SOSYAL BILIMLER

, T.C.
oM ek, . v . . .
%  OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU

ISLETME ANABILIM DALI

ENSTITUSU

%
Ly R R
9/:L\!N“\.\‘\

R

KARIYER YONETIMI UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKIiSi

YUKSEK LiSANS TEZi

Nilgiin CILINGIR

OSMANIYE - 2014



T.C.
OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

KARIYER YONETIMI UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKIiSi

YUKSEK LiSANS TEZi

DANISMAN

Prof. Dr. Murat TURK

Nilgiin CILINGIR

OSMANIYE - 2014



TEZ ONAYI

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigiine;

Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii *‘Isletme’® Anabilim Dali
“11YLIS2102°" no’lu &grencisi ““Nilgiin CILINGIR’ tarafindan “‘Prof. Dr. Murat
TURK” damgmanhiginda hazirlanan “‘Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel
Baghlik Uzerindeki Etkisi>® baghkl bu ¢alisma asagida imzalar bulunan jiiri iiyeleri
tarafindan oy birligi/geldugrile Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

pasian: Peut, 4, Maarar T GLL M
Uye : Logdr Alfdede 978 A5~

Oye : Dog.Dr Bslond o2

Yukaridaki Jiiri karann Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim Kurulu'nun 02./06./2014 tarih ve 201y./44-~1. sayih karan ile
onaylanmstir.

Proll./gr{.' urat TURK

Enstitii Midiirii

Bu tezde kullamlan ézgin bilgiler, sekil, ¢izelge ve fotograflardan kaynak gostermeden
alinti yapmak 5846 sayilt Fikir ve Sanat Eserleri Kanunu hiikiimlerine tabidir.



T.C.
OSMANIYE KORKUT ATA UNIVERSITESI
SOSYAL BiLiMLER ENSTITUSU

YEMIN METNI

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum ‘‘Kariyer Yonetimi Uygulamalariin
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi’> adli calismanm, tezin proje safhasindan
sonuglanmasina kadarki biitiin siireglerde bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek
bir yardima bagvurulmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da
gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve
onurumla beyan ederim.

Nilgiin CILINGIR
20.05.2014



OZET

KARIYER YONETIiMi UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKIiSi

Nilgiin CILINGIR

Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Murat TURK

Mayis 2014, 137 sayfa

Orgiitlerin en temel amaci orgiitin varligini korumak ve devamliligim
saglamaktir. Her Orgiitlin bu amacimi gerceklestirebilmesi icin kaliteli mal ve hizmet
tiretmesi, rekabet sartlarina uyum saglayabilmesi, degisen ve gelisen ¢evre kosullari
karsisinda orgiitii esnek bir yapiya kavusturabilmesi, teknolojik gelismeleri yakindan
takip etmesi gerekmektedir. Ancak kiiresellesme olgusunun hiz kazandigi ve bilgi
caginin yogun bir sekilde yasandigi son donemde orgiitiin piyasa kosullarinda rekabet
avantaji elde edebilmesi beseri sermeye olan insan kaynaginin iyi bir sekilde
yonetilmesine baglidir.

Giintimiizde ¢alisanlar, orgiitlerinden sadece maddi destek alarak motive
olmaktan ziyade; manevi yonden de desteklenmek istemektedirler. Bu degisimle birlikte
calisanlar oOrglitten kisisel kariyer gelisimlerini destekleyecek ve gelistirecek
uygulamalarda bulunmasini talep etmektedirler. Artik c¢alisanlar agisindan kendi
yetenekleri ve becerilerine uygun iyi bir meslek se¢mek, segtikleri meslekte uygun bir
iste caligmak, i yasamlar1 boyunca mesleklerinde kariyer yapmak ve yiikselme istegi
daha 6nemli hale gelmistir. Bu nedenle orgiitler, yeni ¢alisanlar1 orgiite ¢ekebilmek ve
mevcut calisanlarini Orgiitte tutabilmek i¢in kariyer yOnetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme uygulamalarina yonelmektedirler.

Etkinlik ve verimliligin arttirilmasi igin Ozellikle yetenekli, bilgili, kendini
gelistiren calisanlarin Orgiitte kalmasinin saglanmasi 6nem kazanmistir. Calisanlara
kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi onlarin 6rgiite bagliliklarini arttirmada énemli bir
motive aracidir. Orgiite giiclii baghlik duyan ¢alisanlarin, érgiite karst olumlu tutum ve
egilim igerisinde olduklar1 goriilmektedir. Orgiitsel baglilik sayesinde calisanlarin
mesleklerinde daha basarili, daha doyumlu, etkin ve verimli, daha yiiksek derecede
sadakat duygusu igerisinde ¢alistiklar1 goriilmektedir. Orgiitsel baglhiligin ise ge¢ gelme,
yiiksek devamsizlik ve isgoren devir hizi, Orgiite sadakatsizlik duyma, diistik



performans gosterme, Orgiitten ayrilma gibi olumsuz sonuglar1 azalttigi yapilan
arastirmalarla ortaya konulmustur.

Bu ¢aligmada, kariyer yonetimi uygulamalarmin orgiitsel baghilik tizerindeki
etkisi incelenmistir. Calisma kapsaminda bankacilik sektoriinde calisanlara bir anket
uygulamasi yapilmis ve kariyer yonetimi uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasinda bir
iligskinin olup olmadig1 analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi Uygulamalari, Kariyer Yonetimi,
Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme, Orgiitsel Baglilik.
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THE EFFECTS OF CAREER MANAGEMENT APPLICATIONS ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT
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Supervisor: Prof. Dr. Murat TURK
May 2014, 137 pages

The main goal of the organizations is to keep their own existence and enable
their continuity. For each organization, in order to gain this goal, it is essential to
produce high quality goods and services, manage to adapt competing conditions,
manage to put the organization in a changeable position againts changing and
developing enviromental conditions, follow technological developments closely. But, in
the last period that globalization gets faster and information era is lived densily,
organization’s taking adventage in market conditions is based on directing human
resource - human wealth very effectively.

Today, the staff not only desire motivating on their job by taking financal
support, want to be supported morally as well. With this changes, workers (members of
the organizations) want applications from the organization which can support and
improve their career development. Anymore, from the workers’ point of view, it
becomes more important to choose the best job in accordance with their skills, to work
at a job related to their profession, to make career throughout their working - life, and to
promote in their job. Therefore, organizations have been heading towards career
management, career planning and career development so as to attrack new workers and
keep the exist workers in their organizations.

It has gain importance to have especially hardworking — talented - wise
workers stay in present jobs in order to increas productivity and efficiency. Presenting
career development opportunities to the workers is a vital motivation method in
increasing their loyalty to the organization. It could be seen that the workers having
high loyalty to the organization have positive tendency and attitude for the organization.
Thanks to organizanional reliance, it is observed that workers are more succesful,
pleasent, effective and productive at their jobs, they work with a high loyalty feeling as
weel. The researches have shown that organizational reliance diminishes the rate of



coming to job late, high rate of absence from the work, feeling dis - loyalty for the
organization, poor performance, leaving the organization.

In this research, the effects of career management applications over
organizational reliance have been studied. Within the research, a poll has been applied
to the staff of banking sector and whether there is a relation between career management
applications and organizational commitment has been analysed.

Key Words: Career Management Aplications, Career Management, Career
Planning, Career Development, Organizational Commitment.
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GIRIS
Gliniimiizde neredeyse hemen hemen her alanda kariyer yOnetimi

uygulamalarina rastlamak miimkiindiir. Bu uygulamalarin 06rgilit yonetimine olan

katkilarinin ise oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

Gliniimiliz Orgiit yapilarinda, artik isler siirekli olarak yenilenmekte, daha
karmasik bir hale gelmekte ve bilgi odakli isler ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenledir ki
orgiitler kendini siirekli yenileyebilen, gelistirebilen, firsatlar1 degerlendirebilen insan

kaynagina her alanda ihtiya¢ duyar hale gelmislerdir.

