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Calisan ile orgit
arasindaki hukuksal
sozlesmelerin yaninda
calisan ile 6rgiti
arasinda duygusal bagin
kurulmasini saglayan
psikolojik s6zlesmeler
de vardir.

Ozellikle nitelikli ve
yetkinlik diizeyi ylksek
¢alisanlarin orgltte
kalmalarinin saglanmasi
bakimindan psikolojik
sozlesmenin 6nemi
artmaktadir.

Orgiitsel psikolojik
sozlesme, 6rglitle amag
birligi kurmak ve onunla

psikolojik olarak
bitlinlesmedir.

Calisma iliskilerinde Psikolojik S6zlesme Ve Kariyer

GiRiS

is hayatinda o6rgiitlerde bilgi ve iletisim teknolojisinin kullaniimasiyla,
yenilige ve Urin gelistirmeye duyulan ihtiyag artmistir. Diger taraftan isletmelerin
kiiresel bir cevrede faaliyette bulunmalari ve yogun rekabet kosullarinda nitelikli
calisanlar duyulan ihtiyag, calisan ve isletme arasindaki bagin gliclenmesini gerekli
kilmaktadir. Bu gergevede, ¢alisan ile 6rgiit amaglarinin birlestirilmesi ve karsilikh
beklentilerin karsilanmasi 6nem kazanmaktadir. Psikolojik s6zlesme, sosyolojideki
“toplumsal sézlesmenin” 6rgiitlere uyarlanmis seklidir ve yazili olmayan, taraflarin
birbirine karsi vefa borglarini, yerine getirmek durumunda olduklari taahhditlerini
ifade eder. S6z konusu taahhiit bazen yerine getirilmeyebilir. Buna da psikolojik
sozlesme ihlali denilmektedir.

Psikolojik sézlesme anlayisi, insanin herhangi bir liretim faktérii olmadigi,
calistigi yerle kendisi arasinda psikolojik bag kurmak istemesi inancindan
kaynaklanmaktadir. Burada psikolojik s6zlesme, kisi ile kurumu arasindaki her tir
menfaat birlikteligi anlamina gelmektedir. Bu birlikteligin, calisan ile orgitiu
arasinda psikolojik bagin glclenmesine katki saglayacagi beklenmektedir. Calisan
ile 6rglt arasindaki psikolojik bagin gliclenmesi icin galisanin isyerinde is tatmini
bulmasi, beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir.

Orgiitlerde calisanlar sadece giindelik ihtiyaclarini disiinerek hareket
etmezler, ayni zamanda geleceklerini, mesleki gelisimlerini, kisaca kariyerlerini de
disindrler. Kisinin yaptigl isin ucu kapali, kariyer yapmaya imkan vermeyen,
takdir, odul, terfi, gibi calisanin is tatminine katki saglayan yonetsel araclardan
mahrum olmasi, kisinin isyerine baghhgini azaltacaktir. Bu durum Kkisinin isten
ayrilma istegini artirarak psikolojik sozlesme ihlallerine neden olabilecektir.
Dolayisiyla calisanlarla gigli bir psikolojik sozlesmenin arkasindaki en 6nemli
faktorlerden biri de isin ve isyerinin ¢alisana kariyer yapma olanagi saglamasidir.
Bu durum ona isinde verimlilik ve performans saglayacagi gibi, duydugu tatmin
nedeniyle isyeriyle olan psikolojik bagliligini gliclendirebilecektir.

PSIKOLOJIK SOZLESME TANIMI VE ONEMI

Psikolojik sozlesme, calisanin kurum icin yilksek is performansini
gostermeyi taahhit etmesi, kurumun da calisanlara is ve terfi firsatlari saglamasi
anlamina gelmektedir. Ancak isyerinde ¢alisanin beklentilerinin siirekli istihdam ve
terfiden daha fazla oldugu anlasiimis ve dolayisiyla psikolojik s6zlesme, calisan ve
yonetim arasindaki algi ve beklentilerden kaynaklanan, yazilmamis ve
konusulmamis taahhiitler olarak ifade edilmeye baslanmistir. is doyumunun dogal
bir sonucu olarak gériilen érgiitsel sézlesme duygusu, 6rglit lehine ézveride
bulunma, érglitsel amaglar ugruna kendini adama ve érglitsel yarara katilma gibi
anlamlara gelmektedir.

Orgiitsel psikolojik sdzlesme, érgiitle amag birligi kurmanin ve onunla
psikolojik olarak biitiinlesmenin genel adidir. isiyle ve isyeriyle psikolojik baglant
kuran bir c¢alisanin  kurumuna “deger” katacagl varsayimindan hareket
edilmektedir. Herhangi bir degere bagllik, onu yiirekten benimseme, onun
yararina hareket etmeyi gerektirir. Orgiitsel psikolojik sdzlesme 6rgiitiin amag ve
hedeflerine, orgitsel ilke, kural ve normlara uyma ve bunlarin yasamasi icin
gonllli olma anlamina gelir. Calisanlar érgiitsel kurallara karsi iki tir davranis
gosterirler; bunlardan biri “uyma” davranisi digeri, “baglanma” davranisidir.
Calisanlarin orgitsel kurallari benimsemeden yerine getirmeleri “uyma davranisi”
iken, onlarin 6rgitsel kurallari, amag ve hedefleri, orglitsel tim c¢ikarlari génulli
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Galisan ile orguti
arasinda hem hukuksal
hem de psikolojik
sozlesme vardir.

Psikolojik s6zlesmenin
amaci, ¢alisanlarin
ylksek performans
gostermesini i¢sel

dirtilerle saglamaktir.

Performans, her
isgorenin kisisel
ozelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, drgutsel
amaglarla bitlinlesme
(psikolojik s6zlesme
yapma) istegine
baglidir.
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olarak benimsemeleri, bu amaglari kendi amaclari haline getirmeleri ve bunun
geregini yapmalari, “baglanma davranisidir.

Orgiitsel psikolojik s6zlesme lizerinde calisanlar bu kavrami farkh sekillerde
tanimlamislardir. Mowday o6rgitsel psikolojik s6zlesmeyi, “Orgit ile is gdrenin
amaglarinin biitlinlik ve uyum iginde olmasi” seklinde tanimlamigtir. Robbins ise,
“isgbrenin oOrgltlyle ve onun amaclariyla 6zdeslesmesi ve orgitteki Uyeligini
devam ettirme arzusu” olarak tanimlamistir. Sheldon, “kisinin ¢ahstig 6rgiti
olumlu degerlendirmesi ve onun amaclari dogrultusunda hareket etmesi” olarak
tanimlamistir. Wiener orgiitsel psikolojik sdzlesmeyi, “6rglitsel amag ve ¢ikarlari
karsilayacak sekilde davranmak igin igsellestirilmis normatif baskilarin toplami”
olarak gérmustiir. Orgiitsel psikolojik sézlesme tanimlarin ortak noktasi “bireyin
orgut ile kimlik birligi kurmasi” oldugu anlasiimaktadir.

is gorenin isyerine psikolojik olarak baglanmasini ifade eden 6rgiitsel
psikolojik sozlesme, calisanlarin verimliliklerini ve isyerlerinden ayrilma veya
ayrilmama niyetlerini etkileyen dnemli bir faktérdiir. Orgiitsel psikolojik s6zlesme,
bireyin, orgiitiyle farkh yonlerden 6zdeslesme derecesini yansitmaktadir. Bir
isgbrenin orglitsel psikolojik s6zlesme yapip yapmadiginin U¢ genel olgiti
bulunmaktadir. Reichers bu 6lcutleri asagidaki gibi aciklamaktadir:

e sgdrenin drgitiin Gyesi olmak icin “gliclii istek” duymasi

e sgdrenin drgitiin “yarari icin gonillii caba” géstermesi

e sgdrenin “6rgiitiin degerlerini, amac ve hedeflerini benimseme”sidir

is doyumunu etkileyen faktorler oldugu gibi calisanlarin &rgitsel
baglliklarini etkileyen cesitli faktorler vardir. Bunlar; “kisiye ait faktorler” ve
“Orgite ait faktorler”dir. Kisiye ait faktorler; yas, cinsiyet, aile yapisi, egitim dizeyi,
calisma siiresi gibi demografik ve beklentiler gibi psikolojik faktérlerdir. Orgiite ait
faktorler ise; kurumsal odiller, yonetim tarzi, orgitsel kaltur, orgitsel iklim,
orglitsel tasarim, isin tdrd, isin bulundugu vyer, liderlik tarzi, yonetim anlayisi,
orgltsel rol catismasi ve rol belirsizligi, demokratik yonetim anlayisi, kurumsal
guven, kurumsal adalet gibi faktorlerdir.

