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OZET

Bu caligma is stresinin bireysel kariyer yoOnetimi ile orgiitsel kariyer yonetimi arasindaki
iligkilere odaklanmaktadir. Calismanin amaci is stresinin ¢alisanlarin kariyer yonetimi ( bireysel
kariyer yonetimi ve Orgiitsel kariyer yOnetimi) algilar1 arasinda bir farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemektir. Ayrica is stresi iizerinde ¢alisanlarin demografik faktorler
yoniinden (yas, cinsiyet, kidem, medeni durum, 6grenim durumu, maas, isyeri pozisyonu vb.)
farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak online
anketten yararlanilmistir. Bu amacgla Konya ilinde iiretim sektoriinde faaliyet gosteren 322
calisandan veri toplanmistir. Arastirmada uygulanan anket 35 sorudan olusmaktadir. 9 Soru
demografik &zellikler ile ilgilidir. Is stresinin dl¢iimiinde Netemeyer vd.’nin (2005) dort
maddelik Olgeklerinden yararlanilmig, kariyer yoOnetiminin Ol¢iimiinde ise Kiiciik (2012)
tarafindan modellenmis 13 sorudan olusan Orgiitsel kariyer yonetimi ile 9 sorudan olusan
bireysel kariyer yoOnetimi Ol¢egi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda; isgorenler
tarafindan algilanan orgiitsel kariyer yonetimi ile ig stresi arasinda negatif yonlii ve orta siddetli
bir iliskinin oldugu, is stresi ile bireysel kariyer yonetimi arasinda ise negatif yonlii ve zayif
siddette bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is stresi, kariyer yonetimi, Kkariyer plani.
Jel Codes: D23, M12

ABSTRACT

This study focuses on the relationship between the individual career management of job stress
and organizational career management. The aim of the study is to determine whether work
stress differs between employees' perceptions of career management (individual career
management and organizational career management). Also, it is to determine whether the
employees working on job stress differ according to demographic factors (age, gender, seniority,
marital status, education level, salary, workplace position etc.). Online survey was used as a
data collection method in the study. For this purpose, data were collected from 322 employees
in the production sector in Konya. The questionnaire consisted of 35 questions. 9 The question
is related to demographic characteristics. In the measurement of job stress, Netemeyer et al.
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(2005) used four scales and in the measurement of career management, an individual career
management scale consisting of 9 questions and organizational career management consisting of
13 questions modeled by Kii¢iik (2012) was used. As a result of the analysis; It was determined
that there was a negative and moderate relationship between the organizational career
management and the work force perceived by the employees and there was a negative and weak
relationship between job stress and individual career management.

Keywords: Job stress, career management, career plan.
Jel Codes: D23, M12

GIRIS

Kiiresellesme, kiiresel rekabet, iilkeler arasi ekonomik sinirlarin ortadan kalkmasi,
yonetimde miikemmellik, bilgi toplumu, bilgiye dayali orgiit yapisi, toplam kalite
anlayis1 gibi kavramlar ve gelismeler oOrgiitlerin temel isleyis yapilarinda derinden
degisimlere ve gelismelere neden olmustur. Bu degisim ve gelisme karsisinda isletmeler
tepkisiz kalmamakta, oOrgiitlerinde iiretim sistemlerinden organizasyon yapilarina,
pazarlama politikalarindan satig stratejilerine, iiriin cesitliliginden hizmet kalitesine
kadar birgok degisim meydana gelmistir. Bu degisimlerin saglanmasinda ve
gelismesinde onemli rolii olan; orgiitlerin en 6nemli ve en asli unsur olan insan kaynagi
da hem orgiit acisindan hem de dogrudan calisan profili agisindan énemli bir degisme
ve gelisme yasamistir.

Isletmeler bu gelismeler 1s13inda orgiitlerinde calisan isgdrenlerini elinde tutmak,
orgiitleri i¢in daha nitelikli ve daha yetenekli adaylar orgiitlerine saglamak icin stratejik
adimlar olusturmaktadirlar. Orgiitlerinde var olan isgdrenlerin drgiitlerine saglayacaklar
katkilar1 arttirmak ve onlarin gelisimini saglamak icin kariyer yonetimi anlayisi biiyiik
onem arz eder bir duruma gelmistir. Kariyer yonetimi hem 6rgiit hem de birey agisindan
onemli bir konudur. Orgiitler isletmelerinin biiyiime hedefleri dogrultusunda
geleceklerini planlarken; orgiitiin sahip olmasi istedigi isgoren yapisini da olusturacak
kariyer yonetim siireclerini géz Oniline almaktadirlar. Gelecegini planlayamayan
igsgdrenlerin bireysel hedeflerini saglayamadiklari i¢in 6rgiitiin sahip oldugu hedefleri ve
gelisimi elde etme sans1 ortadan kalkacaktir. Orgiitsel hedefleri benimsemeyen
isgorenlerin orgiite olan bagliligi olusmayacaktir. Orgiitsel bagliligi bulunmayan
isgorenlerin igine olan tatmin diizeyi gerceklesmeyip, var oldugu alanda is stresi ve
kaygis1 ve bunun getirdigi mutsuzluk durumu ortaya ¢ikacaktir. Is stresi sonucunda
caligma ortaminda meydana gelebilecek kargasa ve huzursuzluk verimin ve iiretkenligin
azalmasina, orgiitsel isleyisin bozularak isten ayrilma durumlarinin ortamina ¢ikmasina
neden olacaktir. Bunun sonucunda maliyetler artacak rekabet edebilirlik azalacaktir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. KARIYER KAVRAMI VE KARIYER YONETIMI

Geleneksel tiretim, yonetim, pazarlama ve isgorene bakis agisindan giiniimiiz liretim,
yoOnetim, pazarlama ve isgdrene bakis agisi onemli de8isim ve gelisim gostermektedir.
Burada en biiyiik pay kiiresellesme olgusu sayesinde diinyanin genis bir Pazar olarak
algilanmast; bununla birlikte orgiitler ile isgorenler arasinda meydana gelen birbirlerine
kars1 yeni bir bakis agis1 ve alginin yeni bir anlam ve 6nem kazanmasidir. Bunun ortaya
cikmasina olanak saglayan is hayatinda ve iriinlerdeki kalite bilinci, her isgdrenin
orgiitten bekledigi adil ve diizenli is imkanlari, egitim olanaklarinin artarak isgdrenin
elde ettigi yetkinliklerle mesleki isteklerinin artmasi, teknolojik olanaklarin gelismesi
gibi faktorler isgorenlerle Orgiitii daha kapsamli, planli ve gelismeye doniik bir iliski
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icine sokmustur. Buna karsilik ekonomik gelismenin yavaslamasi, isgorenlerin
yiikselme firsatlarinin azalmasi ve yavaglamasi gibi etkenler oOrgiitlerde bu durumu
azaltacak ve orgiitiin daha kapsamli ve planli bir gelecek kurmasi i¢in kariyer yonetimi
ortaya ¢ikmistir( Cascio, 1992: 302-303).

