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OZET

KARIYER PLANLAMASININ i$ TATMINI UZERINDEKI ETKISi:
LiSANSUSTU OGRENCILERI UZERINDE BiR ARASTIRMA

OZARSLAN, Kemal
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Yrd. Dog. Dr. Erdal DURSUN
Eyliil 2015, 104 Sayfa

Kariyer yonetiminin insan agisindan Oneminin kavrandigi dénemlerden beri
insanlar isyerlerinde daha iyi bir mevki edinmek ve onun saglayacagi maddi kazang
ve sosyal statiiden yararlanmak amaciyla kariyer plam1 yaparlar. Bu arastirma,
calisanlarin dogalarinda bulunan kariyer planlamasi sonucu makam edinme ve onu
koruma diirtiistiniin ¢alisanlarin is tatminleri tizerindeki etkisini arastirmak iizerine
kuruludur.

Calismanin birinci boliim igeriginde kariyer kavramina dair tanimlama,
kapsami, kariyer yonetimi ve siiregleri, kariyerle ilgili yaklasimlar ve kariyerin
evreleri, kariyer yoOnetiminin sistem araglari, kariyer yonetim uygulamalar1 yer
almaktadir. Caligmanin ikinci boliimiinde, is tatmini kavramsal agidan tanimlanmis
daha sonra, is tatminine dair 6zellikler, is tatmininin Onemi, i tatmininin gerekli
olmasinin sebepleri, is tatmini incelemesinin yararlart ve is tatmini Olglim
tekniklerine yer verilmistir. Anket verilerinin incelenerek degerlendigi iiglincii bolim
ise, uygulama kismini olusturmustur.

Kariyer planlamasimin 6nemsenmesi ve dogru bir sekilde yapilmasmin is
tatmini iizerinde ne denli biiyiik bir etki yarattig1 bu ¢alisma ile ortaya konulmustur.
Is hayatina heniiz baslamamis, baslamak iizere olan ve hali hazirda is hayatina devam

eden kisilere verilecek kariyer planlamanin 6nemini 6n plana ¢ikaran cesitli egitimler

Xi



ve dogru yonlendirilmelerine yardimci olacak bilinglendirme ¢alismalar1 ¢alisanlarin

is tatmini diizeylerini artirmada 6nemli etki yapacaktir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlama, Is Tatmini
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ABSTRACT

THE IMPACT OF CAREER PLANNING ON JOB SATISFACTION:
A RESEARCH ON GRADUATE STUDENTS

OZARSLAN, Kemal
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist Professor Erdal DURSUN
September 2015, 104 Pages

The term that since understanding of the importance of career management by
people, people do career planning for financial gain and become a better location and
make use of it provide social status in their workplace. This research on the
employees in the nature of result of career planning obtains an appointment and the
urge to protect it of employees job satisfaction effect.

The content of first chapter of the study includes definition of the concept of
career, its scope, career management and processes, approaches related with career,
stages of career and system tools of career management, and the career management
practices. The second chapter of the study defines the job satisfaction in conceptual
sense, then deals with the characteristics related with job satisfaction, importance of
job satisfaction, the reasons why job satisfaction is necessary, benefits of studying on
job satisfaction and job satisfaction measurement techniques. The third chapter in
which survey data is examined and evaluated constitutes the applied part of the
study.

This working has shown that; important think is care career planning and doing
truth form those can show what a huge effect on job satisfaction. People that didn’t

start business life almost start and people that working in business life right now will

Xiii



give some working about highlight career planning and that will help you to find
truth direction about awareness works will make a big effect on raising their level of

job satisfaction of employees.

Keywords: Career, Career Planning, Job Satisfaction
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GIRIS

Kisinin 0miir boyu edindigi ise dair deneyim ve etkinlikler baglaminda
zihninde olusan diisiinceler ve gergeklestirdigi davranislara gore sekillenen kariyer,
bireylerin ¢alisma hayatlari ve sosyal hayatlarinda belirledikleri hedeflerin
deneyimlerine gére sekillenmektedir. Ozellikle kisinin vizyonu olarak 6zetlenebilen
kariyer, sosyal hayatin is hayatiyla sentezlenmesi, hedeflenmesi ve o hedefe dogru
hareket edilmesi asamalarindan olusmaktadir. S6z konusu asamalarin hepsinin
merkezinde ise insan faktorii bulunmaktadir (Can, 1998: 92).

Kariyer yonetimini basariyla gerceklestirmis bir birey, kendisini yaptig1 iste
kalict gérmektedir. Bu da hem 6zgiiveni saglar hem de giidiilemeyi artirir. Kariyer
yonetiminin i¢erdigi kavramlar dogrultusunda, is tatmini, i gorenlerin islerinden ve
igsyerlerinden memnuniyet duyma dereceleri yliksekken kisinin isine karsi genel ve
olumlu tutum sergilemesi, ayn1 zamanda isini severek yapmasi olarak tanimlanabilir.
Buradan hareketle denilebilir ki; kendisini gergeklestirmis, 6zgiiven kazanmis ve
giidiilenmis bir birey, is tatminini saglama yolunda énemli mesafe kat etmistir. Is
tatmini saglamis isi sahiplenmis, kendisine giiveni yerine gelmis bir ¢alisanin kariyer
planin1 gergeklestirmek anlaminda engeli kalmamistir (Erdogmus, 2003: 124).

Glinlimiiz sartlarinda yiikselen egitim seviyesi ve mesleki sorunlar tiim mesleki
egitim alanlarini etkiledigi gibi lisansiistii 6grencilerinin de kariyer planlamalarim
dogrudan etkilemektedir.

Yapilan bu arastirma, lisansiistli 6grencilerinin bugiine kadar yapmis olduklari
kariyer planlarini inceleyerek gelecekteki kariyer planlarinin daha gergekci ve planh
olmasma yardimcit olmast ve kariyer yonetiminde se¢mis olduklar1 yontem
dogrultusunda is tatmini saglayarak calismasini siirdiirecek Onerilerde bulunmay1
amagclamaktadir. Is tatmini calisan1 sosyal statii yoniinden de iist diizeye ¢ikarmakta,
yasam standardim yiikseltmektedir. Isinden ve isin kendisine sagladig1 getirilerden

memnun olan kisilerin kariyer plani konusunda diisiinceleri, tercihleri ve bu



tercihlerden memnuniyetlerini arastiran bir saha caligmast da gerceklestirilmistir
(Simsek, 2004: 70).

Cesitli kurumlarda gorev yapan katilimcilarin hedeflerini yiikselterek ve uygun
kariyer planlamasi yontemi ve kariyer yonetimi sistem araglarini kullanarak daha
basarili olmalar1 saglanacaktir. Ayni zamanda bu c¢aligma kariyer planlarinin
gelisimine yonelik oldugu igin lisansiistii 6grencilerinin calistiklar1 kurumdaki is
tatminlerini ortaya c¢ikartarak daha dogru tercihler yapma ve daha dogru kararlar
almalarimi saglayacak olup, topluma ve devlete daha faydali olmalar1 agisindan
onemlidir. Bu durumun bireyin isteki basarisina katki saglamanin disinda, kisilik
gelisimini gergeklestirme, Ozgiliveni artirma, Yyani Kimlik olusumunu saglayan
konularda hatir1 sayilir yararlar saglayacagi diisiiniilmektedir. Bunun sonucunda
hizmet kalitesi de artacaktir. Dogru yontem uygulanarak olusturulmus kariyer
yonetimi ile saglanan is tatmini, (Unver, 2009: 19).

1. Kisinin maddi ve manevi yonden beklentisine ulagmasini saglar.

2. Firmada is tatmini saglanan personelin ¢alismasi toplam kaliteyi artirir.

3. Isletme genelinde verimlilik diizeyi siireklilik arz eden bir diizeye ¢ikar.

4. Isletmeleri verimli ¢alisan bir ekonomi iilke genelinde karlilik ve verimlilik

gostergelerine olumlu yansir.

o

Doyumu saglanmis birey sosyal tatmini beraberinde getirir.

6. Basarili kariyer planimin sagladigi is tatminine ulasan kisilerden olusan

toplum, huzuru yakalamakta zorlanmayacaktir.

Bu arastirmanin temel amaci; kariyer planlama siire¢ ve uygulamalarini, bu
stirece etki eden unsurlar1 incelemek ve bu unsurlarin is tatminine etkisini tespit
etmektir.

Arastirmanin yonteminde ise; eser inceleme ve literatiir taramasinda siireli
yayinlar, kitaplar, tezler, bildiriler, arastirma raporlari, makaleler materyal olarak
kullanilacaktir. Anket uygulamasinda veriler SPSS programina girilerek oradan ¢ikan
sonuglar dogrultusunda degerlendirme yapilip arastirma sonuca baglanacaktir.

Arastirmanin Kapsam ve Siurliliklart

Giliniimiizde kariyer planlamasi ¢alisanlar i¢in hem gelecekte kendisine olan
giiveni tazelemek gerekse isyerinde huzurla ve beklentilerini tatmin etmis sekilde
calismasini saglamak acisindan olduk¢a onemlidir. Arastirmada elde edilen veriler

15181nda kariyer yonetimi ve kariyer planlamasinin tasimasi gereken yapisal 6zellikler



belirlenmis, saha caligsmasi olarak yapilan anket ¢aligmasi ise Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 2014-2015 egitim 6gretim yilinda yiiksek

lisans egitimini siirdiiren 250 kisi ile sinirlandirilmastir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER YONETIMIi VE PLANLANMASI SURECLERI

Bu boliimde kariyer kavraminin tanimlanmasi, neyi ifade ettiginin belirtilmesi
ve kariyer yoOnetiminin nasil olmasi gerektigi iizerinde durulmustur. Literatiirde
kariyer kavraminin tanimlanmasi amaciyla yapilan g¢alismalara yer verilmesinin
ardindan kisilerin kariyer yonetiminde etkilenen olgu ag¢isindan toplumsal, kurumsal
ve bireysel yonlerden etkileri tizerinde durulmustur. Béliimiin son kisminda kiginin

kariyer planlamast siireci ve asamalar1 agiklanmaistir.
1.1 Kariyer Kavram

Kariyer kavraminin olduk¢a eskiye dayanan bir ge¢misi vardir. Kimi zaman
bireyin bir " uzmanlik" alaninda kendini adamasi, kimi zaman ise aralarinda fazla
iliski olmayan birden ¢ok isi yapmak anlamina geldigi goriilmektedir.

Insanlarin ge¢misten beri kendisini segmis oldugu meslek dalinda gelistirerek
ise bagladigi zamanki bilgi ve birikimini artirmak, bu artis1 mesleki anlamda st
asamaya, toplumsal anlamda bir iist sinifa gegmek, is goren olmaktan ¢ikip yonetici
olmak gibi kariyer planlart olagelmistir. 1800’14 yillarda sanayi devriminin
gerceklesmesi, kitle iiretimine gecen firmalarin artmast ve isletmelerin
kurumsallagsmas1 bilimsel yoneticilik kavramini ortaya ¢ikarmistir. Ast olarak
calisanlarin yonetici olabilecegi diisiincesinin de bu donemlerde olusmaya basladig
kabul edilebilir. Anilan gelismeler, kariyer yonetimi olusumunu dolayisiyla da is
tatmini kavraminin is gorenler lizerinde etkili olmaya baslamasini saglamis kabul

edilir (Simsek, 2004: 89).



1.1.1 Kariyerin Tanim

Kariyer, bireyin kendini gerceklestirme siirecidir. Genel literatiire bakildiginda
kariyer kavraminin tanimlanmasinda tam bir uzlasma saglanamadigi ve degisik
arastirmalarda bu kavrama ayr1 ayr1 anlamlarin yiiklendigi goriilmektedir.

Fransizca “carriere” kelimesinden Tiirkge’ye gegen bu kavram, Fransizca’da;
is, diplomatik kariyer, yiikselmeye agik bir is pozisyonu, giinlik kullanimda ise
hedefe gotiiren yol benzeri manalarda kullanilmaktadir. Kariyer, Oxford sozliikte;
kisinin hayat boyu sectigi yon ve bu yondeki gelisimi olarak karsilik bulur. Tiirkge
sozliikte ise kariyer ifadesi i¢in “bir iste belirli bir zaman ve emekle ulasilan asama,
basar1 ve uzmanlik” olarak bahsedildigi goriiliir. Kariyere dair goéze carpan ilk unsur,
kariyerin yerli ve yabanc literatiirde farkli karsiliklarinin olmasidir. Aslen kariyer,
gerek yerli gerekse yabanci sozliiklerde “basar1 ve gelisim” i ifade ediyor olmasinin
yan1 sira, Oziinde baskaliklar icermektedir. Ingilizce’deki tanimda “yasamda
gelisme” One ¢ikarilirken Tirkge anlaminda “bir meslekte gelisime” isaret
edilmektedir (Simsek, 2004: 96).

Kariyer, bir bireyin mesleki alanda devamli yiikselmesi demektir. Kariyer igin
sozliikte verilen karsilik; “arena”, kullanimdaki ise, “meslek ve yasam”dir (Aytag,
2005: 5). Literatiire bakildiginda; Hall (1994: 264, akt. Seymen, 2004), kariyer
kavramini, “bir bireyin bir Omiir is bakimindan kazandigi deneyim ve
gerceklestirdigi etkinlikler karsisinda belirledigi tutum ve davraniglar biitiini”
seklinde; ise “insanlarin Omiir boyu tutundugu islerin tiimiidiir.” seklinde
tanimlamaktadir (Okakin 2008: 139).

Ulusal literatiire bakildiginda “insanlarin hayat boyu elde ettigi muhtelif isler
ve sz konusu islere istirakle ilgili tavr1”, Aytag, (1997: 20) “insanlarin
karsilanabilen istekleri, gorkemi, psikolojik hediyeler ve hayatin1 daha iyi bir sekle
sokmayi i¢eren bir kavram” seklinde tanimladig1 goriilmektedir.

En basit haliyle sdylemek gerekirse, kariyer, kisinin yasami boyunca calistigi
isler ile ilgili makamlardir (Ozgen v.d., 2002: 179).

Yukarida yer alan kariyere iligkin tanimlardan ¢alismanin konusu ve igerigine
uygun olan “insanlarin 6miir boyu elde etmis oldugu, is tecriibesi ve bu tecriibede
gerceklesen etkinliklere dair olusan algi tutum ve davranislar biitiini” tanimlamasi
esas alinmis ve ¢alisma, kisinin is hayatindaki gelecek planlarini igeren unsurlar

tizerine olusturulmustur.



1.1.2 Kariyerin Kapsam

Kariyer, farkli anlam ve amaglarla kullaniliyor olmasina ragmen, temelde
“basar1y1” ¢agristirir ve bireyin davranis ekseninde olusmus, hayatin sonuna dek
stiren isler bitinidir. Bireyin psikolojisinin ve organizasyondaki hal ve
hareketlerinin 6nemli oldugu diisiincesi, ¢alisma gegmisinde Omiirliik egitim ve
Ogrenmenin Onemsenmesi Ve artan rekabet kosullarmin geregini yerine getirmek
tizere insanlarin gelisme gayretleri kariyer olgusunun sekillenmesinde giderek etkili
bir hal almig ve s6z konusu olgu kullanom alaninin kapsamini genisletmistir
(Salihoglu, 2014: 32).

Kariyer literatiiriiniin biiyiikk ¢ogunlugunda dikkatler, “kariyerin bireysel
yolculuk olarak kabul gordiigii” distincesi lizerinde yogunlagmaktadir (Dany v.d.,
2003: 705, akt. Seymen, 2004). Burada adi gecen yolculuk; kariyeri, isler, meslekler
veya igletmeler arasindaki cografi bir “hareket” seklinde bir olgu kilar. Yolculuk
imgesi, kariyer olgusunun yer ve zamanlar arasi hareketlilik olarak iki Gnemli
boyutunu birlestirir. Kariyer bakimindan izlenen yol; isverenler, isletmeler, is orgiitii
benzeri digsal etkenlerce veya kendiliginden kariyer yolcusunca tespit edilir. Kariyer
yolculugu yukari, asagi, geri, yana bir yon izleyebilir veya kisiye yonelebilir. Ayni
zamanda degisken hizlarda ilerleyen bir seyre sahip olabilir (Inkson, 2003: 8, akt.
Seymen, 2004).

Kariyerle ilgili fikirlerin degiserek bugilinkii duruma geldigi ve yarin
durumunun degisimle bugiinkiinden farkli olacagi ongoriilmektedir. Sabit bir iste ve
tek isveren adina is yapmayi igceren omiirliik kariyer diisiincesi yerini isletmelerin,
kigisel kariyer tiizerinde herhangi bir denetim imkanina sahip olmadigi ve is
gorenlerin kariyerlerini planlayip ve denetleyebilecegi diisiincesinin hakim oldugu
anlayisa birakmustir (Can vd., 2001: 159; Olger, 1997: 89; Aytag, 2003: 49).

Jones ve De Fillippi (1996: 89, akt. Seymen, 2004) insanlarin uzun vadeli
umutlarini tek bir isletmeye bagladigi anlayisin, yerini insanin kendine has kariyer
planlamasina terk ettigini belirtmektedir.

Benzer ifadelerle Ozden de (2005: 162), kariyeri gelistirmenin isletmelerin
kisilere yaptig1 giizellik oldugu bir durumdan, bireysel {istiinliik saglanan bir siireg
haline doniistiigii lizerinde durur. Kariyerin, organizasyonel veya issel siralamada
bilindik sekilde yukar1 egilimli olarak gelistigi diisiincesi terk edilmektedir (Dany
v.d., 2003: 705; akt. Seymen, 2004: 82).



Hall (1998: 60; akt. Ozden, 2005: 16)’a gore, kariyer, orgiite baglilik,
yetenekler, degerler benzeri unsurlarin artitk organizasyondan cok is gorenlerce
tamimlanir ve bu egilimi ifade eder bigimde, gegici veya s6zlesmeli elemanlarin orani
artmustir. Is hayatinm biitiiniinii tek firmada gegirme diisiincesi gozden diismekte ve
calisanlarin ayni1 isyerinde kalic1 olma siireleri kisalmaktadir. Onceleri firmalarin isi
ve igyerini c¢ok fazla degistiren kisilere bakisi, bu kisilerin “bir yerde dikis
tutturamamas1” seklinde iken, simdilerde buna “deneyim zenginligi” denmekte ve
istline ustliik firmaya farkli bakis agilar1 kazandiracagi gerekgesiyle 6zel tercih

sebebi haline gelmektedir (Ozden, 2005: 16).
1.2 Kariyer Yonetimi ve Siirecleri

Bu boliimde, ¢alisanlar igin is hayati bakimidan gelecek kaygisini ifade eden
kariyer kavraminin yonetilmesi ve uygun yol haritasinin ¢izilmesi agisindan secilen

kariyer yonetimi yonteminin kapsamasi gereken unsurlar yer almaktadir.
1.2.1 Kariyer Yénetiminin Tanimi ve Onemi

1980l yillardan itibaren yasanan hizli degisimler yeni bir diinya diizenini
beraberinde getirmistir. Kiiresellesme olarak da ifade edilebilen bu donemin en
belirgin 06zelligi tretim, finans, pazarlama ve insan kaynaklari yonetimleri gibi
bircok alanda radikal degisimleri zorunlu kilmasi olmustur. Isletmelerin ayakta
kalmasi ve degisen dis sartlara ayak uydurma cabalarini sonuca ulagtirmada 6nem arz
eden insan sermayesini ileri diizeye tasiyarak ve daha elastik organizasyon yapilarini
olusturmak bir zorunluluk haline gelmistir (Giiney, 2014: 15). Ozellikle ¢alisanlarin;
bilgi, beceri ve ilgilerini ¢oziimlemeye yardim etmek amaci ve kariyer gelisim
caligmalarin1 diizenleme ve planlamanin ¢alisanlar agisindan zorunluluk halini almasi
sonucu onlarin mesleki geleceklerinin hayati unsuru olan kariyer planlama
stireclerinin siirekli gelismesi ve is gorenlerin bu gelismeleri kendi hallerinde izleme
olanaginin sinirli olmasi kariyer yonetiminin siire¢ takibini ve s6z konusu siire¢
cercevesinde olusturulacak kariyer planlarini giindeme getirmistir.

Literatiire bakildiginda, kariyer yonetiminin, kurum, kurulus ya da isletmelerin
gelecekte ihtiyag duyacagi insanlari belirli bir plan dahilinde donanimli olarak

yetistirme siireci (Simsek, 2004: 16); ise alma, potansiyeli belirleme, danigmanlik,



egitim gibi insan kaynaklar1 ¢alismalarinin da iginde oldugu, bu calismalardan
yararlanarak, bireyin ilgi ve yatkinlik durumunun organizasyonel firsatlarla
eslestirilmesi ve varilmasi hedeflenen diger organizasyonel sonuglara ulasilmasi
amaciyla tasarlanmig ¢alismalarin biitiinii olarak tanimlandigi goriilmektedir (Pilavc,
2007: 8).

Tanimlardan anlagilacagi lizere kariyer yonetimi, calisan kisilerin, bireysel
kariyer planlarinin orgiitiin kariyer sistemi ile sentezlendigi; hazirlama, uygulama,
kontrol boliimlerinden ibaret olan ve devamli nitelikteki pek ¢ok siireci kapsayan bir
yonetsel alandir. Kariyer yonetimi, ¢alisanin, kariyer planlarini gergeklestirebilmesi
amaciyla orgiitce desteklenmesi seklinde de belirtilebilir.

Bu sekilde, calisanlarin kariyer planlarii gergeklestirmesi saglanmis,
organizasyonunsa insan kaynagi gereksinimini gidermek fiizere amag, plan ve
stratejiler olusturmast saglanmis olacaktir. Kariyer yonetimi kisa bir ifade ile bir
organizasyon calisanlarinin mesleki geleceklerinin planlanmasin1 ve bu planlarin
gerceklesmesini temin edecek ferdi ve orgiitsel ¢alismalart kapsayan siirecin timii
seklinde tanimlanabilir.

Orgiitsel agidan kariyer ydnetiminin, calisan beklentileriyle orgiit beklentilerini
ayni anda ve paralelde karsilamasi gliniimiiz isletmeciliginde zorunluluk halini
almistir. S6z konusu beklentiler, birey i¢in kariyer, orgiit i¢in vizyon planlamasinm
gerekli kilar. Hem is goren hem de isletme, basariyr hedeflediginden aynmi yonlii
sekilde hareket etmeleri gerekmektedir. Kariyer yonetiminin, isletmenin gelecekteki
insan kaynagi gereksinimini gidermek ve isletmenin mali imkanlarin1 belirlenmis
yontemler kullanarak degerlendirmek anlaminda yeri ve onemi biiyiktir (Kurter,
2011: 128).

Kisisel baglamda Kariyer, yiikselme ve firma degistirmeler yoluyla ¢alisanin
arzuladigi mevkie varabilmesi baglaminda 6nem tasir. Kariyer planlamasi, kariyere
dair rota gelistirme, egitim, gelistirme ¢alismalari, degerleme, danismanlik benzeri
kariyer yonetimi yontemleri vasitasiyla, organizasyon stratejileriyle ¢alisanin kariyer
arzusunun eslestirilmesini hedefler. Kariyer yonetiminin amaci, ¢alisanlarin firmada,
ilgi alanlari, bireysel nitelik ve yetenekleri dogrultusunda islerde calistirilmasini
saglamaktir. Bu yolla kisilerin gereksinimleri ve hedefleri araciligiyla onlarda is
tatmini, isletmede de etkinlik ve verimliligin artmasi miimkiin olmaktadir (Aytag,
2005: 77).



Kariyer yonetimi, firma c¢alisanlarnin  yeteneklerini  ve ¢ikarlarinin
¢oziimlenmesine imkan tanimast ve kisinin kariyer gelistirme c¢aligmalarini
planlamasi nedeniyle 6nemlidir. Kariyer yonetiminin organizasyonlarda gegerliligini
korumasindaki 6nemli etken, Orgiitle ¢alisan hedeflerinin uyumunun, is tatmini ve
organizasyondan ayrilmama kararinda belirleyici olmasidir. Kariyerle kisinin
becerilerinin ve ilgi alanlarmin firma c¢ikarlariyla uyumlu hale getirilmesi, hem
calisan hem yoneticilerce devamlilik ¢er¢evesinde siirdiiriilmelidir (Aytag, 2005: 85).
Calisanlar i¢in kariyer yonetimi; kendi bilgi, yetenek, ilgi ve arzular1 gergevesinde
bigimlenirken, firma i¢in kariyer yonetimi, is, pozisyon ve kisa ve uzun vadeli
organizasyonel oncelikler dairesinde kurulmustur (Ogiit, 2003: 180).

Giiriiz ve ekibinin (2004), kariyer yonetimi bakimindan isletmeler i¢in 6nem
tasima sebepleri; “islerin yenilenmesi ve karmasik bir vaziyet almasi, bilgi ve
yeteneklerin siirekli sekilde giincellenmesi, gelismis firmalarin daha ¢ok personel
calistirmast ve c¢alisanlarin yukart dogru terfi ettirilememesi nedeniyle yatay
hareketlilige ve uzmanlagmaya yonelmeyi zorunlu hale getirmesi, isten ayrilma
oranlarmin azaltilmasi ve orgiitten lizumu halinde eleman temin ederek is gorende
gidiileme ve baglilik saglanmasi” seklinde 6zetlemistir (Giirtiz ve Yaylaci, 2004:

186).
1.2.2 Isletme Acisindan (Orgiitsel) Kariyer Yonetimi

Isletme y®netimleri agisindan kariyer ydnetimi bireyin calisma yasamina
baslama, terfi, transfer, odiiller, performans degerlendirme, egitim, emeklilik gibi
yonetsel konularda alinacak rasyonel kararlari igerir. Bu sekilde calisma yasami
planlanir. Kariyer planlamanin c¢alisanlarin yani sira isletmelere getirecegi pek c¢ok
avantaj vardir. Bunlar; isletmelerin ¢alisanlarinin yeteneklerinden daha fazla
yararlanmasi, isten ayrilmalarin azalmasi, bireysel ve Orglitsel performansin
yiikselmesi, elemanlarin isine ve isletmesine daha ¢ok baglilik duymasi ve giidiileme
artisi, iceriden eleman saglama gibi siralanabilir. Bunun icin ise isletme
yonetimlerine diisen gorev, personelin mesleginde ilerleme ihtiyaglar1 konusunda
duyarli davranmasi, ¢alisanlari i¢in uygun kariyer firsatlar1 yaratmak ve bu konuda
onlan bilinglendirmek, is zenginlestirme, kariyer rehberleri olusturma, mentorluk,

egitim ve gelistirme programlar1 olusturma, is atdlyelerinin kurulmasi, kariyer



atolyeleri olusturulmasi, kariyer planlama gruplar1 kurulmasi seklinde 6zetlenebilir

(Ogiit, 2003: 238).
1.2.3 Bireyler Ac¢isindan Kariyer Yonetimi

Kisisel kariyer yonetimi, ¢alisanin yeteneklerini ve ilgi odaklarini ele almasi,
kariyer firsatlarin1 irdelemesi, kariyer hedeflerini belirlemesi ve gelistirmeye en
uygun etkinliklerin planlamasi boliimlerinden olusur. Bireylerin her donemde kariyer
planlamasi1 yapmalari veya planlarini giincel tutmalar gerekir. Is degisikliklerinde,
isle ilgili basarim eksikliklerinde ve yeni is arayislarinda bu tlirden planlamalar
zorunlu etken olarak 6ne ¢ikmaktadir (Yalgin, 2007: 231).

