslarken veya
rakiplerinin stratejilerini 6grenmek istediklerinde isbirligi davramsi gostermektedir.
Isbirliginde amag; isyerinde Yyerlerini, konumlarim korumaktir (Demirel; Keskin,
Bas, Yildiz, 76).

Isbirligi ve rekabet siddetinin giiclii olarak yasandig1 ortaklasa rekabet tiirii uyum
durumu olarak adlandirilmaktadir. Uyum durumunda bireyler, diger rakiplerinin bilgi
birikimine ve tecriibesine yiiksek seviyede bagli durumdadir. Diger bir ifadeyle
bireylerin sahip olduklar1 bilgi birikimleri, diger bireylerin ¢alisma alanlarindaki
faaliyetleri i¢in kritik 6neme sahip oldugundan, calisanlar igin yiiksek seviyede
isbirligini zorunlu hale getirmektedir. Boylelikle her calisan, diger c¢alisanlarin
kariyer gelisimi ve igsyerinde var olabilmesi i¢in bir tehdit oldugu kadar bir gereklilik

niteligi de tasimaktadir (Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 78).
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Son ortaklasa rekabet tiirii olarak ortak olma durumu incelendiginde, kisiler arasinda
isbirligi seviyesinin yiiksek, rekabet seviyesinin ise diisiik seviyede oldugu
goriilmektedir. Bu tiir rekabet, genellikle aym boliimde calisan ya da ortak amaglar
olan bireyler arasinda gerceklesebilmektedir. Dolayisiyla aym boliimde ¢alisilmasi
ya da ayn1 amaca hizmet edilmesi, ¢alisanlar arasinda bir sinerji ortaya ¢ikmasina
sebep olmakta, isbirliginin diger ortaklasa rekabet tiirlerine gore daha rahat
olusmasina imkan tanimaktadir. Ciinkli ilgili boliim/sube c¢alisanlari, hemen her
konuda isbirligine gitmekte, sadece belirli konularda bireysel performansini artirmak
ve daha iyi bir calisma alamina sahip olmak i¢in c¢alisanlarla rekabet halinde
olmaktadir. Ortak olma durumunda; isbirliginden en az enerjiyle en fazla faydanin

alinabilmesini saglamaktadir (Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 78).

Ortaklasa rekabet uygulamasi bireyler arasi iligkiler agisindan oldugu kadar, bir
orgiitiin bolimlerinde ¢alisanlar agisindan da incelenebilmektedir. Calisanlar kendi
boliimlerinin hedeflerini gergeklestirmek i¢in diger bdliimlerle isbirligi, kendi
bireysel gelisim ve kariyer hedeflerini gergeklestirmek i¢in de diger bolim
calisanlar ile rekabet halinde oldugu sdylenebilmektedir (Tsai, 2002’den aktaran
Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 78).

Ortaklasa rekabetin igbirligi ve rekabet yogunluguna gore siniflandirildig: yukaridaki
dort tiirii aciklanirken ifade edildigi lizere, genellikle yeni bir ilgi alanina yonelmek
ya da daha az enerji harcayarak daha fazla bilgi birikimine ve tecriibeye sahip
olunmak istendiginde, ortaklasa rekabet goriilmektedir. Bu baglamda igbirligi yapilan
boliimlerde tecriibeli olan birey, digerlerini daha fazla ¢alismaya tesvik ederek
isglicliniin artmasina ve calisanlar arasinda karmasa yasanmasi riskini minimize
etmesine yardimci1 olmaktadir. Ote yandan tecriibeli bireyin, bu isbirliginden elde
ettigi farkli getiriler s6z konusu olmakta ve boylelikle ortaklasa rekabet mavi
okyanus stratejilerinin ruhuna uygun olarak her iki tarafin da kazandig: bir strateji
haline gelmektedir ( Demirel, Keskin, Bas, Yildiz, 76)
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I.LBOLUM

2. KARIYER KAVRAMI VE PLANLAMASI
2.1 Kariyer Kavram

Kariyer, bireyin is hayatinda ilerlemek amaciyla bir basar1 elde edebilmek i¢in
cizdigi yol, izledigi siire¢ veya calistig1 alan seklinde tanimlanmaktadir (Sav, 2008,
4).

Kariyer kelimesi kok olarak Fransizca “carriere”, Ingilizce “career” kelimesinden
gelmektedir. Bireyin hayatinin isi olarak sectigi meslek anlaminda kullanilmaktadir
(Karmer, 10).

Orgiit yapilarin kiigiilmesi, ¢alisanlarm egitim ve beklentilerindeki degismeler
kariyerin anlamini da degistirmektedir. Bu nedenle giiniimiizde kariyer, mevcut igin
yeniden yapilandirilmasi yoluyla, birey i¢in daha anlamli ve psikolojik olarak bireyi
daha tatmin edici bir siire¢ anlamini almaktadir (Ozdemir, Mazgal, 2012, 89). Meslek
ici gelisim programlarin artma sebebi de isin yeniden yapilandirilmasi amacindan

kaynaklanmaktadir.

Kariyeri genel anlamindan farkli olarak, bireylerin yaptiklari isler ve bulunduklari
gorevler sonucunda, kendilerine 6zgii bir kariyere sahip olduklarim belirterek, bir
meslek veya orgiit yerine kisilerin bir niteligi olarak tanimlanmaktadir (Greenhaus

aktaran Ozdemir, Mazgal, 2012, 89).

Kariyer, tim c¢alisanlar1 kapsadigi igin g¢alisanlar arasinda oOrgiitsel konum ve is
ayrimi yapilmaksizin tanimlanmasi gerekmektedir. Yani yoneticilerin kariyerleri

olabilecegi gibi sekreterlerinin de kariyerleri olabilmektedir (Kacar,[11.09.2014]).

Kariyere bireysel agidan baktigimizda, daha ¢ok para, sorumluluk, itibar ve mesleki
sayginlik elde etmeyi ifade etmektedir (Demirbilek’ten aktaran Sav, 2008, 5). Bu da
beraberinde kiside basarma duygusunu on plana ¢ikarmakta ve kisiyi calisma

arkadaglariyla isbirligi ya da rekabet i¢ine sokmaktadir.
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2.2.Kariyer Planlamasimin Tanm

Kariyer planlamasi, kendinizi ve i¢inde bulundugunuz ortami dogru bir sekilde
degerlendirmeniz, basarili  olabileceginizi  diislindiigiiniiz  ilgi  alanlarimiz
belirlemeniz, bilgi ve becerinizi siirekli gelistirmeniz, giiglii ve zayif yonlerinizi
kesfetmeniz, orgiit icindeki ve disindaki firsatlar1 goriip degerlendirmeniz, kisa, orta
ve uzun donemli amaglarimzi ve bunlara iliskin kariyer hedeflerinizi belirleyerek bu
hedeflere ulagsmamzi saglayacak faaliyetleri adim adim planlamaniz demektir

(Kacar,[11.09.2014])).

Kariyer planlama, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve tecriibelerin gelistirilmesiyle,
calismakta oldugu kurum igerisindeki yiikselmek amacl ilerleyisinin planlanmasi
olarak tanimlanmaktadir (Uzunbacak, 2004, 6).

Kariyer asamalarinin amaglarimin, bireyin bu asamalar1 ge¢mesi ve amaglarina
ulagabilmesi icin gereken Yyolun belirlenmesi siirecine kariyer planlamasi
denilmektedir. Kariyer planlamasi hem bireyi, hem de orgiitii etkiledigi i¢in; planin
asil uygulayicisi birey olmasina ragmen kurumun da bireyi desteklemesi
gerekmektedir (Hitt, Middlemist, Mathis, 1986, 466).

Kariyer planlamasinin iki boyutu vardir. Birincisi; birey agisindan saglikli bir
gelismeyi simgeleyen, bireyin kendi kariyerini planlama firsat1 bulmasina yardimci
olan ve bireyin ¢alisma yasaminda bulundugu konumu bilme ve gelecekte nerede ve
nasil olmak istedigini belirlemesi boyutudur. ikincisi ise; érgiitiin kendi amagclarini
On planda tutarak bireysel amaglar1 kendisine uyarlamaya ¢aligmasidir (Sabuncuoglu,
1997, 70). Kariyer planlamasinin boyutlarim birlestirmek, birey ve kurum agisindan

amaglarin biitiinlesmesini de saglamaktadir.

Giiniimiizde kariyer planlamasmin Oneminin artmasinin bir nedeni de, birgok
calisanin, ise yoOnelik bakig acisimin degismesinden kaynaklanmaktadir. Birgok
calisan; ise yonelik olarak yapici bir yaklagimi benimsemektedir. Yapilan ¢aligmalar,
yasam kalitesinin ¢alisanlar i¢in giderek daha ¢ok onem kazandigini gostermektedir.
Ayrica ¢aligsanlar, isten ne istediklerine ve ¢evresine ne katabileceklerine yonelik
artan bir sekilde bilinglenmektedir. Calismaya ilk basladiklar1 kurum ve pozisyonu,
yillari1 gecirecekleri yer ve ig olarak diisiinmeyen bireyler, kariyer planlamasini
kendilerini bir sonraki agsamaya hazirlayacak bir adim olarak gormektedirler (Stimer,
62’den aktaran Sav, 2008, 23).
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Islerin giderek cesitlenmesi, uzmanlasma gerektirmesi, yenilenmesi ve karmasik bir
hale gelmesi de kariyer planlamasinin artan popiilerligine katkida bulunan bir diger
faktor olmaktadir. Teknik bilgi ve beceri gerektiren alanlarla, bilgilerin hizla bir
sekilde giincelligini yitirmesi birgok kurumun kendisini ve galisanlarinin bilgi ve
becerilerini giincellestirmesini zorunluluk olarak gormektedir. Es zamanli olarak
kurumlar, ortaya ¢ikan ihtiyaglar1 karsilamak igin bireylerin kariyerlerini istedikleri
yone ¢ekmektedir. Ayrica, c¢alisanlarin uzman olarak ilerleyebilecegi iist
pozisyonlarin sinirli sayida olmasi, yukar1 dogru bir harekete alternatif olarak, yatay
uzmanlagmanin 6neminin artmasina neden olmakta, bu da beraberinde kurumlarda
dikey hiyerarsik yapilanmanin yerine yatay yapilanmay1 getirmektedir (Stimer, 1998,
62).

2.3.Bireysel Kariyer Planlama

Orgiit icerisindeki her birey, kendi kariyerinden ve Kkariyerini gelistirmekten
sorumludur. Bu sorumlulugunu etkin bi¢cimde yerine getirebilmek igin birey,
oncelikle kendisinin gelisime agik taraflarini belirlemelidir. Kendisini iyi taniyan ve
kendi sinirlarim bilen birey, kariyer amaglarint gerektigi sekilde yerine getirebilmek
icin ilk olarak kendisini gelistirmeli, kuvvetli oldugu yonleri, ilgi alanlarin,
beklentilerini iyi tanimlayarak kariyer planlamasi i¢in adim atmalidir. Bdylece birey
kendi kariyer planlamasimi gergeklestirmek i¢in ilk adimi atmis olur. Bu asamadan
sonra bireyler, kendi Kkariyer planlarim olusturmalidirlar (Beach, 183’den aktaran
Sav, 2008, 45).

Bireysel kariyer planlama, isten ¢ok birey odaklanmay1, onun amag ve yeteneklerinin
analizini ifade etmektedir. Bu tip bir inceleme, calisamn yeteneklerini
gelistirebilecegi oOrgiit ici ve oOrgiit dist durumlart ortaya koymaktadir. Kariyer
konusunda karar verme, bireylerin yasaminda ¢ok 6nemli yer tutmaktadir. Kiginin
kariyer se¢imi, yasamindaki is basarisim ve doyumunu, ne kadar para kazanacagini,
nerede yasayacagini ve hatta hobilerini bile etkilemektedir (Aydemir, 1995, 29°dan
aktaran Sav, 2008, 45).

Bireysel kariyer planlamasi, bireyin kendini tanimasi, yonelimlerini bilmesi, 6rgiit i¢i
kariyer firsatlarinin arastirilmasi, hedeflerinin belirlenmesi ve bilingli kariyer
secimlerini yapabilmek icin gerekli diger faaliyetlerden olusmaktadir. Kisisel

degerler ve yeteneklerle kariyer firsatlar1 arasinda baglanti kurabilmek hayati bir
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adimdir. Yeni kariyer planlama anlayisina gore; is gorenler ve igverenler birbirlerine
eslik etmekte ve is gorenler kendi yeteneklerini, amaglarini bilmektedir. Kendilerini
gelistirecek yontemleri bilmekte, yeni sorumluluklara kendilerini hazirlamaktadirlar
(Aydemir, 1995, 29°dan aktaran Sav, 2008, 45).

2.4 Kariyer Kalplar:

Kariyer kalibi, ¢alisan bireyin mesleki yasami boyunca is ve kariyeri ile ilgili
davraniglarin biitiinii olarak ifade edilmektedir. Calisan bireyin, mesleki yasamindaki
yetenekleri, ilgi alanlari, hedefleri ve istekleri farklilik gosterdiginden kariyer
kaliplar1 da farklilik gostermektedir (Tung, Uygur, 2001, 84’den aktaran Salihoglu,
2014, 15). Kariyer kaliplar1 6zelliklerine gore dort baslik altinda incelenerek asagida

aciklanmistir.
2.4.1 Kararh Kariyer Kalib1

Kararli kariyer kalibini izleyen birey meslek hayatina basladigi andan itibaren ayni
isi yaparak isgiliciine katilmaktadir. Kararli kariyer kalibi; devamli kariyer kalibi
olarak da adlandirilmaktadir. Birey, c¢alisma yasami boyunca is degistirmek
durumunda kalsa da biiyiik olasilikla yaptigi iste bir degisiklik olmamaktadir (Can,
Kavuncubasi, Yildirim, 2009, 217).

Bu tip kariyer kalibinda ¢alisan bireylerin, is tatmini ve is doyumu yiiksek olmakta
ve iglerinde uzmanlastiklar1 goriilmektedir. Bu kaliba 6rnek olarak belirli bir alanda
calisan insaat mihendisleri, rontgen teknisyenleri verilebilmektedir (Aytag,
2005,194’tan aktaran Salihoglu, 2014, 15).

2.4.2.Geleneksel Kariyer Kalib1

Geleneksel kariyer kalibi, belli bir ¢galigma siireci buyunca bireyin ¢alistig1 kurumda
gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin 6nceden belli oldugu bir yapiyr isaret

etmektedir (Seger, Cinar,2011,51).

Geleneksel kariyer kalib1 dogrusal kariyer kalib1 olarak da adlandirilmakta olup ii¢
asamada incelenmektedir. Bunlar; ilk isler, deneme isler ve kararli istihdam’dur. Tlk
isleri; Ogrencilik doneminde yapilan kisa siireli part time ve yaz tatilini
degerlendirmek i¢in yapilan isleri kapsamaktadir. Deneme islerden kasit, bireyin
20-30 yaslar1 arasinda ilk kez tam zamanli olarak gorev yaptiklari islerdir. Son asama

olan kararl istihdam asamasi, bireyin artik tecriibelerinin doyum noktasina ulastigi,
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yiikselme ve terfi etme imkdninmn smirli oldugu donemden baglayarak emeklilik

donemine kadar devam eden siiregtir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009, 218).

Bu kariyer kalibinin 6lgiitii bireyin ticretindeki artis ve igindeki ilerlemesidir. Fakat
bu ilerleme yasa odaklhidir. Calisanlar, yetenekli olsalar bile bireyin yasi, hizmet yili

gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢ikamamaktadirlar (Sav, 2008, 43).
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Sekil 2.1:Kariyer Yollar
2.4.3 Kararsiz Kariyer Kalib1

Kararsiz kariyer kalib1 spiral kariyer kalib1 olarak da ifade edilmekte olup 30 ve iistii
yaslardan sonra goriilmektedir. Birey, geleneksel kariyer kalibimi izlerken birden
bagka bir alana ilgi duyarak deneme ise baslamakta ve kariyer siirecinde basa
donmektedir. Bireyin kariyerindeki ani degisiklikler orta yaslarda kendini gostererek,
kisilerin eylemlerini tanimlamaktadir. Bu tiir eylemler genellikle sapma ya da

uyumsal davranig olarak goriilmektedir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009, 218).

Kararsiz kariyer kalibina; “polis memuru olarak ¢alisan bir bireyin on y1l sonra igini

birakarak 6zel bir sirkette giivenlik gorevlisi olarak ¢alismasi 6rnek olarak verilebilir.
2.4.4.Coklu Deneme Kariyer Kalibi

Coklu deneme kariyer kalib1 gecis tipi kariyer kalib1 olarak da amlmaktadir. Bu tiir
kariyer kalibini izleyen bireyler, bir isi devamli olarak yiirlitememektedirler. Mesleki

se¢imlerinde kararsizlik yasadiklarindan bir isi deneyerek baska bir ise
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gecmektedirler. Bu durumdaki bireyler sik sik is degistirdiklerinden iste siireklilik
denilebilecek asamaya gececek kadar ¢alismamaktadirlar. Egitim seviyeleri, kisisel
gelisimleri, bilgi birikimleri yetersiz olan kisiler, coklu deneme kariyer kalibinin
davranigsal ozelliklerini gdstermektedir. Ornek verecek olursak; kisa siire iginde
taksi soforliigii, garsonluk, tezgahtarlik ve seyyar saticilik yapacak olan bireyler bu
tiir kariyer kalibim1 segmektedir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009, 218). Kamu
personelinin, kurumuna baglhiligindan dolayr is degistirme gibi riskli davranisi
sergilemesi beklenemez. Fakat gorev degisikligi yasamasi miimkiindiir. Uzun yillar
hizmet vermis oldugu kurumda kadro agiklarin1 kapatmak adina kurum iginde farkl

gorevlere kaymasi yasanilan gergeklerden birisidir.
2.5.Kariyer Asamalari

Bireyler, cocukluk donemlerinden baslamak iizere ileriki zamanlarda hangi meslegi
yapacagindan tut is yasaminda nasil bir yol izleyecegine kadar cesitli hayaller
kurmaktadir. Birey, hayalindeki is hayati ile ger¢ek is hayatim kafasinda
biitiinlestirmeye calisirken cesitli evrelerden gegmektedir. Kariyerin planlanmasi
asamalar1 zamanla yasiyla dogru orantili olarak degisip ve gelismektedir. Zaman
icerisinde bireylerin c¢alisma yasamlarinda olusan bu degisim ve gelisim siireci,
kariyer agsamalari olarak tamimlanmaktadir. (Sav, 2008’ten aktaran Demirdelen,

Ulama, 69).

Kariyer asamalarimin belirlenmesindeki en biiyiik etken yas kriteridir. Is yasaminda
planlamalar sonucunda ulasilan kariyer ile sonrasinda elde edilen tatmin veya
tatminsizlik ile yas faktorii arasinda etkilesimden bahsedilmektedir (Sav, 2008’ten

aktaran Demirdelen, Ulama, 69).

Zihinsel ve fiziksel performans iizerinde etkili olan yas faktorii, bireylerin
yasamlarmin tamaminda etkili oldugu gibi ¢alisma hayatina bakisinda, isteklerinde
ve beklentilerinde de etkili olmaktadir (Colakoglu ve dig., 2009’tan aktaran
Demirdelen, Ulama, 69).