Kariyer kavrami birgok farkli tanim ve ifade olarak ele alinarak; kariyer, bireyin is
yasami siiresince sahip oldugu basamaksal pozisyon ve isleri, yer aldigi pozisyon ile
ilgili olarak sergilemis oldugu tutum ve davranislarini kapsayan, bulundugu oOrgiitte
sahip oldugu pozisyona bagli istek, ama¢ ve beklentilerini elde etmek icin bir¢ok
konuda egitilmesi ve bunlarin sonucunda sahip olacag: yetkinlik, bilgi, beceri, yetenek
ve calisma istegi ile orgilitte yukar1 pozisyonlara ilerleyebilme siirecidir( Argiiden, 1998:
7). Kariyer, Bireysel ve orgiitsel hedefler temelinde sekillenen, bireyin yasami boyunca
yasay1p uygulayacagi, bir kismini1 denetim ve kontrol altinda tutabilecegi is tecriibesi ve
faaliyeti ile ilgili bir stirectir( Orpen, 1994:27). Kariyer, “ secilen bir is hayatinda
ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak; daha fazla sorumluluk
tistlenmek; daha fazla statii, giic ve sayginlik elde etmek olarak tanimlanabilir” ( Can ve
Digerleri, 1998:152). Kariyer kavramimi kisaca bireyin is yasami boyunca elde ettigi
tecriibe, bilgi birikimi, sahip oldugu yetkinliklerin bir biitiin sekilde tutum, davranis ve
orgiitte elde ettigi pozisyonlarin bir biitiin halindeki siire¢ler toplami olarak ifade
edebiliriz.

Kariyer kavraminin 6nemi sadece bireyler agisindan degil orgiitler agisindan da 6nemi
giderek artmaktadir. Gelisen teknoloji ve bilginin daha 6n planda tutuldugu giiniimiizde
artik Orgiitler iiretmis olduklar1 iiriin ve hizmetlerin kalitesiyle beraber nitelikli ve
alanlarinda yetkin iggorenlere sahip olmak ve onlar1 Orgiitlerinde tutma konusunda
bircok faaliyette bulunmaktalar. Bu faaliyetleri meydana getirirken kullandiklar1 en
Oonemli araglardan birisi de kariyer yonetimi ve planlamasidir. Bu agidan bakildiginda
kariyer yonetiminin 6dnemi olduke¢a fazladir. Kariyer yonetimi, isgorenlerin sahip oldugu
yetenek ve caligma potansiyellerini en {ist seviyeye c¢ikarmak i¢in, calisanlarin
organizasyonu sahiplenmesi ve faaliyet amaciyla oOrtiismesi, is tatmini, doyumunu
saglayacak ana kriterleri benimseyen bir uygulamadir (Albayrak, 2007: 5; Tasci, 2004:
121,). Kariyer yonetimi, Bireyin yaptigi isin ve bulundugu pozisyonun farkinda olarak,
daha sonraki asamalarda hangi pozisyon ve konumlara gelecegini bilmesi ve
organizasyon da bunu gerceklestirmek i¢in devamli olarak gelecege hazirlik halinde
olmasi1 bagka bir ifade ile gelecegi ve ilerleyecegi yeri bilerek buna hazirlanmasidir
(Tahiroglu 2002: 140).

Kariyer yonetimi hem Orgiit agisindan hem de isgdrenler agisindan oldukca genis
kapsaml1 bir siiregtir. Giinlimiiz 6rgiitleri ¢alisanlarin sahip olduklar1 dnceliklerin farkli
oldugunu benimsemeleri ve buna bagli olarak insan kaynaklar1 politikalarin1 ve bu
politikalara uygun planlar1 orgiitiin sahip oldugu sistemler ile biitiinlestirmelerini,
calisanlarin performans Ol¢iilerini degerlendirmesini ve buradan elde edecekleri verileri,
isgorenlerin kariyer haritalarini belirlemelerinde kullanacaklar1 bir¢ok faaliyeti kariyer
yonetimi yoluyla gerceklestirmektedirler. Kariyer yonetimi, Orgiitlerde ¢alisanlarin
niteliklerini, yetkinliklerini ve yeterliliklerini etkin ve en uygun sekilde kullanmay1
saglamakla birlikte bunlarin performansa doniismesini saglayan gerekli motivasyon
araglari1 ortaya ¢ikarmada kullanilan ve ayrica iggorenlerin enerjilerini bosa
harcamasin1 onleyen bir siiregtir( Tunger, 2012: 6). Orgiitlerde etkin bir Kariyer
yonetimi uygulamalar1 ile caliganlarin meydana gelen degisimlere daha hizli ayak
uydurmalarina yardimeci olacak bilgiye, tecriibeye sahip olmalari agisindan 6nem arz
etmektedir ( Biiyliky1lmaz ve digerleri, 2018: 2).
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Kariyer yonetimi, Orgiitsel kariyer yonetimi ve bireysel kariyer yonetimi olarak iki
sekilde ele alinmaktadir. Bireysel kariyer yonetimi, bireyin sahip oldugu kisilik ve bu
kisiligin sekillenmesinde etkisi olan duygu, diisiince, tutum, davranig, basari, inang ile
kendini gergeklestirme giidiisii gibi i¢sel faktorler ile; bireyin sosyal gecmisi, aile, is
arkadaslari, cevre, almis oldugu egitim, yasadigi toplum, sosyal iligkileri, ekonomik
durumu gibi digsal faktorlerin etkisiyle olusan ve bireyi etkileyen ve yonlendiren bir
siirectir (Simsek ve Oge,2014:276). Orgiitsel kariyer yonetimi ise, ¢alisanlarin kariyer
beklentilerini saptamak, bunlara uygun kariyer firsatlar1 saglamak, saglanan bu firsatlar
belirleyerek kariyer yOnetim programi sonuglarina ulagmasi i¢in  gerekli
degerlendirmelerin Orgiitler tarafindan gerceklestirme siirecidir( Orpen, 1994:28).
Orgiitsel kariyer yonetimi hem 6rgiit agisindan hem de birey agisindan birgok basarmin
elde edilmesinde onemli bir unsurdur. Orgiitsel agidan ele alindiginda, orgiitsel
basarmin elde edilmesinde en 6nemli etkenlerden biri olan insan kaynaginin etkili ve
verimli ¢alistirilmas1 orgiitiin faaliyetlerinde karlilik ve verimlilik gibi unsurlart elde
edilmesinde 6nemli bir rol oynarken, bireysel agidan ise kendini Orgiite adamis, orgiit
faaliyetlerini kendi gelecek vizyonu olarak goren isgdrenler kendi kariyer hedeflerini
gerceklestirirken diger taraftan da Orgiitiin karlilik, verimlilik, rekabet {stiinligiini
saglamak bireysel kariyer hedeflerini Orgiitsel kariyer hedeflerle Ortiistiiren oOrgiitler,
strdiiriilebilirlik, kaliteli iiriin ve gibi unsurlarin gelismesinde de etkisi olacaktir.
Orgiitsel kariyer yonetimi yoluyla isgdrenlerin hizmet anlayisi gibi unsurlari siirekli ve
daimi olarak elde etmede 6nemli bir avantaj saglayacaklardir.