Psikolojik sozlesme, “sosyal takas”, “beklenti”, “esitlik” ve “karsiliklilik
norm” gibi teorileri temel alir. Daha farkli bir ifadeyle 6rgit ile ¢alisan arasinda
dengeli bir iligkiler sistemi vardir. Calisanlar ve 6rgut, birbirlerinden karsihkli olarak
bazi yararlar beklemektedirler. Daha baslangigta bunlari yerine getireceklerini
kabul ederek, bir anlamda sozleserek bir araya gelirler. Bu s6zlesme ¢ogunlukla
yazili olmamakta, ima edilmekte ya da sozlerle ortaya konulmaktadir.

Performans, yuritilen faaliyetlerin amaca hizmet etme derecesini gosterir.
Psikolojik s6zlesmenin amaci 6rgiit agisindan ¢alisanlarin daha verimli ve etkin
olmalari, yiiksek performansla calismalarini saglamaktir. Kisaca bireysel ¢iktiyi
artirarak isgérenin kurumsal faydasini artirmaktir. Birey acgisindan ise kariyer
hedeflerinin  gerceklesmesine imkan taniyacak bir ¢alisma ortaminin
saglanmasidir. Campell, performansi, isgérenin orglitsel amaclara katki diizeyine
gore Olcgllebilen ve orgltin amacglarina uygun olan davranislar olarak
gormektedir.

Performans kavrami iki farkh yoniyle ele alinabilir. Bunlardan ilki gorev
performansi, digeri baglamsal performanstir. Gérev performansi, ya dogrudan
teknik stiregleri uygulayarak veya gerekli triin veya hizmetleri birlikte saglayarak,
Orgitin teknik esaslarina katkida bulunan faaliyetleri gergeklestiren s
yakUmlalugadar. Gérev performansi bir iste temel teknik ayrintilar (zerinde
odaklanir. Baglamsal performans ise gonullilik, istege bagh faaliyetler, katilim,
motivasyon gibi psikolojik performans kosullarini icermektedir. Burada baglamsal
performansin psikolojik sézlesmenin sonucunda ortaya c¢iktigi anlasiimaktadir.
Baglamsal performansinin en ayirici yani, isgérenlerin ekstra rol davranislari ile iyi
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isveren agisindan
iliskisel sozlesme,
isverenin is gérene
egitim olanaklari
saglamasi, kendini
gelistirmesine firsat
saglamasi, orgutsel
destek sunmasi, is
tatminini artirici
onlemler alarak yasam
kalitesine katki
saglamasi gibi psikolojik
yonli psikolojik destek
unsurlardir.

iliskisel s6zlesmenin ilk
adimi orglite karsi
duygusal yakinhk ve
psikolojik baghlik
duymaktir.
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niyet ve &zveri géstererek tanimlanmis rol davranislarinin disina ¢ikmalaridir.
Baglamsal performans unsurlari; fazladan ¢aba gdsterme, kisinin resmi goérev
tanimlarinin disina c¢ikarak goéndlli olarak o6rgit lehine g¢aba gosterme, diger
cahsanlarla gonilli isbirligi yapma, onlara yardim etme, orgltsel kurallara uyma,
benimseme ve ise adanma, orglitsel amaclara paralel davranma ve destekleme
gibi orglt lehine tutum ve davranislari ele almaktadir.

PSIKOLOJiK SOZLESME TURLERI

Psikolojik s6zlesme genel olarak islemsel (transaksiyonel) ve iliskisel olmak
tizere ikiye ayrilir. Bu ayrima gore islemsel sozlesmelerde is gorenin sorumluluklar
isten ayrilmadan belli bir siire once haber verme, transferleri kabul etme,
rakiplerden herhangi birisini desteklememe, oOrgite 6zel bilgiyi sakli tutma,
isyerinde belli bir siire ¢calismayi taahhiit etme gibi isverenin sorumluluklari ise is
gorene kariyer firsatlari saglamasi, yliksek lcret 6demesi ve performansa gore
ddeme yapmasi gibi yasal mevzuatla ilgili islemleri kapsamaktadir. iliskisel
sOzlesme ise is gorenin fazla mesai yapmasi, orgite sadik olmasi, 6rgiitte gorev
tanimlarinin disina ¢ikarak ekstra-rol davranigi gbstermesidir.

Islemsel sézlesmeler: Orgltsel amaclarin gerceklesmesi, drgiitsel hedeflerin
basarilmasi icin gerekli olan islemelerin yuritilmesine fiziksel emekle katilima,
orgitun finansal kazanglarina katki saglamak, is gerekleri ile s6zlesmeden dogan
yikimlilikleri yerine getirmek islemsel sézlesmenin geregidir. liskisel
sozlesmelerin aksine islemsel sézlesmeler sadece gérev performansiyla ilgilendigi,
baglamsal performansi icermedigi icin, Orgiitiin uzun dbénem gelecegini
kapsamamakta, birey érgiitii uzun dénem isveren olarak gérmemektedir. islemsel
sozlesmenin diger bir yoni ise “durumdan vazife ¢ikarmamak”tir. Bu kavram
kisinin rol tanimlarinin disina ¢ikmayip, gérev ve sorumluluklarinin disinda 6rgiite
herhangi bir katkida bulunmamayi icermektedir.

lliskisel sézlesmeler: iliskisel s6zlesmenin ilk adimi 6rgiite karsi duygusal
yakinlik duymaktir. Bu bireyin diger calisanlari, kendinden gérmesi, onlarla kendi
arasinda “biz” duygusu olusturmasi ve kisi ile 6rgiiti arasinda amag ve hedef
birliginin kurulmasi anlamina gelmektedir. iliskisel s6zlesmenin diger bir unsuru da
benzerliktir. Bu kavram, kisinin 6rglitiin bir Uyesi oldugunu hissetmesi, orgiit
hedefleriyle bitlnlesmesi anlamina gelmektedir. Diger bir iliskisel sdzlesme
unsuru mesleki gelisimdir. Bu bireyin kurumunda egitim, gelisme ve kisisel gelisim
firsatlarini bulabilmesi, kariyer olanaklarina sahip olmasi demektir. Diger bir
iliskisel sozlesme tirli adalettir. Bu islemsel, iliskisel ve iletisim adaletini
icermektedir. Calisma ve Ucret arasindaki adil iliskinin olmasi, yoneticilerin
calisanlarina  orglitsel kaynaklari dagitirken, onlari  6rgitsel imkanlardan
yararlandirirken, onlarin burokratik islemlerini goriirken ve onlarla iletisim
kurarken adalet ve hakkaniyet duygulariyla hareket etmesidir.

N

ejliskisel s6zlesmeler ile islemsel s6zlesmeler arasindaki farkliligin neden
kaynaklandigini forumda tartisabilirsiniz.

Tartisma

iliskisel sézlesmeler sosyal miibadele temellidir ve daha genis bir siireyi
kapsar. Destek, baglihk gibi sosyal ve duygusal faktorler iliskisel s6zlesmenin
kapsami icindedir. iliskisel s6zlesmeler mesleki gelisiminin ve kariyer olanaklarinin
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islemsel ve iliskisel
sozlesme, birey ile isi
arasindaki iliskinin iki

kutbunu olusturur.

Bireyselcilik, bireyin
kendisini digerlerinden
bagimsiz gérme ve
kendi amaclarina
ulasmak igin
davraniglarinin
sonuclarindan sorumlu
olmadir.

Toplulukguluk kaltiri
gelismis, ortak yarar
inanci glglt kiltarlerde
bireyin 6zveriye dayal
gorev ve sorumluluk
bilinci yliksektir.

Ortak yarar ilkesini
benimseyen 6zveri
kiltlrine sahip
insanlarin kurumlariyla
psikolojik s6zlesme
kurmada daha istekli
olacaklariileri
surdlebilir.