Birey ¢aligma giiciinii elde edip ise girdikten sonraki agsamada kendine hedef
belirler ve kariyer yapmaya bagslar. Giris, bir organizasyona dahil olmay: kapsar. Bu
yolla bir organizasyona iiye olan ¢alisan, kariyer gelistirme, yiiksek ticret ve daha iyi
bir pozisyon hedefleri dogrultusunda c¢alisma hayatin1 planlamaktadir. Geng
yastakiler, calisma baglarmin yakin, elastik ve yapici nitelige sahip bulunacagi
ongoriilmektedir. Bu diisiince ¢alisanin  istlerle bagiin kendisi ag¢isindan
onemsendigini gosterir. Calisan, Kariyeri ve ¢alismalarina iligkin hedeflerinin tstleri
tarafindan bilinerek desteklenmesini istemektedir. Calisanlarin kariyerine dair hedef
ve gereksinimler toplumlar ve kiiltiirler tarafindan sekillendirilmektedir. Bu durum;
Japon kiiltiiriinde “bir yerde ¢alisma hayatinin tamamini gegirmek™ bir erdem olarak
kabul goriir ve kisinin ilerlemesi genellikle sirket i¢inde olur. Bu da calisanlarda
isgiicii  devir oranimmi disiiriir.  Amerika Birlesik Devletleri'nde ise ¢alisanin
yiikselmesinin en ¢ok tercih edilen yontemi sirketler arasi transferdir (Spector, 1997:
93, akt. Kaya, 2007).

Her bireyin is yasamu icin kendine belirledigi bir kariyer plani vardir. Bir
orgiitlin parcasi olduktan sonra bu plani en iyi sekilde yiirlitmeyi, isinde basarili
olmayr ve belli bir seviyeye gelmeyi amaglar. Bu siirecte oOrgiitten bekledigi de
kendisi i¢in belli bir kariyer yonetimi olusturarak kendisine destek olmasidir.
Bireylerin orgiitten en biiyiik beklentileri sahip olduklari kariyer planlarinin bilinmesi

ve hem Orgiit hem de iistleri tarafindan desteklenmesidir.
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1.3 Kariyer Planlama

Bu boliimde, kariyer planlama konusu agiklanmis, bu dogrultuda tanimlama,
Oneminin ve kapsaminin vurgulanmasi, agsamalarinin ifade edilmesi kariyerin se¢imi

ve gelistirilmesi gibi kariyer yonetiminin kapsami ele alinmistir.
1.3.1 Kariyer Planlamanin Tamimi

Kariyer planlamasi, calisanlar1 bilgi, beceri ve ilgilerini gézden gecirmeleri,
mesleki ve kisisel agidan giiclii ve zayif 6zelliklerini dlgmeleri, orglit biinyesindeki
ve oOrgiittekilerin haricindeki firsatlar1 tespit etmeleri, kisa, orta ve uzun vadeli
hedeflerini tespit ederek bu hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in uygulanabilir planlar
yapmalari anlamina gelmektedir (Barutgugil, 2004: 321). Konuya dair baska bir
tanmim, Kkariyer planlamasina, ¢alisanlarin elindeki kariyere dair imkanlar ve
kisitlamalar, se¢imlerinin ve neticelerinin bilincinde olarak kariyerde odaklanilan
yerin belirlemesi ve belirli kariyer arzusuna eristirecek c¢alisma, egitim ve bunlara
dair mesleki gelisim yontemlerinin tasarlanmasindan ibaret bir siire¢ olarak ifade

eder.
1.3.2 Kariyer Planlamanin Onemi

Gilinlimiizde, bilim ve teknoloji hizla gelisiyor olmasi, kiiresellesmenin her
alandaki sinirlar1 kaldirmasinin sonucu, toplumsal ve ekonomik etmenlerde biiyiik
degisimlerin yasanmasi ozellikle orgiitlerde dnemli degisimlere sebep olmustur. s
hayatindaki ve anlayisindaki degisiklikler, artik, calisanlara bir oOrgiitte siirekli
istihdam garantisi verilmemesi sonucunu dogurmaktadir (Findikg¢1, 1999: 345). Bu
sebeple, calisanlarin i yasamlarinda, gitmek istedikleri yeri ve oraya ulagsmak
amaciyla yapmalar1 gerekeni daha iyi anlayabilmeleri i¢in mutlaka, nerede
olduklarin, ne yapabildiklerinin ve gelecekte ne yapabileceklerinin bilincinde

olmalar1 gerekir. S6z konusu bilinci saglayacak olansa kariyer planlamadir.
1.3.3 Kariyer Planlamanin Is Hayatindaki Yeri

Kariyer planlamasi, Ozellikle kariyerine yeni baslayan gen¢ ¢alisanlar

yoniinden diger ¢alisanlara gore daha onemlidir. Ciinkii egitimi siiren ¢alisanlarin,
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bilgi, yeteneklerini ve ilgilerini belirleyerek kariyer hedeflerini tamamlamalari igin
onlerinde uzun bir ¢alisma hayati bulunmaktadir. Pratikte, s6z konusu planlamada
kendilerine veri saglayan Kimi kariyer planlamasi ¢alismalar1 bulunmaktadir. Kariyer
hedefleri ¢ercevesinde deneyim sahibi bireylerle goriismek, hedeflenen kariyere
iligkin bilgi sunulmasina yardim edecek kurslara katilmak, yari zamanli ¢aligmak
veya staj uygulamasi yiiriitmeye benzer ¢alismalar is gorenlere i yeri, isin yapimi
acisindan gerekenlere yonelik bilgi saglanmasi ve bilgi, yetenek ve hedeflerinin
saptanmasi ile uyum derecesini gérme imkani saglar (Siimer, 1998: 62). Kisaca,
kariyer planlamasi, ¢alisani ve i¢inde bulundugu cevreyi degerlendirmesi, kariyerine
dair amacin tespiti, ardindan da bu hedeflerin gergeklesmesini saglayacak
caligmalarin planlanmasidir. Kariyer planlama siireci, Kisi ve orgiite dair adiyla iKi
boyutta irdelenir. Bu siirecte, kiginin Kariyer hedefleri ile organizasyonun amaglarini
uzlastirmaya calisir.

Cagimizin hizli degisimine uyum saglamak amaciyla insanlarin devamli olarak
gelismeleri ve hayatin sonraki boliimiiniin yonetimini en iyi sekilde yapabilmeleri
bakimindan performans ve potansiyellerini {ist seviyeye c¢ikartmalidir. Kariyer
yonetimini en belirgin &zelligini sergileyen bu dénem hem organizasyon, hem de
sahis yoniinden kariyer yonetiminde hayati bir yere sahiptir (Soysal ve Sdylemez,
2014: 24).

1.3.4 Kariyer Planlamasinin Kapsamm

Kariyer kavrami insan odakhidir. Bir ise baslayan sahis, beklentilerini
karsilamak ve doyumunu saglamak, gelecek planlarini hayata gegirmek ve mesleki
anlamda ilerleme saglamak yani basariy1 yakalamak arzusundadir ve neticede tiim
bunlar1 gerceklestirmis kisi mutlu olur. Kisinin kendine en uygun kabul ettigi,
kendine giivenini sagladigi ve basariyr yakalayacagi isi sececegi Ongoriiliir.
Boylelikle c¢alisanin kariyer yasami baslamis olur. Kariyer planlamasi, c¢alisanin
becerilerindeki ve var olan bilgi birikimindeki gelisimle, is hayatini siirdiirdiigii

organizasyondaki yiikselmenin planlanmasidir (Vergiliel, 2003: 171).
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1.3.5 Kariyer Planlamanin Asamalari

Is hayatinda ¢aliganlarin mesleki gelecegini belirleyen kariyer planlamasinin
iki asamas1 vardir. Bu asamalarin ilkinde ¢alisan, kendisini tanima imkéani bulur,
Bununla beraber calisan arzusu ve becerilerine gore gelecekte olmayr arzuladigi yer
ve pozisyonu belirlemek durumunda olacaktir. Calisan agisindan bu siirecin en
onemli asamasidir. Bu yolla; kisi kariyerini planlar. ikinci asamada; ¢alisanin
kariyerinin organizasyon dahilinde ve organizasyonun c¢alisana sagladigi olanaklar
baglaminda irdelenmesi ve o yonde bigimlendirilmesidir. Boylece organizasyon
hedefleri ©on planda tutularak kisisel amaglar1 organizasyon amaglarinin
gerceklestirilecegi bigimde sekillendirmeye caligilmaktadir. Bu noktada yapilmasi
gereken calisanin ve Orgiitiin amaclarinin  biitiinlestirilmesinin  saglanmasidir
(Adigiizel, 2009: 292).

Kariyer planlamasi, kigisel yeteneklerin gelecekte Orgiit amaclarini
gerceklestirmek tizere kisinin kendini ve c¢evresini de dikkate alarak, kariyer
hedefleri belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak faaliyetlerin diizenlenmesi
gayretidir. Diger bir ifadeyle; kariyer planlamasi, kisinin bilgi, beceri ve giidiilerinde
gelisim saglayarak gorev aldigi orgiitteki mesleki ilerlemesinin planlanmasidir.
Calisanin 6zvarligin1 kesfi ile baslayip, sahsiyetin taninmasi ve gelistirilmesiyle
stiren bu siiregte; ¢alisan, basariy1 yakalayacagi isi belirler. Mevcut olanaklarin
degerlendirilmesi sonucu olarak ve kariyerde belirli bir hedefe ulasilan dénemde ise
kisisel kariyer hedefler1 gerceklestirilmis olur. Calisan agisindan kariyerin
planlamasinda izlenen asamalar; kendini 6lgme asamasi, olanaklarin taninmasi
asamasi, amaglarin belirlenmesi asamasi ve tasarilarin hazirlanmasi ve uygulanmasi
asamasi olarak 4 baslikta toplanabilir (Soysal ve Séylemez, 2014: 24).

Kariyer planlamasina baglarken ilkin ulasilacak hedefe dair bir saptamada
bulunulmalidir. Hangi noktaya ve hangi dénemde erisilmesinin arzulandig
noktasinda kararli bir sekilde ilerlenmelidir. Umulmadik bir zamanda muhtemel bir
aksakliga maruz kalinabilecegi akilda tutularak alternatif bir planlama hazirlanmis
olmaldir.

Planlamanin ikinci asamasini ¢alisma alanin saptanmasi olusturmalidir. Hangi
caligma alanlarinin ve isletmelerin gelecek vaat ettigini ve iglerinden hangilerinin
gereksinim sahip duydugu belirlenmelidir. Belirtilen siirecler yiiriitiiliirken kisinin

birikim ve yetkinlikleri dikkate alinmalidir.

13



Isabetli ¢alisma alanmi ve pozisyonu tercihinin ardindan bireyin birikim,
yetkinlik ve kabiliyetlerini uygulayabilecegi mevkiler i¢in strateji belirlenmelidir.
Kayda deger olan kuvvetli taraflarini gelistirmek ve zayif yanlarini en az seviyeye
indirmek gerekir. Bunun gerceklesmesi evvela gigli ve zayif yonlerin
belirlenmesine baglidir. En uygun yontem, g¢alisanin olabildigince tarafsiz olarak
kendini dinlemesidir.

Alman kararlar1 uygulamak {iizere yapilan c¢alismalardan meydana gelen bir
asamadir. Bu siiregte arastirma yapilabilir, sektériin uzmanlariyla gortistilebilir veya
yapilmasi tasarlanan iste basariyr yakalamis ornekler incelenebilir (Taslhiyan, v.d.,
2011: 235). Kariyer planlarinda degisiklik yapilmasi mali durumu bozabilir. Zaman

zaman bireyin kariyer planina ve durumuna géz atmasinda yarar vardir.
1.3.6 Orgiitsel Kariyer Planlama

Kiiresel boyut kazanan is yasami ve bilhassa teknolojik, iktisadi ve toplumsal
degisimler, isletmeleri, kariyer yonetimi ve planlamasi alaninda 6nemli galismalar
yapmaya yoneltmistir. Orgiitler iki agidan personelinin Kariyer ydnetiminde basarili
olmak durumundadirlar. Bunlardan ilki, kisisel kariyer gelisiminin 6zendirilerek
benimsetilmesi, digeri ise c¢alisanlarin daha fazla katkida bulunmalarinin
saglanmasidir (Simsek, 2004: 91).

Organizasyonel kariyer planlamasi, isletme kanaliyla yapilan bir aksiyondur.
Isletme yéneticileri, hedef ve ulasilmak istenen yol dogrultusunda ¢alisanin Kariyer
planlarmin yapilmasi ve degerlendirilmesi asamasini tekrar seklinde hayata
gecirirler. Orgiitsel kariyer planlamasi, bilhassa kisisel kariyer planlamalari ile
orgiitsel hedeflerin hayata gegirilmesi gergevesindeki etkinliklere destek ve orgiitsel
hedeflerle kisisel hedeflerin adaptasyonunu ihtiva etmektedir (Sav, 2008: 25).

Bugiin teknolojide yasanan hizli degisimler ve personelin kariyer
yonetimindeki  agirligini  artirmak  istemesi, isletmelerde insan kaynaklari
calismalarinin birbirleriyle bagh sekilde incelenmesine benzer gerekgelerle kariyer
gelistirmenin sistematik sekilde hayata gecirilmesi dogrultusunda
yogunlasilmaktadir. Bunun nedeni; kariyer gelistirmenin sadece kisisel bir olgu
olmamasidir. Isletme ve personel kariyer gelistirmede ortak hareket eder (Erdogan,
2009: 30).
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Orgiitsel kariyer yonetiminde, orgiitlerin ¢alisanlari segiyor olmasi, etkin bir
kariyer yonetimi igin Orgiitsel gayelerle bireylerin hedeflerinin birbirine tamamlayici
olmasi ve ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin gelistirilmesinde orgiitiin onlara destek
olmast gerekir. Kisiler agisindan kariyer yonetiminde ise, kisinin vasiflarinin
yagamin sonraki yillarinda kariyer yasami siiresince etkin olacagi konusu 6nem tasir.
Calisanin kendisini kesfiyle baslayan, kisilik tanimlama ve gelistirmeyle siiren bu
siirecte; c¢alisanin hangi iste basar1 elde edecegi belirlenmektedir. Firsatlar
degerlendirilerek kariyerde belli bir diizeye erisilen s6z konusu asamada ise ¢alisanin
kariyer hedeflerine erisilmistir (Soysal ve Soylemez, 2014: 24).

Orgiitsel kariyer belirli bir siire¢ sonunda gelisimini tamamlamaktadir. Séz

konusu siire¢ Sekil 1.1°de gosterilmistir.

Organizasyonel
Kariver
Gelistirme
r 3
Bireysel > Orgiitsel
Kariyer Kariyer
Planlama Yonetimi

Sekil 1.1: Organizasyonel kariyer gelisim modeli (John Bemardin, 2003: 194; (akt. Simsek, 2004).
1.4 Kariyer Yonetimi

Orgiitler, esas amag olarak iiretim etkinligini arttirmak istediklerinden bos
pozisyonlarin doldurulmasi konusu, iizerinde 6nemle durulmasini ortaya ¢ikaran bir
planlama yodntemi se¢imini zorunlu kilmaktadir. Bu yontem, isletmelerde kariyer
yonetimi konusunun oOnemini vurgulamaktadir. Toplumun ve Orgiitiin degisen
taleplerini basar1 ile karsilayan calisanlarin elden kagirilmamasi, ilerleyebilmesi,
yeteneginin agiga ¢ikarilarak gelistirilmesi gibi konular kariyer yonetiminin insan
kaynaklar1 planlamasindaki yerinin 6nem kazanmasini saglamistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan kariyer yonetimi, farkli bir 6zellige
sahiptir. Bu 6zellik ise is gorenlerin orgiit icerisinde hareketlilik saglanmasi, bu yolla

da bireylerin giidiillenmesinin saglanmasidir. Kariyer yonetimi uygulamalar1 yapilan
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kurumlarda, calisanlar zaman icerisinde elde edecegi statliyli ongoriir. Bu 6ngorii,
calisanlarin oOrgiitsel baglhiligini artirir. Calisanlar, icra ettikleri meslekte yiikselme
beklentisine sahiptir. Ancak; mesleki yilikselmeyi gergeklestirmek ve terfi edebilmek
her zaman kolay degildir. Calisanlarin i3 hayatinda ylikselebilmesi ve bu
yiikselmenin sihhatli olabilmesi kariyer yonetimi uygulamalariyla yakinen alakalidir
(Erdogan, 2009: 32). Calisanlarin, kariyer gelisimi, belirli karar noktalarinda goriinen

bilinen etmenlerin etkileriyle sinirli kalmamaktadir (Kurter, 2011: 79).

1.5 Kariyer Gelistirme

Kariyer, kisinin toplum hayatina dahil olmasindan itibaren baglayan ve
kendisini gelecekte gormek istedigi yerin belirlendigi uzun Omiirli bir siirectir. Bu
stire¢ belirli donemlerden olugmakta ve her donem kendine 6zgii 6zellikler tasimakla
birlikte kisinin kendisini bir sonraki doneme hazirlamasini saglamaktadir. Bu

doénemler yas guruplarina gore asagida ifade edilmistir (Yayla, 2011: 5-10).

1.5.1 Hayal Donemi (Fantasy Stage, 7-11 yaslar)

S6z konusu siireg¢ genel gelisimin ¢ocukluk dénemidir. Bu siirecin en Kkritik
gelisim gorevi ¢ocuklarin oyunlar1 azar azar birakip ise yonelmesini saglamasidir.
Ginzberg ve arkadaslarina gore; ¢cocuklar meslek tercihlerini oldukca kii¢lik yaslarda
net ve anlasilir olarak dile getirirler. Ancak; ¢ocuklarin bu tercihlerinde zevk unsuru
on plandadir. Cocuklarin kendileri i¢in uygun gordiikleri meslek hoslandiklar:
meslektir. Bu donemdeki ¢ocuklarin bir etkinlige katilmas1 hoslanmalarina baghdir.
S6z konusu evrenin sonuna dogru anne-babanin onayr ya da baska ihtiyaglarin

doyumu isten alinacak hazzin 6niine gegmeye baslar (Eratay, 1993: 193).

1.5.2 Deneme Donemi (Tentative Stage, 11-18 yaslar)

Bu donemde cocuk kendi giiglii ve zayif yanlarini, mesleklerin gerektirdigi
vasiflart ve g¢alisana sagladigi olanaklar1 tanimaya baslar. Cocukta gelisen zaman
kavrami, simdiki eylemlerinin gelecegini etkileyeceginin farkina varmasini saglar.

Bu donem dort alt basamaga ayrilir (Eratay, 1993: 194-195).
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1.5.2.1 Tigi basamag (11-12 yaslar)

Ergenlik donemine girmeye hazirlanan c¢ocuk, hangi etkinliklerden
hoslandiginin  hangilerinden hoslanmadigmin  farkindadir. Is belirlenmesinde

begenilerin tasidigi onemi saptamaya ve ilgileri ile segimlerini yonlendirmeye baslar.
1.5.2.2 Yetenek basamag (12-14 yaslar)

Bu basamakta ise c¢ocuklar yeteneklerine yonelik zihinsel aktivitelerde
bulunmaya baslamistir. Bu diisiince is belirlemede becerilerin 6nemini kavramay1

beraberinde getirir.
1.5.2.3 Deger basamag (15-16 yaslar)

Bu donemde cocuklar bir meslegin farkli tatminler de saglayabileceginin
farkina varmaya baglarlar. Segimlerini saptarken isin 6zii ile birlikte kalan farkl
taraflarina da Onem verirler ve cesitli islerin calisanlara c¢esitli hayat standardi

getirdigini gortirler.
1.5.2.4 Gegis basamag (17-18 yaslar)

Bu noktada geng, objektif ve dogru tercihler yapmak durumunda kaldiginin
farkina varmistir. Kendini ifade ve gelecek diisiincesi konusunda zamanla

bagimsizligin1 kazanmaktadir.
1.5.3 Gergekei Donem (Reality Stage, 18-22 yaslar)

Mesleklerin zorunlu kildigi mezuniyet durumlart ve Kkisilerin is hayatina
girdikleri donemler cesitlilik gosterebilmektedir. Bu da s6z konusu dénemin zaman
stirecini digerlerinden farkli kilar. Sinama evresinde fiziki agidan gelismenin genel
gelisim yoniinden kayda deger bir rol yiiriitirken, bu evrede etkili olmadigi
belirlenmistir (Yayla, 2011: 5-10).

Kariyer agisindan asil kritik 6neme sahip olan husus kisinin is tercihinin
yerinde olup olmadigin1 analiz etmesidir. Birey, hedefledigi durumlarla gergekleseni

karsilastirmak durumundadir. Goérevinde kendisini ispatladik¢a ve kendini gormek
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istedigi pozisyon icin yeterli gérmeye basladik¢a is yapma kaygisindan azar azar
basari, saygilik ve bagimsizlik ihtiyaglar1 gergevesinde ilerler. Bu safhada kariyer
gelisme hiz1 yiiksektir. Bu donem ¢alisanlarin kariyerinde en tiretici olamidir (Aytag,

2005: 4).

1.6 Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Calisanlar, is hayatlar1 boyunca bir kisim kariyer sorunlariyla karsilasirlar. Bu
sorunlar bireyi dogrudan etkiler. Kisiler ¢alisma yasamlarinda basariyr yakalamak
istiyorlarsa bu sorunlarin iistesinden gelmek zorundadirlar. Kariyerde karsilasilan
sorunlarin sebepleri kuskusuz herkes i¢in ayni olmayacaktir. Sahisin bulundugu
kariyer devresi, cinsiyet, becerilerin yitirilmesi, bireyin kendisi ve orgiit kiiltiirii gibi
faktorler kariyer sorunlarinin gerekceleri olarak ortaya c¢ikmaktadir. Kariyer
hedeflerini  gerceklestirmek  isteyen  bireyler ~bu  sorunlar1  basariyla
yonetebilmelidirler. Ayn1 zamanda sorunlarla basa ¢ikma konusunda Orgiitler de

calisanlarini gesitli bigimlerde desteklemelidir (Vergiliel, 2003: 190).

1.7 Yetkinlik Kavram

Bireyin, bir ya da birden ¢ok sonucu olan bir davranis sergilemesi durumunda;
s6z konusu durum onun bir ya da bir¢ok ozelligini de ifade eder. Bu nedenledir ki;
yetkinlik i¢in; fiillerin, bu fiillerin sistemdeki yerinin, davraniglarin ve sonuglarinin,

davranislar ve fiillerdeki anlam ve amacin tespiti gerekir (Budak, 2008: 157).

1.8 Kariyer Yaklasimlari (Kuramlar)

Personelin benzer is alaninda bir isten diger bir ise yukari dikey ilerleme
kaydettigi veya tek bir iste ya da onun islevsel bir kolunda yukariya dogru hareketle
ilerledigi kariyer yolu geleneksel kariyer yaklagimi olarak adlandirilir. S6z konusu
yolun smirlar agik sekilde belirlenmis, kisilerin sahip kurabilecekleri diyaloglar ve
yapacaklar1 gorevler net olarak belirtilmis olmalidir. Bu yaklasimda kisiler, gelecekte
yol alabilecekleri kariyer yolu hakkinda tam bilgi sahibi olsalar bile, yukari
yiikselirken tercih edilebilecek bir yol segeneginin bulunmamasi, personelin

yuriittiikkleri gérevden ve uygulama alanindan keyif almamalar1 ve bunun sonucunda
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da orgiite baghiliklarinda ve is tatminlerinin azalmasi galisanlart orgiit disi is
arayislarina sevk etmistir (Olger, 1997: 100).

Idari ve organizasyonel degismelerin etkilemesi sonucu Kariyer sistemlerinde
de degisimler gergeklesir. Sadelesmis ve kademe sayis1 azalmis bir isletmede kariyer
secenekleri ve imkanlari da azalmaktadir. Bu durum ise, bilginin daha fazla 6nem
kazanmasini, {icret ve Odillerin konum yerine niteliklerine gore verilmesini
beraberinde getirmistir (Koca, 2009: 19). S6z konusu gelismeler esliginde
isteklendirme teknikleri de degismistir. Erdogmus (2003: 651- 652), bu degisimler
sonucunda olusan yeni kariyer yaklasimlarinin 6nemli noktalarmi su sekilde ifade
etmektedir:

1. Dikey Kkariyer hareketlerin yerini yatay kariyer hareketleri alir,

2. Kariyerin bir isletme ile sinirli olmaktan ¢ikip siklikla is degisiklikleri

yasanir,

3. Orgiitsel baglilik zayiflar,

4. Orgiitlerin kisiye sundugu Kariyer firsatlari azalr,

5. Genis Olgekli isletmelerden ayrilan kisiler, sonrasinda bu igletmelerle is
yapan taseron, tedarik¢i veya miisteri seklinde Kariyer yolculuklarini
surdirirler,

6. Genis Olgekli isletmelerden kopan idareciler, kendilerini bir isletmeye
baglamaktan ziyade mesleklerinde ve is yiiriittiikleri sektorlerde kendilerini
konumlandirmaya baslarlar,

7. Kisiler kariyerlerinde is-aile dengesini kurmaya ¢alisirlar.
1.8.1 Cok Yonlii (Protean) Kariyer Yaklasim

Cok yonli kariyer, ¢alisanca idare edilen nitelikteki siiregtir. Bu kariyer tipi;
calisanin egitim ve deneyimlerini, bir veya birden ¢ok isletmedeki isini ve mesleki
alandaki degigsimleri igermektedir. Bu yeni donemde isletmenin rolii, g¢alisan
kariyerini ilerletmek amaciyla muhtelif firsat ve kaynaklar (mentorluk, kogluk, kurs
ve yetkinlik artirmak vb.) sunmak, calisanlarin kariyer sorumluluklarini kendileri
tarafindan iistlenilmesine destek vermek, siiregelen 6grenme igin zeminler saglayarak
tesvik etmek seklinde siralanabilir (Erdogmus, 2003: 535).

Bu yaklasim, isletmenin kariyer siirecindeki roliinii, is gorenlerin kariyerlerinin

yiikseltilmesi ve gelistirilmesi i¢in imkan ve firsatlar (mentorluk, network, kogluk,
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egitim ve gelistirme gibi) sunmak, kariyere dair sorumluluklarini istlenmek,
ogrenme ortamini siirekli hale getirmek ve onlar1 tesvik etmek olarak ifade eder

(Soysal, 2003: 241). Hall ve Moss, (1998: 22-37, akt. Ozden 2005) ise ¢ok yonlii

kariyer yaklasiminin 6zelliklerini sdyle siralar:

a) Kariyer yonetimi, orgiit¢e degil ¢alisanin kendince gerceklestirilir.

b) Kariyer; tecriibe, yetenekler, 6grenmeler, gecisler ve tanimlanabilen degisikliklerden ibarettir
ve omiirliiktiir.

c) Siireklilik arz eden 6grenme, kendisini yonlendirme ve gelismelerden ibaret olup bireyseldir.

d) Degisimde basar i¢in; degisimin alan bilgisinden edinim bilgisine, is emniyetinden istihdam
edilebilirlige, organizasyonel kariyerden ¢ok yonlii kariyere ve kendi isinden diger tiim islerin
diizenli olmasi gerekir.

e) Orgiitte, atamalar yapma, gelisime iliskin iliskiler Kurma, bilgi ve diger gelisim kaynaklari
saglama konusunda kisiye destek olunmalidir.

f) Psikolojik basari, bu kariyer yolunun amaci olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu kariyer modeli popiilerligini daha az o6diil, daha fazla hareketlilik ve
belirsizlik acisindan giinimiiz ekonomi ve ¢alisma iligkilerine uygunluktan

almaktadir.
1.8.2 Sinirsiz Kariyer Yaklasim

Bir kurulusta gorev yiiriitmekten ziyade, is olanaklarinin degerlendirilmesi,
simirsiz kariyer yaklasimin esasinmi teskil eder. Calisanlarin Kariyer hareketliligi,
kuruluslar arasi olabilecegi gibi, calistigi kurum ig¢i farkli boliimlere de olabilir. Bu
nedenle yaklasimda, personeli kagirmamak {izerine kurulu olan geleneksel
kariyerden farkli sekilde, kariyer hareketlilik ve cesitliligi kavramlart onem
kazanmistir. Bunun sonucunda da kariyerin kesfi, kariyer sathalarindan en 6nemlisi
haline gelir. Isletmelerde gelismislik, sorumluluklarin netligi, niteliklilik ve gozetim
yerine; revizyon yetenegi, timlesiklik ve yenilik yaratma kritik hususlar olarak yerini
almastir (Soysal, 2003: 246).