1.2.IS STRESI

Gilinlimiizde bilginin ve bilgiye dayali olarak gelisen teknolojik gelismeler, iireticiler ve
tiiketiciler arasinda yasanan yogun rekabet, nitelikli iggdren ihtiyacinin giderek artmasi,
kiiresellesmenin ve pazar kosullarinda meydana gelen inovasyon ve degisimin iiretim ve
orgiit yapilarinda meydana getirdigi biiyiikk degisim gibi etkenler is hayatin
etkilemektedir. Bu etkenlere bagli olarak oOrgiitlerin isgdrenlerden bu degisime hizl
sekilde ayak uydurmalar1 veya orgiitlerin bu degisimi saglama da yeterli olmamalar1
nedeniyle Orgiit igerisinde yasanan yogun baski ve rekabet is verimini olumsuz
etkileyerek is stresine neden olmaktadir (Soysal, 2009: 17).

Stres, “bir kiginin duygularinda diisiince siireclerinde veya fiziki sartlarinda, kisinin
cevresi ile bas edebilme giiclinii tehdit eden bir gerilim durumu”  olarak
tanimlanmaktadir (Davis, 1982:83). Stres bireyin ¢evresine karsi vermis oldugu tepkidir.
Bireylerin yasamis oldugu stres is yasaminda ortaya ¢ikmasi is stresini meydana
getirmektedir. koydugu eylem, tutum ve davranis arasinda meydana gelen farkliliklar
sonucunda tepkisel Is stresi, bireylerin normal fonksiyonlarmi degistirerek fiziksel
davranislarint etkileyen, ise ve isle ilgili olan durumlara bagli olarak tepkisel olarak
olusan veya isin gereklilikleri ile isgdrenin ortaya ve verilen duygusal yanitlardir
(Cam,2004:2). Stres, isgorenlerin mevcut var igsel olarak olan durumlarinda meydana
gelen degismelere neden oldugu igin isgorenlerde performans diistikliigi, isin
kalitesinde meydana gelen azalmalar, strese bagli olarak c¢alisma arkadaslar1 arasindaki
davranis bozuklugu, takim calismasinin bozulmasi, verimliligin azalmasi, is disiplinin
ve Orgiitsel yapimin bozulmasi gibi birgok etkene neden olmaktadir.

Is stresi sadece isgorenlerin bas etmek zorunda olduklar1 bir durum degildir aksine
Orgiitiin is stresine neden olan sebepleri belirleyerek ortadan kaldirmasi gereken bir
durumdur. Is stresine bagl olarak isgdrenlerde; ise ve rgiite olan baglhlik azalmakta, is
tatmin diizeyleri azalan isgdrenler Orgiitiin belirledigi hedefler ve stratejilerinden
uzaklagmaktadir. Bu durum orgiitiin genelinde olusmaya basladig1 zaman artan rekabet
kosullar1 geregi pazarlarda devamlilik saglamaya c¢alisan Orgiitlerin rekabet edebilme
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sans1 azalmaktadir. Ister bireysel etkenlerden dolay1 isterse orgiitten kaynaklanan
sebeplerden dolay1 olsun, is stresi hem iggdren hem de orgiit tarafindan kaynaklanan
sebeplerden dolay1r meydana gelmektedir. Orgiitler is stresine neden olan sebepleri
orgiitten baslayarak isgdrene dogru sebeplerin ortadan kaldirilmak veya azaltmak igin is
stresi  sebeplerini  belirleyerek bunlara karsi gerekli Onlemleri almali bunu
gerceklestirerek Orgiitiin ve isgérenin bir biitiin halinde hedeflerinden sapmamasini
saglamalidir.

Is stresinin birgok sebepleri olmasma ragmen temelde fiziksel faktorler, orgiitsel
faktorler ve kigisel faktorler olarak iic boyutta ele alinmaktadir. Fiziksel faktorler,
caligma ortaminin uygun olmamasi, igyerinin genel diizeni gibi unsurlar1 kapsar.
Caligma ortami iggdrenin zamanmin en ¢ok gecirdigi yerdir. Bu nedenle caligma
ortaminda meydana gelen yiiksek ses, ortamin 1s1 degeri, 1siklandirma, uygunsuz hava
kosullar1 ve is ortaminin diizeni gibi fiziksel kosullar is stresine neden olan faktorlerdir
(S6kmen, 2005: 5; Camkurt, 2007: 93-102) . Isgdrenin mevcut kapasitesinin {izerinde
veya altinda is yiikii, yogun tempoda c¢alismaya bagli olarak olusan zaman baskisi, rutin
calisma ve tekdiizelik, ¢aligma sistemlerinin farkli ve esnek yapida olmasi igle ilgili
stres kaynaklar1 iken; performans degerlendirme sistemindeki eksiklik ve buna bagl
kariyer olarak ilerlemesinde yasanan aksakliklar, hiyerarsik orgiit yapisinin liderlik
modeliyle uyusmamasi, yetki ve sorumluluk alanlarmin tam belirlenmemesi, orgiit i¢i
iletisim yollarinin eksik veya olmamasi, rol ¢atismasi ve belirsizligi, iggorenlerin isle
veya Orgiitle ilgili kararlara katilma diizeyinin azlig1 ve isgdrene uygulanan mobbing
orgiitsel faktorlerden kaynaklanan is stresi kaynaklaridir (Soysal, 2009: 20-26).

2.ARASTIRMANIN YONTEMI
2.1.Evren ve Orneklem

Caligmanin evrenini, Konya ilinde iiretim (gida tiretimi, kagit tiretimi, makina iiretimi,
yedek parca iretimi, ingaat ve yapi malzemeleri) sektorlerinde faaliyette bulunan
isletmelerin  farkli seviyelerinde c¢aligmakta olan isgérenler olusturmaktadir.
Isletmelerden alinan bilgilere gére arastirma evreni 1835 kisiden olusmaktadur.

Evren igerisinden %95 giivenilirlik ve %5’lik bir hata pay1 ile hesaplanan en diisiik
orneklem biiyiikliigli 318 kisi olarak belirlenmistir (Altunigik ve digerleri, 2005). Geri
doniis oranlar1 da dikkate alinarak kolayda ornekleme yontemi ile tiretim sektorii
isletmelerindeki 500 calisana anketler dagitilmistir. Toplamda 323 c¢alisandan geri
doniis saglanmistir Geri doniis oran1 %64,4 olarak hesaplanmistir. inceleme sonucunda
1 anketin gegersiz oldugu belirlenmistir. Sonug¢ olarak c¢aligmanin Orneklemi 322
calisandan olusmaktadir.