Calisma iliskilerinde Psikolojik S6zlesme Ve Kariyer

saglandigini hisseden calisanin kendisini isvereninin yaninda ve orglte bagl
hissetmesine yardimci olur.

islemsel ve iliskisel s6zlesme, birey ile isi arasindaki iliskinin iki kutbunu
olusturur. Kutuplarin birinde isgérenin gorev tanimlarinin disina ¢ikarak timuyle
gonullilik esasina dayali olarak yerine getirdigi rol, gorev ve sorumluluk disi
faaliyetleri varken, islemsel sdzlesmede isgorenin gorev, rol ve sorumluluklarina
dayali olarak yerine getirdigi faaliyetleri vardir. islemsel sézlesme calisanlarin
Ucret karsiligi orgitsel faaliyetlerini kapsarken, iliskisel sozlesme ¢alisanlari
orgutsel baghhk ve vatandaslik davranislari karsiliginda ve higbir maddi menfaat
beklemeden yerine getirdikleri davranislari kapsar. iliskisel sdzlesmeler baghlik,
egitim, gelisim ve is guvenligi konularina odaklanirken, islemsel soézlesmeler
calisanlarin Ucret, kazanc gibi beklentilerine odaklanmaktadir.

PSIKOLOJIK SOZLESMENIN KULTUREL YONU

Sosyal kiltar, toplumun kurumlarini yansitir ve bireylerin degerleri,
tutumlari ve varsayimlari ile temsil edilir. Bireysel kiltliri incelemek bireylerin
psikolojik sozlesmedeki kaltarel farkliigini  anlamamiza yardim edebilir.
Bireyselcilik ve kolektivizmi sosyal davranisin agiklanmasinda kullanilan araglar
olarak gorilebilir. Karar vermede esas alinan kar-zarar iliskisidir. Kolektivizm veya
toplulukguluk ise bireyin kendisini secilmis, diger bir grup insana bagh hissetmesi,
davraniglarinin sonuglarindan grup ici amaclara ulasabilme asamasinda sorumlu
olmak ve grubun iyiligi icin kendinden daha fazla 6diin verme egilimidir. Bireysel
kiltdr Gyeleri daha ¢ok kisa vadeli hedeflere sahip olduklarindan ve gézle gorulir
odiller daha onemli gorilir. Onlar igin islemsel psikolojik sozlesmeler daha
anlamli iken, kolektivist kiltur Gyeleri orgit icinde uyumlu iliskileri 6n plana
cikaran iliskisel psikolojik sozlesmeleri desteklerler.

Psikolojik sozlesme ile kiltir arasinda bir baglanti kurulabilir. Olaylara
bireysel yarar agisindan bakan bir bakis agisi ile olaylara toplumsal yarar veya
ortak c¢ikar agisindan bakan bir bakis agisinin psikolojik sézlesme algisi ayni
degildir. Bireycilik kaltiirine sahip birinde “biz” bilinci zayif, ortaklasa davranisa
donik olma duygusu gelismemis iken, aksine toplulukgu kiltiire sahip olanlar
sosyal fayda ve ortak yarar ilkesinden hareket ettikleri i¢in bunlarda “biz” bilinci
daha gelismistir ve bunlarin topluma ve toplumsal kurumlara karsi sadakat
dizeyleri goreli olarak yuksektir. Yiksek bireyci kiiltirlerde “ben” bilinci gelismis
oldugu icin, bunlar ortak yarar acisindan degil, daha cok bireysel yarar agisindan
olaylari degerlendirirler. Dolayisiyla orgit ile psikolojik s6zlesme kurmada cok
istekli olmadiklar gibi, baska bir firsat bulmalari durumunda bireysel ¢ikarlarinin
geregi olarak psikolojik sozlesmelerini ihlali etmede tereddit gostermezler.
Yiiksek bireyci kiltlire sahip olanlarda “kendine dénik olma egilimi” goreli olarak
daha yiiksektir. Dolayisiyla oOrgiit lehine herhangi bir 6zveride bulunmalari
beklenemez. Bireyci kiiltiire sahip olanlarin en énemli sézlesmeleri kendilerine, en
yliksek baglliklari ise ¢ikarlarina veya menfaatlerinedir. Bu kiltire sahip insanlar
duygusal agidan 6rgiit ve kurumlardan bagimsiz, bireysel gelisim ve basari istegi
yuksek, liderlik Glktst gelismistir. Bireyci kiiltlrin ortaya cikardigl insanlarin
ozerklik duygulari gelismis, maddi yarar beklentileri fazladir. Dolayisiyla bu
insanlarin bireyin fedakarhgini gerektiren orgitsel baghlik veya psikolojik s6zlesme
egilimleri zayiftir. Bunlar Ozveride bulunmalarini gerektiren bir taahhit altina
kolay kolay girmezler.

Toplulukguluk kiltird gelismis, ortak yarar inanci glgcli kiltirlerde ise
bireyin 6zveriye dayali olarak gérev ve sorumluluklarinin disina gikmasi, durumdan
vazife c¢ikararak ekstra rol davranisi gostermesi beklenir. Bu insanlar igin bireysel
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Orgiitte diger
calisanlara yardimci
olma, gorev ve
sorumluluklarinin
disinda orgtt lehine
davranislarda bulunma
istekleri daha yiiksektir.

Psikolojik s6zlesmenin
ihlal edilmesinin nedeni

bireysel amaclarla
orgitsel amaglarin
uyusmamasidir.

Galisanlarin orgiit
tarafindan verilen
sozlerin yerine
getirilmedigi egitim,
gelisme, Ucret ve terfi
konularinda 6rgitiin
vaatlerine uymadigi
durumda is goren
sozlesmesini ihlal
edebilmektedir.
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yarar kadar toplumsal yarar da énemlidir. Orgiitsel kararlara ve normlara uyma
yetenekleri fazla, grup i¢i ahenkleri yiksektir.

Kiltirel ozellikler ayrica bireylerin psikolojik sézlesme ihlallerini nasil
gordiklerini de etkilemektedir. Toplulukgu kiiltir Gyelerinin bireyselciligi
benimseyenlere gore psikolojik s6zlesme ihlallerine daha yatkindirlar. Bireyselci
kiltlirt benimseyenler, sozlesme kosullarinin gerceklestirilecegine dair orgiite
daha az giiven duyarlar. Dolayisiyla érgiitsel cikarlara karsi ilgileri zayiftir. Orgiitten
kaynaklanan bir s6zlesme ihlali yagandiginda kolektivist bireyin yasayacag stres ve
hayal kirikhgi bireyselci toplum lyesininkinden daha fazla olacaktir. Psikolojik ihlal
sonucunda, bireyselci toplum Uyeleri daha ¢ok sikayet etme gibi davraniglar
gosterme egiliminde olurken, kolektivist toplum Uyeleri 6rgitte kalarak, 6rgti
destekleme yoluna giderler.

PSIKOLOJIK SOZLESMENIN iHLALI

Psikolojik sozlesme, calisan ile 6rgltli arasinda karsilikli yarar Uzerine
yapilan anlasma anlamina gelmektedir. Psikolojik s6zlesme, bir bakima taraflarin
belli bir amag icin karsilikh 6zveride bulunmalaridir. Psikolojik s6zlesme “s6z” ve
“karsihklihk” esasina dayalidir. Taraflarin birbirlerine verdikleri soézlerden
donmeleri ve karsiliklilik ilkesine uygun olmayan davranislarina ise psikolojik
sozlesme ihlali denmektedir. Psikolojik sézlesme ihldlleri daha cok is gérenlerin
Orgltiin islemsel sézlesme kosullarina  uymadiklari  gerekgesiyle ortaya
ctkmaktadir.

Calisanlar acisindan saglam bir psikolojik sozlesmenin kurulmasi ve
yuratilmesi alti faktére baglidir. Bunlar genel olarak, kariyer gelisim olanaklarinin
bulunmasi, isin igerigi (ilgi c¢ekici, cesitlendiriimis ve zorlayici goérevlerin
bulunmasi), finansal o6ddllerin bulunmasi, isbirligine dayali hos bir c¢alisma
ortaminin olmasi, isi basari ile yapabilmek icin geri bildirim ve yol gdsterimi iceren
kisisel destegin mevcudiyeti ve son olarak 6zel hayata saygi gosterilmesi olarak
belirtilebilir. Bu faktorlerin eksikligi psikolojik s6zlesmenin aksamasi ya da ihlal
edilmesine neden olabilir.

