T.C.

AKDENIZ UNIVERSITESI
EGITIM BIiLIMLERI ENSTITUSU
EGITIM BiLIMLERI ANABILiM DALI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI
TEZLi YUKSEK LISANS PROGRAMI

OGRETIM ELEMANLARININ
KARIYERDE DURGUNLUK KAYNAKLARINA iLiSKIN GORUSLERI

YUKSEK LiSANS TEZIi
Merve DURUSOY

Antalya, 2018



T.C.

AKDENIZ UNIVERSITESI
EGITIM BIiLIMLERI ENSTITUSU
EGITIM BILIMLERI ANABILIM DAL
EGITIM YONETIMI VE DENETIMIi
TEZLI YUKSEK LISANS PROGRAMI

OGRETIM ELEMANLARININ
KARIYERDE DURGUNLUK KAYNAKLARINA iLiSKIN GORUSLERI

YUKSEK LiSANS TEZIi
Merve DURUSQOY

Damisman: Dog¢. Dr. Cigdem APAYDIN

Antalya, 2018



DOGRULUK BEYANI

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum bu c¢alismayi, bilimsel ahlak ve geleneklere
aykir diisecek bir yol ve yardima bagvurmaksizin yazdigimi, yararlandigim eserlerin
kaynakcalardan gosterilenlerden olustugunu ve bu eserleri her kullanisimda alinti
yaparak yararlandigimi belirtir; bunu onurumla dogrularim. Enstitii tarafindan belli
bir zamana bagli olmaksizin, tezimle ilgili yaptigim bu beyana aykirt bir durumun
saptanmast durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara katlanacagimi

bildiririm.

11/01/2018
Merve DURUSOY

Imzasi1



T.C.
AKDENIZ. TNIVERSITESL
EGITIM BILIMLERI ENSTITUST MODMRLOGTNE

Merve DURUSOY an ba ¢aligmasa 11.00.2018 tarihinde jrimlz tarafindss Egithn Billmler Arnsbilim
Dub Egitim Yinetiml ve Demetiml Tezdi Yoksek Lisang Programinds ¥Viksek Lisans Texd olarsk oy
birlifi ibe knbul edilmigtic

MZA
Bagkan : Prof. D Kamile DEMIR AM

[Alarya Alsaddin Keykuhst Chrriversitesi, Egitrm Fakililtesa, Eftsm Y&netma)

Chve ¢ Prof. Dr. Mualks BILGIN AKSU . '
{Akderiz Universitesi, Efiftim Fakiesi, E§itim Yénetini ve Denetimi)

fiye (Damgman) : Dog. Dr, Cifdem APAYDIN .:I--d)ﬂ 2.5 A
{Akdeniz Oniversitesi, Egitim Fakilfiesi, Egitim Vinetimi ve Denetimi)

YUKSEK LiSANS TEZININ ADI: Ofretim Elemanlanmam Kariyerde Durguniuk Ksymaklarma
iligkin Garigleri

ONAY: By tez, Erstitl Yicetion Kurnhmnics belirlenen ].'ukqnd.phljmi I]:|.'¢1u-] tarnfincdan uygun ‘n-rﬂrrm Wi
Enstiefl Ynetim Kurulunn .................. tadhli ve . ............ s§yh kemnyla kabol edibmistir,

{Unwan, Ad, SOYALY
Enstitl Midird




ONSOZ

Akademik c¢aligmalarimin bir baslangici ve ilerleyen yillarimda bana biiyiik getirileri
olacagina inandigim bu calismamda bilgi birikimi, hayat tecriibesi, kisiligi ile her

zaman Ornek alacagim, giivenini hep yanimda hissettigim degerli tez danismanim



Dog¢. Dr. Cigdem APAYDIN'a yardimlarindan ve bu tezin tamamlanmasinda

gosterdigi titiz ¢aligmalarindan dolayi stikranlarimi sunarim.

Yiiksek lisans egitimim boyunca engin bilgilerinden, tecriibelerinden yararlandigim
beni her konuda cesaretlendiren ve destegini hep arkamda hissettigim Ferhat
YILDIRIM'a sonsuz tesekkiir ederim.

Caligmalarimda bana akademik anlamda her konuda destek saglayan, bilgisini,
hosgoriisiinii ve giiler yiiziinii hi¢ eksik etmeyen Alanya Atatlirk Ortaokulu idareci ve

O0gretmenlerine tiim yardimlari i¢in tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatimin her aninda ve aldigim biitiin kararlarda her zaman yanimda olan, beni
destekleyen, calismalarim boyunca bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim canim
annem, babam ve ablama sonsuz tesekkiir ederim. Daha ¢ok kiiciik olmasina ragmen

varligiyla bana psikolojik destek veren biricik yegenime tesekkiirler ederim.

Merve DURUSOY

OZET

OGRETIM ELEMANLARININ
KARIYERDE DURGUNLUK KAYNAKLARINA ILISKIN GORUSLERI



DURUSQY, Merve
Yiiksek Lisans, Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Cigdem APAYDIN
Ocak 2018, ix + 147 sayfa

Bu arastirmanin amaci1 Akdeniz Universitesinde gorev yapan 6gretim elemanlarmin
kariyerlerinde durgunluga yonelik goriislerini tespit etmektir. Arastirma nitel ve nicel
tekniklerin  kullanildigt karma yontem arastirma desenindedir. Bu amag
dogrultusunda 6gretim elemanlariin kariyerde durgunluga maruz kalma nedenleri
ile kariyerde yasanan durgunluga dair goriiglerinin cinsiyet, medeni durum, yas,
unvan, ¢aligilan orgiitteki hizmet siiresi, ayn1 unvandaki hizmet siiresi degiskenlerine
gore farklilk gosterip gdstermedigi incelenmistir. Arastirma Akdeniz Universitesi
merkez yerleskede 17 farkli fakiiltede gorev yapan 310 ogretim elemani ile
yapitlmistir. Aragtirmaya katilan Ogretim elemanlarima arastirmaci tarafindan
gelistirilen ve sekiz alt boyuttan olusan Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olgegi
uygulanmugtir. Verilerin analizinde Tek Yo6nlii Varyans Analizi (ANOVA) ve Cift
Yonlii Varyans Analizi kullanilmistir. Gruplar arasinda anlamli etkilesimlerin
kaynagmin saptanmasi i¢in post —hoc yontemlerinden Scheffe testi uygulanmistir.
Elde edilen veriler SPSS for Windows 23.0 programu ile analiz edilmistir. Bulgulara
gore aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarindan %43.87'sinin kariyerinde durgunluk
yasadigl, durgunlugun ailesel sebeplerinde c¢ocugun Onemli etken oldugu,
durgunlugun orgiitten kaynakli sebeplerinde kadro probleminin en 6nemli etken
oldugu ve durgunluk yasayan bireylerin daha ¢cok doktora sonrasi bu siirece girdikleri
sonucuna ulasilmistir. Ogretim elemanlarinin cinsiyet, medeni durum, yas, unvan,
caligilan Orgiitteki hizmet siiresi, ayn1 unvandaki hizmet siiresi degiskenlerine gore
kariyerde yasanan durgunlukla ilgili goriisleri arasinda anlamli farklilik oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Durgunluk, kariyer, kariyerde durgunluk, 6gretim elemani
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The objective of this research is to determine the opinions of the lecturers who are
working in Akdeniz University, about their stagnation in their careers. Research is in
the mixed method research model, where qualitative and quantitative techniques are
used. It was examined whether the opinions of the lecturers about the reasons of
exposure to the stagnation in the career and the opinions about the stagnation in the
career differ according to gender, marital status, age, title, duration of service in the
working organization and duration of service in the same term in accordance with
this purpose. Research was carried out with 310 lecturers working at 17 different
faculties in the main campus of Akdeniz University. A resources of stagnation in
career scale, developed by researcher, which has eight sub-dimensions applied to the
lecturers participating in research. One way analysis of variance (ANOVA) and two
way analysis of variance were used in the analysis of data. The Scheffe test, which is
a post-hoc method, was used to determine the source of significant interactions
among the groups. The obtained data were analyzed by SPSS for Windows 23.0
programme. According to the findings, 43.87% of the faculties participating in the
research had a stagnation in their career, the child was the important factor in the
familial reasons of stagnation, the staff problem was the most important factor in the
reasons originating from the organization and the individuals who have suffered from
stagnation, mostly entered into this process at post-doctorate, are the results. It was
found that there was a significant difference between the opinions of the faculties
about the stagnation experienced in the career according to the variables of gender,
marital status, age, title, duration of service in the working organization, duration of

service in the same title.

Key Words: Stagnation, career, stagnation in career, faculties
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BOLUM I

GIRIS

1.1 Problem Durumu

Is yasaminda degisimin hizim yakalamak ve iginde bulunulan ddneme ayak

uydurabilmenin en &nemli unsurlarindan biri de insan kaynagmin verimli sekilde



yonetilmesi ve Orgiit icinde mutlu, doyuma ulagmis bir is giiciiniin olusturulmasidir.
Bunun elde edilebilmesi i¢in bireyin temel ihtiyaglar1 dogrultusunda belirledigi
bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefler arasinda esglidiim olusturularak isin daha iyi
yapilabilmesinde eldeki imkanlarin gelistirilmesi ve ilerleme firsatinin taninmasi
gerekmektedir. Bu durum ise kariyer kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur
(Calik ve Eres, 2006, s. 31). Kariyer, bireylerin ¢alisma hayatlar1 boyunca yaptiklari
isleri, is yasamindaki gelisme Ve ilerlemeleri iceren bir kavramdir(Bingol, 2004, s.
245). “Kariyer glinliik konusmalarda; meslek ve is yasaminda ilerlemek, basari elde
etmek ve kisinin tiim bu i3 yasantis1 boyunca istlendigi rolleriyle ilgili

deneyimlerinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir” (Pinar, 2016, s. 3).

Dinamik is hayati gbz Oniline alindiginda calisanlar kariyerlerinin her safhasinda
farkli sorunlar yasayabilmektedir. Kisiler kariyerin baslangicindan itibaren
kendilerini hedeflerine ulastiracak secimler yapmaktadir. Yapilan secimler bazen
hedefe varmayi saglarken kimi zaman da kisiyi hedeften uzaklastirabilmektedir.
Bireyler kariyerin orta evresine geldiklerinde doniip arkalarina bakarak neleri yapip
yapamadiklarinin muhasebesini yapma gereksinimi duymaktadir. Hedefe ulasamayan
calisanda is tatminsizligi, stres, bikkinlik, durgunluk gibi durumlar sezilmektedir
(Diindar, 2013, s. 295). Biiyik Tirkge Sozliik'e gore durgunluk; sakin, canli
olmayan, soniik, hareketsiz, gelismemis, etkin olmama durumudur (Tirk Dil
Kurumu, 2011, s. 724-725). Calisanlar kariyerlerinin herhangi bir doneminde
motivasyon, istek ve heyecanini; bilgi, beceri eksikligi ya da farkli sebeplerle
kaybetmekte ve kisinin ¢aligma hayatindaki yiikselme potansiyeli yok olmaktadir. Bu
durum Kkariyerde durgunluk oldugu anlamina gelmektedir. Kariyerde durgunluk;
hiyerarsik yiikselme ihtimalinin diisiik oldugu kariyer noktasi olarak tanimlanabilir

(Simsek, 2002, s. 369).

Kariyerde yasanan durgunluk bireyin kendisinden kaynaklanabilecegi gibi Orgiitten
de kaynaklanabilmektedir. Gerek orgiitten gerekse bireyin kendisinden kaynakli
durgunluk, {iniversitede gorev yapan Ogretim elemanlarinin kariyerlerinde
karsilagabilecekleri sorunlar arasinda yer almaktadir. Bu baglamda bu arastirmada
ogretim elemanlarmin  kariyerde durgunluk kaynaklarina iliskin  goriisleri

incelenmistir.



1.2 Arastirmanin Amaci ve Problemleri

Bu aragtirmanin amaci 6gretim elemanlarinin  kariyerde durgunluk yasayip
yasamadiklarin1 saptayarak durgunluga dair goriislerini bazi degiskenlere gore

incelemektir. Bu amaca ulasmak i¢in asagidaki sorulara yanit aranmaistir.

1. Ogretim elemanlarinin kariyerde durgunluga maruz kalma nedenleri nelerdir?

2. Ogretim elemanlarinin cinsiyete gore kariyerde durgunluk yasama diizeyleri
arasinda anlamli farklilik var midir?

3. Ogretim elemanlarnin medeni duruma gore kariyerde durgunluk yasama
diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?

4. Ogretim elemanlarinin yasa gore kariyerde durgunluk yasama diizeyleri
arasinda anlamli farklilik var midir?

5. Ogretim elemanlarinin unvana gore kariyerde durgunluk yasama diizeyleri
arasinda anlamli farklilik var midir?

6. Ogretim elemanlarinin ¢alisilan orgiitteki hizmet siiresine gore kariyerde
durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?

7. Ogretim elemanlarmin ayni unvandaki hizmet siiresine gore kariyerde
durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?

8. Cinsiyetin ve medeni durumun birlikte Ogretim elemanlarinin kariyerde

durgunluk yasama diizeyleri lizerinde etkisi var midir?

1.3 Arastirmanin Onemi

Calisanlar kariyer planlama, gelistirme ve yonetim siirecinde ¢esitli sorunlarla karsi
karsiya kalmaktadir. Bireyin yasadig1 ve bas etmek zorunda kaldig: sorunlardan hem
kendisi hem de orgiit olumsuz anlamda etkilenmektedir. Birey sorunlarla bas
edemedigi durumlarda ise karsi olumsuz tutum gelistirmekte, psikolojik olarak
yipranmakta ve bireyin kendine olan giiveni sarsilmaktadir. Bu durumdan dolayh
olarak bireyin sosyal ve aile hayati da etkilenecektir. Kariyerde yasanan durgunluk
bir kariyer sorunudur ve bu doneme girmis ya da girme ihtimali olan bireyleri
tanimak, anlamak birey ve orgiitiin etkili ve verimli bir sekilde ilerleyebilmesi igin

bliyiik 6nem tagimaktadir.



Universitelerde 6gretim elemanlarinin kariyerde durgunluk yasamalar1 bireyi, drgiitii
ve Orgiit icindeki O6grenim goren Ogrencileri dogrudan ya da dolayli olarak
etkilemektedir. Bu baglamda &gretim elemanlarinin  kariyerde yasadiklar
durgunlugun sebepleri ve donemleri hakkinda bilgi sahibi olmak yasanacak olan
durgunlugu onlemek ya da durgunluk siirecinden daha cabuk ¢ikmak anlaminda
fayda saglayacaktir. Etkili ve verimli bir egitim ortamu ile birlikte akademik anlamda

gelisme i¢in bu ¢aligma 6nem arz etmektedir.

1.4 Arastirmamin Varsayimlari

1. Calisma grubunda yer alan 6gretim elemanlarinin temsil niteligine sahip
olduklar1 varsayilmistir.

2. Arastirma igin gelistirilen veri toplama araci arastirmanin amacini
gergeklestirmeyi saglayacak yeterli ve gecerli bilgileri yansitacak niteliktedir.

3. Arastirmaya katilan kisiler goniillii olduklarindan Katilimcilarin olgege

samimi cevaplar verdigi varsayillmustir.

1.5 Arastirmanin Simirhhiklar:

1. Arastirma Akdeniz Universitesi merkez yerleskede yer alan 17 fakiilte
gorev yapan 0gretim elemanlart ile sinirhidir.
2. Arastirma konu acisindan kariyer sorunlarindan kariyerde durgunluk ile

sinirhdir.

1.6 Tamimlar

Kariyer: Bireylerin ¢alisma hayatlar1 boyunca yaptiklari isleri, is yasamindaki
gelisme ve ilerlemeleri iceren bir kavramdir.

Kariyerde Durgunluk: Calisanlarin motivasyon istek ve heyecanmi, bilgi beceri
eksikligi ya da farkli sebeplerle kaybederek kariyerinde ylikselme ihtimalinin
olmadig siirectir.

Ogretim Elemani: Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli dgretim iiyeleri, dgretim

gorevlileri, okutmanlar ile 6gretim yardimcilaridir.



BOLUM I1

KAVRAMSAL CERCEVE iLE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1 Kariyer

Is yasaminda degisimin hizim yakalamak ve iginde bulunulan ddneme ayak
uydurabilmenin en 6nemli unsurlarindan biri de insan kaynaginin verimli sekilde

yonetilmesi ve orgilit i¢inde mutlu, doyuma ulagmig bir is giiciiniin olusturulmasidir.



Bunun elde edilebilmesi i¢in bireyin temel ihtiyaglar1 dogrultusunda belirledigi
bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefler arasinda esgiidiim olusturularak igin daha iyi
yapilabilmesinde eldeki imkanlarin gelistirilmesi ve ilerleme firsatinin taninmasi
gerekmektedir. Bu durum ise kariyer kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur

(Calik ve Eres, 2006, s. 31).

Kariyer kavraminin insan yasaminda onemli bir yeri vardir. Gelecege dair planlar
erken yaslarda yapilmaya baslanir. Bir¢ok etkenin birlesimi ile kisiler belirli bir
meslege yonelirler ve bu konuda aldiklar1 egitimi deneyimle birlestirerek
uzmanlasmay1 amaglarlar. Kariyer yoniiniin belirlenmesinde; iilkenin niifus yapisi,
sosyal ekonomik diizeyi, egitim seviyesi, kiiresel egilimler, ulusal ve uluslararasi
rekabet biiylik oranda etkili olmaktadir. Kariyerin belirlenmesinde daha az etkili
faktorler ise kisisel beceriler, ilgi, istek ve beklentiler, firsatlar, orgiitsel olanaklar ve

bolgesel etmenler olarak ifade edilebilir (Diindar, 2013, s. 268).

Kariyer kavrami, Latince 'carrus'(at arabasi) ve 'carrera'(yol), Fransizca 'carrierre'(varis
yolu), Ingilizce 'career'(meslek) kelimelerinden gelmektedir. Gegmis yiizyillarda
kariyer, at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol anlamima gelmekteydi.
Giintimiizde ise bir kiginin herhangi bir is alaninda siirekli ilerlemesi anlaminda
kullanilmaktadir. Tiirk¢eye girmis olan kariyer kelimesi giinliik hayatta sik¢a kullanilan
kavramlarin basinda gelmektedir. Kelimenin sézliik anlami 'arena’, genel kullanim alani

ise 'yasam-is ve meslek'tir(Aytag, 2005, s. 5).

Kariyer, bireylerin ¢alisma hayatlar1 boyunca yaptiklari isleri, is yasamindaki
gelisme Ve ilerlemeleri igeren bir kavramdir (Bingol, 2004, s. 245). “Kariyer giinliik
konusmalarda; meslek ve is yasaminda ilerlemek, basar1 elde etmek ve kisinin tiim is
yasantist boyunca istlendigi rolleriyle ilgili deneyimlerinin biitiinii” (Pinar, 2016, s.
3) ya da kisilerin normal sartlarda geng yaslarda ilerleme amaciyla girdikleri ve
emekli oluncaya kadar devam eden onur verici bir is olarak da tanimlanmaktadir
(Tortop vd., 2013, s. 68). Baska bir tanima gore kariyer; bir ¢alisanin tiim ¢aligma
yasam1 boyunca yaptig1 islerden olusur. Bazi ¢alisanlar i¢in yapilan isler, dikkatli bir
planin pargasi olarak yapilmakta iken bazilar igin sadece bir sans veya kader sonucu
sahip olunan bir durumdur. Kariyer kisinin is hayati boyunca izlemesi gereken bir
dizi “faaliyet yolu” olarak da ifade edilmektedir. Kariyer, bireyin hayati boyunca
edindigi ise dair deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladigr tutum ve
davraniglardir (Rosenberg, 1983, s. 485). Mathis ve Jackson'in (1994, s. 286) bakis
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acilarindan kariyer; ¢aliganlarin hayat1 siiresince mesleki pozisyonlar1 ile isi
arasindaki iligkidir. Wilensky'e (1961, s. 523) gore kariyer; ¢alisma hayati1 boyunca
diizenlenmis, acikca belirtilmis prestij basamaklarinin ve bireyin elde ettigi
basarilarin dikey yollu hareketidir. “Genel olarak sdylemek gerekirse kariyer, kisinin

hayat1 boyunca calistigi isle ilgili mevkilerdir” (Ozgen ve Yalcin, 2015, s. 187).

Farkli bir kaynak kariyeri dort farkli tanima gore smiflandirmistir. Birinci tanima
gore kariyer “ilerleme”, olarak adlandirilir ve calisanlarin orgiitte c¢alistiklar: siire
boyunca aldig terfiler ve yiikselmeler olarak belirtilmektedir. ikinci tanimda kariyer
“meslek” olarak ifade edilmistir ve ilerleme yolunun agik oldugu mesleklerde
gerceklestirilebilecegi belirtilmistir. Ugiincii tanimda kariyer “hayat boyu devam
edecek bir is silsilesi” olarak belirtilmistir. Bu tanima gore yapilan isin ne oldugu
onemli olmadan bireyin yaptig1 tiim isler kariyer olarak ifade edilmektedir. Bu
anlayisa gore herkesin bir kariyeri vardir. Dordiincii ve son tanimda kariyer “rol ile
alakali deneyimlerin hayat boyu siralanmasi” seklinde ifade edilmistir. Yani
bireylerin ¢alisma hayatinda yaptiklart is ve gorevleri nasil deneyimlediklerini
belirtmektedir. Bu tanimin iginde is degisikliginin yan1 sira duygusal durumlar ve

tutumlar gibi giindelik hayatin konulari da vardir (Neo, 2002, s. 368-369).

Kariyer, bireyin yasamindaki tiretken yillarin ¢ogunlugunu harcayarak baslangigta
yaptig1, gelistirdigi ve genelde c¢alisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is ya da
meslek olarak gortilebilir. Bu anlamda bir kisinin kariyeri, onun sadece sahip oldugu
isleri degil, isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve
arzularim gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamin1 da tagimaktadir

(Atay,2006, s. 3).

Kariyer; bireylerin yasaminda bir plan ve egitim dahilinde olabilecegi gibi tesadiifi
olarak da baglayabilen ve kendi i¢inde baslangi¢, orta ve son asamalar1 olan yagam

boyu devam eden is hayatindaki tiim deneyimlerdir.

2.2 Kariyerin Tarihsel Gelisimi

Kavramsal olarak kariyer, 16.ylizyildan bu yana bilinmesine ragmen, insanlik ve is

diinyas1 icin bilimsel anlamda kullanilmaya baslanmasi ilk olarak Anne Roe'nun



1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile goriilmektedir. Daha
sonra 1957 yilinda Donald E. Super'in yazdigi “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda
Triedeman ve Ohara'nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel
Kariyer Gelisim Teorisi” ve bunlara ek olarak 1966 yilinda Johm Holand'in yazdig:
“Meslek Tercihi Teorisi” kariyer kavramini tartisilir hale getirmistir (Ozgen ve
Yalgin, 2015, s. 185).

Kariyer kavraminin tanimi ve kapsami zaman iginde degisiklik gostermektedir (Calik
ve Eres, 2006, s. 39). Kariyer kavrami iizerine olusturulan yeni anlayis ise kariyeri,
“cok yonlii kariyer” olarak agiklamasindan gelmektedir. Cok yonlii kariyer; kisinin
yeteneklerindeki ve ilgi alanlarindaki degismeler olarak belirtilmektedir. Klasik
kariyer tanimu ile karsilagtirildiginda, bireyin kariyerini yonetmede asil sorumlulugu
kendisinin aldig1 goriilmektedir (Noe,2002, s. 370). Zaman iginde kariyerin
taniminda farkli temalara vurgu yapilmustir. ilk tema “ilerleme” temas: kariyerin
bir¢cok taniminda ge¢mektedir. Bu temada bireyin sadece para, statii gibi 6zellikler
bakimindan dik ve hizli bir sekilde yol alirsa ilerleyebilecegini ima etmektedir. Bu
tanim kariyeri siddetli bir sekilde sinirlamaktadir. Cilinkii burada gelisim deneyimi
yasamamig, gercekten Onemli basarilara sahip olmamis insanlar dolayli olarak
anlatilmaktadir. Ikinci temada kariyer “meslek” olarak vurgulanmaktadir. Ornegin
fizikciler ve hakimler kariyer sahibi olarak goriilirken memur ve isciler kariyer
sahibi olarak goriilmezler. Bu vurgu da kariyerin olusmast i¢cin mesleki ve sosyal
statii kazanmasi gerektigini savundugu icin ¢ok sinirhdir. Ugiincii tema ise
“kararlilik” olarak belirtilmistir. Kariyerin etrafinda mesleki olan ya da onunla
yakindan baglantili olanlar arasindaki iliskiyi amaglamaktadir. Acik¢a baglantisiz
mesleklerin (yazar, politikaci, metin yazar1) bunu ihlal edip kariyer olusturmazken
birbiri ile baglantili mesleklerin (6gretmen, 6zel 6gretici, danigman) yakindan takibi
bir kariyerin temsili olarak diistiniilmektedir (Greenhaus, vd., 2000, s.8-9). Bu
temalar kariyerin anlamina ciddi sinirlamalar getirdiginden zamanla gecerliliklerini

kaybederek farkli kariyer tanimlar1 yapilmistir.

Geleneksel kariyer yasami, bireyin belli bir calisma siiresi boyunca Orgiitte
gelebilecegi hiyerarsik basamaklarin  6nceden belli oldugu bir yapiya isaret
etmektedir. Fakat giiniimiizde oOrgiitlerin yasadigi degisimler sonucunda, istihdam

edilebilirlik 6zelliginin 6n planda oldugunu ve is giivencesinin olmadig1



goriilmektedir.  Alanyazin  kariyer bakimindan incelendiginde, “sinirsiz
(boundaryless)” ve “cok yonlii (protean)”kariyer olmak iizere iki farkli kariyer bakis
acisinin one ¢iktigr ve gelisim gosterdigi goriilmektedir. Yeni kariyer yaklagimlarina
bakildiginda, kariyerin sadece hiyerarsik basamak seklinde yilikselme olmadigi ve
kisilerin kariyer igin belli bir orgiite bagimli olmadiklar1 belirtilmektedir. Tim
bunlarin yaninda kariyer yonetimi konusundaki sorumluluk sadece oOrgiitle
sinirlandirilmamakta bireyin sorumlulugunun 6n planda oldugu vurgulanmaktadir
(Seger ve Cinar, 2011, s. 51). Kisacasi kariyer kavrami zaman i¢inde farkli anlamlar

tasiyarak giiniimiize gelmistir (Parlak, 2016, s. 6).

2.3 Kariyer Yaklasimlar

2.3.1 Geleneksel Kariyer Yaklasim

Kariyerde hakim olan orgiitsel bakis agist 1970'li yillardan sonra geleneksel kariyer
yaklagimini meydana getirmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996, s. 8). Calisan
bireylerin ayn1 meslek i¢inde bir pozisyondan digerine dikey olarak tek bir yonde
hareket etmesi sonucunda ilerlemenin saglandigi kariyer yaklasimidir. Bu ilerleme
geleneksel yol seklinde de ifade edilmektedir. Geleneksel kariyer yaklagimi
cogunlukla memur ya da iiretim calismalar1 fonksiyonlarinda yaygindir. Bu
yaklagimda, gidilecek yol acik ve net bir sekilde belirtilmis olup, calisan bireyler
ilerlemesi boyunca gegecegi islemler dizisini bilmektedir. Geleneksel kariyer
yaklasiminda ¢alisanlarin yatay deneyim kazanmalar1 ve kariyer gelistirmeleri s6z
Konusu degildir. Giiclinii ge¢mise dayandirip giinimiiziin degisen ve gelisen
kosullarin1  dikkate almamasi bu kariyer yaklasgimmin esnek olmadigini

gostermektedir (Aytag, 2005, s. 179-180).

Geleneksel yol; isglicii kalitesi, oOrgiitiin yapist ve teknolojideki farklilagmalar
sebebiyle islevini kaybetmistir. Ornegin; ara yonetim basamaklarmin olmadig
kurumlarda geleneksel yol uygulanamamaktadir. Bunun yani sira ¢alisanlarin dikey
boyutta hareket edememesi yonetim kadrosu icin yatay ve asagiya dogru alternatif
gecisleri de zorlasgtirmaktadir (Kdseoglu, 2010, s. 52). Calisanlarin is hayatinda
motive olmalarin1 saglayan en onemli unsurlardan biri, onlara kariyer firsatlarinin
saglanmasidir. Is hayatinda kariyer gelistirme imkanlarmin taninmasi ve kariyer

planlamalarinin yapilmasiyla motive olmus bireyler ile is hayati nitelik kazanacak ve



orgiitsel verimliligin artmasi saglanacaktir (Calik ve Eres, 2006, s. 104). Geleneksel
kariyer yaklagiminin hakim oldugu orgiitlerde bireysel ve Orgiitsel verimliligin

istenilen seviyede olmadigi sdylenebilir.

Geleneksel kariyer yaklagimina gore isgliciinii planlama farkli uluslar tarafindan
yogun olarak kullanilmaktadir. Kullanilan bu yontem calisanlart ekonomik ve
psikolojik anlamda yiikseltmekten uzak kalmistir. 1970 ve 1980'li yillarda ihtiyaglara
cevap veremeyen geleneksel kariyer anlayisinin yerine yeni ve farkl firsatlarin yer
aldig1, bireyin daha fazla gelisebilecegi bir anlayis benimsenmistir. 1990'1 yillardan
sonra igverenin ¢ikarlariyla ¢akisip ¢akismadigina bakilmaksizin ¢alisanlarin kisisel
bilgi ve becerilerini artirmak i¢in onlara ¢esitli firsatlar sunulmustur. Bunu igverene
kars1 stratejik bir meydan okuma seklinde yorumlayanlar da olmustur. Bosalan
pozisyonlarin hizli bir sekilde doldurulamamasi orgiitleri geleneksel kariyer
anlayisindan uzaklagtirarak yeni ve gelismis politikalar uygulamaya zorlamistir

(Pearson, 1991, s. 202).

Sonug olarak geleneksel kariyer yaklagiminin mevcut ihtiyaglara cevap verememesi,
teknolojideki ilerlemeler, orgiit yapisinin farkli ve karmasik bir hal almasi, is
giivencesinin azalmasiyla alternatif c¢aligma sekillerinin ortaya c¢ikmasi, ise
yerlesimlerin aksamasi ve oOrgiit sayilarinin fazlalasmasi gibi sebeplerden dolayi
geleneksel kariyer yaklagimi yerini ¢agdas ve farkli yaklasimlara zorunlu olarak

birakmustir.

2.3.2 Cagdas Kariyer Yaklasimi

Cagdas kariyer; calisan bireylerin farkli ugraslart olsa dahi yaptiklari iglerin ve
davraniglarin hangi ortak yonleri oldugu, s6zel mi sayisal mi diisiindiiklerini
belirlemekte ve bunlarin yaninda igin yapilabilmesi i¢in gerekenlerin de analizini
yapmaktadir. Analiz sonucunda birbirine yakin olan isleri ayni1 “is ailelerine” dahil
etmektedir. Baska bir ifadeyle islerin ortak 6zellikleri is ailelerini olusturmaktadir.
Cagdas kariyer; calisan bireylerin kendi istekleri dogrultusunda, farkli gruplar
arasinda degisik is ailelerine dahil olarak onlarin davraniglarinit 6grenebilecekleri bir
ortam hazirlamaktadir. Bu yoniiyle ¢agdas kariyer, akillica ve kabul edilebilir gelisim
ve planlama sahasi belirlemektedir. Geleneksel yaklasima bakildiginda bir iggdrenin

alt kademeden st kademeye gecebilmek i¢in tiim dikey evreleri tek tek ge¢mesi
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gerekirken c¢agdas yaklasimda yatay hareketlerle bu saglanabilmektedir. Sonugta
isgdrenlerin ve yonetim kadrosunun birlikte ¢alistig1 kaliteli bir kariyer planlamasi

ortaya ¢cikmaktadir (Aytag, 2005, s. 186-187).

2.3.3 Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyer, ¢alisanlara kendi kariyerlerini kendilerinin yonetmesi sorumlulugunu
vermekte, orgiite de ¢alisanlarinin yeteneklerini gelistirmek ve onlarla glivene dayali
bir iliski i¢inde hareket etme sorumlulugu yiiklemektedir (Unsal, 2013, s. 35). Baska
bir tanima gore esnek kariyer; ¢alisan bireyleri olumsuz etkileyen durumlara uyum
saglayabilme kabiliyetidir. Kariyerin esnek olmasi kisinin kendi potansiyelinin
farkina varmasi ve rekabet edilebilir kabiliyetlere sahip olmasi agisindan 6nemlidir.
Esnek kariyer (self-resilient career) modeli giiniimiiz bilgi diinyasinda olmasi
gerekenler arasinda gosterilen ve bilgi is¢isindeki artis ¢ergevesinde kariyerde yeni
bir model olarak algilanan yaklasimdir (Aytag, 2005, s. 239-242). Esnek kariyer
yaklagiminda calisanlarin kendi kariyerlerinin yonetiminde aktif olmalar1 gerektigi
ongoriilmektedir. Bu noktada yonetim kadrosu calisanlarin  yeteneklerini
geligtirmeleri icin gereken ortami hazirlamaktadir. Boylece yonetim ve isgdrenler

arasinda profesyonel bir iligki kurulabilmektedir (Akin, 2005, s. 6).

2.3.4 Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer yaklasimina gore calisanlar; tam zamanli mesai yapip Orgiitten
ticretini alanlar degil, bagimsiz bir sekilde islerini yliriitiip yaptiklari isin karsiligini
alanlardir. Ayn1 zamanda miisteri ve igin ayni anlama geldigi yaklasimdir. Portfoy
kariyer yaklagimi; esneklik, ¢esitlilik ve 6zgiirliik sunarken bunun yaninda kurumsal
yetenek ve risk yonetimi gerektirmektedir (Kirikgi, 2007, s. 51-52). Bu yaklasima
gore isin temelini misterilerle birlikte onlarin talepleri olusturmaktadir. Bu sebeple
calisanlar kendi portfdyiinii olusturmak zorundadir (Simsek ve Oge, 2014, s. 288).
Bilgi, beceri ve yetkinlikleri dogrultusunda portfoyiinii olusturan kisiler, bu
birikimlerinin  yeterliligi  ¢ergevesinde, disaridan gelecek is  firsatlarini

degerlendirebilmektedir (Sansarci, 2011, s. 29).
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2.3.5 Siirsiz Kariyer Yaklasim

Sinirsiz kariyerden ilk defa 1994 yilinda bahsedilmistir ve bu zamandan itibaren
kariyerle ilgili alanyazinda bir hareketlilik yasanmistir (Pringle ve Mallon, 2003, s.
839). Calisan bireylerin Orgiitte kalma siirelerinin azalmasi, ise yerlestirmelerin
diizenli ve istikrarli bi¢imde yapilmamasi, yasamlar1 boyunca tek bir orgiit yerine
farkli orgiitlerde goérev almalar1 yeni bir kariyer yaklasimina ihtiya¢ duyuldugunu
gostermektedir. Bu ihtiya¢ Arthur ve Rousseau'ya (1996) goére simnirsiz kariyer

yaklasimu ile giderilecektir.

“Tek bir kurumda ¢alismaktan Gte, is firsatlarinin degerlendirilmesi, bu yaklagimin
Oziini  olugturmaktadir. Bireyin kariyer hareketliligi, baska kurumlara dogru
olabilecegi gibi, ¢alistigt kurumun farkli is boliimlerine de olabilmektedir” (Akin,
2005, s. 6). Sansarci (2011) sinirsiz kariyerin geleneksel yaklagimlarin aksine, isle
ilgili etkinlikleri tek bir orgiitle sinirlamasinin olanakli olmadigini aksine Kariyerde
cesitlilik yaratacagini belirtmektedir. Clinkii Sinirsiz kariyere gore basari; statii, maas
veya kontrol giici gibi dissal Ogelerden ¢ok igsel oOgelerle beraber gelmektedir
(Aytag, 2005, s. 244). Giiniimiizde bireylerin kendi yetenek ve becerilerinin farkina
varmalariyla birlikte kendi kendilerini yonlendirme istekleri, siirsiz kariyer

yaklagimina olan ilgiyi artirmaktadir (Yoriik, 2013, s. 50).

2.3.6 Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

“Cok yonlii kariyer yaklasimi, bireyin psikolojik basariya yonelik olarak kariyerini
kendisinin yonlendirdigi, esnek, uyarlanabilir, ¢ok yonlii kariyer anlayisidir”
(Unsal,2013, s. 37). Cok yonlii kariyer; bireysel olarak belirlenmis hedeflere bireyin
kendi kendisini yonlendirmesiyle ortaya c¢ikan ve yasam donemlerini biitiinsel bir
sekilde kapsayan maddiyat, yiikselme, gii¢ gibi basarilardan ziyade psikolojik ve
icsel basartya odaklanan bir yaklagimdir (Hall, 2002, s. 152). Cok yonlii kariyer
yaklasimi, bilgi caginda ¢alisanlarin tercih ettigi bir modeldir. Bu yaklasimda kariyer
stireci, geleneksel yaklagimdaki gibi dissal etkenlerin aksine kiginin bizzat kendisi
tarafindan yonetilir. Cok yonlii kariyer yaklasimi, bireyin egitim ve gelisim
deneyimlerini, farkli orgiitteki isleri ile mesleki degisimlerini igermektedir(Yrik,
2013, s. 56). Bireyin ¢ok fazla sorumluluk aldigi ¢ok yonlii kariyer yaklasiminda
calisanlar psikolojik basart sayesinde kendilerini yonlendirirler. Giiniimiiz

ihtiyaglarina cevap veren bir yaklasim olan ¢ok yonlii kariyer, bireylere kendilerini
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bir isi ya da pozisyonu sevip sevmedigi konusunda degerlendirme olanagi
vermektedir (Neo, 2002, s. 369). Birgok insan kariyer basarisini, bir meslek sahibi
olarak, isleri disindaki iliskilerini siirdiirebilecekleri ve sosyal aktiviteleri i¢in bos
zaman bulacagi bir duruma getirmistir. Bu anlayis ancak ¢ok yonlii kariyer kavrami
ile hayata gegirilebilir. Cok yonlii kariyerler; kisilerin yetenekleri ve iliskilerindeki
degismeler ile is ortamindaki degismeler ve degerlendirmeler sonucunda degisen

kariyerler olarak da tanimlanabilir (Kirikg1, 2007, s. 54).

Kariyer olgusunu farkli sekillerde ele alan yeni kariyer yaklasimlarinin temel olarak
bir noktada birlestikleri séylenebilir: Giliniimiiz sartlarinda kariyer bireylerin kendi
sorumluluguna birakilan bir siirectir. Dolayisiyla bu siirecin nitelikli bir sekilde
planlanmasinin, ig yasaminda basarili olmak isteyen bireyler i¢in zorunluluk haline

geldigi sdylenebilir (Mavisu, 2010, s. 16).

Tablo2.1 Geleneksel Kariyer ile Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirilmasi

Boyut Geleneksel Kariyer Cok Yonlii Kariyer
Hedef Terfi-maag zammu Psikolojik tatmin
Psikolojik Anlagma Is Giivencesi Esneklik-ige yararlilik
Yer Degistirme Dikey Yatay
Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici
Gelisme Formal egitime asir1 giiven Iliskiler ve is tecriibelerine
daha ¢ok giiven
Yénetim sorumlulugu Orgiit Personel
Temel Degerler Ilerleme, giic Ozgiirliik, gelisme
Hareket diizeyi Diisiik Yiiksek
Davranig Boyutu Orgiitten sorumluyum Kendimden sorumluyum
Orgiitsel farkindalik Bireysel farkindalik
Ne yapmak gerekir Ne yapmak istiyorum

Kaynak: Neo, 1999, s.332; Aldag ve Stearns, 1991, s. 335.

Tabloda geleneksel kariyer yaklagimindan ¢ok yonlii kariyer yaklagimina geciste
bireyselligin 6n planda oldugu, bireyin kendini tanimasi ve farkindalik olugturmasi
gibi konularin daha 6nemli oldugu goriilmektedir. Ayrica orgiit merkezlilikten

bireysel odakli bir kariyer gelisimi de gozlenmektedir.

2.4 Kariyer Kaliplar
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Kariyer kalibi, bireyin is hayati boyunca isi ve kariyeri ile ilgili davranislar
gostermektedir. Isgorenlerin ilgi, ihtiyac ve beklentileri ayn1 olmayacag: i¢in degisik

kariyer kaliplar1 ortaya ¢ikmustir (Calik ve Eres, 2006, s. 74).

2.4.1 Devamhi(Kararh) Kariyer Kalib1

Bu kariyer kalibinda bireyin egitimini tamamladiktan sonra is yasaminda kariyer
sorumlulugu devam etmektedir. Devamli kariyer kalibina dahil olan bireylerin igsel
motivasyonlar yiiksektir ve yaptiklar1 ise hakimlerdir. Ayrica belirli bir uzmanlik

alanina sahip olan bireylerdir (Aytag, 2005, s. 108).

2.4.2 Dogrusal Kariyer Kalib1

Dogrusal kariyer kalib1 geleneksel kariyer kalib1 olarak da adlandirilmakta olup ii¢
asamada incelenmektedir. Bunlar; ilk isler, deneme isler ve kararli istihdamdir. flk
isleri; 6grencilik doneminde yapilan kisa siireli, yart zamanl ve genellikle yaz tatilini
degerlendirmek i¢in yapilan isler olusturmaktadir. Deneme isler, kisilerin 20-30
yaslar1 arasinda ilk kez tam zamanl olarak ¢alistiklar: islerdir. Uglincii asama olan
kararli isttihdam asamasi, bireyin arttk deneyimlerinin doyum noktasina ulastigi,
yiikselme ve terfi etme olanaklarinin siirli oldugu donemden baslayarak emeklilik

donemine kadar devam eden siirectir (Can vd., 2009, s. 218).

2.4.3 Spiral Kariyer Kalib1

Bireyin aralarinda ¢ok fark olmasa da farkli islerde ¢alismasina spiral kariyer kalib1
denmektedir. Genellikle orta yaslarda kendini gosteren kariyer degisiklikleri ve asir1
hareketlilik bu kariyer kalibini izleyen bireylerin sergiledikleri 6zelliklerdendir (Tung
ve Uygur, 2001, s. 86).

2.4.4 Gecis Tipi Kariyer Kalib

Gegis tipi kariyer kalibina dahil olan bireyler siirekli is degistirmekte ve ¢alistiklart
islerin 6zellikleri birbirinden farklilasmaktadir. Bu kalib1 izleyen bireyler bir alanda
kararli asamaya gecmeye yetecek siire kalmamaktadirlar. Beceri ve egitim anlaminda

yetersiz kisilerin izledigi kaliptir (Tung ve Uygur, 2001, s. 86).

2.5 Yasam Donemleri ve Kariyer Evreleri
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2.5.1 Yasam Donemleri

Birey yasamin farkli dénemlerinde karsilasacagi sorunlari yonetmek ve iistesinden
gelmek durumundadir. Heniiz kariyerinin baslangicinda bu bilingte olan birey,
gelecekte karsisina ¢ikan sorunlart daha profesyonelce ¢ozecektir. Kisinin yasam
donemleri ve kariyer gelisimi arasinda yakin bir iligki vardir (Aldemir vd., 2004, s.
218).