Cagimizin hizla degisen ve gelisen kosullar karsisinda orgiitlerin bir taraftan
varliklarini stirdiirebilmeleri ve piyasada rekabet avantaji elde edebilmeleri gerekirken
diger taraftan da gerekli niteliklere sahip calisanlar1 Orgiitiine kazandirmasi ve orgiit
icerisinde devamliliklarin1 saglamasi gerekmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin iglerinden ve
orgiitlerinden memnun olmalarinin  saglanmasi son zamanlarda is yasaminda
karsilagilan en Onemli problemlerden biri haline gelmistir. Bu nedenle g¢alisanlarin
islerinden memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler icin; hizmet ve mal iiretmek,
kar elde etmek, Orgiitin devamliligin1 saglamak gibi temel amaclarindan biri olarak
goriilmektedir. Bu amacin gergeklestirilmesinde calisanin calistigr orgiitiin hedeflerini
benimsemesi ve o orgiit iginde varligini slirdlirmeyi istemesi anlamina gelen orgiitsel
baglilik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Iste érgiitlerin ¢aliganlarinin drgiite bagliliklarini
saglamak ve bunu gelistirmek i¢in oOrgiit icerisinde calisanlarina yonelik kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme gibi uygulamalarda bulunmalari
gerekmektedir. Calisanlarin orgiitsel bagliliginin saglanmasi durumunda hem c¢alisan
isinden ve orgiitinden memnun olur, motivasyonu artar hem de orgiitiin verimliligi
artar, calisan devir hiz1 azalir, maliyet unsurlarinda 6nemli dl¢iide azalma saglanir. Yani

hem o6rgiit hem de ¢alisan bu durumdan karsilikli olarak yarar saglamis olacaktir.

Gilinlimiizde finansal kuruluglar her gecen giin daha da 6n plana ¢ikmaktadir.
En 6nemli finansal kurulus olarak ortaya ¢ikan bankacilik sektorii de en yiiksek biiyiime
ve gelismenin oldugu sektorlerden birisidir. Bununla birlikte agirlikli olarak personel
devir hizinin da en yliksek oldugu kuruluglar arasinda yer almaktadir. Bu durum
bankalarin yeni personel istihdam etmelerine neden olmaktadir. Ayrica her yeni

personel orgiite yeni maliyet kalemleri yiiklemek anlamina gelmektedir. Ciinkii ise yeni

1



almacak calisanlar i¢in yeniden smav ve miilakatlarin yapilmasi, ige alinan calisana
egitim ve gelistirme, oryantasyon programlarmin uygulanmasi gibi faaliyetlerde
bulunulmasimni zorunlu kilmaktadir. Bu nedenledir ki bankalar istindam ettikleri
yetenekli personelin orgiite bagliligin1 saglamak ve gelistirmek i¢in kariyer yonetimi

uygulamalarina sik¢a bagvurmaktadirlar.

Yapilan bu c¢aligma ile kariyer yonetimi uygulamalarmin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi incelenmeye caligilmistir. Arastirmada kariyer yonetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin Orgiite olan bagliliklar
tizerinde durulmustur. Bu arastirma, bankalarda kariyer yonetimi uygulamalarinin
yapilmasi durumunda calisanlarin orgilite olan bagliliklarinda nasil bir artis oldugunu

gorebilmek amaciyla yapilmistir.

Bu calisma {i¢ bolimden olugsmaktadir. Birinci boliimde; kariyer kavrami,
kapsam1 ve temel boyutlari, kariyer yonetimi kavrami, kariyer yonetimi siireci, kariyer
yonetimi uygulamalari, kariyer yonetimi araglari, kariyer planlama kavrami, bireysel ve
orgiitsel kariyer planlama siireci, kariyer gelistirme kavrami ile ilgili genel bilgiler, yeni
kariyer yaklagimlart ve kariyer yonetimi ile ilgili giincel konular hakkinda bilgiler yer

almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde; oOrgiitsel baghilik kavrami, orgiitsel bagliligi
etkileyen faktorler, orgiitsel baglilik tiirleri, orgiitsel baghlik siniflamalari, Orgiitsel
baglilig1 saglayan kosullar ve orgiitsel baglihigin sonuglari ile ilgili bilgiler verilmeye

calisilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise; bankalarda uygulanan kariyer yonetimi
uygulamalarinin ¢alisanlarin  Orgiitsel bagliliklar1 iizerindeki etkisi incelenmeye

caligilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KARIYER YONETIMIi VE UYGULAMALARI

1.1. KARIYER KAVRAMININ TANIMI

Insan yasaminda kariyer kavrami onemli bir yere sahiptir. Ciinkii insanlar
ileriye doniik planlarini olusturmaya erken yaslarda baslamaktadirlar. Kisiler cesitli
faktorlerin etkisiyle, belirli bir meslege yonelmeyi ve bu konuda egitimler alarak ve
deneyim kazanarak uzmanlasmay1 hedeflemektedirler. Ulkelerin niifus yapilari,
gelismiglik diizeyleri, personel rejimleri, egitim stratejileri, kiiresel egilimler, ulusal ve
uluslar arasi rekabet kosullar1 makro diizeyde; bireysel yetkinlikler, arzular, firsatlar,
orgiitsel olanaklar, bolgesel faktorler ise mikro diizeyde kariyer yolunun ¢izilmesine ve

belirlenmesine yol agmaktadir (Uyargil vd., 2008: 306).

Son yillarda yasanan hizli ve ¢ok yonli degisme ve gelismeler, bireyleri
etkiledigi gibi orgiitleri de farkli konularda degisime zorlamaktadir. Orgiit yapilarinda,
ozellikle insan kaynaklar1 alaninda olusan bu degisiklikler ve is tanimlarinda meydana
gelen farkliliklar her gecen giin kariyer konusunu daha 6nemli hale getirmistir (Kili¢ ve
Oztiirk, 2009: 45).

Kiiresel rekabet kosullarina ve degisime uyum saglayabilme, siirekli 6§renme,
bireysellik ve bireyselcilik anlayislart gittikce onem kazanan konular arasinda yer
almaya baslamistir. Bunlara bagli olarak klasik orgiit modelini yansitan devamli ve
sadik ¢alisan anlayis1 yerini kendini stirekli yenileyen, gelistiren, firsatlar1 degerlendiren
ve Orgiit icerisinde hizla yiikselen bir insan kaynagi anlayisina birakmistir. Bu durum
kariyer, kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer gelistirme gibi kavramlarin daha

fazla giindeme gelmesine neden olmugstur (Saruhan ve Yildiz, 2012: 419).

Kariyer kavrami, Fransizca ‘‘Carriere’, Ingilizce ‘‘Career’’ kelimesinin
karsilig1 olarak dilimize girmistir. Kelimenin sozliik anlami; ‘‘tas ocagi, kosu yeri,
arena’’dir. Mecazi anlaminda ise kelime “yasam, Omiir, meslek” gibi anlamlara
gelmektedir (Oge, 1998: 44). Fransizca’da kavram, “meslekte asilmasi gereken
asamalar, yasamda secilen yon, diplomatik kariyer ve meslek” gibi anlamlara sahiptir.

Meydan Larousse Ansiklopedisi i¢inde ise kariyer kavrami, ‘‘meslek, diplomatlik,



meslek yasami, meslekte basar1 kazanma ve profesyonel’’ sozciikleri ile ifade

edilmektedir (Bingol, 2003: 245).

Kariyer, son zamanlarda ¢alisma yasaminda en sik kullanilan kavramlardan biri
haline gelmistir (Erdogmus, 2003: 11). Literatiir incelemesine bakildiginda kariyer
kavramu ile ilgili ¢cok c¢esitli tanimlar vermek miimkiindiir. Kariyer kavrami ile ilgili
farkli yazarlarin, akademisyenlerin tanimlar1 su sekilde toplanabilir: Cascio’ya gore
kariyer, bir bireyin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili
olarak algiladigi tutum ve davranislar dizisi (Kirg1, 2007: 4); bir insanin ¢alisabilecegi
yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve stirekli olarak ilerlemesi, deneyim
ve beceri kazanmasi (Aydemir Anafarta, 1995: 2) olarak tanimlanmaktadir. Bir baska
tanimla kariyer, calisanlarin i yasamlari siiresince yaptiklar isleri, is yasamindaki
gelisme ve ilerlemeleri igeren bir kavramdir (Bingol, 2003: 245). Kavram ile ilgili en
yaygin tanim; sec¢ilen bir is hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik elde

etmek olarak ifade edilmektedir (Akgiin, Can ve Kavuncubasi, 1995: 163).