Psikolojik s6zlesme ihlali bir algilama sonucunda ortaya ¢ikar. S6zlesme ihlal
algisi, kisinin verilen soze karsilik aldiklarinin biligsel olarak uyusmamasidir. Burada
onemli olan nokta bilissel algilardaki farkliliklar nedeniyle kisilerin psikolojik
sozlesme ihlali algilarinin  bazen gercek bir ihlalden bazen de algidan
kaynaklanmasidir. Ornegin ise alim siirecinde calisana (i¢ sene iginde terfi
edecegine dair kesin bir s6z verilebilir ve bu terfi gerceklesmediginde calisan
sozlesmenin ihlal edildigini distnir. Buradaki ihlal islemsel bir olaydir ve gergek
bir ihlalden bahsedilebilir. iliskisel s6zlesme ihlalinde ise gdriismeci net olarak terfi
konusunda s6z vermemekle birlikte, orglitte terfiinin kisa bir silire icinde
gerceklesebilecegini ileri slrmesine ragmen bu kisa sirenin bir tdrli
bitmemesinden kaynaklanabilir. Bu durumda calisan yine sodzlesmenin ihlal
edildigini duslUnebilir. Buradaki durum gercek bir ihlalden ¢ok net olmayan
ifadelerden kaynaklanan bir istismar durumudur. istismar ise karsilikhlik ilkesine
aykiridir.

Psikolojik  sOzlesmenin ihlal edilmesini, “soéziinden dénmek” ve
“uyumsuzluk” olmak tizere iki nedenle agiklanabilir. S6ziinden dénme, 6rgiitln
bilingli olarak ¢alisana verdigi s6zden dénmesi, s6ziini yerine getirmede goniilsiiz
olmasidir. Burada 6rgit sdzlesmenin geregini yerine getirmede yetersiz durumda
olabilecegi gibi isteksiz de olabilir. Ornegin 6rgiit ise yeni aldigi ¢alisanlarina is
glvencesi sozl vermistir ancak dis ¢evre kosullarindaki degisim bunu yapmasina
engel olmustur. Aciz olmanin yani sira isteksizlik durumu da séziinden dénmenin
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bir baska nedenidir. Ornegin drgit bir sdz verir ancak bunu yerine getirme niyeti
tasimaz ya da basta bu niyeti tasisa da daha sonra vazgecer.

KARIYER KAVRAMI VE ONEMI

Kariyer, kisinin yasami boyunca edindigi, ise iliskin bilgi, beceri ve deneyimin
birikerek yeni isler ve pozisyonlar icin uygun hale gelmesi durumudur. Diger bir
tanimla kariyer; secilen bir iste ilerlemek, sorumluluk almak, itibar, giic ve
sayginlk elde etmektir. Kariyer kavrami bireysel oldugu gibi, ayni zamanda ise
iliskin bir kavramdir. isinde kariyer elde etmek isteyen kisi, calismasini bir drgiitte
sirdiiriyorsa edindigi yeni bilgi ve formasyonlarla orgiite de katki saglayarak
formel kariyer elde eder. Diger taraftan bireyin meslekte ilerlemesi, bilgi ve
becerisini artirmasi ise “nitelik kariyeri”dir.

Orgiitsel acidan kariyer, bir érgiitte ya da profesyonel hiyerarside genellikle
yukariya dogru olan hareketliliktir. insanin calisabilecegi yillar boyunca, herhangi
bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanir. Bu
kazanimlari onun kariyerini olusturur. Birey bir yandan 6rgiitiin amacglarina hizmet
etmek icin caba harcarken, diger yandan da orgitte kendi amacglarina hizmet
etmek, kariyer yapmak ve yikselmek ister. Yiikselme isteginin icinde maddi ¢ikar
beklentisi de vardir. Ancak yilkselme arzusunda bulunan bireyin maddi ¢ikarin
otesinde kendisine olan saygisi geregi kariyer sahibi olma arzusu onu nitelik
kariyeri yapmaya iter. Kariyer edinme arzusunu aslinda Maslow'un ihtiyacglar
hiyerarsisinin tepesini olusturan kisinin kendini gerceklestirmesi arzusu ile
iliskilendirmek mimkundur.

Kariyer kavraminin ele alinmasiyla birlikte, kariyer planlamasi ve yonetimi,
kariyer asamalari, kariyer gelistirme, kariyer secimi, kariyer platosu ve kariyer
danismanhgi gibi kavramlar da literatiire girmistir. Kariyer kavraminin daha iyi
anlasilmasi igin kariyerle ilgili bazi temel kavramlarin ele alinmasi gerekir (Bakiniz
Tablo 13.1.).

Kariyer, segilen bir is
yolunda ilerlemek ve
bunun sonucunda daha
fazla tecriibe ve
yetenek kazanarak
meslekte ilerlemektir.

Calisanin bireysel
kariyer hedefi onun
maddf gikarlarinin
yillara yayilmis seklidir.

Tablo 13.1. Kariyer ile ilgili Bazi Temel Kavramlar

Kariyer Planlamasi Kariyer Asamalari

Kisinin gelecekte bekledigi yasam
istedigine bagli olarak ortaya
koydugu hedeflere ulagsmasi igin bir
siireg tasarlamasi anlamina
gelmektedir. Bir baska tanimla
kariyer planlama, bireyin ne tir bir
isteginin olduguna karar verme, ne
tir becerilere ihtiyacinin olacagini
belirleme ve bu becerilere ulasma
yontemlerini kesfetme sirecidir.
Kariyer kavramina baktigimizda is
yasaminda bagladigi zannedilen
kavramin aslinda daha bireyin is
yasamina adim atmadan ¢ok onceki
dénemlerde, ozellikle egitim
gormeyi diisiindigu alani segme ve
karar verme siirecinde ve Universite
egitimi suresince kariyer
kavraminin dnemli oldugu goérilir.

Kariyer asamalari, kisiye su an hangi asamada oldugunu, neler yapmasi gerektigini ve nasil
dnlemler almasi gerektigini gosterir. is hayatina yeni atilan kisiler kesif dénemi icerisinde inisli
cikish bir seyir izler. Kariyer asamalari, zaman igerisinde bireylerin ¢alisma hayatinda olusan
degisim ve gelisim strecidir.

Bu slirecin asamalari asagidaki gibi belirlenebilir:

Kesif Donemi (K): Yaklasik 20’li yaslarda baslayip 26—-28 yaslarina kadar stirmektedir.
Bu dénem, is hayatini 6grenme, meslek se¢imi yapma ve kisinin ne istedigine karar vermesi
doénemidir. Bu donemde kisi 6grenimini tamamlar ve is hayatina atilir. Yeni bir ise giren kisi
mesleki agidan ve is yeri olarak dogru secim yapip yapmadigini degerlendirir. Genellikle alan
degistirme kararlari da bu donemde gercgeklesir. Bu nedenle kesif asamasi is hayatinda inis ve
¢ikislarin oldugu bir donemdir.

ilerleme Donemi (i): ilerleme déneminde kisi kariyeri icin karar vermis ve o yolda
kendini gelistirerek bir yandan formel kariyer, diger yandan informel kariyer hedefleri
dogrultusunda ilerlemektedir. Bu dénem genellikle uzmanlagma dénemidir. Alan veya meslek
degistirmeye bu donemde fazla rastlanmaz. Bu donemde kisiler genellikle bir Gst pozisyona is
yerini degistirerek geger.

Surdiirme D6nemi (S): Surdirme doneminde, artik gelisimin daha yavas oldugu,
kurum ve is tecriibesinin de getirdigi olgunlukla risk almanin ve atiim yapmanin yavasladig
donemdir. Kisiler bu donemde bulundugu isyerlerinde daha uzun sireli ve benzer
pozisyonlarda calisir. ilerleme ve yiikselme bir 6nceki ddneme gére yavaslayarak devam eder.

Diisiis D6nemi (D): Artik 50’li yaslara dogru gelinmistir ve formel kariyerde ilerleme
durmak Uzeredir. Ancak nitelik kariyeri devam eder. Hem performans hem de yenilikler
acisindan bu dénemde disus gozlenir. Emeklilik zamani gelmek tizeredir. Bu donemde daha az
siklikta ilerleme gozlenir.
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Sekil 13.1. Kariyer Asamalari.
Kaynak: Erdogmus, 2003.