Orgiitler, egitim ve gelisim imkanlarim yasa gore belirlemektedir. Geng yastaki
bireyler gelisen teknolojik imkénlara daha fazla ilgi duymaktadir. Duyulan ilgi
rakiplerinden bir basamak Onde olabilmek ve egitimin icrasi sathasinda
ogrendiklerini  en kisa sirede i3 yasamina uygulamak istediginden

kaynaklanmaktadir. Birey egitim alma ihtiyacina mesleki kariyerlerinde ilerlemek
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adma daha ¢ok ihtiyag duymakta, bilgi ve becerilerini gelistirmek adina hirsh

davranmaktadir (Sagdig, Demirkaya, 2009’tan aktaran Demirdelen, Ulama, 69).

“Gordiim ki, cocuklarimiza 6giit vermenin en iyi yolu, onlardan ne istediklerini
ogrenerek, kendilerine onu yapmalarini salik vermektir.” diyen H.S.Truman, is

yagsamim segmede bireyi 6zgiir birakmanin gerekliligini vurgulamaktadir.

En biiylik etkenin yas oldugu kariyer asamalarini Orgiitsel boyutta ele alinmasi
Sekil 2.2.°de ifade edilmekte ve ayrintili olarak agiklamalarina asagida yer

verilmektedir.
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Sekil 2.2.:Kariyer Asamalar1 (Erdogmus, [05.08.2014])
2.5.1.1s Oncesi Donem (Kesfetme -Arama)

Is oncesi donemde birey, ii¢ evreyi gormektedir. Bunlar cocukluk, ergenlik ve ilk
yetiskinlik donemleridir. Her birey kiigiik yasta meslekler hakkinda oOncelikle
bagkalarindan duyarak bilgi edinmektedir (Kariyer, [05.08.2014]).

Birey, meslekler hakkindaki gercek¢i bilgiye ilk olarak ergenlik doéneminde
ulagmakta, kendini ispatlama ve kimlik kazanma ¢abasi i¢cinde mesleklere karsi
duydugu ilgi daha da netlesmektedir. Bu donem bireyin kariyerini belirlemesi
acisindan ¢ok Onemli olmaktadir. Ciinkii; mesleki Kkariyerini etkileyecek olan
egitimin ilk adimi meslek lise egitimi veren liselerle birlikte ergenlik dénemde

atilmaktadir. Bu asamada heniiz netlik kazanmamis bilgiye ve ilgiye sahip olan
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bireye, yardim etme gorevi ailelere diismekte, danigman hoca esliginde birey dogru
meslek grubuna yonlendirilmektedir. Fakat ikna ¢abalarinda baskict tavir
sergilendiginde, birey yanlis Kkariyer segimine zorlanmis olmaktadir (Kariyer,
[05.08.2014]).

[k yetiskinlik déneminde birey meslekler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmustur.
Bu asamada birey ya yliksek 0grenimine devam etmekte ya da ¢aligma yasamina
adim atmaktadir. Bireyin yiiksek 6grenimi siirecinde se¢gmis oldugu boliimler ileride

secilebilecek meslekler konusunda sinir ¢izmektedir (Sav, 2008, 17)

Is oncesi donem, birey kendini tammaya, hangi iste daha basarili olacagim
aragtirirken, kendini kesfetmeye, kuvvetli ve zayif yanlarini, hangi konularda yeterli
ve yetersiz oldugu tespit etmeye calisarak kisiligini tanimakta ve gelistirmektedir
(Bayraktaroglu, 2008, 147-148). “Bu diinyada basariya ulasan insanlar istedikleri
sartlar1 yakalayan insanlardir. Eger onlar1 bulamazlarsa, kendileri yaparlar.” B.Shaw
(Kariyer, [05.08.2014]). Kisiler, kariyerlerine yonelik formal egitimi bu donemde
almaktadir. Donemin o6zelligi giivenligin, emniyetin ve fizyolojik gereksinimlere
oncelik vermesidir (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009, 213). Birey, etkin bir kariyer
secimi yapmak istediklerinde iyi bir sekilde aragtirma yapma ihtiyaci hissetmektedir.
Yapilan arastirma sonucunda kariyer bilgisinde artis ile kariyerin basarisi i¢in gerekli
olan yetenek ve davranislarin bilinmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Onemli olan
bu donemin faydali bir sekilde gecirilmesi, gelisim ile ilgili davrams ve faaliyetlere
katilimdaki isteklilige ve goniilli olmaya bagli olmasidir (Koca, 2009, 15). Bu
donem yaklasik bireyin 25 yasinda tamamlamaktadir (Can, Kavuncubasi, Yildirim,
2009, 213).

2.5.2.Ise Giris Donemi (Kurma 26-35 yas)

Ise giris donemindeki birey, calisma hayatina baslayarak Kariyerlerinin baslangic
asamasinda ve yetiskinlik donemindedir. Birey, Maslovv'un ihtiyag¢lar hiyerarsisine
gore gilivenlik ve emniyet gereksinimine bu donemde Onem verir ve bu donem

yaklagik bes yilda tamamlanmaktadir (Kamu-is, [05.08.2014]).

Bu dénemdeki birey, sahip oldugu meslekte istikrara ulasmaya ve ¢alisma yasaminda
belli bir konuma sahip olmaya ¢alismaktadir. Sahip olunan konumun korunmast i¢in
daha ¢ok basart elde etme istegi duyduklar1 gibi terfi etme arzusu igine de

girmektedir (Kamu-is, [05.08.2014]). Birey ise giris donemine kadar yapmis oldugu
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calismalar gozden gegirmekte, geri bildirim yaparak tutum ve davramsglarini yeniden
degerlendirmekte ve diizenlemektedir. Ilk isini bulma, ise yerlesme, tecriibe
kazanma, isin gerekleri olan bilgileri 6grenme ve yasitlar tarafindan kabul edilme
stireclerini kapsamaktadir (Cift¢i, 2007, 143).

Ise giris donemi kendi icinde 3 baslik atinda incelenmektedir.

a. Is arama ve bulma: bireylerin sadece ise giris doneminde uyguladig: bir faaliyet
degildir. Birey her is degistirmek durumunda kaldiginda, bu dénemi tekrardan
yasamaktadir. Is degistirmesini gerektiren durumlarda en dnemli davrams, bireysel
kariyer ydnetimi faaliyetleridir. Is arama ve bulma asamasinda dogru yolun izlenmesi
bireye, kariyer hedeflerine ulagsmada kolaylik saglamakla birlikte uzun bir siireci
kapsamaktadir. Clinkii birey, ¢aligma hayatlarinin basinda istedikleri niteliklere
sahip, beklentilerini karsilayan isi bulamamaktadir. Ayrica birey, orgiitlerin personel
alimlarinin takip etmek ve bu asamada kendilerinden istenen davranmiglari yapmak
icin gerekli yontemleri bilmek zorundadir. Bu durum profesyonel olarak is aramay1
zorunlu kilmaktadir (Sav, 2008, 18). Plato’nun da dedigi gibi isin en 6nemli kismi

baslangi¢c asamasidir.

b. Ise baslama ve oryantasyon: doneminde birey aradigi isi bulmus, ise baslamis ve
uyum gostermeye calismaktadir. Yeni bir is ¢evresi edinen birey i¢in en dnemli
hedef, calisma yasamina uyum gostermek ve isini en iyi sekilde Ogrenmektir.
Ozellikle is yasamina yeni adim atan birey, bu donemde birgok sorunla karsi karsiya

kalmaktadir (Sav, 2008, 18).

“Yillar bakimindan geng (tecriibesiz) bir adam, zamanini hi¢ kaybetmemisse, saatler
bakimindan ihtiyar (tecriibeli) sayilabilir.” diyen F.Bacon, gen¢ yasta meslege
atilmanin ve zamam degerli kullanarak tecriibe birikimine erken yaslarda ulagsmanin

onemini vurgulamistir.

C. Yerlesme ve ilerleme: donemindeki birey is ortamina, arkadaglarina ve ¢alistigi
ise adapte olarak uyum saglamis, ustalasmistir. Bundan sonraki siiregte artik dnemli
olan husus, isindeki mevcut konumunu koruyarak saglamlastirmak ve mesleki
kariyerini bir iist konuma tagimak i¢in ilerlemeyi hedeflemektir. Siiphesiz ki bireyin
orgiit i¢inde ilerlemesi calistigi kurumun kiiltiirine ve kariyer politikalarina bagh
olarak da degiskenlik gostermektedir. Birey ilerleme asamasinda isine daha cok

sarilarak mesleki bilgisini arttirmaktadir. Bunun getirisi olarak birey, isiyle ilgili
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daha fazla yetki ve sorumluluk istemektedir Bu donem genellikle uzmanlik, seflik ve
miidiirliik donemleridir. 32-33’lii yaslara kadar kariyer acgisindan artan bir ivme ile
devam etmekte olup bu dénemde is degistirme ¢ok az olmaktadir. Is degistirme

genelde bir iist kademeye gegme asamasinda olmaktadir (Kariyer, [05.08.2014]).

Yerlesme ve ilerleme, isini degistiren bireyler i¢in de s6z konusu olmaktadir. Bu
donemde Orgiitlerin kariyer yonetimi ile ilgili faaliyetlerinin yaninda birey tarafindan
da yapilacak bir¢ok etkinlik mevcuttur. Birey Kariyeri ile ilgili hedeflerini 6rgiitiin
hedefleri ve beklentileri ile uyumlu hale getirmesi, mesleki gelisim i¢in caba

gostermesi bu faaliyetlere 6rnek verilebilmektedir (Sav, 2008, 18)

Sonug olarak; ise giris doneminin agiklandigi alt devreleri kariyer hedeflerini
belirlemeyen bireyler i¢cin daha uzun siirmektedir. Ciinkii is se¢iminde biling¢li bir
se¢im yapamadiklarindan farkli alanlarda siirekli is degistirmektedirler (Sav, 2008,
18).

Her birey isinde basarili olmak i¢in dncelikli hedefi dogru isi segcmek ve o isi
herkesten daha iyi yapmaktir. Tipki M.Bach’in “Herkesten daha iyi yapabilecegimiz
birgok sey vardir. Basarili kisi, herkesten daha iyi yapabilecegi seyleri yapan
demektir.” dedigi gibi (Kariyer, [05.08.2014]).

2.5.3.Kariyerde Ilerleme Asamasi

Kariyerde ilerleme asamasi ayni Orgiit iginde ya da bagka Orgiitler arasinda is
degistirme siirecidir. Bireyin kendini giivende hissetme ihtiyac1 azalarak yerini
basarili olma, saygmlik kazanma ve bagimsiz hareket etme ihtiyaci daha ¢ok 6n
plana c¢ikmaktadir. Kariyerde ilerleme asamast 30-45 vyaslarnn arasinda

tamamlanmaktadir. (Kamu-is, [05.08.2014]).

Birey kurma asamasindaki ¢abalari sonucunda kariyerinde belli bir noktaya gelmis
ve yerini saglamlastirmistir. Birey kazanmis oldugu bu pozisyonu daha rahat
koruyabilecektir. Bu nedenle birey i¢in temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyacinin
Oonemi azalir; basari, sayginlik ve ozgirlik gibi ihtiyaglar 6nem kazanir. Birey
yiikkselme olanaklarini arastirir, sorumluluk alip inisiyatif kullanabilecegi islere
gecmeyi arzular. Bu donem, birka¢ alanda terfi alma durumu oldugundan bireyin
kariyer agamalar1 i¢cin 6nemli olmaktadir. Birey onceki yapmis oldugu faaliyetleri

incelemekte, yeniden degerlendirme yapmakta ve hedeflerinde farklilik yapma ile
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birlikte isine yonelik iiretkenligi aym seviyede tutma cabasi i¢ine girerken diger
taraftan yiikselme olanaklarim arastirmaktadir. Birey, hizla degisen ve gelisen
teknolojik ¢agda artan rekabet kosullarina uyum saglamak ve orgiit icinde birey

farkindaliklarimi arttirmak i¢in kendilerini gelistirmektedir. (Sav, 2008, 19)

Kariyerinde ilerleme asamasindaki birey, kariyer planlarim ve hedeflerini yeniden
gozden gegirmekte, gerekli diizeltmeleri yapmakta ve kariyer hedeflerini degistirerek

yeni bir is arayisi igine girmektedir (Ciftgi, 2007, 144).

Kariyer ortasi olarak da ele aliman bu donemde, yapilan degisikliklerle yas
sinirlamas1 50°li yaslara kadar c¢iktig1 goriilmektedir. Birey kurma asamasindaki
cabalar1 sonucunda kariyerinde belli bir noktaya gelmis ve yerini saglamlastirmistir.
Birey kazanmis oldugu bu pozisyonu daha rahat koruyabilecektir. Bu nedenle birey
icin temel fizyolojik ve gilivenlik ihtiyacinin Onemi azalir; basari, sayginlk ve
Ozgiirlik gibi ihtiyaglar O6nem kazanmaktadir. Birey yiikselme olanaklarimi

aragtirarak, sorumluluk alip inisiyatif kullanabilecegi islere gegmeyi arzulamaktadir
(Sav, 2008, 19).

Orta yas krizi bireylerin bu devrede karsilastiklari en 6nemli sorun olmaktadir. Bu
kriz bireyin is hayatindan veya 6zel yasamindan kaynaklanabilmektedir. Birey bu
krizin etkisiyle, hayatinin sinirli oldugunu algilayarak o zamana kadar ki hedeflerini
ve basarilarin1 yasam muhasebesi yaparak tekrar gozden gecirme karar1 almaktadir.
Yasam muhasebesi sonunda birey, kariyer hedeflerine yonelik degisiklikler yaparak

isi ve yasam bi¢imi hakkinda ¢esitli degisiklik yapmaktadir (Kariyer, [05.08.2014]).

Bireyin orta yas krizine girmesinde etkili olan faktorlerden birisi, is yasaminda
duragan bir doneme girmesidir. Kariyer platosu denilen bu dénemde birey, maddi ve
manevi olarak yeni kazamimlar elde edememekte, mesleki gelisim agisindan
izlenecek yollar tiikenmis olmaktadir (Kariyer, [05.08.2014]). Bu durum tiikkenmislik

olarak da adlandirilmaktadir.

Kariyer konusu ile ilgili olan ve bireyin kariyer yasaminin orta donemlerinde
karsilastig1 ve is yasaminda onemli gelisme ve ilerlemelerinin durdugu noktay: ifade
eden bir diger kavram da kariyer platosudur. Kariyer platosu ya da diizlesmesi ad1 ile
tanimlanan kavram, ayni zamanda birey i¢in st dilizeylere yiikselme olanaklarinin
azaldig1 ya da hi¢ kalmadig1 durumlar ifade etmektedir. Giliniimiizde bireylerin orta

yas donemlerinde karsilastiklari bu sorunun ¢oziimii ancak etkili bir kariyer
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danismanligr hizmetinin yiiriitiilmesi ile ¢dzlime kavusabilmektedir (Gilimiistekin,

Giiltekin, 2009, 148).

Orta yas krizine yol agan bir diger sebep ise bireyin kariyerinde bir gerileme siirecine
girmesidir. Degisen teknolojik imkanlar, yenilikler bireyi zorunlu olarak degisime
itmektedir. Birey yeni durumu kabul etmeyerek, gelisime ayak uydurmadiginda ise
performansi diismekte ve orgiitiin kendisine verdigi deger azalmaktadir. Bu durumun
getirisi olarak birey, oncelikle pasif gorevleri yapmakta, Orgiite katkisi iyice

azaldiginda ise isten ¢ikarilmaktadir (Sav, 2008, 19).
2.5.4.Kariyerini Koruma Asamasi

Bu donem fiziksel ve zihinsel performansin azalmasi ile is ile ilgili istek ve kariyer
motivasyonunun zamanla azaldigi ve sonunda kayboldugu siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Kariyerin en uzun safthasi olup, kisinin kariyer yasaminin sonuna
geldigi asamadir. Kimileri calisma yagaminin en ist diizeylerine ulasmuglardir.
Eskime ve kariyer ortasi sorunlari1 bu sathaya da tasinir. 50-65 yas arasi olan bu
donemde kisi, is hayatinda sagladig1 yeri korumaya yonelik ¢aba sarf eder. Saygmlik
ve kendini gergeklestirme ihtiyact Onemini korumaktadir. Bireyler, bu safhada
kisilige yonelim {izerinde odaklasirlar ve orgiite yonelimleri azalmaktadir. Ayrica bu

donem azalma (emeklilik) olarak adlandirilmaktadir (Unver, 2007, 14).

Kariyerinin korunmasi asamasinda birey, bu zamana kadar elde etmis oldugu
kazammlar1 korumaya yonelmis olmakla birlikte yaraticthgim da devam

ettirmektedir. Sayginlik kazanma ve benligini koruma kendini hala hissettirmektedir.

Fakat birey, kariyerinde doyum noktasina ulastigindan daha fazla ilerleyemeyecegini
bilmektedir. Bu sebepten dolayi isle ilgili motivasyonu ve verimi diismektedir. Hatta
yoneticilerden gelecek olan herhangi bir olumsuz tepkide isten ayrilma karart
alabilmektedir (Kamu-is, [05.08.2014]). Birey, bu durum i¢in 6rgiit tarafindan ¢esitli
programlarla desteklenmemis ve kendini hazirlamamis ise tamamen kazamlmig
kimlige ragmen kendini istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissedebilir. Ayrica birey;
yaslhiliga karst olumsuz tepkiler gelistirebilir, aile yasaminda yeni ekonomik
sorunlarin yiikiinii hissedebilir. Ancak bazi c¢alisanlar emeklilige daha olumlu bir
sekilde bakabilirler. Bu olumlu bakis agisinda orgiitiin destegi ve birey etkilidir.
Ornegin; baz1 bireyler icin emeklilik, is stresinin atildigi bir dinlenme dénemidir.