2.2.Veri Toplama Yontemi

Arastirmada nicel veri toplama tekniklerinden birisi olan anket teknigi kullanilmis, bu
kapsamda online anketten yararlanilmistir. Veri toplama amaciyla hazirlanan anket
formu ii¢ bolimden olugmaktadir. Anketin birinci boliimii, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde, ¢alisanlarin orgiitlerinde gerceklestirilen kariyer yonetimi
faaliyetlerini nasil algiladiklarim1 belirlemeye yonelik Kiiciik (2012) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Orgiitsel kariyer yonetimi dlgegi tek boyutludur ve 13
ifadeden olugmaktadir. Olgekte ters kodlanmis herhangi bir ifade bulunmamaktadir.
Orgiitsel kariyer yonetimi dlgegi tek boyutludur ve 13 ifadeden olusmaktadir. Olgekte
ters kodlanmis herhangi bir ifade yer almamaktadir. Bireysel kariyer yonetimi 6l¢egi 9
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ifadeden olugmaktadir. Olgek besli likert tipi olarak anket formunda yer almaktadir.
Olgek maddeleri “1= Kesinlikle Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Kararsizim”,
“4=Katiliyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen cevaplar
icermektedir.

Anketin lgiincii boliimiinde, ¢alisanlarin iglerinden duyduklari is stresini belirmeye
yonelik Netemeyer ve digerleri (2005) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmigtir. Olgek
4 ifadeden olusmaktadir. Olgek besli likert tipi olarak anket formunda yer almaktadir.
Olgek maddeleri “1= Kesinlikle Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Kararsizim”,
“4=Katiliyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen cevaplar
icermektedir.

3.BULGULAR

Oncelikli olarak uygulanan O6lgegin giivenilirligini test edebilmek igin literatiirde
Cronbach’in Giivenilirlik Testi olarak bilinen test uygulanmis ve sonuglar asagidaki
tabloda verilmistir.

Tablo 1: Olcek Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Madde Sayis1

935 26

Tablo 1’e gore toplamda 26 boyuttan olusan ve 322 kisiye uygulanan O&lgegin
giivenilirlik diizeyi % 93,5 olarak hesaplanmistir. Bu durumda anketin giivenilirlik
kosulunu sagladig1 ve istatistiksel analizler i¢cin uygun oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin demografik bulgulara iliskin bilgiler asagidaki Tablo2’de verilmistir;

Tablo 2: Demografik Bulgular

Say1 Oran (%)
Erkek 238 73,9%
Cinsiyetiniz
Kadin 84 26,1%
20 ve alt1 0 0,0%
20-25 Yas 12 3, 7%
26-30 Yas 50 15,5%
31-35 Yas 86 26,7%
Yasiniz 36-40 Yas 86 26,7%
41-45 Yas 57 17,7%
46-50 Yas 23 7,1%
51-64 Yas 8 2,5%
65 ve Uzeri 0 0,0%
Evli 242 75,2%
Medeni Durumunuz
Bekar 80 24.8%
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Say1 Oran (%)
Tlkokul 0 0,0%
Ortaokul 0 0,0%
Lise 2 0,6%
Ogrenim Durumunuz Onlisans 81 25,2%
Lisans 154 47,8%
Yiiksek Lisans 74 23,0%
Doktora 11 3,4%
1500 TL'den az 1 0,3%
1500-2000 TL 4 1,2%
2001-2500 TL 15 4,7%
Aylik Maasiniz 2501-3000 TL 39 12,1%
3001-3500 TL 47 14,6%
3501-4000 TL 39 12,1%
4001-4500 TL 93 28,9%
4501 TL ve tizeri 84 26,1%
1500 TL'den az 1 0,3%
1500-2000 TL 4 1,2%
2001-2500 TL 14 4,3%
Aylik Ortalama Geliriniz 2301-3000°TL > 12 1%
3001-3500 TL 46 14,3%
3501-4000 TL 38 11,8%
4001-4500 TL 94 29,2%
4501 TL ve tizeri 86 26,7%
Genel Mudiir 20 6,2%
Genel Mudir Yardimcisi 19 5,9%
Departman Miidiirii 25 7,8%
Deparn it s o
Uzman 16 5,0%
Isyerindeki Pozisyonunuz Uzman Yardimeisi 6 1,9%
Kisim Sefi 37 11,5%
Miihendis 71 22,0%
Tekniker 46 14,3%
Teknisyen 9 2,8%
Idari ofis elemani/Gorevli 36 11,2%
Diger 2 0,6%
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Say1 Oran (%)
1 Yildan az 25 7,8%
1-3 yil 87 27,0%
4-6 Y1l 85 26,4%
7-10 Y1l 66 20,5%
Kag yildir bu  gorevde 11-14 Yil 35 10,9%
bulunuyorsunuz?
15-18 Y1l 14 4,3%
19-21 Y1l 8 2,5%
22-26 Y1l 2 0,6%
26 Y1l ve daha fazla 0 0,0%
1 Yildan az 37 11,5%
1-3 yil 86 26,7%
4-6 Y1l 68 21,1%
7-10 Y1l 51 15,8%
Ka¢ yildir bu is yerinde 11-14 Y1l 39 12.1%
calistyorsunuz?
15-18 Y1l 23 7,1%
19-21 Y1l 14 4,3%
22-26 Y1l 4 1,2%
26 Y1l ve daha fazla 0 0,0%

Tablo 2 incelendiginde, katilimcilarin %73,9’unun erkek oldugu, yas dagilimlarina
bakildiginda % 50’sinin 31-40 yas arasinda oldugu, %75,2’sinin evli oldugu
goriilmektedir. Ogrenim durumlarma bakildiginda %86 sinm iiniversite mezunu oldugu,
ortalama gelir dagilimia bakildigin %50°den fazlasinin 3000 TL nin iizerinde gelir elde
ettigi gortilmektedir. Sahip olunan kidem ortalamasina bakildiginda 4 yilin {izerinde
oldugu goriilmektedir.

Is stresi, orgiitsel kariyer ve bireysel kariyer iist boyutlar1 arasindaki iliskiyi arastiran
Pearson Korelasyon Analizi sonuglarint gosteren Tablo 3’de asagida verilmistir.

Tablo 3: Korelasyonlar

is Stresi Orgiitsel Kariyer ~ Bireysel Kariyer

Yonetimi Yonetimi
Is Stresi 1 -,339™ -,134"
Orgiitsel Kariyer Y&netimi -339* 1 715
Bireysel Kariyer Yo6netimi 13" 715%™ 1

Not.N=322,%* p< .05, ** p< .01, *** p< 001.

Tablo 3 incelendiginde;
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Hy; Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel kariyer uygulamalari ile is tresi arasinda bir
1liski yoktur.

Hipotezi i¢in hesaplanan Pearson Korelasyon Katsayisinin istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir (p:0,00<0,05). Bu iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi -
0,339 olarak hesaplanmigtir. Bu durumda s6z konusu iki degisken arasinda negatif
yonlii ve orta siddetli bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Benzer sekilde;

Hy.Calisanlarin bireysel kariyer algisi ile is stresi arasinda bir iliski yoktur.

Hipotezi i¢in de Pearson Korelasyon Katsayisi hesaplanmis ve hesaplanan bu katsayinin
istatiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p:0,016<0,05). Is stresi ile bireysel
kariyer arasindaki korelasyon katsayis1 da -0,134 olarak hesaplandigi icin s6z konusu
iki degisken arasinda negatif yonlii ve zayif siddette bir iliskinin oldugu sdylenebilir.

