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CAREER PLANNING AND STAFF STRESS INTERACTION
RESEARCH: AN INDUSTRIAL BUSINESS CASE

KARIYER PLANLAMASI VE PERSONEL STRESI ETKILESIMI
ARASTIRMASI: BIR SANAYI ISLETMESI ORNEGI

Omer Faruk Diken!
Adnan Celik?

Abstract

While career planning, which is handled in an individual and organizational
context, is defined as the process of determining the goals and tools in this field
by determining a roadmap related to the career of the person in the organization;
Stress can be defined as fears and concerns about the work processes of the
personnel in the institution or their position in the organization. This study,
named “Career Planning and Personnel Stress Interaction Research: An
Industrial Enterprise Example”, applied the scale used by Kalafat, Yildirim,
Tagsmektepligil and Uzim to 212 of 245 full-time employees of an industrial
enterprise producing milling machines in Konya Organized Industrial Zone. it is
suitable for exploratory factor analysis; It was observed that there was a
significant relationship between career planning measurement data and
employee stress (p<0.01).

Keywords: Organizational Career Planning, Individual Career Planning,
Employee Stress.

Ozet

Bireysel ve oOrgutsel baglamda ele alinan kariyer planlamasi, kisinin
organizasyonda kariyeriyle alakali bir yol haritas1 belirleyerek bu alandaki amag
ve araclarini belirleme stireci olarak tanimlanirken; stres, kurumdaki personelin
is surecleriyle veya orgultteki konumlariyla ilgili korku ve kaygilar olarak
tanimlanabilir. “Kariyer Planlamasi ve Personel Stresi Etkilesimi Arastirmasi: Bir
Sanayi Isletmesi Ornegi” adli bu calisma Konya Organize Sanayi Bélgesinde
degirmen makinalari Giretimi yapan bir sanayi isletmesinin tam zamanh c¢alisan
245 kisiden 212’sine, Kalafat, Yildirim, Tasmektepligil ve Uztim’ in kullandig
6lcek uygulanarak verilerin kesfedici faktér analizine uygun oldugu; kariyer
planlamas1 6l¢tim verileri ile, isgéren stresi arasinda (p<0.01) anlamli bir iligki
oldugu goérulmusttr.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Kariyer Planlamasi, Bireysel Kariyer Planlamasi,
Calisanlarin Stresi.
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1.GIRIS

Isletmelerde calisanlar, bir yandan firmalarin sagladig1 istihdam imkanindan yararlanarak
ihtiyaclarini karsilamaya calisirken; diger yandan gelecekte daha iyi pozisyonlarda ve
kosullarda olmak icin planlama yaparlar. Calisanlarin bu bireysel kariyer planlamasinin
yaninda o6rgtitin kurumsal anlamda kariyer planlamasina yer vermesi, isgérenleri motive
eder ve orgulitsel baglilik duygularini kamcilar. Kurumdaki distk performansh bireyleri
motive ederek daha verimli olmalar icin yapilan cabalari iceren Isgéren performansinin
arttirilmasi, stresin azaltilmasi ve gelecege glivenle bakan calisanlari motive ederek mutlu
is goren-mutlu isveren formultinti hayata gecirmeye katki saglayabilir.

Isgdérenlerin gelecekle ilgili kaygilari ve rekabet ortami onlar: strese sokmaktadir. Isletmeler
calisanlarin stresle ilgili sorunlarina kayitsiz kalamazlar. Ctinkt asir1 stres calisanlari
hasta edebilir. Bu da 6rgit icin verimsizlik demektir. Diger yandan sifira yakin stres de
uyusuklugu ve verimsizlik sonucunu doguracag: icin isletmeler tarafindan arzu edilen bir
durum degildir. Optimal stres duizeyi arayisi her isletmede merak edilen ve tUzerinde
calisma yapilan bir husustur.

Kariyer Planlamasi ve Personel Stresi Etkilesimi Arastirmasi: Bir Sanayi Isletmesi Ornegi
isimli bu calismayla ilgili literatlir taranarak teorik cercevede yapilan calismalar 1s18inda
hipotezler belirlenmistir. Bu hipotezler, Konya organize sanayi boélgesinde degirmen
makinalar: Gretimi yapan bir sanayi isletmesinde calisanlar tizerinde anket yardimi ile test
edilmistir. Bu calismayla elde edilen veriler istatistiksel yontemlerden SPSS.22 programi
ile analiz edilmistir. Orglitsel ve bireysel kariyer planlamasinin personel stresi tlizerine
etkisini Olcen calismalara rastlanmistir. S6z konusu calismalar, ilgili kisimda
arastirmamizla karsilastirilarak analiz edilmistir.

2.KARIYER PLANLAMASI VE YONETIMi

Bu kisimda kariyer ve kariyer planlamasi kavramlarinin tanimina yer verilmis, bireysel ve
orguitsel kariyer basliklar literattir kapsaminda ele alinmistir.

2.1. Kariyer Kavraminin Tanimi

Kariyer; bireyin calisma stirecinde ileriki safhalara gecmesi, muvaffak bir kariyer gecmisine
sahip olmas1 ve gerek kisisel iletisim kapasitesi gerek orgtite kattig1 deger olarak edindigi
deneyimlerin toplami olarak tanimlanabilir. Ayni sekilde belirli bir dénemde ve sektérde
calisanin istikrarli ilerlemesi, tecriibe ve maharet edinmesi olarak dustnulebilir
(Bayraktaroglu, 2006). Ayrica kisilerin calisma hayati boyunca yurutttikleri isleri, bu
strecteki olagelenleri ve gelismeleri kapsayan bir konsepttir (Bingdl, 2006: 245).

Kariyer; makam yukseltme, calisanin benliginin olgunlasmasi, firsatlar saglamasi ve
bunlara bagl olarak kariyer planlamasiyla értismektedir. Kariyer, bireyin 6zelliklerinin
belirlenmesi, sosyal performansini, pozisyonunu belirtmesinde hayati rol oynamaktadir.
Meslek hayatinin idame ettirilmesi adina gerekli maddi glice sahip olunmasini
saglamaktadir. Bireyin manevi olarak calisip katk: sagladigina dair tatmin duygusunu
yasamasini saglar. Kariyerin yogunlastigi temel dayanak insan unsurudur. Bu acidan
bahsedilen bu gereksinimleri giderilmis kisiler kendini gerceklestirme asamasina kadar
yukselmek isteyebilmektedir (Kozak, 2001: 17).

2.2, Kariyer Planlamasinin Tanimi, Amaclar1 ve Gerekliligi

Ticari faaliyetlerin yurtttldtga cevrelerde kurumun kendi dinamigi ve icindeki bireylere
dair gelismeler, isletmelerin bu alanda insan gliclerini daha iyi duruma getirmeleri icin
sebep olmustur. Kariyer Planlamasi1 bahsi gecen etkenleri kuruma kazandirmada ve kisi
kurum iliskisini optimum hale getirmede rol almaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 266). Bu
baglamda kariyer planlamasi kisinin organizasyonda kariyeriyle alakali bir yol haritasi
belirleyerek bu alandaki gayeleri ve ltizumlu olan araclarini belirleme streci olarak
tanimlanabilir (Simsek, 1998: 338). Bu baglamda surekli degisim seyreden cevresel ve
piyasa ortamina uyum gostermek, kurumun muvaffak olmak, yetkin kisilerin kurumda
toplanabilmesi ve daha degisken ortamlara uygunluk goésterebilmek acisindan da kariyer
planlamas: 6énem arzetmektedir. Bu konuda egitilmis personelin, yaptiklari vazifeleri
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ictenlik, etkinlik, farkli gértslere kars: duyarhi olma ve amaclara erisme bakiminda daha
istekli davrandiklar: belirtilmistir (Soysal, 2004: 122; Bowen ve Hall, 1977).

