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Kariyer Gelisiminde Psikososyal Riskler

Is yerinde psikolojik saglik ve guvenligin is saghdi ve guvenligi
kriterleri dahilinde ele alinmasi icin organizasyonlarin
psikososyal risklerini belirlemek Uzere calismalar
yurutulmektedir. Bu risk faktérleri isin organizasyonel yapisini,
sosyal ve cevresel baglamlarini kapsar ve calisanlarin kariyer
gelisimine dayali risk faktorleri bu kapsamlardaki dnemli bir
bashgi olusturur.

Kariyer gelisimine ydnelik psikososyal riskler, yetersiz terfi veya
asiri terfi, dusuk Ucret, is guvencesizligi, isin dusUk sosyal
prestijinin olmasi, kariyer durgunlugu ve belirsizligini icerir. Is
guvencesizligi ve daha fazla kariyer firsatinin olmamasi, fiziksel
ve psikolojik saghk icin 6onemli risk faktorleri olarak
tanimlanmistir.




Kariyer Durgunlugu

Kariyer durgunlugu, isinizle veya kariyerinizle ilgili baglanti
eksikligi  hissettiginizde ortaya c¢ikar. Codu durumda,
kariyerinizde olumlu degisiklikler goremediginizde veya
mesleki becerilerinizi kaybedebileceginizi dusUndugunuzde
ortaya cikar.

Cesitli faktorler kariyer durgunluguna neden olabilir.

Ogrenme firsati olmamasi: Mevcut konumunuz égrenmenize
ve gelismenize izin vermiyorsa, becerileriniz eskiyebilir.

Maas artisi veya terfi olmamasi: Yillarca maas artisi ya da terfinin
olmamasi bir kurulusta c¢ok uzun sure c¢alismanizdan
kaynaklanabilir.

Organizasyonel kayiplarin olmasi: Mevcut organizasyonunuz
kayiplar yaslyorsa, baska bir organizasyonda yer almak icin ele
aldiginiz firsatlar, mevcut kariyerinizde duraksamalar meydana
getirebilir.

BuUyUme firsati olmamasi: Kurulusunuzda mumkun oldugunca
fazla ilerleme kaydettiyseniz veya kariyer gelisimi icin
ongorulebilir firsatlar yoksa, kariyer durgunlugu meydana
gelebilir.

Kariyer durgunlugunun gorulddgu organizasyonlarda yeni
hedefler belirlemek, yeni yetenekler edinilebilecek calismalar
yurutmek ve calisanlar icin bireysel network gelistirmek
durgunluk doénemlerinin 6nUne gecmek icin iyi stratejiler
olarak gorulmektedir.



is GUvencesizligi

Cesitli calismalardan elde edilen arastirma sonugclarinin analizi,
is glvencesizliginin is tutumlari, érgutsel tutumlar ve saglk
Uzerinde olumsuz bir etkisi oldugunu ve bir dereceye kadar,
calisanlarin organizasyonla davranissal iliskisinin degisiminde
etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Kisa sureli calisanlar icin
isten ayrilma niyetleri ve is guvencesizligi arasinda guclu bir
iliski bulunmustur. Ayrica, is guvencesizliginin iskemik kalp
hastaligi ve miyokard enfarktUsunu ongordugu
goézlemlenmistir.

Finansal tasarruflar, birlesmeler ve satin almalar, yeniden
yapilandirma, degisen is uygulamalari ve dis kaynak kullanimi
nedeniyle calisan azalmalari, organizasyonlar rekabetci kalmaya
calistikca genellikle ortaya c¢ikabilen durumlardir.

Birinin isini kaybetmesi, kisi icin ciddi ekonomik sonuclar
dogurur ve sonug olarak isini kaybetme olasiligiyla karsi karsiya
kalan calisanlar, bu ekonomik ayricaliklari ve istikrari kaybetme
konusunda cok fazla gerilim ve belirsizlik yasayabilirler. Belirsiz
bir gelecekle karsi karsiya olan ¢alisanlar, yuksek duzeyde stres
yasamalarina neden olan durumla etkili bir sekilde basa
cikamayabilirler. Gercekten de arastirmalar, is guvencesizliginin
sonuclarinin is kaybinin kendisinden daha zararli bir etkiye
sahip olabilecegdini géstermektedir. Bu 6znel alginin dnemi,
calisanlarin isten cikarilma ihtimali ile karsi karsiya kaldigi
organizasyonlarda, isten cikarildigi bildirilenlerin; gelecegi
belirsiz olanlara gore, saglik ve iyi oluslarinin arttigini gdsteren
arastirmalarla gérulmektedir.