Grup ortalamalar1 arasindaki farkliliklar1 arastiran testlere ge¢meden Once ilgili
boyutlarin s6z konusu testlerin 6n kosullarini saglayip saglamadigi aragtirtlmisgtir.

Tablo 4;: Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Test Test
istatistigi %" p- istatistigi 9 p-

is Stresi 165 322 ,000 916 322 ,000
Orgiitsel 246 322 ,000 810 322 ,000
Kariyer

Bireysel 139 322 ,000 926 322 ,000
Kariyer

Hy: Veriler normal dagilima uygundur.

Tablo 4’¢ gore yapilan normallik sinamasit sonucunda her ii¢ boyutun gerek
Kolmogorov-Smirnov gerekse Shapiro-Willk testleri agisindan normal dagilim
gostermedigi goriilmektedir. Bu durumda parametrik testlerin 6n kosulu olan normallik
varsayimi her li¢ boyut agisindan saglanmamistir. Dolayisiyla istatistik literatiiriinde
parametrik testlerin alternatifi olarak bilinen Non-parametrik (parametrik olmayan)
testlerin uygulanmasi daha dogru olacaktir.

Katilimcilarin medeni durumlarinin s6z konusu degiskenler iizerinde etkili olup
olmadigini arastiran Mann Whitney-U testi sonuclar1 asagida verilmistir;

Tablo 5: Medeni Durum Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Medeni Durum N Ortalama  Std. Sapma p-
‘ Evli 242 3,16 0,99
Is Stresi 0,099
Bekar 80 3,35 0,94
) Evli 242 3,61 1,04
Orgiitsel Kariyer *<0
Bekar 80 3,08 1,16
Evli 242 4,03 0,53
Bireysel Kariyer *<0
Bekar 80 3,62 0,60
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Yukaridaki Tablo 5 incelendiginde kisilerin medeni durumlarinin s6z konusu boyutlar
acisindan degiskenlik gosterip gostermedigini arastiran;

Hy:py =y (Evlilerin ve bekarlarm ilgili boyut agisindan algilari arasindaki fark
istatistiksel olarak onemsizdir)

Hipotezinin is stresi acisindan %95 giivenilirlikle reddedilemeyecegi goriilmektedir
(p:0,099>0,05). Orgiitsel kariyer acisindan ise séz konusu hipotezin %95 giivenilirlikle
reddedilecegi goriilmektedir (p:0,00<0,05). Benzer bir durum bireyse kariyer agisindan
da mevcuttur (p:0,00<0,05). Bu durumda kisilerin is stresi algisinin medeni durumdan
etkilenmedigi ancak orgiitsel kariyer ve bireysel kariyer algilarinin medeni durumdan
etkilendigi sdylenebilir.

Kisilerin cinsiyetlerinin s6z konusu degiskenler lizerinde etkili olup olmadigin1 arastiran
Mann Whitney-U t testi sonuclar1 agagida Tablo 6’da verilmistir;

Tablo 6: Cinsiyet Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma p-
. ] Erkek 238 3,18 0,98
Is Stresi 0,462
Kadm 84 3,26 0,96
. ) Erkek 238 3,50 1,08
Orgiitsel Kariyer 0,406
Kadin 84 3,42 1,14
_ ) Erkek 238 3,95 0,58
Bireysel Kariyer 0,105
Kadin 84 3,85 0,56

Hy:py = My (Kadinlarin ve erkeklerin ilgili boyut agisindan algilari arasindaki fark
istatistiksel olarak dnemsizdir)

Tablo 6 incelendiginde her ii¢ boyut agisindan kadinlarin ve erkeklerin algilari
arasindaki farkliligin istatistiksel olarak Onemsiz oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
cinsiyetin her ii¢ boyut tizerinde de etkili olmadig1 %95 giivenilirlikle sdylenebilir.

Yasin s6z konusu boyutlar iizerinde etkili olup olmadigini arastiran Kruskal Wallis
Testi sonuclar1 asagidaki Tablo 7°de verilmistir;

Tablo 7: Yas Gruplar1 Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Yas Gruplan N Ortalama  Std. Sapma P
20-25 Yas 12 3,50 0,82
26-30 Yas 50 3,24 0,99
31-35 Yas 86 3,25 0,93

Is Stresi 36-40 Yas 86 3,27 0,92 0,711
41-45 Yas 57 3,05 1,05
46-50 Yas 23 2,99 1,18
51-64 Yas 8 2,97 1,16
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20-25 Yas 12 3,03 1,20
26-30 Yas 50 2,96 1,10
31-35 Yas 86 3,50 1,07
Orgiitsel Kariyer 36-40 Yas 86 3,48 1,12 *<0,00
41-45 Yas 57 3,70 1,04
46-50 Yas 23 3,99 0,85
51-64 Yas 8 4,03 0,50
20-25 Yas 12 3,64 0,67
26-30 Yas 50 3,51 0,57
31-35 Yas 86 3,92 0,49
Bireysel Kariyer 36-40 Yas 86 4,01 0,57 *<0,00
41-45 Yas 57 4,09 0,57
46-50 Yas 23 4,14 0,42
51-64 Yas 8 4,36 0,31
Hy:py =y = U3 (Yas gruplarina gore ilgili boyut agisindan katilimcilarin algilart

arasindaki fark istatistiksel olarak dnemsizdir).

Tablo 7 incelendiginde yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda; grup ortalamalari
arasindaki farkin 6nemsiz oldugunu iddia eden Sifir hipotezinin is stresi agisindan %95
giivenilirlikle reddedilemeyecegi goriilmektedir (p:0,711>0,05). S6z konusu hipotez
orgiitsel kariyer (p:0,00<0,05) ve bireysel kariyer (p:0,00<0,05) boyutlar1 agisindan
ise %95 giivenilirlikle reddedilmektedir. Dolayisiyla; yas is stresi iizerinde etkili
degilken orgiitsel kariyer ve bireysel kariyer boyutlari izerinde etkilidir denebilir.

Kisilerin 6grenim durumlar1 agisindan ilgili boyutlara yonelik algilar1 arasindaki
farklilig1 arastiran Kruskal Wallis testi sonuglar1 asagidaki Tablo 8’de verilmistir;

Tablo 8: Egitim Durumu Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Ogrenim Durumu N Ortalama  Std. Sapma p
Lise 2 3,38 0,18
Onlisans 81 3,27 0,96

Is Stresi Lisans 154 3,17 0,98 0,044
Yiiksek Lisans 74 3,34 0,95
Doktora 11 2,30 0,94
Lise 2 2,77 0,44
Onlisans 81 3,20 1,14

Orgiitsel Kariyer  Lisans 154 3,51 1,09 *<0,000
Yiiksek Lisans 74 3,61 1,06
Doktora 11 4,36 0,24

Bireysel Kariyer I:ise 2 394 0.08 0.001
Onlisans 81 3,73 0,70 ’
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Boyutlar Ogrenim Durumu N Ortalama  Std. Sapma P
Lisans 154 3,94 0,53
Yiiksek Lisans 74 4,04 0,47
Doktora 11 4,32 0,28
Ho:pty = pz = p3 (Ogrenim durumuna gore ilgili boyut agisindan katilimcilarmn

algilar1 arasindaki fark istatistiksel olarak 6nemsizdir).