Kariyer Planlamasi yapilirken; erisilmek istenen hedeflerle ilgili net bir tutum goésterilmesi,
alternatif yollar belirtilmesi, gelecek vadeden sektorlerin belirlenip hangisinin ne sekilde
daha iyi olabilecegine karar verilmesi, kurumdaki gorevlilerin yetkinliklerini en iyi
yansitabilecegi konumlarin belirlenmesi, kuvvetli veya zayif taraflarin belirlenmesi ve
benzer kulvarlarda basar: elde etmis veya musavirlik yapmis kimselerden yararlanilmasi
gibi sutrecler takip edilebilmektedir (Tasliyan vd., 2011). Bir baska goértiise gore kariyer
planlamasinda; kisinin bireysel gayelerini net olarak belirlemesi, kabiliyet ve
yeterliliklerinin farkinda olmasi ve bdylece calisma gerceklestirmesi, isin gerektirdigi
yuktmluliklerin belirtilmesi ve bireyle 6rtismesine bakilmasi, hedefe varabilmek adina
egitim almasi gibi strecler yapilmaktadir. Sonunda izledigi kariyerindeki gelismeleri
dizenleyip ona 1sik tutacak yardimcilarin faaliyetleri gerceklestirilmektedir (Goékdeniz,
2017: 125).

Kariyer planlamasinin; nitelik, kisi ve kurumun varacagl glzergahi ve bireyleri
isteklendirmeyi, bunlar1 ortak bir semsiye altinda buitlinlestirmeyi ve getiri saglayabilme
imkanim artirmayi amacladigl; kurumun etkinlik ve verimliligini ytikseltmeyi hedefledigi
ifade edilebilir. Calisanlarin bireysel basarimlara sahip olmasi, bireyin ortaya koydugu
eserler neticesinde doyuma ulasmasi, 6zgliveninin yulikselmesi, 6rgiitle kendini birlik
olarak benimsemesi ve personelin yetkinlik ve gayelerini degerlendirebilecegi alanlar
olusturmasi ve insan unsurundan daha optimum yararlanmanin saglanmas:i gibi amaclari
da kariyer planlamasi ytrtitmeye calismaktadir. Bu tir etkenler de isletmeler tarafindan
hayati derecede 6nemlidir (Simsek vd., 2004: 93; Bayraktaroglu, 2006: 142).

2.3. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamasi
2.3.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, calisan yetkinliklerinin ve kariyer imkanlarinin saptanmasi,
bireyin bilgi ve yeteneklerinin daha iyi seviyeye cekilmesi ve motivasyonunun ytikseltilerek
kariyerinde mesafe kat edilmesiyle sonuclanan slire¢ olarak belirtilmektedir (Bowen ve
Hall, 1977: 35; Calik ve Eres, 2006: 92). Kisisel kariyer planlamasi kisinin, bireysel ve isle
ilgili egilimli oldugu kulvarlar1 ve haiz oldugu bilgi ve yetkinlik seviyelerinin incelenmesi
baglaminda da yararli olabilmektedir (Bingél, 2006: 296). Kisisel kariyer planlamasi,
bireyin arzularini, bilgi ve yetkinliklerini kesfederek belirlemesi ve calisma slireci boyunca
kendi faaliyet gosterecegi is ve ilgili alani belirleme stireci seklinde tasnif edilebilir. Buradan
hareketle, bireyin btitiin bu yuktmlultkleri izerine alarak kendi yaptigi planlamalarla
meydana getirdigi faaliyetlerdir (Ayan, 2011: 176).

2.3.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi1

Kisisel kariyer planlarinin tesirli olabilmesi icin Orgit desteginin saglanmasi
gerekmektedir. Kurumdaki uyeleri barindiran ve kurumca yuUratilen bir stre¢ olan
orglitsel kariyer planlarinin kisisel kariyer planlar1 ile etkilesimli bicimde faaliyet
gostermesi basarili olmak baglaminda 6énem arz etmektedir (Suvaci, 2018: 59; Sénmez,
2017: 33).

Orgutsel kariyer planlamasi, kisilere belirledikleri hedefleri yerine getirmek, benliklerini
gelistirme firsati sunmak gibi hususlarda destek saglamakla beraber kurumlara da
varliklarini idame ettirmek, gelecekte isgtictiyle ilgili eksikligini kolayca giderebilecegi bir
sistem kurma imkani olusturmaktadir. Kurumsal kariyer planlamasi, tist dlizey bireylerin
isletmedekiler icin kariyer amaclar1 hakkinda plan yapmasi, kurumun kariyer yollarini ve
etmenlerini meydana getirmesi streci seklinde belirtilebilir (Sav, 2008: 25; Calik ve Eres,
2006: 95). Diger bir deyisle 6rgltsel kariyer planlamasi, gorevlilerin performanslarini
sergileyebilmesi icin gereksinimlerinin tahmini ve kariyer hedeflerinin tasnifi adina
gerceklestirilen planlamalar, strecler ve bu etmenlerin yUrttilmesi biciminde
belirtilmektedir (Giuiner, 2018: 57). Orgilitsel kariyer planlamasinda, Kkisilerin
gereksinimlerinin belirtilmesi ve bu stlrecin tesirli olmasi adina st dizeylerin destek
vermesi ve Onerdikleri ¢céziimler ehemmiyet arz etmektedir. Diger 6nemli bir husus ise
hedef stratejilerin dikkatli belirtilerek, personelin bunlara gore degerlendirilmesinin
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gerceklestirilmesidir. Bu husus tesirli geri déntislere imkan saglayabilmektedir (Burcu,
2018: 38).

3. isgoren Stresi ve Onemi

Stres, kurumdaki personelin is stirecleriyle veya 6rgitteki konumlariyla alakali korku ve
kaygilar olarak tanimlanabilir (Baytar, 2010: 6). Stres ayni sekilde, personelin calisma
seyrinde olagan dis1 davranigslar sergilemesine neden olan durumlar olarak da
tanimlanabilir (GlUney ve Demir, 1997: 130). Bir kurumdaki gorevliler vazifelerini
gerceklestirirken 6rglit cevresinden, atmosferinden veya baska sebeplerden dolay: strese
ugrayabilirler (Aydin, 2008: 11). Kurumlarda stresle ilgili saptamalar, 1970’lerde bu alanda
calisanlarin dikkatini cekmistir. Bilhassa personelin stresle ilgili hastaliklara maruz
kalmalari, hayatlarin1 kaybetmeleri veya is goremez hale gelmeleri bu alana ilgiyi
arttirmistir.

Calisanin duygusal olmasi, karsilastigl sorunlar ¢c6zmedeki dirayeti, aceleci veya otokratik
kisilige sahip olmasi, asir1 cekigsmeli ortamda geri planda kalma endisesi, hirsli olma, yanls
yapmaktan ¢cekinme, kurumdaki personelle kavgali olma, ailevi sorunlar vb. stres gerekcesi
olabilmektedir (Eren, 1998: 277). Ayn1 sekilde personelin is sureclerinde yavaslamasi,
orgitten cikarilan veya alinan isgbérenlerin sayisinin artmaya baslamasi, calismadaki
isteksizlik, butinlik ruhunu benimseyememe, benligini isletmenin atmosferine yabanci
hissetmesi gibi vaziyetler de stresin etkileri icinde belirtilebilir (Tutar, 2000: 254). Ayrica;
fazla is ytku, ulasilmasi olagantistti zorluk gerektiren isler, faaliyet esnasinda olabilecek
hastaliklar, sikici ve monoton is etkinlikleri, mesai saatlerindeki karsilik ve adaletsizlik,
musteriler tarafindan amirlere sikayet edilme endisesi, yeni gbérev tanimlar1 6grenmenin
zorlugu ve rol belirsizligi gibi etkenler de strese neden olabilmektedir (Ekinci ve Ekici, 2003:
96-97). Mesela ABD'de yapilan bir calismada stresin en ylUksek seviyede seyrettigi
meslekler arasinda itfaiyecilik, cerrahlik, avukatlik, sigortacilik, ekonomistlik vb. olarak
stralanmaistir (Robbins, 1998).