1.8.3 Esnek Kariyer Yaklasim

Esnek kariyer yaklasiminda kisiler tek bir mevkiye bagli olarak kalmazlar.

Dikey bir kariyer devamliligi halinde ozelliklerine gore kariyerlerini siirdiiriirler.
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Kariyerlerini yonetme sorumlulugu daha ¢ok kisinin kendisindedir. Caligsan siirekli
olarak kendini gelistirmeye calisarak kendisi icin olusabilecek firsatlar1 takip
etmelidir. Isletmeler bu noktada kisilerin ozelliklerini ve yetkinliklerini iyi
belirlemeli, gerekli yetkinlikleri saglamak icin ¢alisanlarim1 desteklemelidir. Ayni
zamanda gelisimlerini gézlemlemeli, siirekli ¢alisanlart degerlendirmeli ve sonuglara
gore kisilere verilebilecek gorevleri belirleyerek ¢alisanlart  dogru islere
yonlendirmelidirler. Boylece ¢alisanlar i¢in tek bir goérev ve alan disinda birden fazla

gorev ve alanda basarili olma imkani saglanir (Bayraktaroglu, 2008: 165).
1.8.4 Portfoy Kariyer Yaklasim

Bu kariyer yaklasimi Handy tarafindan gelistirilmistir. Portfoy kariyer
yaklagiminda kisiler tek bir isletmeye bagli, belirli ve diizenli bir ticret karsiliginda
calismak yerine; farkli isletmelerde isletme ihtiyaglar1 ve uzmanlik alanlar
dogrultusunda calismakta ve yaptiklari her isin karsiligin1 almaktadirlar. Boylece tek
bir isi yapan tek bir isletme i¢in calismak yerine kendi 6zelliklerine uygun birden
fazla isletmede ¢aligmaktadirlar (Erdogmus, 2003: 38).

Templer ve Cawsey’ e gore, Kariyerin bir geregi ve is goren-isletme diyaloglari
ile ilgili olarak, portfoy kariyer yaklasiminda asagidaki varsayimlar s6z konusudur

(Aytag, 2005: 247):

a) Is goren, orgiitsel hiyerarside ilerlemesi icin ise alinmak yerine belli bir gérevi yerine getirmek
iizere sozlesme ile siireli ise alinir,

b) Egitim ve gelisim kisisel sorumluluk olarak &ngdriiliir,

C) Kisa vadeli performans 6lgiim sonuglar1 degerlendirilir,

d) Yedekleme ve kariyere dair gelistirme programlar goklukla gekirdek galisanlar igin planlanir.

1.8.5 Orgiitsel (Cift Basamakh) Kariyer Yaklasim

Bu kariyer yaklasimi teknik kariyer ile idari kariyer iliskisini igermektedir.
Teknik olarak yetismis ve egitim almis calisanlar, kariyerlerinin belli bir noktasindan
sonra yonetici olarak caligma yasamlarina devam etmek isterler. Bu asamada teknik

olarak yetismis olan c¢alisanlarin bazi yonetsel ve insan iliskilerine dayali egitimleri
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de almalar1 ve bu anlamda da kendilerini yetistirmeleri ve gelistirmeleri gerekir
(Dikili, 2012: 480). Bu kariyer yaklasiminda isletmeler uzmanlik alaninda yetismis
kisiler arasindan yonetici olabilecek kisileri belirlemeli ve yoOnetsel anlamda
eksiklikleri belirlenerek buna yonelik egitmeli ve gelistirmelidirler. Bu tip ¢alisanlara
yonettigi diger calisanlarla iligkiler ve gerekli bilgi aktarimi saglamalarina yonelik
ozellikler saglanmali ve kendi yoOnetim planlarini gelistirip uygulama becerisi

kazandirilmalidir.
1.8.6 Ag Tipi Kariyer Yaklasimi

Ag tipi kariyer yaklasiminda is gorenler ve idareciler agisindan dikey veya
yatay olarak gecis yapmak miimkiindiir. Boylece bir ¢alisan digerinin oniinde kariyer
engeli olusturma etkisi azaltilabilmekte, calisanlarin kendilerini gelistirme firsati
olmakta ve isletmede birgok kariyer firsati yaratilmaktadir (Dikili, 2012: 480). Bu
kariyer yaklasiminda c¢alisanlar sadece dikey olarak degil yatay olarak da terfi

alabilmekte ve kendilerini de ¢ok yonlii olarak gelistirme firsati bulabilmektedirler.
1.9 Kariyer Evreleri

Bireyler is yasamlari boyunca belli asamalardan gecgerek kariyer evreleri
stireclerini  tamamlarlar.  Arastirmacilar kariyer evreleri 1ile ilgili farkh
siniflandirmalar yapmuglardir.

Aytag (2005: 60), kesif, kurulma (6rgiite giris ve kariyer basi), kariyerin ortasi,
kariyerin sonu, azalma (emeklilik) olarak siniflandirmaktadir.

Sabuncuoglu  (2005: 171), kariyer evrelerini, kendini tanima (kesfetme),
kurma, orta kariyer, ge¢ kariyer ve inis olarak siniflandirmaktadir.

Aldemir, Ataol ve Budak (2001: 205), kariyer evrelerini {i¢ baslik altinda
toplamiglardir. Bunlar, ¢alisma yasaminin baglangici, ¢alisma yasaminin ortasi ve
calisma yasaminin son yillaridir.

Ozden (2005: 157), kesfetme, kurma, kariyer ortasi ve kariyer sonu olarak
siiflandirmaktadir.

Can, Akgiin ve Kavuncubas1 (2009: 160), kariyer evrelerini is Oncesi evre, ise
giris donemi, kariyerde ilerleme asamasi, kariyerini koruma asamasi ve emeklilik

asamasi olarak siniflandirmaktadir.
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Schein (1971: 126, akt. Bakioglu, 1994), kariyer basamaklarini; giris oncesi,
girig, temel yetistirme ve baglangig, ilk diizenli degerlendirme, meslegi uygun bulma,
meslekten ¢ikis ve ¢ikis sonrasi olarak siniflandirmaktadir.

Argon ve Eren (2004: 256), hangi kiiltiirden olursa olsun, tiim ¢alisanlarin
kariyer siireci; kesfetme, kurma, orta kariyer, ge¢ kariyer ve gerileme evrelerinden
olusur (Yarnell, 1998: 4).

Tanimlardan hareketler kariyer evrelerini 5 baslik altinda smiflandirabiliriz.
Bunlar; kesfetme-arama, kurma, Kariyer ortasi, kariyer sonu, azalma-emeklilik

evreleridir.
1.9.1 Kesfetme-Arama Evresi

Bireyin kariyeri ile ilgili calismalara basladigi asamadir. Bu asamada birey
neler yapabilecegini, yetkinlik ve 6zelliklerinin hangi meslek ya da alan icin daha
uygun oldugunu analiz eder. Gerekirse bununla ilgili bazi testlerden geger. Bazi isler
denemeye baslayarak ise uygun olup olmadigini test eder. O isle ilgili giiclii ve zayif
yanlarini gérme firsat1 bulur. Kendini tanir ve gelistirmeye calisir. Bu evre bireyin
dogumundan 25 yagma kadar gegen siireyi kapsar (Bayraktaroglu, 2008: 147-148).
Kariyer arastirma c¢abasinin gelisimi ve pozisyon olanaklarin1 yakalama, bir kisim
kurs ve seminerlere katilarak sekillenir. Kisinin kariyer gelisiminde yon tayini ise
calisanin gelisim odakli davraniglarinda yonlendiricidir. Calisanlar, kariyere dair
bildiklerini deger, ilgi, yatkinlik seviyesi, zayif yonleri ve ¢evre arastirmasiyla elde
ederler. Kariyer se¢iminde etkinligi saglamay1 amaglayan ¢alisanlar, iyi bir aragtirma
yapmak durumundadir. Bunun sonucunda ise kariyer bilgisi artmakta ve kariyerde
basarili olmasi i¢in gereken yetenek ve davranislar bilinir hale gelmektedir. Sonugta,
s6z konusu evrenin verimli tamamlanmasi, gelisime dair davranis ve etkinliklere
katilmada goniillii olunmasini gerektirir.

Kisi degisik is alternatiflerini degerlendirir ve bunun sonucunda kendi yetenek
ve ilgi alanlariyla baglanti kurmaya calisir (Ozgen, v.d. 2002: 182). Basarili bir
kariyer Kkesif stratejisiyle biitiinlesirse diizglin kararlar alinabilir. Sahsiyet, kabiliyet

ve tutumlar personelin kariyer se¢imini etkileyecektir.
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1.9.2 Kurma Evresi

Kurma asamasi {i¢ asamali merdivene benzetilebilir. Calisan, birinci asamada
oncelikle kesfetme sirasinda kazandigi kendine has ilgi, beceri ve degerlerine iliskin
bilgiler esliginde kariyer hedefini belirler. ikinci asamada c¢alisan tarafindan
belirlenen hedeflerin gergeklestirilmesi amaciyla ise sarilmasi séz konusudur.
Ucgiincii asamadaysa ulasilan pozisyonun korunmast igin geribildirimlerle durumunun
giiclendirilmeye, geri kalmamaya ve firsat yakalanirsa daha ileri atak yapabilme
firsatin1 bulmaya calismasi s6z konusudur (Ciftgi, 2007: 143).

Bu asamada gozlenen en Onemli sonu¢ “gercek soku’dur. Gergek soku,
calisanin ise dair umutlariyla yeni ig ve isletmenin gergekleri arasindaki farki ifade
eder. Caliganlar, ¢ogunlukla ilk is ve isyeri segtikleri zaman genelde gerceklikten
uzak, yiiksek beklentiler icine girerler. Ise ilk yerlesmelerinde arzuladiklari ile
sunulanlar arasindaki farki gormeleri zaman alacaktir. Bu nedenle en azindan
baslangicta miidahaleci degillerdir (Aytag, 2005: 66).

Bu evre iilke sartlarina gore dnem kazanmaktadir. Ulkelerin issizlik durumu
bireyi bu asamada fazlaca etkilemektedir. Cogu zaman birey istedigi nitelikte ve
sartlarda bir is ya da sirketle is hayatina atilamayabilir. Ekonomik ya da diger
nedenlerle is hayatina atilir. Fiziksel ihtiyaglar ve gilivenlik duygusunun 6n plana
ciktig1 bir asamadir. Bu evrede ne kadar dogru sekilde ilerler ve se¢im Yyaparsa
sonraki asamalar1 kendisi i¢in o kadar kolay olacaktir. Birey bu evrede girdigi bir
yandan basladig1 isi 6grenmeye ¢alisirken diger yandan ise gore sekillenmeye ve ise
uyum saglamaya ¢abalamaktadir. Kendini isine gore gelistirmeye caligmaktadir. Bu

evre 26 yas ile 35 yas arasini kapsayan bir siiredir (Ciftci, 2007: 145).
1.9.3 Kariyer Ortasi Evresi

Birey, kurma evresindeki ¢abalarin sonucu olarak kariyerinde belli bir yere
gelmistir. Bu evrede giivenlige dair gereksinimin 6nemi azalir; basari, itibar gorme
ve Ozgirliik beklentisi nem kazanir (Can v.d., 2001: 160). Bir¢ok insan, kariyer
ikilemini ilk kez orta kariyer evresinde yasar. Bu evre, ¢alisanlarin performanslarinin
kurma donemindeki gelisimini siirdiirme, hareketsizlestirme ve diisiirmeye
baslanmasi bakimindan seviye tespit donemidir. Esasen, 6nceki verimliligine ragmen

bireyin bir "6grenen" olmay siirdiiriip siirdiirmeyecegi karar1 bu evrede verilir. Birey
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artitk bir 6grenciden ¢ok uygulayici durumundadir (Sabuncuoglu, 2005: 171). Bu
donem yeniden degerlendirme donemi olarak da kabul edilir. Birey, kariyer
hedeflerini gozden gegirir, bunun sonucunda is degisikligi karar1 da alabilir.

Kariyer ortasi evresinde cocuklarin biliylimesiyle birlikte sorunlar1 da artar.
Calisanin is yasanu haricinde ailesine daha fazla zaman ayirma istegi belirir. Isinde
oldukga ustalagsmis, birgok isi fazla ¢aba gostermeden otomatik olarak yerine getirir
hale gelmistir. Calisan igin ilk ciddi saglik sorunlar1 da yine bu evrede kendini
gosterir. Calisanin sorumluluklarinin artmasi, is arkadaslarima oOnderlik etme, bu
donemin Kkarakteristik 6zelliklerindendir. S6z konusu evrede isinde ilerlemis bir kisi,
yonetim kademesinde yukart dogru hizla yol almaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 131).
Yasam devrelerindeki orta yas krizine de karsilik gelen bu devrede, 6nceki evrelerde
maddi ve manevi ihtiyaglar1 giderildiginden kisiler yeni avantaj elde edemez, sonugta
yoneticilerin tepkisiyle karsilagtiklarindan isten ayrilarak kariyerlerinde onemli
degisiklikler yapabilirler (Aytag, 2005: 69). Bu nedenle daha enerjik hale getirilmesi
gereken bireye bu krizi agma, tlikenmisligi 6nleme amaciyla katkida bulunarak, etkili

kariyer gelistirme programlariyla yardimci olunabilir.
1.9.4 Kariyer Sonu Evresi

Calisanin olgunluk evresinde olmakla birlikte fiziksel olarak yaslandigi
evredir. S6z konusu evrede 6grenme yavaslar, kazanilan tecriibe birikimi kullanilir.
Calisan bu evrede dgretici durumundadir. Ogretici olarak gevresinden saygi goriir.
Orta yas krizi sorunlarini asan ¢alisan, hayata farkli bir anlam vermistir ve bu
dogrultuda yasar. Ayrica ¢alisanin saglik sorunlar1 kendisini daha ¢ok ugrastirmaya
baglar. Kariyer ortasi evresinde ortaya ¢ikan sorunlarin bir kismi, bu evrede de
goriilir. Bu evrede kariyerinde yiikselme egilimi goriilme orani ¢ok diisiiktiir.
Bireyin Kariyeri durgunluk siirecine girmistir. Ozellikle evre sonuna dogru ¢alisanin
ise dair ilgisi azalir ve gerileme donemine girer. Kariyerin en uzun evresidir,
calisanin Kariyerinin sonuna geldigi asamadir. Kimi ¢alisanlar, ¢alisma basamaginin
en Ust diizeyindedir. Calisanlarin bu evrede performanslarinin azaldigini ve biiyiik
olasilikla ellerindeki islerine odaklandigini gormek miimkiindiir (Korkmaz 2003: 51).
Bu evre 51 yas ile 65 yas arasini kapsar. Bu evre kiginin mevkisini koruma dénemi

olarak belirtilmektedir.
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1.9.5 Azalma-Emeklilik Evresi

Bu evre 65 yas ve sonrasi siiregtir. Azalma-emeklilik evresine kisi kariyer sonu
evresinde yavas yavas girmeye baslamis, bu evrede tamamen bu donemi yasamaya
gecmistir. Emekliligi yakinlastik¢a ¢alisanin giiciiniin, sorumluluklarinin ve kariyer
olanaklarinin azaldig1 goriliir. Emeklilik, kariyerin sonlanma halidir. Kimi ¢alisanlar
emeklilik donemi igin planlar yaparken, Kkimileri isletmeden ayrilmayarak
danmismanlik yapmak ve o giine kadarki deneyimlerinden isletme ve az tecriibeli
calisanlarin faydalanmasimi saglarlar. Emeklilik, ¢alisanin yasamina yeni kariyer
yontemlerinin hakim oldugu, ilave amaglarin belirlendigi, revize sorumluluklarin
ortaya konuldugu evredir. Ancak tamami ile kazanilmis bir kisilik kimligine elinde
bulundururken is kimliginin yitirilmesi, emeklilerin birgogunun kendini faydasiz ve

verimlilikten uzak hissetmesine yol agacaktir (Bayraktaroglu, 2006: 133).
1.10 Kariyer Kaliplar

Kariyer kalibi, g¢alisanlarin, ¢alisma yasami siiresince is ve kariyere dair

davraniglarin1 simgeler ve genel olarak dort grupta toplanir (Can v.d., 2009: 164).
1.10.1 Kararh Kariyer Kalibx

Bu kariyer kalib1 “dogrusal kariyer kalib1” olarak da adlandirilir. Bu tip kariyer
kalibinda kisi okuldan mezun olduktan sonra bir orgiitte caligmaya baglar ve kariyeri
boyunca orgiitler degisse bile yaptig1 is ayni kalir ve degismez. Bu tercihin nedeni
kararli kariyer kalibmna uygun hareket eden bireylerin yapmakta olduklari isten
yeterince tatmin olmalar1 ve bu nedenle calistiklart orgiitleri degistirme ihtiyaci
duymamalaridir. Ote yandan bu tarz calisanlar mevcut islerinde uzun yillar

calistiklart i¢in konularinda uzman ve yetkin olan kisilerdir (Koca, 2009: 25).
1.10.2 Geleneksel Kariyer Kalib1

Bu kariyer kalibinda birey belirli bir uzmanlhk alaninda kalarak edindigi
tecrilbe ve kidemle beraber yillar gegtikce kariyer basamaklarinda yukart dogru bir
hareketlilik i¢ine girer ve bu kariyer yolunda emeklilige kadar devam eder. Bu

nedenle bu kariyer modelini benimseyen bireyler biitiin i hayatlar1 boyunca ayni
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meslekte kalmaya yonelik planlar yaparlar ve mesleklerinde ilerlemelerini

saglayacak olan kariyer yollarin1 6nceden belirlerler (Can v.d., 2009: 166).
1.10.3 Spiral (Kararsiz) Kariyer Kalib1

Spiral kariyer modeli, bireyin is hayati boyunca var olan bilgi ve
yetkinliklerine yeni beceriler ekleyerek birbiriyle ilgili ancak farkli meslek dallarinda
calistig1 kariyer modelini ifade etmektedir. Bu modelde bireyler her bir pozisyonda
yedi ile on yil arasinda degisen siirelerde calisirlar ve bu siirelerin sonunda
kariyerlerini yeniden sekillendirerek daha 6nceki isleriyle ilgili olan bir bagka meslek
dalina gegerler (Ozden, 2005: 132). Birey bir orgiitte is hayatina baslar ve belli bir
siire ayn1 meslekte ilerler, daha sonra oniline ¢ikan yeni firsatlar ile mesleklerinde
degisiklik yapar ve kendilerine siirekli bir seyler ekleyerek yeni mesleklerde

calismaya devam eder.
1.10.4 Gecis Tipi Kariyer Kalib1

Bu kariyer tipini benimseyen bireyler ise mevcut islerinde bir ile dort yil gibi
kisa siirelerde kalirlar ve birbiri ile tamamen ilgisiz olan islere ge¢me egilimi
gosterirler. Bireyler bir isi deneyip digerine gecerek is yasamlarina devam ederler.
Genellikle egitim diizeyi disiik kisiler (b) tipi bir kariyer kalibinda ilerlerler. Siirekli
devam ettikleri bir orgiit ya da meslek olmadan farkli islerde ¢alisirlar. Bir meslekte

kariyerlerine devam edecek kadar ayni orgiitte ¢alismaya devam etmezler (Aydemir,
1995: 43).

1.11 Kariyer Yonetimi Sistemi Araclar:

Kariyer yonetiminin planlanacagi bir kisim sistem araglar1 bulunmaktadir. S6z
konusu sistem araglarinin tanimlanmasinda ve igeriginin ifade edilmesinde
degerlendirilmesi bakimindan yarar vardir. Bu sistem araglar1 sunlardir (Ozden,
2005: 120):
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1.11.1 Kariyer Haritalar

Kariyer haritalar1 bir orgiitte igler arasinda yapilabilecek gecislerin gosterildigi
tiim pozisyonlarin yer aldigir semalardir. Semada bir isten digerine hangi sartlar ve
deneyimle gecilebilecegi net olarak belirtilir. Bir ¢alisanin bir iist diizeye ne zaman
gececegi ya da unvana ne zaman erisebilecegi, dikey ve yatay kariyer hareketleri
kariyer haritalar1 vasitasiyla personele bildirilir. Dikey manevra, personelin idareci
kademesindeki yiikselis yonli hareketini ifade eder. Yatay manevra ise personelin
isletmede aynmi seviyede ancak degisik is ve departmanlara transferini ifade eder
(Ozden, 2005: 126). Pozisyonlar arasinda dikey ya da yatay yonli gecis
yapilabilmesi amactyla izlenen yollara ise “'kariyer yollar1” denir.

Bir kariyer haritasinda; makamin gorev ve sorumluluklari, o makam agisindan
gerekli yetkinlik, bir pozisyondan digerine hangi seviyede deneyim ile gegilebilecegi,

yatay olarak ilerleme yollari, dikey olarak ilerleme yollar1 agik olarak yer alir.
1.11.2 Kariyer Rehberligi

Kariyer gelistirmeye dair onemli bir arag olan rehberlik, isletmeden deneyimli
bir kiginin deneyimsiz personele kariyer gelisiminde yardimci olmak iizere verilir ve
s6z konusu asamada rehber; calisanlara okuyacagi kitaplari, gidecegi kurslari,
arayabilecekleri meslekleri, belli yetenekleri gelistirmek {izere talimatlarina uyacagi
danigmanlarin  kimler oldugu, Kkariyer imkanlarmi, bolgesel yiiksekdgretim
kurumlarindaki egitimleri ve isletmenin kurs imkanlarini bildirir. Amaci, personelin
orgiite veya ise uyumlarinda Kkendilerinin yeterlilik eksikliklerini azaltarak
gelistirilmesi i¢in tavsiyede bulunmaktir (Aydemir, 1995: 23).

Personele destek unsuru olarak ve egitmen olarak hizmet veren rehberler, az
deneyimli is gorenlerin, edindikleri bilgilerin giivenilir olmasi i¢in igletmenin bilgi ve
bilgi yonlendirme altyapisi hakkindaki bilgilerin tamamina sahip olmalidir (Can,
1998: 161).

1.11.3 Kariyer Danismanhg:

Gelismis firmalarda is birimleri ve birimler nezdinde ki unvanlarin miktar
cogalmakta; bu sebeple de, kariyer yollar1 ve kariyer haritalar1 karmasik hale
gelmekte, kariyer rehberligi eksik hale gelmektedir. Kariyer rehberliginin eksik
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kalmas1 durumunda kariyer danismanligi devreye girer. Personelin kariyeriyle ilgili
olarak atilacak adimlarin sistemli olmasini saglamak, ilerleyebilme imkanlarinin
degerlendirilmesini saglamak ve gelisim ve Ogrenim firsatlarin1 bilebilmek igin
kariyer danismanligi gereklidir.

Kariyer danigmanlar1 orgiit i¢inden secilebilecegi gibi oOrgiit disindan da
saglanabilir. Isletme i¢i damigmanlarmin psiko-sosyal agidan yetkin diizeyde,
organizasyonel kiiltiiriin bilincinde ve isletme gerceklerini bilen, tecriibe sahibi ve
olgun insanlar olmalari, uygulamanin basariya ulasmasi bakimindan 6nemli goriiliir,
ist yonetim bu yetkinlikte isletme i¢inden birisini bulamiyorsa isletme disindan 6zel

bir kurulus veya egitim kurumlarindan yararlanmalidir (Simsek, 2004: 93).
1.11.4 Kariyer Merkezleri

Kariyer yonetimi uygulamalarinin desteklenmesi amaciyla, personelin kendini
degerlendirmesine katki saglayan, kurs ve danismanlik hizmeti saglayan kurulus
biinyesindeki departmanlardir. Bu merkezler, kariyer damigmanligi ve kariyer
rehberliginin; gelistirilmis, fonksiyonel misyonlar yiiklenmis ve kurumsallastirilmis
halidir. Bu nedenle sadece gelismis Olgekteki kuruluslarda uygulanabilecegi
sOylenebilir.

Kariyer merkezlerinin islevleri sunlardir (Aytag, 1997: 140):

« Grup atolyeleri kurmak,

* Yazili okuma malzemeleri hazirlayip egitimler organize etmek,

« Kariyer yollar1 ve ig gerekleri ile ilgili bilgi sunmak,

- Kabiliyet ve yetkinlik sinamalar1 uygulamak,

« Kurulus i¢i ve dis1 kurs ve gelisim faaliyetleri sunmak.

Kariyer atolyeleri, personelin diger calisanlardan bilgi edinerek kendi
kendilerini  tanimlamasi,  kariyerlerini ~ gelistirme  yontemleri  konusunda
degerlendirmesi ¢alismalaridir.

Yazili kaynaklar, ¢alisana kendini ¢éziimleme ve kariyer planlamasi ile kariyer
hedeflerini saptama konularinda islevsel bilgiler sunar. Bu alistirma kitaplar is
gorenlerin kendilerini tanimalarina, becerilerini saptamalarina, isabetli imkanlari

ogrenmelerine, gorevlerini tanimalarina ve vizyonlarini gelistirmelerine imkan tanir.
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Beceriye ve yetkinlige dair testler, calisanin belli konulardaki yetkinlik
diizeylerini belirlemede kullanilir. Ise alimda faydalanilan birgok testten Kariyer

yonetimi enstriimani olarak da yararlanilabilir.
1.11.5 Kogluk

Kogluk, isletme personelini gelistirme teknikleri i¢inde en yenisidir. 90’11
yillarda ortaya ¢ikan bu yontem, belirli bir ekibe belirli bir amag i¢in 6zel kurs, panel
ve etkinlik diizenlenerek 0 amaca yonelik kisiyi yetistirme yontemi seklinde ifade
edilebilir (Aytag, 1997: 147). Bir baska deyisle kog, idarecilerin yonetimle ilgili
yeteneklerinin iyilestirilmesi ve onlarin zayif yonlerinin gii¢lendirilmesi amaciyla
gorevlendirilen isletme i¢i veya dis1 danismandir (Ozden, 2001: 59).

Koglar calisanlarin Kariyer plani yapmalarina destek verirler. Is gorenlerin
kurulus i¢inde terfi etmelerine yonelik gereken kabiliyet ve yetkinliklerini gelistirme
caligmalarini anlamalarma yardimci olurlar. Etkili bir kogluk igin personel ve
yoneticiler arasinda saglikli ve iletisime agik iliski olmalidir (Simsek, 2002: 162).

Orgiitlerde bir kariyer kogunun kisilere asagida yer alan konularda yardimci

olabilecegi Enelow tarafindan belirtilmistir (Soysal, 2009: 35):

a) Dogru endiistride dogru isi bulmak,

b) Kariyer degisimlerinde yardime1 olmak,

C) Kisisel gikmazlara gareler gelistirmek (aile, is, yerlesim, yas, fiziki engel),
d) Arastirma enstriiman ve tekniklerinden faydalanmada destek sunmak,

€) Miilakat tekniklerini 6gretmek,

f) Bir is teklifinin miizakere edilis bigimi konusunda bilgilendirmek,

0) Dogru referanslara sahip oldugundan emin olmalarmi saglamak,

h) Tecriibelerini aktarmak.