Kuramcilardan bazilar1 kariyerle alakali analizleri Erik Erikson'un iinlii yasam
asamalar1 kuramina dayandirmaktadir. Erikson; dordii ¢ocukluk, dordii yetiskinlik
olmak {izere bireyin yasamini sekiz farkli asamada incelemistir. Cocukluk cagi
konumuz disinda kalmaktadir. Bliylime ¢aginda bireyin gorevi, benlik kimligini elde
etmektir. Genglik doneminde birey baskalariyla iligki igindedir. Yetiskinlik
doneminde ise gelecek kusaklarla ilgilenir. Yaslilik doneminde ise birey benlik
biitiinligii elde etmek igin ¢aba sarf eder (Simsek, 2002, s. 354). Bireylerin kariyere
yerlesme ve ilk adimi atmalar1 yetiskinlik doneminin ilk asamasinda meydana gelir.
Ayni donemin ikinci asamasinda ise bireyler kariyer ortasi ve kariyer sonu
asamalarin1 yasarlar. Yetigkinlik doneminde birey iiretkenlik durumuna gecemezse
hayatina durgunluk ve anlamsizlik gelir. Son dénemde ise bireylerin kariyerinde
azalma meydana gelir ve bu durum genelde emeklilik olarak ifade edilir (Aytag,
2005, s. 56-57-58).

Bireyin yasam donemleri ve kariyerle iliskisinde Daniel Levinson'un farkli bir bakis
acist vardir. Bireyin yasam asamalarmi kariyer ile iliskilendirerek olgunlagma
doneminde asagidaki asamalardan gegecegini savunmustur (Simsek, 2002, s. 354-

355):

Aileden Ayrilma (yas 17-22):Bireyin aile olmadan kendi kendine yetebildigi
ve tek basina kalmay1 6grendigi donemdir. Ekonomik ve duygusal anlamda hala aile
ile baglar olabilir.

Riist Yasina Giris (vas22-28): Bireyin egitimini sonlandirdig1 ve gelecekle
ilgili planlar yaptigi dénemdir. Meslek secme ve hayat tarzi arayist bu donemin
ozelliklerindendir.

30 Yas Degisimi- Geg¢is Donemi (yas28-33): Bireysel hedeflerin ve mesleki

amaglarin oOncelikli oldugu bir dénemdir. Gelismeler bireyin istedigi yonde ise
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kararlilikla ayn1 yonde devam eder fakat farkli bir durum s6z konusu ise birey koklii
degisiklikler i¢in yeni kararlar alir.

Yerlesme (yas33-40): Sosyal baglantilarin azaltildigi, odak merkezinin is
oldugu bir donemdir. Hiyerarside kendinden tisttekilerden takdir kazanmak birey i¢in
Oonemlidir.

Orta Omre Gegis (40-45): Basar1 ve deneyimlerin bireyde gurur olusturdugu
bir donemdir. Bu donemin istenilen gibi olmamasi “orta hayat bunalim1”
yasanmasina sebep olabilir. Bu donem kariyer gelisiminin yakindan incelendigi ve
onemsendigi bir donemdir.

Orta Yetiskinlige Giris (yas45-50): Bu donem siiresince kariyerleri hakkinda
bireyler degisik fikirlere sahip olurlar.

50 Yas Degisimi (yas 50-55): Birey orta dmre gegis déneminde ¢ok az
degisim yagamigsa bu donemde bunalimlar gegirebilir.

Orta Erigkinligin Sonu (yag 55-60): Diger donemlere goére duragan
diyebiliriz. istekleri olsun ya da olmasin birey bu dénemde artik sona yaklastiginin
farkindadir ve emeklilige hazirlanir.

Son FErigkinlige Gegis (vas 60-65): Bir¢ok bireyin emekliligini yasadigi
donemdir. Kimileri i¢in bu donem oldukga hiiziinlii ve diisiinceli gecerken kimileri
i¢in de mutlulukla doludur.

Son Erigkinlik (60 yas ve sonrasiy): Tim yasamin gozden gegirilip
degerlendirildigi donemdir. Is hayatinin getirdigi sorumluluktan kurtulan bireyler bos
zamanlarim1 giizel bir sekilde degerlendirmeyi tercih ederler. Bu doneme kadar
yapamadiklar1 ugraslara zaman ayirirlar. Bunun yaninda ekonomik ve saglik sikintisi

yasayan bireyler de vardir.

Kuramcilar bireylerin yasam donemlerini farkli sinirlar icinde tanimlamis olsalar bile
belli bir donemde kariyerin basladigina, birtakim asamalardan gegerek olgunlastigina
ve yasam donemlerinin sonlarina dogru da kariyerin sonlandigina isaret ederler. Tiim
bunlardan anlagilacagi gibi Daniel Levinson ile Erikson'un yasam dénemlerinin
siirlandirilmasi farkli olsa da kariyer ile yagsam donemleri arasinda paralel bir iligki

sOz konusudur.
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2.5.2 Kariyer Evreleri

Insan hayatinda ¢ocukluktan genclige, genclikten yetiskinlige, yetiskinlikten yasliliga
gectigi donemegler bulunmaktadir. Insanlarin bu donemegleri, toplumlarin kiiltiir
yapilariyla, sosyal farkliliklariyla, biyolojik 6zellikleri ve kisilik yapilariyla ilgilidir.
Bireysel olarak kariyer evrelerinin gelisim siireci, kisinin yasam evrelerine paralel
olarak gelismektedir. Cocukluktan yetiskinlige, hatta olgunluga kadar bu bdyle
devam etmektedir (Atay,2006, s. 9).

Kariyer kavrami gosterdigi Ozelliklere gore asamalara ayrilmis ve bu sekilde
incelenmistir. Bireyin; sosyal, psikolojik, sosyolojik yapilari, cinsiyeti ve egitimi gibi
bircok faktdr kariyerin olusumunda, sekillenmesinde ve gelismesinde rol
oynamaktadir. Bu etkenlerin dogrultusunda birey kendisine bir kariyer yolu
belirlemekte ve hedefe ulasmak icin ¢aba gostermektedir. Bireyin ise baglamasiyla
olusan bu evreler is bitimine kadar devam etmektedir. Bireyin ise baslama yasi
kariyer evrelerinin baslangici sayilacagi i¢in 6nem tasimaktadir. Is degisikligi oldugu
durumlarda birey, bu asamalar1 tekrar yasamaktadir. Kariyer evreleri; kesif, kurulma,
kariyer ortasi, kariyer sonu ve azalma (emeklilik) olarak isimlendirilmistir (Calik ve
Eres, 2006, s. 52-53).

Sekil 2.1 Kariyer Asamalari

Performans
-~

Kesift Kurulma Kariver Ortasi Kariver Sonu

A
hd o

Buayume-

I Yerlesme| .-~ ! Strdiirme

Deneine H T~ H “Avzalma

| Arastwoma_ ___}--~ ! Tlerleme |[Durgunlulkd

= 30 45 55 (= 7O 75

Kaynak: Ertiirk, 2011, s. 211.

2.5.2.1 Kesif

Egitimini yeni tamamlamis bireyin bir orgiite dahil olarak kariyer yolunda ilk adimi
attig1 donem kesiftir. Bu donemde kisinin ilk is deneyiminde rol oynayan islerin,
yonetici ve denetcilerin kisilik ozellikleri bireyin kariyer hayatinda kalict izler

birakmaktadir. Egitim hayatinin sonu ve kariyerin bast olarak bilinen bu evrede
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bireylerin verimli ve mutlu bir ¢alisma hayati beklentisi bulunmaktadir. Bu donemde
bireylere sik sik geri bildirim ve pekistirme yapilmasi onlarin is hayatinda
kendilerine giiven duymasi ve kariyerlerine saglikli bir baslangi¢ yapmalar1 agisindan

onemlidir (Barutgugil, 2004, s. 327-328).

Bu asamada galisanlar hangi gorevlerin ilgilerini ¢ektigini belirlemeye ¢alismaktadir.
Bireyler ilgi ve ihtiyaglari dogrultusunda tercihlerini planlarken ailesinden,
arkadaglarindan ve c¢evresindeki kisilerden bilgi almaktadir. Kendilerine uygun
gorevi belirledikten sonra ilgili egitime yonelmektedir. 15-16 yaslarindan baslayarak
20'l yaslara kadar siirecek olan bu donem bireyin ise baslamasini da kapsamaktadir.
Ise yeni baslayan bir birey tek basina her isi yapamayacagi igin baskalarmin
yonlendirmesine ihtiyag duymaktadir. Oryantasyon ve sosyal etkinlikler sayesinde bu
dénemde birey is ve is arkadaslarina kolayca uyum saglamaktadir (Neo, 2002,
5.375). Kariyerin baslangici olarak bilinen bu dénemde birey i¢gin giivenlik ihtiyaglar
onemlidir. Yoneticilerden destek beklendigi bu donemde yoneticilerin rehber roliinde

tutum gostermeleri saglikli kariyerin olusumuna yardim etmektedir (Ozer, 2008, s.
300).

2.5.2.2 Kurulma

Kisinin orgiite yeni dahil oldugu ve kendini kanitlayip, kabul ettirmek igin
sorumluluk aldig1 donemdir. Birey ¢ogunlukla bagimsiz olarak karar alirken kendi
yapabilecekleri ile orgiitiin beklentileri arasindaki dengeyi saglamaya caligmaktadir
(Pmar, 2016, s. 11). Zaman zaman bireyin beklentileri ile Orgiitiin beklentileri
arasinda bir uyusmazlik ¢ikmaktadir. Gergekgi olmayan beklentiler bireyin “kariyer
soku” yasamasina neden olabilmektedir. Bu nedenle kariyerin kurulma asamasindaki
bu sorunlar1 en aza indirmek ve gerceklikten uzak kariyer beklentilerini azaltmak igin
oryantasyon calismasi yapilmaktadir. Bdoylelikle kariyerin baslangicinda saglam
adimlar atilmis olmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 328). Kariyer soku alanyazinda
gerceklik soku olarak da ge¢mektedir. Kariyer soku; bireyin kurulma asamasina,
kiiglik yaslardan itibaren olusturdugu gergek¢i olmayan beklentilerle ve kurdugu
hayallerle geldigini varsaymaktadir. Bunlarin haricinde egitim hayati siiresince
ogrendikleri ise gerceklikle ortlismektedir. Birey is hayatina adim attiginda kisinin

beklentileri ile isin gercekligi arasinda bir bag kurulamamakta ve c¢atisma
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yagsanmaktadir. Gergeklik soku bireyin orgiite uyum saglamasimi giiclestirmekte ve

geciktirmektedir (Pinar, 2016, s. 11).

Orgiit icinde bagimsiz bir sekilde calisip daha fazla sorumluluk alinan bu dénemde
birey calistig1 orgiite katkida bulunmak istemektedir. Orgiit ¢calisan personeli resmi
ve resmi olmayan degerlendirme sistemlerine tabi tutarak geri bildirim yoluyla
performanslar1 hakkinda onlara bilgi verir. Bireyler bu asamada sistemli bir kariyer
planlamasina ihtiyag duymaktadir (Neo, 2002, s. 375). Bu doneme ait iki adim
bulunmaktadir (Vural, 2015, s. 10):

Deneme: Bireyin dahil oldugu ise uygun olup olmadiginin belirlendigi, kisisel
motivasyonunun saglandig1 ve islerin yapilmast konusunda bilgilendigi donemdir.
Bu siirecte birey farkli islere girip ¢ikabilir. Yapilan is konusunda teorik bilgi ile
uygulamanin farkli olmasindan dolay1 birey bu siiregte isleri denemektedir.

Yerlesim ve Basarma: Orgiite dahil olan birey isi ve orgiitii tanimaya
calismanin yaninda ise motive olur ve isiyle ilgili uzmanlagma yolunda adim atar.
Basarmanin anlami kisiden kisiye degisebilmektedir. Basarmak; bazi kisiler i¢in iist
kademelere ylikselmektir, bazilari i¢in sorun ¢ézme ya da isinde uzmanlasmaktir. Bu

donemde kariyer hedefleri netlestirilmekte ve yapilacak ¢aligmalar planlanmaktadir.

2.5.2.3 Kariyer Ortasi

Bireyin hayatinda 30-35 ile 50-55 yas araligindaki donemi kapsamaktadir. Bu
donemde sorumluluk artmis ve birey liderlik gibi gorevler iistlenebilmektedir. Is
hayatinda ileriye dogru adimlarin atildig1 kariyer ortas1 ddnemde ayn1 zamanda birey,
aile iliskilerinde muhtemel problemlerle ilgilenir (Aldemir vd., 2004, s. 221). Birey
bir Onceki asamada oldugu gibi bu asamada da Orgiite katki saglamaya devam
etmektedir. Bilgi ve deneyimi derinlesen birey ¢alistigi orgiit ve yaptigi is hakkinda
genis bir bilgiye sahiptir. Orgiite yeni katilanlara rehberlik gérevi yapmanin yaninda
orgiitiin politikast ve hedefleri konusunda s6z sahibidir. Bu doénemde orgiit,

calisanlarinin verimliliklerini kaybetmediginden emin olmalidir (Neo, 2002, s. 375).

Kariyer ortasi, bireyin isinde verimli oldugu, kisisel gelisim ve kariyerini 6nemsedigi
bir donemdir. Bir Onceki donemde belirlenen kariyer hedeflerinin sonuglar
degerlendirilmekte ve bu sonuglara gore hedeflerde farklilasma olabilmektedir

(Barutcugil, 2004, s. 328). Kisinin bu donemdeki en biiyiik ihtiyacinin sayginlik
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oldugu diisiiniilmektedir (Ozer, 2008, s. 301). Bireyin en deneyimli ve bilgili oldugu
donemdir. Kisisel ve ekonomik olarak bircok ihtiyaci karsilanmistir. Kariyer ortasi
doneminde olan bireyin performans ve motivasyonu ylikselirken beklentiler ve isle
ilgili sikintilar azalmaktadir. Yapilan is son derece 6nemlidir ve 6diil-ceza sistemi
aktif bir sekilde islemektedir. Bu donemde olan bireylerin, 6rgiite dahil olan geng ve
yeni c¢alisanlarin daha yeterli olduklarini gérmesi onlar1 kendilerindeki eksiklikleri
gOriip tamamlamaya yoneltebilecegi gibi bunalima da sokabilmektedir (Pinar, 2016,

s. 12).

Kariyerin orta yillar1 calisanlara iki 6nemli gorev sunmaktadir. Bunlar; orta yas
gegisinin tstesinden gelmek ve gorevde kalmak seklinde ifade edilmektedir. Orta yas
erken ve orta yetiskinligin arasinda bir koprii gorevindedir. Bir¢ok calisan gencligini
kaybetmenin korkusuyla, yasliligin farkina varan diisiincelerle ve genglige 6zlem
duyarak bu donemi gecirmektedir. Calisanlar gelecekte ilerleme firsati olmayan bir
kariyer diizliigiine ulastiklarini fark ettiklerinde orta kariyer boyunca tiretkenlikleri
azalmakta ve durgunluk yasamaktadir (Greenhaus vd., 2000, s. 241-242).

2.5.2.4 Kariyer Sonu

Bireyin Kkariyerinin en uzun donemi olup kariyer yolculugunun sonuna geldigi
asamadir. Kariyer ortasinda yasanan problemlerin bu doneme yansidigi
goriilmektedir. Sagliklar1 konusunda her zamankinden daha hassas olan bireyler,
genc calisanlar tarafindan saygi ile karsilandiklarinda bundan mutlu olmaktadir
(Aytag, 2005, s. 72). Bu asama bireyin i¢inde bulundugu konumu koruma evresi
olarak da belirtilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2015, s. 190). Bu donemde olan bireyler
gercekei olmayan hedeflerden vazgegmekte ve yaptiklari iste istikrar beklentisi i¢ine
girmektedir. Kariyerin son noktasi olan bu donemde bireyler mentor roliinii
iistlenerek oOrglite kendilerinden sonra dahil olanlarin egitim ve gelisimi igin
calismaktadir. Baz1 bireylerin bu donemde dahi kariyer basaris1 devam etmektedir.
Kariyerde devam eden bu ilerleme bireyin kendini gergeklestirmesini ve saygi

gormesini saglamaktadir (Giizel, 2009, s. 48).

2.5.2.5 Azalma (Emeklilik)

Bireyin yetki ve gorevlerinin eskiye nazaran azaldigi, birey ve orgiitiin bunu

kabullendigi, emekliligin habercisi olan dénemdir (Ozgen ve Yalcin, 2015, s. 191).
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Bireyin kariyerindeki son asamayi olusturan bu doénem ¢ekilme ya da ayrilma
seklinde de adlandirilmaktadir. Bazi1 fiziksel ve =zihinsel becerilerin azaldigi
gorilmektedir. Nadiren de olsa orgiitte ilerleme kaydedenler olabilir fakat bireylerin
cogunlugu bu donemde emeklilik planlar1 yapmaktadir. Birey 6nceki donemlerde ise
ayirdigi vaktini bu donemde is dis1 konulara ayirmaktadir (Giizel, 2009, s. 49).
Bireyler bu donemde resim yapmak, ¢icek yetistirmek gibi Onceki donemlerde
yapamadigi faaliyetleri yaparak kendini gergeklestirme ithtiyacin

karsilayabilmektedir (Aytag, 2005, s. 74).

Feldman (1994) emekliligi; orta yastan sonra bireylerin psikolojik dayanikliliginin
azalmasiyla alinan bir karar olup, orgiitsel bir konumdan ayrilmak ya da énemli bir
kariyer yolunu sonlandirmak olarak tanimlamaktadir. Bu tanimlama yeterli gibi
goriinse de mevcut yar1 zamanl ¢alisanlarin yakin zamanda ¢ogalmis olmasi ve daha
uzun sire calisma yoniindeki tutumlar emekliligin belirlenme zamanini
zorlagtirabilmektedir. Bir¢ok insan i¢in emeklilik ana kariyerlerinin hal degistirmis
sekli gibi olmakta, uzun bir ¢alisma hayatinin bittigi anlamima gelmektedir. Emekli
olacak bireyler genellikle 50 yasin tistiindedir ve diger bireylere gore para kazanmak
icin daha az zaman harcamaktadir. Hatta bazilar1 kendileri icin 0zel olarak
belirlenmis miktar1 elde etmekle yetinmekte ve emeklilik i¢in hazirlik yapmaktadir.
Ne zaman emekli olacaklarina karar vermekte ve emekli olduktan sonra kendilerini

tatmin edici bir kariyer planlamaya ¢alismaktadir (Akt. Greenhaus vd., 2000, s. 236).

Yillar boyu siiren kariyerin bu doneminde is kimliginin kayb1 bazi bireyleri rahatsiz
etmektedir. Rahatsiz olan bireyler ¢ogunlukla kendilerini verimsiz ve faydasiz olarak
algilamaktadir. Zorunlu emeklilik ¢aginda olan bir¢ok birey bu durumun olumsuz
etkilerinden kurtulmak igin oOrgiitten psikolojik destek beklentisi igine girmektedir
(Aytag, 2005, s. 74). Bireyler bu doneme uyum i¢in sadece oOrgiitten degil ayni
zamanda kendi meslektaglarindan da destek alarak ileriye yonelik olumlamalar
yapmaya c¢alismaktadir. Bos zaman degerlendirmenin yaninda bireyler finansal
olarak da ileriki yaglara hazirlikli olmaya g¢alismaktadir. Azalma déneminde olan
bireyler farkli nedenlerden dolay1 emeklilige degisik tepkiler gostermektedir. Bazilari
bir rahatlama donemi olarak goriirken bazilar1 yeniden ev ve aile hayatina uyum

konusunda olumsuzluklar yagamaktadir (Barutgugil, 2004, s. 329-330).
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Tablo 2.2 Yasam ve Kariyer Devreleri Arasindaki iliski

YAS KARIYER SAFHALARI YASAM SAFHALARI
Azalma (Emeklilik) Olgunluk Devresi

Kariyer Sonu

’\‘Ll_b )}
=] th

Yetiskinlik Devresi
Kariyer Ortasi

35
Et'a Kurulma. Yerlesme (ilk ise giris ) Ik Yetiskinlik Devresi
J Kesif (Arastirma). Cocukluk+ Buyiime Devresi

Okuldan is havatina geg¢is

Kaynak: Aytag, 2005, s. 86.

Farkli konu ve sorunlarin oldugu her bir kariyer asamasi yasam donemlerinin
hepsinde yer almaktadir. Yagam ve kariyer devreleri arasindaki iligkinin iyi analiz
edilmesi olabilecek olaylarin onceden tahmin edilmesinin yani sira bireysel ve

orgiitsel kariyer gelisimini olumlu yonde etkilemektedir.

2.6 Kariyer Secme Teorileri

Bireyler; meslek ve kariyerin gelisim siirecinde g¢evrenin ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel yapisindan, psiko-fiziksel dinamiklerden etkilenerek karmasik ve zor bir
donem yasamaktadir (Parlak, 2016, s. 15-16). Kuramcilar bu siireci aydinlatmak igin
oldukca fazla caligma yapmustir. Burada genel bilgi vermek amaciyla birkag

kuramdan bahsedilecektir.

2.6.1 Holland'in Tipler Kuram

Kisisel ozellikler, mesleki bilgi ve karar verme becerisi kuramin hayata
gecirilmesinde etkendir. Karar verme becerisi zayif olanlar olumsuz kariyer
diisiincesine sahipken bu beceriye sahip olanlar kariyere karsi olumlu tutum
sergilemektedir. Holland “Gl¢iilen” mesleki ¢ikarlarin aksine “ifade edilen” mesleki
cikarlar1 6n planda tutmustur. Holland Kurami kullanimi konusunda daha iyi bir
egitime ihtiya¢ duyuldugu belirtilmis olup ayrica bu sistemin kariyer
degerlendirmede basarili oldugu vurgulanmistir (Reardon ve Lenz, 1999, s. 103-
112).

Holland'm Tipler Kurami'nin (Holland's Theory of Types) temel amact mesleki

davranis1 agiklamak, bireylere kariyer seciminde yol gostermek; islerini, mesleklerini
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secerken ya da degistirirken, onlarin i doyumu elde etmelerine yardimci olacak
Oneriler ortaya koymaktir. Bu kuramda, insanlar alt1 temel kisilik yapisina benzerlik
diizeylerine gore smiflandirilmistir. Bunlar; “Gergeke¢i” (Realistic), “Arastiric1”
(Investigatory), “Sanat¢1” (Artist), “Sosyal” (Social), “Girisimci” (Enterprising) ve
“Geleneksel” (Conventional) tiplerdir. Kisi hangi tipe benzer 6zellikler gostermisse o
tipin kisisel ozelliklerini ve davranislarini da o kadar fazla bulunduruyor demektir
(Unsal, 2014, s. 185-186). Bireyleri mesleklerini segerken yonlendiren fikirler,
varsayimlar ve inanglar 6nemlidir. Bu kuramda hangi kisilik tiirliniin hangi meslege
uygun oldugu belirlenmistir (National Centre for O*NET Development, Akt:Unsal,
2014, s. 187-194):

Gergekgi(Realistic) Tipler: Bu tip 0Ozelligine sahip kisiler gili¢ ve
koordinasyon gerektiren islere egilim gostermekte ve en fazla gergek¢i ortamlarda
mutlu olmaktadir. Fiziksel faaliyetlerde basarili olan gergekgi tiplerin mekanik
ilgileri bulunmakta ve pratik diisiinmektedir. Alet makine ve hayvanlar gercekei
tiplerin is ortamini olugturmaktadir. Ormancilik ve ciftcilikle ugrasan giiglii insanlar
ornek gosterilebilir. Onlara gore hayvanlarla ugrasmak insanlarla iletisime
geemekten daha Onemlidir. Ayrica gergekei tipler miihendislik, teknisyenlik,
marangozluk, as¢ilik, soforliik gibi meslekleri de tercih etmektedir.

Aragtirici(Investigatory) Tipler: Bilimsel diistinmeye yatkinligi olan bu tipler
soyut diisiinmeyi tercih etmekte ve belirsizlik onlar1 rahatsiz etmemektedir. Cok
yonlii diisinebilmekle birlikte akademik anlamda basarilidirlar. Duygusalliktan uzak
olan bu tip ozelliklerine sahip kisiler; matematik, bilim insani, fizik, tip, bilgisayar
programciligi gibi alanlarda gelisim gostermektedir. Bu tiir mesleklerde insan
iliskisine ¢ok fazla gereksinim duymadan bireylerin bagimsiz ¢alismalari esastir.

Sanatgi(Artist) Tipler: Yaratici Ozellikleri on planda, farkli, hassas ve
duygusal kisilerdir. Acik, rahat, bireysel ifadenin 6n planda oldugu, yaraticiligin
Oonemsendigi ortamlar1 tercih etmektedirler. Genellikle bagimsizdirlar ve bireysel
aktiviteler onlar i¢in onemlidir. Bu tip 6zelligine sahip kisiler tiyatro, sinema,
yazarlik, sairlik, sanat, reklam, dans, oyunculuk, yonetmenlik gibi alanlarda
kendilerini ifade etmektedir.

Sosyal(Social) Tipler: Esnek, rahat ve insanlarin birbirine karst hosgoriili
oldugu ortamlar sosyal tiplerin bulundugu alanlardir. Bu tipler bireysellikten ziyade

bagkalariyla bir arada olmay1 tercih etmektedir. Saygi, dostluk, comertlik gibi insani
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degerler tizerinde dururlar. Diisiinsel ve fiziksel faaliyetler onlarin ilgi alanlarina
girmez. Bagkalarina yardim etmekten onlar1 egitmekten hoslanan bu kisiler grup
iletisiminde basarili, sempatik, disa doniiktiirler. Ogretmenlik, avukatlik, hemsirelik,
sosyal ¢alismalar, evlilik danismanligi, klinik psikolojisi sosyal tiplerin kendini ifade
ettikleri alanlardir.

Girisimci(Enterprising) Tipler: Kisilerin oOrglitsel ya da bireysel amaglar
dogrultusunda bagkalarin1 yonettikleri, ikna ettikleri ve etkiledikleri ¢evreler
girisimci tiplerin ortamlarin1 olusturmaktadir. Ikna kabiliyeti giiglii, baskalarini
etkilemeyi basaran, iyi konusan, disa doniik kisilerdir. Genellikle sozlii faaliyetlerin
onemli oldugu alanlara yonelmekte, ekonomik faaliyetlerin 6nem tasidigi, sonunda
odiil olan isleri tercih etmektedirler. Karsisindakileri etkilemeyi basaran enerjileri
yiiksek kisilerdir. Ticaret, siyaset, televizyon programi yapimciligi, yoneticilik,
hukuk, halkla iligkiler, reklamcilik, pazarlama, satig temsilciligi baslica faaliyet
gosterdikleri alanlardir.

Geleneksel(Conventional) Tipler: Bu kisilik 6zelligine sahip kisiler emir alip
vermeyi tercih etmektedir. Kayit ve dosyalarin 6nemli oldugu evrak isleri geleneksel
tiplerin ¢alistig1 alanlar1 olusturmaktadir. Bir plan ¢ergevesinde yaptiklar islerinde
diizenli ve titizlerdir. Bulunduklari ortamda hesap makinesi, faks makinesi, fotokopi
makinesi gibi ara¢ gerecler bulunur. Kurallarin hakim oldugu islerde calismay1 tercih
eden bagimli ve durgun kisilerdir. Memurluk, biiro ydneticiligi, sekreterlik,

muhasebe baslica ilgi duyduklari iglerdir.
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Sekil 2.2 Holland'tn Mesleki Tercih Semasi

Ger i

Atletik veya mekanik yetenekli insanlar.
Arag, makine bitki hayvan,

nesne ile galigm ak ve apk havada adman

Araghrmaci

Gézlemek, ogrenmek, araghrmak,

analiz etm ek, incelemek, degerlendirmek
wve problem gizmekten hoglanan kigiler.

Tesebbiiscii

Insanlarla caligmekten hoglanan, etkileyici,
Ikna edici, terbiye eden, yol gosterm ekten
veya ekonomik kazang igin drgitsel hedefler:

tercih eden kigiler.
/ '-\:‘--\ . » ~f
J" \\ \RL“-\_ //,f ,"’f
</
'f; //\(':/ \.}’i“-\ \
Geleneksel #f . \ / o\ Sanatgl _ -
V erilerle galigm aktan hoglanan, /- \ / .\ Anistk, bulug veya sezg yetenegine
yazm a ve sayisal yetenege sahip & AV 3, sahip yarabicilik ve hayal gicuni
di gerlerini eZitm ekten hoglanan ™ 7\ _~7  kullenenldgiler.
kigiler. \ T~ / \ |~ /
\ . \\f{‘ \\}\/ - /
\ -’r! \‘-,5'{:',’ l"'a / /
/ TN /
N2
Sesyal

Insanlarla galigmaktan hoglanan, onlera
hilgi verm ek, yarcdim etmek, egtip
geligtirm ek, aythnlatmak veya sorunlarina

yinetmekten hoglanen kigiler. gare bulmaktanhoglanan kigler

Kaynak: Dessler, 1988, s. 531.

2.6.2 Edgar Schein'in Kariyer Capalari

Kariyer Capalar1 (Career Anchors), diger bir ismiyle kariyer degerleri dengesi;
kisilerin kendi bakis acisiyla kendisini algiladigi beceri ve yetenekleri, ilgi ve
ihtiyaglar1 ile degerlerinden olusan benlik kavramidir. Schein (1978) kariyer
degerlerini ii¢ bilesenden olusturmaktadir. Bunlar; kendi kendine algilanan yetenek
ve kabiliyetler, kendi kendine algilanan istek ve ihtiyaglar, kendi kendine algilanan
davranis ve degerler seklindedir. Bu bilesenler is hayatindaki basaridan, is ortaminda
kendini tanima ve bagkalarinin kendisine yonelik doniit vermesinden, bir de birey ve
orgiit arasindaki bagdan meydana gelmektedir. Ihtiyac ve giidiilerin bir araya
kiimeleri is
deneyimlerini yonetmekte, dengelemekte ve tamamlamaktadir. Kisinin kariyer
Mesleki

gelmesiyle kisilerin  deger olugsmaktadir. Bu deger kiimeleri

siirecinde se¢im yapmasin1  kolaylastirmaktadir. ben kavraminin
tanimlanmasinda Edgar Schein'in Kariyer Capalar1 kullanilmistir. Bireyin yetenek,
degerler, ilgi, ihtiya¢ ve giidiileriyle birlikte olusan kariyer degerleri bireyin ¢aligma
ve yasam tecriibelerinin artmasiyla birlikte ortaya c¢ikmaktadir. Zamanla is ve
yasamda ilerledik¢e bu degerler de gelismektedir ve bireyin kariyer se¢iminde biiyiik
rol oynamaktadir. Birey kariyer degerlerinden vazgecemedigi icin yiikselme, isten

cikarilma ya da pozisyon degisikligi gibi durumlarda kariyer degerleriyle karsi
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karsiya kalmakta, bu degerlerin Onemini daha iyi kavramaktadir. Bazi kisiler
kariyerlerinde karar verme asamasina kadar kariyer degerleri hakkinda bilgi sahibi
olmayabilir. Bu durumda kisinin ge¢mis ¢alisma tecriibesi, ilgi, beceri ve egilimi,
kisiligi kariyer c¢apalarin1 bulmada yardimci olur. Edgar Schein'in orijinal
calismasinda Kariyer Degerleri Kiimesi Oncelikle bes grupta incelenmistir (AKkt.

Aytag, 2005, s. 100-104):

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik: Teknik fonksiyonel yetkinlik, kariyer segimi
sirasinda teknik becerilerin 6n planda oldugu kariyer degeridir. Bu kisiler yaptiklari
islerde yiikselmekten ziyade yetencklerinden yararlanmaya devam etmek isterler.
Onlar1 becerilerinden uzaklastiracak pozisyonlardan kacinirlar. Mali analizcinin bu
alanda kalmak i¢in ¢aba gostermesi 6rnek olarak verilebilir.

Genel Yonetsel Yetkinlik: YOnetim ve yoneticilik konularina egilimli olan bu
kisiler bagkalarinin yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahiptirler. Baz1 kisiler is,
yetenek ve tecriibelerinin gelistirilmesine 6nem verirken bu gruptakiler yonetici
olabilmek i¢in fazladan ¢aba sarf ederler ve bu konuda yetenekli olduklarina
inanirlar.

Girisimcilik- Yaraticilik:  Bu kariyer degerlerine sahip olan bireyler yeni,
farkli hizmet ve iiriin ortaya koyma konusunda basarilidirlar. Bu kisilerin en énemli
ihtiyact yeni bir sey ortaya koymaktir. Bilgi ve becerilerini yeni bir isletme, {iriin ya
da hizmet i¢in kullanirlar.

Ozerklik/Otonomi-Bagimsizlik: Orgiitiin sinirlamalarma tahammiilii olmayan
bu kisiler icin serbest hareket edebilmek dnemlidir. Baskalarina bagimli olmadan tek
basina ¢alismayi tercih ederler.

Giivenlik-Istikrar: Bu degerlere sahip kisiler bulunduklari 6rgiitte devam
etmeyi tercih ederler. Istihdam giivenligi onlarmn kariyer se¢iminde 6nemli bir
unsurdur. Ilerde karsilasabilecekleri olumsuzluklardan sosyal giivenlik yardimiyla
korunmak isterler. Bu kisiler emekli olduklarinda da rahat etmek istedikleri igin

onlarin kariyer se¢imlerinde maddi-saglik ve sosyal giivence 6nemlidir.

2.6.3Minnesota Ise Uyum Kuram

Minnesota Ise Uyum Kuraminda kisisel dzellikler ve ¢evresel etmenler dzel bir
birlesim olusturacak sekilde bir araya gelmekte ve davranigin sonucunu

belirlemektedir. Bu kuram g¢evre ve kisinin siirekli etkilesim halinde oldugunu ve bu
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iki unsurun birbirini degistirmeyi amagladiklarin1 vurgulamaktadir. Isinden sikayetci
olan birinin ydnetim bolimiiyle ilgili konuyu goriisiip olumsuz durumu ortadan
kaldirmak i¢in harekete gecmesi ¢evresel sartlarin degistirilmeye calisilmasina dair
ornektir. Ayni sekilde yonetim kisminin da memnun olmadiklart personele
geribildirim vererek performanslarini artirmayr amaglamalart da ¢evrenin kisiyi
degistirmeye calismasina drnek verilebilir. Minnesota Ise Uyum Kurami; her bireyi
digerinden ayiran yetenek, deger ve kisilik gibi degistirilmesi zor 6zelliklere dikkat
¢ekmektedir. Bu kuram bireysel ihtiyaglarin farkli olmasiyla birlikte 6zelliklerin de
farkli oldugunu savunmaktadir. Farkli 6zellikleri belirlemek adina Minnesota Onem
Soru Formu olusturulmustur ve burada 20 ihtiyacla birlikte tanimlar1 verilmistir. Bu

ihtiyaclar ve tanimlar1 su sekildedir (Unsal, 2014, s. 150-152):

e Yetenek Kullanim: Isin kabiliyetlerin kullanimina imkan tanimasi,

e Basari: Basarma hissi vermesi,

e Aktivite: Kisinin aktif olmasini saglamasi,

e Bagimsizlik: Bagkalarina ihtiyag duymadan igin tek basina yapilabilmesi,

e (esitlilik: Isin biinyesinde farkli gérevler barindirmasi,

e Ucret: Baskalarina gore daha ¢ok kazanma imkan1 tanimasi,

e Sosyal Giivenlik: Isin istihdam konusunda giiven vermesi,

e (Calisma Kosullari: Calisma sartlarinin iyi olmast,

e llerleme: Ileriye doniik firsatlar sunmast,

e Saygt: Isin saygi gormeyi saglamasi,

e Otorite: Bagkalarina emir vermeye olanak vermesi

e Sosyal Statii: Isin toplumda sayginlik kazanma imkan1 vermesi,

e (Calisma Arkadaslari: Birlikte calisilanlarla iyi iligkiler kurulmasini saglamasi,

e Etik Degerler: Etik degerler disinda kalan davraniglar1 yapmay1
gerektirmemesi,

e Sosyal Hizmet: Isin baska insanlara da faydali olma olanagi tanimast,

e Kurum Politika ve Uygulamalari: isin politika ve uygulama boyutunda adil
olmasi,

e Amir/Ustlerle iligkiler(insani): Ustlerin ¢alisanlar1 koruyup desteklemesi,

e Amir/Ustlerle iliskiler(Teknik): Ustlerin teknik anlamda ¢alisanlara rehber

olmasi,
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e Yaraticilik: Is sirasinda farkli ve orijinal fikirlerin uygulanmasia imkan
taninmasi,

e Sorumluluk: Isin kisiye karar verme imkani tanimasi.

2.6.4 Carl Gustav Jung'in Karakter Tipolojisi

Carl Gustav Jung karakter oOzellikleri farkli olan insanlarin sahip oldugu is
becerilerinin de farkli olacagi goriistindedir. Birbiriyle benzer 6zellik tasiyan kisilerin
daha uyumlu calisacagini ve bu sekilde calisan insanlarin basarili olacagini
savunmustur (Calik veEres, 2006, s. 63-64). Jung'a gore kisiligin olugsmasinda ve
gelismesinde kalitsal temeller 6nemlidir. Jung kisilik gelisiminin amacini benligin
olusumu seklinde nitelendirmektedir. Jung'agore bilingli ya da farkinda olunmayan
tim duygu ve disiinceler kisiligi olusturmaktadir (Akt. Cenzo ve Robbins,1996, s.
278).

CarlGustav Jung'in ortaya attif1 teori sadece psikoloji alaninda degil sosyoloji
alaninda da ses getirmistir. Bu teoriye gore kisiligin olusmasinda ilkel, dogustan ve
bilingdis1 nitelikler vardir. Insan hayatinin ilk yillarinin dnemine inanmakla birlikte
daha ¢ok yetiskinlik ve orta yas lizerinde durmustur. Jung'a gore kisilik; gelecege,
ilerlemeye ve kendini tamamlamaya yonelen faaliyetlerden olusur. Jung, benzer
kisilik yapisina sahip kisilerin ayni is ortaminda calismalarinin dogru oldugunu
vurgulamakla birlikte farkli kisilik boyutlarina sahip kisilerin ¢alisma g¢evreleriyle
mesleki tercihlerinin karsilastirilabilecegini belirtmistir. Kisilik boyutlar1 sunlardir

(AKt. Aytag, 2005, s. 110-112):

Ice déniik-Disa Déniik: Kisilerin kendi i¢ ya da dis diinyalarindaki
cevrelerinin bir kaynak olarak gériilmesidir. Ice doniik kisiler; yalniz kalmay1 seven,
utangagc, catisma halinde kendi i¢ine kapanan, hassas 6zelliklere sahiptir. Disa doniik
kisilerin; konugkan, sosyal ortamlardan zevk alan, girisken, atilgan gibi 6zellikleri
bulunmaktadir.

Duygu-Sezgi: Kisinin diisiince diinyasiyla kendi i¢ diinyasini bir arada igeren
bilgiye giivenmeyi gosterir.

Diisiinme-Hissetme:  Bireyin  objektif kriterler, icsel degerler ve

hissettiklerinin bir arada kullanilmasiyla bilgiyi degerlendirme seklini gosterir.
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Yargilama ve Anlama: Bireyin bilgi yolunda dis c¢evreyi anlamlandirmasi

olarak tanimlanir.

2.7 Kariyer Planlama

Bilgi caginda teknolojinin gelisip islerin degismesiyle birlikte orgiitiin hedeflerinde
de farkliliklar olmustur. Olusan bu farkliliklar kariyer planlamasinin bir ihtiyag
olarak algilanmasini saglamistir (Simsek, 2002, s. 360). Kariyer planlama
caligmalarina 1970'li yillardan itibaren bakildiginda; “Degismeyen tek sey
degisimdir.” soziiyle kayda deger bir gelisim gosterdigi anlasilmaktadir. Birey daha
etkin bir sekilde kullanilarak verimlilik artirilmistir. Bu donemde personel
yonetiminden insan kaynaklarina gecis yapilmistir. Yasam boyu 6grenme, egitimdeki
olumlu gelismeler ve rekabet kariyer planlamasinin gelismesine katki saglamistir

(Ozgen ve Yalgi, 2015, s. 185-186).

Simsek'e (2002) gore “kariyer planlamast; bireyin, orgiitiin, gelecege doniik hedefleri
ile kendi bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha
iyi yapabilmesi i¢in mevcut yeterliklerin gelistirilmesi ve ileride istlenebilecegi
pozisyonlar igin Yeterli hale getirilmesidir.” Baska bir tanima gore kariyer
planlamasi, kisinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilip ilerleme isteginin
artirllarak kariyerinde yukar1 dogru hareketin planlanmasidir. Bu siiregte kisi
kendisini iy1 tamimali, yapmak istediklerini ve yapabileceklerini belirleyerek kariyer
yolunu ¢izmelidir. Isgdrenlerin yani sira érgiitiin de planlama siirecinde aktif olmasi
gerekmektedir. Orgiit, kendi biinyesindeki ihtiya¢c ve olanaklari insan kaynaklari
planlamas1 kapsaminda belirleyerek calisanlarina kariyer planlamasinda gerekli

ortami hazirlamalidir (Calik ve Eres, 2006, s. 92).

Kariyer planlamasi; bireyin kendisinin olumlu ve olumsuz yonlerini bilmesini, ilgi-
ihtiya¢ ve deger yargilarinin farkinda olmasini, orgiit iginde ve disinda olusan kariyer
imkanlarin1 bilmesini, kendisine kisa-orta ve uzun vadeli hedefler belirleyebilme
stirecini kapsamaktadir. Calisanlarin ihtiyaglari, firsatlari, is deneyimleri arasindaki
en dogru bagi kurmay1 hedefleyen bu siireg, igeriginde sorun ¢ézme ve karar almayi
da barindirmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 320-321). Kariyer planlama siirecinde
orgiit, calisanlar i¢in yatay ve dikey kariyer yollar1 olustururken kendi amaglarin1 da

en kisa stirede gergeklestirmeyi diistinmektedir. Kariyer planlamasi her zaman kesin
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bir sekilde basariya ulasmaz fakat planlamanin olmamasi olast bosluklarin
doldurulmasinda zaman kaybina neden olmaktadir (Aytag, 2005, s. 142). Bilingli bir
kariyer planlamasinda Orgiitler, meslekler hakkinda ayrintili bilgi toplayarak ¢esitli
kariyer seceneklerini aragtirmaktadir. Birey de kendini, degerlerini, deneyimlerini
kesfetmek tizere odaklanip bunlar1 kariyer planlamasina yansitarak kendisi hakkinda

daha derin bir anlayisa sahip olmaktadir (Zikic ve Klehe, 2006, s. 393).

Sonug olarak kariyerin bir plan dahilinde ilerlemesi 6rgiit ve birey agisindan zorlu bir
stirectir. Zorlugun kaynagini gelecegin belirsizligi ve bu siirecin tahmin edilememesi
olusturmaktadir. Bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamasi birbirinden ayn
diisiiniilemez. Birey planlama siirecinde kendi hedeflerini belirlerken oOrgiit de
calisanlarin ilgi ihtiyag ve beklentilerini dikkate alip kendi gereksinimleriyle
birlestirerek bir plan dahilinde ihtiyaclara cevap verdigi 6lclide basar1 saglamaktadir
(Simsek ve Oge, 2014, s. 283). Bireyin kendi kariyerine ydn vermek amaciyla
yaptig1 plan yaninda 6rgiit de kendi biinyesinde ¢alisan bireylerin kariyer gelisimi
icin plan yapmaktadir. Asagida bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamasi incelenmistir

(Bingdl, 2016, s. 348-349).