Calisirken zaman bulup yapilamayan hobilere ve ilgi alanlarina zaman ayirma
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firsatidir. Bunun i¢in yeni egitimlere ve yeni kariyer arayislarina yonelirler. Bunun
sonucunda emekli olsalar bile damsman olarak yeni bir kariyer siirecine girerler.
Ayrica emeklilik doneminin olumlu ya da olumsuz olarak algilanmasinda tilkelerin
gelismislik diizeyi, emeklilik yasi, emeklilikte saglanan olanaklarin yeterliligi,

orgiitiin ve bireyin yaklasimu etkilidir. (Sav, 2008, 21)

Siirdiirme olarak da adlandirilan bu déonemde, bireydeki gelisim daha yavas olmakta
ve tecriibe ile gelen olgunluk bireye atilim yapmamasim ve risk almaktan kaginmasi
gerektigini gostermektedir. Birey kariyerini korumak adina bulundugu pozisyonu

korumakta ve ayni konumda uzun siire ¢alismaktadir. (Birliktelik, [05.08.2014]).
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1. BOLUM

3.ARASTIRMANIN TASARIMI

3.1.Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu arastirmanin temel amaci, ortaklaga rekabetin bilesenlerini olusturan isbirligi ve
rekabetin; bireylerin kariyer kaliplari ile kariyer asamalarina olan etkisini dlgmektir.
Aragtirmanin sonucunda onbir degisken arasindaki iliski irdelenerek, kamu
kurumunda ¢alisan bireylerin kariyer planlamasi yaparken rekabet ve isbirligine

yonelme egitimlerini ortaya koymak amaglanmaktadir.
3.2.Arastirmanin Sorusu ve Modeli

Arastirma, ortaklasa rekabet ile birlikte ortaklasa rekabetin bilesenlerini olusturan
rekabet ve isbirligi ayr ayr1 olacak sekilde, kariyer kaliplar ile kariyer asamalarina
etkisi baglaminda irdelenmistir. Ortaklaga rekabet, yazin taramasi yapildiginda
genellikle isbirligi ve rekabetin bir arada uygulanmasi1 sonucu ortaya ¢ikan bir tamm
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bagimsiz degisken olarak ele alinan kariyer kaliplari;
kararli, geleneksel, kararsiz ve g¢oklu deneme olarak gruplandirilmistir. Kariyer
asamalar1 ise genelleme yapildiginda is Oncesi, ise giris, ilerleme ve kariyerini
koruma seklinde smiflandirilmistir. Bu calismada s6z konusu asagidaki model
niceliksel yontemlerle ele alinmistir. Yazin taramasi yapildiginda ortaklasa rekabet
ile ilgili bircok model kurgulanmis olsa da birey bazinda kariyer kaliplart ile kariyer
asamalar1 arasinda iligkisi oldugu bir gergektir. Bu sebepten dolay1r bu g¢alismada,
ortaklasa rekabet ile birlikte bilesenlerinin hangi kariyer kalibinda ve kariyerin hangi

asamasinda daha baskin oldugunu 6l¢iilmek istenmistir.

Aragtirmanin temel sorusuna ve modeline bagli olarak bu ¢alismada, bagiml
degiskenler; rekabet ve isbirligi, bagimsiz degiskenler; kariyer kaliplar1 ve kariyer
asamalar1 olarak diistiniilmiistiir. S6z konusu arastirmanin sekilsel olarak tasarimai ile

temel aragtirma sorusu asagida gosterilmistir.
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%
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3.3.Arastirmanin Gerekcesi ve Analiz Diizeyi

Bu arastirmanin analiz diizeyi bireydir. Anket birden fazla kamu kurulusu galiganlart
tizerinde uygulanmistir. Hangi kariyer kalibim uygulayan bireyin rekabete veya
isbirligine daha ¢ok egilim gosterdigi ile birlikte kariyerinin hangi agsamasinda,
rekabet etme ya da isbirligi yapma hissiyatinin yiiksek oldugunu 6lgmek, calismanin
temel gerekcesidir. Bu bakimdan incelendiginde, kariyer kaliplar1 ile kariyer
asamalarinda isbirligi mi yoksa rekabet mi daha cok goriilmekte sorusu ortaya
cikmustir. Arastirma alanini rekabet ve isbirligini aym anda uygulayarak ortaklasa
rekabet egilimi gostermek zorunda olan kamu kuruluslarinda uygulanmistir. Ayrica
kamu kurumlarinda ¢alisan bireylerin ig garantisine sahip olmasindan dolay1 rekabet
ve isbirligi etme egilimlerini birlikte gdsterecekleri diisiilmiistiir. Bu baglamda
kamuda calisan birey, kariyer planlamasini1 yaparken rekabet etmek zorunda oldugu
durumlarla birlikte isbirligi yapmak zorunda oldugu durumlarla da karsilagmaktadir.

Bu da bireyi davranigsal olarak degisiklige itmektedir.
3.4.Arastirma Yontemi

Bu arastirmada niceliksel aragtirma yontemleri kullanilmistir. Bireylerin kullanmig
oldugu kariyer kaliplart ile bulunduklari kariyer asamalarinda rekabet etme ve
igbirligi yapma egilimlerini dlgebilmek amaciyla birincil veri toplama
yontemlerinden anket diizenlenmistir. Anket sorularimin gegerlilik ve giivenirlik
analizleri icin PAWS 18 (SPSS) istatistik programi kullamlmistir. Toplam 81

sorudan olusan anket; kamu kurulusunda ¢alisan toplam 257 kisiye uygulanmistir.
3.5.Aciklayic1 Degiskenler ve Hipotezler

Arastirma modelimizden yola c¢ikarak ortaklasa rekabetin alt degiskenleri olan
rekabet ve isbirligi ile kariyer kaliplari ve kariyer asamalar1 arasindaki iliskiyi

aciklayabilmek i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hri1: Kararh kariyer kalibini izleyen bireyin rekabet etme hissiyat1 yiiksektir.

Hr2: Geleneksel kariyer kalibini izleyen bireyin rekabet etme hissiyat: yiiksektir.
Hrs: Kararsiz kariyer kalibini izleyen bireyin rekabet etme hissiyat1 yliksektir.

Hra4: Coklu deneme kariyer kalibini izleyen bireyin rekabet etme hissiyati yliksektir.

Hrs: Bireyler kariyerlerinin is 6ncesi asamasinda daha ¢ok rekabet etmektedir.
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Hge: Bireyler kariyerlerinin ise giris asamasinda daha ¢ok rekabet etmektedir.

Hr7: Bireyler kariyerlerinin iste ilerleme asamasinda daha ¢ok rekabet etmektedir.
Hrs: Bireyler kariyerlerini koruma asamasinda daha ¢ok rekabet etmektedir.

Hig1: Kararli kariyer kalibini izleyen bireyin igbirligi yapma hissiyati yiiksektir.
Hig2: Geleneksel kariyer kalibin1 izleyen bireyin isbirligi yapma hissiyat1 yiiksektir.
Higs: Kararsiz kariyer kalibim izleyen bireyin igbirligi yapma hissiyatt yiiksektir.

Hips: Coklu deneme kariyer kalibini izleyen bireyin isbirligi yapma hissiyati

yiiksektir.

Higs: Bireyler kariyerlerinin i 6ncesi asamasinda daha ¢ok igbirligi yapmaktadir.
Hige: Bireyler kariyerlerinin ige giris asamasinda daha ¢ok isbirligi yapmaktadir.
Hig7: Bireyler kariyerlerinin iste ilerleme asamasinda daha ¢ok igbirligi yapmaktadir.
Higs: Bireyler kariyerlerini koruma asamasinda daha ¢ok isbirligi yapmaktadir.

Hori: Kararli kariyer kalibimi izleyen bireyin ortaklasa rekabet yapma hissiyati

yiiksektir.

Hor2: Geleneksel kariyer kalibim izleyen bireyin ortaklasa rekabet yapma hissiyati

yiiksektir.

Hors: Kararsiz kariyer kalibini izleyen bireyin ortaklasa rekabet yapma hissiyati

yiiksektir.

Hora: Coklu deneme kariyer kalibini izleyen bireyin ortaklasa rekabet yapma

hissiyati yiiksektir.

Hors: Bireyler kariyerlerinin is Oncesi asamasinda daha ¢ok ortaklagsa rekabet

yapmaktadir.

Hore: Bireyler kariyerlerinin ise giris asamasinda daha ortaklasa rekabet

yapmaktadir.

Hor7: Bireyler kariyerlerinin iste ilerleme asamasinda daha cok ortaklasa rekabet

yapmaktadir.

Hors: Bireyler Kkariyerlerini koruma asamasinda daha ¢ok ortaklasa rekabet

yapmaktadir.
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3.6.Arastirmanin Simirhliklar

Arastirma yapilirken siliphesiz ki bazi sinirliliklarla karsilagilmistir. Bunlardan bir
tanesi kamu kurumlarinda ¢alisan bireylere, anket dagitildiktan sonra ayn1 giin icinde
toplanamamasidir. Ciinkii mesaideki i yogunlugu anketlerin dagitildigi anda

toplanmasina olanak tammamaktadir.

Aragtirma, alti farkli kamu kurumunda ¢esitli sayida katilimcilarin destegiyle
uygulanmistir. Arastirma ic¢in veri toplanirken ankete katilmak istemeyen ¢aliganlar

kapsam dis1 birakilmistir.

Arastirma 5°1i Likert Olcegindeki anket sorulari ile sinirlidir. Sorularin disina

cikilmamustir. Agik uglu veya yari yapilandirilmig sorulara ankette yer verilmemistir.
3.7.Evren ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye Cumhuriyeti’nde bulunan ¢esitli yas gruplarinda
farkli gorevlerde calisan alti kamu kurumu olustururken, 6rneklemini ayni Orgiitte
calisan ve siirekli etkilesim halinde olan kamu ¢alisanlart olusturmaktadir.
Aragtirmada yaklastk 1000 kisiden hedeflendigi gibi toplam 257 Kkisiye

uygulanmistir. Ankete katilmak istemeyen personel olmamustir.

Kurumlarda calisan farkli yas gruplarina, egitim seviyelerine ve farkli gorevlere
sahip personel secilmistir. Baska bir ifadeyle olasiliksiz 6rnekleme yontemlerinden

gelisigiizel 6rnekleme yontemi kullanilarak secim yapilmistir.
3.8.Verilerin Toplanmasi

Arastirmada, alt1 farkli kamu kurulusunda caligsan gesitli gorevlerde ve yaslarda olan
personele uygulanmak iizere anket formu tasarlanmistir. Anket sorulari;
(1) Katilimeilarin demografik bilgileri, (2) Rekabet (3) isbirligi (4) Kariyer Kaliplari
ve (5) Kariyer Asamalari ile ilgili 5’li Likert Olgegine dayanan sorulardan

olusmaktadir.

Anket sorularinin 14 tanesi rekabet ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Rekabet
sorularinda bireylerin calisma yasamlarinda rekabet ortami i¢inde ¢alisma istekleri,
rekabet etme dereceleri, i arkadaslar1 ile olan iligkilerini degerlendirici sorular
sorulmasina dikkat edilmistir. Anketteki rekabet sorularina 6rnek verecek olursak;

“Calisgma ortamimi yOnetmek isterim.”, ‘“Baskalariyla rekabet edebilecegim
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ortamlarda calismak hosuma gider.”, “Basaril1 bir ¢aligmanin sorumlulugunu almak

i¢in On planda olmak isterim.” ctimleleri 6rnek gosterilebilir.

Anket sorularmin 14 tanesi isbirligi ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Isbirligi
sorularinda bireylerin ¢aligma yasamlarinda igbirligi ortami i¢inde calisma istekleri,
isbirligi yapma dereceleri, takim g¢alismasina egilimi ve is arkadaslar1 ile olan
iliskilerini degerlendirici sorular sorulmasina dikkat edilmistir. Anketteki isbirligi
sorularina 6rnek verecek olursak; “Ayni bolimdeki is arkadaslarimla ekip ruhu
icerisinde calisirim.”, “Kendi ilgi alanim olmasa da bildigim konularda herkese
yardimci olmaya ¢alisirim.”, “Farkli boliimde ¢alisanlar ile ortak ¢alisma yaparim.”

climleleri 6rnek gosterilebilir.

Anket sorularinin 25 tanesi kariyer kaliplart ile ilgili sorulardan olugmaktadir. Bu
sorularin 6 tanesi kararli kariyer kalibi, 7 tanesi geleneksel kariyer kalibi, 6 tanesi
kararsiz kariyer kalibi ve 6 tanesi ¢oklu deneme kariyer kalibi ile ilgilidir. Kararl
kariyer kalibi ile ilgili “Meslege basladigimdan beri aym1 gérevde/iste ¢alistyorum.”,
“Hep aym isi/gorevi yapmak hosuma gider.” sorularmi ornek gosterebiliriz.
Geleneksel kariyer kalibina “Isimde yiikselmek igin bilgimi ve yeteneklerimi
kullanmak isterim.”, “Isim ile ilgili gelecegim son noktayr biliyorum.” Sorularini
ornek gosterebiliriz. “Simdiki diisiincem olsa farkli bir iste ¢alisirdim.”, “Belirli bir
yastan sonra aniden is degistirebilirim.” sorular1 kararsiz kariyer kalib1 sorularina
orek olarak gosterilirken, “Hep aym iste ¢alismaktan sikilinm.”, “Bagka
islerde/gorevlerde ¢alismak i¢in firsat ararim.” sorular1 da ¢oklu deneme kariyer

kalibina 6rnek gosterilebilir.

Anket sorularinin 20 tanesi kariyer agamalar ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Bu
sorularin 5 tanesi i Oncesi, 5 tanesi ige giris, 5 tanesi kariyerde ilerleme ve 5 tanesi
kariyerini koruma ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Is éncesi donem ile ilgili “Ailem
isimi segmemde yardimci oldu.”, “Isimle ilgili egitim aldim.” sorularmm Ornek
verebilirken, ise giris ile ilgili “Isimdeki mevcut konumumu korumaya calisirim.”,
“Isime yonelik daha ¢ok yetki ve sorumluluk isterim.” sorularini érnek verebiliriz.
Kariyerde ilerleme ile ilgili “Basarili olma ve sayginlik kazanma ihtiyacim
yiiksektir.”, “Isimin farkli alanlarinda alacagim odiilleri takip ederim.” sorularim

ornek verebilirken, kariyerini koruma ile ilgili “Isime yonelik gelebilecegim son
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nokta bulundugum konumdur.”, “Isimde daha fazla ilerleyemeyecegimi bildigimden

isimle ilgili istegim azalir.” sorularim 6rnek verebiliriz.

Anket formunun tamami EK-1’de sunulmustur.
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IV.BOLUM

4.VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLAR

4.1 Verilerin Analizi

Bu boliimde, alti farkli kamu kurulusunda farkli yaslarda, gorevlerde ve egitim
seviyelerinde ¢alisan personelin demografik bilgilerine yonelik frekans tablolar: yer

almaktadir.

Bu tablolar1 inceleyerek bagimli degisken olan ortaklasa rekabetin bilesenleri;
isbirligi ve rekabet ile bagimli degiskenin elemanlar1 kariyer kaliplar1 ve kariyer
asamalar1 arasinda bir bag olup olmadig1 incelenmistir. Tablolarin analizi sonucu her
bes degisken arasinda bir iliski oldugu tespit edilip, hiyerarsik regresyon analizi

yapilmasina karar verilmistir.

4.1.1.Farkh Kamu Kurumlarinda Cahsan Bireylerin Yaslarina, Toplam Hizmet
Siirelerine, Ka¢ Farkh Iste/Gérevde Calstigina, Ogrenim Durumuna, Medeni

Durumlarmma ve Cocuk Sayilarina Yonelik Frekans Dagilimlar:

Bu boliimde anketin en basinda alt1 farkli kamu kurulusunda calisanlarin demografik
bilgilerinin bulundugu frekans dagilimlar1 gosterilmistir. Bunlar ¢alisanlarin yaslar,
medeni durumlari, gorevde c¢alisma siireleri, toplam hizmet siireleri, ka¢ farkli

iste/gorevde calistigi, 6grenim durumu, medeni durumlari ve ¢ocuk sayilaridir.
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4.1.1.1.Farkh Kamu Kurumlarinda Cahsan Bireylerin Yaslarina Yonelik

Frekans Dagilimlar

Tablo 4.1:Yas Frekans Tablosu

Gegerli Birikimli
Frekans Yiizde

Yiizde Yiizde
0-25 69 26,8 26,8 26,8
26-30 78 30,4 30,4 57,2

é" 31-45 90 35,0 35,0 92,2

46+ 20 7,8 7.8 100,0
Toplam 257 100 100

Ankete katilan 257 katilimcidan % 26,81 0-25; %30,4°1 26-30; %35°1 31-45; %7,8’1
46 yas ve lizerinde bulunmaktadir. Katilim oranlart incelendiginde 31-45 yas arasi
katilmecinin en fazla oldugu, 46 ve iizeri yas kalimcinin ise en az oldugu

goriilmektedir.

4.1.1.2.Farkh Kamu Kurumlarinda Calsan Bireylerin Toplam Hizmet

Siirelerine Yonelik Frekans Dagilimlar:

Tablo 4.2:Toplam Hizmet Siiresi Frekans Tablosu

Erekans Vitde Gegerli Birikimli
Yiizde Yiizde
0-1 Yl 54 21,0 21,0 21,0
2-5 Y1l 91 35,4 35,4 56,4
% [6-10vil 35 13,6 13,6 70,0
% 11-15Y1l | 31 12,1 12,1 82,1
5 [620vi| 13 5.1 5.1 87.2
E 2125Y1 | 20 7.8 7.8 94,9
E} 26-30 Y1l 9 3,5 3,5 98,4
31+ Vil 4 1,6 1,6 100,0
Toplam 257 100 100
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Ankete katilan 257 katilmcidan %21°1 0-1, % 35,4’ 2-5, %13,6’s1 6-10, %12,1°1
11-15, %5,1°1 16-20, %7,8°1 21-25, %3,5’1 26-30 ve %1,6’s1 31 yil ve iizeri kamu
kurumuna hizmet eden katihimcidan olusmaktadir. Kamu kurumunda c¢alisan
katilimeilarin hizmet yillarina gore sayilarina baktigimizda 31 yil ve tlizeri hizmet
eden katilimc1 sayisinin en az, 2 ile 5 y1l arasinda hizmet eden katilimer sayisinin ise

en fazla oldugu goriilmektedir.

4.1.1.3.Farkh Kamu Kurumlarinda Calsan Bireylerin Ka¢ Farkli Gorevde
Cahstiklarina Yonelik Frekans Dagilimlari

Tablo 4.3:Toplam Ka¢ Farkh Gorevde Cahstigi Frekans Tablosu

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde
Yiizde Yiizde
1 95 37,0 37,0 37.0
2 65 253 25,3 62,3
3 44 17.1 17.1 79.4
2 4 19 74 7.4 86,8
s 5 16 6.2 6.2 93.0
(]
E 6 6 2,3 2,3 95,3
S 7 4 1,6 1,6 96,9
% 8 3 1,2 1,2 981
s
o 9 0 0 0 0
s 10 2 0,8 0,8 08,8
11+ 3 1,2 1,2 100,0
Toplam 257 100,0 100,0

Ankete katilan 257 katilimecidan %37°si 1, %25,371 2, %17,1°1 3, %7,4°1 4, %6,2’s1
5, %2,3’1 6, %1,6’s1 7, %1,2’s1 8, %0,8’1 10 ve %1,2’si 11 ve {izeri farkli gorevde
calisan katilimcidan olusmaktadir. Kurumda caliganlarin farkli goérevde c¢alisma
durumlart degerlendirildiginde bir gorevde calisanlarin sayisinin en fazla oldugu
goriilmekteyken 10 farkli gorevde ¢aliganlarin ise en az sayida oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlar arasinda 9 farkli goérevde ¢alisan katilimer bulunmamaktadir.
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4.1.1.4.Farkh Kamu Kurumlarinda Cahsan Bireylerin Ogrenim Durumlarma

Yonelik Frekans Dagihmlar:

Tablo 4.4: Ogrenim Durumlari Frekans Tablosu

Gegerli Birikimli
Frekans Yizde
Yizde Yiizde
_ |Lise 69 26,8 26,8 26,8
% Onlisans 81 31,5 31,5 58,4
@ Lisans 90 35.0 35,0 93,4
5 [Vilksek lisans 17 6,6 6,6 100,0
et
‘©  [Toplam 257 100,0 100,0

Ankete katilan 257 katilimcidan %:26,8°1 lise, %31,5’1 Onlisans, %35°1 lisans ve
%6,6’s1 yiiksek lisans mezunu katilimcidan olusmaktadir. Kamu c¢aliganlarinin
ogrenim durumlarina bakildiginda lisans mezunu katilimeinin en fazla, ytiksek lisans

mezunu katilimcinin ise en az oldugu goriilmektedir.