Stresle ilintili baz1 gértislere gére orta basamaktaki muidurlerin Usttekilere nazaran daha
cok stres yuklu kisilik sergiledikleri gortlmusttir. Sebebi ise Ustlerin direktifleri ile
astlarinin talimatlara itaat etmeme durumlarinda ikilemde kalmalar1 olarak gdsterilebilir
(Albrect, 1988). Ayrica kurumdaki gorevlilerin Utretkenligini ve faydalihgini dtistirmesi,
morallerini bozmasi ve dolayisiyla fiziksel olarak yansitilacak yetenekleri en aza indirmesi
de stresin tizerinde durulmasi gerekli kilmistir (Leon, 2005). Stres sonucunda kurumdaki
gorevlilerin ise gelmemeleri, faaliyet esnasinda yanlisliklar yapilmasi, personelin bilerek
Orglte zarar vermesi, grev veya isyan etmesi, kuruma olan inancin azalmasi, tistlerine ya
da astlarina karsit tutumlar sergileme, 6rgitte uyusuk olma gibi durumlar gerceklesebilir.
Bu noksanliklari bertaraf etmek adina calisan miktarini fazlalagtirmak gibi yollara girildigi
taktirde ise masraflar artabilmektedir (Huczynski ve Buchanan, 2007). Faaliyet gosterilen
kurumdaki is ytuktmlalukleri veya personelin aralarinda olusturdugu etkilesimlerden
meydana gelen olumsuzluklar cikabilmektedir. Bu etkenler isin tarzindan,
organizasyondaki yliksek ses, havasizlik vb. durumlar, givensizlik, ailevi sorunlar, makam
bakimindan ilerleme istegi, go6revliler arasindaki c¢ekismeler gibi unsurlardan
olusabilmektedir (Ivancevich ve Matteson, 1996: 652).

Aslinda stresin belirli bir diizeye kadar olmas1 ydneticilerce kétii karsilanmamaktadir. lyi
stres, isgorenleri ise isteklendirir, enerjik calismalarina yardim eder ve basar: veya kazang
durumlarinda doyuma ulasmalarini saglayabilir. Fakat belli dizeye kadar stresi
denetlemek gerekmektedir. Fazla stres kurumdaki gorevlilerin bitkinlesmesi, yilgin hale
gelmelerine ve verimliligin azalmasina yol acabilir (Kirel, 1993: 159). Dolayisiyla
duygularimizi ve bedenimizi korumali, benligimizle ve kurumumuzla etkilesimli bir yol
izlememiz gerekmektedir. Boyle sorunlarin Ustesinden gelebilmek adina nasil bas
edilecegini bilmeye ilaveten ruhen de sorunlarla muicadele edebilecek glice sahip olmak
gerekmektedir. Hasar1 asgariye indirgeme acisindan énemlidir. Ayrica bedensel veya spor
etkinlikleri gerceklestirerek katkida bulunmak veya kurumdaki faaliyetleri daha cesitli
hale getirmek, mesleki ilerlemeler saglayacak yontemler olusturmak, danismanlik
hizmetleri saglamak gibi durumlarda stresi 6nlemede faydali olabilmektedir (Luthans,
1995: 221; Agma, 2007: 4).
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3.1. Stresin Asamalari

Herhangi bir organizmanin katlanabilecegi seviyeleri zorlayarak meydana gelen duruma
stres denilmektedir. Boyle sartlarda canli karsilastigi olagandisi durumdan daha az
etkilemek adina birtakim tepkiler sergileyebilmektedir (S6kmen, 2010: 226). Kanadali
Fizyolog Hans Selye, bu faktorlerin btinyede olusturdugu tesirin ortaya ¢ikmasinin zaman
aldigini belirtmektedir. Uzun zaman zarfinda, cesitli adimlarda bu déntistimler olusuyorsa
buna “Genel uyum sendromu” denilmektedir. Bu kavram aslinda savunma davranisidir.
Digsal etkenlerden zararlilik gésterenlere kars: blinye alarma gecmektedir (Aydin, 2008:
144). Bu sendromda kisi zararli veya zorlayici etkenlerle yliz ylze gelir ve sorunun
kaynagindan kendisini soyutlamak, saldiriya gecmek vb. icin kendisini hazirlamaktadir
(Schnake, 1990: 230). Bu sendrom ¢ asamalidir.

Sekil 1
Genel Uyum Sendromu

Stres Kaynaklarinin Yogunlugu
A

Alarm Asamasi Direnme Asamas1 |Tiikenme Asamasi Stres Egrisi

/ﬁ

Normal Diren¢ Diizeyi

Zamsgn
5

Kaynak: Ergun, G. (2008). Saglik Isletmelerinde Orglitsel Stresin Isglicti Performansiyla
Etkilesiminin Incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstittisti, Izmir, s. 57.

3.1.1. Alarm Asamasi

Kisiler stres olusturan bir durumla yuzlestiginde, blinye savasma veya kendisini
uzaklastirarak daha az zarar gérme davranisini gosterir. Bu baglamda viicutta fiziksel veya
kimyasal dontistimler de bu alternatiflere gére degisebilmektedir. Burada stresi ytukselten
faktorlerin miktar: veya niteligi arttikca stres egrisi normal diren¢ dlizeyini asarak, anormal
davranislarin habercisi olmaya baslamaktadir (Gtgla, 2001: 94). Bu gibi gelismeler ilk
etapta bas agrisi, hazimsizlik, uyku problemleri vb. durumlara sebebiyet verirken uzun
stire zarfinda kalp hastaliklari, yiksek tansiyon, kanser vb. sebebiyet verebilmektedir
(Blaug, Kenyon ve Lekhi, 2007: 22).

3.1.2. Direnc¢ Asamasi

Devam eden stresle karsi karsiya kalan blinye mucadele etmek veya uzaklasmak
konusunda muvaffak olamazsa diren¢ asamasina gecebilmektedir. Burada kisi olagandisi
durumlara karst uyumlu hal sergilemeye calismaktadir. Blinye sartlar olaganmis gibi
faaliyet gostermeye gayret eder. Fakat aslinda yipranmaktadir (Aydin, 2008: 145).

3.1.3. Tiikenme Asamasi

Kisinin 6rgttte belirli zaman diliminden sonra etkisi altinda kalmaya basladigi durumdur
(Keser, 2012: 202). Orgtitteki bireyler maruz kaldiklari olumsuz durumlara kars: kisith
enerjiye haiz olup bu durum uzun zaman alirsa tiikenebilmektedirler. Blinye daha fazla
strese katlanamayacak hale gelir ve direnci kirilabilir (S6kmen, 2010: 227). Burada artik
isteksizlik ve yikim baslamaktadir. Tikenme etabinda kendini soyutlama ve duyarsizlik
gosterme telafi edilemeyecek seviyeye ulasabilmektedir. Artik ciddi saglik problemlerine
acik bir vaziyet olusabilmektedir (Yilmaz, 2006: 35).
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4. Bir Sanayi Isletmesinde Kariyer Planlamas1 ve Personel Stresi Etkilesimi ile Ilgili
Arastirma

Yukarida teorik kismina yer verilen ve Konya Organize Sanayisinde degirmen makinalari
Uretimini yapan bir sanayi isletmesi personeline yonelik yapilan “Kariyer Planlamasi ve
Personel Stresi Etkilesimi” ile Ilgili arastirmanin uygulama kismina asagida yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Onemi

Bu calisma ile Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasinin Calisan Stresi Uzerine Etkisini
bir 6zel sektdér sanayi isletmesinde arastirilmasinin boyutlar ve etkileri hakkinda bilgiye
ulasmak amacg¢ edinilmistir. Farkli kaynaklardan yararlanilarak olusturulan hipotezler,
Konya Organize Sanayi Bolgesinde bir sanayi isletmesinde calisan personele anket yoluyla
uygulanarak test edilmistir. Orta 06lcekli bir sanayi isletmesinde calisanlarin bireysel
kariyer planlamalari ve o6rgitiin kurumsal anlamda uyguladigi kariyer planlamasinin
calisanlarin stres duizeyi tizerine ne kadar etkili oldugu isletmelerde verimlilik ve basari
icin 6nemli bir konudur. Calisma ortami genellikle insanlar1 gerer ve iyi yonetilmedigi
zaman yUksek duzeyde strese yol acar. Bu da isgoéren performansini azaltir. Kar
maksimizasyonu amaciyla kurulmus olan bir sanayi isletmesinde bu husus arzu
edilmeyen bir durumdur. Isletmeler bireysel ve érgiitsel kariyer planlamasini yaparak bu
tar olumsuz 6zellikleri minimize edebilirler.