Tablo 8 incelendiginde Kruskal Wallis testi sonucunda; grup ortalamalar1 arasindaki
farkin 6nemsiz oldugunu iddia eden Sifir hipotezinin is stresi agisindan %95
giivenilirlikle reddedilecegi goriilmektedir (p:0,044<0,05). S6z konusu hipotez orgiitsel
kariyer (p:0,00<0,05) ve bireysel kariyer (p:0,00<0,05) boyutlar1 agisindan da %95
giivenilirlikle reddedilmektedir. Dolayisiyla; 6grenim durumu is stresi, orglitsel kariyer
ve bireysel kariyer boyutlari iizerinde etkilidir denebilir.

Aylik maas i¢in uygulanan Kruskal-Wallis testi sonuglar1 asagidaki Tablo9’da
verilmistir.

Tablo 9: Maas Durumu Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Aylik Maag N Ortalama  Std. Sapma p

1500 TL'den az 1 3
1500-2000 TL 4 3,188 1,405
2001-2500 TL 15 3,217 1,030

. 2501-3000 TL 39 3,372 0,829

Is Stresi 0,463
3001-3500 TL 47 3,468 0,905
3501-4000 TL 39 2,981 1,104
4001-4500 TL 93 3,151 0,902
4501 TL ve tizeri 84 3,140 1,064
1500 TL'den az 1 3,923
1500-2000 TL 4 2,789 1,210
2001-2500 TL 15 3,180 1,070

Orgitsel Kariyer 2501-3000 TL 39 3,014 1,076 £<0,00
3001-3500 TL 47 3,327 1,046
3501-4000 TL 39 3,341 1,164
4001-4500 TL 93 3,581 1,109
4501 TL ve tizeri 84 3,803 0,985
1500 TL'den az 1 4,444
1500-2000 TL 4 3,889 0,454

Bireysel Kariyer  2001-2500 TL 15 3,822 0,701 *<0,00
2501-3000 TL 39 3,578 0,623
3001-3500 TL 47 3,818 0,587
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Boyutlar Aylik Maag N Ortalama  Std. Sapma p
3501-4000 TL 39 3,775 0,670
4001-4500 TL 93 3,999 0,453
4501 TL ve tizeri 84 4,147 0,495
Hy:py = f; = M3 (Aylik maasa gore ilgili boyut agisindan katilimcilarin algilart

arasindaki fark istatistiksel olarak dnemsizdir).

Tablo 9 incelendiginde aylik maas icin yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda; grup
ortalamalar1 arasindaki farkin 6nemsiz oldugunu iddia eden Sifir hipotezinin is stresi
acisindan %95 giivenilirlikle reddedilemeyecegi goriilmektedir (p:0,463>0,05). Soz
konusu hipotez oOrgiitsel kariyer (p:0,00<0,05) ve bireysel kariyer (p:0,00<0,05)
boyutlar1 agisindan ise %95 giivenilirlikle reddedilmektedir. Bu sebeple; aylik maas
durumu is stresi acgisindan bir farklilik olusturmazken orgiitsel kariyer ve bireysel
kariyer boyutlar1 tizerinde etkilidir denebilir.

Aylik ortalama gelirin s6z konusu faktorler tizerindeki etkisini arastiran Kruskal-Wallis
testi sonuglar1 soyledir.

Tablo 10: Aylik Ortalama Gelir Durumu Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Ortalama Aylik Gelir N Ortalama  Std. Sapma P
1500 TL'den az 1 3,000
1500-2000 TL 4 3,000 1,646
2001-2500 TL 14 3,054 1,084

is Stresi 2501-3000 TL 39 3,378 0,833 0,367
3001-3500 TL 46 3,511 0,850
3501-4000 TL 38 2,954 1,106
4001-4500 TL 94 3,176 0,894
4501 TL ve tizeri 86 3,137 1,063
1500 TL'den az 1 3,923
1500-2000 TL 4 2,519 1,266
2001-2500 TL 14 3,236 1,090

Orgitsel Kariyer 2501-3000 TL 39 3,010 1,076 +<0.00
3001-3500 TL 46 3,376 1,023
3501-4000 TL 38 3,373 1,163
4001-4500 TL 94 3,548 1,115
4501 TL ve tizeri 86 3,789 0,991
1500 TL'den az 1 4,444
1500-2000 TL 4 3,389 1,164

Bireysel Kariyer ~ 2001-2500 TL 14 3,786 0,721 *<0,00
2501-3000 TL 39 3,578 0,623
3001-3500 TL 46 3,887 0,492
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Boyutlar Ortalama Aylik Gelir N Ortalama  Std. Sapma P
3501-4000 TL 38 3,790 0,673
4001-4500 TL 94 3,984 0,459
4501 TL ve tizeri 86 4,140 0,501
Hg:pty = gy =" M3 (Ortalama aylik gelire gore ilgili boyut agisindan katilimeilarin

algilar1 arasindaki fark istatistiksel olarak 6nemsizdir).

Tablo 10 incelendiginde bireylerin ortalama aylik maas gruplari i¢in yapilan Kruskal
Wallis testi sonucunda; grup ortalamalar1 arasindaki farkin 6nemsiz oldugunu iddia
eden Sifir hipotezinin is stresi agisindan %95 giivenilirlikle reddedilemeyecegi
goriilmektedir (p:0,367>0,05). S6z konusu hipotez orgiitsel kariyer (p:0,00<0,05) ve
bireysel kariyer (p:0,00<0,05) boyutlar1 agisindan ise %95  giivenilirlikle
reddedilmektedir. Bu sebeple; aylik ortalama maasin is stresi acisindan bir farklilik
olusturmazken oOrgiitsel kariyer ve bireysel kariyer boyutlar1 {izerinde etkili oldugu
sOylenebilir.

Kisilerin is yeri pozisyonlarma gore ilgili boyutlar agisindan farklilik olup olmadigini
arastiran Kruskal-Wallis testi sonuclari asagida Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11: Is yeri Pozisyon Durumu Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Is Yeri Pozisyonu N Ortalama  Std. Sapma P
Genel Miidiir 20 3,588 0,614
Jenel Mudir 19 3,066 1,133
Departman Miidiirii 25 3,010 1,163
gzlsgﬁgf‘i Mudird 35 3,264 0,917
Uzman 16 3,563 0,977

Is Stresi Uzman Yardimcist 6 3,250 0,837 0,006
Kisim Sefi 37 3,345 0,962
Miihendis 71 2,873 1,003
Tekniker 46 3,060 0,978
Teknisyen 9 2,944 0,818
clemanyGorevi % 3700 0744
Diger 2 3,625 0,530
Genel Mudiir 20 4,050 0,818
gz;lgllnlq\ﬁls‘lm 19 3,741 0,998

Orgiitsel Kariyer Departman Muduru 25 3,612 1,028 0,002
gzlsgﬁgf‘i Mudird 35 3,622 1,115
Uzman 16 3,101 1,211
Uzman Yardimcisi 6 3,051 1,099
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Boyutlar Is Yeri Pozisyonu N Ortalama  Std. Sapma p
Kisim Sefi 37 3,584 1,038
Miihendis 71 3,573 1,087
Tekniker 46 3,346 1,081
Teknisyen 9 3,316 0,984
Diger 2 3,346 0,707
Genel Miidiir 20 4,183 0,232
Jenel Mudir 19 4,187 0,464
Departman Miidiirii 25 3,942 1,022
Departman Midird 35 4,048 0,469
Uzman 16 3,819 0,556
Bireysel Kariyer ~Uzman Yardimcist 6 3,685 0,318 *<(,00
Kisim Sefi 37 4,018 0,446
Miihendis 71 3,933 0,499
Tekniker 46 3,899 0,486
Teknisyen 9 3,630 0,556
Diger 2 4,278 0,550
Hy:py = p; = p3 (Is yeri pozisyonuna gore ilgili boyut agisindan katilimcilarin

algilar1 arasindaki fark istatistiksel olarak 6nemsizdir).