Yonetim literatiiriinde ise kariyer, ‘‘insanin is hayatt boyunca yer aldigi
basamaksal mevkiler ve yaptigi isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislarini
iceren, Orgiit i¢inde verilen is roliine bagli beklenti, amag, duygu ve arzularini
gerceklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

calisma arzusu ile beraber orgiitte ilerleyebilme siireci’’dir (Argiiden, 1998: 7).

Kariyer kavramini daha detayli tanimlamak gerekirse, kavramin icerdigi

ozellikleri su sekilde siralayabiliriz (Saruhan ve Yildiz, 2012: 419-420):

v’ Kariyer siireklilik tasir. Bir ¢alisanin hayati boyunca birbirini takip eden
islerini ifade eder.

v' Kariyer yiikselmeyi (terfi etmeyi) ifade eder.

v' Kariyer calisanin hayati boyunca elde ettigi isle ilgili bilgi, beceri ve
tecriibelerin tlimiinii kapsar.

v' Kariyer gegmisle ilgili oldugu kadar gelecekle de ilgilidir. Caliganin simdiye
kadar calistigr ve ileride caligmak istedigi pozisyona dair bilgi, beceri,

yetenek diizeyini, duygu, istek ve beklentilerini de kapsamaktadir.



Kariyer kavramu ile ilgili ¢ok farkli tanimlar mevcuttur. Ancak bu tanimlar ne
kadar farkli olursa olsun kariyer kavraminin igeriginin yanlis anlagilmasini dnlemek

amaciyla su noktalarin da dikkate alinmas1 gerekmektedir (Simsek, Celik, Akgemci ve

Soysal, 2004: 14):

v’ Kariyer kavrami, sadece yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklar
bulunan igleri yapan bireylerle ilgili degildir. Bu anlamda Orgiitteki
yoneticilerin kariyeri olabilecegi gibi bir sekreterin hatta odacinin da
kariyerinin olabilecegi sdylenebilir.

v Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani orgiitteki
hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklart isten
memnun olan, yiikselmek istemeyen personeli de kapsar.

v’ Kariyer kavrami, bir orgiitte ise alma ve/veya alinma ile benzer anlama
sahip degildir. Birden fazla 6rgiitii ve birden fazla faaliyeti kapsayabilir.

v' Kariyer kavrami, hem orgiitiin birey tizerindeki etkilerini; hem de bireyin
kendi is hayati, planlamasi ve denetiminde s6z sahibi olmas1 demektir. Yani,
bireysel ve orgiitsel amaglarin biitiinlestirilmesini ifade eder.

v Bugiin artik kariyer beklentileri, farkli yaslarda olan galisanlar igin farkli
anlamlar tasiyabilmektedir. Ornegin 30 yasindaki insanlarin kariyer
beklentileri ile 50 yasindaki insanlarin kariyer beklentileri farklidir, ¢iinkii

ithtiyacglart ayni degildir.
1.2. KARIYER KAVRAMININ TARIHSEL GELISiMi

Kariyer kelimesi, 1970°li yillarda incelenmeye ve is diinyasinda kullanilmaya
baslanmigtir. Ancak tarihe bakildiginda kariyer kavraminin ¢agdas kamu hizmeti
anlayisinin gelismeye basladigi 16. yiizyildan baglayarak, 6zellikle devlet memurlugu

kavrami ile beraber ortaya ¢ikip, gelisme gosterdigi goriilmektedir.

Kariyer kavraminin 16. yiizylldan bu yana kesfedilmis olmasina ragmen,
insanlik ve is diinyasi i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasi ise ilk olarak Anne
Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu ‘Meslekler Psikolojisi’ kitabi ile goriilmektedir.
1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdig1 ‘Kariyer Psikolojisi’, 1963 yilinda Triedeman
ve Ohara’nin ‘Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uygulamasi’ ile ‘Bireysel Kariyer Gelisim

Teorisi” ve 1966 yilinda John Holland’1in yazmis oldugu ‘Meslek Tercihi Teorisi’ gibi
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eserler kariyer konusunu daha énemli ve tartisilir hale getirmistir (Ozgen, Oztiirk ve
Yalgin, 2002: 185).

1970’li yillardan bu yana biiylik bir gelisme gosteren kariyer planlama
caligmalari, ‘‘degismeyen tek sey degisimdir’’ soziiyle vurgulanan degisim riizgarindan
etkilenmis ve cok dnemli gelismeler gostermistir. Is diinyasinda rekabetin artmasi ve
degisime odaklanma sonucunda, bireysellik ve bireycilik  anlayislarinin
benimsenmesinde artis goriilmiistiir. Bu durum; bireylerde, firsat¢iliga ve ne olursa
olsun yiikselme anlayisinin yerlesmesine neden olmustur. Ayrica refah diizeyinin her
gecen gilin daha da iyilesmesi ve bu sayede bireyin daha iyi bir hayat arayisina girmesi,
is degistirme ve farkli mesleklere ge¢me olanaklarini da beraberinde getirmistir.
Orgiitlerde meydana gelen bu degisim ve déniisiim, kariyer kavrammin &neminin
artmasinda etkili olan faktorlerin basinda gelmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 185-
186).

1.3. KARIiYER BOYUTLARI

Bireylerin kariyerleri; digsal boyut ve i¢sel boyut olmak iizere iki boyuttan
olugsmaktadir. Digsal boyut gergekei ve objektif algilamalar; igsel boyut ise siibjektif
algilamalar olarak adlandirilmaktadir (Simsek ve Celik, 2004: 5). Bu iki boyut asagida

aciklanmaktadir:
1.3.1. Kariyerin I¢sel Boyutu

Orgiitte gelismenin siibjektif boyutu olan kariyerin igsel boyutu; bireyin
kisiliginde ger¢eklesmektedir (Soylu, 2002: 6). Bu boyutta Kisi is yasaminda ve iginde
bulundugu orgiitte yerini bilme, anlama, gelecekte nerede ve nasil olmak istedigini
belirlemelidir. Bu bireysel yonelim Orgiitsel Davranis Terminolojisinde “kendini
gerceklestirme” olgusu olarak nitelendirilmektedir. Bu giidii dogrultusunda birey
kariyerini gelistirmek, ilerlemek ve yiikselmek ihtiyact duyacaktir (Kaynak vd., 1998:
230).

Kisilige yonelik net hedefler, kendini tanima ve gelecege yonelik kariyer
belirlemeleri Kisi i¢in yeni ufuklar agilmasini saglamaktadir. Kariyer basarisi sadece bir
iste ¢alisiyor olmak anlamina gelmemekte; ayrica para kazanma, statii elde etme ve

daha iyi bir yasam siirme agisindan da 6nem arz etmektedir (Kiigiik, 2012: 8).



1.3.2. Kariyerin Dissal Boyutu

Kariyerin dissal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme
basamaklar1 olarak tanimlanabilir (Simsek ve Celik, 2004: 5). Bu boyutta, orgiit kendi
amaci dogrultusunda bireylerin 0Orgiit i¢cinde nereye ulasmak istedikleri ile nasil
ulasacaklar1 konusunda onlarla iyi iletisim kurmali, gerekli danismanlik hizmetlerini
saglayarak ilerleyislerini kolaylastirmak seklindeki sorumlulugu iistlenmelidir. Bu ilke
Orgiitsel amaglar ile bireysel amaglarin 6zdeslesmesi geregini yansitan ‘‘amaglarin

biitiinlestirilmesi’’ kavramu ile ifade edilmektedir (Kaynak vd., 1998: 230).
1.4. KARIYER ASAMALARI

Birey hayalindeki is yasamu ile gercek is yasamini uyumlastirmaya c¢aligirken,
calisma hayati boyunca cesitli evrelerden geger. Bu evreler ayni zamanda yasam
donemleri ile de yakin bir iliski icerisindedir. Yani, biitiin ¢alisanlar agisindan ise belli
bir noktadan baglama, bir siire sonra yiikselme ve belli bir siire sonunda da inise gegme
asamalar1 s6z konusudur (Ciftgi, 2007: 143). Sekil 1.1., is ya da gorevi ne olursa olsun

her bireyin kariyerinde ilerlerken ge¢cmek zorunda oldugu asamalari en genel haliyle

ortaya koymaktadir.
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Sekil 1.1. Genel Kariyer Asamalari