Ozetle, is gUvencesizligi, artan sayida calisani etkileyen isle ilgili
dnemli bir stres faktortdur. is gUvencesizligine maruz kalma,
basta psikolojik saglik olmak Uzere bir dizi olumsuz saglk
sonucu ile iliskilendirilmistir.




Is gUvencesizligi ve iyi olus arasindaki acik negatif iliskiye
ragmen, ne yazik ki, nedenler genellikle kétu bir ekonomi ve
finansal tasarruf ihtiyaci gibi kontrol disindaki faktorlerden
kaynaklandigindan, kuruluslarin is guvencesizligini onlemek
icin yapabilecekleri onlemler sinirlidir. Bununla birlikte, is
guvencesizligi tanimlari déznel alginin rolune vurgu yapar ve
kontrol ve ongorulebilirlik eksikligi ile karakterize edilir. Bu
yUzden organizasyonlar hem kontrolU hem de ongérulebilirligi
gelistirmeye odaklanmalidir. Bunun icin calisanlarla iletisimi
gelistirme, katilimci karar verme surecleri uygulama, istihdam
edilebilirligi destekleme ve sosyal destege dikkat cekme
adimlari uygulanabilir;

e Calisanlar ile yonetim/kurulus arasinda durust, zamaninda
ve aclk bir iletisim olmasi, algilanan ongorulebilirligi ve
gelecekteki olaylarin kontrol edilebilirligini iyilestirmeye
yardimci olurken, ayni zamanda c¢alisanlarin kuruluslari
tarafindan deger verildigini ve saygl duyuldugunu
hissetmelerini saglar.

e Katilimci karar verme, calisanlarin cesitli is yeri sorunlari
hakkinda karar vermelerini saglar ve olasi ¢ozUmler sunan,
kararlarda danisilan ve hatta karar verme yetkisine sahip
olan calisanlarin oldugu surecler ortaya cikarabilir. Bu suUrec,
calisanlarin belirsizlik zamanlarinda sahip olduklari kontrol
miktarini iyilestirdigi icin is guvencesinin de etkili bir dnculu
olarak gorulmektedir.



 istihdam edilebilirligin olumlu etkisi, istihdam edilebilir
olduklarini bilen calisanlarin, gelecekteki istihdamlarinin
guvencesinden daha emin ve is guvencesizliginin olumsuz
etkilerine karsi daha dirayetli olmalari 6ngorusune
dayanmaktadir. Birden fazla potansiyel is secenegdi, calisanin
kendi gelecegi Uzerinde sahip oldugu kontrol miktarini
artirabilir. Ayrica, kendilerini daha istihdam edilebilir olarak
goren calisanlarin, organizasyonlari icin daha onemli
olduklarina inanma olasiliklari yuksektir ve guUvensizlik
duygulari daha azdir. Calisanlara hem mesleki (yani teknik
veya dil) hem de Kisilerarasi (yani iletisim veya dayaniklilik)
becerileri kazanma ve bu becerilerde ustalasma firsatlari
saglayarak, isverenler vyalnizca calisanlarin istihdam
edilebilirligini iyilestirmekle kalmaz, ayni zamanda zor
donemler icin hazir bulunabilecek isgucunun kalitesini de
iyilestirirler.

e Sosyal destegin stres ve saglik icin énemli bir tampon
oldugu uzun zamandir bilinmektedir. Bir kisinin zorlu bir
durumla basa c¢cikmasina yardimci olacak ek bir kaynak
haline gelerek is glUvencesizliginden kaynaklanan stresin
olumsuz etkilerini azaltabilir. Sosyal destek, is yeri
(meslektaslar ve yoneticiler) veya bir Kisinin kisisel hayati
(arkadaslar ve aile) dahil olmak Uzere farkh kaynaklardan
gelebilir; her iki form da is guvencesizliginin olumsuz
etkisine karsi bir tampon gorevi Ustlenir.
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Is yerinde psikolojik sagdlik ve guvenligin surdurtlmesi icin
engel olusturabilecek psikososyal risklerden birisi de kariyer
gelisimidir.  Terfi alamama ya da yuksek terfiler, is
guvencesizligine neden olabilecek gelecek belirsizlikleri ve
kariyer ilerlemesindeki durgunluk bu risk faktorunun yonetimi
onemli bilesenleri arasinda yer almaktadir.

N_HumaN Danismanlik, 5 asamali IYRS modeli kapsaminda;
kariyer gelisiminin onune gecebilecek unsurlardan
kaynaklanan psikososyal risklerin tespiti ve ydnetilmesinde
organizasyonlara yapici ¢ézumler sunmaktadir.
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