4.1.1.5.Farkh Kamu Kurumlarinda Cahsan Bireylerin Medeni Durumlarmna

Yonelik Frekans Dagihmlar:

Tablo 4.5:Medeni Durumlari Frekans Tablosu

Birikimli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde

Yiizde
= Bekar 97 37,7 37,7 37,7
=
.2 Evli 160 62,3 62,3 100,0
g
= |Toplam 257 100,0 100,0

Ankete katilan 257 katilimcidan %37,7’si bekar, %62,3’t evli katilimcilardan
olusmaktadir. Evli ve bekar katilimcilarin sayilart karsilastirildiginda bekar katilimer

sayisinin, evli katilime1 sayisinin yaklasik yaris1 kadar oldugu goriilmektedir.
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4.1.1.6. Farkh Kamu Kurumlarinda Calisan Bireylerin Cocuk Sayilarina

Yonelik Frekans Dagihimlar:

Tablo 4.6: Cocuk Sayis1 Frekans Tablosu

Frekans Yizde | Gecerli Yiizde Birikimli

Yiizde
Yok 139 54,1 54,1 54.1
7 1 48 18,7 18,7 72.8
ccn% 2 42 16,3 16,3 8.1
'\ﬂé 3 15 5,8 5.8 949
° v - >l 5,1 100,0

Toplam 257 100 100

Ankete katilan 257 katilimcidan 9%54,1’inin ¢ocugunun olmadigi, %18,7’si 1,
%16,3’liniin 2, %5,8’inin 3 ve %5,1’inin 4 ve fiizeri ¢ocuk sahibi oldugu
goriilmektedir. Cocuk sayilar1 degerlendirildiginde ¢ocuk sahibi olmayan katilime1
sayisinin en fazla, 4 ve lizeri cocuk sahibi katilimcinin ise en az oldugu

goriilmektedir.
4.1.2.Giivenirlik Analizleri

Tablo 4.7:Anket Sorularimin Giivenirlik Analizi

Olgekteki Cronbach
Madde Alpha
Sayilar Degeri
Ortaklasa Rekabet 28 0,925
Rekabet 14 0,722
Isbirligi 14 0,941
Kariyer Kaliplar 25 0,760
Kariyer Asamalari 20 0,780

Yapilan anket; ortaklasa rekabetin bilesenlerini olusturan rekabet ve isbirligi ile

kariyer kaliplar1 ve kariyer asamalar1 olmak iizere 81 sorudan olugsmaktadir. Anket
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oncelikli olarak 257 kisilik Orneklemden rastgele secilmek iizere 80 kisiye
uygulanarak sorularin giivenirlik analizleri yapilmistir. Daha sonraki analizler,
orneklemin geriye kalan 177 kisilik grubuna da anket uygulandiktan sonra
yapilmistir. Sorularin giivenirlik analizi yapildiktan sonra ortaya Tablo 4.7 ¢ikmustir.
Tablo 4.7 incelendiginde ortaklasa rekabet sorularinin rekabet ve isgbirligi sorularinin
birlesimden olusan 28 soru soruldugu ve bu sorularin Cronbach Alpha degerinin
0,925 oldugu gortilmektedir. Rekabet ve isbirligi sorularina ayri ayri1 bakildiginda
ise; rekabet ile ilgili sorulan 14 sorunun Cronbach Alpha degerinin 0,722, isbirligi ile
ilgili sorulan 14 sorunun Cronbach Alpha degerinin 0,941 oldugu goriilmektedir.
Bagimsiz degiskenlerden biri olan kariyer kaliplarina yonelik 25 soru soruldugu ve
bu sorularin Cronbach Alpha degerinin 0,760 oldugu goriilmekteyken, kariyer
asamalar1 ile ilgili 20 soru soruldugu ve bu sorularin Cronbach Alpha degerinin
0,780 oldugu goriilmektedir. Giivenirlik analizi sonucuna goére ankette yer alan

sorularin giivenirlik diizeylerinin yiiksek oldugundan bahsedilebilir.



4.1.3.Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Tablo 4.8: Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Korelasyon Tablosu

Rekabet | Isbirligi | Kararli | Geleneksel | Kararsiz D%(r?;:]le Onlcsesi (;isreis flerleme | Koruma %ﬁiﬁﬁgﬁ

Pe.Kor. 1| 607 | ,309" 326 | 0,03 2027 ,4137| 4577 4937 1627 | 861

Rekabet | Anlam (2-Yénlii) 0 0 0 0,628 0,001 0 0 0| 0,009 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

Pe.Kor. 607" 1| 27177 387 0,04 159°| 257 | 5487 | 5327 | 0,067| 927

Isbirligi | Anlam (2-Y énlii) 0 0 0 0,52 0,011 0 0 0| 0,282 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

Pe.Kor. 3097 | 2777 1 3317 0,113 -0,018| ,335"| ,3537| 3497 | 2597 323"

Kararh Anlam (2-Y 6nlii) 0 0 0 0,07 0,77 0 0 0 0 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

Pe.Kor. 326 | 387 | 331" 1| -0,007 2937 | 269 | ,377 | ,4087| 0,055| ,402"
Geleneksel | Anlam (2-Y 6nlii) 0 0 0 0,913 0 0 0 0 0,379 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

Pe.Kor. 0,03 0,04/ 0,113 -0,007 1 445 -0,011| ,189 | ,160 | 273" 0,04

Kararsiz | Anlam (2-Yénlii) | 0,628 052| 0,07 0,913 0| 0,857 0,002 0,01 0| 0522
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

Pe.Kor. 2027  ,159°| -0,018 2937 | 445" 1| ,148"| 2207 | 2167 | 228" 197

ggﬁé‘;ne Anlam (2-Yonlii) | 0,001| 0,011| 0,77 0 0 0,017 0| 0,001 0| 0,001
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

69



Tablo 4.8: Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Korelasyon Tablosu Devam

Rekabet | Isbirligi | Kararli | Geleneksel | Kararsiz Dce(r)llgkle Onlcsesi Glisreis Ilerleme | Koruma %r;ilzlsgf
Pe.Kor. 4137 2577 335 2697 | -0,011 148" 1| 3517 3227 2347 359"
Is Oncesi | Anlam (2-Y6nlii) 0 0 0 0| 0,857 0,017 0 0 0 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Pe.Kor. 457 | 548" | 353" 377 | 1897 220 | 351 1| ,600 | ,2447| 567
Ise Giris | Anlam (2-Y énlii) 0 0 0 0| 0,002 0 0 0 0 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Pe.Kor. 4937 5327 3497 4087 | 160" 216 | ,322° | ,600" 1] 2117 5737
flerleme | Anlam (2-Y 6nlii) 0 0 0 0 0,01 0,001 0 0 0,001 0
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Pe.Kor. 1627 | 0,067 ,259 0,055 273" 2287 2347 2447 2117 1 0,119
Koruma |Anlam (2-Yénlii) | 0,009| 0,282 0 0,379 0 0 0 0| 0,001 0,056
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257
Pe.Kor. 861 | 9277 | 323" 4027 0,04 1977 3597 | 567 | 5737 | 0,119 1

ggf;‘égfa Anlam (2-Y onli) 0 0 0 0/ 0522 0,001 0 0 0| 0056
N 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257 257

**Korelasyon 0.01 derecesinde anlamlidir. (2-yonlii)

*Korelasyon 0.05 derecesinde anlamlidir. (2-yonlii)

09
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Yazinda ortaklaga rekabetin bilesenlerini rekabet ve igbirliginin olusturdugu
goriilmektedir. Kariyer kaliplar1 kararli, geleneksel, kararsiz ve ¢oklu deneme olarak
gruplandirilmistir. Kariyer asamalart da is Oncesi, ise girig, kariyerde ilerleme ve
kariyerini koruma olarak dort ana bashk olarak smiflandirilmistir. Arastirmanin
temel amaci igbirligi ve rekabetin kariyer kaliplar ile kariyer asamalar1 arasindaki
ilisgkinin anlamli olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Belirtilen bu degiskenlerin ayri

ayr1 korelasyon analizleri yapilmig ve Tablo 4.8 ortaya ¢ikmustir.

Korelasyon tablosu yorumlandiginda; rekabet ile kararli kariyer kalibi arasinda
pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iligki pozitif yonli ve
diisilk diizeydir. Rekabet ile geleneksel kariyer kalibi arasinda pozitif yonli
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamldir, iliski pozitif yonlii ve diisiik diizeydir.
Rekabet ile kararsiz kariyer kalibi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu
korelasyon anlamsizdir, iliski pozitif yonli ve ¢ok diisiik diizeydir. Rekabet ile ¢oklu
deneme kariyer kalibi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon

anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeydir.

Rekabet ile is oncesi kariyer asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu
korelasyon anlamlhdir, iligski pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Rekabet ile is giris
asamas1 arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iligki
pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Rekabet ile kariyerde ilerleme asamasi arasinda
pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve
diisilk diizeydir. Rekabet ile kariyerini koruma asamasi arasinda pozitif yonlii
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamhdir, iliski pozitif yonlii ve ¢ok distk

diizeydir.

Isbirligi ile kararli kariyer kalibi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu
korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeydir. Isbirligi ile
geleneksel kariyer kalibi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon
anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Isbirligi ile kararsiz kariyer kalibi
arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski pozitif
yonlii ve ¢ok diisiik diizeydir. Isbirligi ile ¢oklu deneme kariyer kalibi arasinda
pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve ¢cok

diisiik diizeydir.
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Isbirligi ile is 6ncesi kariyer asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu
korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeydir. Is birligi ile is giris
asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iliski
pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Isbirligi ile kariyerde ilerleme asamasi arasinda
pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iligki pozitif yonli ve
diisiik diizeydir. Isbirligi ile kariyerini koruma asamasi arasinda pozitif yonlii
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski pozitif yonlii ve ¢ok diisiik

diizeydir.

Ortaklasa rekabet ile kararli kariyer kalib1 arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir,
bu korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Ortaklasa rekabet ile
geleneksel kariyer kalibi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon
anlamhdir, iliski pozitif yonli ve diisiikk diizeydir. Ortaklasa rekabet ile kararsiz
kariyer kalib1 arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir,
iliski pozitif yonlii ve cok diisiik diizeydir. Ortaklasa rekabet ile ¢oklu deneme
kariyer kalib1 arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamldir,

iliski pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeydir.

Ortaklasa rekabet ile is Oncesi kariyer asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon
vardir, bu korelasyon anlamhidir, iliski pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Ortaklasa
rekabet ile is giris asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon
anlamlidir, iligski pozitif yonlii ve diisiik diizeydir. Ortaklasa rekabet ile kariyerde
ilerleme asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir,
iliski pozitif yonli ve diisiik diizeydir. Ortaklasa rekabet ile kariyerini koruma
asamasi arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski

pozitif yonlii ve ¢ok diisiik diizeydir.

Korelasyon katsayisi, bagimmsiz degiskenler arasindaki iligkinin yonii ve
biiyiikliigiinii belirten katsayidir. Korelasyon iki degiskenin kovaryansinin, yine bu
degiskenlerin standart sapmalarinin carpimina boliinmesiyle elde edilir. Bu
aragtirma analiz edilirken bu tiir hesaplamalara girilmeyerek SPSS 18 (PAW

Statistics 18) istatistik programi kullanilmustir.
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Tablo 4.9:Rekabet ile Kariyer Kaliplar1 Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 Model 2
Sabit 29,090 28,440
(2,718) (2,670)
Kararsiz Kariyer Kalib1 -0,095
(0,076)
Kararli Kariyer Kalib1 0,416 0,390
(0,100) (0,098)
Geleneksel Kariyer Kalibi 0,247 0,271
(0,088) (0,086)
Coklu Deneme Kariyer Kalibi 0,314 0,244
(0,115) (0,100)
F 13,480 17,421
R? 0,176 0,171
Diizeltilmis R? 0,163 0,161

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde aralarinda
iliski oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasinda bulunan iliski hiyerarsik regresyon

analizi yapilmasina neden olmustur. Analiz sonucunda 13 adet model kurulmustur.
Tablo 4.9’ da toplam 2 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde rekabetin kararsiz kariyer kaliplarina etkisi incelenmistir.
F=13,480’dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki degisken arasinda
anlaml bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle rekabet ile kararsiz kariyer
kalibr arasinda iliski bulunmamaktadir. Ciinkii; rekabet ortaminda birey, baskalarina
ragmen hedeflerine ulagsmayi, elde edilen basaridan daha ¢ok pay almayi
hedeflemistir. Calisma hayatinda da bulunulan ortamda kalici olmak, basarinin
devamliligim saglamak ve farkindalik yaratmak icin rekabet ederek diger
calisanlardan {istlin konuma ge¢mek zorunluluk haline gelmistir. Bu bakimdan
kararsiz kariyer kalib1 uygulayan bireyin, rekabet ortaminda ¢alismasi1 pek miimkiin
goriilmemektedir. Ciinkii; kararsiz kariyer kalibini benimseyen birey, bu kalibin
ozelligi itibariyle aniden karar degistirmekte ve baska bir ise yonelerek kariyer

stirecinde basa donmektedir. Rekabet ortaminin yaratacagi baskici etki, bireyin is
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degistirme istegini tetikledigi gibi ortami terk etmesine sebebiyet vermektedir. Bu

durumda da birey bazinda rekabet hi¢ baglamamis olmaktadir.

Model-2: Bu modelde rekabetin kararli, geleneksel ve ¢oklu deneme Kariyer
kaliplarina etkisi incelenmistir. F=17,421°dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten kiiglik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedebiliriz. Baska bir
ifadeyle rekabet ile kararli, geleneksel ve ¢oklu deneme kariyer kalib1 arasinda iliski
bulunmaktadir. Kararli kariyer kalibini izleyen birey, meslek hayatinin basindan
sonuna kadar ayni isi yaptigindan bulundugu kurumda taninmayi ve oOn planda
olmay1 hak ettigini diisiinmektedir. Bir bakima ¢alistigi kurumun kurumsal hafizasini
temsil ettiginden kurum iginde 6nem verilen ve aranilan kisi konumundadir. Bu
konum, onun mesleki basarisimin ve isteki devamliliginin bir getirisi oldugunu
diisiindiiglinden yerini baska bir ¢alisana vermek istememektedir. Rekabet tam da bu
asamada kendini gostermekte olup, kararli kariyer kalini izleyen bireyin is tatmini ve
doyumunu; calisma arkadaslariyla ya da yoneticilerle yapmis oldugu rekabet

sonucunda elde ettigi diistiniilmektedir.

Geleneksel kariyer kalibini izleyen bireyin ise terfi etme, isinde daha iyi bir konuma
gegme, kurumunun sagladigi o6diil, kurs gibi imkanlardan faydalanma gibi
beklentileri olmasindan dolay1, gerektiginde yatay veya dikey rekabet davranisi igine
girebilmektedir. Ciinkii bulundugu konumda doyum noktasina ulagmistir. Ayrica
birey, en alt seviyeden baslayarak zamanla yiikselecegini bildiginden bir beklenti
icerisindedir. Bu beklentinin getirmis oldugu bir tedirginlikte vardir. Kararli istthdam
doneminde kaynaklarin sinirli olmasi, amaglarin zamanla farklilagsmasi ve ¢iraklik
doneminden ¢ikarak ustalik donemine gegen rakiplerinin sayisindaki artis bireyi
rekabete yoneltmektedir. Ciinkii yasimin bir getirisi olarak kisilik ozellikleri
yerlesmis ve bazi durumlara karsi taviz verme sinirt iist ¢izgiye c¢ikmustir. Bu
asamada bireyi tatmin eden sey icret artisiiin yaninda varliginin ve Onemi
oldugunun hissettirilmesidir. Rekabet, bireyin fikirlerini benimsetme, konumunu
koruma ve gii¢lii oldugunu ispatlama cabalarimin bulundugu her asamada kendini

gostermektedir.

Coklu deneme kariyer kalibinda birey, isinde tutunabilmek ve yasamsal faaliyetlerini
devam ettirebilmek i¢in rekabet etmek zorundadir. Her yeni gorev yeni bir savasi da

beraberinde getirmektedir. Yeni ise aday olan bireylerle rekabet ederek ise
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baglamasi, sonrasinda da isteki devamliligim devam ettirebilmesi i¢in diger
calisanlarla rekabet igine girmesi, bireyin performans gostermesine ve istekli
olmasina baglidir. Ayrica bireyin is degistirme gibi riskli bir davranis1 goze alarak
yeni bir ise baslamasi onun rekabetci bir ruha sahip oldugunun bir gdostergesi

olabilmektedir.

Tablo 4.10:Rekabet ile Kariyer Asamalari Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 Model 2
Sabit 22,914 22,802
(2,420) (2,248)
Kariyerini Koruma Asamasi -0,013
(0,101)
Is Oncesi Asama 0,406 0,404
(0,091) (0,089)
Ise Giris Asamas1 0,398 0,396
(0,137) (0,136)
Kariyerde Ilerleme Asamasi 0,573 0,572
(0,125) (0,124)
F 32,044 42,887
R? 0,581 0,581
Diizeltilmis R? 0,337 0,337

Tablo 4.10’da toplam 2 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde rekabetin kariyerini koruma asamasina etkisi incelenmistir.
F=32,044’diir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki degisken arasinda
anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle rekabet ile kariyerini koruma
asamasi arasinda iligki bulunmamaktadir. Clinkii; bu asamada birey, kariyerinin son
asamasina gelmistir. Artik birey is yasaminda, atilim yapmaktan ve risk almaktan
kacinmaktadir. Rekabet edecek istege sahip olmamakta ve emeklilige dogru
yonelmekte olup isteki konumunu korumayi da siirdiirmektedir. Rekabet durumu
birey i¢in yorucu ve yipratici bir slire¢ olarak goriilmektedir. Daha sakin ortamda
huzurla ¢alismak ve saygmhigim devam ettirmek, bireyin bu donemde 6nemsedigi

hareket tarzi olarak goriilebilmektedir.
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Model-2: Bu modelde rekabetin is 6ncesi, ise giris ve kariyerde ilerleme agamalarina
etkisi incelenmistir. F=42,887 dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten kii¢iik oldugundan iki
degisken arasinda anlaml bir iliskiden bahsedebiliriz. Bagka bir ifadeyle rekabet ile

1s Oncesi, ise giris ve kariyerde ilerleme asamalar1 arasinda iligki bulunmaktadir.