2.7.1 Bireysel Kariyer Planlamasi

Planlama; ¢alisanin kendisinde, ¢evresinde ve orgiitte meydana gelen degisikliklere
gore bireyin kariyer beklentilerini zaman zaman gozden gecirmesi gerektigi dinamik
bir siirectir. Bireysel kariyer planlamasindaki ana nokta gergekte mevcut olan
firsatlar ile bireysel hedeflerin dengelenmesidir. Orgiit; kii¢iilme, yiikselme
kademelerinin azaltilmas: gibi nedenlerle ilerleme olanaklarini ortadan kaldirabilir.
Bu yiizden planlama sadece var olan firsatlara odaklanmamaktadir (Mondy vd.,
2002, s. 250). Bireysel kariyer planlamasi; ¢alisan bireylerin kendi ilgi, ihtiyag, zayif
ve giiclii yonlerinin nesnel bir sekilde degerlendirip Orgiitiin hedeflerini de hesaba

katarak yaptig1 planlamadir.
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Sekil 2.3 Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel giicliilitk ve zayifliklar

belirleme (Oz degerleme)

J

Bireysel kariver hedefleri belirleme

Orgiit ici ve dist olanaklar arastirarak

\ 4

ve muhtemel kariyver vollan belirleme

Geribesleme l

Kariyer planlan hazirlama ve

calisma programlari vapma

Kaynak: Anafarta, 2001, s. 6.

Bireysel kariyer planlamasinda; Kendi Kendini Degerlendirme, Firsatlar1 Tanima,
Hedefleri Belirleme, Planlari Hazirlama olmak tizere dort farkli asama

bulunmaktadir.

2.7.1.1 Kendi Kendini Degerlendirme

Bireysel kariyer planlamasinda ilk olarak bireyin iistiin ve zayif oldugu alanlar tespit
edilip bu yonde bir adim atilmalidir (Ozer, 2008, s. 321). Planlamanin merkezinde
birey oldugu i¢in bireyin kendisini iyi bir sekilde tanimasi ve kendisi i¢in nelerin
onemli olup olmadigina saglikli bir sekilde karar verebilmesi gerekmektedir. Bazi
durumlarda bireyler yeteneklerinin farkinda olmayabilirler, bu durumda 6rgiit bireyin
kendisini tanimasina yonelik c¢alismalar yapmalidir (Aytag, 2005, s. 153-154).
Kariyer profilinin ¢ikartilmasinda orgiit bireye, kariyer atolyeleri ve danmigsmanlik
hizmetleri gibi olanaklar saglayarak yardimci olur (Calik ve Eres, 2006, s. 102).
Ayrica bu noktada birey kendisini diger calisanlarla kiyaslayarak ve birtakim testler
sonucunda da gergekci bir degerlendirmeye erisebilir (Bingdl, 2016, s. 350). Insan
psikolojisi geregi bireylerin kendilerini oldugundan farkli gérmeye yatkinlhig

bulunmaktadir. Kariyer planlamasinin en ©onemli asamasi olan birinci asamada
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bireylerin seffaf olmalar1 ¢ok Onemlidir. Bu asamadaki herhangi bir tarafh

degerlendirme bireyi yanlis hedeflere yonlendirebilir (Calik ve Eres, 2006, s. 102).

2.7.1.2 Firsatlar1 Tanima

Bireyler firsatlar1 tanima asamasinda farkli meslekler ve orgiitler hakkinda bilgi
sahibi olmalidir. Birey, edindigi bilgiler dogrultusunda ekonomik anlamda daha fazla
rahat edecegi, sosyal yardim ve hizmetlerden daha ¢ok yararlanabilecegi ve kisisel
gelisim konusunda daha ¢ok katki saglayacagimi diisiindiigii segenekler iizerinde
yogunlagmakta, Kkariyer engellerinin az oldugu oOrgiit ve meslekleri de
belirlemektedir. Tiim bu sartlar1 ayn1 anda biinyesinde barindiran meslek ve orgiit
bulmanin zor olmasindan dolay1 birey kendisini tanidigir Olciide kendisi i¢in en
onemlilerinden baglayarak bir siralama yapmaktadir. Bu noktada bireysel farkliliklar
devreye girmektedir. Calisan bireylerden bazilari igin ticret birinci siradayken

bazilari i¢in imaj birinci siraya yiikselmektedir (Bingdl, 2016, s. 350-351).

Bir kariyerin planlanmasinda sorumluluk kisiye ait oldugu halde kariyeri belirleyen
sadece kisinin davranislar1 degildir. Orgiitler de farkli is firsatlar1 ortaya koyarak bu
planlamada rol oynamaktadir. Kariyer planlamasinin oOrgiitiin ve bireyin ortak
diislincesiyle yapilmasi bu yiizdendir (Glueck, 1985, s. 425). Birey firsatlari tanima
asamasinda sadece Orgiit i¢indeki imkanlar1 tanimakla kalmamakta ayni zamanda
orgiit disinda da gerekli arastirmalar1 yapmaktadir (Ozer, 2008, s. 321). Hatta sadece
ulusal segenekleri degil, ayn1 zamanda farkli iilkelerdeki alternatifler hakkinda da

aragtirma yapmaktadir (Bingol, 2016, s. 351).

2.7.1.3 Hedefleri Belirleme

Hedefleri belirleme doneminde birey etrafindaki is imkanlarin1 saglikli bir sekilde
degerlendirerek kendisine uzun, orta ve kisa vadeli hedefler olusturmaktadir (Noe,
2002, s. 379). Bu siire¢ bireylerin Onceki agamalarda topladiklari bilgiye gore
gelecekteki amaglarint planlamalarina ve karar vermelerine yardimci olmaktadir.
Meslekler, sektorler, orgiitler ve kendisi hakkinda elde edilen bilgiler bu siirecte
degerlendirilmekte ve hedefler ortaya konmaktadir. Saptamis oldugu hedefin kendi
becerilerine uygun ve ilerlemeye agik olmasi durumunda birey kariyer kararinmi
vermektedir. Zaman i¢inde bireyin ilgi alanlar1 ve becerileri degisip gelistik¢e verilen

kararda da degisiklikler olabilmektedir. Birey bu durumda yeni is ve kariyer planlar
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yapmaktadir. Ancak bireyin is degistirmesi ya da kariyer planlarinin farklilasmasi
onun sebatsiz ve kararsiz oldugu anlamina gelmemektedir. Daha yliksek statii ve
icrete olan ragbet zamanla kariyerin yoniiniin degismesine sebep olabilmektedir
(Ciftei, 2007, s. 151). Bunun yaninda bilgi azlig1, basarisiz olma kaygisi, ¢evreyi iyi

tantyamama gibi etkenler hedef belirlemeyi engelleyebilmektedir.

2.7.1.4 Planlar1 Hazirlama

Birey bu asamaya kadar olan siiregte belli oOlglitleri goz oniinde bulundurarak
hazirladig1 kariyer planini bu asamada uygulamaya koymaktadir. Plan, kariyer
hedeflerine ulagacak tiim faaliyetleri icerecek sekilde hazirlanmaktadir. Hazirlanan
plan uygulanirken ortamin elverisli ve destekleyici olmast 6nem tasimaktadir (Ciftci,
2007, s. 151). Kariyer plan1 hazirlamak sadece yiikselmek anlamini icermemekte,
kisinin baz1 becerilerini gelistirme ya da yeni beceriler elde etme siirecini de

kapsamaktadir (Aytag, 2005, s. 156-158).

2.7.2 Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi; drgiitiin, calisan bireylere kendilerini gereklestirme ya
da kariyer hedeflerini gerceklestirmede yardimci olmak, onlarin kendilerini
gelistirebilecekleri firsatlar sunmak amaciyla olusturdugu, farkli faaliyetlerin
diizenlendigi dinamik bir siirectir (Dessler, 1988, s. 535). Bir baska tanima gore
orglitsel kariyer planlamasi, orgiit icinde ¢alisgan bireyler i¢in ¢esitli kariyer
secenekleri ve faaliyetleri olusturma siirecidir (Bingdl, 2016, s. 352). Bu planlama
orgiit tarafindan yapilmaktadir. Orgiit yoneticileri drgiitiin hedef ve stratejilerinden
yola ¢ikarak bir plan olusturmakta ve yapilan planin da degerlendirilmesi sonucu bir
dongii meydana gelmektedir. Orgiitte bireyin basarisim1 degerlemedeki ¢alismalar ve
pozitif yonde insan iliskileri olumlu bir ilerleme saglamaktadir (Ozgen ve Yalgin,

2015, s. 199).

Orgiitler iginde bulunduklar1 zaman ve gelecek icin nitelikli isgiiciine sahip olmak,
calisanlarin kariyerle ilgili istek ve beklentilerine cevap verebilmek adina orgiitsel
kariyer planlamasi yapmaktadir. Kariyerin planlanmasinda birey daha etkin olmasina
ragmen Orgiit calisan bireyi biinyesinde tutmak icin orgiitsel kariyer planlamasinin
hedefleri ile bireysel kariyer planlamasinin hedeflerini birbiri ile Ortiistiirmektedir.

Orgiit yalmzca nitelikli isgiiciinii biinyesinde tutmak icin kariyer planlamasi
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yapmamakta, tiim c¢alisanlar i¢in planlama yapmaktadir. Kariyer basamaklarini
tirmanmak isteyen fakat bireysel kariyer planlamasi yapmamis ¢alisanlara da orgiit,
yol gostermek ve onlarin kendini gelistirme isteklerine yanit vermek i¢in de plan
yapmaktadir. Bu planla birlikte azimli ve istekle ¢alisanlar kariyerlerinde ylikselme
firsat1 bulurken ayni zamanda orgiit nitelikli isgiiciine sahip olmaktadir. Nitelikli
isgliciine sahip olan orgiitlerin ilerde calisanlarin Orgiitten ayrilabilecegi kaygisiyla
kariyer planlamasina sicak bakmadiklar1 gézlemlenmistir. Orgiitsel kariyer planinin
yapilmamasi giiniimiiz ¢alisma sartlarina uygun gorinmemektedir (Bingol, 2016, s.

352-354).

Bireyin is hayatinin saglikli bir sekilde ilerleyebilmesi i¢in kariyerin planlanma
stirecinde Orgiite, calisanlara, stratejik dneme sahip yoneticilere ve insan kaynaklari

boliimiine farkli roller yiiklenmektedir (Aybatli, 2008, s. 44).

Tablo 2.3 Kariyer Planlamasinda Roller

Orgiitiin Rolii

Calisanin Rolii

Yoneticinin Rolii

Calisanlarin mesleki
ihtiyaglarini dogru
sekilde saptamak.
Orgiitiin sagladig
firsatlart mesleki
ihtiyaglara uygun hale
getirmek.

Icerden terfi politikas
uygulamak.
Calisanlan kendilerine
uygun islere
yetistirmek.
Calisanlara mesleki
danigmanlik hizmetleri
vermek.

Yardim ve
degerlendirme

programlart hazirlamak.

Is rotasyonu ve is
zenginlestirme

politikalari uygulamak.

Kariyer planlama
gruplar1 olusturmak.

Calisanlara segenekli ek

olanaklar saglamak.
Calisanlara egitim
olanaklar1 saglamak.

Kariyer planlamasina aktif
sekilde katilmak.

Mesleki gelisim
etkinliklerinde belirli bir rol
almak.

Ihtiyaglarini, degerlerini ve
kigisel hedeflerini
belirlemek.

Ozel yasamindaki,mesleki
ihtiyaglarini etkileyen
degisiklikleri anlamak.
Yeni firsatlar aramak.
Biitiin segenekleri
aragtirmak.

Sirketin sagladigi
araglardan

yararlanmak.

Performans Analizi
Rehberlik ve
Danismanlik
Geribesleme sistemini
olusturmak.

Bilgi akigini saglama ve
kontrol.

Sistemin biitiinligiini
saglamak.

Bireysel Gelisim planini
gozden gecirmek.
Calisan igin ylikselmek.

Kaynak: Aybatli, 2008, s.44.
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Tablo 2.4 Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlama Farkliliklar:

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlamasi
o Orgiitiin gelecekteki bos e  Kisisel beceri ve yeteneklerin
pozisyonlar igin personeli belirlenmesi
belirlenmesi ) Is ve giinliik hayat faaliyetlerinin
. Kariyer basamaklarinin planlanmasi
hazirlanmasi J Orgiit ici ve disindaki kariyer
. Orgiitsel gelisim firsatlar1 ve yollarinin degerlendirilmesi
kisisel arzu ve isteklerin . Ilgi ve amag degisimlerinin
karsilanmast dikkate alinmasi
. Bireysel egitim ihtiya¢larinin . Isletme ici ve dis1 kariyer
belirlenmesi ve basamaklari
degerlendirilmesi
. Kariyer yonetiminin koordine
edilmesi, denetlenmesi ve
diizenlenmesi

Kaynak: Gegikli, 2002, s. 341.

Kariyer planlamasi bireysel ve orgiitsel agidan farkliliklara sahip olsa da birey ve
Orgiitiin esgiidiim icinde birbirlerini dikkate alarak c¢alisma yapmasiyla basariya

ulagir.

2.8 Kariyer Gelistirme

Insanlar kariyerlerinde gérece ongoriilebilir evrelerden gegmektedir. Dahast her
kariyer evresi farkli temalar ve gorevler dizisi ile karakterize edilmektedir.
Kariyerinin basinda olan birisi yeterlilik kazanmak, kabul gormek gibi ihtiyaglar
hissederken ayni kisi kariyerinin ortasina geldiginde i¢ini kemiren birtakim
siiphelerle bogusuyor olabilmektedir. ileri kariyer doéneminde ise iiretkenligini

stirdiirme ihtiyaci hissetmektedir (Greenhaus vd., 2000, s. 12).

Kariyer gelistirme; bireylerin is hayatinda belirledikleri kariyer hedeflerine
erisebilmek adina yaptigi biitiin faaliyetlerdir (Saruhan ve Yildiz, 2012, s. 421).
Kariyer gelistirme is yasaminda birey ve orgiitiin ¢cok 6nemli bir sorumluluk ve karar
alma anlayisinin sonucudur. Orgiit ve calisanlar icinde bulunduklart durumu
degerlendirip egitim firsatlarindan yararlanarak gelismek ve performanslarini
arttirmak isterler. Sistemli bir plan dahilinde yapilan bu faaliyetler kariyer
gelistirmeyi olusturmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s. 147-148). Bunlarin yani sira

tercih edilen kariyer yoluna sorunsuz bir sekilde uyum saglayabilmek ve ¢alisanlarin
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yetkinlik, yeterlilik ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin karsilanmasina katki
saglayan etkinlikler de kariyer gelistirme faaliyetlerine dahildir (Barutgugil, 2004, s.
320).

Kariyer gelistirmede amag orgiite bagli ve motivasyonu yiiksek calisanlarin orgiitte
devamliligini saglamaktir. Ustiin performans ve calisanlarin gosterdigi basarilar
onemlidir (Bingdl, 2016, s. 364). Kariyer gelistirmenin; verimlilik kaybinin en aza
indirgenmesi, ¢alisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi, yeni kariyer hedeflerinin
saptanmasi, pozitif bir orgiit ikliminin olusturulmasi, yaraticiligin gelistirilmesi gibi
amaclar1 da bulunmaktadir. Asagida etkili bir kariyer gelistirme programinda

bulunmasi gereken dgeler yer almaktadir (Simsek, 2002, s. 364; Ozer, 2008, s. 314):

e Calisanlarin kendi kariyer ihtiyaglarini degerlendirmede yardimci olma
e Orgiit i¢inde kariyer firsatlarmin gelistirilmesi ve galisanlara duyurulmasi

e (Calisan beceri ve ihtiyaglarinin kariyer firsatlariyla uzlastirilmasi

Kariyer gelistirme kariyer planlamadan sonra uygulanmasi gereken bir siirectir. Bu
stirecte izlenen yol sadece iist kademelere yiikselmek seklinde degil, yatay ve capraz
olarak hareket etmek seklinde de ifade edilebilir (Saruhan ve Yildiz, 2012, s. 420-
421). Sirdiiriilebilir bir kariyer gelistirme orgiit ve birey arasindaki baglantinin
giiciiyle iligkilidir (Adekola, 2011, s. 101). Kariyer gelistirme bireysel ve orgiitsel

acidan degerlendirilmektedir.

2.8.1 Bireysel Kariyer Gelistirme

Hizla degisen ve gelisen zaman iginde kariyer basarist ve memnuniyeti; kendini
anlayan, c¢evredeki degisiklikleri nasil belirleyecegini bilen, kendileri i¢in farkh
secenekler olusturan ve hatalarindan Ogrenme saglayan bireyler tarafindan
basarilacaktir. Etkili bir kariyer gelistirme sisteminde bireysel bakis agisinin 6nemi

yadsinamaz bir gergektir (Greenhaus vd., 2000, s. 13).

Bireysel kariyer gelistirmede amagc; calisanlarin niteliklerini artirmak, is yasaminin
kalitesini yiikseltmek, ¢alisanlarin uygun pozisyona yerlesmesini saglamak, nitelikli
isglicliniin orgiitte kalmasina yardimci olmak, kadin ve erkeklere esit is firsatlari
saglamak, ¢alisanlarin teknik ve yonetimsel becerilerini artirmaktir (Aytag, 2005, s.

201-202). Bireysel kariyer gelistirme kapsaminda caliganlar oncelikle kendisi ve
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cevresiyle ilgili bilgi toplayarak kariyer imkanlarii arastirip kesfetmektedir. Birey,
aragtirmalart sonucunda bireysel Ozelliklerini géz Oniinde bulundurarak uygun
hedefler belirlemekte ve belirledigi hedeflere ulasabilmek i¢in yontem teknikler
gelistirip uygulamaktadir (Bayram, 2010, s. 125). Kariyer gelistirme siirecinde
bireyler kendi sorumlulugunun bilincinde olup, siirece aktif dahil olmaktadir (Ozgen

ve Yalgin, 2015, s. 204).

Bireysel kariyer gelistirme siirecinde basariyr yakalayabilmek igin bireysel ve
orglitsel ihtiyaclarin Ortiismesini saglamak icin karsilagtirmalar yapilmaktadir.
Karsilastirma siirecinde birey, mesleki ve kisisel ihtiyaglartyla ilgilenmesi sonucunda
farkl1 kariyer yollar1 arayisina girebilmektedir. Bu nedenle 6rgiit bireye ¢esitli kariyer
gelistirme hizmetleri sunmalidir (Aytag, 2005, s. 201-205). Kariyer gelistirmede;
calisanlarin ¢agin kosullarina uygun 6zelliklere sahip olmasi, ragbet géren yabanci
dil bilmesi, iistiin performans sergilemesi, orgiitiin imaji, dalkavukluk, c¢alisanlarin
kendini gelistirmeye istekli olmalari, rehberlik gibi faktorler etkili olmaktadir
(Bingol, 2016, s. 364). Bireysel kariyer gelistirmenin etkin bir sekilde uygulandigi
orgiitlerde bireysel ve Orgiitsel hedeflere daha kolay ulasildigi goriilmektedir.
Calisanlar ige girdikleri andan itibaren belli hedefler dogrultusunda ¢aligmakta ve bu
kapsamda verilen tim egitim gelistirme programlart bireye psikolojik doyuma
ulasmasinda katki saglamaktadir (Aytag, 2005, s. 201-202). Orgiitiin kiigiilmesi
durumunda ve kurumsal yeniden yapilanmada kendilerine ait sezgileri ve segenekleri
olan bireyler kariyer gelisiminin Oniindeki engellerin iistesinden gelmede daha
basarili olmaktadir (Greenhaus vd., 2000, s. 13). Orgiitlerde giivenlik ve maddiyattan
daha ¢ok oOnem verilen konu, kariyer gelistirme ve ruhsal kazangtir. Kariyer
gelistirme, calisanlarin isteki kariyerinin yaninda orgiit disindaki hayatin1 ve yasam

tarzin1 da kapsamaktadir (Bayram, 2010, s. 125).

2.8.2 Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Kariyer basarisini genis terimlerle tanimlayan ve hayatlarimin farkli boliimlerini
tatmin edici bir yagsam tarziyla birlestirmeye ihtiya¢ duyan bireylerin kariyerin
dogasini anlamalar1 ve kariyerlerini aktif bir sekilde yonetmeleri igin 6rgiitsel kariyer
gelistirme gergek bir ihtiyactir (Greenhaus vd., 2000, s. 15). Kariyer gelistirmede
birey ne kadar 6nemli ise orgiit de ayn1 sekilde 6nemlidir ve Orgiitiin istiine diisen

gorevler bulunmaktadir.
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Orgiitsel agidan kariyer gelistirme; bireyin kariyer yolunda ¢ikacagi her iist basamak
icin gerekli olan deneyim, uzmanlik, bilgi, beceri ve yetkinlige sahip olabilmesi igin
gerekli ortamin bireye sunulmasidir. Sunulan ortamda olusacak aksakliklarin
¢Oziilmesi ve giincellemelerin yapilmasi orgiitiin gorevidir (Saruhan ve Yildiz, 2012,
S. 421). Kariyer gelistirmede orgiit; ¢alisanlarin kariyer ihtiyaglarin1 gergek¢i bir
sekilde belirleyerek orgiitiin ihtiyaclar1 ile ¢alisanlara sundugu olanaklar arasinda
ortak bir nokta bulabilmelidir. Bu noktada birey ve orgiit birbirine kars1 sorumludur.
Orgiitiin kariyer gelistirmede etkin olmasiyla birlikte calisanlara sunulan tercihler

cogalmakta ve anlamli kariyer tercihleri yapilabilmektedir (Simsek, 2002, s. 365).

Orgiitiin kariyer gelistirme faaliyetlerinde aktif olmasi ¢alisanlar degisen ¢alisma
yasamina ve teknolojiye uyumunu kolaylastirarak performansini yiikseltmesine katki
saglamaktadir (Bakan, 2015, s. 159). Orgiit kariyer gelistirme siirecinde ¢aliganlara
yeteneklerini gelistirme ve hayatlarin1 planlayabilme imkani tanimaktadir. Bunun
karsihiginda ¢alisanlarin orgiite bagliligi artmakta ve giiven duygusu gelismektedir.
Orgiit tarafindan egitim Ogretim faaliyetlerinin her ¢esidinin desteklenmesi,
calisanlarin etkinliklere katilimi i¢in tesvik edilmesi, maddi anlamda desteklenmesi
ve calisanlara izin verilmesi onlarin orgiitte kalmalar1 agisindan 6nem tasimaktadir
(Celik ve Simsek, 2014, s. 199-200). Orgiitsel kariyer planlamada amag, calisanlarin
kariyer planlamalarina yardimci olmanin yaninda bos pozisyonlarin uygun kisilerle
doldurulmasini saglamaktir. Bos pozisyonlar doldurulurken dikey hareketin yaninda
yatay hareketlenme de olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s. 154). Orgiitlerin kariyer

gelistirmenin yararlarina inanmasi olumlu sonug almalarini da saglamaktadir.

2.8.3 Kariyer Gelistirme Yollar

Icinde bulunulan yenilik ve gelisim ¢agi hem birey hem orgiit i¢in ¢esitli tehditler
icermektedir. Bu tehditleri en aza indirmek ve kariyer gelistirmenin amaclaria
ulagsabilmesi i¢in bazi programlar uygulanmaktadir (Celik ve Simsek, 2014, s. 199-
200). Her orgiit calisanlariin niteliklerine, kariyer planlamasina ve orgiitiin yapisina
gore farkli kariyer gelistirme yollar tercih etmektedir (Bing6l, 2016, s. 365). Tercih
edilen tiim araglarin merkezinde insan bulunmakta ve bu araglar Ozendirici
olmaktadir (Calik ve Eres, 2006, s. 114). Kariyer gelistirme programlari
yoneticilerin gelistirilmesine ve tiim ¢alisanlarin mesleklerinin gereksinimlerinin

iistinde ve oOtesinde egitilmesine yoneliktir. Bu programlarin giin gectikce daha

38



popliler hale gelmesi oOrgiitlerin her diizeyde yetkili, uyarlanabilir ¢alisan ve
yoneticilere ihtiya¢ duydugunun gostergesidir (Wendell, 2007, s. 352). Iyi bir kariyer
gelistirme programinda {i¢ 6nemli 6ge bulunmaktadir. Bunlar; c¢alisanlarin kariyer
ihtiyaclarin1 belirlemede onlara yardimci olmak, orgiitte farkli kariyer firsatlarinin
sunulup bunlarin ¢alisanlara duyurulmasini  saglamak, ¢alisanlarin ilgi  ve
yeteneklerinin orgiitiin firsatlar ile uyumlastirilmasini saglamaktir (Celik ve Simsek,
2014, s. 199-200). Bu amaglara ulasabilmek i¢in uygulanan yontemler asagida

siralanmustir:

2.8.3.1 Kariyer Danmismanhgi

Kariyer danigsmanligi danigani tanimayla ve onun kendisini tanimasina yardimeci
olmakla baglar. Danisman bu noktada sorular sormanin yaninda dlgme araglar1 da
kullanabilir. Kariyer danigsmanligi bireye sececegi meslek yolunda yol gosterici
roliindedir. Danisanlar kendilerini olduklarindan daha donanimli gorebildikleri gibi
daha yetersiz de gorebilirler. Kariyer danigsmani bireyin benlik algisinin gercekei bir
sekilde ortaya konmasini saglar. Kariyer danigsmanligi sayesinde kisinin sectigi
meslek veya kariyer yolunda bireyler doyuma ulasabilmektedir. Meslek bireyi
doyuma ulastirdig1 kadar toplumun ihtiyaclarma da cevap verebilmelidir (Unsal,
2014, s. 5-6). Kariyer danmigmanligi ile kisinin ihtiyaglari, Orgiitiin firsatlart ve
toplumun beklentileri uzlastirilir. Bu danigmalik Grgiitte ¢alisan en {ist pozisyondaki
kisiden en alttakine kadar herkesi kapsar (Bing6l, 2016, s. 360). Kariyerde
karsilagilan gesitli sorunlarin yaninda kariyerde kararsizlik da bir sorun olarak
degerlendirilir ve bu sorunun yasanmamasi i¢in ya da soruna zamaninda miidahale

edilmesi i¢in kariyer danismanligi uygulamasi 6nemlidir (Kelly ve Lee,2002, s. 302).

2.8.3.2 Kariyer Rehberligi

Kariyer kavraminin gittikce daha degisken ve akict hale geldigi giinlimiizde
kariyerde rehberlik sadece bir defa ihtiya¢ duyulan bir uygulama degil, her zaman
kisiye yon veren bir bilgeliktir. Bireylerin hayatlarinda yeni donemlere girmesi ve dis
diinyanin getirileri ile rehberlik ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Rehberlikle ilgili olarak;
“kriz aninda hazir bir ¢6zim” seklinde yanlis yorumlayanlar olsa da konunun
uzmanlar1 rehberligi, bireyin ihtiya¢ duydugu destek ve tesvik edici bir siire¢ olarak

nitelendirmektedirler (Graham ve Ali, 2006, s. 1). Kariyer gelistirme yollarindan biri
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olan kariyer rehberligi; rgiit yapisinin ve ihtiyaglarin farklilasmasiyla ¢alisanlarin bu
degisen diizene hizli bir sekilde uyumunu saglamay1 ve onlarin kariyer yollarinin
istenilen yonde gitmesini hedeflemektedir (Bakan, 2015, s. 148). Kariyer
rehberliginde amag¢ c¢alisanlarin kariyer gelisimlerine olumlu katki saglamaktir.
Rehber bu siirecte ¢alisanlara informal olarak Oneriler sunan kisidir. Caliganlar ve
rehber arasindaki iliski kesintisiz bir iliski degildir (Ozgen ve Yalcin, 2015, s. 205).
Kariyer rehberleri ¢alisanlarin kariyer basamaklarini tirmanirken hangi kitaplari
okumasi gerektigi, nasil bir egitim alacaklari, becerilerini gelistirmek adina ne
yapabilecekleri ve hangi danismandan yardim alacaklart konusunda c¢alisanlara
yardimer olmaktadir (Askun, 2006, s. 51). Internetin ortaya ¢ikmasiyla bilgisayar
tabanli rehberlik sistemleri ile diger kendi kendine yardim kariyer miidahaleleri daha

sik kullanilmaya baglanmistir (Reardon ve Lenz, 1999, s. 112).

2.8.3.3 Kariyer Merkezleri

Kariyer danismanligi ve rehberliginin kurumsallagsmis ve gelismis boyutu olarak
ortaya Kkariyer merkezleri ¢ikmaktadir. Uygulama sahasi olarak biiyiik orgiitlerin
daha ideal oldugu goriilmektedir. Kariyer merkezleri kariyer yollari ile alakali olarak
bilgi vermekte, cesitli yetenek testleri yapmakta, calisma gruplari diizenlemekte, kurs
hizmeti vermekte, yararli olabilecek egitim programlari hazirlamaktadir. Kariyer
gelisimini baglatmak i¢in kariyer merkezleri bireylere destek saglamakta ve onlarin
kendilerini degerlendirmelerine olanak tanimaktadir. Bunlarin yaninda calisanlarin
gelisimi icin farkli kitap ve programlardan yararlanarak miilakatlar yapmaktadir

(Askun, 2006, s. 51).

2.8.3.4 Is Rotasyonu

Is rotasyonu; orgiitiin yapisini iyilestirmek ya da calisanlarin ise biitiiniiyle hakim
olmasini saglamak amaciyla, dnceden belirlenmis plan dahilinde, calisanlarin yaptig
isle ilgili olarak belli siirelerde farkli gorevlerde bulunmasiyla olusan kariyer
hareketliligidir (Yirik, 2013, s. 40). Kisacasi is rotasyonu, calisanlarin farklh
zamanlarda farkli gorevler yapmasi anlamina gelmektedir. Olumlu bir kariyer
gelisimi adina yapilan bu ¢alismalarda farkli alanlarda ¢alisanlar isle ilgili bilgi ve
becerilerini artirarak kendilerine en uygun olan gorevi de belirleme firsati

bulmaktadir. Ayrica is rotasyonu ile birlikte orgiitiin farkli boliimlerinde ¢alisanlar

40



arasinda uyum ve anlayis artmaktadir (Aytag, 2005, s. 226). Is rotasyonu bireylerin
orgiit icinde yatay sekilde hareket etmesini saglayarak ozellikle ise yeni girenlerin
degisik isleri test etme yoluyla kisisel degerleri ile is arasindaki uyumu yakalamasina
olanak tanimaktadir (Dessler, 1988, s. 54). Tekdiizeligin ve uzmanlasmanin olumsuz
yonlerinin azaltilmasinda da yararh bir uygulamadir (Yiirik, 2013, s. 40). Is
rotasyonunun olumlu yanlarinin yaninda orgiitiin karar alma hizinin yavaslamasi,
calisanlarin zaman zaman adaptasyon sorunu yasamalari, Orglitsel baglhiligin
azalmasi, performans degerlendirmede gilicliik yasanmasi gibi olumsuz etkileri de

goriilebilmektedir (Sermet, 2009, s. 67).

2.8.3.5 Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme; var olan islerle ilgili olarak farkli deneyimler, genisletilmis
sorumluluklar ve tesvik edici ozellikler kazandirmak amaciyla yapilan yeniden
sekillendirme programidir (Ozgen ve Yalgin, 2015, s. 196). Is zenginlestirme (job
enrichment) isin igeriginin zenginlestirilmesidir. Bu modelde ¢alisanin yaptig iste
motivasyonunu saglamak amaciyla isin yeniden diizenlenmesi hedeflenmektedir. Is
taniminin farklilagsmasindan dolay ¢alisanlarda daha fazla kontrol etme, planlama ve
yonetme sorumluluklari bulunmakta ve is zenginlestirmenin sonucunda deneyim ve

kisisel gelisimde artis olmaktadir (Luthans, 1995, s. 176).

Is zenginlestirme calisanlarin; basari, kisisel gelisim, taninma bakimindan farkli
firsatlar gérmelerine olanak taniyarak ve onlara daha ¢ok sorumluluk vererek yapilan
islerin daha cazip ve anlamli hale gelmesini saglamaktadir (Bayram, 2010, s. 227). Is
zenginlestirme sayesinde ¢alisanlar standart is yapmanin sikiciligindan kurtulmakta
farkli gorevler tistlenebilmektedir. Bir isi basindan sonuna kadar devam ettirip basari
duygusunu hissetmektedir. Bunlarin yaninda ¢alisanlar daha kaliteli is yapip
kendilerini degerlendirme firsatini da bulmus olmaktadir. Is zenginlestirmeyle
birlikte calisanlar kendini gerceklestirme ve gelistirme konusunda ilerleyip zengin bir
rol iistlenmektedir. Sonug olarak is zenginlestirme hem calisanin hem o6rgiitiin yarar

elde edecegi bir uygulamadir (Erdem, 2010, s. 37).

2.8.3.6 Kariyer Konusunda Kitapcik ve Brosiirler

Kariyer konusundaki kitapg¢ik ve brosiirler, kariyerle ilgili tim bilgilerin kapsamli

olarak calisanlara sunulmasidir. Bu kitap¢ik ve brosiirlerde, kariyer yollar1 ve
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firsatlar1 acik bir sekilde belirtilmis olup, kariyer gelisimi i¢in gerekli olan zaman ve
egitimin neler oldugu konusuna yer verilmistir. Ozellikle ise yeni girmis olanlara
rehber niteligindedir. Bunun yani sira sadece yeni ise girmis olanlar degil, yonetsel
terfi almis ve diger ¢alisanlar i¢in de yararli olan bu uygulama sayesinde tim is
gorenler hangi sartlarda ve hangi zamanda hangi kariyer yolunu segecegine saglikli
bir sekilde karar verebilmektedir (Bing6l, 2016, s. 357-358). El kitapgiklari degerli
bir oryantasyon ve egitim araci olmasinin yaninda ¢alisanlara is haklar1 konusunda
acik ve net bir dille bilgiler verip sinirlar1 belirledigi takdirde daha yararli olmaktadir
(Wendell, 2007, s. 297).

2.8.3.7 Kariyer Atolyeleri(Workshop)

Kariyer atolyeleri; yoneticilerin bir araya geldigi, sorunlarin konusulup beklentilerin
aciklandigr platformdur. Bu atdlyeler sayesinde calisanlar kendi kariyerlerinin
gelisimine yon verebilmektedir (Aytag, 2005, s. 216). Kariyer atolyelerine
calisanlarin katilma istegi; yoneticilerden, rehberlerden ya da insan kaynaklari
danigmalik sisteminin yonlendirmeden saglanmaktadir. Kariyer at6lyelerinden
genellikle orta ve son kariyer dénemlerinde yararlanilmaktadir (Bingol, 2016, s.
360). Orta kariyer doneminde yararlanilan kariyer atdlyelerinde amag bireylerin
kariyer gelisimine katki saglayip, bu sayede onlarin oOrgiitte kalma siirelerini
uzatmaktir. Kariyer sonu atdlyelerinde ise c¢alisanlarin emeklilige hazirlanma

stirecinde onlara katki saglamak amaglanmaktadir (Aytag, 2005, s. 216).

2.8.3.8 Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim ve gelistirme programi, Oncesinde egitim almis c¢alisanlarin  kariyer
hedeflerine ulasabilmesi igin yapilan egitim etkinlikleridir. Orgiitlerde ¢alisanlara
farkli i1sim ve igerikte pek ¢ok egitim programi imkani taninmaktadir. Bunlar orgiit
icinde, is basinda olabilecegi gibi orgilit disinda ve calisma saatleri icinde de
olabilmektedir. Diizenlenen egitim ve gelistirme programlari ¢alisanlarin kisisel
gelisimine katki saglamani yaninda onlarin kariyer hedeflerine ulagmalarini da
amaglamaktadir (Aytag, 2005, s. 222). Egitim ve gelistirme programlari; ¢alisanlarin
eski yeteneklerle degisen yap1 ve sartlara uyum saglamasinin zor olacagin
diisinmesinden kaynaklanan orgiitler tarafindan bir uzman araciligiyla calisanlara

verilen 6nemli bir kariyer gelistirme programlaridir (Cenzo ve Robbins, 1996, s.284).
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2.8.3.9 Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, orgiitte ¢alisan her yoneticinin ayr1 ayr1 yiikselme olasiliginin
saptanarak onlarn terfi durumlarinin degerlendirilmesini icermektedir. Orgiitiin daha
cok yonetsel kismina hitap eden bir uygulamadir. Bu uygulama ile birlikte hangi
calisganin hangi durumlarda yiikselebilecegi, {iist yoneticilerin yerini kimlerin
dolduracagi belirlenmekte ve belirlenen ¢alisanlar o goreve hazirlanmaktadir.
Orgiitte yonetsel alanda bir bosluk olusmasi durumunda goreve hazirlanmis olan
adaylardan birisi boslugu doldurmaktadir. Yonetsel kademe sayis1 az olan orgiitlerde

etkili bir uygulama degildir (Bingo6l, 2016, s. 361).

2.8.3.10 Kariyer Planlama Gruplari

Kariyer planlama gruplari, Orgiitte c¢alisanlara i¢inde bulunduklar1 kariyer
basamagimin belirlenmesini saglayarak hangi kariyer yolunun kendileri i¢in daha
saglikli olacaginin belirlenmesinde bir araya gelip plan yapma firsati tanimaktadir
(Tasc1oglu, 2006, s. 39). Bu uygulama ile ¢alisanlarin bireysel hedefleri ile 6rgiitiin

hedeflerinin kesistigi noktalar dikkate alinmaktadir.

2.8.3.11 Kogluk

Kariyer gelistirme tekniklerinin yenilerinden olan kogluk 19901 yillarda
gelistirilmistir. Kocluk; belirli bir gruba seminer ve konferans diizenleyerek, 6zel
ders vererek onceden belirlenmis hedeflere calisanlar1 hazirlama teknigidir. Kogluk
uygulamasinin basarili bir sekilde hayata gegirilebilmesinde iligkilerin seffaf ve agik
olmast onem tagimaktadir. Koglar bireyin kariyer gelisimine katki saglamakla
birlikte terfi etmeleri icin hangi beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi gerektiginin
belirlenmesinde ¢alisanlara katki saglamaktadir (Aytag, 2005, S. 222). Ayrica kogluk;
zamanin etkili ve verimli kullanilmasini, performansimnin yiikseltilmesini,
motivasyonun artiritlmasimi ve bireyin kendine giliveninin artmasini saglamaktadir

(Calik ve Eres, 2006, s. 117).

2.9 Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireysel plan ile orgiitsel planin uyumlastirilip gelistirilmesi olarak

tanimlanabilir. Kariyer yonetimi orgiitiin biitiiniiniin kariyeri ile ilgilenmekte ve
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kariyeri biitiinsel agidan ele almaktadir. Bunun sonucunda kariyer yonetiminde
stireklilik ve dongiisellik bulunmaktadir. Kariyer yonetiminde amag gelecekte gerekli
olacak nitelikli isgiiciinii elde etmek ve g¢alisanlarin ilgi, ihtiya¢ ve beklentilerine
yanit verip, ¢alisanlar1 ger¢ek¢i olmayan hedeflerden uzaklastirarak, onlarin doyuma
ulasmasini saglamaktir. Bireysel beklentiler karsilandigi odlgiide orgiit ile birey
arasinda olumlu bir bag olugsmaktadir. Etkili bir kariyer yonetimi ile birlikte orgiitte
adalet duygusu gelismekte ve orgiitiin kurumsal performansi artmaktadir (Saruhan ve
Yildiz, 2012, s. 423).

Kariyer gecislerinin etkin bir sekilde yonetilmesi hem ¢alisanlar hem de orgiit
acisindan son derece Onemlidir. Kariyer yonetimi; g¢alisanlarin belirlenmesinde,
personelin orgiit i¢i yer degisikliginin yapilmasinda, planlamada kritik bir etkendir ve
bu da ¢alisanlarin moral ve gelisimleri igin 6nemli sonuglar dogurmaktadir (Wendell,
2007, s. 297). Kariyer yonetimi uygulamalar1 orgiitiin diger yonetim islevleri gibi
dinamiktir ve bu uygulamanin c¢evrede olusan sosyal, ekonomik ve hukuki

degisimlere yanit verebilmesi gerekmektedir (Beer ve Sepector, 1985, s. 236).

Kariyer yonetimi calisanlarin orgiit igindeki kariyer basamaklarini tirmanma
imkanlarinin hazirlanmasini ve uygun pozisyonlara uygun kisilerin yerlestirilmesini
saglayan zorlu bir siiregtir. Bu siirecin saglikli isleyebilmesinde kariyer yonetimi ve
planlamas1 esgiidiim icinde gerceklesmektedir. Orgiitlerde performans: yiiksek
oldugu halde bulundugu kariyer basamaginda kalarak yiikselemeyen bireyler de
bulunmaktadir. Bunun yaninda yiikseldigi halde pozisyonuna alisamamis, yerini
benimseyememis mutsuz calisanlar da vardir. Orgiit verimliligi agisindan bu bilgiler
onemlidir ve kariyer yonetimi ile birlikte bu olumsuzluklarin oniine gecilmeye
calisilmistir. Orgiitteki hareketliligin dogru bir sekilde yapilanmasi ve calisanlarin
motivasyonlarmin yiiksek olmasi etkili bir kariyer ydnetimi ile miimkiindiir. Iyi
yapilanmis kariyer planlamasinda ¢alisanlar belli zaman sonra hangi pozisyona nasil
geleceklerini bilmektedir. Is gelecegini éngdren galisan ona gore plan yapmaktadir
(Findikg1, 1999, s. 338-343). Kariyer yonetiminin amaglari su sekilde siralanmaktadir
(Armstrong, 2009, s. 591):

e Etkin yetenek yonetimi politikalari ile ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmek,
e (Calisanlar yetenek ve amaclar1 dogrultusunda cesaretlendirmek, desteklemek

ve gliclendirmek,
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e Kisilere kendi seviyelerine gore cesitli faaliyetler sunmak,
e  Orgiitiin politikalar1 ile kisisel istekleri birlestirmek,
e Orgiitiin kariyer ydnetimi politikalarmin ¢alisanlar tarafindan kavranmasini

saglamak.

Kariyer yonetiminin birey ve orgiit agisindan farkli boyutlar1 vardir ve bu durum her
iki tarafa da degisik gorevler yiiklemektedir. Bireyin kariyer yonetimindeki rolii
birinci boyutu olusturmaktadir. Kariyer yonetiminde ikinci boyutu oOrgiit
olusturmaktadir ve Orgiitin gorevi; bilgileri diizenlemek, giincellemek, bilgi
sistemini olusturmak, tiim verilerin etkin bir sekilde kullanilmasini1 saglamaktir
(Milkovich ve Boudreau, 1991, s. 372). Kariyer yonetimi siirecinde birey ve Orgiitiin

rolleri iki farkli baslik altinda agiklanmuastir.

2.9.1 Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi; bireylerin gelistirdigi, uyguladigi, kariyer asamalarini ve
stratejilerini kendilerinin izledigi bir siirectir. Siire¢ boyunca yapilan c¢aligsmalarin
ardindan sona gelindiginde belirlenen amaclarin uygunlugu ve stratejilerin etkililigi

tizerine birey doniit almalidir (Greenhaus vd., 2000, s. 12).