Kariyer gelistirme, bireyin kariyer hedeflerine ulasmasi icin kurumsal

destegin saglanmasidir. Kurumlarin, ¢alisanlarinin mesleklerinde ilerleyebilmeleri

ve kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat sunmasidir.
1.

Kariyer gelistirme. Kariyer gelistirme, calisanlarin meslek yasaminda
surekli olarak kendilerini gelistirmeleri icin Orgltin calisanlarina bu
konuda sundugu imkanlardir. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin kariyerlerinin
yonetiminde yardimci olmak igin planlanan ve calisanin tim c¢alisma
hayatini kapsayan uzun sireli bir siiregtir. Kisisel kariyer hedeflerine
ulasabilmek icin gereken program ve faaliyetlerdir.
Kariyer secimi. insanin yasaminin en énemli déniim noktalarindan birisi
meslek secimidir. Bireyin yasaminda doniim noktasi olan meslek secimi,
kisinin yeteneklerini, becerilerini, psikolojik yapisini kisaca kisinin kendini
iyi tanimasiyla mimkiin olabilir. is yasami insan émriinin énemli bir
kismini kapsadigl g6z online alindiginda is ve yasam kalitesi bakimindan
kariyer segiminin 6nemi anlasilir. Calisma ve 6zel hayatta basarili ve mutlu
olmanin, iyi bir kariyer elde etmenin ilk adimi kisilige uygun kariyer
sec¢imidir. Kariyer se¢imi asagidaki sorularin cevabinin aranmasidir:

e Ben neler yapabilirim? (Yeteneklerinin belirlenmesi)

e Ben neleri yapmaktan hoslanirm? (ilgi alanlarinin belirlenmesi)

e Karakterim nasil? (Kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi )

e Ben neistiyorum? (isin belirlenmesi)
Kariyer platosu. Kariyer pldtosu, bireyin formel kariyerinde ilerlemesinin
durmasidir. Belli bir asamaya gelinmistir ve is yasami monotonlagsmaya
baslamistir. Ylkselecek bir pozisyon ve elde edilecek bir unvan
kalmamistir. Ornegin (Universitede arastirma gorevliliginden baslayip
profesorlige yikselen birinin profesérliikten sonra elde edecegi baska bir
unvan olmadigi icin formel kariyerinin platosuna ulasmistir. Bireyin kariyer
platosuna ulasmasi, formel kariyerinin sonudur; ancak nitelik kariyeri igin
gidilecek hala ¢ok yol vardir. Kariyerini muhafaza etme asamasi olan bu
doénemde kisi kendisini sorgulamaya baslar.
Kariyer Haritalari. Kariyer haritasi, bir organizasyonda bir isten digerine
ilerleyebilmenin yollarini belirlemek icin kullanilan bir tekniktir. Orgitte
pozisyonlar arasinda gecis yollarinin belirlenmesi, ilerlemede izlenecek
yollarin, yol haritasinin ¢ikarilmasidir. Hangi pozisyondan sonra hangi
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pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun igin gerekli deneyim ve yetkinliklerin

belirlenmesine kariyer haritasi denir.

5. Egitim ve Gelistirme Programlari. Calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek
amaci ile bilgi, beceri ve davranislarda istenen yénde degisiklik yaratan
faaliyetlerdir. Egitim ve gelistirme programlari, ise uyum, teknik ve
yonetim becerilerini gelistirme konularinda; isbasinda, kurum ici veya
kurum digi egitimlerle gerceklestirilebilir.

6. Kariyer Hareketliligi: isgdrenlerin yiikselmek ve ilerlemek amaciyla farkl
orgit ve gorevlerde faaliyette bulunmasi veya gorev yapmasidir. Kariyer
hareketliligi, insan kaynaklari departmaninin olusturdugu, ¢alisanlarin yas,
kidem gibi demografik ve terfi durumlaridir.

7. Kariyer Duraganhdgi: Kariyer duraganligi formel kariyerle ilgili bir
kavramdir. Bireyin kariyer yasamindaki duraklama periyotlaridir. Kariyer
duraklama bireyin is degistirme dénemlerinde meydana gelebilecegi gibi,
orgit icinde yilikselebilme imkanlarinin kalmadigl durumlarda olusan ve
“kariyer platosu” denilen hallerde kariyer duraganhgi s6z konusu olur.

8. Kariyer Dengeleri: Bireyin kendisini nasil gordugl ile ilgilidir. Birey
kendisini tanima sirecinde kendisinde algiladigi beceri, o6zellik ve
yetenekleri, gidi ve ihtiyaglari, deger, tutum, davranislari onun kendisini
tanimasinin kilit noktalaridir. Bu noktalar bireyin kariyerini dengeler ve
yonlendirir. Kisi kendi denge noktalari ile sosyal cevresi arasinda iliski
kurarak, s6z konusu denge noktalarina uygun bir secimde bulunmaya
cahsir. Kisi secimini denge noktalarina gore yaparak kariyer dengeleri
olusturur.

9. Orgiitsel Yedekleme. Gerek calisanin kendi istegi, gerek ydneticilerin karari
ile isten cikarilan, anahtar konumundaki kisilerden bosalan pozisyonlar
icin vakit kaybetmeden vyeni isgorenleri vyerlestirmek igin yapilan
planlamaya orgiitsel yedekleme denir. Orgiitsel yedekleme kisaca isten
ayrilma ihtimali olan 6zellikle kilit personeli ikame edecek diger personelin
yetistirilmesi ve hazirda (yedekte) tutulmasidir. Orgiitsel yedekleme,
insan kaynaklarinin planlanmasi, potansiyel adaylarin yetistirilmesi,
gelistirilmesi yoluyla olmaktadir.

Birey ¢alisma hayatina bagladiktan sonra isinde basarili olmayi, kariyerinde
en (st diuzeye gelmeyi amaclar. Birey calisma giiciinii ve yetenedini korudugu
stirede hem nitelik agisindan, hem de nicelik agisindan ylikselmek ve bu yolla
kendini gerceklestirme, is ve yasam tatmini bulmak ister. Bir 6rgitin Uyesi olan
birey kariyerini gelistirme, yiiksek Ucret ve daha iyi statli amaclari disinda, 6zellikle
genc isgorenler, calisma iliskilerinin yakin, esnek ve yapici olacagini duslnirler.
Yiksek mevkilere ulastikca sadece kariyer olarak ilerlemis olmaz ayni zamanda
sosyal statlst de artmis olur.

KARIYER YONETIMI

isletmelerde insanin disindaki diger kaynaklarin, teknolojinin veya
yontemin taklit edilmesi kolay oldugu icin rekabet Ustlinligl elde etmenin tek
aracl insan kaynagidir. Burada insan kaynagl herhangi bir insan anlamina
gelmemekte, niteligi, bilgisi ve becerisi yliksek insan kaynagi en 6nemli rekabet
araci olmaktadir. Bu durum ortaya “yetkinlik yonetimi” dedigimiz yaklasimi ortaya
¢ikarmaktadir. Taklit veya ikame edilemeyecek tek orglitsel kaynagin yetkinlikler
olmasi nedeniyle yetkinligi yiksek o6rgltlerin yetistirilmesi kariyer yonetimiyle
muimkdin olabilmektedir.

Atatiirk Universitesi Acikdgretim Fakdiltesi 9



Kariyer yonetimi; orgut
Uyelerinin performans,
potansiyel ve tercihleri
ile 6rglitsel ihtiyaclara
gore calisanlarin kariyer
hedeflerini belirleme ve
cahisanlari bu hedeflere
yonlendirme sirecidir.

Kariyer gelistirmede
galisanlar,
kapasitelerinin/yetenek
lerinin ne oldugundan
ve kendilerini yeni
sorumluluklara
hazirlamaktan
sorumludurlar.