Is 6ncesi donemde birey, yapmak istedigi ise karar verdikten sonra dncelikle bireysel
rekabeti kendi icinde yasadigi goriilebilir. Hangi isi yapmak istedigine karar
verdikten sonra kendisinin o is i¢in yeterli olup olmadigim irdelemektedir. Sahip
oldugu, nitelikleri gelistirmek i¢in daha fazlasin1 yapmak ve kendisinin iyi oldugunu
oncelikle kendine ispatlamak zorunda kalmaktadir. Kendisi ile yapmis oldugu
rekabeti kazandiktan sonra sirada aym meslek grubuna ydnelmis olan rakiplerini
yenme yontemlerini aramak gelmektedir. Rekabet, bireyin egitim hayatinin basinda
karsisina ¢ikmaktadir. Birey ig¢in, ileriye donikk yapmak istedigi isin hayalini
kurarken egitim almak zorunluluk halene gelmistir. Bunun i¢in ilk adim, istenilen
egitimi veren 6grenim kurumlarinin, kontenjanlarina girmek ve rakiplerinden bir
adim 6nde olmaktir. Ciinkii; is se¢imi yaparken gordiigii ya da gormedigi birgok
rakibi vardir ve her biri farkli egitim kurumlarinda &grenimlerini istedikleri ige
girebilmek i¢in almiglardir. Bireyin ise ¢cabasi bu asamada rakipleri arasindan secilen
kisi olmaktir. Rekabet duygusu is oncesi donemde bireyi daha iyi olmaya tetikleyen

icgiidiisel bir diirtii olarak etkisini gostermektedir.

Ise giris asamasi rakiplerin yogun oldugu bir asamadir. Ciinkii; giiniimiiz
kosullarinda is imkanlarimin sinirli olmasimin yani sira nitelikli ve egitimli insan
giicliine de olan ihtiya¢ artmaktadir. Kamu kurumu calisan1 olmak i¢in ise yoOnelik
egitim almig olmanin yam sira rakiplerin arasinda ayirt edici bagka ozelliklerinin
olmasi da zorunluluk haline gelmistir. Bu sebepten bireyin ise giris asamasi sancili
ve yorucu olmaktadir. ise alinma ile birlikte rekabet savasinin bittigini sdylemek
dogru degildir. Bireyin meslegine aligmasi asamasinda kendisi ile rekabeti siirerken,
isinde tutunma asamasinda diger calisanlarla ve ydneticilere olan rekabette bu

asamada kendini hissettirmeye baslamaktadir.

Kariyerde ilerleme asamasi bireyin sadece kendine degil isine yonelik ¢aba harcadigi
safha oldugundan bu asamada rekabet kaginilmaz olmaktadir. Ciinkii; bireyin sahip
oldugu bir konum, elde etmis oldugu bazi1 kazanimlar mevcuttur. Tiim bunlar belli

bir siire ¢caligilmighigin tiriiniidiir. Birey bu asamada isi ile ilgili yeni degerlendirmeler
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yaparak basar1 seviyesini arttirmaya yonelik atilimlara yonelirken rakip konumunda
oldugu diger calisanlara karst direnmek zorunda kalabilmektedir. Ciinkii orta
yaslarda elde edilen bu basar1 bireyi tatmin etme noktasinda rekabetten elde edilen

kazancla da giiclenmektedir.

Tablo 4.11:isbirligi ile Kariyer Kahplar1 Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 Model 2 Model 3
Sabit 30,333 30,196 32,267
(3,677) (3,602) (3,162)
Kararsiz Kariyer Kalib -0,020
(0,103)
Coklu Deneme Kariyer Kalibi 0,176 0,161
(0,155) (0, 135)
Kararl Kariyer Kalib1 0,386 0,381 0,361
(0,135) (0,132) (0,131)
Geleneksel Kariyer Kalibi 0,554 0,559 0,603
(0,119) (0,116) (0,110)
F 13,783 18,435 26,890
R? 0,180 0,179 0,175
Diizeltilmis R? 0,166 0,170 0,178

Tablo 4.11°de toplam 3 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde isbirliginin kararsiz kariyer kalibina etkisi incelenmistir.
F=13,783°diir ve bu modelin anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyilk oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle isbirligi ile
kararsiz kariyer kalibi arasinda iliski bulunmamaktadir. Ciinkii; kararsiz kariyer
kalibinda her an is degistirme istegi ve diisiincesi bireyin aklindadir. Bu sebepten
calistig1 kurumda, insan iligkilerini kuvvetlendirmeye énem vermemekte ve isbirligi
gerektiren c¢aligmalara katilmamaktadir. Birey, isbirligi yaparak kurumuna
saglayacag1 faydalari gereksiz goérmekte olup aymi kurum calisanlartyla bir daha
ortak bir projede gorev alma ihtimalinin diisiik oldugunu diisiinmektedir. Bu agsamada
calisma ortamina adapte olamadigindan siirekli dis cevreye karsi bir sempati

beslemektedir. Bununla birlikte yeni bir ise sifirdan basladiginda kendisine yardim
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dali uzatacagi kadar bireyleri tanimamasi, hem kurumuna hem de diger ¢alisanlara
glivensizlik hissetmesi igbirligine kars1 bireyi biraz daha uzaklastirmaktadir. Belki de
birey calistig1 kurumda her an gidici oldugunu bildiginden arkadaglar1 ile samimi
iligkilere girerek iiziilmekten korkmakta, bu korkunun da gergeklestirmeyi istedigi

yeni planlarin 6niine gececeginden isbirlik¢i yaklasim sergilememektedir.

Model-2: Bu modelde igbirliginin ¢oklu deneme kariyer kalibina etkisi incelenmistir.
F=18,435°dir ve bu modelin anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiylik oldugundan iki
degisken arasinda anlaml bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle isbirligi ile
coklu deneme kariyer kalibi arasinda iliski bulunmamaktadir. Iligkinin
bulunmamasini su sekilde agiklayabiliriz. Bireyin ¢alisma arkadaslari ile isbirligi
yapabilmesi i¢in oncelikle kendisini bulundugu topluma ¢ok iyi tanitmis ve yaptigi
islerle kendi sayginligini, calisma seklini, disiplinini ve prensiplerini onlara
benimsetmis olmast gerekmektedir. Ciinkii isbirligi yapmanin birinci sart1 ortak bir
amag icin bir araya gelmektir. Fakat coklu deneme kariyer kalibin1 uygulayan bireyin
isbirligi yapilabilen bir ortamda bulunmasi miimkiin degildir. Ciinkii kendisini
kuruma ve c¢alisma arkadaslarina tamtabilecegi kadar sabit bir kurumda
calisamamaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin bireye giiven duymasini engellemekte ve

calisma ekibine dahil etme isteklerini titketmektedir.

Model-3: Bu modelde isbirliginin kararli ve geleneksel kariyer kalibina etkisi
incelenmistir. F=26,890’dir. Bu modelin anlamlilik diizeyi 0,05’ten kiigiik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsetmek miimkiindiir.
Bagka bir ifadeyle isbirligi ile kararli ve geleneksel kariyer kalibi arasinda iligki
bulunmaktadir. Oncelikle bireyin baskalarina is yaptirabilmesi icin insan iliskilerinin
giiclii olmas1 bir zorunluluk haline gelmistir. Belli bir kurumda uzun siire ¢alisan
bireyin ise isine yOnelik olusturmus oldugu sosyal c¢evresi yeni ise baglamig birine
gore daha genistir. Kazanilmis olan bu sosyal ¢evre, bireyin igbirligi yapabilmesini
kolaylastiran etkenlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kararli kariyer kalibinda
birey, belirli bir konuda uzmanlagmis oldugundan diger ¢alisanlarla bilgi paylagimim
rahatlikla yapabilmekte, bireyin sahip olmus oldugu konumda sayginligini da
arttirmaktadir. Birey kurumun kalici hafizasi konumunda oldugundan ileride
karsilasilabilecek tehdit durumlarini da erkenden fark etmis olmaktadir. Boylelikle

kararl kariyer kalibint sergileyen bireylerin, hem ise doniik hem de sosyal gevresine
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doniik  kazanimlari  fazla olmakla birlikte, yatay isbirliginin rahatlikla

uygulanabilecegini gostermektedir.

Hiyerarsi basamaklarinin yavas yavas ¢ikildig1 geleneksel kariyer kalibinda bireyin
bazi beklentileri vardir. Bu beklentilerden birisi ortaya konan hizmetten daha biiyiik
pay alarak hizli ve saglam adimlara yoluna devam edebilmektir. Bunun yapilabilmesi
icin alt kademeden destekgilere ihtiyag vardir. Alt kademede c¢alisanlar ile isbirligi
yaparak, gerekli verileri toplamasi ve elde ettigi bu verileri iist kademeye
sunabilmesi i¢in dikey isbirligi yapmasi gerekmektedir. Ayrica diger bdliim
calisanlar1 ile isbirligi yaparak da kendine yeni bir calisma ortami1 kurmasi
zorunluluk haline gelmektedir. Yani geleneksel kariyer kalibi hem yatay hem de
dikey isbirliginin yapilmasim gerekli goren bir tiir olarak karsimiza ¢iktig

gozlemlenmistir.

Tablo 4.12:Isbirligi ile Kariyer Asamalar1 Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 Model 2
Sabit 21,864 22,258
(3,186) (3,155)
Is Oncesi Asama 0,109
(0,119)
Ise Giris Asamasi 1,027 1,058
(0,181) (0,178)
Kariyerde [lerleme Asamasi 0,827 0,848
(0,164) (0,163)
Kariyerini Koruma Asamasi -0,257 -0,238
(0,134) (0,232)
F 37,767 50,109
R? 0,375 0,373
Diizeltilmis R? 0,365 0,365

Tablo 4.12°de toplam 2 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde isbirliginin kariyerin is 6ncesi asamasina etkisi incelenmistir.

F=37,767°dir ve bu modelin anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki
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degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Bagka bir ifadeyle isbirligi ile
kariyerin is Oncesi donemi arasinda iligki bulunmamaktadir. Ciinkii bu kariyer
asamasinda bireyin bir isi bulunmadigindan igbirligi yapabilecegi ¢alisma arkadaslar
da bulunmamaktadir. Bireyin 6ncelikli hedefi; olmak istedigi ise karar vererek bir an
once o yolda ilk adimlarin1 atmaktir. Bu sebepten isbirligi yapabilecegi ne bir
calisma ortami ne de buna ayiracak vakti vardir. Odak noktasi oncelikle is bularak

calismaktir.

Model-2: Bu modelde isbirliginin kariyerin ise giris, kariyerde ilerleme ve kariyerini
koruma asamasina etkisi incelenmistir. F=50,109°dur. Bu modelin anlamlilik diizeyi
0,05’ten kii¢iik oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsetmek
miimkiindiir. Baska bir ifadeyle isbirligi ile ise giris, kariyerde ilerleme ve kariyerini

koruma asamasi arasinda iliski bulunmaktadir.

Bireyin, ise giris asamasinda igbirligine yoneldigi goriilmektedir. Birey bu asamada
caligma ortamina adapte olmakta, isinin gereklerini 6grenmeye ¢aligmaktadir. Bunu
da yaparken kurum calisanlarindan yardim alarak, fikir danigsarak yapmasi gayet
normal bir davranistir. Nasil ki bilmediginiz bir lilkeye gittigimizde bize yabanci
olduklarin1 bilsek bile o iilke vatandasina yol soruyorsak is ortamina yeni giris
yapmis bireyin de diger calisanlara sorular yoneltmesi normal karsilanmaktadir.
Ciinkii; kendisi yabanci olsa bile kurumun diger calisanlart 0 kurumun eski
calisanlaridir ve kurum hakkinda daha ¢ok bilgiye sahiptir. Sonug olarak birey uyum

davramsi sergileyerek igbirligine yonelmektedir.

Is ortamma alistiktan ve isi 6grenmeye basladiktan sonra birey daha ¢ok bilgiye
basartya sahip olmak isteyecektir. Bireyin Kkariyerinde ilerlemesi; yeni proje
calismalarinda gorev almasi, s6z sahibi olabilecegi yeni atilimlar yapmasi ¢alisma
arkadaslariyla ve yoneticilerle grup toplantilari, toplam kalite yonetimi ¢alismalari
gibi isbirligi gerektiren paylasimlarla miimkiindiir. Bu sebeple birey, isbirligi
yapabilecegi ortamlarda daha faydali ve kendisi i¢in gerekli kazanimlar elde
etmektedir. Genellikle kamu kurumlarinda is kaybetme korkusunun olmamasi bir
avantaj gibi goriinse de bireyi istemedigi ortamda ¢alismak zorunda
birakabilmektedir. Bu sebepten bireyin psikolojik olarak yipranmamasi i¢in ¢alisma

arkadaslariyla iyi gecinmesi gerekmektedir.
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Kariyerini koruma agamasinda birey yas olarak belli bir seviyeye gelmistir ve meslek
hayati boyunca birgok durumla karsilagsmistir. Artik ilgisi daha ¢ok saygmhigini
korumaya, yasinin getirmis oldugu bir olgunlukla geng¢ yastaki calisanlara 6rnek
olmaya, mesleki tavsiyelerde bulunmaya dogru kaymistir. Birey artik emeklilik
hayali kurmaya bagladigindan kurum i¢inde yasanan karmasaliklart kulak arkasi
etmeye baglamistir. Fakat kisiliginden ve mesleki tecriibelerinden 6diin vermeden
geng nesillere 6rnek olma ¢abasi igindedir. Seminerler vererek, tanitici konferanslara
giderek mesleki hayati boyunca biriktirmis oldugu bilgi hazinesini dagitmak ve

faydali olmak bireyi bu asamada tatmin eden en 6nemli hareketliliktir.

Tablo 4.13:Ortaklasa Rekabet ile Kariyer Kahplar1 Arasinda Kurulan

Modeller
Model 1 Model 2
Sabit 59,422 58,636
(5,614) (5,505)
Kararsiz Kariyer Kalib1 -0,115
(0,158)
Kararh Kariyer Kalib1 0,802 0,771
(0,206) (0,201)
Geleneksel Kariyer Kalibi 0,801 0,831
(0,181) (0,177)
Coklu Deneme Kariyer Kalib1 0,490 0,405
(0,237) (0,206)
F 17,342 22,988
R? 0,216 0,214
Diizeltilmis R? 0,203 0,205

Tablo 4.13’de toplam 2 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde ortaklasa rekabetin kararsiz kariyer kalibina etkisi
incelenmistir. F=17,342’dir ve bu modelin anlamlihk diizeyi 0,05’ten biiyiik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir
ifadeyle ortaklasa rekabet ile kararsiz kariyer kalib1 arasinda iligki bulunmamaktadir.

Ciinkii; isbirligi ve rekabetin bir arada oldugu calisma ortamlar1 bireyler iizerinde
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baskic1 bir etki yaptig1 gozlemlenmektedir. Isbirligi icerisinde ortak ¢alismanin
sonucunda kurum calisanlarinin rekabet siirecine geg¢is yapma durumlart mevcuttur.
Fakat birey i¢in Oncelikle igbirligi ve rekabet temelinin olusabilmesini saglayan
belirli bir hedefin var olmas1 gerekmektedir ve 0 hedef bireyin aninda ulasilabilecek
kadar yakininda degildir. Bu sebepten birey ileriye doniik bir planlama yaptiginda
belli bir siire beklemesi ve bu siire zarfinda kendini gelistirmesi ve ispatlamasi
gerekmektedir. Kararsiz kariyer kalibin1 takip eden bireyin ise isine yonelik ne o
kadar bekleyecek siiresi vardir ne de gorevini mesleki hayati boyunca siirdiirmeye
niyeti. Bu kalipta birey, is hayatina yonelik kararsizliklar yasamakta ve is
degistirmek gibi bliylik bir riski goéze almaktadir. Sonu¢ olarak kararsiz kariyer
kalitbin1 uygulayan birey rekabet edebilecegi ortami bulamadigi gibi ortaklasa
rekabetin olusmasini saglayan bir ortamda ¢alismak i¢in uygun niteliklere sahip
degildir.

Model-2: Bu modelde ortaklasa rekabetin kararli, geleneksel ve ¢oklu deneme
kariyer kalibina etkisi incelenmistir. F=22,988’dir. Bu modelin anlamhilik diizeyi
0,05ten kiiglik oldugundan iki degisken arasinda anlaml bir iliskiden bahsetmek
mimkiindiir. Baska bir ifadeyle ortaklasa rekabet ile kararli, geleneksel ve ¢oklu

deneme kariyer kalibi arasinda iligki bulunmaktadir.

Kararli kariyer kalibinda birey isin yapilabilmesi i¢in isbirligi yapmanin, yapilan
isten pay alabilmek igin ise rekabet etmek gerektiginin farkinda olacak kadar uzun
stire galismustir. ,Cilinkii her is ortaminda oldugu gibi herkesin her konuyu bilmesi
mimkiin degildir. Bazi projelerde ortak hareket ederek, ortaya basarili bir
calismanin c¢ikacagi bilinmektedir. Birey 6grenim hayatlarinda asil yaptigi ise
yonelik egitim almakta oldugundan farkli bransla ilgili bir sorunla karsilastiginda
kurumun diger ¢aliganlarindan yardim almak zorunda kalmaktadir. Bu kalipta birey
varligini ve sayginligim hissettirmek i¢in kurum calisanlariyla igbirligine gittigi gibi
sahip oldugu konumu baskasina vermemek ve isini zenginlestirmek adina da rekabet

davranisi sergilemektedir.

Geleneksel kariyer kalibinda her is ortaminda oldugu gibi rekabet ile isbirligi
birlikte goriilmektedir. Artik ortaklaga rekabetin saglamis oldugu kazanimlarin
onemli oldugu kurum caliganlan tarafindan fark edilmeye baslanmistir. Kamu

kurumlarinda calisan bireylere 6grenim durumlarina, is yerinde basarilarina gore
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terfi etme imkanlar1 sunulmakta ve bu imkanlara yas, cinsiyet, 6grenim durumu,
ayirt edici gorevlerde gorev yapmis olma gibi kriterler ileri siiriilmektedir. Bunu
bilen calisanlar basar1 ylizdelerini arttirarak erken yasta iyi bir konuma sahip olmak
adina hem rekabet edebilecegi hem de bu rekabetten kazangh c¢ikabilecegi
ortamlarda bulunmay1 tercih etmektedirler. Geleneksel kariyer kalibi davranisi
sergileyen birey, sahip olmus oldugu statiiyii kaybetmek istememekte aksine yasinin
ve mesleki hizmet siiresinin bir getirisi olarak terfi etmeyi beklemektedir. Giiniimiiz
kosullarinda issizlik oranlarinin artmasiyla bireylerin farkindaliklar1 artmakta bunun
bir sonucu olarak bireyin sahip oldugu konuma koruma hissiyatim tetiklenmektedir.
Sonu¢ olarak; hiyerarsik basamaklar1 izleyerek ilerleyen kariyer kalibinda birey
ortaklasa rekabetin kendine saglamis oldugu faydalarin farkina varmakta, kariyer

stirecinde izleyecegi yolu her defasinda yeniden degerlendirmektedir.