1.11.6 Egitim ve Gelistirme Programlar:

Glinlimiiz ¢aliganin egitim ve 0grenme ihtiyaci ve ihtiyacinin giderilmesinin
kurum i¢in tasidig1 6nem, bu isin sadece calisanlarin gayretlerine birakilmamasini
gerektiriyor. Diger bir ifade ile kurumlarin hazirlanacak o6grenme ortami ile
calisanlarin omiirliik 6grenme aliskanligi kazanmalari, onlar1 egitmek ve gelistirmek

vazgecilmez sorumluluk olarak ifade edilebilir (Soysal, 2009: 34).
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1.11.7 is Rotasyonu

Is rotasyonu, personelin kurulustaki yatay yer degistirmesi seklinde
tamimlanabilir (Aytag, 1997: 148). Baska bir tanima goére is rotasyonu, sahsin
onceden hazirlanmis bir programa ve tahmini zamanlara goére, o an yapmis oldugu
ise dair diger bir takim ¢alisma ya da goérevlere aktarimi ve bunlarin sirayla hayata

geemesi seklinde belirtilebilir.
1.12 Kariyer Yonetim Uygulamalari

Calisanlar tarafindan uygulanan ve yonetimlerce desteklenmesi gereken kariyer
yonetim uygulamalari bulunmaktadir. S6z konusu uygulamalar: igerik olarak ifade

etmekte yarar bulunmaktadir. Bu uygulamalar sirasiyla su sekildedir:
1.12.1 i¢ ise Alim

Kariyer yonetiminin en énemli adimi ise alimdir. Bir orgiitte ihtiya¢ duyulan
isgiiciiniin temin edilmesi ise alimdir. I¢ ise alim ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin dis
kaynaklar yerine i¢ kaynaklardan temin edilmesidir. Dis kaynaklardan is goren
temini yapilirken izlenen tiim adimlar ayni sekilde i¢ ise alimda da uygulanir.
Oncelikle agik pozisyonun gerekleri ve ihtiya¢ duyulan nitelikler belirlenir, buna
uygun olarak pozisyon belirtilir ve is duyurusu hazirlanir. Calisanlar arasindan uygun
olanlar bagvuruda bulunur ve pozisyon i¢in en uygun olan calisan segilerek pozisyon
kapatilir.

I¢ ise alim, dis kaynaktan ise alima gdre baz1 konularda daha yararlidir. Bahse

konu yararlar1 Aslan asagidaki gibi siralamistir (Soysal, 2009: 36-37):

a) Daha basittir ve kisa siire gerektirir.

b) Adaylarm galigmalari ve bagarilart konusunda ayrintih ve gergekgi bilgiye ulagilabilir.
C) Adaylar isletmeyi ve normlarmi bildiklerinden ise adaptasyon zamam kisadir.

d) Etkin bir giidiillenme aracidir.

e) Kurulusun personeline éncelik verilmesi galiganlarin moralini yiikseltir.
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I¢ ise alimu, terfi ve aktarim veya yer degistirmeden ayiran temel fark, is ilam

verilerek isteklilerin miiracaatinin saglanmasidir (Ozden, 2001: 159).
1.12.2 Terfi

Personelin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminde onemli konulardandir. Terfi, is
gbrenin mevcut pozisyonundan daha fazla yetki ve sorumluluk tistlenecegi tist diizey
diger bir mevkiye gecmesidir. Terfi, ¢alisana isinde ya da mevcut konumunda
yiikkselme firsatiyla genelde cgalisanlara 6nemli gorev, gii¢ ve yiiksek ticret durumu
saglar. Psikolojik agidan ise terfi, ¢alisanin giivenlik, aidiyet ve bireysel gelisim
tatminini saglar.

Isletmelerin, kariyer yonetiminde sagladigi basari, acik ve nesnel bir terfi
politikas1 belirlenmesine ve bunun adil uygulamasiyla miimkiindiir. Bu tiirden bir
yaklagimin, kurumsallasmanin bir geregi oldugu soylenebilir. Aslinda terfilerin, ne
sartlarda, kimlerce ve ne sekil yapilacagi, bir unvana terfi i¢in gereken niteliklerin ne
oldugu onceden belirlenmis olmali ve tiim calisanlarin bilgisine sunulmalidir. Bu
nedenle terfi uygulamalarinda performans degerlendirmesinin 6nemi ¢ok biiytiktiir.
Terfilerin nesnel sekilde yapilabilmesi i¢in performans degerlendirmenin de nesnel
olmasi ve kararin degerlendirme sonuglarina gore takdir edilmesi 6nemlidir. Aksi
halde kisilerin kariyer degerlendirmeye, yonetim ve planlamasimna ve firmanin
kararlarina karst olan giivenleri azalir. Bu da firmada huzursuzluklarin ortaya

cikmasina sebep olur (Aytag, 2005: 127).
1.12.3 Aktarim/Yer Degistirme/Is Rotasyonu

Kurulusta bir pozisyonun bosalmasi durumunda oraya esit nitelikte bir bagka
elemanin atanmasi transfer olarak adlandirilir. Personelin ayn1 pozisyonda muhafaza
edilerek, farkli bir géreve ya da 0 isletmede ayni is biriminden benzer bir goreve
atanmasi transfer veya yer degistirme seklinde tanimlanabilir (Ozden, 2001: 165).

Bireylerin Orgiit icerisinde yatay olarak yer degistirmesi faaliyeti i rotasyonu
olarak adlandirilir. Diger bir ifadeyle, is gorenin ayni diizeyde veya benzer beceri ve
yetenek gerektiren islerde ¢alistirllmasi durumu olarak ifade edilebilir (Can, 1998:
184).
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“Is rotasyonunun temelde is gorene sagladigi iki olumlu katki vardir. Birincisi,
yer degistirme sonucunda Orgiit i¢i ve dist alternatif kariyer firsatlarinin olusmasina
neden olabilmesi, ikincisi ise is gorenin kendini gelistirme ve yeni beceriler edinme
firsatin1 saglamasidir.” Bunun yaninda, is rotasyonu uygulamasi ile orgiit iginde
farkli bolimlerde ¢alisma imkani bulan is goren, gelecekte orgiitte yonetici olarak
calisma firsatt buldugunda, calistigi boliimlerin yapisi, isleyisi ve eksiklikleri
hakkinda bilgi sahibi olabilecektir. Buna karsilik, is rotasyonunun egitim giderlerinde
artisa neden olmasi, degisimin ilk zamanlarda ¢alisan verimini diisiirmesi ve calistigi
boliim degistirilen ig gorenin takim calismasina uyumda sikint1 yasamasi gibi bazi

olumsuzluklari da bulunmaktadir (Can, 1998: 184).
1.12.4 Isten Cikarma

Son yillarda ekonomide yasanan degisimlerin Orgiitlere olumsuz yansimasi
sonucunda bazi orgiitler isten ¢ikarma yontemi ile isletmelerini daraltma/kiigiiltme
yoluna gitmektedir. Bu duruma yonelik bazi yasal énlemler alinsa da isten ¢ikarma
orgiitlerin dncelikli segtigi bir ¢6ziim yolu haline gelmistir.

Yiiksek nitelikli calisanlar isten cikarildiktan sonra daha kolay is bulurken,
daha diistik nitelikteki ya da niteliksiz ¢alisanin is bulmasi daha zor ihtimaldir. Bu
nedenle isten cikarma yerine Oncelikle Orgiit i¢inde yer degistirme, is rotasyonu
konusunda ¢6zlim aranmali ve eger isten ¢ikarma yapilacaksa belli bir siire dncesinde

mutlaka calisana bilgi verilmelidir.
1.12.5. Emeklilik

Orgiitiin birey iizerinde odaklanan kararlarindan biri de emeklilik kararidir,
Aslinda orgiitlerin ¢ogunda emeklilik kararim1 calisanlar kendileri verirler. Ancak
bazi durumlarda orgiitler is gorenleri emeklilige 6zendirmek i¢in ¢esitli uygulamalar
yapabilirler (Aytag, 2005: 179).

Orgiit kiiciilmeye gitmek amaciyla ya da emeklilige hak kazanmis, artik
calismak istemedigi kisi ile yollarin1 ayirabilir. Hatta bu tip calisanlar1 emeklilige
zorlayabilir. Diger bir uygulamayla da orgiit emeklilige hak kazanmis ¢alisandan

memnun ve yollarmi ayirmak istemiyorsa, tecriibe ve bilgisinden yararlanmak
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amaciyla farkli gorevler sunabilir. Calisandan emekliligi doneminde danisman olarak

yararlanabilir, ¢alismaya devam edebilirler.
1.12.6 Oryantasyon Program

Orgiitte ise yeni baslayan, aktarilan, terfi ettirilen calisanlar icin uygulanan
programlardir. Amaci; ¢alisani yeni igine, gorevine, kurumuna alistirmak belli kural
ve bilgileri aktarmaktir. Olduk¢a dnemli olan bu programlar ¢alisanin 6rgiit ile daha

kolay kaynagmasin orgiit kiiltiiriinii daha kisa stirede benimsemesini saglar.
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IKiNCi BOLUM

CALISANLARIN IS TATMINI ALGILARI

Bu béliimde is tatmini konusu ele alinmis olup; arastirmanin ikinci ana temasi
olan is tatmini konusunda literatiir alt yapisina yer verilmistir. Konunun kavranmasi
ve agiklanmasi agisindan onem arz eden is tatmini kavramsal a¢idan tanimlanmis
daha sonra, is tatminine dair 6zellikler, is tatmininin Onemi, is tatmininin gerekli
olmasinin sebepleri, is tatmini incelemesinin yararlar1 ve is tatmini 6l¢lim teknikleri
ele almarak son kisimda kariyer planlamanin is tatmini agisindan Onemini

vurgulayan boliime yer verilmistir.
2.1 Is Tatmininin Kavramsal Cercevesi

Is tatmini; sahista, i ortami veya birey ile isyeri sartlarmin uyumunun
sonucunda saglanan memnuniyet ve sahsin ise karsi olumlu bir tutum ve tavri olarak
ifade edilmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000: 254, akt. iscan ve Timuroglu, 2007).

Is tatminine yonelik bircok tanim sz konusudur. Genel tanim is tatmininin,
personelin isten duydugu memnuniyettir. Is tatmini, kisinin yaptig1 isin dzelligi ile
beklentisi uyumlu olursa gergeklesen ve personelin isinden mutluluk hissetmesini
belirten bir kavramdir. Is tatmini, bireyin y®neticilerden, isin kendinden, ¢alisma
ortamindan, orgiitiinden elde etmeye calistigi, i¢ yatistirict ve rahatlatici bir duygu
olarak da kabul edilmektedir (Ocal, 2008: 31).

Is tatmini, is gorenlerin islerinden ve isyerlerinden ne kadar memnuniyet
duyduklarmin belirlenmesi; ¢alisanin ise karst genel olumlu tutumunun ifadesi ayni
zamanda isini ne kadar severek yaptigi ile ilgilidir. Bagka bir agidan is tatmini,
personelin fizik ve zihin sagliklariyla beraber, bireysel, bedensel ve ruhsal

duygularinin bir belirtisidir.
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Is tatmini ile kisilik &zellikleri arasinda iliski vardir. Genel kani, 6zel yasamda
mutsuz personelin isyerinde mutluluk arayacagidir.

Calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 giliven arttik¢a islerinde tatmin elde etme
diizeyleri de artmaktadir. Ozellikle, orgiitiin ¢alisanlarina destek vermesi, kisilerin
gerek toplam is tatminleri gerekse dig tatminleri lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Bununla birlikte kisinin, ¢alisma arkadaslar1 ya da iistiiyle isbirlik¢i ve arkadasca bir
ortamda etkilesimde bulunmasi da onun isten aldig1 tatmini etkileyebilmektedir.

Is tatmini saglanan bir bireyin psikolojik siddetle karsilasma ya da bu siddet
karsisinda diren¢ durumu, diger is gorenlere gore ¢cok daha saglikli ve direngli olarak

stirdiiriilebilir bir nitelik tasiyabilecektir.
2.2 Is Tatmininin Kapsam ve Gelisimi

Is tatmini konusu hem 6zel sektdrde hem de kamu sektdriinde oldukca miihim
bir mevki ye sahiptir. Orgiitlerin amaglarina en iyi bigimde ulasmalarinda ve
devamliliklarini siirdiirmelerinde etkili olan en kayda deger faktorlerden biri is
tatminini saglamaktir. Kurumun calisanina yonelik yapacagi calismalar, is tatminini
ve ardindan basariy1 getirecektir.

Eger bir calisanin elde ettigi basarilara yoOneticisi veya kurum calisanlar
tarafindan deger verilirse ¢alisan kurumu ile bir biitiin haline gelir ve mutlulugu daha
da artmaya baslar. Bir calisanin yaptig1 is sahiden iyiyse ve takdire layiksa onun
yoneticisi tarafindan takdir edilmesi yalnizca calisana degil orgiite de c¢ok sey
kazandiracaktir.

[s tatminini ii¢ boyutta incelemek miimkiindiir. Bu kapsamda 6n goriilen
maddeler asagida belirtilmistir (Simsek, 2002: 92):

1. Is tatmini ekseriyetle maddi kazanimlarin hangi 6l¢ii ile karsilanabildigi ya

da beklentilerin hangilerini karsiladiginin belirlenmesidir.

2. Is tatmini, ¢ok yonlii tutumlarin birbirleriyle iliskilerini temsil eder.
Ornegin iicret, isin asl, yontem tarzi, terfi olanaklari, ¢alisma arkadaslari
vb.

3. Is durumuna duygusal yanit olan is tatmini gériilemez, yalnizca ifade edilir.

4. Isletmelerde is tatminine verilen Onemin muhtelif gerekceleri vardir,

Bunlar:
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Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme: Toplumdaki ekonomik gelismeye
paralel olarak belli gelire ulasan insanlarin ihtiyaglari da degisir. Egitim
diizeyinin artmasiyla beklentiler de degismektedir.

Toplumsal gelismenin getirdigi kurulusun uygarlasmasi da s6z konusudur.
Kuruluslardaki is bigim ve gerekleri de degisime ugramistir. Baslangicta
performansta iyilestirme amaci tasiyan bu heves yakin gegmiste toplumsal
sorumluluga seklini almistir.

ABD’de 1930’larda sendikaciligin hareketlilik kazanmasi, biiyiik
sendikalar olusturulmasi ve 1937°de Wagnerr isci-igveren iligkileri
kanununun ¢ikarilmasi ile toplu pazarligin kanuni bir varolus
kazanmasinda o devlet icerisinde is tatminine olan egilimi fazlalastirmistir.
Organizasyonlarda orgiitsel farklilasma uygulama geregi ve revizyona ayak
diretme ve yeniligi benimsetme geregi is tatmininin 6nemini ayrica ilgi
konusu haline getirmistir. Is tatmininin calisma hayatinda genis yer

tutmasinin ve énemli olmasiin daha bir¢ok nedeni vardir.

Bunlardan ilki, is tatminini arttirmak verimliligi arttirmaktir. Ikincisi, calisan

bireylerin tatminini yiikseltmenin igsel insani degeri vardir. Ek olarak, is tatminini

artttrmanin baska pozitif yonleri de bulunmaktadir. Ornegin, orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 artar, yasam tatmini artar, orgiitsel amaca zarar1 dokunan davranislar ve

devamsizlik azalir (Cook, 2008: 17, akt. Simsek, 2002).

Is tatminine verilen énem yiiksek oldugu takdirde ¢alisanlarin hem is hayatimni

hem de giinliik hayatin1 etkileyen ve kayda deger olan su faktorler ortaya cikiyor
(Sen, 2008: 18):

1.

Daha az is degistirme,

. Is kazalari ile karsilasma riskinin diisiik olmasi,

. Huzurlu ve mutlu bir aile yasantisini stirdiirebilme,

2
3
4.
5
6

Sosyal ihtiyaglarini karsilama,

. Orgiit bagliligmin artmasi,

. Stressiz bir yasam elde etme.
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2.3 Is Tatminin Genel Ozellikleri

Arastirma ve ¢alismalar neticesinde, ¢alisan kisilerce kayda deger bulunan bir
konunun da takdir gorme beklentisi oldugunu varsayilmaktadir. Takdir gérmek
kisileri basariya tasiyan yollardan birisi olarak goriilmektedir (Eren, 1998: 421).

Yeri ve zamani iyi belirlenmis 6vgii, ¢alismasindan dolay1 takdir edilen bir
calisanin is tatminini etkileyecektir. Takdir gorme sik¢a kullanilan bir is tatmini
unsurudur. Fakat takdir etme yontemleri {ilkeler arasinda degisecegi gibi kurulustan
kurulusa ve isletmedeki konumlar arasinda da farkliliklar gosterebilir. Personelin
performansiin geregine gore takdir goérmesi, degerlendirilerek odillendirilmesi,
personelin isinden her zaman &viing duymasi, elde ettigi kariyerde ilerleme
olanaginin  Kkendisini tatmin etmesi is tatminini de iyi bir dogrultuda
yonlendirmektedir (Chin v.d., 2002: 373, akt; Erdogan, 1996: 153).

Is tasarimi, verimliligi yiikseltme ve kisinin tatminini arttirmak igin is
yapilandirmasinin isteklendirme yaklagimlarina uygulanmasidir. Farkli bir deyimle,
yOnetici gorevini yiirlitenler isin yapisint degistirmek suretiyle isi is gorene daha
miisait hale getirerek is yapma arzusunu artirmaktadirlar (Eren, 2007: 548).

Modern is sistemleri, isin daha diisiik beceri gerektiren ve isin basarilmasindan
dolay1r hi¢ bir tatmin saglamayan, personeli kati bir aletsel denetim altinda
konumlandiran daha ufak pargalara ayirmustir. Bu ¢ercevede calisanlar1 giidiileyerek
islerinden tatmin olma durumlarin1 gelistirmek ve {iretimi en yiiksek diizeye
ulagtirmak ise yoneticilerin esas problemlerinin en Onemlilerindendir (Erdogan,
1991: 171).

Is tatmini bir dinamiklik igermektedir. Yonetim kademesindekiler is tatminini
bir defaya mahsus yiiksek olarak sagladiktan sonra onu birkag yil ihmal edemezler. s
tatmini, gelisi ¢abuk olan bir gelisme olup gidisi de ayni sekil hizli olabilir, bu
durum, is tatmininin y1l hatta aylik bazda dikkatli sekilde izlenmesini ve korunmasini
gerekli kilar.

Is tatmininin 6nem arz eden ii¢ boyutu bulunmaktadir (Simsek, 1995: 92).
Bunlar:

1. Is tatmini, bir is vaziyetine verilen duygusal cevaptir. Bu nedenler

goriilmesi miimkiin degildir, yalniza ifade edilir.

2. Is tatmini ¢ogunlukla kazanclarin karsilanma derecesi veya beklentilerin

asilma durumunun saptanmasidir.
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3. Is tatmini, birbirlerine bagl bir kisim tutumlari ifade eder. Isin kendisi,

ticret, ylikselme olanagi, yontem, ekip tiyeleri bunlara 6rnek gosterilebilir.
2.3.1 Is Tatmininin Boyutlar:

Ise dair tutumlarla ilgili calismalarda is tatmini iizerinde dokuz is boyutunun
etkisi belirlenmistir. Bu faktorler sunlardir:

Ucret: En genis anlami emegin karsihig ve is tatmininin belirlenmesinde
onemli bir etmendir. Ucret, birgok donemde farkli kapsamlarda incelenmis ve birgok
bilim dalinin inceledigi, belirli yaklasimlar olusturulmustur. Iktisadi ydnden iicret
“emegin degeri”, sosyal acidan “is gorenin ge¢im saglama vasitasi” ve hukuki
bakimdan ise “is gorenin zihin ve beden ¢aligmalarinin karsiligidir” (Simsek, 1995:
102). Isletme tarafindan, personelin emegine karsilik yapilan 6deme is tatmini
olusturulmasinda 6nemli bir unsur olmasinin yani sira arastirmalar, personelin
ticretlerinden tatmini konusunda ahnan ticretin degil, tcretlerinin baskalariyla
kiyaslamalar1 6l¢iit kabul edildiginde anlamli sonuglar ¢iktigini gosterir.

Yikselme: Yiikselme kavrami, personelin isletmenin hiyerarsik yapisi
biinyesinde ilerleme firsatinin olup olmamasidir. Kisi, gergeklestirecegi basarilt
caligmalarla ileri diizey bir unvana ulasabilecegini bilirse, bu pozitif sonug, ¢alisanin
is tatminini de pozitif etkiler.

Yoneticiler: Yoneticilerin tutum ve davranislari, personelin is tatminine etki
eden kritik bir etmendir. Yonetici tarafindan sergilenen davranig tarzi, personelin
bekledigi  yoneticilik tarzi ile uyumsuz oOlursa, c¢alisanlar tatminsizlik
yasayabilmektedir.

Calisma kosullari: Calisma kosullar agisindan is tatmininde iki tiir etkilenme
olur. Birincisi, uygunsuz ve vyeterli olmayan c¢alisma kosullar1 is gorenlerde
“metabolizma rahatsizliklari”na yol agar, ikinci olarak ise ¢alisma hayatinin kisilerin
hayatinin yogunluklu bir dilimini kapsamasi yiiziinden elverigli sartlar1 tasimayan
calisma ortami is gorende “psikolojik sorunlar” ortaya ¢ikarabilir (Simsek, 1995:
132).

Ek Imkanlar: Nakdi olan ve olmayan haklarin olmas: ya da olmamasi,
personelin igten tatmin ya da tatminsizlik duymasina sebep olabilmektedir.

Olas1 Odiiller: Orgiitte bilinme ve iyi bir is yiiriitiildiigiinde o is igin bir ddiil

alma firsatinin yakalanmasi, is tatminini pozitif yonde etkileyebilir.

39



Isleyis Prosediirleri: Kurulus i¢indeki islerin isleyisi ve bu islere dair strateji ve
stirecler, is tatmin seviyesine etkiler.

Is Arkadaslari: Tatmin saglayan bir is boyutudur. Klasik bir is ortamina
bakildiginda, is gorenin isyerindeki yonetici ve amirlerden daha fazla mesai
arkadasina sahip olacagi ve iletisimde bulundugu gozlenir. Bu nedenle; is gérenlerin
is arkadaslar ile iliski kurma zamaninin, kendinden iist kademedeki g¢alisanlarla olan
iliskiden yogun olmasi beklenir. Bu ¢esitten bir kurulusta is arkadaslarinin is gérene
yardimc1 olmasi, onunla iyi bir iliski kurmasi ve onu lazim oldugunda korumasi is
gorenin ¢alistig1 ortamdan keyif almasina ve isinden tatmin olmasina zemin hazirlar.
Ekipteki bireylerin teknik ve sosyal yonden tatminkar ve destekleyici nitelik tastyip
tasimadiklar, is tatmin diizeyini etkide bulunabilmekte ve tatmin diizeyini
degistirebilmektedir (Erdogan, 1991: 180).

Isin Kendisi: Bu kavram, personelin ilgisini ceken, hosuna giden bir iste
calismalarin1 ve isten otiiri sorumluluk alinabilecek bir is zemininin bulunmasini
gosterir. S6z konusu durum, Kimi c¢alisanlarda tatmini artirirken, Kimisinde
tatminsizlige sebep olabilmektedir.

fletisim: personelin o kurulusta ast-iist iliskisinde bulundugu veya es diizeyde
oldugu diger c¢alisanlarla iletisiminin hedeflenen diizeyde olmasi, is tatminini

etkileyebilecektir.
2.3.2 is Tatminini Etkileyen Faktorler

[s tatminine etki eden faktdrlerden en dnemlileri dogal olarak isin kendisi ile
ilgili olmaktadir. Calisanlar 6nce kendilerinden beklenenlerin ve amaglarin agik
sekilde belirlendigi islerde ¢alismay: seger. Is roliiniin net ve tanimlanmis olmasi
calisanin gorev ve sorumluluklarini hangi seviyede anladigini gosterir ve tatmini
artirir. Rol ¢atigmasi ve belirsizliginin bulundugu hallerdeyse is tatminsizligine sebep
olabilir. Isin yapisal &zellikleri de tatmin iizerinde etkili olur. Isin ¢alisana sundugu
basar1 ve goriiniirliik olanagi, maddi ve manevi 6diiller ve ticret; tatmine etki eden
diger is ozellikleridir. Is tatminini saglayan baska bir faktdr ise isin eglenceli ve
anlamli olmasidir. Isin birbirinden farkli gesitli yetenekleri gerektirmesi, personelin
bir isi tim ydnleriyle yapacak olmasi, isin arta kalan insanlardaki etkisinin fazla

olmasi, personelin ise dair kararlar almasi ve isin uygun gergeklestirilip
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gerceklestirilmedigine dair veri alabilmesi is tatminini artiran diger is 6zellikleridir
(Carikei, 2000: 150).

Locke'a (1976) gore is tatminini olusturan en onemli faktorler, esit odiiller,
destekleyici c¢alisma kosullar1 ve is arkadaslaridir. Adaletli ve ¢alisanlarin
beklentilerine uygun iicret sistemleri ve terfi politikalari is tatminini etkiler. Buna
gore, Ucretler isin talepleri, calisanin bireysel yetenek diizeyi ve toplumsal iicret
standartlar1 temellerinde adil olarak algilandiginda tatmin beklenen bir sonugtur.
Fiziksel calisma kosullarinin calisanlarin islerini yapmalarin1 kolaylastirmasi is
tatminini etkiler. Bunun yani sira, destekleyici ve dost canlisi tutumlari olan is
arkadaglar1 ve {istler de is tatminini olumlu etkiler (Locke, 1976: 1319, akt. Yesilyurt
ve Kogak, 2014).

Orgiitiin dzellikleri de is tatmini iizerinde etkili olabilir. Isletmede yonetsel ve
teknolojik yeniliklerin mevcudiyeti; isletmenin gelismeye imkan sunmasi ve
calisanlarin arasindaki etkilesimin pozitif nitelik tagimasi ig tatminine 6nemli olglide
kazamimlar saglar. Is ve orgiit 6zelliklerinin disinda ¢alisanin yasi, cinsiyeti, egitim
durumu gibi kisisel oOzellikleri de is tatminini etkiler. Bunlardan yasin tatmin
tizerinde dolayl etkileri olabilmektedir. Buna gore yasca daha biiyiik olan ¢alisanlar
acisindan; ticretin fazlaligi, organizasyonda uzun zaman yer almasi, isletmede ileri
diizey pozisyon ve sorumluluk alinmis olunmasi veya temennilerin daha disiik
seyretmesi, kendilerine olan giivenin ve birikimin ileri seviyede olmasina benzer
sebeplerle tatmin daha ileri diizeylerde viicut bulabilmektedir. Cinsiyet de is
tatminini etkileyen baska bir 6nemli 6zelliktir. Yapilan karsilagtirmali arastirmalar,
kadin ve erkeklerin igsel isteklendirme unsurlarmin birbirinden yer yer farklilik

gosterdiklerini ortaya koymustur (Carikg1, 2000: 163).
2.3.2.1 Cinsiyetin is tatmini iizerindeki etkileri

Cinsiyet, is tatminini etkileyen bir faktordiir. Kadinlardaki is tatmini genel
olarak erkeklerden daha diisiiktiir. Bu durum o6zellikle vasifsiz islerde calisan
kadinlarin isleriyle ilgili beklentilerinin daha diisiik seviyelerde olmas: ile
aciklanabilir. Is tatmini, isin ¢esitli unsurlarina gére incelendiginde de benzer bir
sonuca ulasilmaktadir. Buna gore, cinsiyet faktorii, ¢alisma ortamindan, saatlerinden
ve diizeninden, is arkadaslarindan ve istlerden alinan tatmin {izerinde de etkili bir

faktordiir. Kadinlarin isyerindeki ¢alisma sartlart ve diger ¢alisanlara bagli olarak
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elde ettikleri tatmin, erkeklerden daha diisiik seviyelerde kalmaktadir (Baysal, 1997:
80).

2.3.2.2 Egitim diizeyinin is tatminine etkileri

Yapilan arastirmalar sonucunda ilkégretim diizeyinde egitim almis olan
calisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek seviyede oldugu gozlemlenmistir. Bu
sonug, diisiik seviyede egitim almig olan ¢alisanlarin isle ilgili beklentilerinin biiyiik
Olgiide karsilandigin1 gostermektedir. Egitim seviyesi daha yiiksek olanlar ise
beklentilerini tam olarak karsilayamamakta ve bu nedenle tatmin seviyeleri diisiik
olmaktadir. Is tatmini, isin cesitli ozelliklerine gére incelendiginde ise egitim
faktoriiniin 6zellikle galisma ortami ve istlerle iliskilerden alinan tatmin tizerinde
etkili oldugu goriilmektedir. Buna gore, egitim diizeyi daha diisiik olan c¢aliganlar
tstleriyle iliskilerinden ve g¢aligma ortamindan kaynaklanan olumlu etkiyle daha
fazla tatmin olmaktadirlar (Baysal, 1997: 88).