Calisma iliskilerinde Psikolojik S6zlesme Ve Kariyer

Kariyer yénetimi, érgiitiin ¢alisanlarin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini
analiz etmesi, ilgi ve yeteneklerine uygun bir kariyer haritasinda ilerlemesinin
pldnlanmasidir. Bir baska tanima gore kariyer yonetimi, isgdrenlerin kariyer
ihtiyaclarini karsilamak ve kariyer hedeflerine ulasmasini saglamak icin kariyer
hedeflerinin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir.
Kariyer yonetimi bireysel ve érglitsel amaclari uyumlastirarak, isgérenlerin mesleki
ilerlemelerinin yolunu agmak ve bireyi hedefleri dogrultusunda yénlendirmektir.

Kariyer yonetiminin temel amaci isgdrenin bireysel kariyer planlarini
gerceklestirmesine yardimci olmaktir. Bu amacla personelin kariyer hedeflerinin
planlamasi ve bu planlarin eyleme gegirilmesi islemleridir. Kariyer yonetiminin
diger bir amaci, isgdrenin yetenek, beceri ve ilgilerini analiz etmesine yardimci
olmak ve kariyer haritasinda ilerlemesine yardimci olmaktir. Bu faaliyetleri iki
asamali yonetsel bir siirectir. Bunlar “kariyer planlama” ve “kariyer gelistirme”dir.

Kariyer planlama, kisinin ilgilerini, yeteneklerini, becerilerini, degerlerini ve
kisiligini dikkate alarak kendisine uygun kariyer haritasini belirleme ve karar verme
sirecidir. isgdrenin kendine goére bir alanda ilerlemesini saglamak, kariyer
planlamasinin temel amacidir. Kariyer planlama, ise giris, atamalar, transferler ve
is degistirmelerle ilgili faaliyetlerin planlanmasini kapsar. Kariyer planlamasinda
hem calisanin, hem de oOrgitin genel cikarlari dikkate alinir. Bireyin kariyer
hedeflerine ulasmasina yardimci olmak suretiyle bir taraftan is doyumu
artinlmaya calisilir, diger taraftan da calisanin Orgitsel bagliigini artirmak
suretiyle 6rgilitte kalmasi saglanmaya calisilir. Bu yolla hem bireysel amaglar, hem
de orglitsel amaclar gergeklesmis olur.

N

eKendi ilgilerinizi, yeteneklerinizi, becerilerinizi, degerlerinizi ve kisiliginizi dikkate
alarak kendinize uygun kariyer haritasi belirleyiniz, uzman bir kisi ile hazirladiginiz
kariyer haritasi hakkinda goriisiip, konunun ig hayatiniz agisindan énemini
kavramaya ¢alisiniz.

Bireysel Etkinlik

Kariyer gelistirme, orgiitsel gelismenin bir parcasidir. is gdrenlerin yeni
ihtiyaclara uygun olarak bilgi beceri ve yeteneklerinin artiriimasi i¢in ydritilen
egitim ve gelistirme faaliyetlerine kariyer gelistirme denmektedir. Kariyer
gelistirme, oOrgltlerin ellerindeki nitelikli elemanlari korumalarinin bir yoludur.
Kariyer gelistirme, is gorenin potansiyel kariyer degisimi ve ilerlemesini saglamak
icin tasarlanmis sistematik bir gelisme programidir. Kariyer gelistirmenin amaci
calisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklari bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerin
artirilmasi  suretiyle  oOrgiitsel ihtiyaglarin  karsilanmasidir.  Hizli  degisim
donemlerinde insanlar ise girerken yeterli olsalar da kisa sirede yeteneklerini
artirmak bir ihtiya¢ halini almaktadir. Kariyer gelistirme s6z konusu ihtiyaci
karsilama arzusundan kaynaklanmaktadir. Bu yolla bireyin kariyer hedefleri ile
Orgitin gelisme hedefleri arasinda bir uyumun saglanmasi disliniilmektedir.
Kariyer gelistirme, calisanlarin Ozellikleriyle kurumun ihtiyaglari arasinda uyum
saglanmaya calisilir.

Kariyer planlama ve kariyer gelistirmeden ibaret olan kariyer yonetiminin
baslica faaliyetler sirasiyla; bireysel vizyonu belirleme, kariyer hedeflerini
belirleme, ilgi, tutum ve temel becerileri belirleme, meslek secimi, ise iliskin
oncelikleri belirleme, is olanaklarini arastirma, 6zge¢mis hazirlama, ise basvurma
ve basvuru takibi, is gérlismesi, ise baslama ve ise uyum sireci, calisma ortamina,
kurum kaltarine uyum saglanmasi, mesleki yenilikleri takip etme, mesleki
degisikliklere uyum saglama, is iliskilerini yonlendirme, kurumun politikalarina
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uygun davranislarin sergilenmesi, emeklilik yasamina hazirhk gibi asamalari
kapsar.

Kariyer yénetimi, insanin is ve &zel yasamini birlikte ele alan bir
yaklasimdir. Kariyer ydnetiminin iki amaci vardir. Bunlar; genel ve 6zel amaglardir.
Bu amaclari asagidaki gibi agiklayabiliriz:

Kariyer yénetiminin genel amacglari.

e Orgiitiin insan kaynaklari ihtiyacini belli bir yetkinlik diizeyinde temin

etmek

* insan Kaynaklarinin etkin kullanimi

e Belli bir yetkinlige sahip isgoérenleri daha iyi islere hazirlamak igin

egitmek ve yetistirmek

e Yikselme ihtiyaglarinin tatminiicin isgdrenlerin degerlendirilmesi

¢ Yeni ve farkh bir alana giren isgérenin degerlendirilmesi

e yi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basariminin

ylkseltilmesi

¢ Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi

e isgorenlerin yetenek ve isteklerini 6rgiit ile uyum iginde tutarak,

yeteneklerini oOrgitte kullanmalarina firsat saglayarak, basarili bir
kariyer yapmalari icin elverisli bir ortam hazirlamak

Kariyer yénetiminin 6zel amaglari.

e Mevcut ve gelecekte ihtiya¢ duyulan beceri ve nitelikleri tanimlamak ve

buna uygun personeli yonlendirmek

e Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri bitiinlestirmek ve diizene

sokmak

e Kariyerlerinde durgunluk geciren personeli yeniden canlandirmak

e Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak

e Yukaridaki amaclara dayanarak, gerek orgiit, gerekse bireyler icin

karsihkli yarar saglamak

* s gérenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghliginin saglanmasi

e Kariyer yonetimi, orgilitsel etkinlikler dikkate alinarak yiratilmesi

gereken bir tekniktir. Bunun igin kariyer yonetiminin hangi konular
kapsadiginin agik¢a ortaya konmasi gerekir. Kariyer yénetim konulari su
sekilde agiklanabilir.

Secme ve Degerlendirme: Aday segme personelin kalitesinin arttirilmasini
saglayan secme sireglerini uygulatarak istihdam edilecek personeli belirleme
surecidir. Secim sirecinde objektif kurallar ve standartlar koymak, kariyer
yonetiminin basarisini saglamada ilk adimdir. Degerlendirme yapmadan 6nce
degerlendirme ol¢iitlerinin belirlenmesi gerekir.

Ise alma: ise eleman alirken, ise gbére eleman almaya 6zen gosterilir.
Bunun icin is analizleri yapilarak is tanimlari ve is gerekleri ¢ikarilir. is gereklerine
uygun eleman temin edildigi zaman da ise gore adam alinmis olur. Kisaca ise gore
adam almadan oOnce isin gerekleri yani standartlari belirlenir, sonrada is
standartlarina uygun eleman alindigl zaman obijektiflik saglanmis olur.

Oryantasyon Programi: Oryantasyon bir uyum ve adaptasyon sirecidir.
Amaci ise yeni baslayanlarla terfi ettirilen veya gorev yeri degistirilenlerin, yeni
islerine uyum sireglerini kisaltarak 6rgitsel verimliligi artirmaktir.

Egitim ve Gelistirme: Orgiitler istihdam etmekte olduklari personeli zaman
zaman beceri ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla egitmek zorunda kalirlar. Bu
ihtiyac hem yeni teknolojik gelismelerden hem de calisanlari orgite baglama
gereginden kaynaklanmaktadir. Egitim ve gelistirme vyoluyla isgbrenlerin
niteliklerini artirmak suretiyle, orgitsel verimlilik ve etkinligin artiriimasi
amaglanir.
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Yénetici Gelistirme: Yoneticilere yeni ¢alisma iliskilerinin gerektirdigi beceri
ve niteliklerin kazandirilmasi 6nemli bir kariyer yonetimi uygulamasidir. Yonetici
aday! programi, belirlenen kariyer haritasi dahilinde yetenekli olanlarin belirli bir
programa uygun olarak gelecegin yoneticileri olarak yetistiriimesi bir yonetici
gelistirme uygulamasidir.