Saglikl1 bireysel kariyer yonetimi i¢in bazi adimlarin atilmasi gerekmektedir. Bu

adimlar sirastyla asagida belirtilmektedir (Barutgugil, 2004, s. 321-326):

e Bireyler ihtiyaglarin1 belirleyip bu yonde arastirmalar yapar. Kendisi ve
cevresi ile ilgili verileri bir araya getirir. Birey, kendisi ile ilgili degerleri,
yasam sekli, becerileri, beklentileri, inanglar1 tarafsiz bir sekilde ortaya
koyabilmelidir. Kendi o6zelliklerini objektif bir sekilde ortaya koyduktan
sonra istedigi isin, var olan firsatlarin aynm sekilde degerlendirilmesi gerekir.
Bu siirecte birey farkli is ve meslekleri her yoniiyle arastirip analiz eder.
Birey kendisi ile ilgili gerekli aragtirmalardan sonra ikinci adimi atmalidir.

e Birey kendisini ve gevresini iyi bir sekilde tanimis olmasi gerekir. Birey bu
asamada ama¢ ve yOntemi belirler. Belirlenen amagla birlikte bireyin ne
kadar zaman sonra hangi noktada olmak istedigi saptanir. Amaca sorunsuz bir
sekilde ulasabilmek i¢in amacin gergekei, ulasilabilir, 6l¢iilebilir ve anlamli

olmas1 gerekir. Bunun yaninda belli bir zaman sinir1 konulmalidir. Amacin
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belirlenmesiyle birlikte bireyin motivasyonu artar ve birey tiim enerjisini bilgi
ve becerisini amaca ulagabilmek i¢in o yone yoneltir.

e Birey belirlenen amaca ulagabilmek i¢in harekete geger ve ikinci asamada
ortaya konan yontemi uygular. Bireyler amacina ulagmaya g¢aligirken yaptigi
caligmalar sonucunda is arkadaglarindan, yonetim ve denetim kadrosundan,
aile bireylerinden, insan kaynaklarindan ve sosyal yasamindaki dostlarindan
performansi ile ilgili doniit almak ister. Aldig1 doniitler sayesinde kariyer
amag¢ ve yontemini gelistirir ya da degistirir. Kisisel ve mesleki gelisimini
olumlu bir sekilde ilerletir. Bireysel kariyer yonetiminde kisisel gelisim

sorumlulugu bireyler tarafindan iistlenilmelidir.

2.9.2 Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Kiiresel degisim ve teknolojideki ilerlemelerle birlikte rekabet ortami hareketlilik
kazanmig ve bu ortamda Orgiitler O6ne g¢ikabilmek icin yOnetim anlayislarinda
degisikler yapmislardir. Insanm 6nemli bir sermaye oldugu anlayisindan yola ¢ikarak
calisanlara yatirnm yapmuglardir. Bilgiye hakim olup, onu en iyi sekilde kullanan
motive olmus calisanlar1 orgiitte tutmak icin Orgiitler kariyer ydnetimine Onem
vermistir (Ozer, 2008, s. 293-294). Orgiitler simdi ve gelecekteki nitelikli ¢aligan
ihtiyacin1 karsilamak ve kariyer gelistirme istegi i¢cinde olan personele yardimci

olmak igin etkili kariyer yonetimi yapmaktadir (Bingél, 2016, s. 352).

Asir rekabetin bulundugu orgiitlerde ¢alisanlar i¢in kariyer beklentileri her yil daha
fazla 6nem tasimakta ve yeterli basar1 gosteremediklerinde ¢alisanlar bulunduklar
konumu kaybetme riski yasamaktadirlar. Bu durum iggorene stres ve yenilgi korkusu
seklinde yansimaktadir. Calisanlar kariyer firsatlarini farkl orgiitlerde arayarak bu
sorunu kendilerince c¢ozmeye calismaktadir. Bu da oOrgiitlerin gelecekte {ist
yonetimde gorev alacak nitelikli calisanlar1 kaybetmesi anlamima gelmektedir

(Werther ve Davis, 1996, s. 324).

Orgiitler kariyer yonetimi kapsaminda calisanlarina kendilerini yonetmeleri igin
firsatlar saglamakta ve bu firsatlar1 rehberlik hizmetleriyle desteklemekte uzun vadeli
kariyer gelisim hedeflerinin sekillenmesine yardimer olmakta ve saglikli bir kariyer
yonetimi ortaya konulmasini saglamaktadir (Adekola, 2011, s. 101). Orgiitsel kariyer
yonetimi dort adimda incelenmektedir (Simsek, 2002, s. 360):
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e Kariyer planlamasinda kapsanacak personel belirlenmektedir. Orgiitte ¢alisan
herkesin kariyer planlamasi ¢er¢evesinde kapsama alinmasi ideal bir durum
olsa da kapsamin disinda kalmis calisanlar da olmaktadir. Ust pozisyonlar
diisinmeyenler, kariyer yolunda ilerlemek gibi bir hedefi olmayanlar,
emekliligi yaklagmis olanlar kapsamin disinda kalabilmektedir.

e Kariyer yoriingesi ¢izilmektedir. Orgiit zaman icinde yiikselip yonetim
kademesine gelecek olan personeli sansa birakmamaktadir. Kariyer
basamaginda ilerleyecek olan bireyleri orgiit onceden belirlemekte ve onlari
bu yolda desteklemektedir. Bu adimda orgiitteki islerin ozellikleri
belirlenmekte ve benzer oOzellik gosterenler “is aileleri” olarak
gruplandirilmaktadir.  Gruplandirilan isler arasindaki mantiksal bag
giiclendirilmektedir. Bunun sonucunda, heniiz alt kademede c¢alisip da
yiikselme ihtimali olanlar ilerde yapacaklari igle ilgili olarak hazirlanip
yetistirilebilmektedir.

e Kariyer danigmanlar1 atanmaktadir. Orgiit kariyer yonetiminde saglikh
sonuglar elde etmek isterse danisman kullanmaya Ozen gostermektedir.
Orgiitte hizmet edecek olan damgmanlar drgiit iginden olabilecegi gibi drgiit
disindan da tercih edilebilmektedir.

e Bireysel planlar gelistirilmektedir. Bu asamada kariyer danismanlari, is
aileleri arastirilarak belirlenen kariyer yoriingeleri 1s18inda bireysel planlar
yapmaktadir. Danmismanlar sayesinde calisanlar orgiit ve kendileri i¢in en

uygun karar1 almaktadir.

Orgiitiin ortaya koydugu saglikli bir kariyer ydnetimi sayesinde finansal bir kriz
durumunda isten ¢ikartilmalarin yerine Onceden hazirlanmig planlar devreye
girmektedir (Wendell, 2007, s. 297). Kariyer yonetiminde birey ve orgiit uzlastirilip
ortak paydada birlestirildigi zaman daha etkili olmaktadir. Bu noktada kariyer
danigmanlar1 Orgiitlin yonetim bolimi ile calisanlart ortak bir amacin etrafinda
birlestirdikten sonra iki tarafin da etkilesimde olmasin1 saglayarak aradan
cekilmektedir. Boylece orgiit ve birey biitiinlesmis olup, birbirlerini giiglendirecek
faaliyetlerde bulunmaktadir (Celik ve Simsek, 2014, s. 196).

Kariyer yonetiminin bir model olarak sistemlestirilmesi kariyer yonetim siirecini,
stirecin unsurlarini ve planlanan hedeflerin biitiinsel olarak goriilmesini saglayacaktir

(Greenhaus, 1987, s. 18).
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Sekil 2.4 Kariyer Yonetim Modeli
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Kaynak: Greenhaus, 1987, s.18.

2.10 Kariyer Engelleri

I¢inde bulundugumuz zamanin kosullarma baktigimizda insanlarin maddi sorunlar
sebebiyle islerini  kaybettikleri  goériilmektedir. Bu  durum ¢alisanlarin
motivasyonunun azalmasina ve giivensizlik yasamalarina neden olmaktadir. Bunun
sonucunda da Orgiitsel verimlilik olumsuz etkilenmektedir. Calisanlart motive
edebilmek i¢in belirlenen kariyer yollar1 ve araglari ¢alisanlarin Kariyerinde
ilerlemeleri icin hangi ¢aligmalarm yapilacagina dair bilgi vermektedir. Orgiitiin
etkili bir sekilde yonettigi kariyer sayesinde calisanin motivasyonu yiikselmekte,
given duygusu artmakta, bireysel ve Orgiitsel amaglara saglikli bir sekilde
ulagilmaktadir (Aytag, 2005, s. 288-289). Kariyer siirecinde ¢alisanlarin yasadig1 bazi
durumlar Kkariyerde ilerlemeye engel olabilmektedir. Kariyer engelleri diye
adlandirilan bu durum; gozden diisme (derailing), stres ve tiikkenmislik (burnout),
isten ¢ikartilmak ve engellenme (frustration) olarak belirtilmektedir (Calik ve Eres,
2006, s. 72).
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2.10.1 Gozden Diisme(Derailing)

Gozden diisme; yiikselme beklentisi i¢cinde olan bir ¢alisanin, yonetimin giivenini
yitirerek, is konusunda giidiilenme seviyesinin diismesi ve verimliliginin azalmasi
durumudur. Yonetim kadrosu ile yasanan fikir ayriligi, abartili rekabet hirsi,
dalkavukluk, calisanlar arasi catisma ve uyumsuzluk, beceri eksikligi, yonetime agir
baglilik gozden diismenin baglica nedenleri arasinda bulunmaktadir. Go6zden
diismenin c¢alisan1 ve orgiitii olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Calisanlar; kendine
giivensizlik, korku, kaygi, tiziintii ve sucluluk duygusu yasarken orgiit zaman ve
maliyetin bosa harcanmasiyla birlikte zarara ugramaktadir. Gozden diigme
durumunda atilmasi gereken ilk adim, gézden diismenin nedenlerinin gergekgi bir
bakis agisiyla saptayarak uygun bir ¢dziim yolu tercih etmektir (Uludag Universitesi
Rektorliigii Arastirma Fonu Isletmesi, 2001, s. 79-80). Sorunun ¢dziilmesiyle birlikte
calisanlar kendine yeniden giivenip motivasyon saglamaktadir. Ayrica Orgiitiin
isgorenlerin gézden diismesini onlemek gorevleri arasinda yer almaktadir (Calik ve

Eres, 2006, s. 72).

2.10.2 Stres ve Tiikenmislik(Burnout)

Insanlar yasamlar1 siiresince dis etkenlerin de roliiyle strese girebilmektedirler.
Ozellikle kariyer gelistirme siirecinde beklentiler ile olanlarn farkli oldugu
durumlarda oldukga stresli bir donem yasanmaktadir. Stresin kontrol edilemedigi
durumlarda galisanlarin verimliligi diismekte, endise yasanmakta ve tiikenmislik
sendromu ortaya ¢ikmaktadir (Koger, 2015, s. 13). Is giivenligi, belirsiz roller,
kariyerdeki beklenti, calisma sartlari, ¢alisanlar arasindaki iliskiler, isytlikii, kariyer
gelisimi i¢in sunulan firsatlarin degerlendirilememesi gibi faktorler de strese neden
olmaktadir ve bunun sonucunda tiikenmislik yasanabilmektedir (Calik ve Eres,
2006, s. 73). Orgiit ¢alisanlarini iyi tamdigi oranda bu olumsuz siirece erken
miidahale edebilmektedir. Stres ve tilkenmislik yasayan bireylerin zamaninda
belirlenip, onlara uygun program yapilmasi bireysel ve orgiitsel verimlilik agisindan

son derece dnem tasimaktadir.

2.10.3 Isten Cikartilmak

Isten ¢ikartilmak; performans diisiikliigli, yOnetimin hakli karari, &rgiitiin

kapatilmasi, s6zlesme siiresinin bitip uzatilmamasi, orgiitiin kiiciilmeye gitmesi gibi
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farkli sebeplerden dolay1 c¢alisanlarin kendi istekleri disinda isten zorunlu olarak
c¢ikartilmasidir. Isten gikartilma bazi galisanlar igin kariyerin durmasi anlamina gelse
de bazilar i¢in var olan potansiyelini daha iyi ortaya koyabilecegi yeni bir firsat
anlamina da gelmektedir. Kendini taniyip becerilerinin farkinda olan bir insan bu
siirecten olumsuz etkilenmeden diger safhaya gegebilmektedir. Isten ¢ikartilma
durumlarinda  bireylere danismanlik yapan firmalar (outplacement firms)
bulunmaktadir. Bu firmalar isten c¢ikartilma siirecinde kisileri 6zelliklerine uygun
orgilitlere yerlestirmeyi amaglamaktadir. Saglam bir 6zge¢mis hazirlayarak sekretarya
hizmeti de sunmaktadir (Uludag Universitesi Rektorliigii Arastirma Fonu Isletmesi,
2001, s. 80-81). Tiim bunlarin yani sira verimsiz ¢alisanlarin bosaltilmasi performans
standartlar i¢in gereklidir ancak s6z konusu olan isten ¢ikartilma; tiim calismalarin
dikkatlice gdzden gecirilmesinden ve c¢alisanin kendini iyilestirmesi adina makul bir

firsat bulduktan sonra hayata gegirilmelidir (Wendell, 2007, s. 297).

2.10.4 Engellenme (Frustration)

Orgiite katildiklar1 zaman ¢alisanlarin sahip oldugu birtakim yetenek, ilgi, beceri ve
kisilik ozellikleri bulunmaktadir. Zamanla bu degerler olumlu ve olumsuz yonde
degisebilmektedir. Olumlu anlamda bir gelisme olmussa kariyerde iist basamaklara
dogru bir ilerleme oldugu ve calisanin kisisel gelisim gosterdigi anlasilmaktadir.
Bunun yaninda caliganin kendine giiveni artmakta, 6zsaygist gelismekte, c¢alisan
fiziksel ve psikolojik olarak daha saglikli olmaktadir. Olumsuz yonde bir gelisme
yagsandig1 takdirde c¢alisanlar Orgiit ile uyusamamakta, beklentilerde tatmin
saglanamamakta ve engellenme yasanmaktadir. Engellenme durumunda g¢alisanin
performans1 diismekte ve verim azalmaktadir. Orgiitiin ydnetim kanali ¢alisanlarin
ithtiyag¢ ve beklentilerini dogru analiz edebildigi 6l¢iide engellenme ve engellenmenin
olumsuz sonuglar1 azaltilmis olmaktadir. Calisanlar1 ve Orgiitli olumsuz etkileyen
engellenmenin yasanmamasi calisanlarin saglam bir kariyer plant yapip plan
dogrultusunda ilerlemelerini olanakli hale getirmektedir (Uludag Universitesi

Rektorliigii Arastirma Fonu Isletmesi, 2001, s. 83-84).

2.11 Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Orgiitlerde; ekonomik, kiiltiirel, toplumsal ve yonetim boyutunda degisim, gelisim ve

dontisiimler yaganmaktadir. Bu siirecin beraberinde getirdigi belirsizlikler, c¢eligkiler,
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farkliliklar, ¢alisanlarin kariyerinde bazi sorunlarla karsi karsiya kalmalarina da
neden olabilmektedir. Diger toplumlarda oldugu gibi Tiirkiye'de de yasanan koklii
degisimler, ekonomik krizler, toplumsal ve sosyal olaylar kariyer gelisiminde bazi
problemler yasanmasina yol agabilmektedir (Demirci, 2009, s. 40). Karsilasilan bu
sorunlar orgiit ve birey arasinda c¢atigmalara sebep olup performansin diismesi ve
verimliligin azalmasi seklinde sonuglanmaktadir. Bu nedenle kariyerde yasanan
sorunlar Orgiitlerde kariyer egitimi uygulamasimin gerekli oldugunu gostermektedir
(Multon, vd., 2007, s. 83). Bireysel ve orgiitsel tatminin diismesine sebep olan

sorunlar asagida agiklanmaktadir (Torun, 2011, s. 22).

2.11.1 Cift Kariyerli Esler

Calisma hayatinda erkek gibi kadinin da aktif bir sekilde, farkli meslek ve konumda
yer almasiyla birlikte yeni bir aile tipi ortaya ¢cikmistir. Once sadece para kazanip aile
biitcesine katki saglamak fikrinde olan kadinlar zamanla maddiyatin disinda kariyer
basamaklarinda ilerlemeyi hedeflemislerdir. Bunun sonucunda da ailede erkeklerle
birlikte kadin da kariyerde iist basamaklara ¢ikmay1 amaglamis ve bunun sonucunda
cift kariyerli esler ortaya ¢ikmistir (Karadogan, 2009, s. 138-151). Cift kariyerli
eslerde ailenin maddi refahindan yalnizca erkek sorumlu degildir, kadin da aile
ekonomisine katki saglamaktadir. Kadin ve erkek arasindaki iliskinin kalitesi cift

kariyerli eslerin yagam tarzini ortaya koymaktadir (Greenhaus vd., 2000, s. 296).

Cift kariyerli esler, her iki esin de kendi kariyer hedeflerine ulasabilmek i¢in caba
gdstermesi durumudur. Ozellikle ekonomik seviyesi iyi ve egitimli giftlerde kisisel
kariyer biiyilk 6nem tasimaktadir (Aldemir vd., 2004, s. 225). Maddiyatin ikinci
plana atilmasiyla birlikte esler kendileri i¢in kariyerli isler tercih etmektedir. Aile
yapisini derinden etkileyen bu durumun ¢oziimiinde esler bazen bosanmay1 tercih
ederken, bu durumu hi¢ yasamamak icin aile kurma fikrinden uzak olan bireyler de
bulunmakta dolayisiyla evlilik yasi yiikselmektedir (Karadogan, 2009, s. 138-151).
Cift kariyerli eslerin saygi ve uyum icinde bireysel kariyerinde ilerlemeleri onlarin
istek ve becerilerine bagl gergeklesmektedir (Aldemir vd., 2004, s. 225). Bu konuda

yetersiz olanlarin asagidaki sorunlar1 yasamasi olasidir:

e (alisma ve aile hayatindaki rollerin ¢atismast,

e (alisma saatleri ya da asir1 yogunluk yiiziinden eslerin birbirini ihmal etmesi,

51



e (Geleneksel diisiincenin yansimasi olan ev islerinin kadina ait olmasi fikri ve
kadinin bu igleri yetistirememesi,
e (Cocugun bakimi ve yetistirilmesindeki aksakliklar,

e Esler arasindaki olumsuz aile iligkisi

gibi basliklarda c¢esitli krizler yasanabilmektedir. Kentsel aile yapisini ¢ift kariyerli
eslerin olusturdugu gozlenmektedir. Cift kariyerli eslerin sayisi artmaktadir ve
artmaya da devam edecektir. Bu saymin artmasiyla, parcalanmig ailelerin ¢gogalmasi
ya da kariyer i¢in aile kurmamis bireylerin artmasi gibi olumsuz sonuglar ortaya
ciktig1 gibi hosgorii, karsilikli sevgi sayginin hakim oldugu bir aile yapisinin
olusmasini saglamak gibi olumlu sonuglar da elde edilebilmektedir (Karadogan,
2009, s. 138-151).

2.11.2 Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Son yillarda eskiye gore ¢alisan kadinlarin sayisinda bir artis olsa da bir¢ok orgiitte
kadinlarin tepe noktasinda yer almasi uygun goriilmemektedir. Yurt disinda oldugu
gibi lilkemizde de egitim seviyesinin ylikselmesiyle birlikte kadinlarin is hayatinda
daha ¢ok var olmasi anlaminda olumlu gelismeler yasanmistir. Gelismelerle birlikte
toplumda olusan ekonomik, teknolojik, demografik ve yasal degisiklikler kadinlarin
bireysel is degerleri ve kariyer tutumlarinda farkliliklara sebep olmustur. Kadinlar
artik kariyer amaciyla is hayatinda ilerlemeyi hedeflemislerdir. Fakat kadinlar,
ailenin destegini alip yiiksek motivasyonla bir ise baslamis olsalar dahi kadinla erkek
arasinda rol paylasimlar1 ve sorumluluklari sebebiyle belli bir siire sonra kadinin
calisma performansinda diisiis gézlemlenmektedir (Uludag Universitesi Rektorliigii
Arastirma fonu Isletmesi, 2001, s. 85-87).

Kadinlar erkeklere gore ailevi nedenlerden dolayr kariyerlerine daha fazla ara
vermek zorunda kalmaktadir. Kadinlar yaptiklari ise geri dondiiklerinde ise bilgi ve
becerilerinin modasinin gectigini diisiinmektedir. Bazi orgiitler yetenekli kadin
calisanlarin1 is hayatinda dinamik tutmak icin onlara ozel is dilizenlemeleri
secenekleri sunarak izinli olmalarini saglamakta veya isten uzak kaldiklar1 zamanda
da becerilerini korumalarina yardim etmektedir (Noe, 2002, s. 401-408). Calisma
hayatinda aktif yer alan kadinlar kendilerine kariyer hedefi belirlemis olsalar bile

baz1 kariyer yollar1 “kadin oldugu” icin kapatilmakta ve kadin bir orgiitte tepe
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noktalara erigememektedir. Asagida kadinin tepe noktalarda gérev alamamasinin

sebepleri siralanmaktadir (Griffen, 1993, s. 579):

e (Cocuk biiylitme ve yetistirme doneminde kariyerdeki ilerlemenin yavaslamasi
ya da durmasi kadinin zirveye ¢ikmasinda 6nemli bir engeldir.

e Kadinlar is ve aile yasami konusunda adil olma fikri tagidiklarindan tepe
yonetim i¢in gerekli zamani ayiramamaktadirlar.

e Kadinlarin; miihendislik, isletme ve teknik konularda beceri eksikligi
diisiincesi onlar1 tepe yonetimden mahrum birakan bir bagka sebeptir.

e Kadinlarin geleneksel olarak bir orgiitiin insan kaynaklari boliimiinii tercih
etmeleri de onlart tepe yoneticilik kadrolart ig¢in gerekli is deneyimlerini
edinememelerine sebep olmaktadir.

e Zeki, basarill ve tepe yonetim igin gerekli 6zellikleri tasiyan bazi kadinlarin
da bagli olduklar1 orgiitten ayrilarak kendi isini kurmalar1 onlarin Grgiitiin
tepe noktasinda bulunmamalarina neden olmustur.

e Tim bunlarin yaninda cinsiyet ayrimina inanan zihniyetler de kadinlarin
kariyer ilerlemelerinde en biiyiik engeldir.

e Kariyerde ilerleyen kadinlarin cinsel istismara maruz kalacag: diisiincesi de

kadinlarin kariyer yolunu kapatan bagka bir engeldir.

Bircok kadin is, kariyer, ¢ocuk ve aile sorumluluklar1 arasinda problemler
yasamaktadir. Yurt disinda bazi orgiitler kadinin aile ve is yiikiiniin azaltilip onlarin
tepe yonetime gelebilmesi igin annelere esnek program (Mummy Track)
uygulamaktadir. Bu programlar arasinda yar1 zamanl ¢alisma, is paylasimu, siit izni,
esnek calisma saatleri, ¢ocuk bakimi, yuva hizmetleri, evde ¢alisma olanagi yer
almaktadir (Aldemir vd., 2004, s. 224-225). Programlarin bir kismi Tiirkiye'de
uygulansa da kadimin calisma hayatinda aktif yer almasi ve tepe yOnetim

pozisyonlarina gelebilmesi i¢in yeterli degildir.

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlarda is hayatindaki kadinlarin oniindeki engeller;
erkek yoneticiler tarafindan konan engeller, kadin yoneticiler tarafindan konan

engeller ve kisinin kendi kendine koydugu engeller seklinde siniflandirilabilir:
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Tablo 2.5 Kadin Kariyer Gelisiminin Oniindeki Engeller

Erkek Yoneticiler

Kadin Yoneticiler

Tarafindan Konan Tarafindan Konan Kiginin K,e ndi Kendine
Koydugu Engeller
Engeller Engeller
Tarafsizlik ilkesi Tarafsizlik ilkesi Cinsiyet rollerine iliskin
tutumlar
Cinsiyet korliigii Cinsiyet korliigii Toplumsal degerleri

Koruma, kollama i¢giidiisti
(pozitif ayrimcilik)

Kadinlarla kurulan iletisim
zorlugu

Giicii elde tutma istegi

Koruma, kollama icgiidiisii
(pozitif ayrimeilik)

Kralige ar1 sendromu

Cok boyutlu kiyaslama,
¢ok boyutlu kiskanglik

Kadinlara yonelik
Onyargilar

Erkekler gibi diisiinerek
onlardan biri oldugunu
gosterme cabasi

sorgulamadan igsellestirmek

Is-aile catismas1 ve sucluluk
duygusu ile basa ¢gikamamak

Kendini gelistirme, kosullar
degistirme istegi, inanci ve
imkani olmama

Sistemin
degistirilemeyecegine
duyulan inang

Sistemi destekleme
zorunlulugu hissettirme
Kariyerde yiikselmeyi tercih
etmemek, kariyer yonelimli
olmamak

Kariyerde yiikselmenin
gerekliliklerini ve
zorunluluklarint géze
alamamak

Kaynak: Ogiit, 2006, s. 68.

2.11.3 Cift Kariyerlilik

Calisan kisilerin iki farkli kariyere ayni1 zamanda sahip olmasi durumudur. Bireyin
sahip oldugu iki kariyerin de belli seviyede uzmanlik ve tecriibe istedigi durumlar
vardir. Cift kariyerlilik bireye farkli unvan ve statii saglamaktadir. Bunun yaninda
calisanin var olan enerjisi iki farkli kariyer arasinda paylastirilacagi i¢in basari tam
anlamiyla saglanamamaktadir (Celik ve Simsek, 2014, s. 199-204). Bu sebeple
bireyin daha cok ilgi duydugu kariyer yolunu secerek o yolda ilerlemeye karar
vermesi giigliikklerle karsilasmasini engelleyip basariya daha kolay ulasmasini

saglamaktadir. Bagariya ulasan bireyin motivasyonu da artmaktadir (Calik ve Eres,

2006, s. 73).
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Bircok orgilit ¢ift yonlii ya da coklu kariyer yolunu ¢alisanina sunmaktadir. Bu
stirecte gorevlerin c¢esitleri ile bireylerin is ve is disindaki hareketleri analiz
edilmektedir. Cift kariyerlilik ¢alisanlarin kariyer yolunda kalmasini ya da yonetici
kariyer yoluna geg¢mesini saglamaktadir (Noe, 2002, s. 401-402). Calisana is
zenginligi saglayan cift kariyerlilik, is kaybi gibi bazi olumsuzluklarin yasanmasi
durumunda bireyin diger kariyer yoluna devam etmesini saglayarak is kaybindan

kaynakli olumsuzluklarini en aza indirmektedir.

2.11.4 Ay Is1g1 Sorunu (Moonlighting)

Ayis181; calisan bireyin kendi esas iginin yaninda ekonomik yetersizlik, deneyim
kazanmak ve daha farkli sebeplerle ikinci hatta iigiincii iste calistyor olmasidir. kinci
hatta tiglincii is gergek isin yok olmasi durumunda gilivence olarak algilanmaktadir.
Bir orgiitte bilgisayar programcisi olarak c¢alisan bireyin gizli bir sekilde bilgisayar
programi yapip kendi hesabi i¢in satmasi buna 6rnektir (Aytag, 2005, s. 275-276).

Ay 15181 kavrami ikinci bir ig anlamina gelmekten 6te daha ¢ok kariyer gelisim
stratejisi olarak nitelendirilmektedir. Ay 15181 sorununda ¢alisanlar gergek isinde sarf
etmesi gereken enerjinin bir kismii ikinci ya da tgiincli isinde sarf ettigi igin
performansinda diisiis, ise diizenli devam etmeme, ise bagliliktan 6diin verme gibi
olumsuzluklar ortaya ¢ikmakta ve bireyin orgiitteki kariyer ilerlemesi de engellenmis

olmaktadir (Simsek ve Oge, 2014, s. 290).

2.11.5 Yetenek Demodeligi (Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi)

Bilim ve teknolojinin hizli gelismesiyle birlikte c¢alisanin bazi becerisinin ve
yeteneginin kaybolmasi durumudur. Calisanin bilgi yoniinden demode olmasi
kendisini ve galistig1 Orgiitii zarara ugratmaktadir. Yetenek demodeliginin Oniine
gecilebilmesi icin orgiitlerde; siirekli 6grenme ortami sunmak, orgiitsel yedekleme
yapmak, kariyer danigmanligi vermek, performans degerlendirme gibi uygulamalara
yer verilmektedir (Calik ve Eres, 2006, s. 71). Yeteneck demodeligi, bireyin
yaslanma safthasinda kendiliginden olusabilecegi gibi oOrgiitsel faktorlerden de
meydana gelebilmektedir (Uludag Universitesi Rektorliigii Arastirma Fonu Isletmesi,
2001, s. 92). Yetenek demodeligi ile karsilasmamak igin bireyin kendisine ve

orgiitlin insan kaynaklar1 boliimiine 6nemli gorevler diismektedir.
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Calisanlarin bilgi yoniinden demode oldugu bir orgiitte birey ve orgiit her ikisi de
zarar gormektedir. Bu siirecin yasandigi orgiitlerde yeni hizmet ve iiriinlerin sunumu
zorlasmakta ve orgiit rekabet giiciinii kaybetmektedir. Orgiit kiiltiirii yetenek

demodeliginin 6nlenmesinde 6nemli bir etkendir.

2.12 Durgunluk

Is hayatinda degisme ve gelismelerin hizin1 yakalamak, zamana ayak uydurabilmek;
orglitlin vazgecilmez bir boliimii olan insan kaynaklarini en dogru sekilde kullanarak
motivasyonu tam, tatmin olmus bir ig giicii ortaya koymakla miimkiin olmaktadir.
Bunun gergeklesebilmesi igin ¢alisanlarin bireysel hedefleri ile orgiitiin hedefleri
uyumlastirilarak mevcut durumda yaptigi isi daha iyi yapabilmesi igin gelisim
faaliyetlerine katilmasi ve onlara ileride iistlenebilecegi pozisyona yerlesme firsatinin

taninmas1 gerekmektedir (Celik, Soysal, 2004, s. 42).

Dinamik is hayati g6z Oniine alindiginda calisanlar kariyerlerinin her sathasinda
farkli sorunlar yasayabilmektedir. Kisiler kariyerin baslangicindan itibaren
kendilerini hedeflerine ulagtiracak sec¢imler yapmaktadir. Yapilan se¢imler bazen
hedefe varmayi saglarken kimi zaman da kisiyi hedeften uzaklastirabilmektedir.
Bireyler kariyerin orta evresine geldiklerinde doniip arkalarina bakarak neleri yapip
yapamadiklarinin muhasebesini yapma gereksinimi duymaktadir. Hedefe ulasamayan
calisanda is tatminsizligi, stres, bikkinlik, durgunluk gibi durumlar sezilmektedir
(Diindar, 2013, s. 295). Ayrica giiniimiiz is hayatinda orgiit ve ¢aliganlar arasinda
psikolojik anlagmanin yok oldugundan s6z edilmektedir. Bunun sonucunda ilerleyen
yillarda kariyerde yiikselmenin ve licret artisinin daha az olacagi, geleneksel kariyer
anlayigiin etkisini yitirecegi de ifade edilmektedir (Louise vd., 1999, s. 375).
Glinlimiiz calisma hayat1 goz Oniine alindiginda calisan bireylerin 6zellikle orta
kariyer doneminde yasadiklart sorunlardan birisi durgunluk olarak belirtilmektedir.
Biiyiik Tirkee Sozlikk'e gore durgunluk; sakin, canli olmayan, soniik, hareketsiz,
gelismemis, etkin olmama durumudur (Tirk Dil Kurumu, 2011, s. 724-725).
Kariyerde durgunluk; kariyer platosu, kariyer diizlesmesi, kariyer duraklamalar1 ya
da kariyerde diizlik olarak da ifade edilirken bu ¢aligma boyunca durgunluk ifadesi

kullanilacaktir.
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Calisanlar kariyerlerinin herhangi bir doneminde motivasyon, istek ve heyecanin,
bilgi, beceri eksikligi sonucunda kaybetmekte ve kisinin g¢aligma hayatindaki
yiikselme potansiyeli yok olmaktadir. Bu durum kariyerde durgunluk oldugu
anlamina gelmektedir. Kariyerde durgunluk; hiyerarsik yiikselme ihtimalinin diisiik
oldugu kariyer noktasi olarak tanimlanabilir (Simsek, 2002, s. 369). Frence
durgunlugu “bir kariyerde hiyerarsik ilerleme olasiliginin aza ulastigi nokta”
seklinde; Evan ve Gilbert “hiyerarside calisanlarin yavas yavas ilerlemesi” olarak;
Stoner ve Warner ise “yukart dogru terfi olasiliginin azaldigi kariyer noktasi1” diye
tanimlamaktadir (Akt. Budak vd., 1995, s. 7). Bir baska tanima gore durgunluk;
calisma hayatinda 6nemli bir degisim ya da ilerleme kaydetmeden yasanan birkag
yildan sonra ulasilan noktadir (Barutgugil, 2004, s. 329). “Calisanin daha fazla
yikkselme olanaginin olmadigr asamayi ifade eder”, climlesi de durgunlugun
tanimlar1 arasinda yer almaktadir (Ibicioglu, 2011, s. 196). Durgunluk; bir ¢alisanin
sorumluluklarmin artmasiyla birlikte ¢alistigi gorevde terfi ihtimalinin az olmasi
seklinde de tanimlanmistir. Kariyerde yasanan durgunluk genellikle kariyerin orta
donemine denk gelmektedir (Neo, 2002, s. 405). Kariyerde yasanan durgunluk;
hemen hemen herkesin yasadigi fakat oOzellikle 40 yas ve {lstli ¢alisanlarda
gozlemlenen bir siirectir (Greenhaus vd., 2000, s. 221). Feldman ve Weitz (1988)
kariyerde durgunlugu, bireylerin is hayatindaki sorumluluklarina daha fazla goérevin

eklenmemesi seklinde tanimlamaktadirlar (Akt. Allen ve digerleri, 1998, s. 160).

Bireylerin is hayatinin baslangicindan itibaren siirekli ileri hareketli olmasim
umduklar kariyer, zaman zaman bireyin kendisinden ya da orgiitten kaynakli olarak
yavaglar ve hatta durabilir. Gerek oOrgiitten gerekse bireyin kendisinden kaynakli

olarak is hayatinda ilerlemenin durmasi kariyerde durgunluk olarak tanimlanir.

Schein'e gore durgunluk; sadece bireysel dzelliklerden degil orgiitsel faktorlerden de
kaynaklanmaktadir. Bazen otoriter bir yonetici tarafindan kaynaklanirken bazen de
icinde bulunulan orgiitteki rekabet ortamindan da kaynaklanabilmektedir (Akt.
Uludag Universitesi Rektorliigii Arastirma Fonu Isletmesi, 2001, s. 89). Ozellikle
biiyiik ve gelismis orgiitlerde 6nemli bir sorun olarak karsilasilmaktadir. Durgunluk
doneminin gereginden fazla siirmesi bireyi ve orgiitii olumsuz etkilemektedir (Aytag,
2005, s. 281). Kariyerde yasanan durgunluk ister orgiit ister birey kaynakli olsun bu
bir kariyer sorunudur ve sorunun c¢oziimiinde Orgiit ve bireyin tutumu Onem

tagimaktadir (Calik ve Eres, 2006, s. 71). Bireyin kariyerinde iki temel degisken
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bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, orgiitiin bireyi ne sekilde yiikseltebileceginin
degerlendirilmesidir. Diger degisken ise bireyin var olan performansinin orgiit
tarafindan nasil algilandigidir. Bu iki degisken ¢ercevesinde durgunluk agisindan

bireylerin kariyerleri dort farkli grupta incelenmektedir (Elitok, 2012, s. 44):

Acemiler: Bu grupta yer alan bireylerin orgiit i¢inde terfi etme firsatlari
oldugu halde bireyler yiikselebilmek igin yeterli performansa sahip degildirler.
Acemiler grubunu ¢ogunlukla ise yeni girmis olanlar ve yeterli bilgi beceriye sahip
olmayanlar olusturur.

Yildizlar: Genellikle ¢abuk bir sekilde terfi edebilecekleri kariyer yolunu
tercih eden yildizlar hizli bir sekilde yiikselir ve 6nemli gorevlerde bulunurlar.

Yiikselemeyenler: Bu bireyler performans ve basari acisindan koti
olmadiklar1 halde ilerleyemezler. Ancak ¢ok ¢ok Onemli bir basar1 kaydettikleri
zaman ilerleyebilirler.

Caresizler: Bu gruptaki bireylerin terfi etme durumlart ¢ok zordur ve
sergiledikleri performans yetersizdir. Cogunlukla geri planda kalmis olan bu kisiler

birka¢ 6nemli performans gostererek ylikselemeyenler grubuna dahil olabilirler.

Yiikselemeyenler ve c¢aresizler grubundaki bireylerin kariyerlerinde durgunluk
yasamalar1 ¢ok yiiksek ihtimalken yildizlar ve acemilerin yiikselme imkanlar1 vardir.
Acemiler i¢in egitim programlar1 ve cesitli faaliyetler diizenleyerek onlarin
yiikselemeyenler grubuna dahil olmasi engellenebilmektedir. Zaman zaman
yiikkselemeyenlerin - motivasyonlart  diismekte ve c¢aresizler grubuna dahil
olmaktadirlar. Kariyerde yasanilan durgunluk asagida birey ve Orgiit agisindan ayri

ayr1 ele alinmaktadir.

2.12.1 Kariyerde Yasanilan Durgunlugun Bireysel Nedenleri

Orgiitler zaman zaman kariyerinde durgunluk yasayan bireylerle karsilasmaktadir.
Orgiitin is verimliligi ve calisanin is doyumu acisindan motivasyon Onem
tasimaktadir. Kariyerinde durgunluk yasayan bireyler diger calisanlara oranla daha
zor motive olmalari nedeniyle yoneticilerin onlara daha fazla ilgi gostermesi
gerekmektedir. Kariyerinde durgunluk yasayan bireylerin yas, cinsiyet, medeni
durum, unvan, uzun siire ayn1 iste kalma, gorev yeri, ¢alisma saatleri, yapilan isin

miktar1 ve kalitesi, bireylerin tutumlari, is giivenligi, calisanin saglik durumu,
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gelisme ve elestiriye agik olma, bireysel yetenekler gibi 6zellikler agisindan ortak

ozellikler tasidiklar goriilmektedir (Cakir, 2015, s. 54).

2.12.1.1 Yas

Orta yas doneminde olan birgok birey artik geng olmadigini ve kendilerini eskisi gibi
heyecanlandiracak bir durumun kalmadigin diisiinebilmektedir. Bu bireyler simdiye
kadar yaptiklari, su an olanlar ve gelecek hakkinda sorular sorarak kendilerinin kim
olduklarini sorgulamaya baslamakta ve yanitlarin ¢ogu zaman tatmin edici olmadigi
icin bu donemde bir¢ok seyin bittigini diisiinmekte ya da farkli bir yol ¢izerek yeni
ve daha iyi baslangiglar yapabilmektedir (Bardwick, 1986, s. 156). Orta yas
doénemindeki bireyler kariyerlerinde yillarin gegtigini fark etmekte ve bu siire i¢inde
yaptiklari isin tiim detaylarina hakim olduklarin diisiinmektedirler. Ozel hayatlarinda
yasadiklart sorunlarin benzerlerini is hayatlarinda da yasamaktadirlar. Durgunluk
donemindeki bireylerin ¢ogu uzun siiredir Orgiitin ayn1 basamaginda olan ve
ilerlemesi durmus olan kisilerdir. Kariyer basamaklarinin ilerlemesinde yasanan
tikaniklik onlarin ge¢cmise doniik ve gelecege yonelik degerlendirme yapmalarina
neden olabilmektedir. Birey kendi bilgi birikimi ve aldigi egitimle yaptig1 isin uygun
olup olmadigini, isle ilgili olarak en iist hangi basamaga ulasabilecegini, i¢inde
bulundugu kariyer basamaginin kariyer gelisimi acisindan uygun olup olmadiginm
sorgulamakta ve bu sorgulama sirasinda olusan olumsuz diisiinceler bireyi durgunluk

yasamaya stiriiklemektedir (Uzunbacak, 2004, s. 43-44).

Kariyerde yasanilan durgunluk kariyerin baslangicinda degil, genellikle kariyerin
orta donemlerinde karsilasilan bir sorundur. Bu sorun bireylerin orta yas (35-40)
donemine rastlamaktadir. Bu yasa gelen c¢alisanlarin bir kismi ise olan ilgilerini
zaman i¢inde kaybetmektedir. Psiko-fizyolojik siireclerdeki yavaslama bu ilginin
azalmasinda bir etkendir. Bu durumda 6rgiit, durgunluk déneminde olan bireylerin
ilgilerini ¢ekebilecek basit diizeyde etkinliklere yonlendirmekte ya da onlara yeni
unvanlar vererek onlarin orgiite olan bagliliklarinin artmasini saglamaktadir. Tiim bu
calismalardan olumlu sonu¢ alinamamasi ve g¢alisanin yasinin da uygun olmasi

durumunda emeklilige tesvik s6z konusu olmaktadir (Aytag, 2005, s. 279-282).
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2.12.1.2 Cinsiyet

Onceleri is hayatinda az bir oram olusturan kadinlar son dénemdeki ilerleme ve
gelismelerle birlikte ¢alisma hayatinda aktif bir sekilde yer almaktadir. Her ne kadar
calisma hayatinda aktif olsa da orgiitiin tepe yonetim boliimiine bakildiginda kadin
sayist oldukca smirli kalmaktadir. Bir¢cok orgiitiin yonetim kadrosunun kadinlara
kapali oldugu goriilmektedir. Cinsiyetten dolay1 yiikselme imkani bulamayan
kadinlarin zamanla durgunluk donemine girmeleri de olasidir (Uzunbacak, 2004,
5.44-45). Az gelismis ya da geri kalmig iilkelerde kadinlar ikinci plana itilmektedir.
Boyle toplumlarda kadinlar cinsiyetten dolayr ayrimciliga maruz kalmaktadir.
Kariyer anlaminda ilerlemesi engellenerek durgunluk yasamasina sebep olunan

kadinlar, hak ettikleri pozisyonlara ulasamamaktadir (Cakir, 2015, s. 55).

2.12.1.3 Medeni Durum

Calisanlarin  kariyerlerinde ilerleme diisiinceleri evlilik konusundaki fikirlerini
ertelemelerine ya da kariyerlerini Oncelikli olarak O6nemseyip evlilik diisiincesini
ikinci plana atmalara sebep olmaktadir. Kariyerde ilerleme kaydeden bireyler
zamanla daha donanimli ve tecriibeli olacaklarindan daha segici davranacaklardir.
Kariyerinde ilerleyen bireyin yasinin da artmasi evlilik fikrinin kendisinde stres
yaratmasimna sebep olmaktadir. Erken evlilik yapmis ve evliliginde mutlu olan
bireylerin bu enerjileri is hayatina da olumlu yansimaktadir. Evli ve mutlu bireyler is
ortaminda yasanan stresten daha az etkilenmektedirler (Giirol, 2007, s.148). Ote
yandan evli bireylerin aile hayati sorumluluklarindan kaynakli daha fazla stres

yasadig1 durumlar da mevcuttur (Ozmutaf, 2006, s. 77).