Tablo 11 incelendiginde katilimcilarin is yerindeki pozisyonlar: i¢in yapilan Kruskal
Wallis testi sonucunda; grup ortalamalar1 arasindaki farkin 6nemsiz oldugunu iddia
eden Sifir hipotezinin is stresi agisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi goriilmektedir
(p:0,006<0,05). S6z konusu hipotez orgiitsel kariyer (p:0,00<0,05) ve bireysel kariyer
(p:0,00<0,05) boyutlart agisindan da %95 giivenilirlikle reddedilmektedir. Bu durumda;
is yeri pozisyonunun is stresi, Orglitsel kariyer ve bireysel kariyer boyutlar1 iizerinde
etkili oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin pozisyon kidemlerinin ilgilenilen boyutlar iizerindeki etkisini arastiran
Kruskal-W:allis testi sonuglar1 asagida Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Pozisyondaki Kidem Durumu Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Pozisyondaki Kidem N Ortalama  Std. Sapma p
1 Yildan az 25 3,490 0,891
) 1-3 yil 87 3,279 0,956
Is Stresi 0,124
4-6 Y1l 85 3,100 0,978
7-10 Y1l 66 3,364 0,923
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11-14 Y1l 35 3,029 1,012
15-18 Y1l 14 3,054 1,165
19-21 Y1l 8 2,563 0,943
22-26 Y1l 2 2,125 1,591
1 Yildan az 25 3,366 1,088
1-3 yil 87 3,272 1,155
4-6 Y1l 85 3,647 1,018
. ) 7-10 Y1l 66 3,343 1,128
Orgiitsel Kariyer 11-14 Yil 35 3.600 1.089 0,094
15-18 Y1l 14 3,747 1,020
19-21 Y1l 8 4,260 0,460
22-26 Y1l 2 3,731 0,925
1 Yildan az 25 3,884 0,504
1-3 yil 87 3,725 0,601
4-6 Y1l 85 3,962 0,620
7-10 Y1l 66 3,993 0,456
Bireysel Kariyer 0,004*
11-14 Y1l 35 4,016 0,624
15-18 Y1l 14 4,198 0,385
19-21 Y1l 8 4,333 0,314
22-26 Y1l 2 4,111 0,314
Hy:py =y = "tz (Pozisyondaki kideme gore ilgili boyut agisindan katilimcilarin

algilar1 arasindaki fark istatistiksel olarak 6nemsizdir).

Tablo 12 incelendiginde katilimcilarin is yerindeki pozisyon kidemlerine gore yapilan
Kruskal Wallis testi sonucunda; grup ortalamalar1 arasindaki farkin 6nemsiz oldugunu
iddia eden Sifir hipotezinin is stresi (p:0,124>0,05) ve acisindan oOrgiitsel kariyer
(p:0,094>0,05) boyutlart i¢in %95 giivenilirlikle reddedilemeyecegi goriilmektedir. S6z
konusu hipotez bireysel kariyer (p:0,00<0,05) boyutlar1 agisindan ise %95 giivenilirlikle
reddedilmektedir. Bu durumda; pozisyon kideminin is stresi ve Orgiitsel kariyer
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etki olusturmadig1 ancak bireysel kariyer boyutu
tizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Son olarak firma kideminin ilgili boyutlar lizerindeki etkisini arastiran Kruskal-Wallis
testi sonucu asagida Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13: Firmadaki Kidem Durumu Ortalama, Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Firmadaki Kidem N Ortalama Std. Sapma P

1 Yildan az 37 3,446 0,919
1-3 y1l 86 3,201 0,995

) 4-6 Y1l 68 3,158 0,933

Is Stresi 0,276
7-10 Y1l 51 3,284 0,886
11-14 Y1l 39 3,301 0,953
15-18 Y1l 23 3,065 1,082
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Boyutlar Firmadaki Kidem N Ortalama Std. Sapma P
19-21 Y1l 14 2,482 1,280
22-26 Y1l 4 3,125 0,829
1 Yildan az 37 2,395 0,919
1-3 yil 86 3,130 1,173
4-6 Y1l 68 3,757 0,846
. 7-10 Y1l 51 3,864 0,926
Orgiitsel Kariyer *<0,00
11-14 Y1l 39 3,850 0,912
15-18 Yil 23 4,050 0,732
19-21 Y1l 14 3,577 1,241
22-26 Y1l 4 3,942 0,600
1 Yildan az 37 3,484 0,477
1-3 yil 86 3,720 0,594
4-6 Y1l 68 4,016 0,466
7-10 Y1l 51 4,100 0,513
Bireysel Kariyer *<0,00
11-14 Y1l 39 4,162 0,386
15-18 Yil 23 4,314 0,265
19-21 Y1l 14 3,849 0,985
22-26 Y1l 4 4,333 0,374
Ho:pty = py = p3 (Is yerindeki kideme gore ilgili boyut agisindan katilimeilarm

algilar1 arasindaki fark istatistiksel olarak 6nemsizdir).

Tablo 13 incelendiginde katilimcilarin firma kidemleri i¢in yapilan Kruskal Wallis testi
sonucunda; grup ortalamalari arasindaki farkin 6nemsiz oldugunu iddia eden Sifir
hipotezinin is stresi agisindan %95 giivenilirlikle reddedilemeyecegi goriilmektedir
(p:0,276>0,05). S6z konusu hipotez orgiitsel kariyer (p:0,00<0,05) ve bireysel kariyer
(p:0,00<0,05) boyutlar1 agisindan ise %95 giivenilirlikle reddedilmektedir. Bu durumda;
is yeri pozisyonunun is stresi iizerinde etkisiz, orgiitsel kariyer ve bireysel kariyer
boyutlar1 lizerinde etkili oldugu sdylenebilir.