Isten Uzaklastirma: Bazi durumlarda kariyerin sona ermesi ve isgérenin
isinden ayrilmasi gerekir. Bu gereklilikler 6liim, sakatlanma gibi olaylar nedeniyle
isgbrenin isini yapamaz hale gelmesinden kaynaklanabilecegi gibi, isgbrenin
yeteneksizligi nedeniyle isine son verilmesi seklinde olabilir.

Terfi: Calisanin, yetki, sorumluluk ve Ucret yoniinden daha Ust diizeydeki
bir pozisyona atanmasina terfi denir. Terfi isleminin dogru bir sekilde yapilmasi
durumunda hem 6rgiit basarisi, hem de calisan performansi artar. Ayni zamanda
terfi beklentisi karsilanan is gérenin motivasyonu ve firmaya olan bagliliklari artar.

Transfer ve Yer Degistirme: Calisanin ayni dizeydeki baska bir yerdeki
goreve veya mevcut isyerinde esit statlideki baska bir pozisyona atanmasina
transfer veya yer degistirme denir. Transfer veya yer degistirmede genellikle yetki,
sorumluluk, Gcret ya hi¢ degismemekte ya da ¢ok az degismektedir.

Isten Cikarma: isten ¢ikarma genel veya 6zel nedenlere bagli olabilir.
Genel nedenler; ekonomik durgunluk, firmanin kicilmesi veya belli bir alandaki
faaliyetine son vermesi seklinde olabilir. Ozel nedenler ise, isgérenin yetersizligi,
cesitli etik sorunlar, calisanin bireysel amaclari ile 6rgltsel amaglar arasinda
uyumsuzlugun gorilmesi, isgérenin érgitsel normlara uyumsuzlugu gibi nedenler
olabilir.

Emeklilik: Emeklilik orglitler agisindan bir insan kaynagi planlamasidir.
Orgiitler genellikle kiiciilme veya is kolunu degistirme gibi farkli nedenlerle
isgorenlerin emekliliklerini 6zendirmeye c¢alismaktadirlar. Calisanlarini emekli
etmek suretiyle isletmeler yeni insan kaynaklari planlamasi yapmaktadirlar.
Emeklilik uygulamasinda orgttlerin kendilerine uzun yillar hizmet eden personele
yeni yasamlarina hazirlanmasi konusunda destek vermesi bir etik sorumluluktur.

KARIYER PLANLAMA VE KARIYER GELiISTIRME PROGRAMLARI

Kariyer planlamada ve kariyer gelistirmede oncelikle her isgéren kendi
kariyerinin yonetiminden sorumludur. Daha sonra, bir program cergevesinde
Orgltin desteginin saglanmasi gerekir. Personel acisindan kariyer gelistirme
programlarinin amaci, kisinin kendi gelecegini, kariyer planlamasina olanak
saglayarak motivasyonunu artirmaktir. Orgiit acisindan ise, isgérenin is tatmini ve
orgite sadakatinin saglanmasinin yaninda, becerilerin zenginlestirilmesine imkan
taniyarak, birey lzerinde basari ve verimliligi artirmaktadir.

Kariyer gelistirme programlar kisilere bilgi, beceri ve yetenek saglamak
icin orgilitsel destek vermektedirler. Bu destekler soyledir:

o Orgiitsel amaclara ve gelecekteki stratejilere acik bir iletisim
. Blylime firsati

J Finansal yardim destegi

J isgdrenlerin 6grenmelerine zaman tanimalari

Kariyer gelistirme programlari cergevesinde yiritilecek faaliyetler
sunlardir: Kariyer merkezleri, kariyer atolyeleri, her tir yazili kaynak, kariyer
rehberleri, is zenginlestirme programlari, kariyer danismanlarinin destegi, is
rotasyonu, kocgluk, kariyer planlama gruplari, 6zel gruplar igin programlar ve
egitim ve gelistirme programlari. Kariyer gelistirme, ¢alisanlarin kariyerlerinin
yonetiminde yardimci olmak igin tasarlanan ve galisanin tiim g¢alisma hayatini
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kapsayan bir sirectir. Amaci kisisel kariyer planinin elde edilmesi igin gereken
¢abalari bir plan ve program cergevesinde yiritmektir.

Kariyer gelisimi programlari ¢ercevesinde farkl araglardan yararlanilir. Bu
araglardan bazilari sunlardir:

Bireysel Gelisim Kataloglari: Galsanlarin  kigisel gelisim planlarini
hazirlamalarina yardimci olmak igin, yonetim tarafindan kendilerine “Bireysel
Gelisim Katalogu” sunulabilir.

Liderlik ~ Programlari: Bu programlar kisilere bir st kademenin
yetkinliklerini kazandirmak igin hazirlanan programlardir. Bu programlarin amaci,
yiksek yetenek sahibi calisanlarin sirket Ust yonetimi tarafindan taninilirhklarini
artirmaktir.

)

*Boyle bir programa ornek olarak her yil diizenlenen YGA Liderlik Zirvesi
iyi bir 6rnek olarak verilebilir.

Ornek

Mentorluk Yaklasimi: GCalisanlara kariyer ve gelisimleri ile ilgili yonlendirme
yapmaktir. Bu yonlendirme genellikle galisanlarin birinci yoneticileri tarafindan
gerceklestirilir. Yonlendirme, 6rglit stratejisi dogrultusunda yapilir.

Kariyer Danismanhgr Toplantilari: Galisanlara kariyer danismanhg yapma
toplantilari, insan Kaynaklari departmani tarafindan vyiritiilebilecegi gibi, 6rgiit
disindan bir danismandan destek alinarak da gergeklestirilebilir. Kariyer
toplantilarinda, calisanlara 6rgit stratejisi ve hedefleri dogrultusunda sunulan
kariyer olanaklari ve gelisim icin kullanabilecekleri araglar tanitilir.

Orgiitlerin amaclarina ulasabilmeleri yani uzun dénemde kér saglamalari,
topluma hizmet sunmalari, biiyiimeleri ve gelisebilmeleri igin, basariya ulasmalari
gerekmektedir. Bunun igin “kariyer gelistirme” programlari yapiimaktadir. Kariyer
gelistirme programlari, isgérenlerin genel 6rgit bilgisini artirmak, insan iliskilerini
anlamasini saglamak ya da yonetim becerisini artirmak icin yapilir. Bu programlara
katilan orgiit yoneticilerinin iyi bir egitim siirecinden ge¢cmeleri gerekir.

ORGUTSEL TOPLUMSALLASMA VE KARSILIKLI KABUL

isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi icin bir sistem mantigiyla hareket
etmeleri gerekir. Burada sistem isletmenin de iginde bulundugu sosyal sistemdir.
isletmeler faaliyette bulunduklari sosyal sistemin birer alt unsurlaridir. Her sistem
kendisini olusturan alt sistemlerle uyum iginde olmak durumundadir. Dolayisiyla
isletmeler de kendilerinin Ust sistemini olusturan sosyal sisteme uyum saglamak,
onunla bitlinlesmek durumundadir. Aksi halde higbir sistem kendisiyle uyum
icinde olmayan bir alt sistemi uzun slire blinyesinde barindirmaz. Her sistem,
faaliyetleri, calisanlari, fiziksel yapisi, yonetim politikalari ile bir bitiin olusturmasi
gerekir. Bu ortamin saglanmasinda temel kosul, éncelikle insanlarin isletmeye iyi
tanimasidir. Diger tim unsurlari amaclara yoneltecek olan insan unsuru, 6zellikle
de yoneticilerdir.