2.3.2.3 Yas faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkileri

Yas, is tatminini etkileyen bir diger faktordiir. Yas1 25'den daha kiigiik olan
calisanlar, yas1 25'den biiyilk olanlara gore islerinden daha fazla tatmin
olmaktadirlar. Bu sonu¢ da calisanlarin beklentileri ile ilgilidir. Yas1 daha kiigiik
olanlarin daha az beklentileri oldugu diisiiniildiigiinde bu tiir calisanlarda is tatminin
daha yiiksek olmas1 beklenebilir. Benzer bir sonug, iistlerle iligskilerden alinan tatmin
acisindan da gecerlidir. Yas1 25'den daha az olan ¢aligsanlar istleriyle iligskilerinden

daha az tatmin olmaktadirlar (Carik¢i, 2000: 165).
2.3.2.4 Kisisel faktorler

Is tatmini saglanmasinda 6nemli yeri bulunan bireysel etmenler, ¢alisanin
dogusundan gelen bir kisim niteliklerle beraber 6miir boyu kazandigi tecriibeleri
temel alinarak tespit edilir. Bu ¢ercevedeyse kisinin demografik bilgileri de ¢alisanin
iginde bulundugu durumun tespitinde de direkt etkiye sahiptir.

Calisanin yas1 ve hayat donemi, kisinin sergiledigi tutum, davranig ve
kararlarinda tespit konusunda belirleyici olur. Bu sebepten c¢alisanin isle ilgili

fikirleriyle tutumlarinda da yasin etkisiyle bazi farkliliklar goriilebilmektedir.
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Konuya dair arastirmalar, yasin is tatminiyle “U” seklinde bir iligskiye sahip
bulundugu goriilmektedir (Okpara, 2006: 50, akt. Eginli, 2009). Yasin is tatminiyle
iligkisi, ¢alisan gereksinimleri ve bilis seviyesi arasinda iliski vardir (Gibson ve
Kelin, 1970: 411-425, akt. Eginli, 2009). Bu durum yas artisinin ¢alisanin
deneyimlerini de artirdigi ve bununla birlikte tatmin seviyesinin arttigi seklinde
yorumlanabilir. Glenn ve ekibi (1977) yasla is tatmini arasindaki iliskiyle ilgili
arastirmasina gore; yas¢a biiyilk personelin geng ¢alisanlara nazaran is tatmin
seviyelerinin yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Buna sebep olarak ise, geng
calisanlarin egitimli olmasinin isten beklediklerini artirdigi ve bunun da is tatminini
azalttig1 gosterilmektedir (Glenn vd., 1977: 190-193, akt. Eginli, 2009).

Mottaz (1987) ise gesitli yas gruplarinin is tatminiyle iliskisini denetlemek
amaciyla yaptigi caligmada, gen¢ personelin igsel giidiilemeyi 6nemsedigini, bu
gerekgeyle kendilerinden biiyilik yastaki personellere gore is ve isyeri degisikligini
daha eglenceli gordiiklerini belirlemistir. Biliylik yastaki personellerin digsal
giidiileme etkenlerini 6nemsedikleri, bunun sonucunda iicrette artis ve is yerinin
sundugu firsatlara bagl olarak is tatminlerinde artis oldugu 6ngoriilmektedir. Calisan
kisilerin yasinin ilerlemesi sonucu hayatla ise dair umduklarina kavusmus olmalari
sebebiyle is tatmini saglanmasinin yasin artmasina bagli oldugu da ifade
edilmektedir. Emekliligi yaklasan personelde is tatmininin azaldigi, bu durumun
calisanin isten ayrilinca bosta kalacagina dair endise tasinmasindan kaynaklandigi
bildirilmektedir (Mottaz, 1987: 389-408, akt. Eginli, 2009).

Luthans ve Thomas (1987) is tatmininin yasla iliskisini belirlemek iizere
gerceklestirdikleri ¢aligmada biiyilik yastaki personelin i tatminsizligi yasadig ve
bunun nedenlerinin teknolojide meydana gelen farkliliklar, tiretim ve performans
Olgtimleri ve fazla is yiikii bulundugunu ifade etmislerdir. Yags1 biyiik personelin,
teknolojideki degisimlere genclere nazaran uyum saglamakta zorlandiklar1 ve
alisilmis diizenin degistirilmesinden hosnut kalmadiklari i¢in is tatminlerinin azaldigi
tespitinde bulunmuslardir (Luthans ve Thomas, 1987: 23-26, akt. Eginli, 2009).

Cinsiyetin de is tatmini tzerinde etkili bir etmen oldugu bilinmektedir.
Personelin cinsiyeti ise karsi tutum gelistirmelerinde ve calisma ortamina karsi
gelisen kanaatte farkliliga sebep olabilir. Is tatminiyle cinsiyet iliskisini arastiran

calismalar incelendiginde goriilmektedir ki, s6z konusu tespitle paralel yonde
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bulgularin yani sira esit kosullarda kadin ve erkek personelin is tatmininde farklilik
goriilmemistir.

Bunun yani sira, erkek personelin iste, kendilerini kadinlardan daha fazla
gorsel hale getirebiliyor ve kendilerini gergeklestirmek adina daha ¢ok imkéanlar
yaratiyor olmasi, ise daha fazla deger vermelerini dolayisiyla da is tatmininin daha
cok gerceklesmesini saglamaktadir (Okpara, 2006: 51, akt. Eginli, 2009). Kadinlarin
is tatminindeki azalmada "kadin ¢alisan olma" sonucu karsilasilan engellemelerin
biiyiik etkiye sahip oldugu bildirilmektedir. Bunun yani sira da, kadinlarin evsel ve
ailevi sorumluluklarimin onlara daha ¢ok catisma yasatmasi kadinlarin ig tatmininde
diisiise neden oldugu da sdylenebilir.

Garcia-Bernal ve ekibi (2005: 286, akt. Eginli, 2009), is tatmininin cinsiyetle
bagin1 inceledikleri bir ¢alismada is ortamindaki bireysel gelisim, bireylerarasi
iliskiler, ekonomik kazang, ¢alisma sartlari olarak belirledikleri dort etkene kadin ve
erkeklerin bakis acgilarii degerlendirmislerdir. Calismanin sonunda, kisilerarasi
iliskiler etkenin erkekler agisindan is tatmini lizerinde bir hayli 6nemli etkiye sahip
oldugu, kadinlar agisindan ayni seviyede bir Oneminin olmadigi sonucuna
vartlmistir. Calisilan yer sartlar1 etmeni, kadin g¢alisanlar yoniinden is tatmini
saglanmasinda Onem arz ederken, erkek personelin caligma ortami sartlarim
onemsemedigi gozlenmistir.

Is tatmininin {izerinde etkili bir diger etmen de egitim diizeyidir. Arastirma
sonuglar1 degerlendirilerek, yiiksek egitim diizeyindeki personelin is tatminlerinin
diisiik diizeyde egitimli personelden yiiksek oldugu sdylenebilir. Personelin egitim
diizeyi ve deneyimine uygun pozisyonlarda calistirilmadiginda mutsuz oldugu ve is
tatmininin azaldig1 gozlenmektedir. Bunun yani sira, sahip olunan vasif ve niteligi
asan beklentiler soz konusu ise o pozisyonda galisan personelde de yiiksek oranda
endise ve stres yasanmasinin is tatminini azalttig ifade edilmistir.

Oshagbemi’nin (2003: 51; akt. Uyar, 2013: 256), katilimcilar1 iiniversite
Ogretim elemanlarindan olusan aragtirmasinda is tatmini ve bireysel niteliklerin
iligkisi incelenmis, akademik is gorenlerin is tatmini iizerinde hizmet siiresi ve
yiiksek egitim seviyesinin etkisini belirlemistir. Akinci, (2002: 85) ise, turizm
sektorli caliganlarinin ig tatminini etkileyen etmenleri belirlemek amaciyla yaptigi
calismanin sonunda calisanlarin is tatmininde en iist seviyede etkili olan unsurun

psiko-sosyal etmenler oldugunu belirlemistir. Yani; c¢alisanin ¢alisma sartlarindan
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ziyade bireyleraras iligkiler gibi psiko-sosyal etkenlerin etkisi ile is tatmini veya
tatminsizligi olustugu agiklanmaktadir.

Is tatmini ve performans iliskisi acisindan ise durum sdyledir: Calisanin isinde
yiiksek performans sergilemesi halinde iistlerince odiillendirildigi ve bunun
soncunda is tatmininin yiikseldigi ifade edilebilecektir. Ayrica, kendisinde yiiksek is
tatmini hissi olusmus kisinin performanst da yiiksek olacaktir. Bu tespitler 1ginda
isten elde edilen tatminin performansi da artiracagi ongoriilebilecektir (Telman ve
Unsal, 2004: 21).

Kisinin igyerindeki pozisyonunun is tatmini ile iliskisinin bulunup bulunmadigi
sorusturuldugunda calisanin isyerindeki rol ve sorumlulukla beraber isyerinde yaygin
iletisim aginin ve yonteminin is tatmini tizerinde 6nemli etkiye sahip oldugu ifade
edilmektedir. Calisanin isyerinde gegen siiresinin de is tatminine etkisinden de so6z
edilmektedir.

Isyerinde gecen zamana karsilik bir 6diil verilen calisanin is tatmini sagladigs,
bununla beraber bir isyerinde rizasi dahilinde uzun siireli mesai yapmaya hazir
personelin is tatmini ile gonillilik arasindaki iliskinin incelendigi c¢alisma
bulgularina bakildiginda, 10 seneden c¢ok kidemli idarecilerin, 10 seneden daha az
kidem sahibi idarecilere nazaran islerinden daha tatminkar durus sergiledikleri
sonucuna vartlmigtir. Erkek idarecilerin ticret, sosyal haklar vb. yoniinden kadin
idarecilerden daha fazla beklenti iginde olduklar1 ve bu unsurlara 6nem verdikleri
bunlarin is tatminlerini etkiledigini ifade etmektedir (Okpara, 2006: 54-55, akt.
Eginli, 2009).

2.3.2.5 Orgiitsel faktorler

Belli organizasyonel ¢evrede ve belli siirede yerine getirilen gorev seklinde
izlenim olusturan is, personelin fiilen yer aldigi ¢alisma yerine bulunmus oldugu
katki veyahut deger seklinde de ifade edilebilir. Personelin is tatmini ise, ise ve
calisma Yyerine dair bircok parametrenin etkilemesi sonucu ortaya ¢ikan tavirlar
olarak belirmektedir. S6z konusu parametreler, isin geregi olan bilgi durumu ve ise
yatkinliktan igin personele sunmus oldugu toplumsal ve maddi firsatlara kadar bir¢ok
unsuru igerir.

Is tatmini olusumunda biiyiik 5neme sahip etkenlerden birisi de iicrettir. Ucret,

calisanin goziinde ekonomik bir kazangtan 6te, kendisinin isyerine yaptig1 katkilara
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bir karsilik ve emegin parasal karsiligidir. Bundan dolay1 iicret personelin tatminiyle
yakin iliskisi bulunan bir parametredir. Personelin iicrete iliskin beklentilerinin
karsilanmamis olmasi, lstelik esit ise esit ticret ilkesinin uygulanmamasi sonucu
mesai arkadasindan daha az iicretle ayni isi yapmasi is tatmini {izerinde kotii yonde
etki brrakmaktadir. Ucretin diisiik yahut yiiksek seklinde algilanmasi personelin
yapilan ise karsilik hak ettiginin verildigi veya verilmedigi diislincesine baglidir.

Clark ve Oswald (1995; akt. Eginli, 2009: 41), is doyumunun iicretle
baglantisin1 arastirdiklar1 ¢alismada personelin is tatmini konusunda {icretteki
azalmanin is tatminini diistirdiigiinii ifade etmektedirler (Groot ve Van Den Brink,
1999: 344; akt. Eginli, 2009: 41). Ayrica, ¢alisanin gérevini yerine getirmesinden
sebep odiillendirilmesinin ve odiillendirme uygulamalarinin adil yapilmasinin is
doyumunda artis sagladigi gdzlenmistir. Isyerindeki adil &diillendirme sistemi,
calisanin basarinin karsiliginin oldugu kanaatine varmasini saglamakta ve kendisinin
caligmalariin karsiliginin alinacagina dair rahatlik duymasina imkan saglamaktadir.

Bir orgiitte isgilicti devir oran1 fazla ise personel is tatminsizligi yasamaktadir.
Bunun sebebi, personelin kendi isyerinden umdugunu bulamamasi sonucu bagska is
yerinde ¢alisma arayisina girmeleri, kendilerinde isyerine aitlik hissi olugsmadig1 ve
bu nedenle ¢alistiklar1 0 isyerinde ¢alismaktan hosnutsuzluk oldugu goériilmektedir.
Personel isgiicii devir oranlart ve ig tatmininin bagi sorusturuldugunda, yiiksek is
tatminine sahip personelin disiik bir isglici devir oranmna sahip oldugu, iste
devamsizlik ve o isyerini terk etme oranlari fazla personelin is tatmininde diistikliik
gerceklestigi gozlenmektedir (Poon, 2004: 325, akt. Eginli, 2009).

Caligma ortaminm, personelin is verimliligi ve performansi iizerinde dogrudan
etki sahibi oldugu goriilmektedir. Verimlilik ve performans olgiimlerinden dogru
sonuglarin alinmasi ¢alisanin is tatminine ulagmasinda etkili olmanin yani sira, is
ortamimin &zellikleri personelin isini severek yapmasi ve isine giidiilenmesinde
belirleyici olmaktadir. Fiziki is kosullarin kotii olmasi halinde personelin is tatmini
diizeyi diiser. Bunun yani sira caligma hayatinda personel arasindaki ast-iist
baglarinda iistiin asta kars1 tutumu, personelin is tatmini saglamasinda biiylik 6neme
sahip belirleyicilerdendir. Amirin, astlarina esit davranarak ve hak gozeterek
yonetmesi, anlayis sahibi ve iletisime agik yoOnetim politikasini tercih etmesi

personelin is tatmininin artmasini saglar.
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Bir is yerindeki calisma zamani ayni zamanda mesleki tecriibenin bir
gostergesi sayilabilir. Bilhassa bir is yerinde uzun siire ¢alismig olanlarin is tatmin
seviyesi yiiksek ¢ikmaktadir. S6z konusu tatminin yiiksek olmasi, personelin is
ortamina asina olmasi, isyeri Ve ortamina baglilik olusmasi, is yerindeki tecriibenin
sagladigi  beklentilerin uygun bi¢gimde karsilanmasmin  saglanmast ile
iligkilendirilebilir. Tespitler dogrultusunda, bir is yerindeki igine yeni baglamis
personelin is tatmininin uzun zaman c¢alisanlardan nispeten diisiik olmasi
beklenebilecektir. S6z konusu durumun ise ise yeni baslayan personelin isine ve
isyerine iliskin beklediklerinin tecriibeli c¢alisanlarinkinden yiiksek olmasi, hatta
gercek disi beklentilerinin olmasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Buna ragmen, bir
isyerinde uzun donem calisan, terfi firsat1 bulunmayan personelin is tatmini seviyesi
degismemekte, hatta is tatminsizligi i¢cinde oldugu izlenmektedir (Oshagbemi, 2003:
213-226; akt. Uyar, 2013: 256).

Personelin ig tatmininin 6znel bigimde, diisik Sayida personelden olusan
isletmelerde nispeten yiiksek gergeklesirken, bilyiik isletmelerde personelin
isteklerini yonetimin gézden kagirmasi nedeni ile daha diistik seviyede bir is tatmini
gerceklesmesi soz konusudur. Biiyiik isletmelerde is tatmininin diisiik ¢ikmasina,
personel arasindaki samimiyet ve dostluk baglarinin zayif kalmasi da bir gerekge
sayilabilir.

Kanada'da yapilmis arastirma sonuglari %44 oranla is tatmini yiiksek
personelin kiigiik orgiit calisanlart oldugu, %40 oranla biiyik orgiit personelinin
ikinci siray1 aldigi, en diisiik oraninsa %38 ile orta seviye isletme personeli olduklari
seklindedir. Kiiciik isletmelerin personelinin is tatminlerinin %60 gibi yiiksek bir
orana sahip olmasinin basta gelen sebebi, isverene ve mesai arkadaslarina
giivenmeleridir (Solmus, 2004: 189).

Ote yandan, kiigiik firmalarda personelin iistleri ve is arkadaslariyla baglarinin
hayli tatmin edici goriinmesinin is tatmininin yiiksek olarak gerceklesmesini
sagladigi ifade edilmektedir. Arastirmanin sonuclarina gore, kamu ve 6zel sektor
personeli bazinda bir degerlendirmeyle, kamu personelini 6zel sektoriinkine gore
isten ve is ortamindan daha diisiik bir tatmine sahip olduklar1 gozlenmistir. Kamu
personeli, karar alma yetkisi, istleri ve diger ¢alisanlarla bagi ve iliskileri, {icret,
calisma siirelerinde toleransli olunmasit gibi konularin isten alinan tatminin

azalmasinda etkili oldugunu sdylemistir.
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Thakur (2007), yaptig1 6zel sektor ve kamu bankasi ¢alisanlarinin is tatminini
konu alan ¢aligmasi ile 6zel banka ve kamu bankasi personelinin is tatmininde esitlik
oldugunu belirlemistir. Kamu bankas1 personelinin is giivenligi saglanmasi ve
bankanin sagladig: firsatlar is tatmini saglarken, 6zel banka personelinin ¢alismaya
elverigli is ortami {cretlerinin yiiksek olmasi gerekgeleriyle is tatmini saglandigi
bildirilmektedir (Thakur, 2007: 60-68; akt. Eginli, 2009: 42).

Ozel sektdr ve kamu personel ve onlarin iistleri arasinda bulunan farkliliklart
gormek i¢in diizenlenen arastirma sonucu, 6zel sektor personeli ve onlarin tstlerinin
giidiilenme diizeyinin daha yiiksek oldugu gézlenmistir. Bu durumun, 6zel sektor
personeline kamu sektoriiniinkinden daha fazla maddi firsat sunulmasindan
kaynaklandigi ifade edilmektedir.

Ayrica kamu personelinin igsel giidiilenme oranlarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Her iki sektor personelini giidiileyici etkenlerden en dnemlisinin ise
is giivenligi oldugu ve personelin is giivenliginin saglanan maddi firsatlardan daha
¢ok onemli gordiigii de belirtilen konulardandir (Buelens ve Van den Broeck, 2007:
65-67; akt. Eginli, 2009: 43).

2.4 Is Tatmininin Onemi

Bir isletmede sartlarin kotiilestiginin en Onemli gostergesi is tatminindeki
diististiir. Is tatmininin azlig1, ani grevlere, is yavaslatmaya, diisiik verimlilige,
disiplin sorunlarma ve diger orgiitsel sorunlara yol agmaktadir (Kahn, 1973: 94; akt.
Caligkan, 2005: 11).

Is gorenlerin ise dair tutumlarinin énemi 20. Yiizyihn ilk geyreginde yapilan
Hawthorne arastirmalariyla artis gostermistir. Isletmelerde is tatminine olan ilginin
artmasinin nedenleri (Baysal, 1997: 30):

1. Toplumlarin ekonomik gelismeleri neticesinde belirli bir maddi gecim

seviyesini yakalamis kisilerin gereksinimleri de farkli boyut kazanmistir.
Egitim seviyesindeki yiikselme, beklentilerin de degismesine neden
olmustur.

2. Sosyal gelismeler neticesinde ise Orgiitsel gelisme gerceklesmistir.

Isletmelerde var olan isin bicimi ve geregi de degismistir. Baslangicta
performans iyilestirmesi amaci tasiyan bu anlayis, yakin gegmiste sosyal

sorumluluga yerini birakmustir.
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3. Amerika’da 1930'larda sendikaciligin ragbet gormesi ve akabinde
sendikaciligin giiclenmesiyle 1937'de adi Wagnerr isgi-isveren iligkileri
yasast oOlan kanunun c¢ikarilmasi sonucu toplu halde pazarlik hukuksal
varlik kazanmis ve Amerika’da isverenlerin is tatminine olan ilgisinin
artmasini saglamistir.

4. Firmalarim organizasyonel degisim uygulamasimi gerekli goérmesi ve
yeniligin kabul ettirilmesinin gerekiyor olmasi is tatminini ayrica ilgi

konusu yapmistir.” seklinde siralanmustir.
2.5 Is Tatminini Gerekli Kilan Degiskenler

Is tatmininin isletmelerdeki birgok degiskenle bag1 séz konusudur. Bunlardan
bir kismi su sekildedir (Caliskan, 2005: 11):

1. Is Giicii Devri ve Devamsizlik: Is tatmini her daim is giicii devri
kavramiyla baglantiidir. Is doyumunun diisiik oldugu ¢alisanlarin is yerini
degistirme olasiligini artirir. Bununla beraber devamsizlik oranlarini da yiikseltir.

2. Yas: Yas, is tatminiyle olumlu bagntiya sahiptir. Kisilerin yasi ilerledikge
tatmin diizeyi artmaktadir. Geng calisanlarin yiikselme ve diger iskollarina ait asiri
beklenti i¢inde olmalari, tatminsizlik olasiliklarini ytikseltir.

3. Meslek: Meslek diizeyiyle de is tatmininin baglantili  oldugu
belirtilmektedir. Sosyal yonden yiiksek statiilii isler daha fazla is tatmini
saglamaktadir. Herhangi bir vasfi bulunmayan ve az olan personelde is tatmini
diisiik, vasifli mesleklerde is tatmini yiiksek olarak gerceklesir.

4. Kisisel Farkliliklar: Is tatmin diizeylerinde kisisel farkliliklarin etkili
oldugu goriilmektedir. Yetenek acisindan smirli ve ¢evreye uyum sorunu yasayan
personelde is tatminsizligi gozlenmistir. Kendine giiven saglamig, 6z benlik
duygusunu gerceklestirmis olan calisanlarin, sayilanlar1 daha az gerceklestirenlere
tatmin saglama durumu daha {ist diizeydir. Is tatmin diizeyini etkileyen bireysel
Ozellikler, cinsiyet, yas, o isi siirdiirme zamani, zeka, kisilik, akademik birikim ve
sosyo-kiiltiirel yap1 olarak siralanabilir.

5. Toplum Kosullari: Calisanlar kendi ¢alisma sartlariyla sosyal kosullarini
mukayese ederler. Eger ¢alisma sartlar1 ortalama diizeyde, sosyal sartlarsa kotiiyse

bu durumda is tatmininin artacagi ongoriiliir.
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6. Calisma Kosullari: Genelde galisanlar, isyerinin fiziki kosullari, rahatligi,
tehlikesiz olusu bakimindan ¢aligmaya elverisli kosullar1 olan isi ve bu konularda
hassas davranan isvereni tercih ederler.

7. Ucret: Personel, ¢alismasiim karsihigi olarak kazandigi iicret ve iliskili
O0demeler oraninda motive olur. Lawler, iicretle is tatmini iligkisinin, belirlenen
ticretle, kisinin caligmasi karsiligt O0denmesini bekledigi {icretin farkli olup
olmamasina gore belirlenecegini ifade eder. Algilanan iicretin, 6denmesi gereken
licrete esit olmasi tatmini saglar. Ucret, is tatmininin saglamasinda énemli rol oynar.
Ucretin bu derece &nemli olmasi, paranin Kkisilerin temel gereksinimlerinin
karsilanmasinda tercih edilen ilk degisim degeri olmasi ve flicretin basariyr ve
taninmay1 simgelemesinden kaynaklanir. Calisan insanlar, adaletli, gecikmesiz ve
beklentilerine uygun olan ticret sistemini ve terfi politikasin1 arzu etmektedir. Bu
arzunun gerceklesmesi tatmini arttirir.

8. Orgiit Biiyiikliigii: Orgiit biiyiikliigiinin de davramgsal degiskenler
lizerinde etkisi s6z konusudur. Adi gecen etki, cogunlukla olumsuzdur. Orgiitlerin
fiziki yonden biiylik hacimli olmasi, ¢alisanlarda tatmini azaltir, devamsizlig arttirir
ve verimliligi diistirtir.

9. Yiikselme Olanaklari: Terfi, bireysel gelisim, daha fazla mesuliyet ve
yiiksek bir toplumsal statii edinmek igin firsattir. Terfi uygulamalarinin diiriistce ve
adil yapildigini diisiinen ¢alisanlarin daha fazla tatmin olmalart miimkiindiir.

10. Denetim Bigimi: Denetim sekli, is tatminini olumlu ya da olumsuz yonde
bir sekilde etkiler. Sik1 bir denetim sekli, kisilerin abartili sekilde kontrol edilmesi,
sahsi esneklige engeldir. Asir1 baskici iist-galisan iligkisinin olumsuz tutum yarattigi
Ongoriilmiistiir. Bununla birlikte; denetimci ile olumlu iliski kurulmussa ¢alisanlarda
yiiksek tatmin s6z konusu olur.

11. Yonetime Katilma: Idareye dahil olan ¢alisanlarin kendiliginden psikolojik
tatmin elde edecegi, kisinin mutsuz ve huzursuz olma durumunun peyderpey
kayboldugu diisiiniilmektedir. Idareye dahil olma, alt kademe calisanina kendi
benliginin tatmini agisindan dnem tasiyan imkanlar sunarak orgiitle kaynastirir ve
orgilitsel hedeflere sevk eder. Calisan, tavsiye ettigi ¢Ozlimiin yoOnetici ve i

arkadaslar1 tarafindan benimsendigini goriirse tatmine daha kolay ulasir.
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2.6 Is Tatmininin Degiskenleri

Is tatmin degiskenlerinin organizasyon, grup ve calisan diizeyinde ele alindig
bir ¢alismada su tespitlere yer verilmistir (Robbins 1986: 106; akt. Caliskan, 2005:
12):
Organizasyonel diizeydeki nitelikler:
. Organizasyonel yap1
. Organizasyon kiiltiirti
. 15 tasarimi

. Fiziki gevre

1
2
3
4
5. Gorev alani tasarimi
6. Stres
7. Performans degerlendirme altyapisi
8. Odiillendirme
Organizasyonel diizeyde tatminin organizasyon yapisinin, is¢inin 6zerklik veya
kesinlik tercihiyle cakistigi, is Ozellikleri modeli dahilinde isin adapte edildigi,
fiziksel cevrede destekleyici, is alaninin uygun ve isin stresten uzak oldugu,
performans sisteminin adil seklinde nitelendigi ve kisilerin degerleriyle organizasyon
degerlerinin karsilagtirillmasinda kisisel degerlerin yiiksek olmasi durumunda, pozitif
olarak etkilendigi goriilmistiir.
Grup diizeyindeki nitelikler:
1. Rol gatigmasi
2. Statii uygunlugu
3. Grup baglilig
4, letisim kesinligi
5. Catisma
Birey diizeyindeki nitelikler:
1. Medeni hal
2. Algilama
Grup diizeyinde tatminle iligskide olan birgok grup degiskeninin bulundugu,
yiiksek statiide uygunlugun bulundugu, gruptakileri destekleyen ve bagh bi¢imde
iletisim unsurlarinda daha az karisiklik bulunan, istiin optimal liderlik yontemini
tercih ettigi ve karnsikligi en aza indirgemis yerde is tatmininde artis olacagi

Ongorilmiistiir.
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Kisisel diizeyde evli calisanlarin is tatmin seviyesinin yiiksek oldugu

gorilmistir.
2.7 Is Tatminine Dair Incelenmenin Yararlar

Is tatminini incelemenin yonetim ydniinden bir kistm faydalart vardr.
Bunlardan yonetimin, orgiitteki genel tatmin seviyelerine dair bir fikrinin bulunmasi
ilk sirada gelmektedir. Yapilacak olan bir tarama faaliyeti; ¢alisanlarin isleriyle ilgili
olarak hislerini, bu hislerin islerinin ilgilendirmis oldugu yonlerini ve bu hislerin
kimlere ait oldugu konularini agiklar. Bu sebepten, tarama c¢alismalar1 calisan
problemlerine bakista 6nemli bir teshis aracidir.