Kaynak: Ertiirk, 2011: 211.
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Kisilerin kariyer yasami genellikle okuldan ayrilisi ve orgiitsel yasama girisi ile
baslamaktadir. Bir kariyerin gelismesinde ve sekillenmesinde ¢esitli faktorlerin etkileri
bulunmaktadir. Bunlardan bazilar fiziksel ve temel girdiler, zihni 6zellikler, aile, okul,
cinsiyet, egitim, yas, merak, is deneyimi gibi faktorlerdir (Ertiirk, 2011: 210). Genel

kariyer asamalar1 asagida agiklanmaktadir:
1.4.1. Kesfetme — Arama (0 — 25 Yas)

Bireylerin kariyerlerine yonelik olarak pek c¢ok kritik se¢imin yapildigr donem
okuldan ise gecis donemidir. Bu donemde ailenin yonlendirmeleri ve aile tiyelerinin
sahip olduklar1 meslekler, 6gretmenler, arkadaslar ve medya, bireyin okul se¢imi ve
sonrasindaki kariyer tercihlerinin belirlenmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir (Argon ve
Eren, 2004: 256). Ayrica kendini tanimaya calisan birey, hangi iste daha fazla basarili
olabilecegini arastirir. Kendi kendini kesfetmeye, giiclii ve zayif, yeterli ve yetersiz
yonlerini belirlemeye calisir. Boylece kisiligini tanir ve gelistirir (Bayraktaroglu, 2008:
147-148).

1.4.2. Kurma (26 — 35 Yas)

Kurma asamasinda birey aradig isi bulmustur. Burada isle ilgili firsatlar takip
etmeye ve en iyi sekilde degerlendirmeye ¢alisir. Geribildirim mekanizmalarini igleterek
tutum ve davranislarini kontrol eder, diizenler. Bu donem ilk isi bulma, ise yerlesme,
yetenek kazanma, isi 6grenme ve arkadaslari ve gevresi tarafindan kabul edilme

stireglerini kapsar (Tunger, 2012: 217).
1.4.3. Kariyer Ortasi (36 — 50 Yas)

Bu asama artik bireyin ¢irakliktan ustaliga, 6grenci olmaktan yapict olmaya
basladig1 dénemdir. Isle ilgili gorevler hayati Sneme sahiptir. Basar1 ve basarisizliklar
odiillendirilir. Basarisiz olanlar kendilerini ve kariyer planlarini bu agamada yeniden
gozden gecirirler. Ya yeni is imkanlar1 ararlar ya da eksiklerini gidermeye calisirlar.
Burada ortaya ¢ikan sorunlar kisileri bir kariyer ¢ikmazi ile karsi karsiya getirebilir.
Sorunlarin siklig1 arttikga kisiler var olan kazanimlarini koruma altina almak i¢in ¢aba
gosterirler. Buna bagli olarak belki basar1 devam edebilir, ancak yeni kazanimlar

saglanamaz.



1.4.4. Kariyer Sonu (51 — 65 Yas)

Bu agamada can sikintisi, ayni isi uzun siire yapmanin verdigi monotonluk,
anlamsizlik gibi durumlar bireylerin basarilarinin diismesine neden olabilir. Ayrica
yetersiz yoneticiler, rekabet olmamasi ve galisanlarin bizzat kendilerinde hissettikleri
basar1 eksikligi gibi olgular kisiyi kariyer sonuna gotiiren faktorler arasinda yer
almaktadir. Burada bireylerin dikkati artik isin diginda kendi saghigmna, kisiligine
(stirekli saygt gorme arzusu) ve igin disindaki 6zel ilgi alanlarina kaymaktadir. Baska

bir ifadeyle kisiler kariyerlerini tamamladiklarini diisiiniirler.
1.4.5. Azalma / Emeklilik (66 — 75 Yas)

Bu agsamada isten uzaklagma genellikle kisilerde bir bosluk yaratir. Tamamen
kazanilmis bireysel kimlikten is kimliginin kaybi kisilerin kendilerini yararsiz ve
verimsiz hissetmelerine neden olur. Bu noktada emeklilik dogru ve iyi kullanilirsa bu
kisiler danismanlik, temsilcilik vb. alanlarda deneyim, bilgi ve egitim yoluyla yeni bir

alana dogru kayabilir (Ertiirk, 2011: 212-213).
1.5. KARIYER YONETIMININ GENEL KAVRAMSAL CERCEVESI
1.5.1. Kariyer Yonetimi Kavramm

Kariyer yonetimi ve planlamasi, orgiitler ve bireyler icin maliyetli ve zaman
alic1 olmasina ragmen, hem o6rgiitler hem de bireyler agisindan birgok yasamsal amaci
gerceklestirmesinden dolayr biiyilk oneme sahiptir. Clinkii yogun rekabet ortami
icerisinde firmalarin ayakta kalabilmeleri, rekabette Ustiinliikk saglayabilmeleri insan
kaynaklar1 yonetiminin dogru bir sekilde kullanilmasin1 ve bu ¢ergevede calisanlarin
degisen kosullara uyum saglayabilmelerini kolaylastirmak i¢in gelistirilmelerini
gerektirmektedir. Iste bu nedenle orgiitler, kariyer yonetimi program ve planlarmi
olusturmakta ve calisanlara kariyerlerini gelistirme firsat ve olanagi saglamaktadir

(Bingol, 2003: 248).

Giintimiizde islerin yenilenmesi ve daha karmasik bir hale gelmesi, bilgi ve
becerilerin siirekli olarak giincellesmesi, 6zellikle bliylik orgiitlerde fazla personelin
calismasi ve calisanlarin ayn1 anda yukar1 dogru terfisinin miimkiin olamamasi gibi

nedenlerle yatay hareketlilige (rotasyon ve transfer gibi) ve uzmanlagmaya yonelmeyi



gerekli kilmasi, isten ayrilma oranlarinin (isgdren devir hizinin) azaltilmasi ve orgiit
icerisinden gerektiginde eleman saglamak suretiyle c¢alisan motivasyonunun ve
bagliligimin arttirilmasi gibi nedenler kariyer yonetiminin énem kazanmasina neden

olmustur (Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 186).

Giliniimilizde orgiitler calisanlarin kariyerlerinin gelistirilmesi i¢in bir takim
yonetsel faaliyetler igerisine girmektedirler. Bu faaliyetler kariyer yoOnetimi ve
planlamasi ¢ercevesinde yiiriitiilerek calisanlarin kariyerlerini gelistirmelerini saglar. O
halde kariyer planlama ve kariyer gelistirme fonksiyonlarini kapsayan genel bir kavram
olan kariyer yonetimini, ‘‘hem Orgiitiin ihtiyaglarini hem de bireylerin tercih ve
kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin planlamasini ve yonetilmesini miimkiin
kilan orgiitsel siirecin tasarimi ve uygulamasi’’ olarak tanimlayabiliriz (Bingol, 2003:

246).

Kariyer yonetimi; bir ¢alisanin bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi
icin bir sonraki adimin ne oldugunu bilmesi, is gelecegini ongdrebilmesi ve gelisme
cizgisine uygun hazirliklar1 yapabilmesi, kisacast kendini gelecege hazirlamasi
acisindan ¢ok gerekli ve yararli bir c¢alismadir. Bu nedenle Kkariyer yoénetiminin
uygulandig: orgiitlerde, ¢alisanlar belli bir siire sonunda nerede olacaklarini bilir ve ona
gore plan yaparlar. Bu durum, bireylere gelecekleri ile ilgili netlik saglarken, orgiitler
icin de insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir kolaylik saglamaktadir (Yilmaz,

2006 125).

Kariyer yoOnetimi, Orgiitte calisanlarin mesleki gelisiminin  saglanmasi
anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer yonetimi, insan kaynaklart yonetiminin alanina
giren konularin basinda gelmektedir. Baska bir ifade ile kariyer yonetimi, c¢aliganlara
kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunun verilmesi, bunu yapabilmeleri igin de

orglit tarafindan gerekli destegin saglanmasi siirecidir (Acar, 2000: 45).