2.12.1.4 Unvan

Robie ve digerleri (1998) unvan ve is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu
ifade etmektedir. Bireylerin unvanlari arttikga bireyler yaptiklari isten daha fazla
tatmin olmaktadirlar (Robie ve digerleri, 1998). Calisanlarin unvani yiikseldikce
kariyer doyumlar1 artacaktir (Ulugok ve Akin, 2016, s. 70). Calisanlarin y6netim
kademesinde bulunmalar1 kariyer tatmini saglama ve saglamamalarinda 6nemli bir
etken oldugu goriilmektedir. Calisanlarin iist veya orta yodnetim kademesinde

bulunmalar1 Kariyer tatmini ile dogru orantihidir. Ust ydnetimde bulunanlar
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kariyerlerinde daha fazla doyuma ulagsmaktadirlar (Demirdelen ve Ulama, 2013, s.

70).

2.12.1.5 Uzun Siire Aym Isi Yapma

Siirekli ayni isi yapan calisanlardan bazilar1 kendi pozisyonlarinin ¢ok oOnemli
oldugunu diisinmekte ve buna inanmaktadir. Bu bireyler ilerlemek i¢in herhangi bir
caba sarf etmemektedir. Dolayisiyla bu kisilerde teknik ve hiz yonelimli yonetici
becerileri eksik kalmakta ve zamanla kariyerlerinde durgunluk siirecine
girebilmektedirler (Greenhaus vd., 2000, s. 221). Uzun siire ayni isi yapmanin
sonucunda bireyler isin tim inceliklerine hakim olduklarni diisiinerek kendilerini
gelismeye ve ilerlemeye kapatarak yenililikleri izlememektedir. Dolayisiyla bir siire
sonra yetersiz kalarak durgunluk siirecine girebilmektedirler. Bireylerin ise ilk
basladigr zamanki tatmin duygusu ile uzun siire ayni isi yaptiktan sonraki tatmin
duygusu ayni olmamaktadir. Bu siiregte tatminde azalmanin yaninda bikkinlik gibi
olumsuzluklarin da yasandigr goriilmektedir. Bu sekilde calisan bireylerin is
verimliligi diismektedir. Tim bu sebepler gosteriyor ki uzun siire ayni isi yapma
kariyerde durgunluk yasanmasinin sebeplerinden biri olarak karsilasilmaktadir

(Elitok, 2012, s. 47).

2.12.1.6 Gorev Yeri

Bireyin calistigi Orgiitiin, Orgiitte yaptiglr isin ve isin statiisiiniin kigisel tatmin
lizerinde biiyiik etkisi bulunmaktadir. Orgiitiin yonetim kadrosundaki calisanlarin
diger calisanlara gore daha fazla is tatmini saglayabilmeleri s6z konusudur. Is tatmini
yiiksek olan bireylerin durgunluk doénemine girme ihtimali daha diisiik dizeyde
gerceklesmektedir. Sonug olarak birey calistig orgiitte alt kademede bir gorev alip 1s
tatmini saglayamamigsa bireyin kariyerinde durgunluk yasama olasilig1 yiiksektir
(Elitok, 2012, s. 47). Orgiit, ¢alisanlarma her pozisyonun énemli ve degerli oldugunu
hissettirdigi zaman bireylerin bulunduklar1 pozisyondan dolayr durgunluk yasamasi

engellenmektedir.

2.12.1.7 Calisma Saatleri

Kariyerinde durgunluk yasayan bireyler hiyerarsik olarak yiikselme ihtimallerinin

olmadigin1 diisiindiikleri i¢in diger calisanlara oranla daha kisa ¢alisma saatlerini
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tercih etmektedir. Az calismayi tercih eden bireyler ¢alistiklart rgiit ile minimum
seviyede iligki kurmaktadir (Uzunbacak, 2004, s. 46). Bunlarin yaninda orgiitlerde
fazla mesai ad1 altinda personelin gereginden fazla ¢alistirilmasi da onlar1 bedenen ve
zihnen yorup verimsizlige yol agmaktadir. Is tatminini saglamakta zorlanan ¢alisan
zamanla ise karst olumsuz tutum sergilemektedir (Cakir, 2015, s. 55). Calisan
bireylerin ise hak ettiginden fazla ya da az zaman ayirmasi zamanla orgiitle birey

arasindaki iliskiyi olumsuz etkileyip durgunluk yagamasina sebep olmaktadir.

2.12.1.8 Yapilan Isin Miktar ve Kalitesi

Calisan bireylerden bazilar1 kendisine verilen is yiikiiniin kendi potansiyellerinin ¢ok
istiinde oldugunu diistinerek kendisinden beklenilen isi tam ve kaliteli olarak
yapamamaktadir (Uzunbacak, 2004, s. 46). Ayrica bireyin kendi performansinin ¢ok
altinda oldugunu distindiigii isleri yapmasi da onu olumsuz etkilemektedir.
Kendisinin ¢ok daha zor ve karmasik gorevleri yapabilecegine inanan bireyler
yaptiklar1 isleri zaman kaybi olarak gdrmektedir. Dolayisiyla bu bireyler zaman
icinde verimsizlesmekte ve bu durum onlarin kariyerlerinde durgunluk yasamasina

neden olunmaktadir.

2.12.1.9Bireylerin Tutumlari

Calisanlardan bazilar1 yaptiklari ise karsi olumsuz diisiinceler gelistirebilmektedir.
Bu olumsuz diisiinceler onlarin bir siire sonra durgunluk yasamasia sebep
olmaktadir. Kariyerinde durgunluk donemine giren bireyler diger calisanlara gore
daha az gelisim ve ilerleme gostermektedir. Bu bireyler orgiit icinde veya disinda
kariyer gelistirme ile ilgili egitimlere sicak bakmamaktadir (Elitok, 2012, s. 48). Bu
kisilerin tavirlarinda genel anlamda isteksizlik ve umursamazlik duygusu hakim

olmaktadir (Cakir, 2015, s. 56).

2.12.1.10 s Giivenligi

Calisanlardan bazilar1 calistiklar orglitte kendilerini glivende hissetmedikleri icin
islerini kaybetme riski oldugunu diistiniirler (Elitok, 2012, s. 8). Calisma hayatinda
yasanan isi kaybetme korkusu motivasyonda azalmay1 getirerek zamanla o kisilerin

durgunluk yasamasina sebep olur.
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2.12.1.11 Cahsamin Saghk Durumu

Calisanin kendisini psikolojik olarak iyi hissetmedigi bu donemde fiziksel bazi
rahatsizliklar da olusabilmektedir (Cakir, 2015, s. 56). Durgunluk doneminde olan
bireyler diger ¢alisanlara oranla sagliksal problemlerini daha fazla dile getirip her
firsatta bunu sebep gostererek isten kagmaya calisirlar (Elitok, 2012, s. 48). Ozellikle
psikolojik acidan saglam olan bireylerin durgunluk yasama ihtimali diger bireylere
oranla daha diisiiktiir. Siirekli tedavi gerektiren hastaliklarin zaman agisindan ve
psikolojik agidan calisani olumsuz etkileyeceginden bireylerin bu siiregte durgunluk

yasamalar1 olasidir.

2.12.1.12 Gelisme ve Elestiriye A¢ik Olma

Durgunluk yasayan bireyler yonetici ya da is arkadaslarindan gelen elestirilere
hosgoriilii olmayabilir. Birey kendi bilgi birikiminin onlardan daha iyi oldugunu
diisiinerek onlarin fikirlerini 6nemsemeyebilir. Bu durum bireyin gelisimini de
olumsuz etkiler (Cakir, 2015, s. 56). Farkli bakis a¢ilarina kendini kapatip sadece
kendi dogrulartyla ilerlemeye ¢alisan bireylerin bir siire sonra hizi yavaglar ve birey

durgunluk siirecine girer.

2.12.1.13 Bireysel Yetenekler

Kisilerin dogustan getirdikleri ve sonradan kazandiklari olmak iizere zihinsel ve
bedensel yetenekleri vardir. Her is kendi biinyesinde farkli tiirde yetenekler
barmdirir. Bazi isler el ve kollarin iyi bir sekilde kullanilmasini gerektirirken bazi
isler zihinsel beceriler gerektirir (Uzunbacak, 2004, s. 46-47). Kariyerinde durgunluk
yasayan bireyler yetenek ve becerilerini tam anlamiyla gosterememekten kaynakli
duygusal olumsuzluklar yasarlar. Ust kademelerdeki islerin farkli ve kisisel yetenek
gerektirmesi astlar1 bu kademeler i¢in heveslendirmektedir. Bu kademeye ulasan bazi
bireyler ise yetersiz kalip kendilerini ifade edemeyerek umutsuzluk yasamaktadir

(Elitok, 2012, s. 48).

2.12.2 Kariyerde Yasanan Durgunlugun Orgiitsel Nedenleri

Orgiit, isgiiciiniin kaliteli hale gelmesi icin caligmaktadir. Bunun icin &rgiitiin
yonetim boliimii ¢alisanlarin potansiyellerinden en iist seviyede yararlanmak igin

onlarin gelisimini saglamakla gorevlidir. Orgiit biinyesinde ¢alisan personeli motive
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etme ve yoneltme faaliyetlerinde bulunur. Is giicii tehlikeye diisen personeli tespit
edip yeniden egitmek Orgiitiin gérevleri arasinda yer almaktadir (Aytag, 2005, s. 120-
145-203). Orgiitler kendi ihtiyaclari ile calisanlarin kariyer beklentileri arasinda bag
kurmak zorundadir. Kurulan bag ile birlikte orgiitiin etkili ve verimli ¢alismasinin
yaninda bireyler de mutlu ve basarili olmaktadir. Bireylerin zaman zaman mutsuz
olmasina yol agan ve verimli g¢alismalarina engel olan oOrgiitten kaynaklanan
durgunluk nedenleri bulunmaktadir. Orgiitsel yap1, Orgiitsel iletisim, orgiitsel
disiplin, oOrgiitteki rol, birey ve oOrgiit etkilesimi, Orgiitiin pargasi olma, Orgiitte
yasanan stres ve rekabet, orgiitteki egitim, verimlilik, 6diil ve ceza sistemleri bu

nedenlerin arasinda siralanmaktadir (Cakir, 2015, s. 56).

2.12.2.1 Orgiitsel Yapi

Kiigiik orgiitlerin; basit, kolay anlagilir ve gerektiginde hizli bir sekilde degisime
ugrayabilecek bir yapisi varken biiyiik orgiitlerin gelismis ve karmasik bir sistemi
bulunmaktadir (Canvd., 2011, s. 200). Orgiitsel yap:; orgiitiin verimliligi, etkili
isgoren basaris1 i¢in 6nemli bir rehber durumundadir. Orgiitsel yap:1 yetki ve
sorumluluk kanallarinin agik bir sekilde belirlenmesini saglayacagi gibi yonetim
boliimiine esgiidim de saglamaktadir (Unsalan ve Simsekler, 2014, s. 20).
Orgiitlerdeki yukarr dogru hareketin sinirli olmasi galisan birgok kisinin kariyerinde
durgunluk yasamasma sebep olmaktadir (Aytag, 2005, s. 280). Orgiitiin dogru
personelle dogru hedefleri belirleyebilmesinde ve belirledigi hedeflere zamaninda
tam ve eksiksiz bir sekilde ulasip ¢alisanlarin da bundan haz alabilmesinde orgiitsel

yapinin biiylik 6nemi vardir.

Bazi orgiitlerin yapisal Ozelliklerinden kaynakli zorunlu emeklilik de geng
calisanlarin hiyerarside ilerlemelerini zorlastirarak kariyer yolunu engelleyebilmekte
ve bu da durgunluk yasama sebeplerinden biri olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerin
yapisina bakildig1 zaman iist seviyelere gidildik¢e pozisyonlarin sayist azalmaktadir.
Orta ve alt seviyedeki pozisyonlarda gorev alanlarin sayisindaki yogunluk ve bu
calisanlarin daha {ist seviyeleri talep etmesi matematiksel olarak bir kisminin
talebinin yerine getirilemeyecegi anlamina gelmektedir (Greenhaus vd., 2000, s.
222). Istedikleri pozisyona erisemeyen calisanlarmn bir kismi1 bu siiregte durgunluk

donemine girebilmektedir.

64



2.12.2.2 Orgiitsel iletisim

Iletisim birbiriyle ilgili iki ya da daha fazla kisinin karsilikli olarak mesaj
aligverigidir. Farkli bir ifade ile iletisim; konusmak, dinlemek, yazmak, viicut dilini
kullanmak, yazilara veya telefonlara cevap vermektir. Baz1 durumlarda susmak bile
bir iletisim ¢esididir. Giinliik hayatta oldugu gibi 6rgiit icinde de iletisimin dnemli bir
yeri vardir (Unsalan ve Simsekler, 2014, s. 140-142). Iletisim etkilesimin dogal bir
sonucudur. Orgiitten bahsedebilmek icin de etkilesimin olmasi gerekir. Ge¢miste
orgiitlerin yonetim bdliimii sadece emirler konusunda iletisime geg¢meyi tercih
ederken gilinlimiizde iletisimin kapsami ¢ok genislemistir. Calisanlar isleri ile ilgili
bilgiyi, Orgiitin amacglarini, politikalarini, normlarmi1 iletisim  kanaliyla
ogrenmektedir. Orgiit igindeki iletisimin sekli oOrgiitiin yapisina gore farklilik
gosterebilmektedir (Can, Asan Azizoglu, Aydm, 2011, s. 362-363). Orgiit iginde
calisanlarin kendi aralarindaki, ¢alisanlarla yonetim arasindaki ve farklt bolimler
arasindaki iligkilerin olumlu yonde ilerlemesinde iletisim Onemli bir siirectir.
Orgiitin amag¢ ve hedeflerine ulasmasinda da &rgiit ici iletisimin 6nemi goz ardi
edilmemektedir (Unsalan ve Simsekler, 2014, s. 140-142). Orgiit i¢i iletisimin
olumlu olmadig1 bazi durumlarda calisanlar bu durumdan etkilenerek isgiicii

kalitesini yitirmekte ve durgunluk donemine girmektedir.

2.12.2.3 Orgiitsel Disiplin

Kelime anlam1 olarak disiplin; bireylerin i¢inde yasadiklari toplulugun davranis ve
fikirlerine uymalarin1 saglamak i¢in alinan Onlemlerin biitiinii  seklinde
tamimlanabilir. Orgiitlerde ceza diizeyindeki disiplin tercih edilmeyen ve en son
uygulanmasi gereken bir yontemdir. Ilk olarak c¢alisanlarin kurallara uymasini
saglayacak tedbirler orgiit tarafindan alinmakta ve bu konuda gerekli bilgilendirme
yapilmaktadir. Fakat yanlis davranisin 1srarli tekrar1 sonucunda ceza nitelikli disiplin
yontemi devreye girmektedir (Unsalan ve Simsekler, 2014, s. 151). Disiplin
kurallarmin ve cezalarinin herkesin ayni sekilde anlayabilecegi kadar acik ve net
olmamasi, uygulamada tiim calisanlar i¢in objektif olunmamas1 bireyin orgiite olan
giivenini sarsmakta ve bunun sonucunda bireyin ¢alisma istegindeki azalmaya bagli
olarak birey durgunluk donemine girmektedir (Elitok, 2012, s. 49). Ayrica disiplin

kurallarmin gereginden fazla ve calisanlar i¢in anlamsiz olmasi bireyin performansini
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olumsuz anlamda etkileyip durgunluk yasamasina sebep olabilmektedir (Uzunbacak,
2004, s. 51).

2.12.2.4 Orgiitteki Rol

Orgiit i¢inde calisan bireyler igin yaptiklar1 is ve bulunduklar1 konum son derece
onemlidir. Bireyler orgiitiin istemedigi bir konumda calistyorsa bu durum onun
performansini olumsuz anlamda etkilemekte ve zamanla verimliligin diismesine
neden olmaktadir (Cakir, 2015, s. 57). Bunun yami sira 6nceden ayni konumda
calisanlardan bir kisinin yonetici pozisyonuna gelmesiyle birlikte aradaki arkadaglik
ve ig iligkisi dengesini kuramamaktan kaynakli performansta disis
yasanabilmektedir (Uzunbacak, 2004, s. 49). Bireyin orgiit iginde tanimlanmis belli
bir gorevinin olmamasi, siirekli farkli pozisyonlarda gérev almasi durgunluk siirecine

girmede etkili olan faktorler arasinda yer almaktadir.

2.12.2.5 Birey ve Orgiit Etkilesimi

Orgiitiin iginde yer alan bireylerin uyumlu sekilde ¢alismalari orgiitsel ve bireysel
verimlilik i¢in son derece Onemlidir. Kisilerin kendi aralarinda ya da yonetim
kadrosuyla etkilesimleri kararinda ve dogru bir sekilde oldugu zaman uyum
saglanmasi miimkiin olmaktadir. Orgiitte ¢alisan bireyler zamanla kendi
davraniglarin1 Orgiite uygun olarak sergilemeye baslamaktadir. Calisanlar igin;
orgitiin Ozellik isteyen Onemli bir kademesinde calismak ve diger bireylerle
etkilesim halinde olmak Onemlidir. Calisanlarin yonetim bdliimii ile etkilesime
gecememesi, yoneticilere ulasmakta giicliilk ¢ekmesi, calisma arkadaslar1 tarafindan
grubun disinda tutulmasi, onceden kendisine verilen sorumlulugun baska birine
verilmesi onlarin  orgiite bagli mesleki kariyerlerinde durgunluk yasama

sebeplerinden olmaktadir (Uzunbacak, 2004, s. 50).

2.12.2.6 Orgiitiin Par¢as1 Olma

Orgiitiin iginde gérev alan bireyler bazi durumlarda orgiitiin bir parcasi olma
durumunu gereginden fazla igsellestirmektedir. Boyle durumlarda yasanan olumsuz
gelismeler bireyi derinden etkilemekte ve normalden fazla kaygilanmasi onun
caligma istegini diistirmektedir. Calistigi orgiite faydali olamadigi zamanlarda

enerjisi diisen birey, bu olumsuzluklar sonucunda durgunluk yasayabilmektedir.
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2.12.2.7 Orgiitte Yasanan Rekabet ve Stres

Son yillarda ¢alisma yasaminda kiiresel rekabet ve yonetimi ele gegirme tehditlerine
kars1 orgiitler daha kararli ve etkili olabilmek i¢in yonetim kademelerini azaltmaya
yonelmektedir. Calisanlar bu durum sonucunda daha fazla stres ve geri ¢ekilme
yagsamaktadir. Orta ve ileri kariyer donemindeki bireyler zaman zaman tehditkar bir
is ortam ile kars1 karsiya kalmaktadir. Ilerleme imkanlarinin sinirli olmasi ve giincel
bilgilerle donatilmis gen¢ ve dinamik kadronun kendini kanitlamak icin yaptiklari
davraniglar orta kariyer asamasindaki bireyleri kendi denkleri ve astlariyla miicadele
etmeye zorlamaktadir. Bu miicadele sirasinda orglit iginde asir1 rekabetin bulunmasi
calisanlar1 olumsuz etkilemektedir. Bireyler konumlarini ve prestijlerini kaybetme
korkusu yasamaktadirlar. Calisanlarin devamli olarak stres ve kaybetme korkusu
yagsamasi ve bir siire sonra da bu durumla miicadele edememesi onlar1 durgunluk

yasamaya siiriiklemektedir (Tung ve Uygur, 2001, s. 2-31).

2.12.2.8 Orgiitlerdeki Egitim

Egitim ve 6grenme insanlik tarihi boyunca 6nem verilen bir konudur. Bilgi ¢agi
olarak adlandirilan giinlimiizde yaptig1 is ve pozisyonu ne olursa olsun tiim birey ve
orgiitlerin egitim ihtiyaglar1 vardir ve bu ihtiya¢ giderek artmaktadir. Bilgi
patlamasmin etkisiyle iletisim hizlanmakta ve diinya kiiciilmektedir. Bireyler,
orglitler ve toplumlar giincel bilgiye cabuk ulastiklar1 ve ulastiklar1 bilgiyi orgiit
kiiltiirtine kazandirdiklar1 oranda basarili olmaktadirlar. Giincel olmayan bilgilerle
ayakta kalmaya c¢alisan kisi ve Orgiitlerin sanslar1 giderek azalmaktadir. Calisanlarin
egitim ihtiyaclarinin karsilanmasina yonelik egitim programlarmi hazirlayan
orgiitler, gelismelere ve doniisiimlere hizla uyum saglayabilmektedir (Findike,

1999, s. 226).

Orgiit; egitimle birlikte calisanlarin bilgi, beceri ve davranislarini gelistirmeyi, onlari
giiclendirip Orgiitle biitlinlesmelerini saglayarak orgiitteki sorunlar1 fark etme ve
sorunlara ¢oziim Uretmeyi amacglamaktadir. Belli bir amaca yonlendirilmemis
egitimden yarar saglanmadigi gibi bu durumdan hem birey hem orgiit olumsuz
etkilenmektedir (Ozgelik, 2013, s. 169-171). Son derece egitimli ve bilgili bir kisinin
motivasyonu yoksa bu bilgi tek basina bir anlam ifade etmeyecegi gibi motivasyonu
yiksek ama bilgisi olmayan bir kisinin de basariya ulasmasi miimkiin

goriinmemektedir (Ibicioglu, 2011, s. 93). Calisanlarin kullanma alan1 bulamadiklari
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bilgilerle donatilmas1 ya da gerekli egitimlerin onlara verilmemesi durumunda birey
ise karst olumsuz tutum sergilemektedir. Orgiitteki egitim faaliyetlerinin birey ve
orgiitsel acidan yarar saglamadigi ve bireyin kariyerinde ilerleme kaydetmesine
katkida bulunmadigi zamanlarda bu durum bireyin durgunluk yasamasina neden

olabilmektedir.

2.12.2.9 Verimlilik

Verimlilik; orgiitiin bir birim ¢ikt1 alabilmek i¢in sarf ettigi kaynak miktar1 seklinde
tanimlanmaktadir. Baska bir ifade ile girdilerin ¢iktilara oranidir. Orgiitler daha az
girdi ile ayni iiretim seviyesine ulasabiliyorsa verimli olarak adlandirilmaktadir (Can

vd., 2011, s. 48).

Orgiitlerde verimliligi engelleyip verimsizlige neden olan maddi, teknik, hukuki,
yonetsel ve biirokratik bircok faktdr vardir. Her konunun farkli mevzuat ile ayrintili
bir sekilde diizenlenmesi yonetim kadrosunun inisiyatif kullanmasini engellemekte
ve bu da zaman zaman verimsizlige yol agabilmektedir. Yonetim kadrosunun
degisimden ve gelisimden korkan bir politika izleyip sorumluluk almak ve vermek
istememesi de verimliligi olumsuz anlamda etkilemektedir. Teknik sorunlarla birlikte
yeterli ve gerekli mali kaynagin olmamasi da Orgiiti verimsizlige itmektedir.
Calisanlar arasinda hak ve olanaklarin dagitiminda adil olunamamasi ve Orgiitteki
yogun hiyerarsiden kaynakli islerin yavaslamasi da verimsizligin bir diger nedenidir.
Orgiitlerde verimliligi saglamak oncelikle ydnetim boliimiiniin bilgi beceri ve
yonetsel islevleri etkili bir sekilde kullanmasina bagh gerceklesmektedir (Aytiirk,
2010, s. 175-179).

2.12.2.10 Odiil ve Ceza Sistemleri

Calisanlarin yiiksek enerji harcayarak yaptiklar isin ddiillendirilmemesi, ¢ok ¢alisan
personel ile az g¢alisan arasindaki farkin gormezden gelinmesi ¢ok emek veren
personeli rahatsiz etmektedir. Her isi kendisinin yaptigin1 diisiinen ¢alisanlar bu
durumdan olumsuz anlamda etkilenmekte ve ise karst motive olmakta
zorlanmaktadir. Calisanlarin yerinde ve zamaninda ddiillendirilmemesi durgunluk
yagsama sebeplerinden biridir (Elitok, 2012, s. 49). Odiil ve ceza sisteminin acik bir
sekilde belli olmamasi, c¢alisanlarin hangi isi ne oranda yaptiklarinda ya da

yapmadiklarinda ne ile karsilasacaklarini bilmemesi personelin ise karsi tutumunu
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olumsuz anlamda etkilemektedir. Odiil ve ceza sistemi hem personel hem de orgiit
acisindan aymi anlami ifade ettigi oranda etkili olmaktadir. O ylizden Orgiit
calisanlarin ilgi ihtiya¢ ve beklentileriyle orgiitiin amaclarini biitiinlestirerek anlamli

bir 6diil ortaya koyma noktasinda ¢alismalar yapmalidir.

2.12.3Durgunlugun Bireysel Sonuclari

Is hayatinda “Orta Yas Krizi” olarak da adlandirilan durgunluk déneminde olumsuz
gelismeler daha fazla yasanmaktadir. Kariyerde yasanan durgunluk calisanlarin
moraline, verimliligine, iiretkenligine ve iligkilerine engel olusturup onlarin farkl
davraniglar ortaya koymasina (isi geciktirme, bitirememe, siiriincemede birakma,
yorgunluk, bikkinlik, ise gelmeme vb.) sebep olmanin yaninda onlara psikolojik ve
fiziksel anlamda da zarar vermektedir (Celik ve Soysal, 2004, s. 42). Durgunluk
yasayan bireylerde depresyon, saglik sorunlari, orgiit ici iletisimde sorun, stres, kaygi
ve motivasyonda diisiis gézlemlenmektedir (Aytag, 2005, s. 282). Motivasyonun
diistiigii goriilen bireylerin {iretkenligi de bu durumdan olumsuz etkilenmektedir.
Birey; bilgi, beceri ve birikimlerinin yaptigi is igin yeterli olmadigini1 diisiinmektedir.
Bireyler bu dénemde islerini kaybetme ihtimalinin duygusal ve ekonomik boyuttaki
korkusuyla basa ¢ikmak zorunda kalmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 329). Durgunluk
donemindeki bireylerin gelisme ve ilerleme kaydedememenin sonucunda kendilerine
olan giiven duygusunda azalma meydana gelmekte ve bunun sonucunda kendilerine
olan saygilari azalmaktadir. Durgunluk déneminde olan kisilerin ii¢ farkli duruma

kars1 ¢ farkli davranig sergiledikleri belirlenmistir (Hagemon, 1995, s. 7):

e Yiikselip basarili olan kisilerin oOrgiit ici iletisimde basarili olduklari ve
orgiitte daha fazla zaman gecirmekten mutlu olan bireyler oldugu
gorilmektedir.

e s rotasyonu dolayisiyla farkli alanlarda tecriibe sahibi olmus ama
ilerleyememis olan kisiler bircok farkli pozisyonda yer almalarina ragmen
yiikselememis olanlardir ve ise karsi olumsuz tutum sergilemektedir.

e Kariyerinde durma asamasina gelmis olan kisiler ise mutlu degillerdir.
Psikolojik olarak stres kaygi gerginlik gibi sorunlarin yani sira fiziksel

anlamda da problemler yasayabilmektedirler.
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Durgunluk yasayan bireylerin iki farkli boyutta siiflandirilabilecegi belirtilmistir.
Birinci boyuttaki bireyler; durgunluk siirecinde etkili performans gdstermeye gayret
ederek isinde olusan yavaslamay1 avantaja ¢evirip arta kalan zamani ailesine, kisisel
gelisimine ve zevklerine ayirarak psikolojik olarak galip olurlar. Diger boyuttaki
kisiler ise is performansi standardin altina diismiis faydasiz olarak adlandirilan
calisanlardir (Greenhaus vd., 2000, s. 224). Durgunluk dénemindeki birey yaptigi
isin kigisel gelisimine katki saglamadigi fikrinde oldugu zaman zararli olmaya
baslamakta ve performansin fakirlesmesi gozlemlenmektedir. Durgunluk doneminde
olan bireyin gelisme saglayabilecegi etkinliklere tesvik edilmesi onun ileride
gelecegi karmagik pozisyonlara uyumunu kolaylastirmaktadir. Bir danigsman
sayesinde neden durgunluk yasadiklarin1 ve bu durumla nasil bas edebileceklerini

ogrenebilmektedirler.

2.12.4 Durgunlugun Orgiitsel Sonuclari

Is hayatinda birey ve orgiit birbirinden ayri diisiiniilemez. Durgunluk yasayan
bireylerin calistig1 oOrgiit, yerinde ve zamaninda o bireylere miidahale etmedigi
takdirde orgiitiin kendisi de bu durumdan olumsuz bi¢imde etkilenebilmektedir.
Bireysel performansin diismesi ve verimliligin azalmasiyla birlikte Orgiitsel
verimlilik de diismektedir. Bunun yaninda orgiit i¢i iletisimde sorunlar yasanmakta
ve orgiitsel iklim olumsuz sekilde etkilenmektedir. Aslinda kariyerinde durgunluk
yasayan bireylerin ¢alistig1 orgiitler hem maddesel hem de psikolojik anlamda zarar
gormektedir. Durgunluk doneminde olan bireylerden kimileri etkili performans
sergilemeye devam ederken kimileri olmasi gerekenin ¢ok altinda performans
sergileyerek orgiitte faydasiz kisiler olarak adlandirilmaktadir. Bu durumda orgiitiin
gorevi durgunluk yasamasina ragmen etkili performans sergilemeye c¢alisan kisilerin

faydasiz kisiler olmasin1 dnlemektir (Greenhaus vd., 2000, s. 224).

Orgiitler durgunluk déneminde olan calisanlar1 hemen belirleyip onlara yonelik
kariyer yoOnetimi, politika ve strateji gelistirerek uygulamasi gerekmektedir.
Kariyerde durgunluk her orgiitiin basina gelebilmektedir. Bu nedenle orgiitler
isgorenlerin kariyerlerinde yasadiklar1 durgunluk i¢in gesitli dnlemler alabilirler. Bu
kapsamda yoneticiler durgunluk siirecinin gecici olduguna ve bu durumun orgiitiin
yararina dontistiiriilebilecegine inanarak konu ile ilgili hassasiyeti astlara bildirmesi

gerekmektedir. Durgunluk dénemine girmeden Onceki uyarilari (yetenegi yeterince
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kullanmama, ise ge¢ gelme, sorun ¢ikarma, vb.) yonetim kadrosu dikkate almali ve
erken miidahale etmelidir. Orgiit durgunluk yasayan calisanin normalden daha
duygusal, hassas ve kirilgan olabilecegini hesaba katarak onlara destek olmalidir.
Orgiit, durgunluk yasayan ¢alisanlarla seffaf bir sekilde iletisim kurup bu siiregten
kurtulma planini birey ile birlikte yapmalidir. Orgiitte takim ruhu olusturularak
calisanlara birlikte hareket etme bilinci kazandirilmalidir (Celik, Soysal, 2004, s. 48-
49). Orgiitteki yonetici pozisyonundaki kisiler durgunluk ile bas edebilmek icin etkili
orgiit politikalar1 uygulamalidir. Kariyer yonetimini etkili bir sekilde uygulamayan
orgiitlerde zamanla bagar1 diisiip verim azalirken kariyer yonetiminin iyi bir sekilde
uygulandigi  orgiitlerde  durgunluk ve olumsuz durumlar ile miicadele
edilebilmektedir (Armstrong, 2009, s. 595).
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BOLUM 111

YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama aracinin

gelistirilmesi ve analizi konular1 yer almaktadir.

3.1Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada hem nitel hem nicel aragtirma teknikleri kullanilmistir. Dolayisiyla
arastirma karma yoOntem arastirma deseninde planlanmistir. Karma yontem
arastirmasi (Tashakkori ve Crewell, 2007b, s. 4), arastirmacinin veri topladigi, analiz
ettigi, bulgular1 dahil ettigi ve tek bir calismada veya arastirma programinda nitel ve
nicel yaklasim veya yontemleri kullanarak g¢ikarimlarda bulundugu bir aragtirma

tirtidiir (Akt. Dede ve Demir, 2014, s. 5).

3.2 Evren ve Orneklem

Arastirmanin hedef evrenini, Akdeniz Universitesine bagl 17 fakiiltede calisan

Ogretim elemanlar1 olusturmaktadir.

Aragtirmada tiim 6gretim elemanlarina ulasma imkaninin olmamasi, zamanin sinirh
olmasi1 ve ekonomik nedenlerle hedef evreni temsil edecegi diistiniilen biiytikliikte bir
orneklem alma yoluna gidilmistir. Orneklem segiminde tabakali &rneklem teknigi
kullanilmistir. Arastirmada uygulanan tabakali ornekleme yontemi evrendeki alt
gruplarin temsil edilmesini gilivence altina almakla birlikte bunun yaninda maliyeti
de diisiirme imkani saglamaktadir (Balci, 2000, s. 85). Hedef evrenin biiyiikliigii
bilgilerine Akdeniz Universitesi Rektorliigii Akademik Personel Miidiirliigii araciligi

ile ulasiimstir.

Akdeniz Universitesi Rektorliigii Akademik Personel Miidiirliigiinden alinan
bilgilere gore Akdeniz Universitesindeki fakiiltelerde toplam 1677 dgretim elamani
gorev yapmaktadir. Buna gore, 1677 6gretim elemanindan olusan bir evreni, % 5
hata pay1 ile 395 kisinin temsil edecegine (Balci, 2005, s. 95) karar verilmistir.

Arastirmaya katilacak 395 Ogretim elemanimin belirlenmesi asamasinda ise 17
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fakiiltenin boliimlerindeki 6gretim elemanlarinin sayisinin hedef evren i¢indeki orani
belirlenmis ve her fakiiltede hedef evrende hangi oran temsil ediliyorsa 6rneklemde
de aym oranda temsil edilmesi saglanmistir (Tablo 3.1). Akdeniz Universitesi
merkez yerleskede bulunan 17 farkli fakiiltede c¢alisan Ogretim elemani sayisi
oraninca alinan drneklemlerde kiisurlu ¢ikan 6rneklem sayilari yuvarlanarak hedef
ornekleme ulagilmaya c¢alisilmigtir. Arastirmaya toplam 310 Ogretim elemani
katilmistir. T1p Fakiiltesi haricindeki fakiiltelerde 6rneklem sayisina ulagilmis, ancak
Tip Fakiiltesindeki 6rneklem sayisina katilimeilarin yogun calisma temposu, Olgegi

doldurmay1 istememeleri veya zaman bulamamalari gibi nedenlerle ulagilamamuistir.

Toplam 310 katilimcinin analizler i¢in gerekli giicli saglayip saglamadigini tespit
etmek amaciyla gii¢ analizi yapilmistir. Gii¢ analizi i¢in G Power 3.1 paket programi
kullanilmigtir. Steidl, Hayes ve Schauber’e (1997) gore gii¢ analizi, arastirmanin
planlama asamasinda anlamli bir etki belirleyebilmek i¢in gerekli 6rneklem sayisinin
tahmin edilmesi konusunda ¢ok onemlidir. Yazarlara gore arastirmadan elde edilen
sonuglarin netligini de artirmaktadir (Akt. Keskin, 2012, s. 16). Ayrica Tener (2000)
giic analizinin amacini, anakiitlede var oldugu diisiiniilen etkinin miimkiin olan en
yiiksek olasilik ile belirlenebilmesini garantiledigini de belirtmektedir (Akt. Keskin,
2012, s. 14). Bu aragtirmada, @ = 0.05 tesadiifilik hatas1 (Manova analizi i¢in) orta
etki biiyiikligi (d= 0.0625) ve 310 6rneklem biiyiikliigii ile elde edilen gii¢ p = 0.99
olmustur. Cohen (1988) elde edilen d degerlerini; 20- kii¢iik (small) etki biiyiiklig;
.50- orta (medium); .80 ise biiyiik (large) etki biiyiikliigli seklinde yorumlamaktadir.
Boylece 310 oOrneklem biiyiikliigi ile parametrik analizlerin (Anova, Manova)
yapilmasinin uygun hale geldigi goriilmektedir. Tablo 3.1°de fakiiltelerde g¢alisan
Ogretim elemanlarmin toplam sayilari, 6rneklemde yer alan sayilar1 ve elde edilen

sayilar yer almaktadir.

73



Tablo 3.1 Fakiiltede Calisan Toplam Ogretim Eleman: Sayilar: ve Elde Edilen Veri

Arastirmaya

Ogretim  Orneklemdeki e
katilan 6gretim

No FAKULTE

Elemani Say1
elemani sayisi

1 Tip Fakiiltesi 681 162 75
2  Edebiyat Fakiiltesi 121 29 29
3 Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 106 25 25
4 Miihendislik Fakiiltesi 100 23 23
5 Ziraat Fakiiltesi 93 22 23
6 Egitim Fakiiltesi 91 21 21
7 Fen Fakiiltesi 85 20 20
8 Dis Hekimligi Fakiiltesi 70 17 17
9 Giizel Sanatlar Fakiiltesi 57 13 13
10 Hemsirelik Fakiiltesi 52 12 12
11  Hukuk Fakiiltesi 41 10 10
12 Spor Bilimleri Fakiiltesi 35 8 8
13 Tlahiyat Fakiiltesi 34 8 8
14 Illetisim Fakiiltesi 32 7 7
15 Turizm Fakiiltesi 31 7 7
16 Mimarlik Fakiiltesi 27 6 7
17  Su Uriinleri Fakiiltesi 21 5 5

Toplam 1677 395 310

3.2.1. Katihmcilara Ait Kisisel Bilgiler

Arastirmaya katilan Ogretim elemanlarinin demografik o6zellikleri (cinsiyet, yas,
medeni durum) ve diger oOzelliklerine (unvan, ayni unvandaki hizmet siiresi,
bulundugu orgiitteki hizmet siiresi, yoneticilik goérevinin olup olmamasi ve devam
eden hastalik durumu ve tiirii) gore frekans ve yiizde dagilimlart belirlenmistir. Tablo

3.2’de aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarinin kisisel bilgileri yer almaktadir.

Tablo 3.2°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin 153" (%49.4)
kadin, 157'si (%50.6) erkektir. Yas gruplarina gore dagilimlaria bakildiginda 133'i
(%42.9) 25-34 yas arasinda, 108'i (%34.8) 35-46 yas arasinda, 67'si (%21.6) 47 ve
lizeri yas grubundayken, 2'sinin (%0.6) kayip veri oldugu goriilmektedir.
Unvanlarina gore dagilimlarma bakildiginda 158'1 (%50.9) ogretim iiyesi, 113'd
(%36.45) arastirma gorevlisi, 39'u (%12.5) diger grubundadir. Medeni duruma gore
bakildiginda 1944 (%62.6) evli, 1144 (%36.8) bekarken 2'sinin (%0.6) kayip veri
seklinde dagilim gosterdigi goriilmektedir. Ayn1 unvandaki hizmet siirelerine gore
bakildiginda 123" (%38.7) 1-3 yil, 109'u (%35.2) 4-6 y1l, 77's1 (%24.8) 7 yil ve iizeri

zaman diliminde dagilim gosterirken 4'liniin (%1.3) kayip veri oldugu goriilmektedir.
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Caligilan tliniversitedeki hizmet siirelerinin dagilimlarina bakildiginda 138'i (44.5) 1-
5 yil, 61'1 (%19.7) 6-10 y1l, 105'1 (%33.9) 10 yi1l ve lizeri zaman diliminde dagilim
gosterirken 6'sinin  (%1.9) kayip veri oldugu goriilmektedir. Yonetim gorevi
dagilimlarima bakildiginda 1'i (%0.3) dekan, 3'i (%1.0) dekan yardimcisi, 12'si
(%3.9) bolim baskani, 5'1 (%1.6) bolim baskani yardimeisi, 8'1 (%2.6) anabilim dali
baskani, 1'1 (%0.3) merkez midiirligi, 1'1 (%0.3) staj komisyonu baskani seklinde

dagilim gostermektedir.

Tablo 3.2 Ogretim Elemanlarimin Kigisel Bilgilerinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Bagimsiz o o
Degiskenler N & N %
Cinsiyet Kadin 153 %49.4 1-3 yil 123 %38.7

Erkek 157 %50.6 4-6 yil 109 %35.2
23- 34 yas 133 %429  Aym 7 yil ve tizeri 77 %24.8
unvandaki
35-46 yas 108 %34.8  hizmet siiresi Kayip veri 4 %1.3
Yas 47 ve lizeri yas 67 %21.6
Kayip veri 2 %0.6 1-5yil 138 %44.5
Opgretim iiyesi 158 %50.9 Caligilan 6-10 y1l 61 %19.7
universitedeki
Unvan Aras. Gor. 113 %36.45  hizmet siiresi 10 y1l ve tizeri 105 %33.9
Diger 39 %12.5 Kayip veri 6 %1.9
Medeni Evli 194 %62.6 Dekan 1 %.3
durum
Bekar 114 %36.8 Dekan yardimcist 3 %1.0
Kayip veri 2 %0.6 Boliim baskani 12 %3.9
Boliim baskaniyrd. 5 %1.6
Yonetim Anabilim dali 8 %2.6
gorevi bagkan1
Merkez midirligi 1 %0.3
Staj Komisyonu 1 %0.3
Bsk.
3.3 Veri Toplama Araci

Ogretim elemanlarmin kariyerde durgunluga dair goriislerini belirlemek {izere
aragtirmac1  tarafindan Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olgegi (KDKO)

gelistirilmistir.
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3.3.1 Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olgeginin Gelistirilme Siireci

Kariyerde durgunluk kaynaklari 6l¢eginin gelistirilmesi siirecinde uygulamaya
gecilmeden Once arastirmaci tarafindan 6n hazirlik yapilmistir. Konu ile ilgili kitap,
tez ve makaleler incelendikten sonra bazi asamalar izlenerek 6l¢ek gelistirilmistir.
Oncelikle 6lgme aracinin amaci dogrultusunda Akdeniz Universitesinde gorev

yapmakta olan 6gretim elemanlarina uygulanacagi belirlenmistir.