Coklu deneme kariyer kalib1 rekabetin de isbirliginde aynmi ¢aligmada goriildiigii bir
kariyer kalibidir. Bu kalipta isbirliginin bir getirisi olarak rekabet ortam
dogmaktadir. Birey is arama ve ise baslama asamasinda daha 6nceden o kurumda
caligmis olan bireylerden yardim almakta onlarin araciligi ve yonlendirmesiyle ise
girmektedir. Belli bir siire c¢alisarak ortami gordiikten, oniine sunulan firsatlarin
farkina vardiktan sonra ise isten beklentileri arttigindan calisma arkadaslarina karsi
tutumlar1 zamanla degismektedir. Daha 6nce bir¢ok defa is degistirmis oldugundan
is yerinde kalici olmak isteyebilmektedir. Rekabet tam da bu asamada ortaya
ctkmaktadir. Bireyin iki secenegi vardir. Bunlardan birincisi igine devam ederek
kendine yeni bir kariyer yolu segmek, digeri ise rekabetin vermis oldugu yorucu ve
baskic1 etkiden kagarak yeni bir savasa dahil olmaktir. Iste bu asamada bireyi
sergileyecegi davranisa yonelten ne gibi etken oldugunun arastirilmasi

gerekmektedir.
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Tablo 4.14:Ortaklasa Rekabet ile Kariyer Asamalari Arasinda Kurulan

Modeller
Model 1 Model 2
Sabit 44,778 42,429
(4,763) (4,441)
Kariyerini Koruma Asamasi -0,270
0,200
Is Oncesi Asama 0,515 0,478
(0,179) (0,177)
Ise Giris Asamas1 1,425 1,382
(0,270) 0,269
Kariyerde Ilerleme Asamasi 1,401 1,381
(0,245) (0,245)
F 46,964 61,810
R? 0,427 0,423
Diizeltilmis R? 0,418 0,416

Tablo 4.14°de toplam 2 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde ortaklasa rekabetin kariyerini koruma asamasina etkisi
incelenmistir. F=46,964’diir ve bu modelin anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir
ifadeyle ortaklasa rekabet ile kariyerini koruma asamasi arasinda iliski
bulunmamaktadir. Ortaklasa rekabet durumu yorucu ve zaman istemektedir. Bireyler
bu asamada mesleki doyum noktasina ulasmis olmalarinin yam sira fiziksel ve
zihinsel yorgunluk dénemine girmislerdir. Yeni stratejiler iiretecek ve kendilerine
yeni rekabet ortami yaratacak istekleri olmadigindan ortaklasa rekabet ortaminda
bulunmay1 tercih etmemektedirler. Ortaklasa rekabet; rekabet etme durumunu iginde
bulunduran etkendir. Birey i¢in rekabet bu asamada tercik edilen bir durum degildir.
Birey daha ¢ok isbirligine yonelmistir ki ortaklasa rekabetin goriildiigii saf rekabetten
etkilenmemektedir. islerine yonelik olarak yapmus olduklari ¢aligmalarin begenilmesi

o donemdeki birey igin yeterli olmaktadir. Zaten kendi yas grubuna hitap edecek
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birey sayisi da azalmis oldugundan sergilemis olduklar1 davramis tiirii daha cok
ogretmek adina olmaktadir. Ciinkii ortaklasa rekabet ayni 6zelliklere sahip birey
gruplart arasinda daha yogun gozlemlenmektedir. Yani bu asamada birey isbirligine

daha ¢ok yoneldiginden dolay1 rekabetin etkisini daha az hissetmektedir.

Model-2: Bu modelde ortaklasa rekabetin is Oncesi, ise giris ve kariyerde ilerleme
asamasina etkisi incelenmistir. F=61,810’dur ve bu modelin anlamlilik diizeyi
0,05’ten kiigiik oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsetmek
mimkiindiir. Baska bir ifadeyle ortaklasa rekabet ile i 6ncesi, ise giris ve kariyerde
ilerleme asamalar1 arasinda iliski bulunmaktadir. Ortaklasa rekabet, is Oncesi
donemde goriilmektedir. Birey, egitim hayati boyunca bir¢ok arkadas ¢evresine sahip
olmaktadir. Dersler konusunda yardimlagma, birlikte soru ¢6zme sinava hazirlanma
gibi ¢alismalar yapilmaktadir. Bu asamada birey arkadaslariyla ortak ders ¢aligirken
birbirlerinin sorularina yanit verirken isbirligi davrams1 sergiledikleri sdylenebilir.
Fakat Ogretmenin sinavlardan en yiliksek notu alan 6grenciye odiil verecegini
bildirmesi isbirligi durumunun getirmis oldugu rekabet ortamina bireyi ¢ekmektedir.
Yani tek basina isbirligi is 6ncesi donemde bir etki gosteremezken rekabetin sert
tutumu bireyi isbirligi yapmaya yonlendirmis durumdadir. Soyle ki; tiniversiteyi
bitiren bir Ogretmen adaymin atanmak amaciyla belirlenmis olan kontenjana
girebilmek i¢in vermis oldugu savas rekabet ortamini yaratmaktadir. Sonug olarak;
isbirligi arkadaslar arasinda yardimlasma olarak kalirken etkisini bireye pek fazla

hissettirmemekte rekabetin dogmasini saglamaktadir.

Birey calisma yagamim dengede tutmak zorundadir. Hele ki goreve yeni adim
attiklar ise giris agsamasinda her seyi dorukta yasamak uygun bir davrams olarak
goriilmeyebilir. Interaktif karar kuraminin getirisi olarak denge pozisyonunun
korunmas1 gerekmektedir. Bireylerarasi arasi rekabet durumunda veya gruplar arasi
rekabet durumunda bireyler yeni bir denge dongiisii i¢inde is arkadaslarina
tutunmakta, giiven ortamim saglamaya c¢aba harcamaktadir. Rekabet egiliminin
azalmasi durumunda isbirligi On plana ¢ikmaktadir. Bireyin is yasaminda
ilerlemesinde ¢alisma arkadaslarinin da etkisi vardir. Grup i¢inde sevilen kisi olmak
kurumun bireye duydugu giiveni arttirmakta diger ¢alisanlarin ve kurumun destegini
almasini saglamaktadir. Kariyerde ilerleme asamasi ortaklasa rekabetin goriilmesi
acisindan onemli bir asamadir. Bu asamada birey isi ile ilgili bilgi ve tecriibeye sahip

oldugundan kurumdan beklentileri artmaktadir. Bu yas gurubundaki bireylerin kisilik
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ozellikleri oturmus oldugundan kararlari daha net, istekleri daha keskin olmaktadir.
Kurum yoéneticileri bireyler aras1 dengeyi kuramayarak adaleti saglayamadiklarinda
bu asamada ki bireyler sert tepkiler verebilmektedir. Bu sebeple kurum olarak ortaya
standartlar1 belli hedefler konularak hedefleri gerceklestiren bireyleri ddiillendirme
ile motive etme politikasi uygulanabilmektedir. Bu caligmada ki amag bireyleri
islerine kanalize etmek, is ortamini hareketlendirmek ve ortaklasa rekabet ortami
saglamaktir. Ciinkli bireylerin bu donemde sikintili bir siire¢ olan orta yas krizine
girme riskleri vardir. Bu baglamda birey arkadas iliskilerine 6nem vermekle birlikte
isi ile ilgili basarili projelerde gdorev almak istemektedir. Ortaklasa rekabet hem
bireyi hem de kurumu bu baglamda rahatlatmaktadir. Ciinkii i ortami rekabetin ve
igbirliginin bir arada goriilmesi ile birlikte calisanlarin dinamikligi artmis ve bunalim

stirecine girmeden arkadaslarinin destegi ile kariyerde ilerleme yollarin1 gdstermistir.
4.2.Bulgular ve Yorum

Bu kisimda alandan elde edilen bulgular ortaya konulacak ve tartisilacaktir.
Ortaklasa rekabet ve bilesenleri olan igbirligi ve rekabetin kariyer kaliplar ile kariyer
asamalarinin hangi asamalarinda goriildiigiinii ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan bu

calismada oOncelikli olarak frekans tablolar1 yorumlanmastir.

EK-1’ de gosterilmis olan anket formundaki demografik bilgilerin yer aldig1 birinci
boliim incelendiginde Tablo 4.1, 4.2, 4.3, 4.4, 4.5 ve 4.6 seklinde alt1 tablo ortaya
cikmistir. Kurumlarda gorev yapan personelin yas tablolar1 incelendiginde
%57,2’sinin  0-30 yas araliginda oldugu, %42,8’inin 31 yas ve iizeri oldugu
gorilmektedir. Oranlara bakildiginda homojen bir niifus dagilimi oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.2 incelendiginde kurumlarda ¢alisanlarin toplam hizmet siirelerinden
%70’inin 1-10 yi1l arasinda hizmet veren personelden olustugu, %30’unun 10 yil
lizeri hizmet veren personelden olustugu goriilmekle beraber ¢aliganlarin ¢ogunun

meslek hayatlarinin ilk 10 yilinda olduklar1 goriilmektedir.
Kurum ¢alisanlarinin toplam kag¢ farkli gorevde bulunduklarini gosteren Tablo 4.3
incelendiginde; %37 sinin bir goérevde ¢alistig1 geri kalan %63’liik kesiminin ise en

az iki farkl gérevde ¢alistig1 goriilmektedir.
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Kurumlarda ¢alisanlarin 6grenim durumlarinin incelendigi Tablo 4.4’e bakildiginda
% 66,5’inin Onlisans ve lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu orana istinaden
kurum calisanlarinin  6grenim durumlarinin  yiiksek oldugu seklinde yorum

yapilabilir.

Tablo 4.5 incelendiginde kurumlarda ¢alisanlarin % 37,7’sinin bekar; % 62,3 {iniin
evli ve evli sayisinin, bekar sayisimin yaklagik iki kati oldugu goriilmektedir.
Arasgtirmanin yapildigr kurumlarin evlilige 6nem veren kurumlardan olustugu

goriilmektedir.

Kurumlarda calisanlarin evli olma ylizdelerinin fazla olmasindan sonra c¢ocuk
sayilarinin yiizdelik dagilimina bakildiginda %72°8’inin en fazla bir ¢ocugu oldugu,
%27,2’sinin ise bir ¢ocuktan fazla cocugu oldugu goriilmektedir. Bu durum
kurumlarda ¢alisanlarin ¢ekirdek aileden olustugunu gostermektedir. Yapilan bu
yorumlardan hareketle, korelasyon ve regresyon analiz tablolar1 golgesinde,
degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde olusturulan modellere asagidaki tablo

0zet sonu¢ vermektedir.

Tablo 4.15: Ortaklasa Rekabet, Rekabet ve Isbirligi ile Kariyer Kaliplar1 ve

Asamalar1 Arasidaki Iliskiler

Degiskenler
Arasmdakd Rekabet isbirligi OR”ikLaSa
Tliskiler ekabet
Kararl Anlaml fliski Anlaml liski Anlaml fliski
Kariyer Kalib1 (Hry) (Hisy) (Hor1)
Geleneksel Anlamli Tliski Anlamli Tliski Anlaml fliski
Kariyer Kalib1 (Hr2) (Hig) (Horo)
Kararsiz Anlamsiz Iliski Anlamsiz {liski Anlamsiz {liski
Kariyer Kalibi (Hr3) (Higs3) (Hors)
Coklu Deneme Anlamli Tliski Anlamsiz iliski Anlamli Tliski
Kariyer Kalib1 (Hra) (Hips) (Hora)
Is Oncesi Anlamli liski Anlamsiz iliski Anlamli Tliski
Kariyer Asamasi (Hrs) (Higs) (Hors)
Ise Giris Anlaml iliski Anlaml iliski Anlam Iliski
Kariyer Asamasi (Hrs) (Higs) (Hores)
Kariyerde Ilerleme Anlamli Tliski Anlamli Tliski Anlamli Tliski
Kariyer Asamas1 (Hr7) (Hig7) (Hor?)
Kariyerini Koruma Anlamsiz {liski Anlaml Tliski Anlamsiz {liski
Kariyer Asamas1 (Hrs) (Higs) (Hors)
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Arastirmadan elde edilen bulgular sonucu olusan Tablo 4.15 incelendiginde;
ortaklasa rekabetin, rekabetin ve isbirliginin kararsiz kariyer kalibina ve ortaklasa
rekabet ile rekabetin kariyerini koruma asamasina bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.
Ayrica isbirliginin ¢oklu deneme kariyer kalibina ve is Oncesi kariyer agsamasina da
etkisi olmadig1 diger bir tespittir. Dolayist ile Hrs, Hrs, Higs, Higs, Hins, Hors Ve Hors

hipotezleri reddedilir.

Birey bazinda saf rekabetin olabilmesi i¢in bireyin kendine ve ¢evresine giivenmesi,
degisimlere agik olmasi ve is hayatinda elde edebilecegi kazammlarinin olmasi
gerekmektedir. Bu durumda bireyin isine yonelik ¢eliskiler yasamasi, is hayatindan
uzaklagmasi ile birlikte igini degistirme konusunda risk almasi rekabet ortami
olusmasint engellemektedir. Ciinkii; birey kendini diger g¢alisanlara rakip olarak
gormemekte ve calisanlara karsi varligini hissettirememektedir. Bununla birlikte
kariyerini koruma asamasina gelen bireyin rekabet etme siddetinin hissedilir diizeyde
olmas1 beklenemez. Gelisen teknolojik imkanlardan dolayr kurumlarin vizyon ve
misyonu degismekte yeniliklere ayak uydurmaktadir. Geng ¢alisir niifusa olan ilgi
artmakta oldugundan rekabet ortamini kizistiracak imkanlar de genellikle geng ve
orta yas calisanlara sunulmaktadir. Bu sebepledir ki; kariyerini koruma asamasina
gelmis birey, bireysel tecriibe aktarimina 6nem vermeye, sayginligini korumaya, aile
iliskilerine 6nem vermeye ve rekabetin yaratmis oldugu kaos ortamindan

uzaklagsmaya daha ¢ok yoneldigi soylenebilir. Dolayisiyla Hrs ve Hgg hipotezleri
reddedilir.

Isbirligini kariyer kaliplari ve kariyer asamalarina gore irdeledigimizde giiven
duygusu temelli olmasi, ¢calisma arkadaslarinin olmasi ve ortak bir ¢alisma igin bir
araya gelmis bir grubunun olmasi igbirligi ortamimin olusmasinda etkilidir. Bu
sebeple igbirligini kararsiz kariyer kalibimin 6zelliklerini, tagiyan bireyin uygulamasi
gozlemlenemez. Bu sebeple Higs hipotezi reddedilir. Aynmi sekilde ¢oklu deneme
kariyer kalibinda bireyin sabit bir gérevinin olmamasi ¢alisma arkadaglari ile ortak
hareket edebilecegi projelerde gorev almasina engel teskil ettiginden Higs hipotezi
reddedilir. Is éncesi donemde ise bireyin heniiz isinin bile olmamasindan dolayi is
bulma arayisinda rakiplerinin ¢oklugu bireyi rekabete siiriiklemekte oldugundan Higs

hipotezi reddedilir.
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Ortaklasa rekabet ortami yiiksek disiplin, azimli calisma ve stratejik hareket
gerektiren bir olgudur. Bireyin izlemis oldugu kariyer kalibinin 6zelligi itibariyle
oncelikli kararli bir durusunun olmasi, is arkadaslarindan olusan bir ¢evrenin olmast,
ugrunda emek harcamay1 goze alabilecegi bir isinin olmasi gerekmektedir. Bu ortam
yaratildiginda ortaklasa rekabetten elde edilecek kazang diger tiim kazanimlardan
daha fazla olacaktir. Ortaklasa rekabet durumunda calisma arkadaslarinin oldugu
gruptan ¢ikarilma riskin daha azdir. Cilinkii oyun teorisinde de agiklandig1 gibi sifir
toplamli olmayan oyun teorisinin oyunu oynayan her iki taraflara saglayacagi fayda,
tek tarafin kazancindan daha fazladir. Boylelikle is arkadaslari ile olan iliskiler
giiclenmekle birlikte kazang paydasini arttirmak i¢in tetikleyici gii¢ olan rekabet
etme istegi de artmaktadir. Sonug¢ olarak; bireyin isine, kurumuna ve g¢aligma
arkadaslarina kars1 kararli bir durusunun olmasi ve isine yonelik beklentilerinin
olmasi1 ile birlikte enerji harcayabilecegi giiciiniin olmas1 ortaklasa rekabetin

olusmasinda etkili olan faktorlerdir. Dolayisiyla Hors Ve Hors hipotezleri reddedilir.

Bireyin belli kararlar ¢er¢evesinde is hayatina yoneldigi kararli, geleneksel ve ¢oklu
deneme kariyer kaliplarinda rekabet ortamina girebilecegi bir 1§ diizeni
bulunmaktadir. Kaliplarin 6zelligi geregi birey kendi alaninda uzmanlasmaya ve
mesleki kariyerinde ilerlemeye dogru yoneldiginden onemli ve aranan kisi olma
istegi rekabet etmesi gerekliligini ortaya c¢ikarmaktadir. Coklu deneme kariyer
kalibinda siklikla is degistirmis olsa da her yeni ise girmek istediginde yeni
rakiplerine karst meydan okumasi1 gerektiginden rekabet etmesi kag¢inilmazdir. Bu

nedenle Hrs1, Hro, Hr4 hipotezleri reddedilemez.

Bireyin egitim hayatimin devam ettigi is 6ncesi donemde ayni egitim seviyesine sahip
arkadas ¢evresi arasindan fark edilmek istemesi, bireyi rekabet davranisi gostermeye
tesvik etmektedir. Bu durumundan Hgs hipotezleri reddedilemez. Is 6ncesi dénemin
bitmesini miiteakip calisma hayatina adim attig1 ise giris asamasinda birey, is
bulmak, ise baslamak ve iste tutunmak ic¢in kendi farkini hissettirmek zorundadir.
Ancak rekabetin yogun oldugu ortamlara girerek basarili sonug elde edebilme firsati
yakalayabilecektir. Bu sebeple Hgs hipotezleri reddedilemez. Ayni sekilde en ¢ok
kariyerinde ilerleme asamasinda bireye gelistirici, 6zendirici imkanlar sunulmaktadir.
Kisiligin oturdugu bu asamada, rakip sayisi artmakta, i3 memnuniyeti en yiiksek
seviyeye cikmaktadir. Birey rekabet davranisi gostererek kisisel tatmin ve is

doyumuna bu asamada ulasmaktadir. Bu durumda Hg7 hipotezi reddedilemez.
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Isbirligi, calisma gevresi Ve insan iliskileriyle dogru orantilidir. Isbirliginin temelinde
giiven oldugundan bireyler, igbirligi yapacaklar: kisiyi tanimak istemektedir. Kararl
ve geleneksel kariyer kalibi igbirligi yapmaya miisait bir temele sahip oldugundan

Hig:, Higz hipotezleri reddedilemez.

Yeni baslanilan bir ise caligma arkadaslarindan yardim almadan devam edilmesi
birey i¢in yipratici ve bunalticit bir hal almaktadir. Bireyin kendisini is ortaminda
yalniz hissetmesine, bilmeden yanlis ¢alismalar {izerinde bosa vakit harcamasina
sebep olmaktadir. Bu sebeple ilk olarak is arkadaslarinin bulundugu ortama dahil
olma, eski tecriibeli ¢alisanlardan yardim alma egilimi gdstermesi bireyi isbirligine
yonelmektedir. Bununla birlikte bireyin kariyerinde ilerleme asamasinda hem alt
kademedeki ¢aligsanlarla bilgi aligverisinde bulunurken iist kademede ¢alisanlara fikir
damsmas isbirligi yaptigimin bir gostergesidir. Isbirligi disinda rekabetten bir
beklentisinin olmadigi kariyerini koruma asamasindaki birey, emeklilige dogru
ilerlerken daha geng yastaki, teknolojiyi takip eden, yeni fikirlere agik bireylerden
yardim istemesini gerektiren durumlarla karsilasabilmektedir.. Ciinkii bilim ve
teknoloji hizla ilerlerken, yasalar kanunlar siirekli degisirken ileri yastaki bireyler bu
degisime ayak uydurmakta gec kalabilmektedirler. Bu aciklamalar 15181nda Higs, Hig,

Higs hipotezleri reddedilemez.