4.2. Arastirmanin Yontemi

Bu calisma ile ilgili Konya Organize Sanayi Bolgesinde orta 6lcekli bir sanayi isletmesinde
calisan isgorenlere ve yoneticilere yonelik anket calismasi yapilarak veriler elde edilmistir.
Calismanin ana kitlesini ilgili firmada tam zamanlh calisanlar olusturmaktadir. Tam
personele (245) anket formu dagitilmistir. Toplam Calismanin 6rneklemi kolayda
ornekleme teknigi kullanarak belirlenmistir. Arastirma verileri, ankete génulli olarak
katilim gosteren 234 kisiden toplanmistir. Eksik doldurulanlar ayiklandiktan sonra 212
anket arastirmada dikkate alinmistir.

Kariyer planlamasini 6l¢gmek icin Rottinghaus vd. (2005)'un gelistirdigi “Kariyer Gelecegi
Olcegi” (Career Futures Inventory) bu arastirmada kullanilmistir. Insan kaynaklar
yonetimi alaninda yapilan calismalarda genellikle bireysel kariyer planlamas: konusunda
bilgi edinmek icin kariyer gelecegi 6lceginden yararlanilmaktadir (Kalafat, 2012). Bu
calismada kullanilan Olcek Turkce diline Kalafat (2012) tarafindan ti¢c boyut ve 25 ifade
olmak tizere dlizenlenerek “kariyer uyumlulugu”, “kariyer iyimserligi” ve “is piyasalarina
iliskin algilanan bilgi” olmak tizere Ui¢ alt boyuttan olusmaktadir.

17 soru ve Ug¢ alt boyuttan olusan Theorell ve arkadaslar1 tarafindan 1988 yilinda
gelistirilen, “Orgtitsel Stres Olgegi” Turkiye de Yunus Yildirim ve dig. (2011) tarafindan
“Kisa Versiyon Orglitsel Stres Olceginin Turkceye Uyarlanmasi (Gegerlilik ve Guivenirlik
Calismasi)” alan yazisiyla uyarlanmistir. Alt boyutlan “Is Yiiki” boyutu, “Kontrol” boyutu
ve “Sosyal Destek” boyutlarindan meydana gelmektedir (Alves vd., 2004: 1-7). Sorulara
verilen yanit secenekleri likert skalas:i ile 1-5 puanlar arasinda kodlanarak
degerlendirilmistir.

4.3. Konuyla ilgili Yapilan Calismalar

Konuyla dogrudan ilgili olan ¢calismalara bu kisimda yer verilmistir. Askun (2006), Orgitsel
Stresle Kariyer Planlamasi Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yénelik Bir Uygulama Adh
Yuksek Lisans Tezinde, bireyin is ortaminda belli bir gayeye erismek adina, kariyer
basamaklarinda ytkselerek daha cok otorite, statli ve getiri kazanmak, kariyer gelisimini
saglamak yonundeki arzu ve isteklerinin 6rgit tarafindan yerine getirilmemesi ve farkl
sekillerde engellenmesi bireyde strese sebep olabilecegini ve bireyin kariyerinde doyumu
ve etkinlige ulasmasi is stresini kontrol edebilmesine bagl olabilecegini ifade etmistir.
Askun calismasinda daha cok 6rgltsel stres tizerinde durmus ve yonetim tarafindan strese
yol acan uygulamalarin gerceklestirilmesinin calisanlarda strese yol actigini belirtmistir.
Oysa bu calismada hem bireysel hem de 6rglitsel stresin kariyer planlamasi ile olan iliskisi
amaclanmistir. Bu arastirma neticesinde 6érgtlitsel ve bireysel kariyer planlamas: 6lciim
verileri ile isgdren stresi arasinda pozitif ve istatistiksel olarak [p<0.01] anlamli bir iliski
vardir sonucuna ulasilmistir. Ayrica bu calismada tespit edilen sonuclarda; Orglitsel ve
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Bireysel Kariyer Planlamasi 6l¢ciim verilerinin, cinsiyet degiskenine gore isgdren stresi
Olctim verileri ile karsilastirilmasinda istatistiki olarak anlamli farklilik bulunamamaistir.
Calismada ayni zamanda Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 6lctim verileri yas, egitim
ve gelir durumu degiskenlerine gére anlamli bir farklilik gdsterirken; Isgéren Stresi 6lctim
verileri yas, egitim ve gelir durumu degiskenlerine gbdre anlamli bir farklhilhik
gostermemektedir.

Serinkan vd. (2012) inceledigi kamu sektdértinde faaliyette bulunan iki kurumun 6rgitsel
stres ve kariyer planlamasi arastirmasinda, katilimcilarin érgiitsel stres diizeylerini kismen
yiiksek bulmustur. Orglitsel stres 6lcegi ile kariyer planlamasi arasinda orta derecede
anlaml iliski bulunmustur. Benzer sekilde bu arastirmada 6rguttsel ve bireysel kariyer
planlamasi 6lciim verileri ile isgdren stresi arasinda pozitif ve istatistiksel olarak [p<0.01]
anlamli bir iliski vardir sonucuna ulasilmistir.

Arastirmasini kamu kurumlarinda yapan Ciftci (2020), kariyer yonetiminin ve kariyer
planlamanin etkin bir sekilde uygulanabilmesi icin 6rgiitlerin ve yéneticilerin uygulayacag:
etkili bir stres ydonetiminin gerektigini, Grupsal ve kuilttirel stres kaynaklarina maruz kalan
isgdrenlerin kariyer yonetimi ve kariyer planlamalarina daha fazla 6nem verdiklerini ifade
etmistir. Stresin iyi yonetildigi takdirde kisiyi harekete gecirmesi gibi olumlu bir yani
bulunmaktadir. Yoneticilerin, yénetimle ilgili faaliyetleri iyi bir sekilde uygulamalari ve
yonetim biciminden kaynakli stres kaynaklarina onlem almalari, calisanlarin kisisel
gelisimlerine ve kariyer gelistirmelerine olumlu yoénde etkide bulunacaktir. Bu calismada
Ciftci (2020) bireyin stresini belirleyen hususu daha ¢ok yoneticilerin insafina terk etmis,
kamu kurumlarinda genel personel politikalariyla paralel islevsel olabilecegine isaret
etmistir. Arastirmamiza gore, orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi 6lctim verileri ile
isgbren stresi arasinda Ciftgi (2020)’nin verilerine benzer sekilde pozitif bir iliski
bulunmustur.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Orgtitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasinin Calisan Stresi Uzerine Etkisi: Bir Ozel Sektér
Isletmesinde Arastirma adli bu calismanin modeline asagida yer verilmistir.

Sekil 2
Arastirma Modeli

Orglitsel ve Bireysel > Isgoren Stresi
Kariyer Planlamasi

Hipotezler:

Hnui= Orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgdren stresi ortalamalari arasinda
anlaml bir iliski yoktur (p>,01).

H.= Orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgéren stresi ortalamalari arasinda anlaml
bir iliski vardir (p<,01).

Alt Hipotezler

H.i= Orgltsel ve bireysel kariyer planlamasinin, isgéren stresi Uizerinde anlamli etkisi
vardir (Y=bo+b1Xi+¢, p<,05).

Hao= Cinsiyet degiskenine gore Orgltsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgbéren stresi
evrenlerinin ortalamalar: farklidir (u1-u2#0).

Ha.s= Yas degiskenine gore orgutsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgoren stresi
evrenlerinin ortalamalari farklidir (u1-u2#0).

Ha.s= Egitim duizeyi degiskenine gore orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgbéren
stresi evrenlerinin ortalamalar: farkhidir (u1-u2#0).
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Has= Gelir durumu degiskenine gore Orglitsel ve bireysel kariyer planlamas: ve isgbéren
stresi evrenlerinin ortalamalari farklidir (u1-u2#0).

Calismamizda 6rglitsel ve bireysel kariyer planlamasinin ¢calisan stresi tizerindeki etkisinin
demografik degiskenlere gore analizi yapilmistir. Kariyer planlamasinin ve ¢alisan stresinin
cinsiyet, egitim, yas, gelecekle ilgili beklentiler yani gelir durumu ve medeni durum gibi
demografik degiskenlerle farkl iligkileri olabilmektedir.