Arastirmaci tarafindan gelistirilen “Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olgegi” iki
boliimden olusmaktadir. ilk boliim &gretim elemanlarma ait kisisel bilgileri
icermektedir.  Ikinci boliimde besli Likert tipi derecelendirme kullanilmistir.
Derecelendirmeler; (5) Tamamen Katiliyorum, (4) Biiyiik Olgiide Katiliyorum, (3)
Biraz Katiliyorum, (2) Cok Az Katiliyorum, (1) Hi¢ Katilmiyorum seklinde
siiflandirilmistir. Kisisel bilgilerin oldugu ilk bdliim 10 soru, ikinci bdliim ise 53
madde ve 10 boyut seklinde hazirlanmis olan KDKO kapsam gegerligini saglamak
amactyla uzman goriisiine sunulmustur. Bu kapsamda Tiirk¢e Egitimi Boliimiinden
bir, Olgme Degerlendirme Boliimiinden bir, dlgegin calismaya uygunlugu, kapsam
gecerliligi ve bolimle iligkisi yoniinden incelenmesi i¢in Egitim YoOnetimi ve
Denetimi Boliimiinden dort farkli kisiden uzman goriisii alinmistir. Geri donen
bilgiler 15181nda 6lgek tekrar gozden gecirilip 6lgegi olusturan iki boliimde de dlgege
ekleme ve Olgekten ¢ikarmalar yapilarak son hali verilmistir. Bu ¢aligma sonucunda
kisisel bilgileri i¢eren boliim 12 soru olarak tekrar diizenlenmistir. Bunlar; cinsiyet,
medeni durum, yas, unvan, ayni unvandaki hizmet siiresi, yoneticilik gorevinin olup
olmamasi, devam eden hastalifin olup olmamasi, ailede kariyer durgunlugu
yasanmasina sebep olan faktore/faktorlere dair soru, ailede kariyer durgunlugu
yasanmasina sebep olan kisiye/kisilere dair soru, calisilan kurumda kariyer
durgunlugu yasanmasina sebep olan faktdre/faktorlere dair soru, kariyer durgunlugu
yasanmissa bunun hangi donemde olduguna dair soru seklinde olusturulmustur.
Olgegin ikinci boliimiinde ise 53 madde ve 10 boyut seklinde genel bir havuz
olusturulmus, uzman goriisleri dogrultusunda, 40 madde ve 8 boyut olacak bigimde
madde havuzuna ulasilmistir (EK-4). Son olarak boyut isimleri 6lgekten ¢ikarilarak

KDKO'ye son hali verilip 6lcek uygulamaya hazir hale getirilmistir (Ek-5).
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3.3.2 Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olceginin Gecerlik ve Giivenirlik
Analizleri

Kariyerde durgunluk kaynaklar1 6l¢eginin faktoriyel gegerligi baska bir ifadeyle yap1
gecerligi, iki farkli faktor analizi (aciklayict ve dogrulayict faktor analizi)

uygulamasiyla incelenmektedir.

3.3.3 Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olgeginin Aciklayici ve Dogrulayict
Faktor Analizi

3.3.3.1 Aciklayic1 Faktor Analizi

Kariyerde durgunluk kaynaklari lgme arac1 ¢ok boyutlu bir dlgektir. Olgegin her bir
alt boyutuna ait giivenirlik analizi Cronbach alfa degeri ile arastirilmis ve giivenirlik
katsayilart 0.837 — 0.529 arasinda bulunmustur (Tablo 3.3). Olgegin toplam
giivenirligi @oplam = .93tlir. Aragtirmada KDKO'iin tek boyutluluk sinamasinda

aciklayici faktor analizi (AFA) kullanilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda toplam varyansi agiklama oran1 % 65.13; boyutlara
ait varyanslar sirastyla % 12.43, % 21.88, % 31.18, % 39.77, % 46.78, % 53.24 ve
%59.68°dir. KMO (.926) ve Bartlett test (6288.175) degerleri uygun bulunmustur.
Tablo 3.3’te goriildiigii gibi kariyerde durgunlugun sekiz alt boyutuna ait maddelerin
faktor yiikleri 0.50°den biiyiiktiir. Olgegin sekiz alt boyuta ait giivenirlik katsayilar:
sirastyla; 0Odiil sistemlerinin olmamasi boyutunda .89, Orgiitte yasanan olumsuz
rekabet boyutunda .82, orgiitteki roliin belirsizligi boyutunda .85, orgiitsel iletisimin
yetersiz olmasi1 boyutunda .79, ceza sisteminin islevsiz olmasi boyutunda .92, orgiitte
yasanan stres boyutunda.76, oOrgiitiin parcast olamama boyutunda .82 ve Orgiitsel
yapinin islevsiz olmasi boyutunda giivenirlik oran1 .64 olarak elde edilmektedir.
Gortldiigii tizere bu degerler yiiksek i¢ tutarligin gostergesidir (Hair, Anderson,
Tahtam ve Black, 1998).

Olgegin gecerligini arastirmak i¢in 6nce AFA'dan faydalanilmistir. Hair, Anderson,
Tahtam ve Black’e (1998, s.112) gore, .05 anlamlilik diizeyindeki ¢alismalarda veri
say1s1 350 ve 350°den fazla ise, faktor ylik degeri .30 olarak alinabilmektedir. Faktor
yiikk degerinin biiylik olmasi, maddelerin gegerlik diizeyini artirmasi nedeniyle310
verinin kullanildig1 bu calismada gecerlik diizeyini artirmak i¢in faktor yiik degeri

.50 olarak alinmistir. Kariyerde durgunluk kaynaklari 6lgme aracinin AFA'ya gore 7,
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8, 12, 21, 24, 26, 30, 36 ve 37. maddeler g¢ikartilmistir. Sonug¢ olarak kariyerde
durgunluk “odiil sistemlerinin olmamasi”, “Orgiitte yasanan olumsuz rekabet”,
orgiitte roliin belirsizligi”, “Orgiitsel iletisimin yetersizligi”, “ceza sisteminin islevsiz
olmas1”, “oOrgilitte yasanan stres”, “Orgiitiin parg¢ast olamama” ve “Orgiitsel yapinin
islevsiz olmas1” olmak {iizere sekiz boyutta siniflanmis, ¢oziimlemeler 31 madde
tizerinden yapilmistir. Boyutlara ait degerler Tablo 3.3’te yer almaktadir.

Tablo 3.3Kariyerde Durgunluk Kaynaklar: Olcegine Ait Giivenirlik ve Aciklayici
Faktor Analizi Sonuclar

8 c 5 Z £3g g z 5
5 2 €z v BN S 35 = £ E £ E w £ o =3 _
e T s5: £238 35 Zic £5 g & S £ 323
§ 9~ 5 EEE 53Ef 3i f83 8% 3:  :f gii
s S S52 £=Z 82 @ 5 £ 205
s £ 23 ©=ocx 52 =3 S5 C g 205 o§°
o @ S = o= > S =

M34 346 709 .836

M33 3.48 787 817

M32 3.97 709 747

M35 3.72 707 745

M31 369  .642 .698

M38 335 673 511

M6 350  .678 .705

M5 366  .648 .633

M22 3.69 491 .600

M23 387  .663 579

M4 338  .669 .564

M25 333 .642 .558

M3 3.43 493 .528

M15 339 787 .806

M14 3.42 .782 761

M16 332 568 .692

M13 340  .600 531

M10 366  .736 .756

M9 3.42 .696 671

M11 366  .616 .619

M39 287  .869 .866

M40 294 .851 .849

M28 3.24 .689 733

m27 375  .686 .650

M29 3.68 585 .509

M19 289 639 .660

M18 309  .694 .625

M20 2.86 .582 .587

M17 2.72 .588 .505

M1 2.79 .564 712

M2 316  .663 .692

Ozdegerler 4.724 3.592 3.531 3.266 2.662 2.455 2.449 2.069

Agiklanan toplam 12.432 9.451 9.291 8.596 7.006 6.462 6.444 5.446

varyans

Agiklanan kiimiilatif 12.43 21.88 31.18 39.77 46.78 53.24 59.68 65.13

varyans (%)

Cronbach alfa 89 .82 .85 .79 .92 .76 .82 .64

Keiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy: .926
Bartlett’s Test of Sphericity : 6288.175
Sig. : .000
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Betimsel istatistik degerlerine bakildiginda, kariyerde durgunluk kaynaklari 6lgegine

ait maddelerin aritmetik ortalama degerleri incelendiginde, 6gretim elemanlarinin
“6diil sisteminin ¢ok ¢alisan ile az ¢alisan ayirt etmemesi (X = 3.97)” ve “Grgiitte
haksiz rekabet ortaminin olmasi (X = 3.87)” maddelerine yiiksek puan verdikleri,
“daha 6nce kendinde bulunan bir sorumlulugun baska birine verilmesi (X = 2.72)” ve

“piramit seklindeki orgiit yapisi nedeniyle yonetim pozisyonlarmin az olmast (X =

2.79)” maddelerine ise en diisiik puani verdikleri goriillmektedir.

3.3.3.2 Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agiklayici faktor analizinden elde edilen 31 maddeli ve 8 faktorlii yapi, dogrulayici
faktor analizi ile sinanmistir. Dogrulayici faktor analizi (DFA) igin Lisrel (Linear
Structual Relations) 8.54 paket programi (Joreskog ve Sérbom, 2001) kullanilmstir.
DFA'nin, yapisal denklem modeli ile gergeklestirilmesinin nedeni, uyum iyiliginin
istatistiksel olarak test edilmesine izin vermesi ve yapisal denklem modelinin
dogrulayici bir rol oynamasidir (Ewert ve Sibthorp, 2000). DFA, yapisal denklem
modelinin dogrudan bir uygulamasidir ve arastirmaci tek bir model belirleyerek
yapisal denklem modelini, bu modelin istatistiksel anlamliligin1 degerlendirmede

kullanir (Hair, Anderson, Tahtam ve Black, 1998).

Lisrel 8.54 kullanilarak yapilan path analizi sonucunda (Sekil 3.1) RMSEA (ortalama
kareli yaklagim hatalarinin karekokii), CFI (karsilagtirmali uyum indeksi), GFlI
(uyum 1yiligi indeksi) indeksi gibi uygunluk istatistiklerinin kabul edilebilir aralikta
oldugu goriilmektedir (Kaplan, 1995). Bu durumda kariyerde durgunluk 6l¢eginin
sekiz faktorlii bir yapida oldugu dogrulanmistir. Hata varyanslart (Md 6— Md5 = .22
ve Md 34 - Md 33 = .15) aym1 boyut i¢inde yapilan iki modifikasyon (Hair ve
digerleri, 1998) sonucunda hesaplanan uyum indeksleri genel Olgiitlerle
karsilastirilmis ve degerlerin kabul edilebilir dlgiiler icerisinde oldugu gozlenmistir.
Elde edilen faktor yiikleri ve faktorler arasindaki koreldsyonlar Sekil 3.1'de
goriilmektedir. Kariyerde durgunluk kaynaklart Olgeginin  dogrulayict faktor
analizinden elde edilen modelin uyum indeksleri incelenmis ve Ki-kare degeri (XZZ
839.94), serbestlik derecesi (df=404), p = 0. 000 < 0.05) bulunmustur. Uyum indeksi
degerleri RMSEA= .059, NFI= .95, GFI= .85, AGFI=.82, CFI=.98 ve SRMR= .09 ve
RMR = .058 olarak elde edilmistir.  Modele iliskin uyum indekslerinin
kullanilabilecek yeterlikte oldugu kabul edilmistir (Tablo 3.4).
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Tablo 3.4 Kariyerde Durgunluk Kaynaklar: Olcegine Iliskin Uyum Iyiligi Indeksleri

Uyum

indeksleri fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Onerilen Model

% 0 <y’<2sd 2sd < y’<3sd 839.94 (5d=404)
¥*/sd 0 <y2ldf< 2 2 <yldf<3 2.07

RMSEA 0 < RMSEA < 0,05 0,05 < RMSEA < 0,10 059

GFI 0,95 < GFI < 1,00 0,90 < GFI < 0,95 85

AGFI 0,90 < AGFI < 1.00 0,85 < AGFI <0,90 82

NFI 0,95 < AGFI < 1.00 0,90 < NFI <0,95 95

CFI 0,95 < CFI < 1.00 0,85 < CFI <0,90 98

RMR 0 <RMR < 0,05 0,05 <RMR < 0,10 058

SRMR 0 < SRMR < 0,05 0,05 < SRMR < 0,10 .09

Kaynak: Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller, H., 2003.

Olgegin sekiz faktorlii modeli faktor yiik degerleri, hata katsayilar1 ve boyutlararasi

korelasyonlar Sekil 3.1°de gosterilmistir.

Sekil 3.1 Kariyerde Durgunluk Kaynaklari Olceginin Dogrulayict Faktor Analizi

Sonuglarinin Semasi
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Chi square: 842.8§ df:404

b1: Odiil Sistemlerinin Olmamast

b4: Orgiitsel iletisimin Yetersiz Olmas1 b5: Ceza Sisteminin Islevsiz Olmasi

b7: Orgiitiin Pargast Olamama

dp_uslue: 0.0C

b8: Orgiitsel Yapmin Islevsiz Olmast
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Aciklayic1 ve dogrulayict faktor analizinden elde edilen sekiz boyut, 2. Mertebeden

DFA'ya sokuldugunda tek bir boyutta toplandigi goriilmiistir. 2. mertebeden

dogrulayici faktor analizinin uyum iyiligi kriterleri ise asagidaki sekilde bulunmustur

(Tablo 3.5).

Tablo 3.5 Jkinci Mertebeden Dogrulayici Faktér Analizinden Elde Edilen Uyum

byiligi Indeksleri
Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Onerilen Model
Indeksleri
% 0 <y°<2sd 2sd < y°< 3 sd 46.38 (sd=20)
¥’lsd 0 < yPldf<2 2 <ydf<3 2.3
RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <£0,10 .065
GFI 0,95 <GFI1<1,00 0,90 <GFI1<0,95 .96
AGFI 0,90 < AGFI <1.00 0,85 < AGFI <0,90 94
NFI 0,95 <AGFI <£1.00 0,90 < NFI <0,95 97
CFlI 0,95 <CFI<1.00 0,85 < CFI <0,90 .98
RMR 0 <RMR < 0,05 0,05 <RMR < 0,10 047
SRMR 0 <SRMR <£0,05 0,05 <SRMR <0,10 .038

Kaynak: Schermelleh-Engel vd., 2003.

Kariyerde durgunlugun kaynaklarinin tek boyutlu oldugu Sekil 3.2’de goriilmektedir.

Sekil 3.2. Kariyerde Durgunluk Kaynaklar: Olceginin Tek Boyutlu (1. Mertebe) Yol

Diyagrami

0.52 .

0.5¢ BZ

0.64
0.51

B:
0.51

0.6¢€

0.7¢
0.44 B7 0.47
0.7¢

Kariyerde
Durgunluk

Sonug olarak kariyerde durgunluk kaynaklar1 6l¢egi, 8 boyutlu elde edilmistir.

Boyutlarm su sekilde isimlendirilmistir: Odiil sistemlerinin olmamasi, Orgiitte

yasanan olumsuz rekabet, Orgiitte roliin belirsizligi, orgiitsel iletisimin yetersizligi,
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ceza sisteminin iglevsiz olmasi, Orgiitte yasanan stres, Orgiitiin parcasi olamama ve
orgiitsel yapinin islevsiz olmasi. Boyutlarla ilgili uygun parametrik analizler

gergeklestirilmistir.

3.4 Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin veri toplama aracini 6gretim elemanlarina uygulayabilmek i¢in Egitim
Bilimleri Enstitlisii araciligiyla fakiiltelerden izin talebinde bulunulmustur. Tip
Fakiiltesi disindaki biitiin fakiiltelerden izin alinmistir (EK-1). Tip Fakiiltesi Etik
Kurulu onayindan sonra aragtirmanin yapilmasina izin verecegini belirttigi i¢in Etik
Kurulu onay1 alinmistir (EK-2). Bu izinlerin alinmasi igin 5 Nisan 2017 tarihinde izin
talebinde bulunularak baslatilmistir (EK-3). Tiim fakiiltelerden izin alinmasi yaklagik

lic ay slirmiistlir. Aragtirmanin dl¢egine ait uygulamalar dort ay i¢inde yapilmistir.

Arastirmada verilerin toplanmasi1 iki bi¢imde gergeklestirilmistir. Birincisinde
arastirmaci tarafindan internet ortaminda hazirlanan oOlgekler 17 fakiiltede calisan
Ogretim elemanlarinin e-posta adreslerine ve liniversite ag1 iginde sosyal iletisim ag1
ile gonderilmistir. Ogretim elemanlarindan sadece dort tanesi sistem iizerinden
dlgekleri doldurmuslardir. ikinci yol olarak &lgekler arastirmacinin bizzat kendisi
tarafindan Ogretim elemanlarmma uygulamasi seklinde gergeklestirilmistir. Sonug
olarak 310 oOlgegin 4'i internet ortaminda 306's1 arastirmacinin bizzat kendisi

tarafindan 6gretim elemanlarina ulagsmasi sonucunda toplanmistir.

Tip Fakiiltesi haricindeki fakiiltelerde orneklem sayisina ulasilmig, ancak Tip
Fakiiltesindeki O6rneklem sayisina 4 ay boyunca arastirmacinin c¢abalarina ragmen
katilimcilarin yogun ¢alisma temposu, 6lgegi doldurmay: istememeleri veya zaman

bulamamalar1 gibi nedenlerle ulagilamamistir.

3.5 Verilerin Analizi

Aragtirmada Ogretim elemanlarina yonelik demografik ozellikler frekans ve yiizde
analizi ile incelenmektedir. Ogretim elemanlarmnin kariyerde durgunlugun kaynaklari
boyutlarina (6diil sistemlerinin olmamasi, érgiitte yasanan olumsuz rekabet, orgilitteki
roliin belirsizligi, orgiitsel iletisimin yetersiz olmasi, ceza sisteminin islevsiz olmasi,
Orglitte yasanan stres, Orgiitiin parcast olamama ve orgiitsel yapinin islevsiz olmasi)

iliskin diizeyleri ve bu boyutlari olusturan maddelere iliskin aritmetik ortalamalar1 ve
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standart sapmalart hesaplanmistir. Demografik &zelliklerin Kkariyerde durgunluk
kaynaklar iizerindeki etkisi Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ve Cift Yonli
Varyans Analizi ile sinanmistir. Gruplar arasinda anlamli etkilesimlerin kaynaginin

saptanmasi i¢in Post — Hoc yontemlerinden Scheffe testi uygulanmustir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde Akdeniz Universitesi fakiiltelerinde calisan dgretim elemanlarindan
toplanan verilerin ¢oziimlenmesi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar yer

almaktadir.

4.1 Kariyerde Durgunluga Maruz Kalan Ogretim Elemanlarinin icerik Analizi
Bulgular:

Asagida Ogretim elemanlarinin  gorev yaptiklar1 fakiiltelere gore kariyerde
durgunluga maruz kalma nedenlerinin igerik analizi bulgulari yer almaktadir (Tablo

4.1).

Tablo 4.1'e bakildiginda Su Uriinleri Fakiiltesinde goriisme yapilan 5 &gretim
elemanindan 3" durgunluk yasadigini ifade etmektedir. Durgunluk yasayanlardan 1'i
ailede ¢ocugun bu duruma sebep oldugunu ifade ederken 2 kisi calistigi
tiniversiteden kaynakli sorun yasadigini belirtmektedir. 2 kisi durgunluk siirecinin
yardimct dogentlik doneminde oldugunu belirtirken 1 kisi dil smavi siirecinde

durgunluk yasadigini ifade etmektedir.

Tablo 4.1'e ait bulgulara bakildiginda Mimarlik Fakiiltesinde goriisme yapilan 7
ogretim elemanindan 44 durgunluk yasadigini ifade etmektedir. Durgunluk yasama
sebepleri olarak ¢ocuk ve ailede yasanan kayiplar seklinde ifade edilmektedir.
Durgunluk yasama siireci olarak da ¢ocugun ilk dénemleri, doktora sonrasi, yardimei

dogentlik donemi ve meslegin basi seklinde belirtilmektedir.

Icerik analizi bulgularmin gosterildigi Tablo 4.1'e bakildiginda Turizm Fakiiltesinde
goriisme yapilan 7 6gretim elemanindan 4'i durgunluk yasadigini ifade etmektedir.
Ailesel faktorlerden kaynakli durgunluk sebebi olarak aile ici iliskiler, hastalik ve
olim seklinde ifade edilirken liyakatsizlik ve yonetici ¢alisan sorunlari calisilan
kurumdan kaynakli sorunlar arasinda belirtilmektedir. Durgunluk yasama siireci
olarak doktora sonrasi, tez donemi, meslegin basi ve son birkag¢ yil i¢inde ifadeleri

kullanilmaktadir.
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Tablo 4.1 Kariyerde Durgunluga Maruz Kalan Ogretim Elemanlarimin Icerik Analizi
Bulgular

: L T o «
- . 3 : —_ ﬁ < —_ = LL
EREEEEEEE S
= = IS £ < m X = ) . g = = = > S
T8 N o = S 2 3 @ L E © @2 8 = =
= E T & =2 &5 X E N c 2 8 £ B 3 [-%
= & 3 8 & a 3 3 = £ 3 & = E A © & o
Bilgiler » = F & == o I 00 AL R N =2 = WO = F
fF £ f f £ f f £ f f £ f f f f f £ f
Cocuk 1 1 2 1 1 3 1 1 1 2 5 6 2 28
Ailede Ailede hastalik- 11 11 1 1 3 3 1 1 14
durgunluga Sliim
sebep olan Allénm. 1<;.1 iliskiler- 2 1 1 1 2 7
fakt gecimsizlik
axtor Es 1 2 3
Anne-baba 1 3
Kadro problemi 1 1 2 3 2 3 5 5 4 2 3 34
Liyakatsizlik 1 1 1 2 2 1 2 2 1 4 2 20
Is yogunlugu 1 2 4 1 1 1 4 1 5 20
Yonetici ¢aligan 1 s 1 1 5 1 2 1 5 9 15
sorunlari
Is arkadaslar 1 1 1 1 1 1 1 3 3 13
Caligilan Ders yogunlugu 1 1 1 1 1 1 2 8
tiniversited izi izli
F!.Z|kseF ygtersullk 1 1 1 2 1 ’ 8
€ diizensizlik
durgunluga  Hiyerarsik yapi 1 2 1 2 1 7
sebepolan  Nitelikli calisan
faktor eksigi 1 1 11 2 6
Kurum baskisi 1 1 1 1 4
Kendi alan1 disinda 11 2
calisma
Kurumun
arastirmalari 1 1
6nemsememesi
Durgunluk 1 1 1 1 1 1 2
yasadi m1? 3 04 4 5 5 4 5 T 44 1 2 0 2 3 0 3 136
Doktora sonrasi 1 1 3 1 1 2 2 3 4 3 3 4 2 4 34
Son birkag yil 1 3 1 3 1 4 3 1 3 20
i¢inde
Tez dénemi 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 15
Meslegin ilk yillar 1 1 1 1 3 1 1 3 12
Dogum sonrasi 1 1 1 1 1 1 1 3 10
Yrd.dog.ll.kter} ‘ 2 2 1 1 8
Dog.e gegis stireci
Yrd. Dogentlik 1 1 1 2 5
Hangi Dogentlik 1 1 1 4
i .
Yiiksek 1
donemde visekiisans 1 1 1 1 4
durgunluk sonrast
Dil sinavi siireci 1 1 2 4
yasand1?
Cocuk 1 1 2 4
Profesorliik 6ncesi 1 1 1 3
Anlled.ekl hastalik 1 1 5
stireci
Askerlik siireci 1 1 2
Is temposu yogun 2 5
oldugu donemler
Bosanma siireci 1 1
Uzmanlik siireci 1 1
40 yas sonrast 1
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Tablo 4.1'deki verilere gore Iletisim Fakiiltesinde goriisme yapilan 7 &gretim
elemanindan 5'inin durgunluk yasadigi goriilmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli
durgunluk sebebi es, gocuk ve aile i¢i gecimsizlik seklinde ifade edilirken kadro
problemi, kurumun baskis1 ve yonetici ¢alisan sorunlari ¢alisilan kurumdan kaynakli
sorunlar arasinda belirtilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak doktora sonrast,

dogum sonras1 ve 40 yas sonrasi ifadeleri kullanilmaktadir.

[lahiyat Fakiiltesinde goriisme yapilan 8 Ogretim elemanimndan 5'inin durgunluk
yasadig1 Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli durgunluk sebebi
aile i¢i iliskiler, gecimsizlik seklinde ifade edilirken liyakatsizlik, hiyerarsik yapi,
ders ve is yogunlugu calisilan kurumdan kaynakli durgunluk yasama sebepleri olarak
ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak yardimci dogentlikten
dogentlige gecis siireci, tez donemi ve doktora sonrasi seklinde ifadeler

kullanilmaktadir.

Tablo 4.1'den elde edilen bulgulara bakildiginda Spor Bilimleri Fakiiltesinde
goriisgme yapilan 8 Ogretim elemanindan 41 durgunluk yasadigini belirtmektedir.
Ailesel faktorlerden kaynakli durgunluk sebebi ¢cocuk ve aile bireylerinin hastaliklar
seklinde ifade edilirken yonetici ¢alisan sorunlari ve diizensizlik ¢alisilan kurumdan
kaynakli durgunluk yasama sebepleri olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama
donemi olarak yiiksek lisans sonrasi, doktora sonrasi, dogum sonrasi ve tez donemi

ifadeleri kullanilmaktadir.

Hukuk Fakiiltesinde goériisme yapilan 10 6gretim elemanindan 5'inin durgunluk
yasadig1 Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli durgunluk sebebi
cocuk ve ailede hastalik, 6liim seklinde ifade edilirken nitelikli calisan eksikligi,
kadro problemi, ders ve is yogunlugu ¢alisilan kurumdan kaynakli durgunluk yagama
sebepleri olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak tez siireci ve

dogum sonrasi ifadeleri kullanilmaktadir.

Hemsirelik Fakiiltesinde gériisme yapilan 12 6gretim elemanindan 7'sinin durgunluk
yasadig1 Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktérlerden kaynakli durgunluk sebebi
cocuk, ailede hastalik ve oliim, aile ici iliskiler ve gec¢imsizlik seklinde ifade
edilirken liyakatsizlik, is arkadaglari, ders yogunlugu, is yogunlugu ve kadro
problemleri ¢alisilan kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri olarak ifade

edilmektedir. Hemsirelik Fakiiltesinde goriisme yapilan 12 kisiden 4'Q is
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yogunlugunun durgunluga sebep olabilecegini ifade etmektedir. Durgunluk yasama
donemi olarak doktora sonrasi, yiiksek lisans sonrasi, meslegin basinda ve son birkag
yil i¢inde ifadeleri kullanilmistir. Kariyerinde durgunluk yasayan 7 kisiden 3'i bu

siireci son birkag y1l iginde yasadigini ifade etmektedir.

Tablo 4.1'e bakildiginda Giizel Sanatlar Fakiiltesinde goriisme yapilan 13 6gretim
elemanindan 4'd durgunluk yasadigini belirtmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli
durgunluk sebebi ¢ocuk, anne-baba, ailede hastalik ve 6liim seklinde ifade edilirken
liyakatsizlik, yonetici ¢alisan sorunlari, is arkadaslari, kurumun baskis1 ve kadro
problemleri ¢alisilan kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri olarak ifade
edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak doktora sonrasi, tez donemi ve son

birkag yil i¢inde ifadeleri kullanilmaktadir.

Dis Hekimligi Fakiiltesinde goriisme yapilan 17 0Ogretim elemanindan 4'{iniin
durgunluk yasadigi Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli
durgunluk sebebi ¢ocuk seklinde ifade edilirken yonetici ¢alisan sorunlari, is
yogunlugu ve fiziksel yetersizlik calisilan kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri
olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak yardimci dogentlikten
dogentlige ge¢is, dogum sonrasi, meslegin ilk yillar1 ve askerlik siireci seklinde

belirtilmektedir.

Tablo 4.1'den elde edilen bulgulara gore Fen Fakiiltesinde goriisme yapilan 20
ogretim elemanindan 11'inin durgunluk yasadigi goriilmektedir. Ailesel faktorlerden
kaynakli durgunluk sebebi ¢ocuk seklinde ifade edilirken liyakatsizlik, hiyerarsik
yap1, yonetici ¢alisan sorunlari, is yogunlugu ve ders yogunlugu c¢alisilan kurumdan
kaynakli durgunluk sebepleri olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi
olarak tez donemi, yardimci dogentlik, dogentlik, doktora sonrasi ve yiiksek lisans
sonras1 ifadeleri kullanilmaktadir. Durgunluk yasayan 11 kisiden 3'i durgunluk
yasadigmmi  belirttigi  halde sebebi hakkinda herhangi bir agiklamada

bulunmamaktadir.

Tablo 4.1'e bakildiginda Egitim Fakiiltesinde goriisme yapilan 21 Ogretim
elemanindan 12'si durgunluk yasadigini belirtmektedir. Ailesel faktdrlerden kaynakli
durgunluk sebebi cocuk seklinde ifade edilirken liyakatsizlik, is arkadaslari, is
yogunlugu, ders yogunlugu, nitelikli calisan eksikligi ve kadro problemi ¢alisilan
kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri olarak ifade edilmektedir. Durgunluk
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yasama donemi olarak tez donemi, profesorlik oncesi, dogum sonrasi, doktora
sonrast ve son birka¢ yil iginde ifadeleri kullanilmaktadir. Calisilan kurumdan
kaynakl1 durgunluk sebebi olan kadro probleminin 5 kisi tarafindan ifade edilerek en
fazla frekansa sahip oldugu goriilmektedir. Durgunluk yasama siireci olarak 4 kisi
tarafindan belirtilen doktora sonrasi ifadesinin en fazla frekansa sahip oldugu

goriilmektedir.

Ziraat Fakiiltesinde goriisme yapilan 23 6gretim elemanindan 10'unun durgunluk
yasadig1 Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli durgunluk sebebi
belirtilmezken liyakatsizlik, hiyerarsik yapi, yonetici ¢alisan sorunlari, is arkadaslari,
fiziksel yetersizlik, diizensizlik ve kadro problemi ¢alisilan kurumdan kaynakli
durgunluk sebepleri olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak tez
donemi, profesorliik oncesi, dogentlik, doktora sonrasi, meslegin basinda ve son
birkac yil icinde ifadeleri kullanilmaktadir. Calisilan kurumdan kaynakli durgunluk
sebebi olan kadro problemi 5 kisi tarafindan ifade edildigi ve en fazla frekansa sahip
oldugu goriilmektedir. Durgunluk yasama siireci olarak 3 kisi tarafindan belirtilen
doktora sonrasi ve meslegin basinda ifadelerinin en fazla frekansa sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.1'e bakildiginda Miihendislik Fakiiltesinde goriisme yapilan 23 Ggretim
elemanindan 12'si durgunluk yasadigini belirtmektedir. Ailesel faktdrlerden kaynakli
durgunluk sebebi ¢ocuk ve ailede hastalik 6liim seklinde ifade edilirken liyakatsizlik,
hiyerarsik yapi, is arkadaslari, nitelikli calisan eksikligi, kendi alan1 disinda ¢alisma,
fiziksel yetersizlik, diizensizlik ve kadro problemi ¢alisilan kurumdan kaynakli
durgunluk sebepleri olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak
dogentlik, doktora sonrasi, dil sinavi siireci, meslegin basinda ve son birkag¢ yil
i¢inde, ailedeki hastalik siirecinde ifadeleri kullanilmaktadir. Calisilan kurumdan
kaynakli durgunluk sebebi olan kadro probleminin 3 kisi tarafindan ifade edildigi ve
en fazla frekansa sahip oldugu goriilmektedir. Durgunluk yasama stireci olarak 4 kisi
tarafindan belirtilen son birka¢ yil i¢inde ifadesinin en fazla frekansa sahip oldugu

gorilmektedir.

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde goriisme yapilan 25 6gretim elemanindan
13'iniin durgunluk yasadigi Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktorlerden

kaynakli durgunluk sebebi ¢ocuk, anne-baba ve ailede hastalik 6liim seklinde ifade
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edilirken liyakatsizlik, yonetici ¢alisan sorunlari, kurum baskisi, ders yogunlugu, is
yogunlugu, nitelikli ¢calisan eksikligi, kendi alan1 disinda ¢aligsma, fiziksel yetersizlik,
diizensizlik ve kadro problemi g¢alisilan kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri
olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak tez donemi, yardimci
dogentlik, dogentlik, dogum sonrasi, doktora sonrasi, meslegin basinda ve son birkag
yil i¢inde ifadeleri kullanilmaktadir. Caligsilan kurumdan kaynakli durgunluk sebebi
olan kadro problemi ve is yogunlugunun 4 kisi tarafindan ifade edilerek en fazla
frekansa sahip oldugu goriilmektedir. Durgunluk yasama siireci olarak 4 kisi
tarafindan belirtilen doktora sonrasi ifadesinin en fazla frekansa sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.1'e bakildiginda Edebiyat Fakiiltesinde goriisme yapilan 29 Ogretim
elemanindan 10'u durgunluk yasadigini belirtmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli
durgunluk sebebi ¢cocuk ve ailede hastalik 6liim seklinde ifade edilirken liyakatsizlik,
yonetici calisan sorunlari, hiyerarsik yapi, is arkadaslari, ders yogunlugu, is
yogunlugu ve kadro problemi calisilan kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri
olarak ifade edilmektedir. Durgunluk yasama donemi olarak tez donemi, dogum
sonrast, doktora sonrasi, yliksek lisans sonrasi, dil siavi siireci, son birkag yil icinde
ve 13 temposunun yogun oldugu zamanlar ifadeleri kullanilmaktadir. Calisilan
kurumdan kaynakli durgunluk sebebi olan liyakatsizligin 4 kisi tarafindan ifade

edilerek en fazla frekansa sahip oldugu goriilmektedir.

Tip Fakiiltesinde goriisme yapilan 75 Ogretim elemanindan 23'iniin durgunluk
yasadig1 Tablo 4.1'de goriilmektedir. Ailesel faktorlerden kaynakli durgunluk sebebi
cocuk, es, aile ici iligkiler, ge¢imsizlik ve ailede hastalik, 6lim seklinde ifade
edilirken liyakatsizlik, is arkadaslari, is yogunlugu, nitelikli calisan eksikligi, fiziksel
yetersizlik, diizensizlik, kurumun arastirmalar1 6nemsememesi ve kadro problemi
calistlan kurumdan kaynakli durgunluk sebepleri olarak ifade edilmektedir.
Durgunluk yasama donemi olarak tez donemi, yardimci dogentlikten dogentlige
gecis, yardimcer dogentlik, ¢ocuk, dogum sonrasi, ailedeki hastalik siireci, doktora
sonrast, meslegin ilk yillari, son birka¢ yil icinde, askerlik siireci bosanma siireci ve
uzmanlik siireci ifadeleri kullanilmaktadir. Calisilan kurumdan kaynakli durgunluk
sebebi olan is yogunlugunun 5 kisi tarafindan ifade edilerek en fazla frekansa sahip

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.1'de goriildigii gibi 6gretim elemanlariin ailesel faktorlerden kaynakli
durgunluk sebeplerinde ¢ocuk sahibi olmak birinci sirada yer almaktadir. Calismaya
katilan 6gretim elemanlarindan 28'i ¢gocuk sahibi olmanin kariyerlerinde durgunluga
sebebiyet verdigini belirtmektedir. Sirasiyla daha az frekansa sahip olan diger ailesel
faktorlerin; ailede hastalik-6liim, aile i¢i iliskiler-ge¢imsizlik, es ve anne-baba oldugu

Tablo 4.1'de goriilmektedir.

Tablo 4.1'den elde edilen bulgulara bakildiginda ogretim elemanlarinin galisilan
tiniversiteden kaynakli durgunluk sebeplerinde kadro problemi birinci sirada yer
almaktadir. Calismaya katilan 6gretim elemanlarindan 3414 kadro probleminin
durgunluga sebebiyet verdigini belirtmektedir. Sirasiyla daha az frekansa sahip olan
calisilan Ttniversiteden kaynakli diger faktorlerin; liyakatsizlik, is yogunlugu,
yOnetici-calisan sorunlari, is arkadaglari, ders yogunlugu, fiziksel yetersizlik,
diizensizlik, hiyerarsik yapi, nitelikli ¢alisan eksikligi, kurum baskisi, kendi alani
disinda ¢alisma, kurumun ¢alismalari Onemsememesi oldugu Tablo 4.1'de

goriilmektedir.

Calismaya katilan 310 Ogretim elemanindan 136'simin Kariyerinde durgunluk
yasadigt Tablo 4.1'de goriilmektedir. Durgunlugun doktora sonrasi donemde
yasandig1 ifadesi 34 kisi tarafindan belirtilerek bu ifadenin en fazla frekansa sahip
oldugu goriilmektedir. Sirasiyla daha az frekansa sahip olan durgunluk dénemlerinin;
son birka¢ yil icinde, tez donemi, meslegin basi, dogum sonrasi, yardimci
dogentlikten dogentlige ge¢is, yardimct dogentlik, cocuk, yiiksek lisans sonrasi, dil
sinavi siireci, profesorliik Oncesi, ailede hastalik siireci, askerlik siireci, 1is
temposunun yogun oldugu donemler, bosanma siireci, uzmanlik siireci ve 40 yas

sonrast oldugu Tablo 4.1'de goriilmektedir.

4.2 Cinsiyetin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Uzerine Etkisine Yonelik
Bulgular

Cinsiyetin kariyerde durgunluk kaynaklari iizerine etkisi t-testi ile arastirilmis ve elde

edilen sonuglara Tablo 4.2°de yer verilmistir.
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Tablo 4.2 Cinsiyetin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar: Uzerine Etkisi

Kariyerde durgunluk boyutlari Cinsiyet N X Ss t p
1 Qdiil sistemlerinin olmamast Kadimn 152 3.63 .96 .328 743
Erkek 155 3.59 1.00
2 Orgiitte yasanan olumsuz rekabet Kadin 149 3.58 91 .581 .562
Erkek 154 3.52 .90
3 Orgiitteki roliin belirsizligi Kadin 151 3.45 1.18 951 .342
Erkek 152 3.32 112
4 Orgiitsel iletisimin yetersiz olmas1 ~ Kadin 153 3.61 1.02 .556 579
Erkek 156 3.54 .96
5 Ceza sisteminin islevsiz olmasi Kadin 153 2.85 1.33 -.688 492
Erkek 156 2.95 1.27
6 Orgiitte yasanan stres Kadin 151 3.77 .95 3.594 .000*
Erkek 156 3.36 1.00
7 Orgiitiin pargas1 olamama Kadin 150 3.00 1.08 1.821 .070
Erkek 155 2.78 1.02
8 Orgiitsel yapinin islevsiz olmasi Kadin 151 3.05 1.00 1.268 .206
Erkek 156 2.90 1.09
p<.05

Cinsiyetin kariyerde durgunluk kaynaklari iizerine etkisi boyutlarindan oOrgiitte
yasanan stres lizerinde etkili oldugu [t 308y= 3.594, p<0.05] diger boyutlarin {izerinde
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir [t 308 = .328, p> 0.05], [t 30s) = .581, p> 0.05], [t
@o8) = .951, p> 0.05], [t 308) = .556, p>0.05], [t (308) = -.688, p> 0.05], [t (308) =
1.821, p> 0.05], [t Gosy = 1.268, p> 0.05]. Kariyerde durgunlugun kaynaklari
boyutlarindan olan orgiitte yasanan stres acisindan cinsiyetin etkili oldugu goriilmiis
ve bu etkinin hangi cinsiyette daha fazla oldugu aritmetik ortalama degerlerine
bakilarak degerlendirilmistir. Bu kapsamda kadin 6gretim elemanlarinin ( X yagn =
3.77), erkek 6gretim elemanlarina ( X eek = 3.36) gore Orgiitte yasanan stresi daha
fazla hissettikleri tespit edilmistir. Diger boyutlarda ise cinsiyetin kariyerde
durgunluk tiizerine etkisinin olmadig: tespit edilse de aritmetik ortalama degerleri
incelendiginde kadin Ogretim elemanlarinin aldiklart puanlarin erkek oOgretim
elemanlarina gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu kapsamda kadin 6gretim
elemanlarinin kariyerde durgunlugu erkek ogretim elemanlarina gére daha fazla

yasayabildikleri seklinde yorum yapmak miimkiin olabilir.

4.3 Medeni Durumun Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Uzerine Etkisine
Yonelik Bulgular

Medeni durumun Kkariyerde durgunluk kaynaklar {izerine etkisi t-testi ile arastirtlmig

ve elde edilen sonuglar Tablo 4.3’te yer verilmistir.

91



Tablo 4.3 Medeni Durumun Kariyerde Durgunluk Kaynaklar: Uzerine Etkisi

Kariyerde durgunluk boyutlar1  Medeni durumu N X ss t p
1 Odiil sistemlerinin olmamasi Evli 192 3.59 .98 -596  .552
Bekar 113 3.66 .98
2 Orgiitte yasanan olumsuz rekabet  Evli 189 3.50 .92 .290 .182
Bekar 112 3.64 .88
3 Orgiitteki roliin belirsizligi Evli 188 3.29 1.18 419 077
Bekar 113 354  1.09
4 Orgiitsel  iletisimin  yetersiz  Evli 193 355 1.00 .857 A73
olmast Bekar 114 3.66 .99
5  Ceza sisteminin iglevsiz olmasi Evli 193 2.80 1.30 174 .080
Bekar 114 3.07 130
6  Orgiitte yasanan stres Evli 193 3.46 1.02 170 .019*
Bekar 114 374 93
7 Orgiitiin pargas1 olamama Evli 189 2.86 1.01 .099 593
Bekar 114 293 112
8  Orgiitsel yapinin islevsiz olmasi Evli 191 291 1.03 .814 129
Bekar 114 310 1.07
p<.05

Medeni durumun kariyerde durgunluk kaynaklar1 tizerine etkisi boyutlarindan
oOrgiitte yasanan stres lizerinde etkili oldugu [t 30s= .170, p<0.05] diger boyutlarin
tizerinde etkisinin olmadif1 goriilmiistiir [t 308) = -.596, p> 0.05], [t (308) = .290, p>
0.05], [t @os) = .419, p>0.05], [t 308y = .857, p>0.05], [t 308) = .774, p> 0.05],
[t sos) = .099, p> 0.05], [t 308) = .814, p> 0.05]. Kariyerde durgunlugun kaynaklari
boyutlarindan olan Orgiitte yasanan stres acisindan medeni durumun etkili oldugu
goriilmiis ve bu etkinin evli olanlar yoniinde mi bekar olanlar yoniinde mi oldugu
aritmetik ortalama degerlerine bakilarak degerlendirilmistir. Bu kapsamda bekar
ogretim elemanlarinin (X pekar sgretim clemamt = 3.74), €Vli 6gretim elemanlarma ( X evii
dgretim clemam = 3.46) goOre Orgiitte yasanan stresi daha fazla hissettikleri tespit
edilmistir. Diger boyutlarda ise medeni durumun kariyerde durgunluk kaynaklari
tizerine etkisinin olmadig: tespit edilse de aritmetik ortalama degerleri incelendiginde
bekar O6gretim elemanlarinin aldiklari puanlarin evli 6gretim elemanlarina gore
gorece daha yiliksek oldugu soylenebilir. Bu kapsamda bekar 6gretim elemanlari
kariyerde durgunlugu evli 6gretim elemanlarmma gore daha fazla yasayabildikleri

seklinde yorum yapmak miimkiin olabilir.
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4.4 Yasin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Uzerine Etkisine Yonelik Bulgular

Ogretim elemanlarinin yasin kariyerde durgunluk kaynaklar {izerine etkisine iliskin
degiskenlerine gore tek yonllii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo 4.4’te

verilmektedir.