Yapilan arastirma kamu kurumu caligsanlarimin kararl, geleneksel ve coklu deneme
kariyer kalib1 uyguladiklarinda ortaklasa rekabet sergiledikleri goriilmektedir. Bu ii¢
kariyer kalibinin ortak 6zelligi bireysel davramslardir. Birey bu kariyer kaliplarinda
isine ilgili, gorevine yonelik beklentileri olan konumundadir. Her ne kadar ¢oklu
deneme kariyer kalibinda stirekli gérev degistirmis olsa da yeni gorevine baglama ve
yeni atilimlar yapma asamasinda ortaklasa rekabet davramig1 gosterdigi

gozlenmektedir. Verilerden yola ¢ikarak Hor1, Hor2, Hora hipotezleri reddedilemez.

Ortaklasa rekabet, Dbireyin calisma hayatinda aktif rol aldigi donemlerde
goriilmektedir. Caligma yasaminin siirekli hareketli olmasi bireyi ding tutmakta, yeni
girisim yapmasina firsat tanimaktadir. Ayrica is Oncesi, ise giris ve kariyerde
ilerleme asamasinda birey sayist fazla olmakla birlikte igbirligi ve rekabet
yapabilecegi gorevlere getirilme ihtimali de daha yiiksektir. Fakat kariyerini koruma
asamasinda birey kendine yonelmekte, iste sadece emekliligi icin gerekli olan yasal

stireyi doldurmayr beklemekte oldugundan ortaklasa rekabet davranisi
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gostermemektedir. Bu verilerden anlagilabilecegi gibi Hors, Hors, Horz hipotezleri

reddedilemez.

Tablo 4.16: Katihmcilarin Yaslarmin Toplam Farkh Goreve Gore Yiizde

Dagilimi
Toplam Farkli Gérev
Toplam
1 2 3 4 5 6 7 8 10 | 11+
o Say1 39 18 8 3 1 0 0 0 0 0 69
& | Top.
" 15270 (31|12 04|00 |00| 00|00 00 26,8
0
o | Sayt 40 38 24 13 6 1 0 2 0 0 124
2 Top.
N o 156 14893 | 51|23 |04 |00 |08 ] 00 00 48,2
0
o | Sayl 11 5 7 2 7 4 3 1 1 3 44
& ¥
o < | Top.
™ " 43 119 |27 |08 |27 |16 |12 (04 |04 |12 17,1
0
0 Sayi 5 4 4 0 2 1 1 0 1 0 18
© | Top.
~ " 19 /16 16 | 00|08 |04 |04 |00]|04 |00 7,0
0
9 Sayi 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 2
< | Top.
o " 0000|0404 |00|00|00(|00]|00]00 0,8
0
Sayi 95 65 | 44 19 16 6 4 3 2 3 257
Toplam Top.
% 370253 |171| 74 | 62 | 23 |16 | 12 | 08 | 1.2 100,0
0

Yukaridaki tabloda arastirma yapilan grubun yaslarinin toplam kag¢ farkli gorevde
calisma durumlarina gore dagilimlart verilmistir. 0-25 yas araligim temsil eden is
oncesi donemde olup bir farkli gorevde calisan bireyler, toplam farkli gorevde
caliganlar toplaminin %15,2’sini temsil etmektedir. 26-35 yas araligin1 temsil eden
ise giris donemde olup bir farkli gorevde ¢alisan bireyler, toplam farkli gorevde
calisanlar toplaminin %15,6’sin1 temsil etmektedir. Bu veriye gore; kariyerinde is
Oncesi ve ise giris doneminde olup da bir farkli gérevde calisanlar, toplam farkl
gorevde calisanlar toplaminin %30,8’ini temsil ettigi goriilmektedir. Yani grubun
geriye kalan %69,2°lik kesiminin birden fazla farkli gorevlerde ¢alismakta oldugu
tespit edilmektedir. Elde edilen bu bulguya gore; bireyler kariyerlerinin her
asamasinda bir¢ok farkli gérevde calismaktadir. Kamu kurumunda calisiyor olsalar

bile bir amire bagli olmalar1 ve kurumun personel ihtiyacina duydugu gereksinim
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nedeniyle veya bireyin tercihinden dogan sebeplerden dolayr gorev degisikligi
siklikla yasanmaktadir. Personel devir hizinin yiiksek olmast isin akisin
yavaslatmakla birlikte bireyin gorevine yonelik uzmanlagsmasini engellemektedir.
Ayrica birey lizerinde psikolojik etki yaratma ihtimali oldugundan her yeni goreve
alisma asamasinda sorunlarla karsilasmasi muhtemeldir. Bireyin siirekli gorev
degistirmesi kararli ve geleneksel kariyer kaliplarina yonelmesini zorlastirmakta olup

ortaklasa rekabet yapma ihtimalini de diisiirmektedir.

Tablo 4.17: Grubun Toplam Hizmet Siiresinin Toplam Farkh Gorevde Cahsma

Durumuna Gore Yiizde Dagilimi

Toplam Farklt Gérev
Toplam
1|2 | 3| 4|5 |6 |7 | 8 |10]11+

e Say1 29|16 |6 | 2| 1]0|0]|0] 0|0 54

© > [Top.% 113 62 | 23| 08 | 04 | 00 | 00 | 00 | 00 | 00| 210
o Sayt |31 |3 18| 4 |5 | 1|10 0]1 91
N ITop% 151 117 70 | 16 | 1.9 | 0.4 | 04 | 0.0 | 00 | 04 | 354

S Saytm |17 /10| 8| 5|1 0/]0] 0| 0] o0 35

3 & > [Top.% 43 139 (31]19|04|00/|00|00]|00]|00]| 136
:;g g _ Sayt |17 | 4|5 | 6| 3|00 2|0]0 31
2 o> [Top.% 43 11,6 |19 2312|0000/ 0800]00]| 121
% S Say1 31|10/ 4|3]1]o0|o0]o0 13
% g > [Top% 12 | 04 | 04| 00|16 |12 |04 |00]|00]00 5,1
a 0 _ Sayt | g | 3| 3| 1|1 |1 |1|1]|1]2 20
&7 [Top% 23 (12 (12|04 |04 |04 |04 |04 |04]|08 7.8

S Say1 3 1|10 | 1|1]1|0|1]0 9
&~ [Top% 1,2 | 04 | 04 | 00 |04 | 04| 04|00/ 04]00 35

. Sayi 1|02 1|0|O0]O0]O0]O0]oO 4

& [Top% 04 100|081 04]00)|00]|00]00]|00]00 1,6
Sayt | 95 | 65 | 44 | 19|16 | 6 | 4 | 3| 2 | 3 257

TOPIAM - op.9 370253171 | 74 | 62 | 23 |16 | 1,2 | 08 | 1,2 | 1000

Yukaridaki tabloda arastirma yapilan grubun toplam hizmet siirelerinin toplam kag
farkli gorevde calistiklarina gore dagilimlart verilmistir. Tablodaki degerler

incelendiginde katilimcilarin %37’sinin toplam hizmet siireleri boyunca tek bir
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gorevde calistigr gorilmektedir. Geriye kalan katilimeilar, toplamin %63 liik
kesimini olusturmaktadir. Bu da bize katilimcilarin yaklasik 3’te 2’sinin toplam
hizmet siireleri boyunca en az iki gorevde calistiklarin1 gdstermektedir. Yukaridaki
verilere gore ¢alisanlarin %34,2’si, meslek hayatlarinin ilk on yilinda 2 ve 3 farkl
gorevde calismaktadirlar. Bu veri de bize en az iki farkli gorevde bulunanlarin
%50’sinden fazlasinin ilk on yilinda en az iki farkli goérevde bulundugunu
gostermektedir. Bu bulgudan yola ¢ikarak yorum yapacak olursak; en fazla on yil
calismis bir bireyin gorev degistirme sayisindaki fazlalik bireyin ¢alisma yili ile
mesleki bilgisinin fazla olmasi gerekliligi goriisiinii ¢iiriittiigii goriilmektedir. Yani
bireyin meslek hayatinda fazla ¢alismis olmasi onun daha ¢ok uzmanlagtigim
kanitlamamaktadir. Ciinkii; birey mesleginin ilk yillarindan itibaren mesleginin
ortasina gelene kadar ¢esitli farkli gérevler almistir. Her konuda biraz bilgisi oldugu
gibi goreve baghiligi azaldigindan ve her an yeni bir gorev degisikligi yasayacagi
fikrine kapildigindan bilgisini arttirma egilimini azaltabilmektedir. Ayrica bu durum
bireyin igbirligi yapabilecegi ortamlar1 olusturmasina firsat vermemektedir.

Tablo 4.18: Grubun Yasimin ve Toplam Hizmet Siiresinin Ogrenim Durumuna
Gore Yiizde Dagilim

Toplam Hizmet Siiresi Ogrenim Durumu
Lise Onlisans Lisans | Yiik.Lis. | Toplam
025 Say1 15 6 9 3 33
Top.% 27,8 11,1 16,7 5,6 61,1
Say1 3 4 10 1 18
26-35
01| ¥ Top.% 5.6 74 185 19 333
Yil Sayi 0 1 2 0 3
36-45 A
Top.% 0,0 19 3,7 0,0 5,6
Say1 18 11 21 4 54
Toplam 0
Top.% 33,3 20,4 38,9 7,4 100,0
Sayi 18 11 3 1 33
0-25 .
Top.% 19,8 12,1 33 1,1 36,3
Sayi 12 15 21 4 52
Yas 26-35 0
2.5 Top.% 13,2 16,5 23,1 44 57,1
Sa 1 2 3 0 6
Yil 36-45 y1
Top.% 1,1 2,2 3,3 0,0 6,6
Say1 31 28 27 5 91
Toplam
P Top% | 341 30,8 207 5,5 100,0
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Toplam Hizmet Siiresi Ogrenim Durumu
- — - — Toplam
Lise Onlisans Lisans Yik.Lis.
Sa 0 1 0 0 1
0-25 a
Top.% 0,0 2,9 0,0 0,0 2,9
Sa 3 8 17 4 32
Yas |26-35 }’10
6-10 Top.% 8,6 22,9 48,6 11,4 91,4
Yil Say1 1 0 1 0 2
36-45 5
Top.% 2,9 0,0 2,9 0,0 57
Toplam Say1 4 4 9 18 4
P Top.% 114 114 25,7 51,4 114
Sayi 0 1 0 1 2
0-25 S
Top.% 0,0 3,2 0,0 3,2 6,5
Say1 4 6 9 1 20
26-35 5
v Top.% 12,9 194 29,0 3,2 64,5
a
11-15 ; 36.45 Say 2 4 1 0 7
Yil Top.% 6,5 12,9 3,2 0,0 22,6
Say1 0 0 2 0 2
46-55 5
Top.% 0,0 0,0 6,5 0,0 6,5
Tonlam Say1 6 6 11 12 2
P Top.% 19.4 194 355 387 6.5
Say1 0 1 1 0 2
26-35 5
Top.% 0,0 77 7.7 0,0 15,4
Say1 2 4 3 0 9
Yas |36-45 Y 3
16-20 Top.% 15,4 30,8 23,1 0,0 69,2
Yil Say1 1 0 0 1 2
46-55 5
Top.% 7.7 0,0 0,0 7,7 154
Toolam Say1 3 3 5 4 1
P Top.% 23,1 23,1 38,5 30,8 7.7
Sayi 2 11 4 0 17
36-45 5
v Top.% 10,0 55,0 20,0 0,0 85,0
21-25 ® 46.55 Say1 2 0 1 0 3
Yil Top.% 10,0 0,0 5,0 0,0 15,0
Sayl 4 11 5 0 20
Toplam 0
Top.% 20,0 55,0 25,0 0,0 100,0
Say1 1 6 2 0 9
Yas 46-55 0
26-30 Top.% 11,1 66,7 22,2 0,0 100,0
Yil Tonl Say1 1 6 2 0 9
oplam
P Top.% 11,1 66,7 222 0,0 100,0
Say1 2 0 0 0 2
46-55 5
Top.% 50,0 0,0 0,0 0,0 50,0
Yas
Say1 0 0 1 1 2
31+ 56-65 5
Top.% 0,0 0,0 25,0 25,0 50,0
Toolam Say1 2 0 1 1 4
P Top.% 50,0 0,0 25,0 25,0 100,0
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Tablo 4.18’te arastirma yapilan grubun yasinin ve toplam hizmet siiresinin 6grenim
durumlarina gore dagilimi verilmistir. 26-35 yas araliginda olan grup ¢alisanlarindan
1 yillik calisma hayati olanlarin Onlisans mezunu olma durumlar1 toplamin
%7,4’Unl, 2-5 yillik caligma hayati olanlarin 6nlisans mezunu olma durumlari
toplamin %16,5’ini ve 6-10 yillik calisma hayati olanlarin onlisans mezunu olma
durumlari toplamin %22,5’ini olusturmaktadir. Yani 26-35 yas araligini temsil eden
ise giris asamasindaki bireylerden Onlisans mezunu olanlar toplamin %46,4’{inii
olusturmaktadir. Ayrica ¢alisma yillart artigina gére Onlisans mezunu sayisinin buna
paralel olarak arttig1 goriilmektedir. Ayni1 sekilde 26-35 yas araliginda olan ve 10
yillik calisma hayatina sahip bireylerin lisans mezunu olanlar toplamin %90,2’sini
olusturmaktadir. Elde edilen bu verilerden yola ¢ikarak yorum yapacak olursak;
bireyin hizmet siiresi arttik¢a egitime verdigi dnemde artmaktadir. Onlisans mezunu
olarak gdreve baglayan bireyler mesleki sahaya indiginde bu egitimin yeterli
olmadiginin farkina varmakta olup lisans mezunu olmak i¢in 6grenimine devam
etmektedir. Ciinkii kurumdaki diger c¢alisanlar ile arasinda rekabet -etkisini
hissettirmeye baslamaktadir. Ise giris asamasinda farkinda olmadigi imkanlarin
farkina varmaya baslamakta olup kurumun sundugu imkanlardan faydalanma
thtimalini arttirmay1 amag¢ edinmektedir. Bunu da kisisel gelisimine ve Ogrenim
durumuna 6nem vererek basaracagini diisiinmektedir. Kamu kurumlarinda belirli
gorevlere gelebilmek i¢in bireylerin saglamasi gereken bazi standartlarin oldugu
bilinmektedir. Iste bunlarin basinda egitim yoniinden donanimli birer birey olmak
gelmektedir. Bu sebepten dolay: bireyler ¢alisma arkadaslariyla ayni dili konusmak,
aralarinda kuvvetli bir bag kurabilmek, isbirligi ortami yaratmak i¢in ayni kapasitede
olmalar1 gerekmektedir. Bununla birlikte rekabet ortaminda akilin akilla miicadelesi
sonucunda kazanan taraf olunabilir. Tabi rekabet ortam1 da ancak esit kriterlere sahip
bireyler arasinda goriilmektedir. Bu sebepten bireyler kariyerlerinde ilerlerken

karsilastiklart ortamin etkisiyle egitimin dnemli oldugunun farkina varmaktadirlar.

Arastirmada ise giris yasmin daha geg¢, hizmet siiresinin ise daha uzun olmasi
beklendiginden arastirmada yas ve hizmet siireleri arasinda farkli bir gruplandirma
calismast yapilmistir. Fakat anket verilerinden elde edilen sonuca gore literatiirden
farklh bir veri elde edilememistir. Bu sebepten dolay1 ¢alismada yas gruplandirmasi

4.18’deki gibi yapilmistir.
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Tablo 4.19: Grubun Medeni Durumunun ve Cocuk Sayismin Farkh iste

Cahsma Durumuna Gore Yiizde Dagilim

Cocuk Farkli Is
Sayist Evet Hayir Toplam
Say1 52 43 95
Bekar m
Medeni Top.Yiz. 37,4% 30,9% | 68,3%
Durum ) Say1 27 17 44
Yok BVl o iz 19,4% 122% | 31,7%
Say1 79 60 139
Toplam Top.Yiiz. 56,8% 43.2% | 100,0%
Medeni . Say1 26 22 48
puum  |EY [Topviz 54,2% 458% | 100,0%
! Say1 26 22 48
Toplam Top.Yiiz. 54,2% 45.8% | 100,0%
Say1 1 1 2
Medeni |0 [Top.Yiz. 2,4% 24% | 48%
Durum ) Say1 16 24 40
2 BVl o Yz, 38,1% 57,1% 95,2%
Say1 17 25 42
Toplam Top.Yiiz. 40,5% 50,5% | 100,0%
Medeni | | 11 4 15
Durum Top.Yiiz. 73,3% 26,7% | 100,0%
3 Say1 11 4 15
Toplam Top.Yiz 73.3% 26.7% | 100,0%
Medeni .| Say 7 6 13
puum  |EY Topviz 53,8% 46,2% | 100,0%
4 Say1 7 6 13
Toplam Top.Yiiz. 53,8% 46,2% | 100,0%

Yukaridaki tabloda aragtirma yapilan grubun medeni durumlari ile ¢ocuk sayilarinin
farkli iste calismis olma durumlarina gore dagilimlart verilmistir. Bir cocuklu
evlilerin farkl iste ¢calisma durumu toplamin %54,2’sini, iKi ¢ocuklu evliler toplamin
%38,1’ini, li¢ ¢cocuklu evliler toplamin 73,3iinii temsil etmektedir. Bu bulgulardan
yola ¢ikarak bireyin evli olmasi ve ¢ocuklarinin olmasi farkli iste ¢alismasini veya bu
anlamda is degisikligi yapmasini engellememektedir. Ciinkii birey ailesine daha
giizel bir hayat sunabilmenin yaninda kendisinin de tatmin olacagi bir iste ¢alismak

istemektedir. Baska bir agidan bakildiginda bireyde ailesi olmasina ragmen is gorev
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degistirmekten ¢cekinmemektedir. Tablo 4.20’ye baktigimizda bireylerin daha ¢ok is
Oncesi ve ise giris asamasinda farkli gorevde caligma egilimi i¢inde olduklar
goriilmektedir. Ciinkii birey evli ve ¢ocuklu olsa bile gen¢ yasta olmasi, enerji dolu
olmasi, kendine giliveninin yiiksek oldugu bir yas doneminde olmasi bireyi is
degistirmek gibi riskli bir duruma yoneltmektedir. Birey; o donemde tabiri caizse
“tas1 siksa suyunu cikarir” cinsten giice ve kuvvete sahiptir. Ayrica birey farkl
islerde ¢alisarak mutlu olabilecegi isi segme yoluna gitmektedir. Ciinkii; is hayatinda
yasayacagl olumsuz durumlarin aile hayatin1 etkileyecegini diisiinmektedir. Bu
sebepten heniiz gencken ve kariyerinin bagindayken saglam adimi atmak igin birkag
kere deneme siirecinden ge¢mesi gerekmektedir ki; iyi ile kotli arasindaki farki
bulabilsin. Evli ve ¢ocuklu olan bireylerin ortaklasa rekabet egilimlerinin de giiglii
oldugu sdylenebilir. Her is degistirme, beraberinde rekabeti getirirken ise baslama ve
iste ilerleme igbirliginin destegi ile olmaktadir. Birey, aile hayatinin kendi lizerinde
etkisini goz ardi edemediginden ige giris ve kariyerde ilerleme asamasinda ortaklasa

rekabete yonelmektedir.