4.5. Arastirmada Elde Edilen Verilerin Analizi

Calisma kapsaminda 212 katilimcidan elde edilen veriler degerlendirilmistir. Katilimcilarin
genel demografik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmaktadir. Katilimcilarin %59,40 31-40 yas
arasindaki bireylerden olusurken, %19,3%i 30 yas alt1, %21,2°si ise 41 yas ve Uizerindedir.
Katilimcilarin %16,5’ kadin, %83,5’1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin %78,3%1 evli
oldugunu belirtmistir. Egitim durumlarina gore incelendiginde ise; katilimcilarin %30,2’si
ilkégretim ve lise duzeyinde egitime sahip iken, %24,5i 6nlisans, %45,3’0 ise lisans ve
Uzeri egitime sahip olduklarini belirtmistir. Katiimcilarin %13,2’si 8500 TL alt1 gelire sahip
iken, %12,3%i ise 15000 TL tzeri gelire sahiptir. Katilimcilarin %4,2’si departman mudari
iken, %17,9’u idari personel, %34,9’u ise teknik personeldir. Calisma streleri bakimindan
incelendiginde ise bir yildan az stredir calisan katilimcilarin orani %5,2 iken, 16 yil ve
Uzeri suredir calisanlarin orani ise %16 olarak belirlenmistir.

Tablo 1

Katiimcilanin Demografik Ozellikleri

Say1 Yuzde
30 yas alt1 41 19,3
Yas 31-40 126 59,4
41 yas ve uzeri 45 21,2
Cinsiyet Kadin 35 16,5
Erkek 177 83,5
. Evli 166 78,3
Medeni Durum Bekar 46 217
llkégretim ve Lise 64 30,2
Egitim On Lisans 52 24,5
Lisans 96 45,3
8500 TL ve alt1 28 13,2
. 8501-10000 TL 89 42,0
Ayhik Gelir 10001-15000 TL 69 32,5
15001 TL ve Uzeri 26 12,3
Departman Mudura 9 4,2
Kisim Sorumlusu 30 14,2
Kurumdaki Gorev Idari Personel 38 17,9
Teknik Personel 74 34,9
Diger 61 28,8
1 yildan az 11 5,2
1-5 yul 33 15,6
Calisma Sturesi 6-10 yil 40 18,9
11-15 yil 94 44,3
16 yil ve UGizeri 34 16,0

4.5.1. Faktor Analizi Sonuclar:

Calisma kapsaminda degerlendirilen iki 6lcege acimlayici faktdér analizi uygulanmistir.
Varimax rotasyonlu déndurme ile gerceklestirilen faktér analizinde 6l¢eklerin orijinal boyut
sayilar ile uyumlu olacak sekilde ti¢ boyutlu yapilarn tespit edilmeye calisilmistir. Kariyer
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planlamasi 6lceginde yer alan 25 maddenin ti¢ boyutlu yap: icerisinde dagilimi Tablo 2°de
sunulmaktadir. Olcekte yer alan 8 madde olumsuz durum icermekte olup analiz éncesinde
tersine kodlanmistir. Ters kodlanan maddeler tabloda belirtilmistir (R harfiyle). KMO degeri
0,688 olarak belirlenmis ve 6lcegin degerlendirilmeye uygun olduguna karar verilmistir.
Olcegin 1. Boyutunda toplanan maddeler literatiire uygun olarak kariyer uyumlulugu alt
boyutunu temsil etmekte olup bu boyut altinda yer alan 11 maddenin toplam aciklanan
varyans orami %27,45, 6zdegeri ise 3,02’dir. Olcegin 2. Boyutunda toplanan maddeler
literatlire uygun olarak kariyer iyimserligi alt boyutunu temsil etmekte olup bu boyut
altinda yer alan 11 maddenin toplam aciklanan varyans orani %21,49, 6zdegeri ise
2,41°dir. Olgegin 3. Boyutunda toplanan maddeler ise literatlire uygun olarak is
piyasalarina iliskin algilanan bilgi alt boyutunu temsil etmekte olup bu boyut altinda yer
alan 3 maddenin toplam aciklanan varyans orani %12,64, 6zdegeri ise 1,39°dur. Her bir
alt boyutun gtivenilirlik degerini 6lcmek tizere Cronbach alpha analizi yapilmis i¢ boyutun
sirastyla Cronbach alpha degerleri 0,741, 0,742, 0,836 olarak belirlenmistir. Bu 6l¢egin
faktor analizi sonucunda 6z degeri 1,39 ile 3,02 arasinda, faktér yukleri ise 12,60 ile 27,45
arasinda degisen ve varyansin yuzde 61,540nt aciklayan ¢ boyutlu bir yapi elde
edilmistir. Olcegin Cronbach Alfa Katsayis1 0,708 olarak bulunmustur.

Tablo 2

Kariyer Planlamast Boyutlart Faktér Analizi Sonuglart

Maddeler Faktor Yukleri
1 2 3

Yeni is kurallarina kolaylikla uyum saglarim. 0,696

Kariyer planlarimdaki degisimlere uyum saglayabilirim. 0,575
Kariyerimde 6ntime ¢ikabilecek engellerin tistesinden

gelebilirim. 0,670

Isimle ilgili yeni gérevler icin cabalamaktan hoslanirim. 0,668

Calisma yasamindaki degisimlere uyum saglayabilirim. 0,389

Isimle ilgili degisikliklere kolaylikla uyum saglayacagim. 0,449

Baskalarina sorulursa, kariyer planlarimdaki degisime uyum

saglayacagimi soyleyeceklerdir. 0,447
Kariyer basarimi kendi cabalarim belirleyecektir. 0,440
Kariyerime iliskin planlarin bekledigim sekilde gitmemesi
L 0,519

durumunda kendimi hizla toparlamaya calisirim.
Kariyer planlarimin kontrolti nadiren elimde olur. (R) 0,413
Kariyerimde elde ettigim basarimin kontrolti benim elimde

S 0,354
degildir. (R)
Kariyerime iliskin bir seyler disindtigtiimde heyecanlanirim. 0,517
Kariyerim hakkinda diisiinmek bana ilham verir. 0,493
Kariyerim hakkinda distinmek sinirlerimi bozar. (R) 0,366
Kariyer plani yapmak benim i¢in zordur. (R) 0,502
Yeteneklerime uygun bir kariyer plani yapmak zordur. (R) 0,400
Kariyerime iliskin ilgi alanlarimi iyi bilirim. 0,369
Kariyerime iliskin hayallerimi gerceklestirme konusunda 0.451
azimliyimdir. ’
Gelecekte kariyerimde basarili olacagim konusunda emin

S 0,436
degilim. (R)
Dogru kariyer yolunu bulmak oldukca zordur. (R) 0,485
Kariyerimi planlamak benim i¢in dogal bir istir. 0,506
Kariyerimle ilgili dogru kararlar1 alacagimdan kesinlikle 0.585
eminim. ’
Isgiicti piyasasindaki egilimleri anlama konusunda iyiyimdir. 0,699
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Isglicti piyasasindaki egilimleri anlamam. (R) 0,700
Gelecekteki istihdam egilimlerini anlamak oldukca kolaydar. 0,592
Ozdeger: 3,02 2,41 1,39

Aciklanan Varyans: 27,45 21,49 12,60
Cronbach Alfa: 0,741 0,742 0,836

Isgdren stresi 6lceginde ise yer alan 17 maddenin ti¢ boyutlu yap1 igerisinde dagilimi Tablo
3’de sunulmaktadir. KMO degeri 0,877 olarak belirlenmis ve 6lcegin degerlendirilmeye
uygun olduguna karar verilmistir. Olcegin 1. Boyutunda toplanan maddeler literatiire
uygun olarak isyukti alt boyutunu temsil etmekte olup bu boyut altinda yer alan 5
maddenin toplam aciklanan varyans orani %39,52, 6zdegeri ise 5,45'tir. Olcegin 2.
Boyutunda toplanan maddeler literatiire uygun olarak sosyal destek alt boyutunu temsil
etmekte olup bu boyut altinda yer alan 6 maddenin toplam aciklanan varyans orani
%32,05, dzdegeri ise 4,63’ttir. Olcegin 3. Boyutunda toplanan maddeler ise literatiire
uygun olarak kontrol alt boyutunu temsil etmekte olup bu boyut altinda yer alan 6
maddenin toplam aciklanan varyans orani %16,19, 6zdegeri ise 2,88’dir. Her bir alt
boyutun guvenilirlik degerini 6lcmek tizere Cronbach alpha analizi yapilmis tic boyutun
sirasiyla Cronbach Alfa degerleri 0,982, 0,977, 0,856 olarak belirlenmistir.