Kariyer yonetimi ile ilgili birgok tanim mevcuttur. En basit tanimiyla kariyer
yonetimi, kisilerin i hayatlarina yonelik plan ve programlar yapmalaridir. Clinki is,
kisinin hayatinin 6nemli bir kismimi kapsamaktadir. Bu kismin bir silire¢ olarak
planlanmasi hedeflere ulasiimasi acisindan &nemlidir. Insan kaynaklar1 y&netimi
bakimindan kariyer yonetiminin ayirict Ozelligi, ¢alisanlarin  Orgiit ig¢indeki

hareketliliklerinin saglanmasi, boylece kisilerin motive olmalaridir. Kariyer yonetiminin
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lyi yapildig: orgiitlerde kisiler bir siire sonra 6rnegin 1 yil sonra, 5 yil sonra nereye,
hangi statiiye geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler. Bu tahmin kisiyi ise ve orgiite

daha ¢ok baglanmakta ve motive olmasini saglamaktadir (Findike1, 1999: 343).

Daha genis bir tanim vermek gerekirse, kariyer yoOnetimi, “bir Orgiitteki
personelin, oOrglitsel ihtiyaclarinin ve bireysel performansinin, potansiyelinin ve
tercihlerinin ~ degerlendirilmesi  dogrultusunda  yiikseltilmesinin, ilerlemesinin
planlanmasi ve bigimlendirilmesi” silireci olarak tanimlanabilmektedir (Demirbilek,

1994: 71).

Bir diger tanimda ise kariyer yonetimi, orgiitlerin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini
tahmin etmesi ve kariyer hedeflerine ulagmalari igin gerekenleri planlamasi, stratejileri

saptamasi ve uygulamasi siirecidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 216).

Calisma hayatinda degisim hizin1 yakalamak ve caga ayak uydurabilmek
giiniimiiz Orgiitlerinin en 6nemli amacidir. Orgiitler bunu gerceklestirebilmek i¢in en
degerli hazine olan insan kaynagini en iyi sekilde yonetmeye calismaktadir. Bu ise
calisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir isgiicii yaratmakla miimkiin olabilmektedir

(Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 236).

Orgiit ve ¢alisanlarn amaclarinin biitiinlestirilmesine olanak saglayan cagdas
yonetim tekniklerinden biri olan kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlarina destek
saglayarak, calisanlarin orgilite bagliligini ve verimli ¢alisma istegini arttiran bir faktor
olabilmektedir. Orgiitte insan kaynaklar1 ydnetimi faaliyetleri icerisinde yer alan kariyer
yonetimi, calisanlarin kariyer gelecegine bilingli ve giivenli bakmasini saglayarak,
calisanlarin giidiilenmesini ve orgiitle biitiinlestirilmesine neden olmaktadir (Olger,
1997: 88).

1.5.2. Kariyer Yonetiminin Amaci

Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amag, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin
arttirllmasinin yaninda bireylerin 6rgiit igerisinde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak
gelecekte ihtiyag duyacagi nitelikli eleman ihtiyacin1 simdiden sekillendirmeyi
saglamak olarak ifade edilebilir (Argliden, 1998: 39). Diger taraftan kariyer yonetimi,
calisanlarin yetenek eskimesine ugramalarin1 6nlemede, is ve aile arasinda daha 1yi bir

denge yaratmada ve insan potansiyelini gelistirmede, orgiitler i¢cin yeni bir yol olarak
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goriilmektedir. BOylece kariyer yonetimi, giinimiizde orgiitlerin ayakta kalmasinda
kullanabilecekleri stratejik bir rekabet silah1 olarak goriilebilir (Wils, Guerin ve Roxane,
1992: 213).

Kariyer yonetiminin 6nemini ¢ok daha somut bir bigimde ortaya koyabilmek
icin amagclarinin bilinmesi faydali olacaktir. Kariyer yonetimi iki grup amaca hizmet

etmektedir. Bunlar genel amaglar ve 6zel amaglardir (Armstrong, 1991: 471).
Genel amaglar:

v Orgiitiin yonetsel yiikselme ihtiyaclarinin karsilanmasini saglamak,

v Herhangi bir diizeyde sorumluluk alma yetenegine sahip olanlari
hazirlayacak bir dizi egitim ve gelistirme konusunda ¢alisanlara verilen s6zii
yerine getirmek,

v" Calisanlara ihtiya¢ duyduklari cesaret ve rehberligi saglamak.
Ozel amaclar ise su sekilde siralanabilir:

v' Calisanlarin hem simdiki hem de gelecekteki isler igin ihtiya¢ duyulan
beceri ve nitelikleri tanimalarina yardimci olmak,

v’ Kisisel arzular ile 6rgiitsel amaglari biitiinlestirmek,

v' Sadece yukar1 dogru degil, tiim yonlerde bireyler i¢in yeni kariyer yollar1 ve
planlar1 gelistirmek,

v" Kariyerinde durgunluk donemine giren ¢aliganlari yeniden canlandirmak,

v' Caliganlara kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsati saglamak,

v Hem orgiit hem de bireysel ¢alisanlar i¢in karsilikli yararlar saglamak.
1.5.3. Kariyer Yonetiminin Faydalar:

Orgiitlerde iyi planlanmis ve uygulanmis bir kariyer ydnetimi faaliyetleri, hem
orgiite hem de ¢alisanlara birtakim faydalar saglamaktadir. Kariyer yonetiminin Orgiite

olan faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Aytag, 1997: 110):

v" Etkili kariyer yonetimi; profesyonel, teknik ve yonetimsel yetenek arzini
elde etmeye yardim edecek ve bireylere daha iyi is imkani, daha iyi {icret ve

statli saglayabilecektir.
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v' Bir taraftan yoneticilerle yonetilenler arasindaki sosyal mesafeyi azaltarak,
isgilicii ile yonetim arasinda giiglii bir bag kurulmasini saglarken diger
taraftan, orgiit i¢inde stirekli iletisim aginin kurulmasina yardim edecektir.

v’ Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi belirlemeye yarayacak,
mikro ve bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel
degismeyi kolaylastirict rol oynayacak ve ¢alisanlarin gergekei olmayan ve
sakl1 beklentilerini a¢iga ¢ikarici bir etkiye sahip olabilecektir.

v' Orgiit ve calisanlarla ilgili cesitli konularda gozlenen uyumsuzluklarin en
aza indirilmesinde 6nemli bir etkiye sahip olacak, orgiit i¢in aday toplama,
secme, ise yerlestirme politikalar, isten ¢ikarma uygulamalari, terfi ve

kariyer hareketliliginin adil olarak yapilmasi saglanabilecektir.

Kariyer yonetiminin ¢alisana sagladigi faydalar ise su sekilde siralanabilir

(Aytag, 1997: 110):

v" Onceden bilgilendirme ile olas1 kariyer tercihleri yapmak,

v" Bireyin isindeki diis kiriklig1 siirprizi olasiligini azaltmak,

v Farkli kariyer hedeflerine ulasmak i¢in ihtiya¢ duyulan giiven ve is
becerilerini daha iyi teshis etmek,

v" Bastirilmis ve gatisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek,

v’ Isyerini, aile yasamim, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan

yasamin her alaninda daha 1yi kariyer hedeflerini yerlestirmek.
1.5.4. Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetim siireci, c¢alisanlarin  kariyerleri ile ilgili planlamalarin
tamamin1 igeren, Orgiitiin kariyer gelistirme uygulamalarinin Dbiitiininii iginde
bulunduran siiregler toplamidir (Bayraktar, 2004: 8). Kariyer yonetim siirecini, Orgiit
agisindan kariyer yonetimi ve birey agisindan kariyer yonetimi olmak tizere iki sekilde

ele almak miimkiindiir.
1.5.4.1. Orgiit Acisindan Kariyer Yonetimi

Orgiitte yer alan tiim personelin bir kariyer planlamasi kapsamima alinmasi
durumu ve geregidir. Orgiitler yukariya tirmanacak yani terfi edecek bireyleri seger ve

onlar i¢in 6zel kariyer yollar1 hazirlarlar. Iyi bir kariyer ydnetiminden sdz edebilmek
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icin Orgiitsel amagclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilmesi ve bireylerin Kkariyer
hedeflerini gerceklestirme konusunda orgiitiin destek saglamasi gereklidir (Uyargil vd.,
2008: 309). Orgiit agisindan kariyer ydnetimi dort asamadan olusmaktadir (Griffin,
1996: 696). Bunlar asagida kisaca agiklanmaktadir:

154.1.1. Kariyer Planlamasinda Kapsama Alinacak Personelin

Belirlenmesi

Bu asamada Orgiitte gorev yapan tim c¢alisanlarin kariyer planlamasi
kapsamina alinmasi gerekmektedir. En ideal yaklagim bu olmasina ragmen orgiit
icerisinde yer alan tiim calisanlarin kariyer planlamasi siirecine dahil edilmesi pek
miimkiin olmayabilir. Bu nedenle hangi personelin planlama kapsamina alinabileceginin
onceden belirlenmesi gerekir. Kariyer planlamasi siireci kapsami disinda kalmasi s6z
konusu olabilecek personel su sekilde belirlenebilir (Simsek ve Oge, 2011: 285; Kaynak
vd., 1998: 239-244):

v Orgiitsel yapida iist pozisyonlarla ilgilenmeyen, yiikselmeyi ve gelismeyi
arzu etmeyen, amacglamayan ve bu yondeki tercihini dogrudan ya da dolayl
olarak agiklamis kisiler ilgi odag1 olmaktan ¢ikarilabilirler.

v Orgiitte emekliligi yaklasmis bulunan ve sonraki siireclerde kendisinden
yararlanilmasi diisiinlilmeyen kimseler kapsam dis1 birakilabilirler.

v’ Ilgi alanlari, ister bir ek gecim ugrasi, isterse bir hobi temelinde olsun, bir
baska alana kaymis ve asil isini ihmal edecek kadar burada yogunlasmis
olanlar devre dis1 kalabilirler.

v’ Issel ve kisisel sorunlarii 6n plana gikararak bunlari uzlasmaz ve diismanca
bir tutum ve davranis boyutuna tirmandirarak Orgiite ve diger is gorenlere

kars1 tavir olusturanlar kariyer planlamasi siirecinin disinda birakilabilirler.
1.5.4.1.2. Kariyer Patikasimin Cizilmesi

Burada oncelikle orgiitte bulunan biitiin islerin 6zellikleri tanimlanir. Bu
tanimlar yapildiktan sonra benzer 6zellik gosterenler *‘is aileleri’” ad1 altinda toplanir ve
her is ailesi i¢cin o makamda gorev yapacak personelin sahip olmasi1 gereken 6zellikler

belirlenir. BoOylece calisanlar hem igerisinde bulunduklar1 is ailesindeki daha {ist
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kademeler hakkinda bilgi sahibi olurlar hem de bu kademelerde gorev yapabilmek i¢in

kendilerini hazirlayabilirler.
1.5.4.1.3. Kariyer Danmismanlarinin Atanmasi

Kariyer danigmanlari, planlamaya dahil edilen personele yardimci olmak amaci
ile gorevlendirirler. Bu danismanlik gérevi bazi orgiitlerde yoneticiler tarafindan yerine
getirilmektedir. Ancak bu durum uygun bir yaklasim tarzi degildir. Kariyer
danismanlar1 olarak orgiit iginden tecriibeli personel atanabilecegi gibi, orgiit disindan

da bu konuda uzmanlarla ¢aligabilir (Kirg1, 2007: 22).
1.5.4.1.4. Bireysel Planlarin Gelistirilmesi

Bireysel planlarin gelistirilmesi kariyer danismanlarinin 6nemli gorevleri
arasinda yer almaktadir. Bu amagcla onlar, calisanlar ile ilgili objektif verileri toplamak,
potansiyel yeteneklerini saptamak gibi gorevleri yaninda literatiirde ‘‘dead end job”’
olarak ifade edilen 6nii kapali islerde mutsuz ve motivasyonlarini yitirmis c¢alisanlara
ufuk agma ve yonlendirmede bulunmak gibi 6nemli gorevleri de yerine getirirler
(Simsek ve Oge, 2011: 286).

1.5.4.2. Birey Acisindan Kariyer Yonetimi

Birey hayati boyunca kendisini olusturma siireci igerisindedir. Bu olugma
siirecinde birey kontrol edebildigi ve edemedigi birtakim faktorlerle karsilasmaktadir.
Ornegin; kisilik yapisinin, zekasmnin, is yapabilme becerisinin dayandigi genetik yapi
kisinin kontrol edemedigi faktorlerdir. Ayrica i¢inde bulundugu aile, mahalle veya
sosyal ¢evre de boyledir. Buna karsilik bireyin arzulari, segimleri her ne kadar genetik
yapiyla iliskilendirilebilse de psikoloji, sosyal psikoloji, pedagoji gibi bilim dallar
bunlar1 6grenme ve se¢meye baglamaktadir. Bu baglamda kariyer se¢imi ve kariyer
stirecinin olusumunda bireyi yonlendiren faktorleri i¢sel ve dissal faktorler olmak iizere

iki sekilde incelemek miimkiindiir (Eryigit, 2000: 109).
a) I¢sel Faktorler

Igsel faktorlerin basinda bireyin kisiligi gelmektedir. Bireyin hayati siiresince
kendisini etkileyen, kisiliginin gelisimine katkida bulunan duygu, diisiince, ilgi alanlari,

basar1, psikolojik gilic gibi faktorler bireyin kariyer siirecinde de etkili olmaktadir.

15



Ozellikle insanin tabiatinda bulunan ‘‘kendini gergeklestirme olgusu’” kariyer siirecinde

en etkili i¢sel gii¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir.
b) Dissal Faktorler

Bu faktorler igerisinde bireyin i¢inde bulundugu sosyo — ekonomik durum, aile
ve cevresi en Onemli digsal faktorler olarak yer almaktadir. Sekil 1.2.°de yer alan
faktorler bireyin motivasyonunda, kariyer ile ilgili aldig1 kararlarda etkileyici ve bireyi

yonlendirici olmaktadir.

Rekabet
Ekonomik Faktorler l Arkadas Grubu
~a ; e
BIREY
: ICSEL FAKTORLER .
Aile — ¢S O <— Teknoloji
Genetik Yap1

7 *~
Referans Grubu T Sosyal Cevre
Bilgi

Sekil 1.2. Kariyer Tercihinde ve Olusumunda Bireyi Etkileyen Faktorler
Kaynak: Eryigit, 2000: 110.
1.6. KARIYER YONETIMI UYGULAMALARI

Kariyer yonetimi uygulamalar1 yapilirken oncelikle yonetimin ¢alisanlarin
kariyerlerini gelistirme ¢abalarina destek olmalar1 gerekmektedir. Bunun igin ilk olarak
bireyin potansiyelinden hem yo6netimin hem de bireyin kendisinin haberdar olmasi
gerekir. Bu bilgi kariyerle ilgili amaclarin hatali belirlenmemesi i¢in yararhdir.
Orgiitlerde uygulanan cesitli kariyer yonetimi teknikleri, bireyin potansiyelinin
belirlenerek, buna gore kariyerinin gelecegiyle ilgili planlar yapmasina yardimci

olunmasini kapsar (Berberoglu, 1991: 144).
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Kariyer yonetimi; ise alma, egitim ve gelistirme, terfi, transfer ya da yer
degistirme, oryantasyon programi, oOrgiitsel yedekleme, isten ¢ikarma, emeklilik gibi
tiim insan kaynagi gelistirme faaliyetleri ile baglantihdir. Orgiitiin gorevi; yetenek ve
kariyer ihtiyaclarinin anlagilmasina, olasi kariyer planinin olusturulmasina yardimci
olmay1 ve bireyin kariyer ¢izgisinde ilerlemesi i¢in ihtiya¢ duyulan egitim ve gelistirme
firsatlarinin saglanmasini kapsar (Gerek, 2009: 25). Kariyer yonetimi uygulamalari

asagida aciklanmaktadir:
1.6.1. i¢ ise Ahm

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 icerisinde yer alan personel se¢cme ve
degerlendirme faaliyetleri kariyer yonetim siirecini ilgilendiren 6nemli bir konudur.
Orgiitler hedeflerine ulasabilmek icin, temel misyon ve stratejilerine uygun kisilerle
calismak zorundadirlar. Bu nedenle ise eleman alirken 6rgiitiin ihtiyaglarina goére uygun

is giicliniin se¢ilmesi kritik bir 6nem tagimaktadir (Eryigit, 2000: 104).