Tablo 4.20: Grubun Yasimin Farkh iste Cahsma Durumuna Gére Yiizde

Dagilim
Farkl is
Evet Hayir Toplam
Say1 39 30 69
0-25 Toplamin Yiizdesi 15,2% 11,7% 26,8%
Say1 69 55 124
26-35 Toplamin Yiizdesi 26,8% 21,4% 48,2%
Say1 23 21 44
Yas 36-45 Toplamin Yiizdesi 8,9% 8,2% 17,1%
Say1 8 10 18
46-55 Toplamin Yiizdesi 3,1% 3,9% 7,0%
Say1 1 1 2
56-65 Toplamin Yiizdesi 4% 4% ,8%
Say1 140 117 257
Toplam Toplamin Yiizdesi 54,5% 45,5% 100,0%
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V.BOLUM

SONUC

Kamu kurumlarinda calisan bireyler is garantisinin getirmis oldugu bir giivence ile
birlikte ¢alisma arkadaslari ile olan iligkilerine ve kariyerlerinde ilerleme yollarina
daha bir 6nem vermektedir. Birey, kurumunun kendisine sagladigi para odiilii, yurt
dis1 gezileri, kurum i¢i terfi etme gibi imkanlar1 her firsatta takip etmektedir.
Sunulmug olan bu imkanlarda bazi kriterlerin ve kontenjan sinirlamasimin olmasi
bireyi tetikleyici etkin bir gii¢ haline gelmistir. Artik bireysel basar1 6n plana
cikmaya basladigindan rekabet ve isbirligi ¢calisma ortamlarinda kendisini daha etkin
hissettirmeye baslamistir. Ortaklasa rekabet ise bireysel basar1 paydasini arttiran
unsurdur. Kamu calisanlart ortak ¢alisma ortamlarinda bulunduklar siirece isin
degerini arttirmaktadir. Degeri artan her ¢aligmanin da bireyi sagladigi fayda
maksimuma ¢ikmaktadir. Bu asamada bireylerarasi veya bdliimler arasi saglanan

isbirligi ortaya ¢ikan hizmetin paylagimim dnemli hale getirmistir.

Kariyerinde basari odakli ¢aligmay1 hedef haline getiren her birey i¢in, yapilan
hizmet bir pastadir ve herkes bu pastadan en biiyiik pay1 almayi arzu etmektedir.
Ciinkii pastanin bilylik olmasi1 kendisine diisen dilimin de daha biiylik olacag:
anlamina gelmektedir. Tabi ki bu basar1 ortaklasa rekabetin bir {iriiniidiir. Is oncesi
dénemden baslayarak kariyerini koruma asamasina kadar ortaklasa rekabetin bireyin
hayatinda yer aldig1 bu ¢alismada goriilmektedir. Bunda etkili olan; degisen ¢alisma
kosullari, insan iliskileri, kaynaklarin kisithilig1 ve is bulmadaki zorluklardir. Bencil
davranig sergileyerek sadece ben olmak is hayatinda kabul edilebilir bir davranis
bigimi degildir. Hele kamu kurumlart i¢in diisiiniildigiinde hirslarin  getirdigi
saldirgan davranis ve kartlarin acik oynanmasi bireyin c¢alisma ortamindan
dislanilmasina, psikolojik olarak ¢okiis evresine girmesine sebep olmaktadir.
Ortaklasa rekabetin kamu yararina fayda saglayan kuruluslarda goriilmesi, kamu
personelini ding, dinamik, yenilik¢i, yardimsever ve insan iligkilerine 6nem verir hale

getirmektedir.
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Biitiin bunlardan anlasildig1 gibi bireyin kariyer planlamasinda ortaklaga rekabetin

etkisinin oldugundan bahsetmek miimkiindiir.

Calismanin 6ziine inecek olursak is garantisinin oldugu alt1 farkli kamu kurumlarinda
arastirma yapilmistir. Kamu kurumunda ortaklaga rekabetin kariyer kaliplarina ve

kariyer agamalarina etkisi arastirma konusu olarak ele alinmistir.

Aragtirmada Tablo 4.15de goriilebildigi gibi kararli ve geleneksel kariyer kalibinda
ortaklasa rekabet, rekabet ve igbirligi olmasi, ¢oklu deneme kariyer kalibinda
ortaklasa rekabet ve rekabet olmasi arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte is dncesi kariyer asamasinda ortaklasa rekabet ve rekabet olmasi, ise giris ve
kariyerde ilerleme asamasinda ortaklasa rekabet, rekabet ve isbirligi olmasi,
kariyerini koruma asamasinda ise sadece isbirligi olmasi arasinda iligki oldugu tespit

edilmistir. Bu sebepten dolay1 hiyerarsik regresyon analizi yapilmustir.

Arastirma yapilirken karsilasilan sinirliliklardan bir tanesi kamu kurumlarinda
calisan bireylere, anket dagitildiktan sonra ayni giin i¢cinde toplanamamasidir. Ciink{i;

belirli bir sistemde ve yogun sekilde calismaktadirlar.

Ankette agik uc¢lu veya yart yapilandirilmis sorulara yer verilmedigi igin

katilimeilarin sorular disinda goriisleri alinamamustir.

Aragtirmada niceliksel aragtirma yontemlerinde yaralanilmistir. 81 sorudan
olusturulan 5°’li Likert oOlgekli anket, olasiliksiz ornekleme yOntemlerinden
gelisiglizel Ornekleme yontemi kullamlarak uygulamistir. Ankette verilerin
cevaplarinin degerlendirilmesinde Sosyal Bilimler icin Istatistik Paketi (Statistical

Package for Social Sciences) kullanilmustir.

Aragtirma sonucunda katilimcilarin cevaplar1 incelendiginde bireyin ¢aligma
yasaminda ortaklasa rekabetin saglamis oldugu faydalardan etkilendigi, kariyerini
devam ettirirken her daim yeniliklere agik, grup caligmasina Onem veren,
yardimlagma ile birlikte kendi c¢ikarlarimi gozetmekten vazgegmeyen, kisisel
tatminlerin 6n planda oldugu, yeri geldiginde “ben”, yeri geldiginde ise “biz”
bilincini kavramig oldugu sonucuna varilmistir. Artik sadece ekonomi alaninda
Ornegine rastlanan ve hakkinda kesin bir yargiya varilamayan ortaklasa rekabet
kavrami bireysel diizlemde ele alindiginda da bireyler iizerinde olumlu etkisinin

oldugu kanaatine varilmistir.

Ortaklasa rekabet ortaminda algi yOnetiminin uygulanabilirligi ayrica bir ¢alisma

konusu yapilabilir.
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EKLER
EK-1
ANKET FORMU

Degerli Kurum Cahsani,

Bu anket calismasi bireysel diizlemde o6rgiit i¢i ortaklasa rekabetin ¢alisanin kariyer
planlamasina etkisi irdelemek iizere olusturulmustur. Anket sorularina verdiginiz
cevaplar higbir sekilde kamuoyu ile paylasilmayacaktir. Arzu ettiginiz takdirde
sonuglar tarafiniza bildirilecektir. Anketin doldurma siiresi yaklasik 5 dakikadir.

Anketi doldurmak i¢in ayirdiginiz zamana tesekkiir ederim.

Havva YURTTAS

Yakin Dogu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Boliimii

Yiiksek Lisans Programi

Kisisel Bilgiler :

1
2
3. Kurumunuzdaki toplam hizmet siireniz (kag yil veya kag ay oldugu) :......
4
5
6

. Ogrenim Durumunuz:

[ Lise L1 Onlisans [ Lisans [ Yiiksek Lisans ] Doktora
. Medeni Durumunuz :

] Bekar O Evli

\‘

Asagida yer alan ifadelerin karsisinda sizin bu ifadelere katilma dereceniz yer
almaktadir. Katilma derecenize gore kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim,
katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum ifadelerinden size en wuygun olam

isaretleyiniz.
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Aciklamalar (Rekabet)

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilryorum

(5) Kesinlikle Katihyorum

(Calisma ortamimi yonetmek isterim.

R1
R2 | Hedeflerimi gergeklestirme hissiyatim yiiksektir.
Is arkadaslarima isteklerimi rahatlikla
R3 | yaptirabilirim.
(Calisma arkadaslarimin davranislarini kontrol
R4 | altina alarak isteklerimi yaptirabilirim.
Caligma ortamimda kendimi oldukga giivende
RS | hissederim.
Kurumumda 6diillendirme ve gelistirici kurslara
R6 | katilma gibi imkanlar sunulmaktadir.
Is arkadaslarim benim yaptigim isi rahatlikla
R7 | yapabilir.
RS Is arkadaslarimin her birinin ise yonelik farkl
amaglan vardir.
Yoneticilerle is konularinda/disinda genellikle
R9 | aym fikirdeyim.
Y oneticilerim ¢alisma 6zgiirligiimii
R10 | kisitladiklarinda tepki veririm.
Calisanlarimin performansi yeterli ve istenilen
R11 | diizeyde degildir.
Ise yonelik uygulayacagim harekat tarzini
R12 | se¢mede kararsiz kalirim.
Basarili bir ¢alismanin sorumlulugunu almak i¢in
R13 | . o
On planda olmak isterim.
R14 Bagkalariyla rekabet edebilecegim ortamlarda

caligmak hosuma gider.
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Aciklamalar (isbirligi)

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle Katilhyorum

Is arkadaslarimla olan iliskilerimde bilgi

iB1
paylasirim.

iB2 | Is arkadaslarimla uzun siireli iliskiler kurarim.

iB3 Is arkadaslarimin taleplerine zamamnda cevap
veririm.

iB4 Is arkadaslarimin taleplerine tam olarak cevap
veririm.

iB5 Is arkadaslarim taleplerime zamaninda cevap
VErir.

. Is arkadaslarim taleplerime tam olarak cevap

IB6 .
Verir.

iB7 Ayni1 boliimdeki is arkadagslarimla ekip ruhu
icerisinde c¢aligirim.

iBS Fikirlerimi esnek ve Ozgiin bir bicimde ifade
ederim.

IB9 | Calisma arkadaslarima is konusunda giivenirim.

. Y oneticilerim belirli konularda goriislerimi alir ve

IB10 P .
fikirlerime 6nem verir.

iB11 Farkli bolimde c¢alisanlar ile ortak calisma
yaparim.

. Grup caligmasi yaptigimda kendimi daha 6zgiir

IB12 | . .
hissederim.

. Benzer diisiinceye sahip arkadaslarimla daha

IB13
kolay anlagirim.

iB14 Kendi ilgi alanim olmasa da bildigim konularda

herkese yardimci olmaya caligirim.
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Aciklamalar (Kariyer Kahplari)

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle Katilhyorum

KK1

Meslege basladigimdan beri aynm1 gorevde/iste
calistyorum.

KK2

Isimde/gorevimde hep aym isi/gdrevi yaptigim
icin uzmanlastigimi diistiniiyorum.

KK3

Is/gorev degistirmekten cekiniyorum.

KK4

Hep ayni isi/gbrevi yapmak hosuma gider.

KK5

Hep aym isi yaparak daha ¢ok basarili olacagimi
diisiiniiyorum.

KK6

Uzmanlik gerektiren iste/gdrevde ¢aligmayi tercih
ederim.

GK1

Isim ile ilgili gelecegim son noktay1 biliyorum.

GK?2

Yasim ilerledikce isimde/gorevimde yiikselirim.

GK3

Isimde/gorevimde yiikseldikce maasimda artis
olur.

GK4

Isimde, yasim ilerledikge basamak basamak
yukselirim.

GK5

Isimde yiikseldik¢e sorumlulugum artar.

GKG6

Isimde yiikselmek icin bilgimi ve yeteneklerimi
kullanmak isterim.

GK7

Isimde ilerleyecegimi bilmek calisma istegimi
artirir.

KZ1

Belirli bir yasa gelince is degistirmek isterim.

KZ2

Yagim ilerledik¢e baska mesleklere ilgi duyarim.

KZ3

Simdiki diistincem olsa farkl: bir iste ¢alisirdim.

KZ4

Firsatin1 bulunca isimi degistirmek isterim.

KZ5

Belirli bir yastan sonra aniden is degistirebilirim.

KZ6

Belirli bir yastan sonra is degistirip kariyerime
bastan baglamaktan ¢ekinmem.

CD1

Stirekli ig/gorev degistiririm.

CD2

Egitim seviyem is degistirmemde etkilidir.
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Aciklamalar (Kariyer Kahplari)

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilhyorum

(5) Kesinlikle Katilhyorum

CD3

Hep ayni iste ¢aligmaktan sikilirim.

CD4

Bagka islerde/gorevlerde c¢alismak igin firsat
ararim.

CD5

Kisisel gelisimim ve bilgi birikimim s
degistirmemde etkilidir.

CDo6

Kurumumun degisik is boliimlerinde ¢alismak
isterim.

Aciklamalar (Kariyer Asamalari)

Cocukluktan beri hayalini kurdugum iste

i01
calistyorum.
102 | Ailem isimi segmemde yardimc1 oldu.
Lo Isimle ilgili bilgiye sahip olduktan sonra
103
calismaya bagladim.
i04 | Isimle ilgili egitim aldim.
g 25 yasima gelene kadar istedigim ise karar
105 "
verdim.
iG1 Isteklerimi ve beklentilerimi karsilayan isi
bulmam uzun zamanim alir.
i Isime uyum gosteririm ve konularima hakim
olurum.
iG3 | Isimdeki mevcut konumumu korumaya ¢alisirim.
iG4 Mesleki kariyerimi bir iist konuma tagtyarak
ilerlemeyi hedeflerim.
iGs Isime yonelik daha cok yetki ve sorumluluk
isterim.
Kil | Kisisel gelisimime dnem veririm.
. Basarili olma ve sayginlik kazanma ihtiyacim
KI2 - .
yluksektir.
Ki3 | Kariyer hedeflerimde degisiklik yaparim.
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Aciklamalar (Kariyer Asamalari)

(1) Kesinlikle Katilmiyorum

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katihhyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum

Calisgma ortaminda gilincel kalmak i¢in gelisen

Ki4 -
teknolojiye ayak uydururum.
Kis Isimin farkli alanlarinda alacagim 6diilleri takip
ederim.
KO1 Isimde daha fazla ilerleyemeyecegimi
bildigimden isimle ilgili istegim azalir.
Isimle ilgili bilgi ve tecriibe birikimimi gerekli
KO2
yer ve zamanda kullanirim.
Isime yonelik gelebilecegim son  nokta
KO3 <
bulundugum konumdur.
Yoneticilerle ilgili aldigim olumsuz tepkide isten
KO4
ayrilma karar1 alirim.
KOS5 Isimle ilgili herhangi bir atilim yapmaktan ve risk

almaktan kaginirim.
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EK-2
GUVENIRLIK ANALIZLERI
Madde istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi

R1 43,71 50,562 ,537 ,682

R2 43,47 48,379 ,684 ,664

R3 43,89 52,354 ,466 ,692

R4 44,29 53,701 ,339 ,706

RS 43,90 49,408 ,535 ,680

R6 44,22 54,582 ,213 124

R7 44,22 57,063 ,118 ,733

R8 43,76 53,702 ,404 ,700

R9 44,25 55,101 ,289 , 712

R10 43,95 53,795 ,375 ,702

R11 44,94 60,388 -,042 , 749

R12 45,21 62,600 -, 157 ,758

R13 43,69 52,015 ,483 ,690

R14 43,82 49,235 ,578 ,676
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Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Olgek Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
IB1 48,97 128,202 ,812 ,934
B2 49,08 128,349 ,809 ,934
IB3 48,84 130,644 ,860 ,933
B4 48,76 132,690 ,818 ,934
IBS 48,97 135,366 721 ,937
IB6 49,00 136,304 ,703 ,937
IB7 48,88 131,427 ,818 ,934
IB8 48,99 130,721 ,816 ,934
B9 48,88 135,630 132 ,937
IB10 48,95 144,276 ,400 ,944
IB11 49,25 140,570 ;535 ,941
IB12 49,25 136,266 ,578 ,941
IB13 48,79 132,524 173 ,935
iB14 48,99 135,405 ,556 ,942
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Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Olgek Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
KK1 76,84 171,758 ,096 , 165
KK2 76,44 163,566 ,326 , 751
KK3 77,19 171,319 ,125 , 7163
KK4 76,94 169,452 ,176 , 760
KK5 76,68 164,779 ,297 152
KK6 76,04 168,644 ,250 , 155
GK1 76,22 171,265 ,168 759
GK2 76,74 165,513 ,281 153
GK3 76,72 166,227 ,256 , 155
GK4 76,85 161,091 ,378 47
GK5 76,51 156,937 ,495 , 139
GK6 76,28 158,582 ,500 ,740
GK7 76,34 156,176 547 , 136
KZ1 76,99 167,607 ,229 NEYS
KZ2 77,03 168,987 ,198 ,758
KZ3 76,99 166,266 ,236 NEYS
Kz4 76,86 168,196 ,192 , 7199
KZ5 77,04 168,821 ,196 759
KZ6 77,21 162,853 ,368 , 148
¢Dl1 78,15 167,699 ,303 ,753
¢D2 77,19 160,787 ,428 144
¢D3 77,31 168,369 ,218 NEYS
CDh4 77,21 165,764 331 751
¢CDs 76,88 159,908 479 142
¢CD6 76,88 166,997 ,250 , 155
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Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Olgek Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
i01 65,03 121,847 ,283 75
102 65,28 120,936 ,332 72
103 65,03 118,734 ,390 , 7168
i04 64,35 119,344 424 , 166
105 64,94 121,426 ,289 75
IG1 64,69 128,800 ,075 , 789
G2 63,88 124,111 ,325 172
IG3 64,04 118,543 ,486 ,162
iG4 63,90 123,813 ,316 73
IG5 64,16 116,492 521 759
Kil 63,91 116,688 544 , 158
Ki2 63,85 121,420 447 , 766
Ki3 64,38 119,984 ,463 , 164
Ki4 63,76 121,221 ,451 , 165
Ki5 64,31 117,559 486 761
KO1 64,93 125,336 ,185 , 182
KO2 64,05 120,099 ,504 , 163
KO3 64,93 124,906 ,182 ,783
KO4 65,21 124,068 ,232 79
KOS5 65,50 126,861 ,131 ,786
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Ad1 Soyadi

Dogum Yeri

Dogum Tarihi
Medeni Hali
Yabanci Dil

Egitim Durumu:

1. Ilkdgretim

2. Ortadgretim
3.
4

Lise

Lisans

Cahsma Hayati :

1.
2.
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