Bu 6lcegin faktér analizi sonucunda 6z degeri 2,88 ile 5,45 arasinda, faktor yukleri ise
16,19 ile 39,52 arasinda degisen ve varyansin yuzde 87,76’sin1 agiklayan U¢ boyutlu bir
yapi elde edilmistir. Olcegin Cronbach Alfa Katsayisi 0,915 olarak bulunmustur.

Tablo 3

Isgéren Stresi Boyutlart Faktdr Analizi Sonuglart

Maddeler Faktor Yukleri
1 2 3
Cok hizli m1 calismak zorundasin? 0,981

Cok yogun mu ¢alismak zorundasin? 0,968
Yaptigin is cok fazla caba gerektirir mi? 0,956

Her seyi yapmak icin yeterli zamanin var mi? 0,950

Yaptigin iste sik sik istemedigin taleplerle karsilasiyor

0,977
musun?

Isin yeni seyler 6grenmene imkan sagliyor mu? 0,781
Isin 1ist diizeyde beceri ve uzmanlik istiyor mu? 0,698

Yaptigin is ilk olarak senin harekete gecmeni

gerektiriyor mu? 0,640

Tekrar ve tekrar ayni seyleri yapmak zorunda kaliyor 0.689
musun? ’
Isinde nasil calisacaginin kararini kendin verebiliyor

0,795
musun?

Isinde ne yapacaginin kararini kendin verebiliyor
musun?

Is ortamim sakin ve hostur. 0,960

0,776

Ustlerim ile iyi gecinirim. 0,962

Is yerimde diger calisanlarla iyi gecinirim. 0,949

Is arkadaslarim ile calismaktan zevk alirim. 0,948

Eger kotti ginimdeysem is arkadaslarim beni anlar. 0,918

Is arkadaslarim beni destekler. 0,915

Ozdeger: 5,45 4,63 2,88
Aciklanan Varyans: 39,52 32,05 16,19
Cronbach Alfa: 0,982 0,977 0,856
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Aciklanan Varyansin ylzde 30 degerinin Ustlinde olmasi, sayet faktér tek boyutlu ise
yeterli gortilmektedir (Cokluk vd., 2010: 197). Faktor analizi sonuclarina bakildiginda
(Tablo 2 ve Tablo 3) kariyer planlamasi ve isgéren stresi boyutlarinin toplam aciklanan
varyanslarinin ytizde 30’un tstiinde oldugu gérilmektedir.

4.5.2. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Olciim verilerinin dagilimlarinmi gézlemlemek icin carpiklik ve basiklik degerlerinin
hesaplamalar1 yapilmistir. Orgilitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 6l¢ctim verilerinin
carpiklik degeri -0,095 carpiklik degerinin standart hatasi 0,167, basiklik degeri 0,508
basiklik degeri standart hatas1 0,333’diir. Isgéren Stresi 6lctim verilerinin carpiklik degeri
0,167 basiklik degeri- 0,774 basiklik degeri standart hatas1 0,333’ttir. Carpiklik ve basiklik
degerlerine gore veriler icin parametrik analizlerin yapilmasi Tip I ve Tip II hataya
dustlmemesi agisindan 6nemlidir (Karagéz, 2016: 646). Elde edilen bulgular 1siginda
verilerin normal dagildig: belirlenerek parametrik testlerin yapilmasi uygun bulunmustur.
Orneklem buiytikltigiintin de yeterli olmasi1 sebebiyle parametrik testlerin gerceklestirildigi
calismada hipotezlere uygun olarak analizler tercih edilmistir. Kolerasyon veri setimizdeki
degiskenlerimizin aralarindaki iliskiyi ne acidan etkiledigini ne kadar etkiledigini ve
derecesini betimleyen bir tekniktir (Ozdamar, 2015: 379). Regresyonda ise bir bagiml
degisken ve bagimsiz veriler arasinda olabilecek temas ve baglantilari sayisal veya
mantiksal dlizeyde irdelenmesi s6z konusudur (Kalayci, vd., 2010: 199). T Testi, iki veri
grubundaki ayr1 durumlarin olup olmadigini ortalamalar baglaminda irdelemektedir
(Kalayct, vd., 2010: 74). Varyans analizinde ise ikiden fazla gruplar arasinda ayr1 durumlar
olup olmadigini irdelemektedir. Bagimli degiskene haiz veriler en az aralik dtzeyinde
olmasi, belirtilen skorlar bagimliya ait bilgilerin dlizeylerinde normal dagilim sergilemekte
olmasi, verilerdeki ortalamalarin kiyaslandig1 6rneklemler arasinda iliskinin mevcut olup
olmamas: gibi varsayimlar s6z konusudur (Buyukoézturk, 2005: 47-48). Calisma
kapsaminda istatistiksel analizler p<0,05 anlamlilik degeri izerinden degerlendirilmistir.

Bu kisimda anket araciligi ile elde edilen verilerin analizi sonucundan ortaya cikan
bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgéren
stresine iligkin 6nermeler deneklere besli Likert tarzinda sorulmustur. Analiz sonuclari
Tablo 4°de yer almaktadar.

Tablo 4

Olctim Verilerine Iliskin Analiz Sonuclar

Aritmetik Standart Cronbach

Ol¢ctim Verileri Minimum Maksimum Ortalama Sapma Alfa

Orglitsel ve Bireysel Kariyer

Planlamas: 3,38 4,92 4,27 0,24 0,708
Kariyer Uyumlulugu 3,20 5,00 4,10 0,37
Kariyer lyimserligi 3,00 5,00 4,41 0,32
Isgbéren Stresi 3,00 4,88 3,75 0,46 0,915
Is yuka 2,00 5,00 3,49 0,64
Kontrol 3,00 5,00 3,74 0,57
Sosyal Destek 3,00 5,00 3,97 0,67

Notlar: (i) n=212 Orgltsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi Ol¢tim Verileri Cronbach’s Alfa=
0,81 olarak bulunmustur. (i) n=212 Isgéren Stresi Olctim Verileri Cronbach’s Alfa= 0,91
olarak bulunmustur.

Orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgdren stresi 6lctim verileri sonuclar1 Tablo 4’de
incelendiginde; Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 8l¢iim verileri aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri 4,27 + 0,24, Isgdéren Stresi 6lctim verileri aritmetik ortalama
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ve standart sapma degerleri 3,75 * 0,46 bulunmustur. Tablo 4’de géruildiigti gibi Orgtitsel
ve Bireysel Kariyer Planlamasi ve Isgéren Stresinin ortalamalar: ytiksektir.

Bu calismanin temel amaci “6rgtitsel ve bireysel kariyer planlamasinn calisan stresi tizerine
etkisinin” belirlenmesidir. Bu nedenle o6lcekte yer alan iki faktér arasindaki iliski alt
boyutlarini da dahil ederek Pearson korelasyon katsayisi ile Tablo 5S’de incelenecektir (Ha).
Ardindan anlaml iligkisi olan faktérler regresyon analizine Tablo 6’da tabi tutulacaktir
(Ha1). Bu faktorler ile cinsiyet, yas, egitim durumu ve gelir durumu arasindaki
karsilastirma da Tablo 7, Tablo 8, Tablo 9 ve Tablo 10’da yer alacaktir (Haz- Has).

Pearson korelasyon katsayisi ve anlamliligina iliskin korelasyon matrisi Tablo 5’de
incelendiginde; orgltsel ve bireysel kariyer planlamasi 6l¢im verileri ile iggéren stresi
arasinda pozitif yonlti diistik dtizeyde ve istatistiksel olarak [r= 0,281 p<0.01] anlaml bir
iliski vardir. Genel olarak Pearson korelasyon katsayisi anlamliligi incelendiginde; % 95
gtven araligi icinde p iki yonlt anlamlilik degeri 0.01°den ktictik cikmistir. Dolayisiyla (Ha=
Orgtitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgéren stresi ortalamalar: arasinda anlaml bir
iliski vardir (p<0,01) seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Tablo 5

Korelasyon Analiz Sonuglart

Is

(")rgf.'ltsel . . piyasalarina .
ve aneysel Karlyerv . I.(arlye{' iliskin I§g6rep I§ _ Kontrol Sosyal
Kariyer =~ Uyumlulugu Iyimserligi algilanan Stresi  yuka Destek
Planlamasi bilgi
Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 1
Kariyer Uyumlulugu ;756" 1
Kariyer [yimserligi , 728" 2147 1
Is Piyasalarina iliskin Algilanan Bilgi ,323” 0,064 0,025 1
isgdren Stresi ,281™ ,201™ 244 0,055 1
Is yuka 0,033 -0,025 0,057 0,039 ,531™ 1
Kontrol , 321 ,221 ,287 0,050 , 907" ,389" 1
Sosyal Destek ,245%* ,220%* ,182%* 0 ,739** 0 ,594%* 1

Notlar: (i) n=212, (ii) Pearson Korelasyon Katsayisi

Orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgdren stresi 6lciim verileri arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iligskinin tespit edilmesinden sonra anlaml iligkisi olan
faktoérlerin birbirleri tizerindeki etkileri Tablo 6’da regresyon analizleri ile incelenmistir.

Tablo 6

Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasinun, Isgéren Stresi Uzerinde Anlaml: Etkisine lliskin
Basit Regresyon Analiz Sonuclart

Degisken B Standart Hata Beta t P
Sabit* 1,508 0,528 2,858 0,005
Orgtitsel ve Bireysel Kariyer Planlamas1 0,524 0,123 0,281 4,251 0,001*

Determinasyon Katsayisi R=0,281 R2=0,079 Regresyon Modeli Onemlilik Testi F= 18,071
p=,0001

Tablo 6 regresyon modeli incelendiginde; modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
gorulmektedir [F= 18,071, p<0,05]. Orgltsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi [t=4,251,
p<0,05] t degeri istatistiki olarak anlamli bulunmus. Determinasyon katsayis1 R2 degerine
bakildiginda isgbéren stresinin %7,9’u o6rgutsel ve bireysel kariyer planlamas: ile
aciklanmaktadir. Ayrica 6rgiitsel ve bireysel kariyer planlamasinin, isgéren stresi Gizerinde
pozitif olarak %7,9luk bir etkisinin oldugu sdylenebilmektedir (3=0,524 p<0,05). Genel
olarak regresyon analizi sonuclar incelendiginde; % 95 gliven aralig: icinde p iki yonlt
anlamlilik degeri 0,05’ten kiiciik cikmistir. Dolayisiyla Hai= Orglitsel ve bireysel kariyer
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planlamasinin, isgdéren stresi tizerinde anlamli etkisi vardir (Y=bo+b:1Xi+e, p<,05) hipotezi
kabul edilmistir (Hai).

Tablo 7

Cinsiyet Degiskenine Gére Bagimsiz Orneklemler T Testi Analiz Sonuclart

N X S.Sapma t p

Kadin 35 4,287 0,246
Orgtitsel ve Bireysel Kariyer Planlamas1 0,441 0,66
Erkek 177 4,267 0,245

Kadin 35 3,750 0,461
Isgdren Stresi 0,026 0,98
Erkek 177 3,747 0,456

Notlar: (i) n=212, (ii) Bagimsiz Orneklemler T Testi (iii) * Iliski 0,05 dtizeyinde anlaml

Tablo 7’de, Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi ortalamalar ile cinsiyet degiskeninin
karsilastinlmasinda [t= 0,441, p>0,05] ve Isgdéren Stresi ile cinsiyet degiskenini
karsilastinnlmasinda [t= 0,026, p>0,05] istatistiki olarak anlamh farklihk bulunamamaistir.
Genel olarak t testi (cinsiyet) anlamliligi incelendiginde; %95 glven araligi icinde p
anlamlilik degeri 0,05ten buyuk cikmistir. Hao= Cinsiyet degiskenine gbre oOrguitsel ve
bireysel kariyer planlamasi ve isgéren stresi evrenlerinin ortalamalar: farklidir (u1-u2#0).
Dolayisiyla hipotez reddedilmistir.

Tablo 8

Yas Degiskenine Gére Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglart

N 3 S.Sapma F P

30 Yas ve Alt1 41 4,33 0,27
31-40 Yas 126 4,23 0,23 3,617 0,029
41 Yasve Uzeri 45 4,31 0,24

Orgtitsel ve Bireysel Kariyer
Planlamasi

30 Yas ve Alt1 41 3,66 0,47
Isgdéren Stresi 31-40 Yas 126 3,76 0,46 1,143 0,321
41 Yas ve Uzeri 45 3,80 0,44

Notlar: (i) n=212, (ii) Tek Yoénlii Varyans Analizi (Yas) (iii) * Iliski 0,05 dtizeyinde anlaml

Katilimcilarin yaslarina gore 6rglitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgéren stresi 6l¢ciim
verileri ortalamalarina iliskin tek yénlii varyans analiz sonuclarn incelendiginde; Orgtitsel
ve Bireysel Kariyer Planlamasi 6lcim verileri [F= 3,617, p<0,05] yas degiskenine goére
farklilik gosterirken, Isgéren Stresi 6l¢tim verileri ise [F= 1,413, p>0,05] yas degiskenine
gore anlamli bir farklihik godstermemektedir. Genel olarak F testi (yas) anlamlilig
incelendiginde; 6rglttsel ve bireysel kariyer planlamasinda p iki yonli anlamlilik degeri
0,05’den kucuk cikarken, isgoren stresi 6lciim verilerinde % 95 gliven araligi icinde p iki
yonlt anlamhilik degeri 0,05’ten buytk cikmistir. Dolayisiyla sifir (null) hipotezi kismen
reddedilerek, alternatif hipotez kismen kabul edilmistir.

(Has= Yas degiskenine gore oOrgutsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgdren stresi
evrenlerinin ortalamalar: farklidir (u1-u2#0) hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 9
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Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglart

N x S.Sapma F P

[lIkdgretim ve Lise 64 4,34 0,28
On Lisans 52 4,27 0,18 4,836 0,009
Lisans ve Uzeri 96 4,22 0,24
[lkdgretim ve Lise 64 3,76 0,47
Isgéren Stresi On Lisans 52 3,84 0,40 1,82 0,165
Lisans ve Uzeri 96 3,69 0,47

Orgtitsel ve Bireysel Kariyer
Planlamasi

Notlar: (i) n=212, (ii) Tek Yénlii Varyans Analizi (Egitim Dtizeyi), (iii) * iliski 0,05 dlizeyinde
anlaml

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gére o6rgutsel ve bireysel kariyer planlamas: ve
isgbren stresi 6lcim verileri ortalamalarina iliskin tek yénlti varyans analiz sonugclar:
incelendiginde; Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 6l¢ctim verileri [F= 4,836, p<0,05]
egitim dlizeyine gore farklilik gosterirken, Isgéren Stresi él¢tim verileri [F=1,820, p>0,05]
egitim duzeyi degiskenine gére anlaml bir farklilik gostermemektedir. Genel olarak F testi
(egitim duizeyi) anlamliligl incelendiginde; 6rgutitsel ve bireysel kariyer planlamasi 6l¢cim
verilerinde p degeri 0,05’den kuictiik cikarken, isgbéren stresi 6lctim verilerinde % 95 gliven
araligi icinde p iki yonlti anlamlilik degeri 0,05ten buyuk c¢ikmistir. Dolayisiyla hipotez
(Has= Egitim dtizeyi degiskenine gore orgutsel ve bireysel kariyer planlamasi ve isgéren
stresi evrenlerinin ortalamalar farkhidir (u1-u2#0) kismen kabul edilmistir.

Tablo 10

Gelir Durumu Degiskenine Gére Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclart

N X S.Sapma F P
. 8500 TL ve alt1 28 4,29 0,22
B'Orgufslgl iy 8501-10000 1L 89 430 e 3,960 0,009
ireysel Kariyer _ , ,
Planlamast 10001-15000 TL 69 4,19 0,25
15001 TL ve tizeri 26 4,35 0,21
8500 TL ve alt1 28 3,71 0,49
. ) 8501-10000 TL 89 3,77 0,42
Isgbren Stresi 10001-15000 TL 69 3.69 0,49 1,134 0,336

15001 TL ve tzeri 26 3,86 0,44

Notlar: (i) n=212, (ii) Tek Yénli Varyans Analizi (Gelir Durumu), (iii) * fliski 0,05 dtizeyinde
anlaml

Deneklerin gelir durumu degiskenine gore orguitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve is
goren stresi Ol¢ciim verileri ortalamalarina iliskin tek yo6nlti varyans analiz sonuclari
incelendiginde; Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 6él¢ctim verileri [F= 3,960, p<0,05]
gelir durumu degiskenine gére anlamli bir farkliik géstermektedir. Is géren Stresi 6lctim
verileri [F= 1,134, p>0,05] gelir durumu degiskenine gore anlamli bir farklhilik
gostermemektedir. Genel olarak F testi (gelir durumu) anlamlilig: incelendiginde; 6rgiitsel
ve bireysel kariyer planlamasi 6lcim verilerinde p anlamlilik degeri 0,05°’den kuictuk
cikarken, is gbren stresi 6lctim verilerinde % 95 gliven araligl icinde p anlamlilik degeri
0,05’ten buiytik cikmistir. Dolayisiyla hipotez (Has= Gelir durumu degiskenine gore 6rguiitsel
ve bireysel kariyer planlamasi ve ig géren stresi evrenlerinin ortalamalari farklidir (u1-p2#0)
kismen kabul edilmistir.

SONUC VE ONERILER
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Stres, kurumdaki personelin is stirecleriyle veya orgtitteki konumlariyla alakali korku ve
kaygilar olarak tanmimlanabilir. Calisanlarin korku ve kaygilarini gidererek daha verimli
olmalar1 bir bakima bireysel ve oOrgulitsel kariyer planlamalar: ile iliskili oldugu ifade
edilebilir. Calisanlarin 6rglite bagliliklarini ve verimliliklerini arttirmak icin bireysel kariyer
planlamasini yapmalarini saglamanin yararli olacagi varsayilir. Calisanlarin bireysel
kariyer planlamasinin rasyonel bicimde yapilabilmesi icin Orgiitsel anlamda olumlu bir
politikanin olmasi ve konuya gereken dénemin verilmesi gerekir.

“Kariyer Planlamasi ve Personel Stresi Etkilesimi Arastirmasi: Bir Sanayi Isletmesi Ornegi”
adli bu calisma ile ilgili farkli kaynaklardan yararlanilarak olusturulan hipotezler, Konya
Organize Sanayi Bolgesinde degirmen makinalar: tiretimi yapan bir sanayi isletmesinde
calisan personele anket yoluyla uygulanarak test edilmistir. Bu arastirma neticesinde
orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi 6lctim verileri ile isgéren stresi arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak [p<0.01] anlaml bir iliski vardir sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla Ha;
hipotezi kabul edilmistir.

Isletmede normal sartlarda bireysel ve 6rgiitsel kariyer planlamas ile ilgili calismalarin
yapilmasi, isgérenlerin stresini azaltma gibi bir sonuca sebebiyet vermesi beklenir. Ayni
sekilde arastirmada kariyer planlamasi ve stres arasinda benzer bir iliski bulunmustur.
Bu durum, arastirma yapilan isletmede s6z konusu konseptin yodnetim tarafindan
isgbrenlere yeterince izah edildigi, kurumsal anlamda isgoérenlerin bireysel kariyer
planlamasi anlaminda ele alindig1 ve gerekli adimlarin atildigi seklinde degerlendirilebilir.

Demografik ozelliklerine gore, katilimcilarin %59,4c 31-40 yas arasindaki bireylerden;
%83,5’ erkek; %78,3a evli, %45,3a lisans ve Uizeri egitime sahip ve %75’ 15000 TL tzeri
gelire sahiptir. Pearson korelasyon katsayisi ve anlamliligina iliskin korelasyon matrisi
orglitsel ve bireysel kariyer planlamasi1 6lcim verileri ile igsgoéren stresi arasinda pozitif
yonlt dustik dizeyde ve istatistiksel olarak [r= 0,281 p<0.01] anlaml bir iligki vardir.

Konuyla ilgili yapilmis calismalardan Askun (2006), Serinkan vd. (2012) ve Ciftci (2020)
tarafindan yapilan benzer calismalarda personel stresi ile bireysel / orglitsel kariyer
planlamas:1 arasindaki iligkide, o6rgltsel kariyer planlamasinin yapilmasi durumunda
isgéren stresinin minimum seviyeye indigi tespit edilmistir.

Orgitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi ortalamalari ile cinsiyet degiskeninin
karsilastinllmasinda [t= 0,441 p>0,05] ve Isgéren Stresi ile cinsiyet degiskeninin
karsilastirnlmasinda [t= 0,026, p>0,05] istatistiki olarak anlamh farklihk bulunamamaistir.
Bu yltizden Hao hipotezi reddedilmistir. Diger yandan katilimcilarin yaslarina gore 6rgutsel
ve bireysel kariyer planlamasi ve isgdren stresi 6lcim verileri ortalamalarina iliskin tek
yoénlii varyans analiz sonuclan incelendiginde; Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi
6lctim verileri [F= 3,617, p<0,05] yas degiskenine gére farklilik gésterirken, Isgéren Stresi
O0lcim verileri ise [F= 1,413, p>0,05] yas degiskenine go6re anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Bu ytzden sifir (null) hipotezi kismen reddedilerek, alternatif hipotez
Has kismen kabul edilmistir.

Katilimcilarin egitim diizeyi degiskenine gore orguitsel ve bireysel kariyer planlamasi ve
isgdren stresi O6l¢ciim verileri ortalamalarina iliskin tek yonlil varyans analiz sonuclari
incelendiginde; Orgltsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi 6l¢tim verileri [F= 4,836 p<0,05]
egitim dlizeyine gére farklilik gosterirken, Isgéren Stresi élctim verileri [F=1,820, p>0,05]
egitim dtizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Dolayisiyla Hag
hipotezi kismen kabul edilmistir. Deneklerin gelir durumu degiskenine gore orgutsel ve
bireysel kariyer planlamasi ve is géren stresi 6lctim verileri ortalamalarina iliskin tek yonlta
varyans analiz sonuclar1 incelendiginde; Orglitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi élctim
verileri [F= 3,960, p<0,05] gelir durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik
gostermektedir. Is géren Stresi 6lctim verileri [F= 1,134, p>0,05] gelir durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilk géstermemektedir. Dolayisiyla Has hipotezi kismen kabul
edilmistir.

Calismayla ilgili asagidaki oneriler siralanabilir:
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1. Calisanlarin bireysel anlamda ve inanarak kariyer planlamasi yapabilmesi icin firmada
orgltsel anlamda kariyer planlamasinin yapiliyor olmasi ve ydnetimin bu tir c¢abalari
desteklemesi gerekmektedir.

2. Orgtitsel kariyer planlamasinin yapilmasi calisanlarin stres diizeylerini optimal seviyeye
cekmede ise yaramaktadir.

3. Gunumiz is hayatinda, yasam kosullarn isgdérenleri strese sokmaktadir. Ozellikle
belirsizligin ve gelecek kaygisinin yasandigi Ulkelerde orguitsel kariyer yonetimin stresi
asagl cekme ve calisanlari gelecege daha glivenle bakmasini saglayabilir.

4. Kurumda isgorenlerin stresle basa cikabilmeleri igcin yo6netim tarafindan gerekli
egitimlerin verilmesi cesitli faydalar saglayacaktir.

Calismanin Sinirliliklar:

Bu calisma sinirli sayida denekle ve bir isletmede yapildigi icin ortaya konulan sonuclarin
degerlendirilmesinde genellemeden kacinilmalidir. Isgérenlerin objektif cevaplar
vermeyebilecegi de unutulmamas: gereken bir husustur.
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