I[s tatminine dair taramanin diger bir yarar1 ise miikemmel iletisim
saglamasidir. Tarama planlandig1 siirece, yuriitildiigii siirece, sonuglar tartisildig
slirece, ¢ok yonlii iletisim saglanir. Tahmin edilmeyen faydalarindan birisi ise
tutumlarin gelismesine olan faydasidir. Bazilar1 icinse tarama bir glivenlik unsuru,
duygusal bir rahatlama aracidir. Bazilar1 iginse, yonetimin c¢alisanlarla alakadar
oldugunun gostergesi olup iistlerine kars1 daha iyi duygular beslemeden kaynaklanir.
Is tatmini taramalari belirli egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde faydali bir
yontemdir. Genellikle, calisanlara gozetimcinin is bolimiinii ger¢eklestirme, yeterli
direktifleri iletme benzeri konularda basari 6l¢iisii hakkinda diistinceleri sorulur. Bu
ise dolayli olarak, degisik gozetimci gruplarmin ihtiyaci olan egitim bigimini

meydana ¢ikarir (Davis, 1982: 104; akt. Caligkan, 2005: 14).
2.8 Is Tatmini Ol¢iimii ve Tarama Tiirleri

[s tatmini &l¢iimii acisindan bir kisim ¢dziimleme tiirleri gelistirilmis ve tatbik
edilmistir. Bunlardan is tatmini envanteri en fazla kullanilandir. Yontemde, isin birey
yoniinden farkli yonleri verilerek bu yonler 1s1ginda ¢alisanin doyum yigilimlarinin
(¢ok, az, normal gibi) saptanmas1 amaglanir.

Is tatmin taramalari, anketler, goriismeler sorunun tiirlerine gore ii¢ genel
baslikta incelenir.

a) Nesnel Tarama: Bu taramalar ¢ok geside sahiptir. En fazla kullanilani ise
sikl1 soru igerikli olandir. Bu ¢esit taramada, sorunun soruldugu galisanlar sorularin

tiim cevaplarini okurlar ve aralarindan fikirlerine uygununu isaretlerler. Bazi gesitler
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ise “Dogru” “Yanlis” olarak da isaretlenmektedir. Nesnel taramalarin en biiyiik
siirlayicisi, yanitlarin - yonetim tarafindan belirlenmesidir. Taramaya katilan
calisanlarin yapabildikleri, kendilerine en wuygun olan yaniti isaretlemekle
siirlanmaktadir. Bu ise, katilimcilarin fikir ve hislerinin gergekten uzak yansitmasi
veya hi¢ yansitamamasi riskini tagimaktadir.

b) Betimleyici Tarama: Bu taramada cevaplar calisanlar tarafindan verilir.
Tepkiler yonlendirmeli ya da yonlendirmesiz ortaya cikarilir. Yonlendirmeli sual,
calisanin dikkatini isin belirli bir tarafinda yogunlastirir ve ona dair sualler yoneltir.
Yonlendirmesiz sual ise, ¢alisanin o esnada aklinda belireni ifade etme imkani tanir.

¢) izdiisel Tarama: Bu taramalar, psikiyatristlerin ya da psikologlarn akil
saglhigi incelemesinde yararlanmasi tizere olusturulan kisilik testlerinden ibarettir.
Izdiisel tarama genel amacl olarak kullanilmaz.

Olgme araglarmimn ana goérevi, sayica ve teknik olarak belirli ve segilmis
uyaricilara verdikleri cevaplara ve gosterdikleri tepkiler nispetinde, kisinin olgiilen
niteligi agisindan psikolojik yondeki durumunu analiz etmektir. Is tatmini benzeri
davraniglarin 6l¢timiinde giiniimiize dek siiregelen yaklagimlardan en sik rastlanani,
bir Olcek hazirlanmasi ve secilen bu Olgekle ilgili uygulama yapilmasidir
(Tezbasaran, 1997: 4-5).

Guiniimiizdeki orgiitlerde is tatmini oOlgiimiine dair Tiirkiye’de kullanilan
olgeklerin birgogu dis kaynaklidir. Adaptasyon, 6lgegin Tirkce terciimesiyle hedef
kitlenin anlayabilecegi bir dil diizenlemesi ile baslar. Bunu, standardizasyon
uygulamasi izlemis, bu Olgege ait Tiurkiye normlar1 olusturulmus ve gegerlilik ve
giivenilirlik boliimi tamamlanmstir (Giilgoz, 1994: 5).

Spielberg ve Sharma (1976; akt. Savasir, 1994: 28), bir 6lgek gevrilirken hedef
Kitleye dair en uyumlu metin seklinin, deyimlerin se¢imi, bununla birlikte kiiltiire
yabanci unsurlarin degistirilmesi gerektigini ifade eder. Olgek uyarlamalarinda dort
donem yer alir:

1. Maddelerin asil dilden hedef dile ¢evrilmesi,

2. Tercimenin analiz edilmesi ve deneysel formun tasarlanmast,

3. Orijinal formla deneysel formdaki maddelerin esdeger oldugu ¢ikarimina

varilmasi,

4. Yeni formun gegerlilik ve gilivenilirliginin ortaya konulmasidir (Savasir,

1994: 28).
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Tiirkiye’de oOlgeklere dair adaptasyon uygulamalarinda genelde alt uzmanlik
konularinda, uluslararasi kaynaklardaki tercihin araglarin g¢evirisi veya uyarlamasi
seklinde oldugu goriiliir (Sahin, 1994: 20).

Genel is tatmininin Olgiilmesinde; Kunin (1955, akt., Kaya, 2007)’in
gelistirdigi, sembolik  ozellikler olan “giilimseyen yiizler”den, siklikla
yararlanilmaktadir. Duygusal fikirler i¢in sembolik orana sahip odlgeklerin
yararlarmin kuramsal kabul gérmesinde (1955, akt., Kaya, 2007)’in ¢alismalariyla
birlikte Andrew ve Whitney (1976, akt. Kaya, 2007), Ekman (1972, akt. Kaya,
2007), lzard (1971, akt. Kaya 2007), Neuberger ve Allerbeck (1980, akt. Kaya,
2007)’in galismalarinin 6nemli yararlari bulunmaktadir (Kaya, 2007: 358).

Icsel ve digsal is tatmininin Slciilmesinde Weis, Dawis, England ve Lofquist
(1967)’in birlikte gelistirdigi “The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Minnesota
Doyum Anketi)” yaygin kullamm alam1 bulmustur. Insanlarin  psikolojik
gereksinimlerinden olan, bilinirlik, sorumluluk, basar1 elde etme, meslekte ilerleme
gibi igsel etkenlerle beraber, is gevresi ile ilgili olan dissal etkenler; iicret, kontrol,
terfi, is ortami sartlar1 ve organizasyon stratejileri o6lgekler vasitasiyla analiz
edilmektedir (Kaya, 2007: 370).

Calisanlarin igsel ve digsal mesleki doyumunu 6lgen dlgeklerden digerleri ise
Cammann ve ekibi (1983, akt. Kaya, 2007) tarafindan gelistirilen “MOAQ
(Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi)”, Mathieu ve Zajac (1990, akt. Kaya,
2007) tarafindan gelistirilen “OC (Orgiitsel Baglilik). 6lcegi”, Testa, Williams ve
Pietrzak (1998, akt., Kaya 2007), tarafindan gelistirilen “CLJS (Gemi Calisanlar1 Is
Tatmin Olgegi)” ve Mount ve Bartlett (2002, akt., Kaya, 2007) tarafindan gelistirilen
“konaklama endiistrisi ¢alisanlari is tatmin olgekleri”dir (Kaya, 2007: 358).

Kesit boyutunda is tatmininin 6l¢iilmesinde Smith, Kendall ve Hulin (1969,
akt. Kaya, 2007)’in gelistirdigi “Is Tanimlama Indeksi”, Spector (1985, akt., Kaya,
2007)’un gelistirdigi “Is Tatmin Olgegi”, Downs ve Hazen (1977, akt., Kaya,
2007)’in gelistirdigi “Tletisim Tatmin Olgegi”, Hackman ve Oldham (1975, akt.,
Kaya, 2007)’in gelistirdigi “Is Tanimlama Olgegi”, Ironson ve ekibi (1989, akt.,
Kaya, 2007)’nin gelistirdigi “Genel Is Tatmin Olgegi” ve Cammann ve ekibi (1983,
akt., Kaya, 2007) nin gelistirdigi “Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi” ve en
yaygin olarak kullanilan Weis, Dawis, England ve Lofquist (1967, akt. Kaya, 2007)
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tarafindan gelistirilen “Minnesota Doyum Anketi” sik¢a kullanilan oOlgeklerdir
(Spector, 1997: 17-19, akt. Kaya, 2007).

S6z konusu Olgekler, diinya genelinde kabul gormiis Ol¢ekler olup birgok
tilkede giivenilirlik ve gegerlilik yoniinden arastirma sonuglarinda ispatlanmustir.
Giliniimiizde de bircok endiistride ¢alisanlarin i tatminlerinin 6lgiilmesi i¢in yaygin

olarak kullanilan 6l¢eklerin ilk sirasindadir.
2.9 Kariyer Planlamanin is Tatmini A¢isindan Onemi

Kariyer (terfi, ylikselme) imkéanlari is tatmini iizerinde biiylik 6neme sahiptir.
Beklenen bir terfie zamaninda ulasamayan ¢alisanlarin is tatmini olumsuz etkilenir.
Ciinkii ¢alisan yiikselmeyi hak ettigine inanan ¢alisan kisi beklentisine ulagamamakta
devamsizlik yapmaya yonelmekte bu da beraberinde is tatminin diisikk olmasini
getirmektedir (Savery, 1996: 18-26 akt. Tiirkmen, 2010).

Bu nedenle, firmalar, personelinin Kisisel kariyer faaliyetlerini kolaylastirici ve
onu destekleyici politikalar1 ve uygulamalari hayata ge¢irmek gerekmektedir. Terfi,
icra edilen gorevin maddi unsuru olan geliri artirmanin yani sira, ¢alisanlarin sosyal
statiisiinii ylikselterek, toplum igindeki roliinii iist sinifa tasir. Bu sebeple calisanlar,
islerinde yilikselmek, kademe artirmak ve simif atlamak isterler. Yiikselme arzusu
gerceklesen insanlarda ilerleme olanagr bulmak, iste st diizeyde tatmin
saglamaktadir. Her diizeyde ¢alisanin basarili olmasi ve bu sebeple yiikselme imkani
bulmasi, yapilan iste tatminini artiracaktir. Firmada tiim terfi basamaklar1 doluysa ve
calisan basarili olmasi halinde yiikselme imkan bulamayacaksa s6z konusu is tatmini
azalma egilimine girecektir (Erdogan, 1996: 238).

Kariyer agisindan terfi alma, personelin {ist kademedeki goreve, bu sebeple
zorlugu da daha fazla olan goreve atanmasidir. Gorev zorlastik¢a birey daha fazla
sorumluluk yiiklenecek, kazanilan tecriibe, isi tekdiize hale getirecek ve calisanlar
bulunduklart makamin yetki ve sorumluluklarimi kendileri i¢in yeterli olmadigini
diistineceklerdir. Bu sebeple, nispeten yiiksek yetkiye ve sorumluluga sahip olarak
calismak arzusunun kisiye hakim olacag: ifade edilmektedir. ilerleme veya yiikselme
olanagi kalmayan kisilerin ise kars1 istek ve zevklerinde azalma olmas1 muhtemeldir.

Ozetle, kariyerin kararlar, mali ve psikolojik 6diilleri de iceren bir tiir
odiillendirme siireci oldugu sdylenebilir. S6z konusu kararlar, is gorenlerin mesleki

gelecegine dair hayati kararlar olup terfi, personel basar1 gostergesinin temelidir.
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Yiikselmenin beklenen firsatlarin yakalanmasi sonucu ¢alisan davraniglarint olumlu
etkiledigi ve yiikseldigi siire zarfinda gelisme imkani kazanan ve isteklenen
personelin kendine olan giivenini artirdig1 belirtilmektedir (Boies ve Rothstein, 2002:
236-237, akt. Tirkmen, 2010).

Terfi, hem gii¢lii bir itibar, hem de mesleki sorumluluk konularinda daha fazla
etkili olmak isteyenlere firsat sundugundan, psikolojik ddiillerdendir. Daha kritik is,
fazlaca sorumluluk ve daha iist diizey sosyal sayginlik demek olan terfi, personelin is
tatmini seviyesini yiikseltmektedir. Idareci terfilerinde vyiiksek {icret artislari
gerceklestigi igin, ¢alisanlara gére yoneticilerde is tatmin diizeyi daha yiiksektir
(Luthans, 1973: 121, akt. Tiirkmen, 2010).

Idarecilerin astlarma gore yiikselme beklentileri daha coktur. Terfiinin
ardindan elde edilmis sosyal statii, daha fazla sorumluluk yiiklenme ve yiiksek iicret
artigiyla sonuglanan psikolojik gelisim; yoneticiler agisindan arzulanan bir vaziyettir.
Terfi almak fazlaca karsilasilan bir durum oldugundan is tatmini daha fazla artar.
Idareci olmayanlarda 6zgiirliigiin sinirlanmasi, daha ¢ok fiziki kuvvet gerektirmesi,
tekrar gerektirmesi ve diistik ticret; is tatmininde olumsuzluk yaratmaktadir (Feldman
ve Hugh, 1986: 195, akt. Tiirkmen, 2010).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN PLANI VE YONTEMI

Insanoglunun gelecek planlarinda 6nemli yeri olan kariyer planlamasiin
kisilerin yasaminin dnemli bolimiini gegirdigi isinde tatmini saglama konusundaki
etkisi ve 6onemini konu alan bu ¢alismanin bu boéliimiinde arastirmanin amacinin,
sormasi gereken sorunun, arastirma modeli ve hipotezlerini, literatiire katkilarini
iceren planlama kismi ve daha sonrasinda, arastirmanin evren ve orneklemesini,
kullanilan veri toplama tekniklerini, arastirma Olg¢eklerinin belirlenme seklinin ve
aragtirma veri analizinde kullanilan yOntemleri iceren arastirma yontemi yer

almaktadir.
3.1 Arastirmanin Planlanmasi

Bu boéliimde, arastirmanin amacit ve bu amaci belirleyecek olan soruya,
arastirma modeline ve hipotezlerle arastirmanin literatiire olast katkisina yer

verilmistir.
3.1.1 Arastirmanin Amaci ve Sorusu

Arastirma kapsaminda temelde, “is tatmini iizerinde kariyer planlamaya iliskin

boyutlarin etkisi var midir?” varsa “bu etki ne yondedir?” sorular1 yoneltilmistir.
3.1.2 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Hi: Kariyer planlamanin, programli ¢alisma boyutu ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iligki vardir.
H2: Kariyer planlamanin kariyer gelisimi boyutu ile is tatmini arasinda pozitif

yonlii bir iliski vardir.
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Hsz: Kariyer planlamanin sirket i¢i kariyer olanaklar1 boyutu ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Has: Kariyer planlamanin kariyer hedefleme boyutu ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hs: Kariyer planlama Olgegi toplam puanlar ile is tatmini Olgegi toplam
puanlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

He: Kariyer planlamanin programli ¢alisma boyutu is tatmini diizeyinin anlamli
bir yordayicisidir.

H7: Kariyer planlamanin kariyer gelisimi boyutu i tatmini diizeyinin anlamli
bir yordayicisidir.

Hg: Kariyer planlamanin sirket i¢i kariyer olanaklari boyutu is tatmini
diizeyinin anlamli bir yordayicisidir.

Ho: Kariyer planlamanin kariyer hedefleme boyutu is tatmini diizeyinin anlaml
bir yordayicisidir.

Hio: Kariyer planlama diizeyi is tatmini diizeyinin anlamli bir yordayicisidir.
3.1.3 Arastirmanin Literatiire Katkilar:

Arastirmanin, is tatmini iizerinde kariyer planlama ve kariyer ydnetimi
unsularinin ne derece etkili oldugu, bunlarin g¢alisanlarin isten beklentileri ve isin
kendisine kazandiracaklari konusundaki diisiincelerine aciklik getirerek gerek is
tatmini gerekse 1§ tatmininin kariyer planlama ile olan iliskisi konusunda

gerceklestirilecek arastirmalara kilavuzluk edecegi degerlendirilmektedir.
3.2 Arastirmamin Yonetimi

Bu boliimde, arastirmanin evren ve 6rneklem se¢imi, arastirmanin veri toplama
yontemi, arastirma Olceklerinin nasil belirlendigi, arastirma verilerinin analiz

yontemleri hakkinda bilgiler verilmistir.
3.2.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemin Se¢imi

Glinlimiizde kisilerin kendilerini gelecekte gormek istedikleri pozisyonlar
cesitlenmis kariyer planlamalart o onlara gore sekillenerek kisiyi her yoniiyle

tatminkar isi bulmaya yonlendirmistir.
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Bu galismada, is tatmininin tizerinde Kariyer planlamanin etkisini belirlemek
iizere Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde 2014-2015
egitim O0gretim yilinda yiiksek lisans egitimini siirdiiren toplamda 1453 6grenciden
250 kisiye anket uygulanmis, ancak katilimcilardan 246’smin verdigi cevaplarin
arastirmanin igerigine uygun olarak goriilmiistiir.

Literatiir kisminda is tatmini {izerinde egitim durumu faktoriiniin etkisi
aciklanmis ancak bu c¢alismanin Orneklemi sadece yiiksek lisans oOgrencileri

oldugundan egitim durumlar1 sorulmamastir.
3.2.2 Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemi

Aragtirmanin teorik kismu “Tarama Modeli” esas alinarak, ikincil veri
kaynaklarinin incelenmesi sonucu olusturulmustur. Konu kavram ve bilgiye ulagsmak
adina “kaynak taramasi” yapilmis bunun ic¢inde internet, kiitiiphane ve daha 6nce
yayinlanmis olan makale ve tezlerden yararlanilmistir.

Ormeklem iginde yer alan kisilere ulasmak ve konu hakkinda fikir alabilmek
i¢in veri toplama araci olarak “anket” uygulamasi yapilmis ve elde edilen bulgular ile

bir degerlendirmeye varilmaigstir.
3.2.3 Arastirma Olgeklerinin Belirlenmesi

Arastirmanin  lgekleri; is tatmini, kariyer planlama bagimsiz, programli
calisma, kariyer gelisimi, sirket ici kariyer olanaklari, kariyer hedefleme, yas ve

cinsiyet bagimli degiskenler olarak belirlenmistir.
3.2.4 Arastirma Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Anket uygulamasi sonucu elde edilen veri seti SPSS 20.0 (Statistical Package
for Social Sciences) paket programinda analiz edilmistir.

Oncelikle demografik ozellikleri incelenmistir. Analiz kapsaminda, frekans
tablolari, giivenirlik ve gecerlilik analizi, Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi
Olciitii, Bartlett smnamasi ve faktor analizi yapilarak verilerin giivenilirligi ve
gecerliligi test edilmistir. Daha sonra korelasyon ve regresyon analizleriyle aragtirma

hipotezleri test edilmistir.
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3.3 Arastirma Bulgulari ve Yorumlanmasi

Bu béliimde yapilmis olan anket ¢alismasindan elde edilen bulgular istatistiki
program vasitasiyla degerlendirilmis, cikan sayisal verilere gore de yorumlar

yapilarak tespitte bulunulmustur.

3.3.1 Giivenilirlik ve Gecgerlilik Analizi Bulgulari

Faktor sayisinin belirlenmesinde ¢esitli yontemler s6z konusudur. Bu
arastirmada Ozdeger istatistigi 1’den biliylikk olan faktorler anlamli olarak
belirlenmigtir. Bu baglamda 6zdeger istatistigine bagli faktor sayisit ve agiklanan

varyans ylizdesi tablosu olusturulmus ve asagida verilmistir.

Tablo 3.1: s tatmini 6lcegine iliskin aciklanan varyans tablosu.

Ozdeger istatistigi Aciklanan varyans
Toplam | Varyans % | Birikimli% | Toplam | Varyans % Birikimli %
1 | 6,645 39,087 39,087 2,980 17,530 17,530
2 1,715 10,086 49,173 2,870 16,882 34,412
3 1,417 8,335 57,508 2,702 15,896 50,308
4 1,183 6,960 64,469 2,407 14,161 64,469

Tabloda goriilen 6zdeger istatistikleri, her faktdr icin agiklanan varyansin
hesaplanmasinda ve Onemli faktdr sayisina karar verme asamasinda kullanilan
degerlerdir. Ozdeger istatistigi arttikca ilgili faktdriin varyansi agiklama oram da
artar. Bu bakimdan 6zdeger istatistigi 1’den biiyiik olan faktorler 6nemli kabul
edilmistir.

Yukaridaki tabloda Ozdeger istatistigi 1’den biiylik olan 4 faktoér soz
konusudur. ilk faktor tek bagina toplam varyansin %17,53iinil, ilk iki faktor birlikte
toplam varyansin %34,41’1ni, ilk {i¢ faktor birlikte toplam varyansin %50,30’unu,
tiim faktorler ise faktorler toplam varyansin %64,46°sin1 agiklamaktadir.

Faktor sayisina karar vermeden oOnce ScreePlot grafiginin incelenmesi

diistinilmiistiir.
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Sekil 3.1: Is tatmini 6lgegi faktor analizine iliskin screeplot grafigi.

Agiklanan varyans baslig

altinda yer alan

ilk stitunda

T T T
18 19 20

%degerlerine

bakildiginda ilk dort faktoriin 6nemli 6lgiide varyansa katki sagladigi goriillmektedir.

Grafikte goriildiigii gibi dordiincii noktadan sonra egim bir plato yapmaktadir.

Dérdiincii noktadan sonra bilesenlerin varyansa yaptiklar1 katki hem kiiciik hem de

varyansa yaptiklar1 katki birbirine yakindir. Bu sebeple faktor sayisinin dért olmasina

karar verilmistir.

Tablo 3.2: s tatmini 6lgegine iliskin faktor analizi tablosu.

biiyiiktiir.

Is tatmini 6lgegine iliskin faktdrler Alt boyutlara iligkin Varyans (%). Oz Degerleri
ve degiskenler faktor ytikleri
Is tatmini 6l¢egi verimlilik alt 17,530 6,645
boyutu

Bu iste yaptigim bir¢ok sey dnemli 814

ve faydalidir. '

Bu iste calismamin anlami benim 775

icin ¢ok biiyiiktiir. '

Genel konugmak gerekirse;

.. ,749

isimden ¢ok memnunum.

Bu iste calismamdan dolay1

hissettigim kisisel sorumluluk ¢ok ,693
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Tablo 3.2 (Devam): Is tatmini 6lcegine iliskin faktor analizi tablosu.

[s tatmini 6lgegine iliskin faktorler Alt boyutlara iligkin Varyans (%). Oz
ve degiskenler faktor yiikleri Degerleri

Is tatmini 6lcedi performans alt

16,882 1,715
boyutu

Calistigim iste iyi bir performans
gosterdigimi hissettigim zaman
kendimi tatmin olmug ve mutlu
hissediyorum.

,713

Bir gorev verildigi zaman, en
lyisini yapmak i¢in zaman ,703
harcarim.

Isimi daha iyi yapabilmek i¢in plan

kurarim. ,638

Kariyerimde basarili olacagima

inancim tamdir. 616

Isimi iyi yaptigim zaman
duydugum kisisel tatmin hissi ¢ok ,581
fazladir.

Is tatmini 6lcegi kisisel gelisim alt
boyutu

Kariyer hedeflerimle ilgili
profesyonel organizasyonlara ,833
katilirim.

15,896 1,417

Isimle ilgili kurslara katilirim. , 755

Bos zamanlarinizda, yaptigim ise
katk1 yapacak faaliyetlerde ,673
bulunurum.

Calistigim alanla ilgili yenilikleri

takip ederim. ,608

Is tatmini 6lcegi sorumluluk alma alt

14,161 1,183
boyutu

Az veya hig bilgi sahibi olmadigim
bir konuda goérev almayi kabul ,780
ederim.

Yapilacak isleri bagsarmak adina
patronumu beklemeden harekete ,746
gegerim.

Is performansimi kendi
standartlarim yerine diger
personelin standartlariyla
kiyaslarim.

,635

Zor ancak imkansiz olmayan isler

tasarlarim. 622

Tabloda goriildiigii gibi maddeler dort alt boyuta yukaridaki gibi dagilmistir.
Verimlilik alt boyutunun tek basina varyansa yaptigi katki %17,5, performans alt
boyutunun tek basina varyansa yaptigi katki %16,8, kisisel gelisim alt boyutunun tek

basina varyansa yaptigi katki %15,8 ve sorumluluk alma alt boyutunun tek basina
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varyansa yaptigi katki %14,1°dir. Tim faktorlere iliskin 6z deger istatistikleri 1°den
biiyiiktiir. Faktor yiikleri maddelerin ilgili faktorii temsil etme diizeyini gosterir,
faktor yiikii arttikca maddenin ilgili faktorii temsil etme orani da artar.

1. lyi bir is ¢ikardigimi sdyleyen insanlara inanirim.

2. Firmamda olup bitenler hakkinda giincel bilgi sahibi olurum.

3. Bir projeyi tamamladigim zaman kendimi ddiillendiririm.

Maddeleri diisiik faktor ylikiine sahip olmalarindan dolayr analiz disinda
brrakilmastir.

Is tatmini dlgegine yonelik gerceklestirilen giivenilirlik analizi sonucunda test

sonuclar1 agagidaki gibi elde edilmistir.

Tablo 3.3: s tatmini dlgegine iliskin giivenilirlik analizi tablosu.

Ortalama Varyans A
Genel konugmak gerekirse; isimden ¢ok memnunum. 62,0449 99,609 ,887
Bu iste yaptigim bir¢ok sey dnemli ve faydalidir. 61,6694 101,993 ,888
Bu iste ¢alismamin anlami benim igin ¢ok biiytiktiir. 61,8898 97,541 ,883

Bu iste ¢aligmamdan dolayi hissettigim kisisel sorumluluk ¢ok 61,4857 101,161 ,886
bityiiktiir.

Isimi iyi yaptigim zaman duydugum Kisisel tatmin hissi ¢ok 61,2204 106,427 ,894
fazladir.

Kariyerimde basarili olacagima inancim tamdir. 61,2327 105,187 ,892

Calistigim iste iyi bir performans gosterdigimi hissettigim 61,1224 105,829 ,891
zaman kendimi tatmin olmug ve mutlu hissediyorum.

Bos zamanlarinizda, yaptigim ise katki yapacak faaliyetlerde 61,9061 99,430 ,886
bulunurum.
1§imle ilgili kurslara katilirim. 61,6694 101,206 ,889

Kariyer hedeflerimle ilgili profesyonel organizasyonlara 61,7592 100,954 ,889
katilirim.

Calistigim alanla ilgili yenilikleri takip ederim. 61,3796 102,302 ,886

Ortalama Varyans A

Bir gorev verildigi zaman, en iyisini yapmak i¢in zaman 61,1551 105,951 ,891
harcarim.

Zor ancak imkansiz olmayan isler tasarlarim. 61,8041 105,011 ,893

Isimi daha iyi yapabilmek icin plan kurarim. 61,3306 103,542 ,888

Az veya hig¢ bilgi sahibi olmadigim bir konuda gorev almayi 62,0449 103,469 ,896
kabul ederim.

Yapilacak isleri basarmak adma patronumu beklemeden 61,8245 103,129 ,892
harekete gecerim.

Is performansimi kendi standartlarim yerine diger personelin 62,2980 101,267 ,895
standartlariyla kiyaslarim.
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Tabloda goriilen “M.: 6l¢ek ort.” Degerleri, madde Olgekten cikarildiginda
Olcek toplam puan ortalamasindaki, M.: Olgek var.” Degerleri, madde silindiginde
varyansindaki, “M.: o.” Degerleri, madde 6l¢ekten ¢ikarildiginda 6lgegin Cronbach
alfa degerindeki degismeyi gostermektedir. S6z konusu degerler incelendiginde
giivenilirlik diizeyini kayda deger bi¢imde diisiiren ve dlgekten cikarilmasi gereken
bir madde bulunmamaktadir.

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda alfa degeri %89,6 olarak belirlenmistir.
Bu kritere gore olgek yiiksek diizeyde giivenilirdir.

Is tatmini Olcegine iliskin giivenilirlik ve faktér analizi isleminin
uygulanmasinin ardindan kariyer planlamasi dlgegine iliskin faktor analizi agamasina
gecilmistir. Bu baglamda 6zdeger istatistigine bagli faktdr sayisi ve acgiklanan

varyans ylizdesi tablosu olusturulmus ve asagida verilmistir.

Tablo 3.4: Kariyer planlamasi 6lgegine iliskin agiklanan varyans tablosu.

Ozdeger istatistigi Aciklanan varyans
Toplam | Varyans % | Birikimli % Toplam Varyans % | Birikimli %
1 6,697 39,397 39,397 3,517 20,689 20,689
2 2,493 14,665 54,061 3,235 19,029 39,718
3 1,665 9,792 63,854 2,826 16,621 56,339
4 1,021 6,005 69,859 2,298 13,520 69,859

Ozdeger istatistigi 1’den biiyiik olan 4 faktdr séz konusudur. ik faktor tek
basina toplam varyansin %20,68’ini, ilk iki faktor toplam varyansin %39,71’ini, ilk
tic faktor birlikte toplam varyansin %56,33’ilinli ve tiim faktorler toplam varyansin
%69,85’ini aciklamaktadir.

Faktor sayisina karar vermeden Once ScreePlot grafiginin incelenmesi

distintiilmiistiir.
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Sekil 3.2: Kariyer planlama 6l¢egi faktor analizine iliskin screeplot grafigi.

Is tatmini &lgedi analiz sonuglarina benzer sekilde aciklanan varyans bashig
altinda yer alan ilk siitunda %degerlerine bakildiginda ilk dort faktoriin Gnemli
Olclide varyansa katki sagladig1 goriilmektedir.

Grafikte goriildiigii gibi yine is tatmini 6l¢egi analiz sonuglarina benzer sekilde
dordiincii noktadan sonra egim bir plato yapmaktadir. Ddrdiincti noktadan sonra
bilesenlerin varyansa yaptiklar1 katki hem kiiciik hem de varyansa yaptiklar1 katki
birbirine yakindir. Bu sebeple faktor sayisinin dort olmasina karar verilmistir.

Bu asamadan sonra maddelerin dort faktore dagilimi ve faktor yiiklerini

belirlenmis ve asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3.5: Kariyer planlama dlgegine iliskin faktor analizi tablosu.

Kariyer planlama dlgegine iliskin faktorler ve
degiskenler

Alt boyutlara
iligkin faktor
yiikleri

Varyans
(%).

Oz
Degerleri

Kariyer planlama 6lgegi programli calisma alt
boyutu

20,689

6,697

Kariyerimi etkileyen ekonomik ve sosyal egilimler
konusunda bilgi sahibiyimdir.

,763

Kariyer se¢eneklerimi belirleyebilmek i¢in
yeteneklerimi, ilgi alanlarimi analiz edebilirim.

137

Beceri ve bilgi seviyemi gelistirmem gereken
alanlar1 belirlerim.

732

Kariyer planlarimi gézden gecirmek i¢in zaman
harcarim.

,700

Kariyer hedeflerime ulasmak adina bir stratejim
vardir.

,584

Isimle ilgili kendimi gelistirebilecegim aktivitelere
diizenli bir sekilde katilirim.

,519

Kariyer planlama 6l¢egi kariyer gelisimi alt
boyutu

19,029

2,493

Siirekli bir kariyer geligsiminin bir ihtiyag
oldugunun bilincindeyim.

,852

Kariyer gelisimi benim i¢in 6nemlidir.

,832

Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer
planlamanin bir gereklilik oldugunun
bilincindeyim.

,7194

Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer
yonetim programlarinin bir gereklilik oldugunun
bilincindeyim.

,707

Kariyer gelisimi saglayabilecek resmi olugumlar
benim i¢in 6nemlidir.

,540

Kariyer planlama 6lgegi sirket i¢i kariyer
olanaklari alt boyutu

16,621

1,665

Calistigim sirket; is konusunda ¢aliganlarina gesitli
firsatlar saglar.

,922

Calistigim sirket; tiim ¢alisanlari i¢in kariyer
planlamasi diisiiniir ve yapar.

,909

Calisanlarinin kisisel kariyer ve promosyon
beklentilerini kendi kendilerine
degerlendirebilmeleri agisindan ¢aligtigim sirket
gerekli yardimi saglar ve ¢alisanlarinin kendi
durum muhakemelerini yapabilmelerine katkida
bulunur.

,888

Kariyer planlama 6lgegi kariyer hedefleme alt
boyutu

13,520

1,021

Kariyerim i¢in bir planim var.

,834

Kariyer amag ve hedeflerimi biliyorum.

,770

Kariyer ilgi alanlarimi ve onlar1 isime nasil
uygulayacagimi biliyorum.

,693
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Tabloda goriildiigii gibi maddeler dort alt boyuta yukaridaki gibi dagilmistir.
Programli ¢aligma alt boyutunun tek basina varyansa yaptigi katki %20,6, kariyer
gelisimi alt boyutunun tek basina varyansa yaptig1 katki %19,0, sirket i¢i kariyer
olanaklar1 alt boyutunun tek basina varyansa yaptig1 katki %16,6 ve hedefleme alt
boyutunun tek basina varyansa yaptigi katki %13,2°dir. Tiim faktorlere iligkin 6z
deger istatistikleri 1’den biiytiktiir.

1. Diizenli ve programli olusum, kariyer gelisimim acgisindan bana fayda

saglar.

2. Calistigim iste ne kadar iyi oldugumu bilmek; bana belirli kariyer

hedeflerine ulagmak icin yaptigim planlar1 formiil ize etme imkani saglar.

3. Belirli bir kariyer hedefi dogrultusunda ilerlemem, gii¢lii ve zayif yanlarimi

bilmem; sonucta gercekei kariyer beklentileri icinde olmami saglar.

4. Kariyer alternatiflerimin farkinda olmam, hedeflerimi belirlememde ve

onlara ulasmamda bana yardimci olur.

5. Kariyer ve gelisim konularinda; danigmanim (mentor) disinda, ¢alistigim

ortamda bana yardimeci1 olabilecek kisileri bilirim.

Maddeleri diisiik faktor yiikiine sahip olmalarindan dolay1 analiz diginda
birakilmistir. Kariyer planlamasi 6lgeginin giivenilirlik diizeyini 6lgmek amaciyla
Cronbach’s alfa giivenilirlik analizi gerceklestirilmistir. Cronbach alfa degerleri

asagidaki gibi elde edilmistir.

Tablo 3.6: Kariyer planlama 6l¢egine iliskin giivenilirlik analizi tablosu.

Ortalama Varyans a
Kariyerim i¢in bir planim var. 61,97967 85,114 ,881
Kariyer amag ve hedeflerimi biliyorum. 62,04878 83,883 ,878
Kariyer ilgi alanlarimi ve onlari isime nasil
. 62,28455 84,531 ,880
uygulayacagimi biliyorum.
Kari lanl 57d mek ici
ariyer planlarimi gézden gecirmek i¢in zaman 62.24390 83.769 878
harcarim.
Kariyer seceneklerimi belirleyebilmek i¢in
T : . 62,28862 84,696 ,880
yeteneklerimi, ilgi alanlarimi analiz edebilirim.
Beceri ve bilgi seviyemi gelistirmem gereken alanlari
. 62,16667 84,948 ,880
belirlerim.
Kariyerimi etkileyen ekonomik ve sosyal egilimler
o 62,17480 86,088 ,881
konusunda bilgi sahibiyimdir.
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Tablo 3.6 (Devam): Kariyer planlama 6lgegine iligkin giivenilirlik analizi tablosu.

Ortalama Varyans o
Kariyer hedeflerime ulagsmak adina bir stratejim
62,32927 82,467 ,878
vardir.
Isimle ilgili kendimi gelistirebilecegim aktivitelere
T . 62,45528 81,457 ,876
diizenli bir sekilde katilirim.
list1g irket; tii lisanlari i¢in kari
Calistigim sirket; tiim ¢alisanlar1 igin kariyer 63.43089 81.773 888
planlamas1 diisiiniir ve yapar.
list1g irket; is k da galiganl itli
Calistigim sirket; is konusunda calisanlarina cesitli 63.33740 82,453 888
firsatlar saglar.
Calisanlarinin kisisel kariyer ve promosyon
beklentilerini kendi kendilerine degerlendirebilmeleri
acisindan calistigim sirket gerekli yardimi saglar ve 63,22764 81,523 ,885
¢alisanlarinin kendi durum muhakemelerini
yapabilmelerine katkida bulunur.
Kari lisimi saglayabilecek iol 1
ar.lyef ge isimi s.af_jr, ayabilecek resmi olugumlar 62.35366 84,507 880
benim i¢in 6nemlidir.
Kariyer gelisimi benim i¢in dnemlidir. 61,98374 84,939 ,881
Siirekli bir kari lisiminin bir ihti 1dus
}lfe .1 ir - ariyer gelisiminin bir ihtiya¢ oldugunun 62.06011 86.195 882
bilincindeyim.
Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer
. . . e ) 62,08537 83,882 ,878
planlamanin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim.
Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer
yonetim programlarinin bir gereklilik oldugunun 62,15854 84,338 ,878
bilincindeyim.

“M.: olgek ort.”, “M.: olcek var.” ve “M.: a.” Degerleri incelendiginde
giivenilirlik diizeyini kayda deger bicimde diisiiren ve Olgekten ¢ikarilmasi gereken
bir madde bulunmamaktadir.

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda alfa degeri %88,7 olarak belirlenmistir.

Bu kritere gore dlgek yiiksek diizeyde giivenilirdir.
3.3.2 Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

Tabloda goriilen “f” degerleri kisi sayisini, “%” degerleri ise toplam

igerisindeki oran1 ifade etmektedir.
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Tablo 3.7: Demografik 6zellikler tablosu.

Cinsiyet
F %
Kadin 74 30,1
Erkek 172 69,9
Yas Dagilimi
20-25 28 11,4
26-30 81 32,9
31-35 64 26,0
36-40 36 14,6
40+ 37 15,0
Medeni durum
F %
Evli 130 52,8
Bekar 116 47,2
Unvan
F %
Genel Miudir 7 2,8
Miidiir 39 15,9
Sef 17 6,9
Diger 183 74,4
Caligma siiresi
F %
3 yildan az 96 39,0
4-7 y1il 73 29,7
8-12 yil 35 14,2
12-15 yil 12 4,9
15 ve tizeri 30 12,2

Arastirmada yer alan katilimcilarin %30,1°1 kadin %69,9’u erkektir. %11,4°1
20-25 yas arasi, %32,9’u 26-30 yas arasi, %26’s1 31-35 yas arasi, %14,6’s1 36-40 yas
aras1 ve %15’i 40 ve lizeri yas araligindadir. %52,8’1 evli %47,2’si bekardir. %2,8’i
genel miidiir, %15,9’u midiir, %6,9’u sef, %74,4’1 ise diger statiilerde gorev
yapmaktadir. %39’u 3 yildan az, %29,7’si 4-7 yil, %14,2’si 8-12 yil, %4,9’u 12-15

yil ve %12,2’si 15 yil ve iizeri ¢aligma stiresine sahiptir.
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3.3.3 Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi ya da Korelasyon Analizi
Bulgular: ve Yorumlanmasi

Tablo 3.8: Is tatmini ve kariyer planlama 6lgeklerine iliskin korelasyon tablosu.
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Tabloda goriilen “N” degerleri kisi sayisini, “korelasyon” degerleri korelasyon

katsayisin1 ifade eder. Korelasyon katsayist1 -1 ile +1 arasinda degerler alir.

Katsaymnin + deger almasi iligskinin pozitif yonlii oldugu, - deger almasi ise iligkinin

negatif yonli oldugu anlamina gelir. -1 veya +1 e yaklastik¢a iligskinin siddeti de

artmaktadir.

P degerleri teste iliskin anlam diizeyini ifade eder. p degerinin 0,05 degerinden

kii¢iik olmas1 durumunda iliskinin/korelasyon katsayisinin oldugu kabul edilmistir.

Korelasyon analizi tablosunda gorildiigii gibi;

1.

Kariyer planlama alt boyutlarindan programli c¢alisma ile is tatmini alt
boyutlarindan verimlilik (0,470), performans (0,663), kisisel gelisim
(0,608), sorumluluk alma (0,353) ve is tatmini toplam puani (0,663)
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir. Bulgular Hi hipotezinde

Onerilen varsayimi desteklemektedir.

. Kariyer planlama alt boyutlarindan kariyer gelisimi ile is tatmini alt

boyutlarindan verimlilik (0,304), performans (0,553), kisisel gelisim
(0,331), sorumluluk alma (0,250) ve is tatmini toplam puani (0,449)
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir. Bulgular H2 hipotezinde

Onerilen varsayimi desteklemektedir.

. Kariyer planlama alt boyutlarindan sirket i¢i kariyer ile is tatmini alt

boyutlarindan verimlilik (0,361), performans (0,179), kisisel gelisim
(0,433), sorumluluk alma (0,341) ve is tatmini toplam puani (0,440)
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Bulgular Hz hipotezinde

Onerilen varsayimi desteklemektedir.

. Kariyer planlama alt boyutlarindan kariyer hedefleme ile is tatmini alt

boyutlarindan verimlilik (0,378), performans (0,579), kisisel gelisim
(0,441), sorumluluk alma (0,267) ve is tatmini toplam puani (0,510)
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Bulgular Hs hipotezinde

Onerilen varsayimi desteklemektedir.

. Kariyer planlama toplam puani ile is tatmini alt boyutlarindan verimlilik

(0,508), performans (0,663), kisisel gelisim (0,633), sorumluluk alma
(0,422) ve is tatmini toplam puani (0,712) arasinda pozitif yonlii anlamli bir

iligki vardir. Bulgular Hs hipotezinde onerilen varsayimi desteklemektedir.
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S6z konusu iligkiler genel olarak degerlendirildiginde kisinin Kkariyer
planlamasina iliskin programli ¢aligsma, kariyer gelisimi, sirket ici kariyer olanaklar
ve kariyer hedefleme konularima ne kadar onem verirse c¢alistig1 sirkette genel is
tatmini ve verimlilik, performans, kisisel gelisim, sorumluluk almaya bagl is tatmini
diizeyleri o kadar yiiksek olacaktir sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Bir bagka carpict sonug ise kariyer planlamaya iligkin dort konunun da is
tatminini olumlu etkiledigidir.

Kisinin kariyer planlama asamasinda kariyer planlamasi konular1 igerisinde
ayirim yapmadan tamamina odaklanmasinin ig tatmini en iist diizeye ¢ikarmak

bakimindan faydali olacaktir.
3.3.4 Regresyon Analizi ve Bulgularin Yorumlanmasi

Regresyon analizinde is tatmini toplam puanlar1 bagimli degisken olarak
alinmis ve kariyer planlamanin programli ¢alisma boyutunun is tatminini yordama
diizeyi incelenmistir. Tabloda goriilen R? bagimsiz degisken olan programli ¢alisma
diizeyinin is tatminindeki degisimin ne kadarin1 agikladigini ifade etmektedir, buna

gore is tatminindeki degisimin %43,9’u programli ¢alisma ile agiklanmaktadir

Tablo 3.9: s tatmini ve kariyer planlamanin programh ¢aligma boyutuna iliskin regresyon tablosu.

Is tatmini R? 0,439
B P
Sabit 1,316 0,000
Programli ¢alisma 0,632 0,000
F 191,159 0,000

Programli ¢alisma puanindaki 1 birimlik artig, is tatmininde 0,632 birimlik
artisa neden olmaktadir. Etki pozitif yonliidiir.

Elde edilen sonuglarin korelasyon testi sonuclariyla uyumlu oldugu
goriilmektedir. Tabloda, modelin anlamliligin1 gosteren F istatistigi ve bu degerin
anlamlilik diizeyini gosteren p degeri goriilmektedir. Eger F degeri anlaml1 ise model

timiiyle istatistiksel ag¢idan anlamlidir. p deger incelendiginde modelin anlamh
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oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bulgular He hipotezinde Onerilen varsayimi
desteklemektedir.

Sabit terime ve programli calisma diizeyi degiskenine iliskin [ katsayilar
sirastyla 1,316 ve 0,632 olarak elde edilmistir. Buna gore programli ¢calisma diizeyi
sifir degerini aldiginda is tatmini diizeyinin 1,316 degerini alacagi, programli ¢calisma
diizeyindeki bir birimlik artig olmasi1 halinde is tatmini diizeninde 0,632 birimlik artis

yasanacagi belirlenmistir.

Tablo 3.10: {s tatmini ve kariyer planlamanin kariyer gelisimi boyutuna iliskin regresyon tablosu.

Is tatmini R2 0,201
B P
Sabit 2,142 0,000
Kariyer gelisimi 0,411 0,000
F 61,557 0,000

[s tatmini diizeyi bagimli, kariyer gelisimi boyutu bagimsiz degisken olarak ele
alindiginda s6z konusu iligkinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmektedir.

R? degerine gore is tatminindeki degisimin %20,1°i kariyer gelisimi ile
aciklanmaktadir. Tiim P katsayilar1 anlamlidir (p<0,05). Sabit terime iligkin [
katsayis1 incelendiginde kariyer gelisimi degiskeni sifir degerini aldiginda is tatmini
diizeyinin 2,142 diizeyinde olacag: sdylenebilir. Kariyer gelisimi degiskenine iliskin
B katsayis1 0,411°dir. Yani kariyer gelisimi puanindaki 1 birimlik artis, is tatmininde
0,411 birimlik artisa neden olmaktadir. F degerine gére (61,557) model biitiin olarak

anlamlidir (p<0,05). Bulgular H7 hipotezinde 6nerilen varsayimi desteklemektedir.

Tablo 3.11: Is tatmini ve kariyer planlamanin sirket i¢i kariyer olanaklar1 boyutuna iliskin regresyon tablosu.

Is tatmini R? 0,194
B P
Sabit 3,179 0,000
Sirket ici kariyer olanaklari 0,228 0,000
F 58,740 0,000
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Is tatmini diizeyi bagiml, sirket i¢i kariyer olanaklari boyutu bagimsiz
degisken olarak ele alindiginda s6z konusu iligkinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu
goriilmektedir (p< 0,05).

R? degerine gore is tatminindeki degisimin %19,4’ii sirket ici kariyer olanaklari
ile agiklanmaktadir. Modele iliskin tim B katsayilart anlamlidir (p< 0,05). Sabit
terime iliskin B katsayisi incelendiginde sirket i¢i kariyer olanaklari degiskeni sifir
degerini aldiginda is tatmini diizeyinin 3,179 diizeyinde olacagi soylenebilir. Sirket
ici kariyer olanaklar1 degiskenine iliskin  katsayis1 0,228°dir. Yani sirket i¢i kariyer
olanaklar1 puanindaki 1 birimlik artis, is tatmininde 0,228 birimlik artisa neden
olmaktadir. F degerine gore (58,740) model biitiin olarak anlamlidir (p<0,05).

Bulgular Hg hipotezinde 6nerilen varsayimi desteklemektedir.

Tablo 3.12: s tatmini ve kariyer planlamanin kariyer hedefleme boyutuna iliskin regresyon tablosu.

Is tatmini R2 0,26
B P
Sabit 2,046 0,000
Kariyer hedefleme 0,432 0,000
F 85,715 0,000

Is tatmini diizeyi bagimli, kariyer hedefleme boyutu bagimsiz degisken olarak
ele alindiginda s6z konusu iligkinin pozitif yonlii ve anlamli oldugu goriilmektedir.

R? degerine gore is tatminindeki degisimin %26’s1 kariyer hedefleme ile
agiklanmaktadir. Tim [ katsayilar1 anlamhdir (p<0,05). Sabit terime iligkin f
katsayist incelendiginde kariyer hedefleme degiskeni sifir degerini aldiginda is
tatmini diizeyinin 2,046 diizeyinde olacagi soylenebilir. Kariyer hedefleme
degiskenine iliskin [ katsayis1 0,432°dir. Yani kariyer hedefleme puanindaki 1
birimlik artis, is tatmininde 0,432 birimlik artisa neden olmaktadir. F degerine gore
(85,715) model biitiin olarak anlamlidir (p<0,05). Bulgular Hg hipotezinde Gnerilen

varsayimi desteklemektedir.
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Tablo 3.13: {s tatmini ve kariyer planlama toplam puanlarina iliskin regresyon tablosu.

Is tatmini R? 0,507
B P
Sabit 0,787 0,000
Kariyer planlama 0,786 0,000
F 251,058 0,000

Regresyon analizinde is tatmini toplam puanlart bagimli degisken olarak
alimmig ve kariyer planlama toplam puanlarinin is tatminini yordama diizeyi
incelenmistir. R? degerine gore is tatminindeki degisimin %50,7’si Kariyer planlama
ile agiklanmaktadir.

Kariyer planlama B katsayisina gore kariyer planlama puanindaki 1 birimlik
artig, is tatmininde 0,786 birimlik artisa neden olmaktadir. Kariyer planlama puani
sifir degerini aldiginda is tatmini diizeyi 0,787 olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Elde edilen sonuglarin korelasyon testi sonuglariyla uyumlu oldugu
goriilmektedir. F degeri incelendiginde (251,058) model anlamlidir (p<0,05).
Bulgular Hio hipotezinde onerilen varsayimi desteklemektedir.

Bu sonuglar esliginde bir onceki asamada belirtilen kariyer planlama ve is
tatmini etkisi diizeyinin %50,7 gibi yliksek bir diizeyde oldugu ortaya c¢ikmustir.
%49,3’liik etki ise kariyer planlamasi disinda kalan konularda gelmektedir. Is tatmini
artirmada ilk odaklanilmas1 gereken konunun kariyer planlamas1 oldugu s6z konusu
analiz sonucunda sdylenebilir.

Kariyer planlamasina verilen énem ve dogru kariyer planlamasinin is tatmini
tizerinde ne denli biiyiik bir etki yaptig1 bu calisma ile ortaya ¢ikarilmistir. Gerek is
yasamina heniliz baglamamis, gerek baslamak iizere olan gerekse hali hazirda is
hayatinda caligmalarin1 siirdiiren kisilere kariyer planlamanin O0nemini 6n plana
cikaran cesitli egitimler ve bilinglendirme ¢alismalart ¢alisanlarin i tatmini

diizeylerini artirmada 6nemli etki yapacaktir.
3.3.5 T-Testi Bulgular1 ve Yorumlanmasi

Tabloda iki bagimsiz grup (kadin-erkek) arasinda kariyer planlama O6l¢egi

puan ortalamalar1 bakimindan anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek
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amaciyla yapilan bagimsiz ornek t testi sonuglar1 gorilmektedir. T-testi sonucunda
hesaplanan t degerlerinin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in p degerlerine
bakilir. P degerinin 0,05ten kiiciik oldugu durumda t degeri anlamlidir. Yani iki grup
arasinda puan ortalamalar1 bakimindan anlamli bir fark bulunmaktadir. “Ort.”
Degerleri katilimcilarin 6lgek/boyutlara iligkin 1’den 5’e kadar verdikleri yanitlarin
ortalamasini, “SS” degerleri ise standart sapmay1 ifade etmektedir. Yanit ortalamasi
5’e yakinlastik¢a konuya iligkin katilim diizeyinin artmasi1 (goriislerin daha olumlu

olmas1) anlamina gelmektedir.

Tablo 3.14: Cinsiyet ile kariyer planlama dlgegine iligkin t testi tablosu.

N Ortalama SS t P
Kadin 74 4,0833 ,65646
Programli ¢aligma 1,109 | ,269
Erkek 172 3,9816 ,66139
Kadin 74 42466 ,64571
Kariyer gelisimi 1,211 | ,227
Erkek 172 41308 , 70475
Sirket ici kariyer Kadin 74 2,7072 | 1,20874
-2,124 | ,035
olanaklari Erkek 172 3,0640 | 1,20769
Kadin 74 42477 ,69366
Kariyer hedefleme 878 | ,381
Erkek 172 41570 , 76423
Kariyer planlama Kadin 74 3,9126 53394
,238 | ,812
toplam puan Erkek | 172 3,8936 | 58697

Yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucunda kadin ve erkek katilimcilar
arasinda programli ¢alisma (t=1,109, p=0,269), kariyer gelisimi (t=1,211,p=0,227),
kariyer hedefleme (t=0,878,p=0,381) ve Kkariyer planlama (t=0,238,p=0,812)
yargilaria katilim diizeyleri bakimindan anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir
(p>0,05).

Bunun yaninda sirket ic¢i kariyer olanaklari yargilarina katilm diizeyleri
cinsiyete gore farklilik gostermistir (t=-2,124, p=035, p< 0,05).

Erkek katilimcilarin (3,06) sirket ici kariyer yargilarina iliskin goriisleri
kadinlara (2,70) gore daha olumludur.
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Tablo genel olarak degerlendirildiginde gerek kadin gerek erkek katilimcilarda
kariyer planlama konularina onem verildigi goriilmektedir. Kariyer planlama alt
konular1 olan programli ¢alisma, kariyer gelisimi, kariyer hedefleme konularinda
gorlsler olumlu olarak belirtilirken katilimcilarin sirket i¢i kariyer olanaklarina
iliskin goriislerinin diger konulara gére daha olumsuz oldugu dikkati ¢ekmektedir.
Kadin katilimcilarda ise bu goriisler erkeklere gore daha da olumsuzdur. Yani kisi
programli caligma, kariyer gelisimi ve kariyer hedefleri konularinda yeterli ¢alismay1
gosterse de sirket i¢i kariyer olanaklarinin kisitli oldugunu diisiinmektedir. Kadin
katilimcilarin erkeklere gore daha olumsuz goriis belirtmesinin ise kadinlarin is
yasaminda karsilastiklar1 problemlerden ileri geldigi diisliniilebilir. Kariyer planlama
konularinda genel olarak bir esitlik goriilse de sirket ici kariyer olanaklari ele
alindiginda kadin ve erkeklere adil davranilmadigi sdylenebilir.

Buna gore is hayatinda yer alan/almay1 diisiinen kadinlarin kariyer planlamasi
asamasinda, ¢alismay1 diisiindiigii sirkete iliskin sirket i¢i kariyer ve terfi olanaklari
konusunu 6zellikle incelemeleri kariyer planlamalarina olumlu bir etki yaratacaktir.

Cinsiyete iliskin kariyer planlamasi diizeylerinin karsilastirmasinin ardindan is
tatmini diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gosterip gdstermedigi incelenmis ve elde

edilen sonuglar asagida verilmistir:

Tablo 3.15: Cinsiyet ile is tatmini 6lgegine iligkin t testi tablosu.

N Ortalama SS t P
Kadin | 74 3,6126 | 1,06276
Verimlilik -2,025 | ,045
Erkek 172 3,8934 ,82497
Kadin | 74 4,2919 ,58958
Performans ,242 | ,809
Erkek 172 4,2709 ,63639
Kadin | 74 3,7264 ,94195 -1,029 | ,305
Kisisel gelisim
Erkek 172 3,8488 ,81719
Kadin | 74 3,4696 ,87874
Sorumluluk alma -,.367 714
Erkek 172 3,5136 ,85597
) Kadin 74 3,7814 ,67200
Is tatmini toplam puan -1,178 | ,240
Erkek 172 3,8844 ,61036
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Bagimsiz Orneklem t testi sonucunda kadin ve erkek katilimcilar arasinda
performans (t=0,242, p=0,809), kisisel gelisim (t=-1,029, p=0,305), sorumluluk alma
(t=-0,367, p=0,714) ve is tatmini (t=--1,178, p=0,240) yargilarina katilim diizeyleri
bakimindan anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir (p> 0,05).

Verimlilik alt boyutuna iligkin yargilara katilim diizeyleri cinsiyete gore
farklilik gostermistir (t=-2,025, p=0,045, p<0,05). Erkek katilimcilarin (3,89)
verimlilik yargilarina iliskin goriisleri kadinlara gore (3,61) daha olumludur.

Tablo genel olarak degerlendirildiginde genel olarak kadin ve erkeklerin is
tatmini diizeylerinin olumluya yakin oldugu soylenebilir. Gerek kadin gerekse erkek
katilimcilarda performans, kigisel gelisim, sorumluluk alma ve genel is tatmini
diizeyleri birbirine olduk¢a yakindir. Fakat verimlilik konularina iliskin is tatmini
diizeyi incelendiginde erkeklerin daha verimli ¢alisabildikleri goriilmektedir.

Sirket i¢i kariyer olanaklarmin verimlilige bagli is tatminine etkisi
disiiniildiginde kadin katilimeilarin sirket i¢i kariyer olanaklarina iliskin olumsuz
goriiglerinin verimlilige bagli is tatmini diizeylerine de olumsuz etki -ettigi
sOylenebilir.

Durum tersinden degerlendirilirse sirket ici kariyer olanaklar1 konusunda daha
olumlu goriise sahip olan erkeklerde, verimlilige bagli is tatmini diizeyinin de yiiksek
olmasi, kadinlarda verimlilige bagli is tatminini artirmada sirket ici kariyer
olanaklarinin yiikseltilmesi yoniine gidilebilir. Boylece kadin ve erkek calisanlar
arasinda adil olmayan kariyer planlama ve is tatmini diizeylerinde bir denge
saglanacak ve kadinlarin is tatmini diizeyi yiikselecektir.

Cinsiyete iliskin is tatmini diizeylerinin karsilastirmasinin ardindan kariyer
planlamasi diizeylerinin yasa gore farklilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans
analizi ve Tukey testi ile incelenmis ve elde edilen analiz sonuglar1 asagida

verilmistir:
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Tablo 3.16: Yas ile kariyer planlama 6l¢egine iliskin tek yonlii varyans analizi tablosu.

N Ortalama SS F p Fark
(Tukey).
20-25 28 3,9940 ,58352
26-30 81 3,8971 , 75671
Programli
31-35 64 4,0781 ,57196 1,278 ,279 -
¢alisma
36-40 36 4,1667 ,58689
40+ 37 4,0135 ,68536
20-25 28 4,4375 ,46956
26-30 81 4,1142 , 713745
Kariyer
T 31-35 64 42734 ,65119 3,170 ,015 1-5
geligimi
36-40 36 4,1597 ,63006
40+ 37 3,8919 , 74894
20-25 28 2,9762 1,14370
Sirket ici 2630 | 81 2,9588 1,18367
kariyer
31-35 64 3,1042 1,28329 ,570 ,685 -
olanaklar1
36-40 36 2,9074 1,23600
40+ 37 2,7297 1,23188
20-25 28 4,3214 ,60507
26-30 81 4,0617 ,91608
Kariyer
31-35 64 4,2813 ,59456 1,420 ,228 -
hedefleme
36-40 36 4,2870 ,63322
40+ 37 4,0811 , 72608
. 20-25 28 3,9937 ,39971
Kariyer
p|an|ama 26-30 81 3,8192 ,66074
toplam 31-35 64 4,0018 51951 1,811 127 -
puan 36-40 | 36 3,9673 50356
40+ 37 3,7599 ,58453

Tabloda bes bagimsiz grup (yas gruplari) arasinda kariyer planlama O6l¢egi
puan ortalamalar1 bakimindan anlamli bir farklilik olup olmadiginit belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 goriilmektedir. Tek yonlii
varyans analizi sonucunda hesaplanan F degerlerinin anlamli olup olmadigini
belirlemek i¢in p degerlerine bakilir. P degerinin 0,05’ten kiigiik oldugu durumda F
degeri anlamlidir. Yani yas gruplar1 arasinda puan ortalamalar1 bakimindan anlamli

bir fark bulunmaktadir. Farkin anlamli bulundugu durumlarda farkliligin hangi
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gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla Tukey testi ile ikili karsilastirmalar
yapilmustir. “Fark Tukey” siitununda hangi gruplar arasindaki farkin anlamli oldugu
belirtilmistir. Ilk grup olan 20-25 yas grubu 1 ile numaralandiriimistir. Yas grubu
artttkca grup numaras1 da birer artmaktadir. Son grup olan 40+ yas grubunun
numarasi 5’tir. “Ort.” Degerleri katilimcilarin 6lgek/boyutlara iliskin 1’den 5’e kadar
verdikleri yanitlarin ortalamasini, “SS” degerleri ise standart sapmayi ifade
etmektedir. Yanit ortalamasi 5’e¢ yakinlagtikca konuya iligkin katilim diizeyinin
artmasi1 (gorislerin daha olumlu olmasi) anlamina gelmektedir.

Tek yonlii ANOVA testi sonucunda farkli yas gruplarindaki katilimecilar
arasinda kariyer gelisimi yargilarina katilim diizeyleri bakimindan anlamli bir fark
vardir (F=3,170, p=,015, p<0,05).

Tukey testi sonuglarina gore 40 yas ve lizeri katilimcilarin kariyer gelisimine
iliskin goriislerinin (3,89), 20-25 yas araligindaki katilimcilara gore (4,43) daha
olumsuz oldugu belirlenmistir.

Bunun yaninda programhi c¢alisma (F=1,278, p=0,279), sirket i¢i kariyer
olanaklar1 (F=0,570 p=0,685) kariyer hedefleme (F=1,420, p=0,228) ve kariyer
planlama toplam puanlar1 (F=1,811, p=0,127) yasa gore farklilik gostermemistir
(p>0,05).

Tablo genel olarak degerlendirildiginde kariyer planlama konularina iligkin
goriislerin kisinin yasina bagli olarak degisiklik gostermedigi goriilmektedir. Fakat
alt konular incelendiginde kariyer gelisimine iliskin goriislerin yasa bagli olarak daha
olumsuz hale geldigi sdylenebilir.

Yas gruplart incelendiginde 25 yasindan kiicik katilimcilarin kariyer
planlamasina iligkin goriislerinin oldukca olumlu diizeyde oldugu goriiliirken 40 yas
tizeri grupta ise kariyer gelisimine iligkin goriislerin daha olumsuz oldugu dikkati
¢cekmektedir.

Bu durumun nedeni olarak kariyerinin ilk yillarinda olan 25 yasindan kiigiik
olan c¢alisanlarin heniiz kariyer hedeflerine ulasilmamis olmalar1 nedeniyle kariyer
gelisimine iligkin tutumlarmmin olumlu olarak ortaya c¢ikarken 40 yas {izeri
calisanlarda belirli bir kariyer doygunlugu olusmasi nedeniyle kariyer gelisimine
daha az 6nem vermeleri gosterilebilir.

Yasa iligkin kariyer planlamasi diizeylerinin karsilagtirmasimin ardindan is

tatmini diizeylerinin yasa gore farklilik gosterip gdstermedigi, tek yonlii varyans
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analizi ve Tukey testi ile incelenmis ve elde edilen analiz sonuglar1 asagida

verilmistir.
Tablo 3.17: Yas ile isi tatmini 6lgegine iliskin tek yonlii varyans analizi tablosu.
N Ort. SS F P Fark
(Tukey).
20-25 28 3,7619 ,719534
26-30 81 3,6337 ,91075
Verimlilik 31-35 64 3,9740 ,85306 1,407 ,232 -
36-40 36 3,8704 1,10777
40+ 37 3,8829 ,85062
20-25 28 4,4357 ,44904
26-30 81 4,1210 ,71392
Performans 31-35 64 4,3688 ,51667 3,482 ,009 2-1,3/4
36-40 36 4,4722 ,63633
40+ 37 4,1514 ,58387
20-25 28 3,6429 ,90377
Kisisel 26-30 | 81 3,6852 96968
gelisim 31-35 | 64 3,8789 ;79181 1,482 208 -
36-40 36 3,8889 ,711824
40+ 37 4,0270 , 715642
20-25 28 3,2500 ,90779
26-30 81 3,4475 ,83826
Sorumluluk
alma 31-35 64 3,6914 ,84250 1,487 ,207 -
36-40 36 3,5139 ,91991
40+ 37 3,4617 ,82627
20-25 28 3,7857 ,53392
is tatmini 26-30 | 81 3,7211 67460
toplam puan 31-35 64 3,9798 ,59899 1,908 ,110 -
36-40 36 3,9592 ,67551
40+ 37 3,8730 ,56660

Tek yonlii ANOVA testi sonucunda farkli yas gruplarindaki katilimcilar
arasinda performans yargilaria katilim diizeyleri bakimindan anlamli bir fark vardir
(F=3,482, p=0,009, p<0,05). Tukey testi sonuglarina gore 26-30 yas araligindaki
katilimcilarin performans yargilara iliskin goriislerinin (4,12), 20-25 (4,43) ve
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31-35 (4,36), 36-40 (4,47) yas araligindaki katilimcilara gére daha olumsuz oldugu
belirlenmistir.

Verimlilik (F=1,407 p=0,232), kisisel gelisim (F=1,482, p=0,208), sorumluluk
alma (F=1,487, p=0,207) ve is tatmini toplam puanlar1 (F=1,908, p=0,110) yasa gore
farklilik gostermemistir (p> 0,05).

Tablo genel olarak degerlendirildiginde tiim yas gruplarindaki katilimeilarin is
tatmini diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Sorumluluk almaya iligskin
i$ tatmini diizeyinin diger konulara gore bir miktar diisik oldugu dikkati
cekmektedir. Katilimeilarin hata yapma korkularmmin sorumluluk alma {izerinde
olumsuz bir etkisi oldugu diistiniilebilir. Bir diger dikkat ¢eken husus ise diisiik olan
bu tatmin diizeyinin yasa bagl olarak degismedigidir.

Bunun yaninda performansa dayali is tatmini diizeyleri incelendiginde ise
26-30 yas grubu calisanlarin performansa dayali is tatmini diizeylerinin, 20-25 ve 31-
39 yas araligindaki katilimcilardan diisiik oldugu gézlenmistir.

Calisanlarin yas ve is yasamindaki kariyer basamaklari diisiiniildiigiinde kisinin
genel olarak 20’li yaslarin basinda kariyerinin ilk yillarii gegirdigi, 26-30 yas
arasinda ise belirli bir tecriibeye sahip oldugu, is yasamina bir miktar daha alistig
diisiiniilebilir. Kisi bu yas araliginda kariyerinde ilk sigramay1 veya terfi olanaklarini
diisiinebilir. Kisi bu diisiinceler esliginde daha siki ¢calismay1 hedefler dolayisiyla is
yogunlugu onceki doneme gore bir miktar artis gosterebilir. Bu sebeple 26-30 yas
grubu ¢alisanlarin karar asamasinda oldugu bu donemde performansa bagli is tatmini

diizeylerinde bir diisiis olmasi1 s6z konusu olur.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Calisan herkesin ige dair beklentileri, isinde verimli ¢alisarak tatmin saglama
hedefi vardir. Kisiler dogru, uygulanabilir ve kendisini mesleki anlamda {ist
mertebelere tasiyacak kariyer planlamasiyla hem kendisi hem de isyeri i¢in verimli
bir ¢alisma hayatina sahip olabilirler. S6z konusu kariyer planlamasinin kisilerin is
tatminine katkisinin belirlenmesi i¢in ¢esitli uygulamalarla tatmin diizeyi Ol¢imii
yapilmaktadir. Bu aragtirmada yapilmis olan saha ¢alismasinin degerlendirilmesinde
faktor analizi tercih edilmistir. Ancak, faktor analizi asamasina gegmeden dnce veri
setinin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaci ile veri setine, Kaiser-
Meyer-Olkin o6rneklem yeterliligi Olgiiti ve Bartlett testi uygulanmistir. Bu
dogrultuda veri setine uygulanan Bartlett ve KMO test sonuglar1 ve faktor analizi

tablosu asagidaki gibi elde edilmistir.

Tablo 4.1: KMO degerleri tablosu.

KMO P Olcek

0,901 0,000 Is tatmini Slcegi

0,872 0,000 Kariyer planlamasi 6lgegi

Tabloda gorildiigii gibi is tatmini dlcegine iliskin KMO degeri 0,901, kariyer
planlamasi 6lgegine iliskin KMO degeri ise 0,872 olarak elde edilmistir. S6z konusu
degerler esliginde is tatmini Ol¢eginin faktdér analizine uygunlugunun miikemmel,
kariyer planlama 6l¢eginin faktor analizine uygunlugunun ise ¢ok iyi diizeyde oldugu
sOylenebilir.

Arastirma bulgularindan ilki kariyer gelisimi i¢in sunulan imkanlarin negatif

ayrimcilik igerdigi yoniindedir. Kadin ¢alisanlar tarafindan erkek calisanlara
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saglanan kariyer gelistirme imkanlarinin ve terfi firsatlarinin kadinlarinkinden daha
fazla oldugu diisiiniilmektedir. Bu da dogal olarak kadin calisanlarin g¢alisma
verimliligine ve is tatmin diizeylerine olumsuz yansimaktadir. Terfi imkam
olmadigmi ve kariyerinin belli bir noktada tikanacagimi diisiinen kadin c¢alisanlar,
kendilerini ise verememekte, calisma hayatindan bekledikleri doyuma
ulasamamaktadirlar. Kariyer planlama konularinda genel olarak bir esitlik goriilse de
sirket i¢i kariyer olanaklar1 ele alindiginda kadin ve erkeklere adil davranilmadigi
sOylenebilir. Sirket i¢i kariyer olanaklarinin verimlilige bagh is tatminine etkisi
diisiiniildiigiinde kadin katilimeilarin sirket i¢i kariyer olanaklarina iligkin olumsuz
goriiglerinin  verimlilige baglh is tatmini diizeylerine de olumsuz etki ettigi
sylenebilir. Isletme, iist yonetimlerinin bu 6nyargiyr kiracak, kadin calisanlarin
mesleki anlamda ilerlemesinin ve isinden zevk alarak hatta kariyer hedefleriyle ona
dort elle sarilmalarini saglayacak tedbirleri almali, bu yolla da hem verimliligi hem is
tatminini artirict politikalar uygulamalidir.

Calismada bazi1 savlar 6ne siiriilmiis ve bunlarin desteklenip desteklenmedigini
belirlemek {izere yapilan saha anket projesinde su sonuglara ulagilmistir. Bunlardan
ilki programli calismanin is tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugudur. Programli
calisma kisinin kariyer planlamasinda ilke edindigi, kendisini mesleki anlamda
gelistirmesini dolayisiyla da ¢alistig1 isten tatmin saglayan bir yontemdir. Bir diger
sonug, kariyer gelisiminin i tatmini iizerinde olumlu etkiye sahip oldugudur.
Kendisine saglanan firsatlarla kariyer gelisimini saglayan calisanin isinden memnun
bir sekilde calisacagi bunun da is tatminini beraberinde getirecegi tespitinde
bulunulmustur. Sonuglardan bir digeri ise sirket ici kariyer olanaklar1 saglandikca is
tatminin arttig1 yoniindedir. Kendisine kariyer olanag: sunulan kisi sirketin kendisini
sahiplendigini gormekte kendisinde bu sebeple isyerine karsi aitlik duygusu
olusmakta isyerini ve isini daha ¢ok benimseyerek isinden bekledigi tatmini elde
etmektedir. Diger bir sonug ise kariyer hedeflerinin gerceklesebilecegi kanaatinin is
tatmini saglamada etkili oldugudur. Kisilerin is ve isyeri degisikliklerinin
nedenlerine bakildiginda o isyerinde ve bulundugu pozisyonda gelecek gérmemesi,
bunun sonucunda da beklentilerini tam olarak karsilayacak umut vaat eden yerleri
se¢cmesi olarak gdzlenmektedir. Calisan, kendisi acisindan gelecegini gordiigii bir

yerde is tatminini rahatlikla yakalamaktadir.
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Arastirmadan ¢ikan ve genel itibariyle tespitlerin bulundugu ifadeler de vardir.
Bunlardan ilki, ¢alisanin kariyer planlama asamasinda kariyer planlamasina dair
unsurlarda ayirim yapmaksizin tamamina odaklanmasinin is tatminini en iist diizeye
cikarmas1 bakimindan faydali olacagidir. Bu yolla calisan kendi kisisel gelisimini
mesleki gelisimiyle esgiidiimlii olarak gerceklestirmekte ve huzurlu calistigi
isyerinde iginden beklentilerine daha rahat ulagarak doyum saglamaktadir.

Bir diger genel sonug ise, is tatmini artirmada ilk odaklanilmasi gereken
konunun kariyer planlamast oldugunun s6z konusu analiz sonucunda
sOylenebilecegidir. Plansiz hi¢bir faaliyetin basarili olmasinin miimkiin olmadigi gibi
Is tatminini saglamasi muhtemel kariyer yonetiminin de plan olmaksizin basarili
olmasi ve s6z konusu tatmini saglamasi diisiiniilemez. Plan dahilinde yiiriitiilmeyen
kariyer yonetim faaliyeti ¢alisanin emek ve zaman kaybetmesinden baska bir sonug
dogurmayacaktir.

[s tatmininin saglanmasi agisindan isletmelerin iizerine diisen gorev;
calisanlarin kariyer yonetim ve planlamalarina yardimei olan egitimlerin verilmesini,
ayrimcilik yapilmaksizin kadin ve erkek personele kariyer gelistirme firsat ve
imkanlarinin  esit bicimde verilmesinin saglanmasini, personelin  verimini
diistirdligiinii ifade ettigi unsurlart dikkate alip ¢6ziime kavusturulmasini temin
etmektir. Calisanlarin iizerine diisen gorev ise kendilerine sunulan imkanlar
gerektigi sekilde kullanarak kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglayacak
bicimde degerlendirmek, oOrgiitiin kendisine sundugu imkanlar sebebiyle oOrgiitsel
verimliligin artmasi baglaminda elinden geleni yapmak ve olmasi gereken kariyer
planlamas1 bi¢imini uygulayarak isyeri i¢in verimliligi ve kendisi i¢in is tatminini
artirmaktir.

Programli ¢aligmanin organizasyonun c¢alisma diizenine ve verimliligine
olumlu katkilart oldugu bir gercektir. Kisiler de tipki organizasyonlar gibi basarili
olmak icin planl ve programli bir ¢alisma diizenine gereksinim duyar. Yaptigi isin
gereklerini belirlemek {izere bir program olusturan, olusturdugu programin yiiriirlikk
kazanmasi i¢in yapilacaklart bir plan dahilinde tasarlayan ve kendisini de yaptigi
plan dogrultusunda gelistiren kisi muhakkak ki basariya ulasacaktir. Kisiye isyerinde
huzur ve tatmin saglayan en 6nemli unsurlardan biri de sagladig1 basar1 ve bu sayede
kazandig1 6zgiivendir. Bu baglamda denilebilir ki; is tatmini saglamasinda programli

calisma 6nemli bir yere sahiptir.
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Kariyer gelisimi konusunda kisinin istek ve meraki kadar kendisine saglanan
imkanlar da 6nem arz eder. Kisisel gelisim etmenlerinden biri olan kariyer gelistirme
calisanin kendisini gelecekte gdrmek istedigi yere uygun caligmalar yapmasi ve
gelisimin saglikli gerceklesmesi i¢in gayret gostermesi sonucu basariya ulasabilir.
S6z konusu kariyer gelistirme konusunda ¢alisanda beliren istegin 6rgiit yonetimince
de desteklenmesi ve tesvik edilmesi gerekir. Kariyer gelistirmede kendisine egitim,
terfi, giidiileme benzeri imkanlar sunulan galisan, iizerine diiseni yaparak kendisini
gelistirmek i¢in elinden geleni yapacaktir. Calisanin desteklenmesi ise kendisinde
Orgiite ve yoneticilerine karsi olumlu izlenim olusturacak kisi isinde tatmini
yakalayarak istekle ¢aligacaktir.

Sozii edilen ve orgiitiin yonetim kademesinden gelen destek yalniz imkanlarin
sunulmasiyla sinirli kalmamalidir. Her insanin olaylar1 organize etme becerisi ayni
degildir. Kimileri ¢ekingen ve tereddiitlii kisilik yapilar1 nedeniyle katilmis oldugu
kariyer gelistirme programlarini hayata gegiremez. Bu durumda da aldig1 egitim atil
kalir. Halbuki verilen kariyer gelistirme egitim ve imkanlar1 g¢alisanin bireysel
ozelliklerine ve yaptig1 isin niteliklerine gore hedeflenir ve bu yonde gelisimi
saglanirsa kisisel anlamda basariyr yakalama sansi daha c¢ok artacaktir. Kariyeri
hedeflenerek gelistirilen calisanlar organizasyon yonetim kademesi tarafindan
onemsendigini fark ederek caligmalarinda gayret ve dikkat sarf edecektir. Gayretle
yapilan isten alman zevk ve saglanan haz ise ¢alisana is tatmini olarak geri

donecektir.
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Ek-A: Anket Formu

KARIYER PLANLAMASININ iS TATMINI UZERINDEKI ETKISINI{
DEGERLENDIRMEYE YONELIK ANKET FORMU

Sayn katilimei,

“Kariyer Planlamasinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi” konulu arastirmaya
bilimsel veri olusturmak maksadiyla hazirlanan bu anketten elde edilen bilgiler,
tamamen akademik amacglar dogrultusunda kullanilacak ve hicbir kimse ve/veya
kurulusa verilmeyecektir. Arastirmanin amacina ulasmasi; sahsmizin tarafsiz,
objektif ve icten yanitlarina baghdir. Ankete ayiracaginiz zaman ve gostereceginiz

0zenden dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Kemal OZARSLAN
1-Kisisel Bilgiler
(Size uygun segenegi isaretleyiniz.).

1. Yasiniz?

a). 20-25 b). 26-30 c). 31-35 d). 36-40

e). 40+
2. Cinsiyetiniz

a). Kadin b). Erkek

3. Medeni haliniz?
a). Evli b). Bekar

100



4. Calistiginiz igyerindeki unvaniniz?

a). Genel Md.  b). Miidiir C). Sef d). Diger

5. Bulundugunuz mevkideki ¢alisma siireniz?

a). 3 yildanaz  b). 4-7 yil ). 8-12yil  d). 12-15 yil e).15 ve tizeri
Tim sorular1 “Hi¢ katilmiyorum” (1)., “Katilmiyorum” (2)., “Kararsizim” (3).,

“Katiliyorum” (4). ve “Kesinlikle katiliyorum” (5). formatinda cevaplayiniz.

Tablo A.1: Kariyer planlama.

1. | Kariyerim i¢in bir planim var. 1 2 3 4 5

2. | Kariyer amag ve hedeflerimi biliyorum. 1 2 3 4 5
Kariyer ilgi alanlarimi ve onlar1 igime nasil

3. 1 2 3 4 5

uygulayacagimi biliyorum

Kariyer planlarimi gozden gegirmek i¢in zaman

harcarim.

Kariyer seceneklerimi belirleyebilmek igin

yeteneklerimi, ilgi alanlarimi analiz edebilirim.

Beceri ve bilgi seviyemi gelistirmem gereken
alanlar1 belirlerim.

Kariyerimi etkileyen ekonomik ve sosyal egilimler

7. . 1 2 3 4 5
konusunda bilgi sahibiyimdir.
Kariyer alternatiflerimin farkinda olmam,

8. | hedeflerimi belirlememde ve onlara ulasmamda 1 2 3 4 5

bana yardimci olur.

Belirli bir kariyer hedefi dogrultusunda ilerlemem,
9. | giiclii ve zayif yanlarimi bilmem; sonugta gercekci 1 2 3 4 5
kariyer beklentileri iginde olmamu saglar.

Calistigim iste ne kadar iyi oldugumu bilmek; bana
10. | belirli kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in yaptigim 1 2 3 4 )

planlar formiilize etme imkan1 saglar.

1 Kariyer hedeflerime ulagsmak adina bir stratejim
" | vardur.

Isimle ilgili kendimi gelistirebilecegim aktivitelere
12. L . 1 2 3 4 5
diizenli bir sekilde katilirim.
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Tablo A.1 (Devam): Kariyer planlama.

13.

Kariyer ve gelisim konularinda; danigmanim (men
tor). disinda, ¢alistigim ortamda bana yardimci
olabilecek kisileri bilirim.

14.

Diizenli ve programli olugum, kariyer gelisimim

acisindan bana fayda saglar.

15.

Calistigim sirket; tiim ¢alisanlar icin kariyer

planlamasi diisiliniir ve yapar.

16.

Calistigim sirket; is konusunda ¢aligsanlarina ¢esitli

firsatlar saglar.

17.

Calisanlarinin kisisel kariyer ve promosyon
beklentilerini kendi kendilerine degerlendirebilmeleri
agisindan ¢aligtigim sirket gerekli yardimi saglar ve
calisanlarinin kendi durum muhakemelerini

yapabilmelerine katkida bulunur.

18.

Kariyer gelisimi saglayabilecek resmi olusumlar

benim i¢in 6nemlidir.

19.

Kariyer gelisimi benim i¢in 6nemlidir.

20.

Stirekli bir kariyer gelisiminin bir ihtiya¢ oldugunun
bilincindeyim.

21.

Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer

planlamanin bir gereklilik oldugunun bilincindeyim.

22.

Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer
yonetim programlarinin bir gereklilik oldugunun
bilincindeyim.

Tablo A.2: Is tatmini.

23.

Genel konusmak gerekirse; isimden ¢cok memnunum.

24,

Bu iste yaptigim bir¢ok sey onemli ve faydalidir.

25.

Bu iste calismamin anlami benim i¢in ¢ok biiyiiktiir.

26.

Bu iste caligmamdan dolayr hissettigim kisisel
sorumluluk ¢ok biiyiiktiir.

27.

Isimi iyi yaptigim zaman duydugum kisisel tatmin

hissi ¢ok fazladir.

28.

Kariyerimde basarili olacagima inancim tamdir.
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Tablo A.2 (Devam): Is tatmini.

29.

Calistigim iste iyi bir performans gosterdigimi
hissettigim zaman kendimi tatmin olmus ve mutlu
hissediyorum.

30.

Bos zamanlarinizda, yaptigim ise katki yapacak
faaliyetlerde bulunurum.

31.

Isimle ilgili kurslara katilirim.

32.

Kariyer hedeflerimle ilgili profesyonel

organizasyonlara katilirim.

33.

Firmamda olup bitenler hakkinda giincel bilgi sahibi
olurum.

34.

Calistigim alanla ilgili yenilikleri takip ederim.

35.

Iyi bir is ¢ikardigimi sdyleyen insanlara inanirim.

36.

Bir projeyi tamamladigim zaman  kendimi

odillendiririm.

37.

Bir gorev verildigi zaman, en iyisini yapmak igin

zaman harcarim.

38.

Zor ancak imkénsiz olmayan isler tasarlarim.

39.

Isimi daha iyi yapabilmek i¢in plan kurarim.

40.

Az veya hig bilgi sahibi olmadigim bir konuda gorev
almayi kabul ederim.

41.

Yapilacak  isleri bagarmak adina patronumu

beklemeden harekete gecerim.

42.

Is performansimi kendi standartlarim yerine diger

personelin standartlariyla kiyaslarim.

Zaman Ayirdigmiz igin Tesekkiirler.
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