TARTISMA VE SONUC

Bu caligma is stresinin bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer yonetimi arasindaki
iligkilere odaklanmaktadir. Caligmanin amaci is stresinin ¢alisanlarin kariyer yonetimi
( bireysel kariyer yonetimi ve orgiitsel kariyer yonetimi) algilar1 arasinda bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemektir. Ayrica is stresi lizerinde ¢alisanlarin demografik
faktorler yoniinden (yas, cinsiyet, kidem, medeni durum, 6grenim durumu, maas, isyeri
pozisyonu vb.) farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Elde edilen sonuglar
bakimindan; orgiitsel kariyer yonetimi uygulamalari ile is stresi arasinda negatif yonlii
ve orta siddetli bir iliskinin oldugu, bireysel kariyer yOnetimi ile is stresi arasinda
negatif yonlii ve zayif siddette bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Elde edilen
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sonuclar agisindan bakildiginda oOrgiitsel kariyer yonetimi is stresi iizerinde etkisinin
onemli oldugu goriilmektedir. Orgiitler giiniimiiz kosullarinda rekabetin ortaya ¢ikardig1
hizli degisim ve gelisime ayak uydurmak icin pazar paylarini arttirmak, teknolojik
yeniliklerden yararlanmak, rakiplerine karsin rekabet iistiinliigii elde etmek amaciyla
degisim ve gelisim iginde yer almaktadirlar. Kullanilan teknoloji, iiretilen mal ve
hizmetler rakipleriyle benzerlik gosterebilir fakat sahip olunan insan kaynagi taklit
edilmesi en zor unsurlardandir. Bunun Onemini kavrayan Orgiitler gelisim ve
degisimlerinde etkili olacak unsurun nitelikli, gerekli yetkinliklere sahip insan
kaynaginin oldugunun farkindadirlar. Bu farklili§i ortaya ¢ikarak olan Orgiitsel
agisindan uygulanan kariyer yonetimi uygulamalaridir. Orgiitler galisanlarma karst
orgiitlerinde kariyer firsatlarin1 herkesin ulagabilecegi, elde etmesi i¢in gerekli ¢cabalarin
ortaya konuldugu kariyer yonetimi uygulamalarini gerceklestirmektedirler. Yapilan bu
caligmalar hem orgiitiin gelisimine katki saglayacak hem de g¢alisanlarinin orgiite olan
bagliliklarinin artmasina neden olacaktir. Orgiitiine olan baghligi artmis bir galisan
yasayabilecegi stresin etkisinden uzaklasarak, orgiitlerinin belirlemis oldugu amag ve
hedeflerini kendi amag¢ ve hedefleri gibi géormeye baslayacaktir. Boylece artan rekabet
ortaminda rakiplerine karsi istiinliik saglamak isteyen oOrgiitlere Onemli bir avantaj
saglamis olacaktir. Bireysel kariyer yonetimi agisindan bakildiginda da durum ayni
kosullar1 gostermektedir. Bireyler kariyer planlarina sahip olduklari 6zellik, nitelik,
Orgiitiiniin onlara sunmus oldugu kariyer firsatlarindan etkili bir sekilde elde etme
olanak ve firsatlarinin kendileri agisindan uygun oldugunu benimsediklerinde hem
yaptiklar1 ise daha fazla 6zen gostermelerine neden olacak hem de gelecek kaygilari
azalacagi i¢in daha rahat ve huzurlu bir sekilde kendi amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek icin cabalayacaklardir. Bireysel hedeflerle Orgiitsel hedeflerin
biitiinlesmesi birey ve orgiit agisindan uyumun ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Bu
uyum hem stres kaynaklarinin ortadan kalkmasina hemde stresin neden olabilecegi
ekonomik, toplumsal ve hukuksal agidan orgiite etki edecek olan maliyet unsurunun
azalmasina neden olaraktir. Calismaya Demografik faktorler agisindan bakildiginda
katilimcilarin;

> Biiyiik cogunlugunun erkek ve egitim seviyelerinin yiiksek oldugu

> Yas agisindan bakildiginda orta yas ve iizeri olanlarin yiiksek oldugu

> Aylik gelirler acisindan bakildiginda 3000TL ve iizeri maas alanlarin yiiksek
oldugu goriilmektedir.Demografik faktorler agisindan bakildiginda is yerindeki
sahip olunan pozisyon ve 0grenim durumunun is stresi iizerinde etkiliyken; sahip
olunan kidem, alinan aylik maas, yas, cinsiyet ve medeni durumun is stresi lizerinde
etkisi olmadig1 belirlenmistir. Egitim diizeyi bireylerin hayata bakis acilar1 ve
karsisina ¢ikabilecek zorluklara karsi nasil ve ne sekilde miicadele edeceginin
bilincinde olmasi ile ilgili bir kavramdir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2009:147).
Egitim diizeyleri arttikca ¢alisanlarin Orgiitte yiikselme imkanlar1 da artmaktadir.
Egitim diizeyi seviyesi ylikselen bireyin orgiit i¢inde yiikselme olasiligina bagh
olarak yapmis olduklar1 islerin sorumluluklar1 almis olduklar: riskler artacagindan
stres seviyeleri de artis gostermektedir ( Ozmutaf, 2006:49). Calisanlar sahip
olduklar1 pozisyonlara goére oOrgiit icerisinde gorev ve yetkiler cercevesinde is
yasaminda yer almaktadirlar. Calisanlarin sahip oldugu pozisyonun gorev alani
genisledikce, etkilesimde bulundugu diger birimlerin sayisi arttik¢a, orgiit i¢inde
veya diginda bireylerle olan iletisim, etkilesim ve sorumluluklar1 arttikga
calisanlarin stres seviyeleri artmaktadir. Orgiitsel agidan bakildiginda calisanlarin
gorev alanlartyla ilgili yetki ve sorumluluklari net bir sekilde belirlenmelidir.
Calisanlar yaptiklar islerle alakali kendi gorev alanlarinin neler oldugu, yetki ve
sorumluluklarin nerelerde baslayip nerelerde son bulacagini bilmeleri yasayacaklari

224



[ternationd
Journal of
Management and

\ J M A Administration Year:3, Volume:3, Number:6 / Y1i:3, Cilt:3 Sayi:6, 2019

is stresinin azalmasina etkisi olacaktir. Bu bakimdan orgiitler her pozisyonun gorev
ve yetki alanlarinin neler oldugunu orgiitte ¢alisanlara acik, net ve herkesin
anlayacag sekilde ister egitimler, ister yoneticiler ister se uygulamalarla belirtildigi
takdirde hem ¢aligsanlar agisindan stresin azalmasina neden olacak hem de o6rgiitiin
strese bagli olarak ortaya cikabilecek olan maddi kayiplarin ve maliyetlerin ortadan
kalmasini saglayacaktir.

Caligma kapsaminda elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde, orgiitler
artan rekabet ortaminda rakiplerine karsin rekabet iistiinliigli elde etmek, pazar paylarini
ve miisteri potansiyellerini arttirmak icin sahip olduklar1 kaynaklarin basinda olan insan
kaynaginin 6nemi rekabet kosullarinda o6rglite saglayacagi etki yadsinamaz boyuttadir.
Orgiitler hem kendi gelisimleri hem de calisanlarinin bireysel gelisim beklentilerinin
neler oldugu belirlemeleri ¢alisanlarin 6rgiite olan baglilik ve ¢alisma istegini arttiracagi
gibi yasadiklar1 ig streslerinin de azalmasina neden olacaktir.
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