Ise alimda herhangi bir nedenle agik olan pozisyon igin oncelikle bir is
duyurusu hazirlanir. Bu is duyurusu igerisinde pozisyonun adi, is tanimu, is nitelikleri,
basvuru yeri ve zamani, aranacak sartlar yer almaktadir. Orgiit calisanlari, calistiklari
boliimiin yoneticilerinin onayini alarak bos olan pozisyonlara basvururlar. Nitelikleri en

uygun olan aday segilerek acik olan pozisyon doldurulmaya calisilir (Sahinéz, 2006: 46)

Calisan ihtiyacinin oOrgiit i¢i kaynaklardan tedarik edilmesinin birtakim

yararlar1 vardir. Bunlar (Findikg1, 2002: 171-172):

v Orgiit icinde hareketlilik saglanr,

v" Terfi ve yiikselme beklentisi olan galisanlarin bu beklentilerini karsilanir,

v’ Orgiitiin kendi 6z kaynaklarindan yaralanmasina imkan verir,

v" Dis kaynaklardan ¢alisan tedarikine doniik yatirim maliyetine engel olur,

v’ Dis kaynaklardan saglanacak calisanlarin orgilite uyumu, egitimi, orgiitsel
degerleri benimseme gibi problemlerin ortaya ¢ikmasina engel olur,

v" Yeni yeteneklerin kesfi ile alt kademe galisanlarina doniik firsatlar yaratilir,

v Orgiitten disar1ya doniik olarak gerceklesecek beyin gogiine engel olur.

Orgiit i¢i kaynaklardan calisan temin edilmesinin yararlar1 oldugu kadar bazi

sakincali yonleri de bulunmaktadir. Orgiite taze kan olarak adlandirilabilecek yeni
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insanlarin ve yeni fikirlerin gelmesini engeller. Ayrica orgiitte agilan her pozisyon igin
iceriden uygun eleman bulunmayabilir. Diger taraftan terfi kararlarinin politik veya
siyasi baskiya acik olusu da se¢imin adil ve objektif bir bi¢imde yapilmasini

engelleyebilir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 272).
1.6.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, bir ¢alisanin isini etkin ve verimli bir sekilde yapma
yetenegini arttirarak, simdiki ve gelecekteki ¢alisan performansini iyilestirme
yoniindeki herhangi bir girisim veya eylemdir. Bagka bir ifadeyle, egitim ve gelistirme,
calisan agisindan is ile iliskili davranisi 6grenmeyi kolaylastirmak icin bir Orgiit
tarafindan planlanmis bir ¢cabay1 yansitir. Herhangi bir egitim ve gelistirme ¢abasi su ii¢

amagtan birini veya daha fazlasini i¢erebilir (Bingdl, 2003: 207):

1. Bir bireyin Orgiitteki rollerini ve sorumluluklarini anlama diizeyini
tyilestirmek,
2. Bir bireyin bir veya daha fazla uzmanlik alanindaki becerilerini arttirmak,

3. Bir bireyin isini iyi bir sekilde yapabilmesi i¢in motivasyonunu arttirmak.

Giintimiizde oOrgiitler ¢alisanlarinin zaman zaman beceri ve yeteneklerini
gelistirmek amaciyla onlart e8itmek zorunda kalmaktadirlar. Bu ihtiya¢ hem ¢ok hizli
gerceklesen teknolojik gelismelerden hem de ¢alisanlarin Orgiit i¢inde yiikselmek
amaciyla kendilerini siirekli olarak gelistirmek istemesinden kaynaklanmaktadir. Ayni
zamanda orgiitler de bu egitim ve gelistirme programlari sayesinde caliganlarinin
niteliklerini arttirarak orgiitsel etkinligi daha da arttirmayr amaclamaktadir (Eryigit,

2000: 105).
1.6.3. Terfi

Terfi; ¢alisanin yetki, sorumluluklar ve buna bagli olarak ticret yoniinden daha
iist diizeydeki bir pozisyona atanmasi olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1997: 2). Kariyer
yonetiminin en énemli konularindan birisi de ¢alisanlarin terfi ettirilmesidir. Cilinkii terfi
islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem Orgiitiin basaris1 artar hem de ¢alisanlarin

motivasyonlar1 ve orgiite olan bagliliklari artar.
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Calisanlar genellikle orgiit icerisinde yerine getirdigi gorevlerde hep ayni
diizeyde yani ayn1 pozisyonda kalmay1 istemez. Calisanlarin daha iyi ¢alisma diizeyi,
daha yiiksek ticret elde etmek, daha ¢ok yetki ve sorumluluk alarak giiciinii attirmak gibi
bazi beklentileri bulunmaktadir. Bu nedenle, terfi siireci, ¢alisanlarin bireysel beklenti

ve hedeflerini karsiladig: gibi orgiitiin bagarisini da arttirmaktadir.

Orgiit i¢inde terfiler, cesitli kriterlere gore yapilabilir. Birincisi, liyakata dayali
olup, personelin c¢alisma siiresine bakilmadan yetenek ve becerisine gore terfi
ettirilmesidir. Ikincisi ise, kidem esasina gére yapilmasidir. Burada, personelin hizmet
siiresinin uzunlugu goéz oniinde bulundurularak terfi karar1 verilmektedir. (Ozgen ve

Yal¢in, 2010: 103).

Bu kapsamda, terfi karar1 verilirken orgiitiin bunu objektif ve adil bir sekilde
uygulamasi gerekmektedir. Boyle bir yaklasim, kurumsallasmanin da bir geregidir.
Ideal olarak terfilerin, hangi sartlarda, kimler tarafindan, nasil yapilacagi, her bir
pozisyona terfi i¢cin hangi niteliklerin gerektigi 6nceden belirli olmali ve tiim personelin
bilgisine sunulmalidir. Orgiitsel kariyer yonetiminde terfi ve ilerlemede en &nemli
destekleyici, performans degerlendirmesidir. Terfi ve ilerlemelerin objektif olarak
gerceklestirilebilmesi icin bir performans degerlendirme sisteminin bulunmasi ve bu

degerlendirme sonuglarinin kararlara objektif olarak katilmasi gerekmektedir (Ozden,
2000: 62).

1.6.4. Transfer ya da Yer Degistirme

Transfer ya da yer degistirme; calisanlarin ticret, yetki ve sorumluluk agisindan
ayni1 diizeyli 1§ veya goOrev arasinda yatay olarak yer degistirmesi anlamina gelir.
Orgiitte bir is veya gorev bosaldiginda bu pozisyona aymi seviyedeki bir baska ¢alisanin
atanmas1 halinde i¢ transfer sz konusu olur. Daha kisa bir ifade ile i¢ transfer, i¢
kaynaklardan yatay seviyede yararlanma demektir. I¢ transfer yolu ile ¢alisan saglama
orgiit agisindan hem en ucuz hem de en kolay calisan bulma ydntemidir. Is degisikligi
ayni Orgiit igerisinde oldugu i¢in Orgiit - ¢alisan agisindan bir uyum - uyumsuzluk
sorunu yasanmaz. Fakat calisanin eski isini birakmas1 nedeni ile bosalacak pozisyon,

oraya yeni bir ¢alisanin temin edilmesi geregini dogurur (Sabuncuoglu, 2000: 73).
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Bir transfer olayi, riitbede ve sorumlulukta dikey bir hareket olan terfi gibi
degildir. Ancak bununla birlikte, transfer olay1 sorumluluk ve statii diizeyinde hafif bir
degisiklige de neden olabilmektedir (Bingdl, 2003: 443).