Bir oOrgltln Uyelerinin, icinde bulunduklari ortamin kiltlrini 6grenip
baskalarina aktarmasi siireci 6rgtitsel toplumsallasma ya da toplumsallasma siireci
olarak tanimlanir. Bu slirecin amaci bireylerin bulunduklari ortama uyum
saglamasidir. Burada toplumsallasma, bireyin toplumsal deger, norm, inang ve
davranis kaliplarini 6grenerek, sosyal bir varlik durumuna gelmesi anlamina gelir.
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Orgiitsel toplumsallasma siireci, bireyin isletmeye girisinden énce baslar,
Orglit kiltiiriiniin bir parcasi olarak ve 6grendiklerini diger bireylere aktarmasiyla
ve 6rgiitiin sosyal cevresine uyumla siirer. Orgiitsel toplumsallasma siirecinin ilk
asamasl, bireyin isletmeye girmeden onceki deneyimlerinden olusur. Bu
deneyimler bireyin orgiitsel toplumsallasma stlirecini etkiler. Bireyin uyum
programlariyla devam eden toplumsallasma daha sonra onun orgit kilttrind
benimsemesiyle 6rgiit icine yonelik toplumsallasma asamasi tamamlanir. Orgiitsel
toplumsallasma siirecinin sonraki asamasinda birey, 6rglit kiiltiirii ile kendi
bireysel deger ve davranislarini baddastirma c¢abasina girer. Bundan sonraki
asama ise bireyin orgltin dis ¢evresine yani onun toplumsal g¢evresine uyum
saglamasidir.

Bireyle orgiit arasindaki etkilesim bireyin isi ile kurdugu formel ve informel
sOzlesmesiyle baslar. Daha sonra siirece orgiit ile cevresi arasinda etkilesim dabhil
olur. Orgiit faaliyetleriyle cevresini etkiler ve ayni zamanda cevresinden etkilenir.
Buna kisaca orgiit ile cevresi arasinda etkilesim siireci denir. Orgitsel
toplumsallasma sirecinde birey, 6rgit ve toplumsal cevre arasindaki etkilesim
nihayet bir karsilikli kabul durumu, iki tarafli bir sézlesme olarak devam eder.
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\\
eQOrgiitlerde calisanlar ile érgiitleri arasinda iki tiir iliski ve buna bagli olarak
ortaya cikan iki tiir s6zlesme vardir. Bunlardan biri is gorenlerin gorev,
sorumluluk, yeki ve rolleriyle ilgili islemsel s6zlesme, digeri de is gérenin
timiyle goérev ve sorumluluklari disinda ekstra rol davranigi seklinde ortaya
. koyduklari iyi niyete, Ozveri ve adanmisliga dayal orgltsel psikolojik
q) sozlesmedir. Insan tutum ve davranislari itibariyle kiltirel bir varliktir ve

cevrede olup biten her sey onun tutum ve davranislariyla birlikte
N aliskanliklarini kisaca karakterini belirler. Dolayisiyla psikolojik s6zlesmenin
O kiiltirel bir yéni vardir. Ozveri (altruist) kiltiirine sahip toplumlarda

psikolojik s6zlesme daha 6nemli iken, bireyci kapitalist kiltirlerin oldugu is
ortamlarinda islemsel s6zlesme daha fazla Gnem kazanabilmektedir.

eBireyle isi arasindaki duygusal bagllik her zaman siirmemekte, isgéren
amacini en fazla nerede gergeklestirip, hedefine nerede ulasabiliyorsa
oraya yonelebilmektedir. Bu durum birey ile isyeri arasinda psikolojik
sozlesme ihlallerine neden olabilmektedir. Zira bireyi isyerine baglayan asil
neden 6ncelikle kendi bireysel ¢ikari oldugu igin, bireyin bireysel ¢ikarini
bagka bir isyerinde gerceklestirecegine inanmasi, psikolojik sézlesmenin
ihlali sonucunu dogurabilmektedir.

eKisilerin isyeriyle psikolojik s6zlesme kurmalarini saglayan faktérlerden biri
de kariyer olanaklaridir. Bireyin ¢alistigl isyerinde nitelik ve stati
bakimindan kariyer yapma olanagi bulmasi, onun isyeriyle psikolojik
sozlesme duygusunu gliclendirebilmektedir. Stiphesiz bunun igin 6nemli
olan isyerinde bireyin mesleki ilerlemesini, yani kariyer yapmasini saglayan
bir ortamin bulunmasidir. Bu nedenle bireyin kariyer planlamasinin etkin
yapilmasi durumunda bu onun hem 6rgitle psikolojik s6zlesme duygusunu
glclendirecek, hem de orgiit daha uzman kisilerle ¢alisma olanagi
bulacaktir.
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DEGERLENDIRME SORULARI

1. Asagida psikolojik sozlesmeyle ilgili verilen bilgilerden hangisi yanhstir?

a) Orgitile is gérenin amagclarinin biitiinliik ve uyum iginde olmasidir.

b) is gdrenin &rgitiyle ve onun amaclariyla 6zdeslesmesi ve &rgiitteki Gyeligini
devam ettirme arzusudur.

c) Orgitsel soézlesme, orgiit lehine 6zveride bulunup kendini &rgiite adamayi
gerektirmez.

d) Kisinin galistigi 6rgitu pozitif degerlendirmesi ve onun amaglari dogrultusunda
hareket etmesidir.

e) Orgitsel amag ve cikarlar karsilayacak sekilde davranmak icin icsellestirilmis
normatif baskilarin toplamidir.

2. Asagidakilerden hangisi “gorev performansinim 6zelliklerinden biridir?
a) Psikolojik s6zlesmenin sonucunda ortaya gikar.
b) Temel teknik ayrintilar tizerinde odaklanir.
c) Gondallalik, katilim, motivasyon gibi psikolojik performans kosullarini
icermektedir
d) lyi niyet ve 6zveri gdstererek tanimlanmis rol davranislarinin disina ¢ikar.
e) Unsurlarindan bazilari 6rgitsel kurallara uyma, benimseme ve ise adanmadir.

3. Asagidakilerden hangisi islemsel sdzlesmelerde is gorenin sorumluluklarindan biri
degildir?

a) isten ayrilmadan belli bir siire 6nce haber verme

b) Transferleri kabul etme

c) Orgiite 6zel bilgiyi sakli tutma

d) Rakiplerden herhangi birisini desteklememe

e) Fazla mesai yapma

4. Asagidakilerden hangisi calisanlar agisindan saglam bir psikolojik s6zlesmenin kurulmasi
ve ylratalmesi icin gerekli faktérlerden biri degildir?

a) Cesitlendirilmis gorevlerin bulunmamasi

b) Kariyer gelisim olanaklarinin bulunmasi

c) lsinicerigi

d) Finansal 6dullerin bulunmasi

e) Ozel hayata saygi gdsterilmesi

5. Asagidakilerden hangisi kariyer yonetiminin genel amaglarindan biridir?
a) Orgitsel amaclar ile bireysel istekleri buttinlestirmek
b) Kariyerlerinde durgunluk geciren personeli yeniden canlandirmak
c) Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak
d) Yonetim basarisini tatmin etmek igin organizasyon ihtiyaglarini temin etmek
e) Gerek orguit gerekse bireyler igin karsilikl yararlar saglamak

6. Asagidakilerden hangisi kariyer yonetim konularindan biri degildir?
a) ise alma
b) Se¢cme ve degerlendirme
c) Egitim ve gelistirme
d) isten uzaklastirma
e) Sorumluluk yikleme
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7. Asagidakilerden hangisi kariyer asamalarindan biri degildir?
a) Kesif donemi
b) ilerleme dénemi
c) Surdirme dénemi
d) Uzmanlasma donemi
e) Dusls donemi

8. Asagidakilerden hangisi 6rgltin personeli odak alarak uyguladigl kariyer yonetimi
sUrecinin kararlarindan biri degildir?

a) Terfi

b) Transfer

c) Sorumluluk

d) Isten gcikarma

e) Emeklilik

9. Asagidakilerden hangisi bireysel kariyer gelistirme asamalarindan biri degildir?
a) Kariyer imkanlarini kesfetmek
b) Kariyer hedeflerini cok biytutmek
c) Kariyer stratejileri gelistirmek
d) Kariyer stratejileri uygulamak
e) Kariyer hedeflerini belirlemek

10. Asagidakilerden hangisi kariyer gelistirme programlarinin kisilere verdigi destegin
amaglarindan biridir?

a) Yetenek saglamak

b) Ekonomik destek saglamak

c) Zaman degerlendirmek

d) Cevre kazandirmak

e) Bireysel tatmin saglamak

Cevaplar Anahtari:

1.C-2B-3.E-4A-5D-6.E-7.D-8.C-9.B-10.A
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