Tablo 4.4 Ogre{im Elemanilarmin Yaglarimn Kariyerde Durgunluk Kaynaklar:
Uzerine Etkisine Iliskin ANOVA Sonuclari

Boyutlar Yas N X SS F p Gruplar
arasi fark

Qdiil sistemlerinin 1. 23-34 yas 133 3.62 .94

olmamasi 2. 35-46 yas 105 3.56 1.03 .227 797 -
3. 47 ve lizeriyas 67 3.66 1.00

Orgiitte yasanan 1. 23-34 yas 130 3.88 .78

olumsuz rekabet 2. 35- 46 yas 107 3.33 .92 16.219 .000* 1-2
3. 47 ve lizeri yas 64 3.26 .93 1-3

Orgiitteki roliin 1. 23-34 yas 133 3.64 1.01 1-2

belirsizligi 2. 35- 46 yas 104 3.21 1.26 6.221  .002* 1-3
3. 47 ve lizeriyas 65 3.13 1.15

Orgiitsel iletisimin 1. 23-34 yas 133 3.74 .93

yetersiz olmasi 2. 35- 46 yas 107 3.43 1.08 3.357  .036* 1-2
3. 47 ve lizeriyas 67 3.47 .94

Ceza sisteminin 1. 23-34 yas 133 2.97 1.27

islevsiz olmasi 2. 35- 46 yas 107 2.82 1.23 405 .667 -—--
3. 47 ve lizeri yas 67 2.88 1.47

Orgiitte yasanan 1. 23-34 yas 133 3.80 1.01 1-2

stres 2. 35- 46 yas 107 3.44 .95 7.864  .000* 1-3
3. 47 ve lizeriyas 65 3.27 .94

Orgiitiin pargasi 1. 23-34 yas 133 3.00 1.06

olamama 2. 35- 46 yag 107 2.80 1.04 1.640  .196
3. 47 ve lizeri yas 63 2.76 1.04

Orgiitsel yapmin 1. 23-34 yas 133 3.24 1.01 1-2

islevsiz olmasi 2. 35- 46 yas 105 2.73 1.05 7.841 .000* 1-3
3. 47 ve lizeri yas 65 2.84 1.02

p* <.05

Tablo 4.4’e gore yasin Orgiitte yasanan olumsuz rekabet, oOrgiitteki roliin belirsizligi,
orgiitsel iletisimin yetersiz olmasi, orgiitte yasanan stres ve orgiitsel yapinin islevsiz
olmasi tizerinde etkili oldugu goriilmektedir ve istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir [F (o 208) = 16.219, p<.05], [F (2, 209) = 6.221, p<.05], [F (2, 304) = 3.357,
p<.05], [F (2 302 = 7.864, p<.05], [F (2, 302) = 7.841, p<.05]. Ogretim elemanlarinin
Orgiitte yasanan olumsuz rekabet boyutuna yonelik yas gruplar1 arasinda farkin
kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna gore 23- 34 yas grubunda
bulunan 6gretim elemanlari ile 35-46 yas grubunda bulunan 6gretim elemanlar1 ve 47
yag ve lzerinde olan oOgretim elemanlar1 arasinda anlamli farklibik oldugu
goriilmektedir. Geng grup olarak degerlendirilebilecek 23- 34 yas grubunda bulunan
ogretim elemanlarinin (X 2334 y4s=3.88) diger yas gruplarma (X 35.46 yas= 3.33; X 47 yas

ve iizeri= 3.26) gOre Orgiitte yasanan olumsuz rekabetten daha fazla etkilendikleri
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sdylenebilir. Ugiincii boyut olan orgiitteki roliin belirsizligine yonelik yas gruplart
arasinda farkin kaynagini1 bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna gore 23- 34 yas
grubunda bulunan Ogretim elemanlar1 ile 35-46 yas grubunda bulunan &gretim
elemanlar1 ve 47 yas ve lizerinde olan 6gretim elemanlar1 arasinda anlamli farklilik
oldugu goriilmektedir. Geng grup olarak degerlendirilebilecek 23- 34 yas grubunda
bulunan 6gretim elemanlarmnin (X 23.34 yas=3.3.64) diger yas gruplarina (X 3546 yas=
3.21; X 47 yas ve izeri= 3.13) gore orgiitte rol belirsizligini daha fazla yasadiklar
soylenebilir.  Orgiitsel iletisimin yetersiz olmasina yonelik yas gruplar1 arasinda
farkin kaynagii bulmaya yonelik yapilan analiz sonucunda 23- 34 yas grubunda
bulunan 6gretim elemanlar1 ile 35-46 yas grubunda bulunan Ogretim elemanlar
arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Yas grubu 23- 34 yas olan 6gretim
elemanlarinin (X 2334 yas=3.74) 35 -46 yas grubunda bulunan 6gretim elemanlarina
(X 3546 yas= 3.43) gore Orgiitte yasanan iletisimi daha yetersiz bulduklar
goriilmektedir. Orgiitte yasanan stres boyutuna yonelik yas gruplari arasinda farkin
kaynagin1 bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna goére 23- 34 yas grubunda
bulunan 6gretim elemanlar ile 35-46 yas grubunda bulunan 6gretim elemanlar1 ve 47
yag ve lzerinde olan Ogretim elemanlar1 arasinda anlamli farklilhik oldugu
goriilmektedir. Geng grup olarak degerlendirilebilecek 23- 34 yas grubunda bulunan
ogretim elemanlarinin (X 2334 y4s=3.80) diger yas gruplarma (X 35.46 yas= 3.44; X 47 yas
ve iizeri= 3.27) gore Orglitte yasadiklari stresin daha fazla oldugu sdylenebilir. Son
boyut olan orgilitsel yapinin islevsiz olmasina yonelik yas gruplart arasinda farkin
kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucunda 23- 34 yas grubunda bulunan
Ogretim elemanlar1 ile 35-46 yas grubunda bulunan 6gretim elemanlar1 arasinda
anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Yas grubu 23- 34 yas olan &gretim
elemanlar1(X 23.34 yos=3.24) diger yas gruplarinda bulunan dgretim elemanlaria (X ss.
46 yas= 2.73; X 47 yas ve izeri= 284) gore Orgiitsel yapinin islevsiz oldugunu
diistinmektedir. Yasin diger boyutlar olan 6diil sistemlerinin olmamasi, ceza
sisteminin islevsiz olmas1 ve Orgiitiin parcasi olamama boyutlarin {izerinde etkisi
bulunmamaktadir [F (2, 302) = .227, p>.05], [F (2,304) = .405, p>.05], [F (2, 300) = 1.640,
p>.05]. Sonug olarak 23- 34 yas grubunda bulunan 6gretim elemanlarinin 35- 46 yas
ve 47 yas ve lizeri yas grubunda bulunan 6gretim elemanlarina gore farklilastig

goriilmektedir.
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45 Unvanin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Uzerine Etkisine Yoénelik
Bulgular

Ogretim elemanlarmin unvanlarmin kariyerde durgunluk kaynaklar1 iizerine etkisine
iliskin degiskenlerine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 Tablo

4.5’te verilmektedir.

Tablo 4.5 Ogreti_m Elemaniarimin Unvanlarvin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar:
Uzerine Etkisine Iliskin ANOVA Sonuclari

Boyutlar Unvan N X SS F p Gruplar
arasi
fark

Odiil 1. Ogretim iiyesi 156 3.57 1.02

sistemlerinin 2. Aras. Gor. 113 3.63 .97 455 635 ----

olmamasi 3. Diger 38 3.73 .86

Orgiitte yasanan 1. Ogretim iiyesi 156 3.28 .92

olumsuz 2. Aras. Gor. 110 3.90 74 17.193 .000* 1-2

rekabet 3. Diger 37 365 94

Orgiitteki roliin 1. Ogretim iiyesi 154 3.15 1.17

belirsizligi 2. Aras. Gor. 112 3.62 1.02 6.495 .002* 1-2
3. Diger 37 362 1.28

Orgiitsel 1. Ogretim iiyesi 158 3.45 1.03

iletigimin 2. Aras. Gor. 112 3.73 .94 2.667 .071 -

yetersiz olmas1 3. Diger 39 362 91

Cezasisteminin 1. Ogretim iiyesi ~ 157 2.82 1.35

islevsiz olmasi 2. Aras. Gor. 113 2.94 1.26 .839 433 -
3. Diger 39 311 1.20

Orgiitte yasanan 1. Ogretim iiyesi 156 3.38 .92

stres 2. Aras. Gor. 113 3.76 1.03 5503 .004* 1-2
3. Diger 38 371 1.05

Orgiitiin pargast 1. Ogretim iiyesi 154 2.78 1.05

olamama 2. Aras. Gor. 114 297 1.07 1907 150  ----
3. Diger 38 3.10 1.00

Orgiitsel 1. Ogretimiiyesi 156 2.75 1.03

yapimin iglevsiz 2. Aras. Gor. 113 3.20 1.04 7.132 .001* 1-2

olmasi 3. Diger 38 321 .99

p* <.05

Diger: Uzman, 6gretim gorevlisi, okutman, doktor

Unvanin kariyerde durgunluk kaynaklari tizerine etkisi boyutlarindan orgiitte
yasanan olumsuz rekabet, Orglitteki roliin belirsizligi, Orgiitte yasanan stres ve
orgilitsel yapimin islevsiz olmasi {izerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir[F (2, s00= 17.193, p<.05], [F (2,300 = 6.495, p<.05], [F (2,304) = 5.503,
p<.05], [F 2304y = 7.132, p<.05]. Ogretim elemanlarinin drgiitte yasanan olumsuz
rekabet boyutuna yonelik unvan arasinda farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan
analiz sonucuna gore 6gretim iiyesi ve arastirma gorevlisi olan 6gretim elemanlari
arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Unvani arastirma gorevlisi olan

ogretim elemanlarinin (X s gor.= 3.90) dgretim iiyesi olanlara (X sgretim iyesi= 3.28)

95



gore oOrglitte yasanan olumsuz rekabetten daha fazla etkilendikleri sOylenebilir.
Ucgiincii boyut olan &rgiitteki roliin belirsizligine yonelik unvan arasinda farkin
kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna gore dgretim iiyesi ve arastirma
gorevlisi olan Ogretim elemanlar1 arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.
Unvani arastirma gorevlisi olan ogretim elemanlarnin(X uug gor= 3.62) unvani
ogretim liyesi (X sgretim iyesi= 3.28)olanlara gore orgiitte rol belirsizligini daha fazla
yasadiklar1 soylenebilir. Orgiitte yasanan stres boyutuna yonelik unvan arasinda
farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna gore 6gretim iiyeSi ve
aragtirma gorevlisi olan Ogretim elemanlar1 arasinda anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Unvani arastirma gorevlisi olan 6gretim elemanlarinin (X arag. gor.=
3.76) ogretim tiiyesi olanlara (X sgretim iyesi= 3-38) gore Orgiitte yasanan stresten daha
fazla etkilendikleri sdylenebilir. Son boyut olan orgiitsel yapinin islevsiz olmasina
yonelik unvan arasinda farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucunda
Ogretim 1iiyesi, arastirma gorevlisi ve diger grubunda bulunan 6gretim elemanlari
arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Unvani arastirma gorevlisi olan
ogretim elemanlari(X araggor= 3.20) unvani dgretim iyesi olanlara (X sgretim iiyesi=
2.75) gore orgiitsel yapmin islevsiz oldugunu daha fazla diistinmektedir. Unvanin
diger boyutlar olan 6diil sistemlerinin olmamasi, drgiitsel iletisimin yetersiz olmasi,
ceza sisteminin islevsiz olmasi ve Orgiitiin pargasi olamama boyutlarin iizerinde
etkisi bulunmamaktadir [F (2,304) = .455, p>.05], [F (2:306) = 2.667, p>.05], [F (2,306) =
.839, p>.05], [F (2, 302) = 1.907, p>.05]. Sonug olarak unvani arastirma goérevlisi olan

ogretim elemanlariin unvani 6gretim iiyesi olanlara gore farklilastigr goriilmektedir.

4.6 Calsilan Orguttekl (Akdeniz Universitesi) Hizmet Siiresinin Kariyerde
Durgunluk Kaynaklar:1 Uzerine Etkisine Yonelik Bulgular

Ogretim elemanlarmin calistiklar1 orgiitteki hizmet siirelerinin kariyerde durgunluk
kaynaklar {izerine etkisine iliskin degiskenlerine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonuglari Tablo 4.6’da verilmektedir.
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Tablo 4.6 Ogretim Elemanlarimin -~ Calistiklart Orgiitteki Hizmet Siirelerinin
Kariyerde Durgunluk Kaynaklar: Uzerine Etkisine Iliskin ANOVA Sonuglart

_ Gruplar
Boyutlar Calisilan siire N X Ss F p arasl
fark
Odiil 1.1-5y1l 135 3.58 1.02
sistemlerinin 2.6-10 y1l 61 3.60 97 160  .853 -
olmamast 3. 11 yil veiizeri 105 3.65 .97
yil
Orgiitte yasanan 1. 1-5 y1l 133 3.75 91
olumsuz rekabet 2. 6-10 y1l 61 3.52 91 7.581 .001* 1-3
3. 11 yil veiizeri 103 3.30 .85
yil
Orgiitteki roliin 1. 1-5 y1l 136 3.52 1.13
belirsizligi 2.6-10 y1l 59 3.32 1.27 1998 137 -
3. 11 yil ve izeri 102 3.22 1.10
yil
Orgiitsel 1.1-5y1l 138 3.60 1.06
iletisimin 2.6-10 y1l 60 3.63 .88 .396 674 -
yetersiz olmast 3. 11 yil ve iizeri 105 3.50 .97
yil
Ceza sisteminin =~ 1.1-5 y1l 137 3.02 1.29
islevsiz olmast 2.6-10 y1l 61 2.86 1.23 .980 376 -
3. 11 yil veiizeri 105 2.79 1.34
yil
Orgiitte yasanan 1. 1-5 yil 137 3.70 1.09
stres 2.6-10 y1l 61 3.57 .99 3.371 .036* 1-3
3. 11 yil ve izeri 105 3.36 .84
yil
Orgiitiin pargas1 1. 1-5 yil 137 2.89 1.07
olamama 2.6-10 y1l 61 2.81 1.02 136 873 -
3. 11 yil ve tizeri 103 2.89 1.02
yil
Orgiitsel 1.1-5y 137 3.14 1.06
yapimun islevsiz 2. 6-10 y1l 61 2.85 1.01 3.651 .027* 1-3
olmast 3. 11 yil veiizeri 101 2.80 1.04

p* <.05

yil

Calisilan orgiitteki (Akdeniz Universitesi) hizmet siiresinin Kariyerde durgunluk
kaynaklar iizerine etkisi boyutlarindan orgiitte yasanan olumsuz rekabet, Orglitte
yasanan stres ve Orgiitsel yapinin islevsiz olmasi {izerinde istatistiksel olarak anlaml
farklilik bulunmaktadir [F (2 294y = 7.581, p<.05], [F (2,208) = 3.371, p<.05], [F (2.208) =
3.651, p<.05]. Ogretim elemanlarinin &rgiitte yasanan olumsuz rekabet boyutuna
yonelik ¢alisilan orglitteki hizmet siiresi arasinda farkin kaynagini bulmaya yonelik
yapilan analiz sonucuna gore 1-5 y1l ve 11 yil ve {lizeri hizmet siiresi olan 6gretim
elemanlar1 arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Hizmet siiresil-5 yil
arasinda olan 6gretim elemanlarinin (X 1.5 yy= 3.75) 11 y1l ve iizeri hizmet siiresine
(X 11yl ve izeri= 3.30)

etkilendikleri sdylenebilir. Orgiitte yasanan stres boyutuna ydnelik ¢alisilan drgiitteki

gére Orgiitte yasanan olumsuz rekabetten daha fazla
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hizmet siiresi arasinda farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna
gore 1-5 yil ve 11 yil ve iizeri hizmet siiresi olan 6gretim elemanlar1 arasinda anlamli
farklilik oldugu goriilmektedir. Hizmet siiresil-5 yi1l arasinda olan &gretim
elemanlarinin (X 1.5 yy= 3.70) 11 y1l ve lizeri hizmet siiresine (X 11 yii ve iizeri= 3.36)
gore Orgiitte yasanan stresten daha fazla etkilendikleri sdylenebilir. Son boyut olan
orgiitsel yapinin islevsiz olmasina yonelik calisilan orgiitteki hizmet siiresi arasinda
farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan analiz sonucuna goére 1-5 yil ve 11 yil ve
tizeri hizmet siiresi olan Ogretim elemanlar1 arasinda anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Hizmet siiresil-5 yil arasinda olan 6gretim elemanlart (X 1.5 = 3.14)
11 y1l ve iizeri hizmet siiresine (X 11 yi ve iizeri= 2.80) gore orgiitsel yapinin islevsiz
oldugunu diisiinmektedir. Calisilan Orgiitteki hizmet siiresinin diger boyutlar olan
odiil sistemlerinin olmamasi, orgiitteki roliin belirsizligi, orgiitsel iletisimin yetersiz
olmasi, ceza sisteminin islevsiz olmasi ve Orgiitiin pargast olamama boyutlarin
tizerinde etkisi bulunmamaktadir [F (2,208) = .160, p>.05], [F (2204) = 1.998, p>.05], [F
@300) = .396, p>.05], [F (2, 302) = .980, p>.05],[F (2206) = .136, p>.05]. Sonug olarak
calisilan orgiitteki hizmet siiresi 1-5 yil arasinda olan 6gretim elemanlarinin 11 y1l ve

tizeri hizmet siiresine gore farklilagtig1 goriilmektedir.

47 Aym Unvandaki Hizmet Siiresinin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar
Uzerine Etkisine Yonelik Bulgular

Ogretim elemanlarinin aym unvandaki hizmet siirelerinin kariyerde durgunluk
kaynaklar {izerine etkisine iliskin degiskenlerine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonuglari Tablo 4.7’de verilmektedir.

Tablo 4.7°ye gore ayn1 unvandaki hizmet siiresinin, 06diil sistemlerinin olmamasi,
Orgiitte yasanan olumsuz rekabet, Orglitteki roliin belirsizligi, Orgiitsel iletisimin
yetersiz olmasi, Orgiitte yasanan stres ve Orgiitin parcast olamama {izerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir [F (2 298y = .910, p>.05], [F ¢,
200y = 1.670, p>.05], [F (2, 300) = 2.406, p>.05], [F (2, 300) = .972, p>.05], [F (2, 208) =
990, p>.05], [F (2, 206) = .347, p>.05], [F (2, 208) = 6.169, p>.05]. Baska bir ifadeyle
Ogretim elemanlar1 bu konuda birbirlerinden farkli diisinmemektedir. Ancak son
boyut olan Orgiitsel yapinin islevsiz olmasi konusunda goriisler arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir [F (o, 298y = 6.169, p<.05]. Goriis farkliliklarinin analizi

sonucunda 1-3 yil ayni unvanda hizmet eden 6gretim elemanlart ile 7 yil ve iizeri
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hizmet eden 6gretim elemanlarinin goriigleri arasinda anlamli farklilik oldugu ve bu
farkliligin 1-3 yil ayni unvanda hizmet eden dgretim elemanlart (X 13 yq = 3.16)
lehine oldugu sdylenebilir. Orgiite yeni baslamis denecek kideme sahip olan 6gretim
elemanlar1 gorece daha kidemli elemanlara gore orgiitsel yapinin islevsiz olduklarin

distinmektedir.

Tablo 4.7 Ogretim Elemanlarinin Aym Unvandaki Hizmet Siirelerinin Kariyerde
Durgunluk Kaynaklar: Uzerine Etkisine Iligkin ANOVA Sonuglart

Aym B Gruplar
Boyutlar Unvandaki N X SS F p arasi
Hizmet Siiresi fark
Odiil 1.1-3y1 119 3.52 1.04
sistemlerinin 2.4-6 y1l 107 3.70 .96 910 404 -
olmamasi 3.7 yilvetizeri 77 3.61 .92
yil
Orgiitte yasanan 1. 1-3 yil 118 3.58 .95
olumsuz rekabet 2. 4- 6 yil 106 3.62 .88 1670 .190  ----
3.7yilvetizeri 75 3.38 .88
yil
Orgiitteki roliin 1. 1-3 y1l 118 3.34 1.12
belirsizligi 2.4-6 y1l 107 3.56 1.14 2406 .092 ----
3.7yilveiizeri 74 3.19 1.20
yil
Orgiitsel 1.1-3yil 120 3.55 1.01
iletigimin 2.4-6 y1l 109 3.67 1.03 972 379 -
yetersiz olmast 3.7 yil ve lizeri 76 3.46 .90
yil
Ceza sisteminin =~ 1.1-3 yil 119 2.81 1.27
islevsiz olmast 2. 4-6 yil 109 2.90 1.29 .990 373 -
3.7 yilvetizeri 77 3.07 1.33
yil
Orgiitte yasanan 1. 1-3 y1l 119 3.58 1.02
stres 2.4-6 y1l 109 3.59 1.04 .347 707 -
3. 7yilvetizeri 77 3.47 .90
yil
Orgiitiin paras1 1. 1-3 yil 120 2.86 1.10
olamama 2.4-6 y1l 107 291 1.07 .063 939 -
3.7yl ve lizeri 74 2.87 .94
yil
Orgiitsel 1.1-3y1l 119 3.16 1.05
yapimin iglevsiz 2. 4-6 yil 108 3.00 1.04 6.169 .002* 1-3
olmast 3.7yilveiizeri 76 2.63 .99

p* <.05

yil

4.8 Cinsiyetin ve Medeni Durumun Ogretim Elemanlarmmin Kariyerde
Durgunluk Kaynaklari Uzerinde Etkisine Yonelik Bulgular

Cinsiyetin ve medeni durumun Ogretim elemanlarinin  kariyerde durgunluk

kaynaklar1 {zerine etkisi betimsel istatistik ve ¢ift yonli ANOVA ile

incelenmektedir. Kariyerde durgunluk kaynaklari boyutlarindan sadece Orgiitte
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yasanan stres alt boyutunda anlamli bir farklilik olugsmaktadir (p <.05). Diger
boyutlarda her iki bagimsiz degiskenin Orgiitte yasanan stresi etkilemedigi

goriilmektedir. Tablo 4.8’de analizden elde edilen bulgular verilmektedir.

Tablo 4.8 Cinsiyete ve Medeni Duruma Gore Ogretim Elemanlarinin Kariyerde
Durgunluk Kaynaklar: Boyutlarindan Orgiitte Yasanan Stres Alt Boyutuna Etkisinin
Cift Yonlii ANOVA Sonuglart

Kareler Kareler

Varyans kaynagi toplam sd ortalamasi F P
Cinsiyet 7.468 1 7.468 7.880  .005*
Medeni durum 4.778 1 4.778 5.042 .025*
Cinsiyet * Medeni 4.122 1 4.122 4.350 .038*
durum
Hata .948 301 .948
Toplam 305

Tablo 4.8’de cinsiyete ve medeni duruma gore Ogretim elemanlarinin kariyerde
durgunluk kaynaklar1 boyutlarindan orgiitte yasanan stres alt boyutuna ait betimsel

istatistik bulunmaktadir.

Tablo 4.9Cinsiyete ve Medeni Duruma Gore Osretim Elemanlarimin Kariyerde
Durgunluk Kaynaklar: Uzerine Elde Edilen Puanlarin Betimsel Sonuglart

Cinsiyet Medeni durum N X
Kadin Evli 90 3.76
Bekar 61 3.78

Erkek Evli 101 3.19
Bekar 53 3.69

Tablo 4.9°da goriildiigi tizere kadin ve bekar ogretim elemani erkek Ogretim
elemanina gore oOrglitte daha fazla stres yasamakta ve kariyerde durgunluktan daha

fazla etkilenmektedir. Konu ile ilgili sema Sekil 4.1’de ayrintili bigcimde goriilebilir.
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gekil 4.1 Cinsiyetin ve Medeni Durumun Birlikte Ogretim Elemanlarimn Kariyerde
Durgunluk Kaynaklar: Uzerine Etkisinin Semasi

Medeni
3.80 Durum
Q\\ — evli
™, — bekar
™,
N
"\
3,60 ™,
,
"\.
N,
\'\.
3,40
\'\.
N,
\'\.
\'\.
N,
,
\\\\
N
3,207 o]
T T
kadlin erkek

Cinsiyet

Cinsiyet ve medeni durumun birlikte kariyerde durgunluk kaynaklar1 {izerine etkisine
bakildiginda kadin ve kadin ve bekar 6gretim elemanlar1 erkek 6gretim elemanlarina

gore Orgiitte yasanan stresi daha fazla hissetmektedirler.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

5.1 Sonuc¢

Iki béliimden olusan 6lgegin ilk kisminda bulunan nitel verilerin analizi sonucunda
310 o6gretim elemanindan 136's1 kariyerlerinin herhangi bir doneminde durgunluk
yasadiklarini ifade etmektedirler. Arastirmanin birinci alt problemi “Ogretim
elemanlarinin kariyerde durgunluga maruz kalma nedenleri nelerdir?” seklindedir.
Aileden kaynakli durgunluk sebeplerine bakildiginda en fazla frekansa sahip olan
faktoriin gocuk oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanlarindan 6zellikle kadinlarin
dogum siirecinde ve ¢ocugun anneye muhta¢ oldugu donemlerde kariyerlerinde
durgunluk yasadiklar1 sdylenebilir. Cocuktan sonra durgunluga sebep olan en fazla
frekansa sahip faktor ailede hastalik ve oOliim seklinde belirtilmektedir. Aile
faktoriinde kariyeri olumsuz etkileyen en az frekansa sahip faktér anne-baba olarak
belirtilmektedir. Calisilan tniversiteden kaynakli durgunluk sebeplerinde kadro
sorununun en fazla frekansa sahip faktor oldugu goriilmektedir. Kadro probleminden
sonra liyakatsizlik ve is yogunlugu faktorlerinin de kariyerde durgunluga sebebiyet
verdigi ifade edilmektedir. Kariyerde yasanan durgunlugun hangi dénemde oldugu
ile ilgili olarak en fazla frekansa sahip faktor doktora sonrasi seklinde ifade
edilmistir. Ogretim elemanlarmin kariyerde durgunluk yasamasima sebep olan diger
bir faktér son birka¢ yil icinde yasanan siirec olarak belirtilmistir. Ogretim
elemanlarinin  son donemlerde degisen uygulamalar, belirsizlikler, kurumun

politikasi gibi sebeplerle kariyerlerinde durgunluk yasadiklari1 s6ylenebilir.

Olgegin ikinci boliimiinde bulunan nicel verilerin analizinde 6gretim elemanlarmin
kariyerde yasanan durgunlugun kaynaklarina dair goriisleri; cinsiyet, medeni durum,
yas, unvan, aym Orgiitteki hizmet siiresi ve ayni unvandaki hizmet siiresi

degiskenlerine gore analiz edilerek ulasilan sonuglar asagida verilmektedir.

Aragtirmanin ikinci alt problemi “Ogretim elemanlarmin cinsiyete gore kariyerde
durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?” seklindedir.
Cinsiyetin kariyerde yasanan durgunlugun kaynaklar1 lizerine etkisi boyutlarindan

orgiitte yasanan stres iizerinde etkili oldugu gériilmektedir. Ogretim elemanindan
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kadinlar erkeklere gore daha stresli olduklarini ve bu stresin kariyerde durgunluk

yasanmasina sebep olacagini belirtmektedirler.

Arastirmanin iigiincii alt problemi “Ogretim elemanlarinin medeni duruma gore
durgunluk yasama diizeyleri durgunluklar1 arasinda anlamli farklihik var midir?”
seklindedir. Medeni durumun kariyerde yasanan durgunluk kaynaklari iizerine etkisi
boyutlarindan 6rgiitte yasanan stres iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Ogretim
elemanlarindan bekar olanlar evli olanlara gore is ortaminda yasanan stresin daha

fazla hissedildigini diisiinmektedirler.

Arastirmanin dordiincii alt problemi “Ogretim elemanlarinin yasa gére kariyerde
durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?” seklindedir. Yasin
kariyerde durgunluk kaynaklar1 boyutlarindan olan 6rgiitte yasanan olumsuz rekabet,
orgiitteki roliin belirsizligi, orgiitsel iletisimin yetersiz olmasi, Orgiitte yasanan stres
ve Orglitsel yapinin islevsiz olmasi tizerinde istatistiksel olarak etkili oldugu sonucu
elde edilmektedir. Aragtirma sonunda anlamli fark ¢ikan tiim boyutlarda gen¢ grup
olarak nitelendirilebilecek 23-34 yas arasi grup diger yas gruplarina gore Orgiitte
yasanan olumsuz rekabetten daha fazla etkilenmekte, orgiitteki roliin daha belirsiz
oldugunu disiinmekte, orgiitsel iletisimin daha yetersiz oldugunu diisiinmekte,
Orgiitte yasanan stresten daha fazla etkilenmekte ve Orgiitsel yapinin daha islevsiz

oldugunu diisiinmektedir.

Aragtirmanin besinci alt problemi “Ogretim elemanlarinin unvana gore kariyerde
durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklibik var midir?” seklindedir.
Unvani arastirma gorevlisi olan 6gretim elemanlart unvani 6gretim gorevlisi olanlara
gore kariyerde yasanan durgunluk kaynaklar1 boyutlarindan; orgiitte yasanan
olumsuz rekabetten, Orgiitteki roliin belirsizliginden, Orgiitte yasanan stresten,

orgiitsel yapinin islevsiz olmasindan daha fazla etkilenmektedirler.

Aragtirmanin altict alt problemi “Ogretim elemanlarmin ¢alisilan drgiitteki hizmet
siiresine gore kariyerde durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklilik var
midir?”  seklindedir. Calisilan Orgiitteki  hizmet siliresinin  kariyerde yasanan
durgunluk kaynaklar tizerine etkisi boyutlarindan orgiitte yasanan olumsuz rekabet,
Orgiitte yasanan stres ve Orgiitsel yapinin islevsiz olmasi lizerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Arastirmanin bulgularia gére hizmet siiresi 1-5 yil arasinda olanlar

hizmet siiresi 11 y1l ve iizeri olanlara gore Orgiitte yasanan olumsuz rekabetten daha
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fazla etkilenmekte, Orgiitte yasanan stresi daha fazla hissetmekte ve orgiitsel yapinin

daha islevsiz oldugunu diistinmektedirler.

Arastirmanin yedinci alt problemi “Ogretim elemanlarmin ayni unvandaki hizmet
siiresine gore kariyerde durgunluk yasama diizeyleri arasinda anlamli farklilik var
midir?” seklindedir. Ayni1 unvandaki hizmet siiresinin kariyerde yasanan durgunluk
kaynaklar1 {izerine etkisi boyutlarindan orgiitte yasanan olumsuz rekabet ilizerinde
etkili oldugu goriilmektedir. 1-3 yil aras1 ayn1 unvanda olanlar 7 yil ve iizeri aym

unvanda olanlara gore orgiitsel yapinin daha islevsiz oldugunu belirtmektedirler.

Aragtirmanin sekizinci alt problemi “Cinsiyetin ve medeni durumun birlikte 6gretim
elemanlarinin kariyerde durgunluk yasama diizeyleri iizerinde etkisi var midir?”
seklindedir. Cinsiyetin ve medeni durumun kariyerde durgunluk kaynaklari iizerine
etkisi boyutlarindan orglitte yasanan stres iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Kadin ve bekar dgretim elemanlar1 erkek 6gretim elemanlarina gore orgiitte yasanan

stresin durgunluk yasamaya daha ¢ok sebebiyet verdigini diisiinmektedirler.

5.2 Tartisma

Bu arastirma 6gretim elemanlarinin kariyerde durgunluk kaynaklarini ve kariyerde
durgunluk yasamalarina neden olan faktorleri incelemektedir. Bu kapsamda nitel
verilerin analizinden elde edilen bulgulara gore, Ogretim elemanlarinin ailede
durgunluga sebep olan faktdrlerin basinda ¢ocuk sahibi olmalari, ikinci sirada ailede
hastalik veya olim oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanlarindan &zellikle
kadinlarin  dogum siireci ve ¢ocugun anneye muhta¢ oldugu donemlerde
kariyerlerinde durgunluk yasadiklar1 sdylenebilir. Ilerleyen zamanlarda ise ¢ocugun
bakimi, cocukla kaliteli zaman gecirme, cocugun egitimi gibi siireclerde kadinlar
cogunlukta olmak {izere erkek Ogretim elemanlar1 da kariyerde durgunluk
yasadiklarimi ifade etmektedirler. Kale ve Ozer (2012) Nevsehir ilinde dort farkl
hizmet sektoriinde (turizm, finans, egitim, saglik) yapilan “Isgérenlerin ¢ok yonlii ve
sinirsiz kariyer tutumlari: hizmet sektoriinde bir arastirma” adli ¢alismalarmin
sonucunda ¢alisanlarin kendi kendini yonetme tutumlari ve ¢ocuk sayisi arasinda
anlaml farklilik oldugu goriilmektedir. Cocuk sahibi olmayanlar kendi kariyerlerini
yonetme tutumlart en yiliksek grup iken tek ¢ocuk sahibi olanlar kendi kariyerlerini

yonetme tutumlart en diisilk grup olarak belirtilmektedir. Cocuk sahibi olmayanlar
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ailevi sorumluluklardan uzak durmanin avantajini kullanarak kariyer konusunda daha

cesur davranabilmektedirler.

MacViar ve digerleri (2000) “Iskogya’da serbest zaman endiistrisinde kadinlar ve
esneklik (Women And Flexibility In The Scottish Leisure Industry)” adli yaptiklari
caligmalarinda iggéren Ve oOzellikle yonetici olan kadinlarin hamilelik ve ¢ocuk
bakimi1 donemlerinde kariyerlerinin olumsuz etkilendigini belirtmektedirler. Acar
(1998) akademik basamaklardaki yiikselme ile kadin akademisyen sayisinin ters
orantili oldugunu ifade etmektedir. Belkis (2016) akademisyenlerin anne olmalarinin
olumlu ve olumsuz yanlarmin bulundugunu belirtmektedir. Orgiitleme ve coklu
diisiinme yeteneginin gelismesi, daha merhametli olma, daha liretken olma anne
olmanin olumlu yanlar1 olarak degerlendirilmektedir. Zaman problemi,
odaklanamama, dikkat problemi, uykusuzluk, yorgunluk, asir1 sorumluluk hissetme,
anksiyete bozukluklari, cocugu birakamama ve bu ylizden ¢aligmalarin aksamasi ya
da kesilmesi, ev i¢i sorumluluklar, emzirme ile ilgili sorunlar, ¢ocugun saglik
durumu ve ozellikle ilk aylardaki hormonsal degisiklikler ¢ocuk sahibi olmanin
akademik yagsama olumsuz etkileri olarak ifade edilmektedir (Belkis,2016, s.256).
Yapilan ¢aligmalar gosteriyor ki ¢ocuk daha ¢ok kadinlarin olmak {iizere calisma

hayatinda durgunluga sebep olan faktorlerden biri olarak belirtilmektedir.

Caligilan tniversitede kariyerde durgunluga sebep olan faktorleri 6gretim elemanlari
sirasiyla; kadro problemi, liyakatsizlik ve is yogunlugu seklinde belirtmektedirler.
Ogretim elemanlarmin kadro alamamas1 ya da bu siirenin normalden fazla uzamasi
kariyerde durgunluga sebep olarak goriilmektedir. Ogretim elemanlarindan &zellikle
unvani arastirma gorevlisi olanlar kadro sorunundan daha fazla etkilenmekte,
doktoranin bitmesiyle birlikte issiz kalma ihtimalleri oldugunu bilmekte ve bu durum
onlarin mevcut siiregteki is performanslarini olumsuz anlamda etkilemektedir.
Yasanan bu olumsuz siire¢ zamanla kariyerde durgunluga yol agabilmektedir. Uzun
sire ayn1 unvanda kalip kadro alamayan 6gretim elemanlarinin kariyerleri de bu
durumdan olumsuz etkilenmektedir. Kadro alinamayan siirecte ise karsi olumsuz
tutum gelistirdikleri, ise gitmek istemedikleri ve bu durumun psikolojilerini olumsuz
etkilemesiyle birlikte zaman zaman is arkadaslar1 ve yonetim kadrosuyla da ¢atisma
yasadiklar1 sOylenebilir. Tuzgdl, Dost ve Cenkseven (2007) tarafindan yapilan
“Ogretim elemanlarmin iiniversite tiirlerine gore meslekleriyle ilgili rahatsiz

olduklar1 etmenler” konulu aragtirmanin bulgularina gore O6gretim elemanlarinin
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yaklasik ticte biri (%35.9) kadro atamalarindaki haksiz uygulamalart sorun olarak
belirtmektedir. Arastirmada bu sorun tigiincii sirada yer almaktayken bu aragtirmada
kadro problemi birinci sirada yer almaktadir. Tuzgdl vd. (2007) arastirmalarini 2007
yilinda yapmalari nedeniyle gegen siirede atama Olgiitlerinin degistigini ve ilgili yasal
diizenlemelerin farklilasma icerdigini, kadro probleminin &gretim elemanlar

tarafindan daha fazla hissedilmesine neden oldugunu séylemek miimkiin olabilir.

Kadro probleminden sonra liyakatsizlik ve is yogunlugu faktorlerinin de kariyerde
icinde yapilan bazi atamalarin, gérev dagilimlarinin ve bazi uygulamalarin liyakat
dikkate alinmadan yapilmast sonucu bu durumun diger ¢alisanlar1 olumsuz
etkileyerek kariyerde durgunluga sebep oldugu belirtilmektedir. Is yogunlugunun
fazla olmasi da Ogretim elemanlarinin kariyerde durgunluk yasamasina sebep
olmaktadir. Universitedeki is yogunlugunun fazla olmasi ile birlikte &gretim
elemanlar1 kendilerine ve ailelerine yeterli zaman ayiramamakta bu durum da zaman

zaman kariyerde durgunluk yasamalarina sebep olmaktadir.

Calismanin nitel verilerinden olusan birinci boliimdeki diger bulgu, durgunlugun
daha cok doktora sonrasi donemde yasandigi seklindedir. Kadro problemi ile
birbirini destekler niteliktedir. Ogretim elemanlar1 doktora sonrasinda kadro
problemi yasadiklarini ve bunun sonucunda kariyerlerinde durgunluk doénemine

girdiklerini belirtmektedirler.

Diger durgunluk yasanan donemler ise son birkag¢ yil iginde ve tez donemi seklinde
ifade edilmektedir. Ogretim elemanlarinin son dénemlerde degisen uygulamalar,
belirsizlikler, kurumun politikasi gibi sebeplerle kariyerlerinde durgunluk yasadiklari
soylenebilir. Ogretim elemanlarmin tez déneminde de Kkariyerlerinin olumsuz
etkilendigi; tez konusu belirleme, tezi yazma ve savunma siireglerinin gereginden
fazla uzamasi onlar1 durgunluga siiriikledigi seklinde yorumlanabilir. Yine bu
arastirmada kariyerde durgunluk yasadigini belirten 6gretim elemanlarinin daha ¢ok
Tip Fakiiltesinde oldugu goriilmektedir. Bunu IBBF ve Miihendislik Fakiiltelerinde

gorev yapan 0gretim elemanlarinin izledigi goriilmiistiir.

Cinsiyetin kariyerde durgunluk boyutlarindan orgiitte yasanan stres iizerinde etkili
oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanindan kadinlar erkeklere gore daha stresli

olduklarim1 ve bu stresin kariyerde durgunluk yasanmasina sebep olacagim
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belirtmektedirler. Kadinlarin genel anlamda daha ince diisiiniip ayrintiya 6nem veren
bir yapilarinin olmasi is ortaminda yasanan kiigiik sorunlardan etkilenmesine ve bu
durumun kendisi ilizerinde stres yaratmasina neden olabilmektedir. Eren, Glimiistekin
ve Giiltekin (2009) tarafindan yapilan “Stres kaynaklarinin kariyer yonetimine etkisi”
adli calismada kadinin yasadigi stres ve is hayatindaki olumsuzluklar nedeniyle isten
sogudugu ve basaramama diislincesinin kadma yerlesmesine neden oldugu
bulgularina ulagilmistir. Bu ¢alisma ile ayn1 dogrultuda kadinin yasanan stresten daha
fazla etkilendigi ifade edilmektedir. Yorulmaz (2007) tarafindan gergeklestirilen
“Kadinlarda is doyumu ve plato: KKTC kamu sektoriinde uygulamali bir ¢alisma”
adli ¢aligmada “Calistigim kurumda yiikselemiyorum.” ifadesine verilen yanitlarda
kadinlarin erkeklere oranla daha fazla katildigi ve bu da kadinlarin g¢alismakta
olduklar1 kurumda yiikselmekte giicliikk c¢ektikleri seklinde yorumlanmaktadir.
Yorulmaz tarafindan 2007 yilinda yapilan ¢alismanin bu ¢aligmadan elde edilen
bulgularla dolayl olarak ortiistiigii soylenebilir.

Arastirmanin diger bir bulgusu medeni durumun kariyerde durgunluk boyutlarindan
Orgiitte yasanan stres iizerinde etkili olmasidir. Arastirmanin bulgulara gore bekar
Ogretim elemanlar1 Orgiitte yasanan stresi daha fazla hissetmektedir. Evli ve diizenli
bir aile hayati olan bireylerin is ortaminda yasadiklar1 stresi ve strese sebep
olabilecek olumsuz durumlar1 paylasabilecekleri bir esin olmasi yasanan stresin
etkisini azaltabilmektedir. Bunun disinda evli olan bireylerin aile hayatindaki
sorumluluklar ve sorunlar daha 6ncelikli oldugundan bu bireyler orgiitte yasanan
stresi geri plana atabilmektedirler. Giirol (2007) “Tirkiye'de is yasaminda kent
kadinin agmazi: kariyer-aile ikilemi” adli ¢alismasinda evlilik ve kariyerin birlikte
yiritildigi durumlarda evliligin kisinin tizerindeki iletisimsel etki ve aile
yasamindaki mutlulugunun ise yansidigini ve mutlu bir aile yasami olan bireylerin
strese maruz kalma oranlarinin daha diisiik oldugunu ifade ederek bizim ¢alismamizi
destekler nitelikte ifadelere yer vermektedir. Ozmutaf (2016) “Orgiitlerde insan
kaynaklar1 ve stres: ampirik bir yaklasim” adli ¢alismasinin alanyazininda medeni
durumun stres tiizerinde bir etken olabilecegini belirterek evlilerin daha fazla
sorumluluk hissetmesi, esin hastalanmas1 ya da Oliimiiniin ayr1 bir stres kaynagi
olacagimi ifade etmektedir. Bireyin evliligi olumlu oldugu durumlarda ise bekar

bireylere gore stresi daha az hissettigi belirtilerek bu ¢alismayr kismen destekler
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niteliktedir. Fakat ayni ¢alismanin sonuglarina bakildiginda medeni durumun stres

tizerinde bir etkisi olmadigi sonucuna ulagilmaktadir.

Kariyerde durgunlugu etkileyen bagka bir faktoriin yas oldugu goriilmektedir.
Ozellikle yasin kariyerde durgunluk boyutlarindan olan &rgiitte yasanan olumsuz
rekabet, Orgiitteki roliin belirsizligi, Orgiitsel iletisimin yetersiz olmasi, orgiitte
yasanan stres ve orgiitsel yapinin islevsiz olmasi {lizerinde istatistiksel olarak etkili
oldugu sonucu elde edilmektedir. Arastirma sonunda tiim boyutlarda geng¢ grup
olarak nitelendirilebilecek 23-34 yas aras1 grup diger yas gruplarina gore Orglitte
yasanan olumsuz rekabetten daha fazla etkilenmekte, orgiitteki roliin daha belirsiz
oldugunu diisiinmekte, orgiitsel iletisimin daha yetersiz oldugunu diisiinmekte,
Orgiitte yasanan stresten daha fazla etkilenmekte ve orgiitsel yapinin daha islevsiz
oldugunu diistiinmektedir. Gen¢ yas grubundaki oOgretim elemanlarinin yeterli
deneyimden yoksun olusu, yonetici ve kendilerinden iist pozisyondaki bireylerden
aldiklar1 talimatlar dogrultusunda gorev tamimlarinda olmasa dahi bazi isleri
yapmalari, i ortamindaki olumsuz iletisim ifadelerinden daha cabuk ve fazla
etkilenmeleri, yogun tempoyla c¢alismaya alisik olmamalari, 6rgiite yeni adim atmis
olmalari ve yasanan bazi aksakliklar karsisinda ¢6ziim bulamamalari sonucunda
orgiitte yasanilan olumsuzluklardan daha fazla etkilenebilir disiincesine

gotiirmektedir.

Yal¢in ve Iplik (2005) “Bes yildizli otellerde ¢alisanlarin demografik dzellikleri ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik bir arastirma: Adana ili
ornegi” adli calismasinda yas ve orgiitte ¢alisilan siirenin birbirleri ile dogru orantili
oldugu, yas arttikga Orgiitsel baglhiligin da artacagi dolayisiyla Orgiitte yasanan
olumsuzluklardan diger yas gruplarina gore daha az etkilenecegi belirtilmektedirler.
Bu arastirmada da 6gretim elemanlarinin yas1 yiikseldik¢e kariyerde durgunlugun

kaynaklarindan daha az etkilendikleri tespit edilmistir.

Unvanin  kariyerde durgunluk iizerindeki etkisi 1ile 1ilgili olarak bulgular
degerlendirildiginde yas ile paralel sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Buna gore
unvanin kariyerde yasanan durgunluk kaynaklari boyutlarindan; orgiitte yasanan
olumsuz rekabet, orgiitteki roliin belirsizligi, orgiitte yasanan stres, orgiitsel yapinin
islevsiz olmasi iizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanlarindan

unvani aragtirma gorevlisi olanlar unvani 6gretim tiiyesi olanlara gore meslegin
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basinda olmanin verdigi deneyimsizlikle, yaptiklari is yelpazesinin genis olmasi,
calisma hayatinda yeni olmalari, henliz kariyer basamaklarinda ilerleme
saglayamamis olmalar1 sonucunda ortaya ¢iktigi, zamanla onlarin da unvani 6gretim
tiyesi olanlar ile aym dogrultuda diisiinecegi tahmin edilmektedir. Bektemdir,
Demiray ve Urkmez (2016) “Hemsirelerin kariyer planlamasi: bir egitim ve
arastirma hastanesi Ornegi” adli caligmanin bulgularina bakildiginda kariyer
yonetiminin etkinligi ve unvan arasinda bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Calismaya gore statii arttikga kariyer etkinligine olan inan¢ da artmaktadir. Bu
arastirmada da unvani arastirma gorevlisi olanlar unvani 6gretim {iiyesi olanlara gore
Orgiitte yasanan olumsuz rekabetten daha fazla etkilenmekte, orgiitteki roliin daha
belirsiz oldugunu diisiinmekte ve orgiitte yasanan stresi daha fazla hissetmektedir.
Bulgular ¢aligmalarin birbirini destekledigini gostermektedir. Oshagbemi (1997)
Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptigi arastirmada unvan arttikca is doyumunun
artacagl sonucuna ulasmistir. Is doyumunun artmasi bireylerin durgunluk siirecine
girmesine engel olan bir faktér oldugundan dolayli olarak bu arastirma benzer
dogrultuda sonuglara ulasilmis oldugu soOylenebilir. Ulugdk ve Akin (2016)
“Iskoliklik ve kariyer tatmini” adl1 ¢alismada ¢alisanlarin unvani yiikseldikge kariyer
doyumlarinin artacagi hipotezinin dogrulugunu saptamaktadir. Calismaya gore
kariyer tatmini en yiiksek olanlar profesorlerdir. Kariyer doyumuna erismis
bireylerin durgunluk yasama ihtimalleri diisiik oldugundan bu arastirma ile ayn

yonde sonuca ulasildig1 goriilmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore calisilan Orgiitteki hizmet siiresinin kariyerde
durgunluk boyutlarindan oOrgiitte yasanan olumsuz rekabet, Orglitte yasanan stres,
orglitsel yapinin islevsiz olmasi lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Hizmet siiresi
1-5 yil arasinda olanlar hizmet siiresi 11 yil ve lizeri olanlara gore uzun siiredir is
hayatinin i¢inde olmadiklari, 6rgiitiin yapisal igleyisini, inceliklerini tam kavrayacak
kadar zaman geg¢irmediklerinden yasanan olumsuzluklardan daha fazla etkilendikleri
diisiiniilmektedir. Balay’a (2000) gore orgiitte ¢alisilan siire ile bireyin orgiite karsi
tutumu arasinda olumlu bir iligki bulunmakta ve Orgiitte calisilan siire arttikca
orgiitsel baglilik artmaktadir. Yine yazara gore orgiitte uzun siire ¢alisanlar orgiitsel
bag1 kuvvetli olan isgérenlerdir ve Orgiitte yasanan olumsuzluklardan digerlerine
gore daha az etkilenmektedirler. Bu aragtirmanin bulgularina gére hizmet siiresi 1-5

y1l arasinda olanlar hizmet siiresi 11 yil ve ilizeri olanlara gore Orgiitte yasanan
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olumsuz rekabetten daha fazla etkilenmekte, Orgiitte yasanan stresi daha fazla
hissetmekte ve orgiitsel yapinin daha islevsiz oldugunu diistinmektedirler. Bu da
caligmalarin  birbirini destekledigini gostermektedir. Ulugék ve Akin (2016)
“igskoliklik ve kariyer tatmini” adli ¢alismada calisma siiresi ve kariyer tatmini
arasindaki iliskiye bakildiginda kariyer tatmini en yiiksek olan ikinci grubun 16-20
yil arasinda ¢alisanlar oldugu goriilmektedir. 16-20 yil hizmet siiresi olanlarin kariyer

tatminlerinin yiiksek ¢ikmasi bu ¢alismay1 desteklemektedir.

Bulgulara gore ayn1 unvandaki hizmet siiresinin kariyerde durgunluk boyutlarindan
orglitsel yapinin islevsiz olmasi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. 1-3 yil arasi
ayni unvanda hizmet siiresi olanlar 7 yi1l ve {lizeri hizmet siiresi olanlara gore orgiitsel
yapinin daha islevsiz oldugunu diistinmektedirler. Uzun siire ayn1 unvanda kalanlarin
Orgiitiin yapisal isleyisinden memnun oldugu goriilmektedir. 1-3 yil arasi aym
unvanda olanlarin ¢ogunlukla arastirma gorevlisi olduklari ve yukarida belirtilen
sorunlar ve kadro problemi dolayisiyla daha ¢cok durgunluk yasama meyilli olduklar1
yoniinde bir sonug ¢iktig1 sdylenebilir. Yal¢in ve Iplik (2005) ayn1 unvanda gegirilen
siire arttikga Orgiite olan bagin azalacagini ifade etmektedir. Bu c¢alisma ile bu
arastirmanin bulgular1 arasinda ters yonde bir sonuca ulasildigi goriilmektedir. Bu
arastirmada ayni unvandaki hizmet siiresi daha az olanlar orgiitsel yapinin islevsiz
oldugunu diisiinmektedirler. 1-3 yi1l arasinda ayn1 unvanda olup da ¢alismaya dahil
olanlar daha ¢ok arastirma gorevlisi unvaninda olduklarindan ve kadro problemi

yasadiklarindan orgiitsel yapinin daha islevsiz oldugunu diistinmektedirler.

Cinsiyetin ve medeni durumun kariyerde durgunluk fiizerine etkisi boyutlarindan
Orgiitte yasanan stres boyutu iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Kadin ve bekar
Ogretim elemanlar erkek 0gretim elemanlarina gore orglitte yasanan stresin daha ¢ok
kariyerde durgunluk yasanmasina sebep olacagimi diisinmektedirler. Kadinlarin
ayrinttya 6nem veren ve erkeklere gore daha hassas olan yapilari ile bekar olarak aile
hayatindan ve sorumluluklarindan uzak oluslar1 onlarin isi daha ¢gok 6nemsemelerine,
bunun sonucunda da is ortaminda yasanan her durumdan daha fazla etkilenip stresi

daha ¢ok hissetmelerine sebep olabilmektedir.
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5.3 Oneriler

Aragtirmanin sonuclarina dayali olarak gelistirilen uygulayicilara ve diger

arastirmacilara yonelik oneriler asagida verilmektedir.

5.3.1 Uygulayicilara Yonelik Oneriler

1. Bu arastirmada arastirma gorevlilerinin kariyerde durgunluk kaynaklari ile ilgili
orglitte yasanan stres, olumsuz rekabet, orgiitteki rol belirsizligi ve orgiitsel yapinin
islevsiz olmasi boyutlarinda 6gretim iiyelerine gore daha fazla sorun yasadiklari
sonucuna ulagilmigtir. Bu baglamda arastirma gorevlilerinin i ortamima uyum
saglamalar1 ve ortamdan olumsuz etkilenmemeleri i¢in onlara meslege basladiktan

sonra kapsamli olarak oryantasyon egitimi verilebilir.

2. Arastirmaya gore ailede sahip olunan ¢ocugun bir durgunluk sebebi oldugu
sonucuna varilmaktadir. Cocugun bakimi ve okul Oncesi egitimi donemlerinde
tiniversite kendi biinyesinde kres ve bakim evleri gibi faaliyetlerle ailenin bu

konudaki sorumluluklarini daha rahat yerine getirebilmesini saglayabilir.

3. Bu arastirmada kadro probleminin kariyerde durgunluga sebep oldugu sonucuna
ulasiimaktadir. Ozellikle arastirma gorevlileri doktora sonrasinin belirsiz olusundan
olumsuz etkilenmektedir. Dolayisiyla ise alimdan sonraki siiregte Ol¢iitlerin ve ise
alim sirasinda tiim sartlarin kisiler tarafindan bilinmesi aragtirma gorevlilerinin

gelecege yonelik daha olumlu duygular i¢inde olmasini saglayabilir.

4. Arastirmaya goOre geng grubun Orglitte yasanan olumsuzluklardan daha c¢ok
etkilendikleri ve durgunluk yasamaya daha meyilli olduklar1 sonucuna varilmaktadir.

Geng gruplara kariyer ve Kariyerde durgunlugu 6nleme konusunda egitim verilebilir.

5. Aragtirmacinin §gretim elemanlarina olgegi uygulama asamasinda, Kkariyerde
durgunlugun bir hastalik gibi olumsuz algilandig1 ve bu siirecin yaganmast ile birlikte
kariyerin bitme noktasina gelebilecegi seklinde algilandig1 gézlemlenmistir. Buradan
yola ¢ikilarak {iniversitelerde tiim boliimlerde kariyer konulu dersler 6zellikle son
siif 6grencilerine yonelik verilebilir ve durgunlugun kariyerde yasanabilecek olagan

bir siire¢ olduguna dair egitimler verilebilir.
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6. Kariyerde durgunluk yasayan Ogretim elemanlarina yonelik ¢esitli sosyal ve
bilimsel faaliyet diizenleyerek onlarin orgiite karsi olumlu tutum gelistirmeleri

saglanabilir.

7. Ogretim elemanlarmin hangi durum ve sartlarda durgunluk siireci yasadiklarina,
bu siireci nasil tanidiklarina ve tanimladiklarina, siireci atlatmak igin bireysel olarak

ne yapmalari gerektigi konusunda onlara gesitli egitimler verilebilir.

5.3.1 Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Kariyerde durgunluk konusunda 6gretim elemanligi unvan basamaklarin1 kisa
siirede tamamlayan ile uzun siire ayn1 unvanda kalanlar arasinda karsilastirmali bir

aragtirma yapilabilir.

2. Arastirmada gretim iiyeliginin her basamag: ayr1 ayr1 incelenmemistir. Ogretim
elmani unvaninin her basamagi ayr1 ayri incelenerek daha kapsamli ve ayrintili bir

calisma yapilabilir.

3. Kariyerde durgunluga neden olan faktorlerin ayrintili incelenmesi icin nitel bir

calisma yapilabilir.

4. Kariyerde yasanan durgunluk ile cam tavan ve kralice ar1 sendromu arasindaki

iliski incelenebilir.

5. Kariyerde durgunluk siirecini atlatmig bireylerle siirecin nasil gectigi, slirecin
sonunda neler yasadiklar1 ve kariyerlerinin hangi yonde ilerledigi hakkinda nitel bir

calisma yapilabilir.

6. Cift kariyerlilik, ay 15181 sorunu ve yetenek demodeligi ile kariyerde durgunluk

arasindaki iligki incelenebilir.

7. Arastirma Akdeniz Universitesi merkez yerleskede bulunan fakiiltelerde
yapilmistir. Farkli ilgelerdeki yiiksekokullarda da ayni ¢alisma karsilastirmali olarak

yapilarak ¢alisilan yerin durgunluk tizerindeki etkisi saptanabilir.
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Ekonomisi Tezli Yiiksek Lisans Programu Dog. Dr. Cigdem APAYDIN danigmanbgindaki
20145413012 numarali Merve DURUSOY' un "Ogretim Elemanlarimin Kariyerde Yasanan
Mesleki Durgunluga Dair Goriigleri" isimli tez konusu kapsaminda Fakiiltemiz &gretim
elemanlarina ekteki 8lgegi uygulamas) Dekanligimizea uygun gériilmiigtiir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.
e-imzalidir

Dog.Dr. Selma CIVAR YAVUZ
Dekan Yardimeisi

Adres: Dumlupinar Bulvan Akdentz Universitesi Kampist Antalys Rilgi igin: Saadet SUCU

Telefon:0 242 227 45 35 Faks0 242 227 11 16 Unvans: Bilgisayar Isletmeni

e-Posta;sporbilimleri@akdeniz.cdu.tr  Elekironik Ag:besyo.okdeniz.edu.tr . Tel No: 0241 3106801
Bu belge 5070 sayil Elek ik Imza K 5. Maddesi geregince glivenli elektranik imza ile imzalanrmighir,
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Evrak Tarih ve Sayisi: 10/04/2017-E.47974

Q00

~BELOSBDO

T.G
AKI)ENi;_UNiVERS]TESI REKTORLUGU
Su Urtinleri Fakiiltesi Dekanhgt

Say1 :21307921-302.08.01-E.47974 10/04/2017
Konu : Bilimsel ve Egitim Amach

EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Ilgi  :07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayil yazi,

Enstitiiniiz Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Y&netimi, Teftisi, Planlamasi ve
Ekonomisi Tezli Yiiksek Lisans Programi Dog. Dr. Cigdem APAYDIN damismanligindaki
20145413012 numarali Merve DURUSOY" un "Opretim Elemanlarinin Kariyerde Yasanan
Mesleki Durgunluga Dair Gériisleri" isimli tez konusu kapsaminda g¢alisma yapmalan
Dekanligimizea uygun gériilmiistiir.

Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzalidir
Prof.Dr. M.Cengiz DEVAL

Dekan V.
Adres:Dumlupinar Bulvari 07058 Yerleske/ANTALYA Bilgi igin: lzzet CELIK
Telefon:0242 310 60 93 Faks0242 226 20 13 Unvan; Memur
e-Posta:sulak@akdeniz.edu.tr - Elektronik Ag:hitp://sufak.akdeniz.cdu.uftr _ TelNo: 242 310 2002

Bu belge 5070 saytl Elektronik Imza Kanununun 5. Maddesi geregince giivenli elektronik imza ile imzalanmigtir,
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Evrak Tarih ve Sayisi: 12/04/2017-E.49566

e

araveo

T.C.
AKDENIZ UNIVERSITESi REKTORLUGU
Hukuk Fakiltesi Dekanhg:

Sayr :87226934-929-E.49566 12/04/2017
Konu : Bilimsel ve Egitim Amagh

EGITIM BILIMLER} ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Ilgi  :07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayili yaz,

Engtitiiniiz Eitim Bilimleri Anabilim Dali Tezli Yiksek Lisans &grencisi Merve
DURUSOY'un, "Ogretim Elemanlarinin Kariyerde Yasanan Mesleki Durguntuga Dair Gériigleri”
isimli tez konusu kapsaminda ilgi yazi ekindeki 5lgegi Fakiiltemizde uygulamasi Dekanhgimizea
uygun bulunmugtur. '

Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzahdir
Prof.Dr. Mehmet ALTUNKAYA

Dekan V.
Adres:Akdeniz Universites) Hukuk Fakaltesi Kampus/Anialya Bilgi igin: Scal KOSE KARAKOG
Telefon:0 242 310 64 40 Faks( 242227 69 77 Unvan; Bilgisayar lyletmeni
¢-Postachukuk@akdeniz.edutr  Elektronik Ag:wwiv.pkdeniz.eduty Tel No: 0 242 310 64 40

Bu belge 5070 sayth Elektronik Imza Kanununun 5. Maddesi geragi plivenli elektronik imza ile i
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Evrak Tarih ve Sayisi: 18/04/2017-E.52573

|

1

.

(I

s32Q0¢ -~
T.C.
AKDENIZ UNIVERSITES! REKTORLUGU
Mimarlik Fakilltesi Dekanlhig

Sayi :33261311-302.08.01-E.52573 18/04/2017
Konu : Merve DURUSOY" un Anket
Caligma lzni

EGITIM BILIMLER] ENSTITUSU MUDURLUGUNE

ilgi  :07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayili yazi,

llgide kayith yazimza istinaden, Enstitiniiz Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim
Yénetimi, Teftigi, Planlamasi ve Ekonomisi Tezli Yiiksek Lisans Program: Dog. Dr. Cigdem
APAYDIN damgmanhfindaki 20145413012 numarali Merve DURUSOY' un “Ogretim
Elemanlarimin Kariyerde Yasanan Mesleki Durgunluga Dair Goriigleri" isimli tez konusu
kapsaminda Fakiiltemiz Boliimlerinde gdrev yapan &fretim elemanlarina hazirladif) anketi
uygulayabilmesi konusu Fakiiltemiz Bslimlerine iletilmig olup, yapilacak olan anketin Bilimsel
Aragtirma ve Yayn Etigi Kurulu izni olmasi durumunda uygun gériilmiigtiir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

e-imzalidir
Prof.Dr. Mustafa DENKTAS

Dekan V.
Adres:Akdeniz Oniversitesi Rektorlngd Kampus / Antalya Bilgi igin: Zeynep ERGIN
Telefon:0242 227 59 90 Faks)242 227 59 90 Unvam: Memur
e-Posteyaziisl@ukdenizeduor Elektronik Ag:www.akdeniz.edutr Tel No; 0242 227 44 00/1389
Bu beige 5070 sayil Elek ik Imza K 5. desi gorefiince giivenli elektronik imza ile imzalanmighir.
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Evrak Tarih ve Sayisi: 14/04/2017-E.50889

Y

T.C. e
AKDENIZ UNIVERSITESI REKTORLUGU
- Iahiyat Fakiiltesi Dekanligs

Sayr  :72110048-302.08.01-E.50889 14/04/2017
Konu :Bilimsel ve Egitim Amagh Anket

EGIiTiM BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

ilgi  :07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayil yazi,

11gi yazimz dogrultusunds, Enstitiniz Egitim Bilimleri Anabilim Dah Egitim Yénetimi,
Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Tezli Yiksek Lisans Programi Dog. Dr. Cigdem APAYDIN
danigmanligindaki 20145413012 numarah Merve DURUSQY' un "Ofretim Elemanlarinin
Kariyerde Yasanan Mesleki Durgunluga Dair Gorigleri" isimli tez konusu kapsaminda
Fakiiltemiz 6gretim elemanlarina ekteki Slgegi uygulayabilmesi Dekanligimizca uygun
goriilmiistiir,

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

e-imzahdir
Prof.Dr. Ahmet OGKE

Dekan V.
Ek: Egitim Bilimleri Enstitisti Miidiirligtintin yazis: ve ekleri
Adres:Akdeniz Universitesi Iinhiyat Faknliesi Dekanii) Kamp0s/Antalys Bilgi igin: lsmail Alkan
Telefon:0242 227 44 58 Faks01242 310 68 89 Unvan: Memur
e-Postazilehiyat@akdeniz.edutr Elekwonik Ag:http:/ilahiyat.akdeniz.edu.ti/ Tel No; 02422274458-Dahili 6882
Bu belge 5070 sayih E ik Imza K 5. Maddesi geroginco giivenli elektranik imza ile imzatanmigter.
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Evrak Tarih ve Sayisi: 13/04/2017-E.50150

TC.

Sayr  :31740459-100-E.50150
Konu : Arastirma izni

AKDEN]Z UNIVERSITES]I REKTORLUGU
Hemsirelik Fakiltesi Dekanhig

T

BEAZ®3UFK

13/04/2017

EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi  :07/04/2017 tarih ve 46926 say1h yaziniz.

Enstitintiz Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi, Teflisi, Planlamasi ve
Ekonomisi Tezli Yiiksek Lisans Programu Dog. Dr. Cigdem APAYDIN danismanhgindaki
20145413012 numarali Merve DURUSOY" un "Ogretim Elemanlannin Kariyerde Yasanan
Mesleki Durgunluga Dair Gorisleri” isimli galigmasi anketlerinin tarafimzdan Fakiiltemiz
Sgretim elemanlarina programlarim aksatmayacak ve etik ilkelere uyulmasi kosuyla yapilmas:

uygun gdrilmiigtiir.
Bilgilerinize rica ederim.

e-imzahdir
Prof.Dr. Sebahat GOZUM
Dekan V.

Adres: Akdeniz Universitesi Rektorlogis Hemsirelik Fakoltesi Kampis Antalya
Telefon:0 242 310 61 03 Faks0 242 226 14 6%
c-Postachemsirclik(@okdeniz.edutr - Elektronik Ag:htip:/hemsirelik akdeniz edu.tr

Bilgi igin: NEVIN TERCAN
Unvan: Bilgisayar Ilctmeni
Tel No: 02423102957

ik imza ile § K ghie.

Bu belge 5070 sayili El ik Imza K 5. Maddesi geregi gliven)i elek
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Evrak Tarih ve Sayisi: 13/04/2017-E.50323

L

c€8 33~

T.C.
AKDENIZ UNIVERSITESI REKTORLUGU
Giizel Sanatiar Fakiiltesi Dekanlig

Sayr :28242786-302.08.01-E.50323 13/04/2017
Konu :Bilimsel ve Egitim Amagh

EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGSUNE

ilgi  :07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayili yazi,

Enstitiintiz Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yé&netimi, Teftisi, Planlamas: ve
Ekonomisi Tezli Yiksek Lisans Programi Dog. Dr. Cigdem APAYDIN damgmanhigindaki
20145413012 numarali Merve DURUSOY" un "Ogretim Elemanlarinin Kariyerde Yaganan
Mesleki Durgunluga Dair Goériigleri” isimli tez konusuna iliskin Fakiiltemiz ogretim
elemanlarina uygulanmas) Dekanlhigimizca uygun goritlmiistr.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

e-imzahdir

Prof.Dr. Osman ERAVSAR

Dekan V.
Adres: Akdeniz Oniversitesi Gazzl Sanattar Fakitltesi Dekanligs Dumlupinar Bulvan Bilgi igin: Aslihan O2ZKAN
Kampls / Antalya Unvan:: Memur
Telefon:0 242 31062 |1 Faks0 242 31062 13 Tel No: 242 310 62 00
¢-Posta:gsfdekan@akdeniz.edur  Elckwronik Ag:hnp //gsf.ekdeniz.edu.tr
Bu belge 5870 sayili Elektronik Imza Kanununun 5. Maddesi geregi plvenli elek ik imzaile i
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Evrak Tarih ve Sayisi: 12/04/2017-E.49028

AT

PENODBDTNIS

TG
AKDENIZ UNIVERSITESI REKTORLUGU
Dig Hekimligi Fakiiltesi Dekanhg

Sayr :81592492-302.08.01-E.49028 12/04/2017
Konu : Bilimsel ve Egitim Amagh

EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

llgi  : 07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayli yazi,

ilgi yazinizda belittilen Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi, Teftisi,
Planlamasi ve Ekonomisi Tezli Yoksek Lisans Programi Dog. Dr. Cigdem APAYDIN
danigmanhgindaki 20145413012 numarali Merve DURUSOY'un "Ogretim Elemanlarinin
Kariyerde Yasanan Mesleki Durgunluga Dair Gériisleri® isimli tez konusu kapsaminda
Fakilltemizdeki &3retim elemanlarina uygulanmak istenen lgek Dekanhgimiz tarafindan uygun
giriimigtiir.

Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzahdir
Prof.Dr. Kiirsat ER

Dekan V.
Adres:Dig H. Fak. P.K.10 Dumlupinar Bulvan 07058 Kamp@s/ANTALYA Bilgi igin; Fad)l Gandoz
Telefon:0 (242)301 69 95 Faks0 (242)310 69 67 Unvane: Memur
e-Pasta:dishekimligi@akdenizedutr Elekmronik Ag:hup//dishekimlik.akdeniz edu.tr Tel No: 0242 310 6895

Bu belge 5070 sayih Elektronik Imzs Kanununun 5. Maddesi gt gitvenli otak ik imza Ha i
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Evrak Tarih ve Sayisi: 07/04/2017-47219

T.C.
AKDENIZ UNIVERSITES! REKTORLUGU
Ziraat Fakiiltesi Dekanlig

Sayr @ 52445063-730.08.03-E.47219 07/04/2017
Konu :Dog. Dr. Cigdem APAYDIN (Anket)

EGITIM BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

llgi  :07/04/2017 tarihli ve 36380087-302.08.01-E.46926 sayili yazi, -

gi yazimizda talep edilen; Enstitiintiz Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yénetimi;
Teftigi, Planlamasi ve Ekonomisi Tezli Yiksek Lisans Programi Dog. Dr. Cigdem APAYDIN
danismanliindaki 20145413012 numarali Merve DURUSOY' un "Ogretim Elemanlarinin
Kariyerde Yasanan Mesleki Durgunlufa Dair Goristeri® isimli tez konusu kapsaminda
Fakiiltemizin &gretim elemanlarina ckteki di¢ek formu uygulamasi dekanhfimizea uygun
gorillmigtiir,

Bilgilerinize rica ederim.

e-imzahdir
Prof.Dr. Davut KARAYEL
Dekan V.,

BILGISINE
- Boliim Bagkanhlarina

Ek: ilgi yaz (7 sayfa)

Dagitim:

Bahge Bitkileri Bslim Bagkanligina
Bitki Koruma B6liim Bagkanhgina
Tarim Ekonomisi Bolim Bagkanligina
Tarimsal Biyoteknoloji Bé1iim Bag.
Tarimsal Yapilar ve Sul. Bal. Bas.
Tarla Bitkileri Bsltim Bagkanhgina
Toprak Bilimi ve Bitki Besleme Bdl.B.
Zootekni Bélilm Baskanligina

Tanm Makinalari ve Teknolojileri
Miihendisligi Boliim Bagkanhigina
Egitim Bilimleri Enstitist Miidiirliigiine

Adres:Akdeniz Oniversitesi Ziraat Fakoltesi PKI0 Kempus / Bilgi igin: Osman CAN
Antelya Unvans: Sef
Telefon:0242 3106504 Faks0.242.227 45 64 - Tel No: 0242 3106504
e-Posta:osmancan@akdeniz.edu tr  Elektronik Ag:hnp:/zirnat@akdeniz.edu.tr

Bu belge 5070 sayd Elektronlk Imza K. 5. i geregi glivenli ik imza ile
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EK-2 Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar Etik Kurulu izin Belgesi

& T
AKDENiZ UNIVERSITESI
TIP FAKULTESI
Klinik Arastirmalar Etik Kurulu

\:ﬂ [_.ﬂ_./,,,log.’n.o 17
Sayr 70904504/ U
Konu :
Sayin

Dog.Dr.Cigdem APAYDIN
Akdeniz Universitesi Egitim Fakiiltesi
Ogretim Uyesi

. Degerlendirilmek tizere Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu'na bagvuruda bulundugunuz,
“Ogretim Elemanlanmin Kariyerde Yaganan Durgunluga Dair Goriisleri” adli galismaya ait
Kurul Karar ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Klinik AragtirmalayEfik Kéfrulu Bagkan

Eki: Etik Kurul Karan

Adres : Akdeniz Universitesi Tip Fakilliesi Dekanligi 1. Kat ANTALYA
Tel 1(242)249 6% 54

Faks 1 (242)249 6903

e-posta  : etik@akdeniz.edu.tr
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B ot

T.C.
AKDENIZ UNIVERSITES]
TIP FAKULTESI
KLINiK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

20017

KARAR

ETIK KURULUN ADI Akdeniz Universitesi Tip Fakilltesi Klinik Arastrmalar Etik Kurulu

Akdeniz Universitesi Tip Fakilltesi Dekanlig Marfoloji Binasi A Blok

ACIK ADRES!: |. Kat No: A1-05 Kampiis /ANTALYA

ETiK KURUL
BILGILERI

TELEFON 0(242) 249 69 54
FAKS 0(242) 249 69 03
E-POSTA elik@akdeniz.edu.r
ETIK KURUL KODU 2012-KAEK-20
PROJE YURUTUCUSU .
UNVANIADI/SOYAD] | DO OrGiddem APAYDIN
ARASTlR:‘l[;\IN[N ALK (Qsretim Elemantarinin Kariyerde Yasanan Durgunluga Dair Gorlgleri
- Karar No: 373 Tarih: 14.06.2017
=
‘;‘z 3 Yukanida bilgileri verilen galismanin yapiimasinda bilimse! ve etik agisindan sakinea olmadiBina oy birligi ile
o~ | karar veritmistir.
<O
2
2 | Arastirmaciya ¢ahgmalarinda basarilar dileriz.

b GIiL
ar Etil*Kurul Bagkant

Prof.Dr. @

Klinik Arugtir

Prof.Dr.Murat CANPOLAT
Oye

Prof. Dr.Dilara INA|
Uye CGa 2. W

“Df Setahatin KUMRU

k- W’M@A
Prof.Dr.Necmiye HAD LU
Oye

oy

Dog.Dr.Dijle KIPNEN KORGUN

Yrd.Dog.Dr.Mehtdp TURKAY

ye Uye
Yrd.Dog.Dr.Banu NUR Or.Unal HOLUR /Lr‘;:l ALTUN Av.Mustafa ACIKEL
Uye {izinli) Qye (lzinli) Uye Uye (Izinli)
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EK-3 Kariyerde Durgunluk Kaynag Olcegi (Madde ve Boyutlar)

Ogretim Elemanlarinin Kariyerde Yasanan Durgunluga Dair Gériisleri

Asagidaki 6lcek "Ogretim Elemanlarmin Kariyerde Yasanan Durgunluga Dair
Goriisleri"adl1 bir aragtirmanin veri toplama araci olarak tasarlanmistir. Calisanlar
kariyerlerinin herhangi bir doneminde motivasyonlarini, isteklerini ve
heyecanlarini; bilgi, beceri eksikligi ya da farkh etkenler sonucunda
kaybetmekte ve Kisinin caliyjma hayatindaki yiikselme potansiyeli yok
olmaktadir. Hiyerarsik yiikselme ihtimalinin zayif oldugu bu nokta durgunluk
olarak tanimlanmaktadur.

Olgekle sizlerden toplanacak veriler degerlendirilecek, higbir kimse ya da
kuruma acik tutulmayacaktir. Aragtirmanin saglikli sonuglara ulagsmasinin, 6lgegi

samimi ve tam olarak yamitlamamiza bagl oldugunu liitfen unutmaymz. Isbirliginiz

ve katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir eder saygilarimizi sunariz.

Dog. Dr. Cigdem Apaydin Merve Durusoy
Akdeniz Universitesi, Egitim Fakiiltesi EYTEP Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi
cigdemapaydin@akdeniz.edu.tr mervegokgul7@gmail.com

BOLUMI
KiSISEL BiLGILER

Liitfen belirtiniz:

1. Yasmiz D e ————
. Cinsiyetiniz : () Kadin () Erkek
. Medeni Durumunuz : () Evli () Bekar

. Ayni unvandaki hizmet (g0rev) SUreniz: ..........c.ccvuviiiiininiiniiinninnnn

2

3

4. Unvanimiz e

5

6. Bulundugunuz (calistiginiz) orgiitteki hizmet siireniz: ..........................
7

. Yoneticilik goreviniz var mi1? (Varsa liitfen belirtiniz
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9. Ailede sizin kariyer durgunlugu yasamaniza sebep olan bir faktér var midir?
(Varsa faktoriin/faktorlerin neler oldugunu liitfen belirtiniz)

10. Ailede sizin kariyer durgunlugu yasamaniza sebep olan bir yakininiz var m1?
(Varsa liitfen belirtiniz)

11. Calistiginiz liniversitede kariyer durgunlugu yasamaniza sebep olan faktorler var
midir?(Varsa liitfen belirtiniz)

12. Kariyerinizde durgunluk yasadiniz mi1? (Yasadiysaniz kariyerinizin hangi

déneminde oldugunu liitfen belirtiniz)

BOLUM 11
KARIYERDE DURGUNLUK

Aciklama
Sizden asagida yer alan ifadelere katilma derecenizi, karsilarindaki Slgekte size
uygun gelen segenegi isaretleyerek (x) belirtmeniz istenmektedir. Liitfen her ifadeye

iligkin katilma diizeyinizi belirtmeden gegmeyiniz.

............ kariyerde durgunluk yasanmasina sebep olur KATILMA OLCEGI
=
£ =
= S
2 = |z |§ |2 |E
= et = = ) =
< ° = =3 > =
s | E 2 | 2 |2 | &
i = = o = = =
<) 4 = = ] Vi =
@ 3 2 |2 | ¥ |5 |8
< E |5 | § |2 |*%
= g |8 |88
:i &%
=
[=-]
= 1 Piramit seklindeki Orgilit yapist nedeniyle yonetim
<
E pozisyonlarinin az olmast
o .
3 2 Orgiitiin yapisal isleyisinin tam anlagilmamasi
>
f» 3 Ise alimdan sonraki siirecte yiikselme élgiitlerinin degismesi
=
E 4 Orgiitte kariyer olanaklarinin yetersizligi
<
~ 5 Kariyer olanaklarinin engellenmesi
L
:ED 6 | Orgiitte yasanan Kariyer belirsizligi
© 7 Bireysel amaglar ile drgiitiin amaglarinin farkli olmasi

143




Yapilacak islerin “emir” ¢ercevesinde iletilmesi

:g g 9 Tletisimin yukaridan asagiya dogru tek yénlii olmasi
é) ? 10 | Yonetici-¢aliganlar arasinda olumlu iletisimin kurulamamasi
P -
E‘n E 11 | Meslektaslarin kendi aralarinda olumlu iletigiminin olmamast
o @
©© > [ 12 | Meslektaslarla isi yavaglatacak derecede yogun iletigsime
gecilmesi
13 | Gorevin agik bir sekilde tanimlanmamast
% _ | 14 | Orgiitteki pozisyonun kisisel yeterliklere uygun olmamasi
g = = —— . .
g & | 15 | Orgiitteki pozisyonun mesleki yeterliklere uygun olmamasi
P S
::::10 E 16 | Orgiitteki pozisyonla yapilan is arasinda baglant1 olmamasi
S
© 17 | Daha énce kendinde bulunan bir sorumlulugun baska birine
verilmesi
18 | Orgiitte varliginin hissedilmemesi
-
g 19 | Calisma ortamu diginda 6rgiit ile baglanti kurulamamasi
E 20 | Orgiite faydal olmadigmin diisiiniilmesi
5
=
g 21 | Caliganlarin sorunlarina duyarsiz kalinmasi
22 | Kadrolarm sinirli olmasi nedeniyle kiyasiya rekabet igine
N girilmesi
z =
= 23 | Orgiitte haksiz rekabet ortaminin olmast
S
= B ~
§ § 24 | Orgiitte rekabet ortaminin olmamasi
g &
2 25 | Isi kaybetme riski oldugunun bilinmesi
=
o0
S 26 | Rekabet edebilmek icin gerekli egitimlerden mahrum
birakilmas1
27 | Orgiitteki ¢alisma ortaminin stresli olmasi
:% 28 | Normalden hizli tempoyla ¢alisilmast
=
<
§ 29 | Ortak alinmayan kararlarin uygulama zorunlulugu
e
?éo
= 30 | Yasal kurallarin (yasa, yonetmelik vb.) kariyer gelisimini
Q .
smirlandirict sekilde kullanilmasi
31 | Uzun bir zaman harcayarak ortaya ¢ikarilan islerin
b= odiillendirilmemesi
E: z 32 | Odiil sisteminin ¢ok ¢alisan ile az caligan1 ayirt etmemesi
E =
S g 33 | Odiillendirmenin zamaninda yapilmamasi
B = =
= © | 34 | Odiil sisteminin acik ve net bir seklide ifade edilmemesi
=
© 35 | Odiillendirmenin tarafsiz bir sekilde uygulanmamast
36 | Ceza sisteminin kisisel iligkilere bagl olarak uygulanmasi
c
£ _ | 37 | Cezalarin yonetim kadrosuyla galisanlar igin ayni anlami
€ § ifade etmemesi
g g 38 | Cezalarin uygulamaya konulmamasi
E S [39 | Cezalarm gereginden fazla olmast
Q
© 40 | Cezalarm isi yavaslatict bir engel olmast
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EK-4 Kariyerde Durgunluk Kaynaklar1 Olcegi

Ogretim Elemanlarimin Kariyerde Yasanan Durgunluga Dair Gériisleri

Asagidaki dlgek "Ogretim Elemanlariin Kariyerde Yasanan Durgunluga Dair Gériisleri"adli
bir aragtirmanin veri toplama araci olarak tasarlanmistir. Calisanlar Kariyerlerinin
herhangi bir doneminde motivasyonlarini, isteklerini ve heyecanlarini; bilgi, beceri
eksikligi ya da farkh etkenler sonucunda kaybetmekte ve Kisinin ¢calisma hayatindaki
yiikselme potansiyeli yok olmaktadir. Hiyerarsik yiikselme ihtimalinin zayif oldugu bu
nokta durgunluk olarak tanimlanmaktadir.

Olgekle sizlerden toplanacak veriler degerlendirilecek, higbir kimse ya da kuruma agik

tutulmayacaktir. Arastirmanin saglikli sonuglara ulagsmasinin, 6lgegi samimi ve tam olarak
yanitlamamza bagli oldugunu liitfen unutmaymmz. Isbirliginiz ve katkilarmiz i¢in simdiden

tesekkiir eder saygilarimizi sunariz.

Dog. Dr. Cigdem Apaydin Merve Durusoy
Akdeniz Universitesi, Egitim Fakiiltesi ~ EYTEP Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

cigdemapaydin@akdeniz.edu.tr mervegokgul7@gmail.com

BOLUM I
KIiSISEL BILGILER
Liitfen belirtiniz:

. Cinsiyetiniz . () Kadin () Erkek

. Medeni Durumunuz : () Evli () Bekar

. Yasmiz e —————

. Unvaniniz e

. Ayn1 unvandaki hizmet (g0rev) SUreniz: ...........ccovvvriiieiiiniineiennein

. Bulundugunuz (¢alistiginiz) orgiitteki hizmet siireniz: ..........................

9. Ailede sizin kariyer durgunlugu yasamaniza sebep olan bir faktdr var mudir? (Varsa
faktoriin/faktorlerin neler oldugunu liitfen belirtiniz)
10. Ailede sizin kariyer durgunlugu yasamaniza sebep olan bir yakininiz var m1? (Varsa

liitfen belirtiniz)
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11. Calistiginiz iiniversitede kariyer durgunlugu yasamaniza sebep olan faktorler var

midir?(Varsa liitfen belirtiniz)

12. Kariyerinizde durgunluk yasadiniz mi? (Yasadiysaniz kariyerinizin hangi doneminde

oldugunu liitfen belirtiniz)

BOLUM 11

KARIYERDE DURGUNLUK

Aciklama

Sizden asagida yer alan ifadelere katilma derecenizi, karsilarindaki dlgekte size uygun gelen

secenegi isaretleyerek (x) belirtmeniz istenmektedir. Liitfen her ifadeye iliskin katilma

diizeyinizi belirtmeden ge¢cmeyiniz.

............ kariyerde durgunluk yasanmasina sebep olur KATILMA OLCEGI
£
= =
- =]
2 E |z | E |2 |E
: s |25 ||
E S 12 |2 |E |z
= = 9 E ; E
z = = < Y/ =
2 S |3 |2 |% |3
< E |© | § |<|¥
2 S |z | & |E|F
=
=]
1 Piramit  geklindeki  orglit yapist nedeniyle yOnetim
pozisyonlarinin az olmast
2 Orgiitiin yapisal isleyisinin tam anlasiimamasi
3 Ise alimdan sonraki siiregte yiikselme 6lgiitlerinin degismesi
4 Orgiitte kariyer olanaklarinin yetersizligi
5 Kariyer olanaklarinin engellenmesi
6 Orgiitte yasanan kariyer belirsizligi
7 Bireysel amaglar ile orgiitiin amaglarinin farkli olmasi
8 Yapilacak islerin “emir” ¢ergevesinde iletilmesi
9 Tletisimin yukaridan asagiya dogru tek yonlii olmasi
10 Yonetici-¢aliganlar arasinda olumlu iletisimin kurulamamasi
11 Meslektaslarin kendi aralarinda olumlu iletisiminin olmamasi
12 Meslektaslarla isi yavaglatacak derecede yogun iletisime
gecilmesi
13 Gorevin agik bir sekilde tanimlanmamasi
14 Orgiitteki pozisyonun kisisel yeterliklere uygun olmamasi
15 Orgiitteki pozisyonun mesleki yeterliklere uygun olmamast
16 Orgiitteki pozisyonla yapilan is arasinda baglant1 olmamast
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17 Daha once kendinde bulunan bir sorumlulugun bagka birine
verilmesi

18 Orgiitte varliginin hissedilmemesi

19 Calisma ortamu disinda orgiit ile baglanti kurulamamast

20 Orgiite faydal olmadigmin diisiiniilmesi

21 Calisanlarin sorunlarina duyarsiz kalinmasi

22 Kadrolarin simnirli olmas: nedeniyle kiyasiya rekabet icine
girilmesi

23 Orgiitte haksiz rekabet ortamiin olmas1

24 Orgiitte rekabet ortanunin olmamasi

25 Isi kaybetme riski oldugunun bilinmesi

26 Rekabet edebilmek i¢in gerekli egitimlerden mahrum
birakilmasi

27 Orgiitteki calisma ortaminin stresli olmasi

28 Normalden hizli tempoyla ¢alisilmasi

29 Ortak alinmayan kararlarin uygulama zorunlulugu

30 Yasal kurallarin (yasa, yonetmelik vb.) kariyer gelisimini
sinirlandiricr sekilde kullanilmasi

31 Uzun bir zaman harcayarak ortaya ¢ikarilan islerin
odiillendirilmemesi

32 Qdiil sisteminin cok calisan ile az ¢alisani ayirt etmemesi

33 Qdiillendirmenin zamaninda yapilmamasi

34 Odiil sisteminin agik ve net bir seklide ifade edilmemesi

35 Odiillendirmenin tarafsiz bir sekilde uygulanmamasi

36 Ceza sisteminin kigisel iligkilere bagl olarak uygulanmasi

37 Cezalarin yonetim kadrosuyla ¢alisanlar i¢in ayni anlami ifade
etmemesi

38 Cezalarin uygulamaya konulmamasi

39 Cezalarmn gereginden fazla olmasi

40 Cezalarin isi yavaslatici bir engel olmasi
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