Calisanlarin ¢ogu i¢in transfer, gelir artis1 ve statiiniin ylikselmesi olarak
diisiiniilmesine karsin, bazilar1 i¢inse ¢evre degisikliginden ve aileden kaynaklanan yeni

sikintilarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Aytag, 1997: 115).
1.6.5. Isten Cikarma

Orgiitlerde bazen ¢esitli nedenlerle personelin isten cikarilmasi gerekebilir.
Isten cikarmanin genel veya o6zel nedenleri olabilir. Genel nedenlere; ekonomik
durgunluk, orgiitiin kiiclilmesi veya bir alandaki faaliyetine son vermesi 0rnek olarak
verilebilir. Ozel nedenler arasinda ise, personelin diisiik performans gdstermesi, ¢alisma
etigine aykir1 davranmasi veya disiplini bozmasi sayilabilir. Ayrica is yasasinda
isverenin personeli tazminatsiz olarak isten c¢ikarabilecegi hakli nedenler de yer

almaktadir (Ozden, 2000: 63).

Isten c¢ikartilma bazi bireyler igin kariyer yasamlariin sonlanmasi anlamina
gelebilirken bazilar1 i¢in ise, yeni kariyer olanaklari anlamina gelebilmektedir. Bu
bireyler i¢in yine de belirli donem issiz kalma olasilig1 s6z konusudur. Bu nedenle bazi
firmalarin eski ¢alisanlarina is bulmalar1 konusunda yardimeci olmalar1 gerekmektedir

(Simsek vd., 2004: 63-34).

Orgiitler isten o©ncelikle kimleri cikaracagini en ince ayrintisina kadar
diistinmelidir. Ciinkii yanlis verilen bir karar orgiit i¢in ileride ¢ok kotii sonuglar
dogurabilir. Buna gore, isten c¢ikarilmada izlenen adimlarda oncelikle verimi diisiik
olanlar, ondan sonra liyakatsiz olanlar, daha sonra ceza gormiis olanlar ve en son da en
az kidemli olanlar seklinde bir siralama yapilabilir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken
bir diger nokta da, ¢ikarilacak ¢alisanlara durumun ¢ikarma tarihinden belirli bir siire
once yazili olarak bildirilmesidir. Boylece, bu kisilerin o tarihe kadar i arayip bulmalar1
saglanmis olur. Hatta orgiit yonetiminin ¢evredeki orgiitlerde is bulmalarina yardimei

olmasi istenilen bir davranis olacaktir (Bingol, 2003: 446).
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1.6.6. Emeklilik

Insanlar yaslandikca calisma giiclerini kaybederler veya yorgunluk, bikkinlik
gibi nedenlerle ¢alisma yasamindan ayrilmaya karar verebilirler. Genellikle bu ayrilis
gonilli olmaktadir. Ancak emeklilik hakkinin dogmasi i¢in hizmet siiresi ve yas sinir1
gibi baz1 kosullarin varligi gereklidir. Emeklilige ayrilacak olan bireyler i¢in orgiit
yonetiminin emeklilige hazirlik programlar1 diizenlemesi onlarin bu durumu en az

zararla atlatmalarini saglayacaktir (Bing6l, 2003: 446).

Orgiitler i¢in emeklilik konusu ii¢ agidan onem tasimaktadir. Birincisi,
kiigiilme veya baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Hatta bazi
durumlarda kamu kurumlarinda belirli yas sinirlamalarina gidilerek personelin zorunlu
emeklilige tabi tutulduklari gozlenmektedir. Ikinci olarak, orgiitiin emekli olan
personelden ne sekilde yararlanacagina iligkin tutumunun belirlenmesidir. Eger orgiit
personelin c¢alismasindan memnun oluyorsa ayni goreve emekli statlisiinde devam
etmesini de isteyebilir. Ayrica bu gibi kisilerin mesleki birikimlerinden
danigman/mentor olarak da yararlanilabilir. Son olarak, emekli olacak personelin yeni
yasamlarina hazirlanmasi igin destek verilmesidir. Bunun i¢in emeklilik oncesi kariyer

danigmanlik programlari agilmaktadir (Aytag, 1997: 120).
1.6.7. Oryantasyon Programi

Insanin basar1 ve mutlulugunun 6ziinii olusturan uyum, bedensel, diisiinsel ve
psikolojik bir olaydir. insan, yasantis: siiresince birgok uyum sorunlariyla karsilasir. Bu
durum, insanin devamli degisme ve gelisme halinde olmasindan kaynaklanir. Insanin
biitiin bu asamalarda saglayacagi uyum, hayata duygusal ve ruhsal bakimdan uyum
saglayabilmesine baglidir (Ertiirk, 2011: 288-289).

Ise alistirma egitimi, ise yeni baslayan ya da aym &rgiitte yeni bir ise baslayan
calisanlara uygulanan bir yontemdir (Uyargil vd., 2008: 227). Baska bir ifadeyle
oryantasyon programi, calisanin is arkadaglari, calisma ortami, yapacagi isler ve
kullanacagi makine ve aletlerin, Orgiit kiiltliriiniin, yOnetmeliklerinin, ama¢ ve
politikalarinin, vizyon ve misyonlariin tanitildigi ya da anlatildigr egitimlerdir. Uyum
ya da igse alistirma egitimleri, konferans veya seminer seklinde verilebilecegi gibi

istlinlin, yoneticisinin ya da insan kaynaklarmin ilgili ¢alisan1 tarafindan Orgiitiin
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gezdirilmesi ve is arkadaslari ile tanistirllmasi seklinde de gergeklestirilebilir (Saruhan

ve Yildiz, 2012: 305).
1.6.8. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme; terfi, emeklilik, 6liim, ayrilma ya da transfer gibi gesitli
nedenlerle kritik nitelikteki pozisyonlarin bos kalmasi durumunda yonetici kadrolarini
doldurmak i¢in 6nceden o pozisyonlarin mevcut personel tarafindan doldurulmasi igin
yapilan calismalar1 kapsamaktadir. Bu amacla hazirlanan orgiitsel yedekleme
planlamasi ise, tepe yonetimi agisindan kritik goriilen pozisyonlarda, pozisyonu
dolduran kisinin ayrilmasi halinde yerini dolduracak adaylarin &nceden belirlenmesi
stirecidir. Bu konuya 6nem veren orgiitler, her yoneticiden, kendi yerine aday olabilecek
kisileri gelistirmesini de beklemekte, bu konuda gosterilen faaliyetlerdeki basar1 da o
yoneticinin basarisinin degerlendirilmesinde 6nemli faktor olarak dikkate alinmaktadir

(Ozden, 2001: 8).

Gerek kendi istegi ile gerek orgiit sahibinin veya tepe yoneticilerinin karari ile
isten ¢ikartilan, anahtar konumdaki kisilerin yerine vakit kaybetmeden yerlestirmenin
yapilabilmesi i¢in orgiitlerin, yedekleme planlamalarini ellerinde hazir bulundurmalari

oldukga 6nemlidir (Eryigit, 2000: 109).
1.7. KARIYER YONETIMININ ARACLARI

Orgiitler, kariyer ydnetimine, verimliligi ve etkinligi arttirmak, biiyiimeyi ve
gelismeyi saglamak, calisanlarin yeteneklerinden daha iyi faydalanmak, saglikli bir
orglit yapist olusturabilmek amaciyla ilgi duymaktadirlar. Diger taraftan birey ise;
kendini degerlendirme, orgiit ihtiyaglarina gore gelisme, stresi azaltma, daha iyi gelir ve
statii edinme, terfi edebilme gibi agilardan kariyer yonetimi ile ilgilenmektedir (Kirgi,

2007: 33). Orgiitlerde kullanilan baslica kariyer yonetimi araglar1 asagidaki gibidir:
1.7.1. Kariyer Haritas1

Kariyer haritasi, bir orgiit i¢inde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek iizere kullanilan bir kariyer yOnetimi aracidir. Diger bir deyisle, tiim
pozisyonlar1 igeren, pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir

orgiit semasidir. Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegilebilecegi
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ve bunun i¢in gerekli bilgi, deneyim ve tecriibeler acik¢a belirlenmistir (Simsek vd.,

2004).
1.7.2. Kariyer Rehberligi

Rehberler, deneyimsiz calisanlara, kariyer gelisiminde ilerlemelerine yardimci
olabilmek icin yol gosteren deneyimli kisilerdir. