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Kar�yer Gel�ş�m�nde Ps�kososyal R�skler

İş yer�nde ps�koloj�k sağlık ve güvenl�ğ�n �ş sağlığı ve güvenl�ğ�
kr�terler� dah�l�nde ele alınması �ç�n organ�zasyonların
ps�kososyal r�skler�n� bel�rlemek üzere çalışmalar
yürütülmekted�r. Bu r�sk faktörler� �ş�n organ�zasyonel yapısını,
sosyal ve çevresel bağlamlarını kapsar ve çalışanların kar�yer
gel�ş�m�ne dayalı r�sk faktörler� bu kapsamlardak� öneml� b�r
başlığı oluşturur.

Kar�yer gel�ş�m�ne yönel�k ps�kososyal r�skler, yeters�z terf� veya
aşırı terf�, düşük ücret, �ş güvences�zl�ğ�, �ş�n düşük sosyal
prest�j�n�n olması, kar�yer durgunluğu ve bel�rs�zl�ğ�n� �çer�r. İş
güvences�zl�ğ� ve daha fazla kar�yer fırsatının olmaması, f�z�ksel
ve ps�koloj�k sağlık �ç�n öneml� r�sk faktörler� olarak
tanımlanmıştır.



Kar�yer Durgunluğu

Kar�yer durgunluğu, �ş�n�zle veya kar�yer�n�zle �lg�l� bağlantı
eks�kl�ğ� h�ssett�ğ�n�zde ortaya çıkar. Çoğu durumda,
kar�yer�n�zde olumlu değ�ş�kl�kler göremed�ğ�n�zde veya
meslek� becer�ler�n�z� kaybedeb�leceğ�n�z� düşündüğünüzde
ortaya çıkar.

Çeş�tl� faktörler kar�yer durgunluğuna neden olab�l�r.
Öğrenme fırsatı olmaması: Mevcut konumunuz öğrenmen�ze
ve gel�şmen�ze �z�n verm�yorsa, becer�ler�n�z esk�yeb�l�r.
Maaş artışı veya terf� olmaması: Yıllarca maaş artışı ya da terf�n�n
olmaması b�r kuruluşta çok uzun süre çalışmanızdan
kaynaklanab�l�r.

Organ�zasyonel kayıpların olması: Mevcut organ�zasyonunuz
kayıplar yaşıyorsa, başka b�r organ�zasyonda yer almak �ç�n ele
aldığınız fırsatlar, mevcut kar�yer�n�zde duraksamalar meydana
get�reb�l�r.

Büyüme fırsatı olmaması: Kuruluşunuzda mümkün olduğunca
fazla �lerleme kaydett�ysen�z veya kar�yer gel�ş�m� �ç�n
öngörüleb�l�r fırsatlar yoksa, kar�yer durgunluğu meydana
geleb�l�r.

Kar�yer durgunluğunun görüldüğü organ�zasyonlarda yen�
hedefler bel�rlemek, yen� yetenekler ed�n�leb�lecek çalışmalar
yürütmek ve çalışanlar �ç�n b�reysel network gel�şt�rmek
durgunluk dönemler�n�n önüne geçmek �ç�n �y� stratej�ler
olarak görülmekted�r.



İş Güvences�zl�ğ�

Çeş�tl� çalışmalardan elde ed�len araştırma sonuçlarının anal�z�,
�ş güvences�zl�ğ�n�n �ş tutumları, örgütsel tutumlar ve sağlık
üzer�nde olumsuz b�r etk�s� olduğunu ve b�r dereceye kadar,
çalışanların organ�zasyonla davranışsal �l�şk�s�n�n değ�ş�m�nde
etk�l� olduğunu ortaya koymaktadır. Kısa sürel� çalışanlar �ç�n
�şten ayrılma n�yetler� ve �ş güvences�zl�ğ� arasında güçlü b�r
�l�şk� bulunmuştur. Ayrıca, �ş güvences�zl�ğ�n�n �skem�k kalp
hastalığı ve m�yokard enfarktüsünü öngördüğü
gözlemlenm�şt�r.

F�nansal tasarruflar, b�rleşmeler ve satın almalar, yen�den
yapılandırma, değ�şen �ş uygulamaları ve dış kaynak kullanımı
neden�yle çalışan azalmaları, organ�zasyonlar rekabetç� kalmaya
çalıştıkça genell�kle ortaya çıkab�len durumlardır.

B�r�n�n �ş�n� kaybetmes�, k�ş� �ç�n c�dd� ekonom�k sonuçlar
doğurur ve sonuç olarak �ş�n� kaybetme olasılığıyla karşı karşıya
kalan çalışanlar, bu ekonom�k ayrıcalıkları ve �st�krarı kaybetme
konusunda çok fazla ger�l�m ve bel�rs�zl�k yaşayab�l�rler. Bel�rs�z
b�r gelecekle karşı karşıya olan çalışanlar, yüksek düzeyde stres
yaşamalarına neden olan durumla etk�l� b�r şek�lde başa
çıkamayab�l�rler. Gerçekten de araştırmalar, �ş güvences�zl�ğ�n�n
sonuçlarının �ş kaybının kend�s�nden daha zararlı b�r etk�ye
sah�p olab�leceğ�n� göstermekted�r. Bu öznel algının önem�,
çalışanların �şten çıkarılma �ht�mal� �le karşı karşıya kaldığı
organ�zasyonlarda, �şten çıkarıldığı b�ld�r�lenler�n; geleceğ�
bel�rs�z olanlara göre, sağlık ve �y� oluşlarının arttığını gösteren
araştırmalarla görülmekted�r.

Özetle, �ş güvences�zl�ğ�, artan sayıda çalışanı etk�leyen �şle �lg�l�
öneml� b�r stres faktörüdür. İş güvences�zl�ğ�ne maruz kalma,
başta ps�koloj�k sağlık olmak üzere b�r d�z� olumsuz sağlık
sonucu �le �l�şk�lend�r�lm�şt�r.



Çalışanlar �le yönet�m/kuruluş arasında dürüst, zamanında
ve açık b�r �let�ş�m olması, algılanan öngörüleb�l�rl�ğ� ve
gelecektek� olayların kontrol ed�leb�l�rl�ğ�n� �y�leşt�rmeye
yardımcı olurken, aynı zamanda çalışanların kuruluşları
tarafından değer ver�ld�ğ�n� ve saygı duyulduğunu
h�ssetmeler�n� sağlar.

Katılımcı karar verme, çalışanların çeş�tl� �ş yer� sorunları
hakkında karar vermeler�n� sağlar ve olası çözümler sunan,
kararlarda danışılan ve hatta karar verme yetk�s�ne sah�p
olan çalışanların olduğu süreçler ortaya çıkarab�l�r. Bu süreç,
çalışanların bel�rs�zl�k zamanlarında sah�p oldukları kontrol
m�ktarını �y�leşt�rd�ğ� �ç�n �ş güvences�n�n de etk�l� b�r öncülü
olarak görülmekted�r.

İş güvences�zl�ğ� ve �y� oluş arasındak� açık negat�f �l�şk�ye
rağmen, ne yazık k�, nedenler genell�kle kötü b�r ekonom� ve
f�nansal tasarruf �ht�yacı g�b� kontrol dışındak� faktörlerden
kaynaklandığından, kuruluşların �ş güvences�zl�ğ�n� önlemek
�ç�n yapab�lecekler� önlemler sınırlıdır. Bununla b�rl�kte, �ş
güvences�zl�ğ� tanımları öznel algının rolüne vurgu yapar ve
kontrol ve öngörüleb�l�rl�k eks�kl�ğ� �le karakter�ze ed�l�r. Bu
yüzden organ�zasyonlar hem kontrolü hem de öngörüleb�l�rl�ğ�
gel�şt�rmeye odaklanmalıdır. Bunun �ç�n çalışanlarla �let�ş�m�
gel�şt�rme, katılımcı karar verme süreçler� uygulama, �st�hdam
ed�leb�l�rl�ğ� destekleme ve sosyal desteğe d�kkat çekme
adımları uygulanab�l�r;



İst�hdam ed�leb�l�rl�ğ�n olumlu etk�s�, �st�hdam ed�leb�l�r
olduklarını b�len çalışanların, gelecektek� �st�hdamlarının
güvences�nden daha em�n ve �ş güvences�zl�ğ�n�n olumsuz
etk�ler�ne karşı daha d�rayetl� olmaları öngörüsüne
dayanmaktadır. B�rden fazla potans�yel �ş seçeneğ�, çalışanın
kend� geleceğ� üzer�nde sah�p olduğu kontrol m�ktarını
artırab�l�r. Ayrıca, kend�ler�n� daha �st�hdam ed�leb�l�r olarak
gören çalışanların, organ�zasyonları �ç�n daha öneml�
olduklarına �nanma olasılıkları yüksekt�r ve güvens�zl�k
duyguları daha azdır. Çalışanlara hem meslek� (yan� tekn�k
veya d�l) hem de k�ş�lerarası (yan� �let�ş�m veya dayanıklılık)
becer�ler� kazanma ve bu becer�lerde ustalaşma fırsatları
sağlayarak, �şverenler yalnızca çalışanların �st�hdam
ed�leb�l�rl�ğ�n� �y�leşt�rmekle kalmaz; aynı zamanda zor
dönemler �ç�n hazır bulunab�lecek �şgücünün kal�tes�n� de
�y�leşt�r�rler.

Sosyal desteğ�n stres ve sağlık �ç�n öneml� b�r tampon
olduğu uzun zamandır b�l�nmekted�r. B�r k�ş�n�n zorlu b�r
durumla başa çıkmasına yardımcı olacak ek b�r kaynak
hal�ne gelerek �ş güvences�zl�ğ�nden kaynaklanan stres�n
olumsuz etk�ler�n� azaltab�l�r. Sosyal destek, �ş yer�
(meslektaşlar ve yönet�c�ler) veya b�r k�ş�n�n k�ş�sel hayatı
(arkadaşlar ve a�le) dah�l olmak üzere farklı kaynaklardan
geleb�l�r; her �k� form da �ş güvences�zl�ğ�n�n olumsuz
etk�s�ne karşı b�r tampon görev� üstlen�r.



SONUÇ

İş yer�nde ps�koloj�k sağlık ve güvenl�ğ�n sürdürülmes� �ç�n
engel oluşturab�lecek ps�kososyal r�sklerden b�r�s� de kar�yer
gel�ş�m�d�r. Terf� alamama ya da yüksek terf�ler, �ş
güvences�zl�ğ�ne neden olab�lecek gelecek bel�rs�zl�kler� ve
kar�yer �lerlemes�ndek� durgunluk bu r�sk faktörünün yönet�m�
öneml� b�leşenler� arasında yer almaktadır.

N_HumaN Danışmanlık, 5 aşamalı İYRS model� kapsamında;
kar�yer gel�ş�m�n�n önüne geçeb�lecek unsurlardan
kaynaklanan ps�kososyal r�skler�n tesp�t� ve yönet�lmes�nde
organ�zasyonlara yapıcı çözümler sunmaktadır.
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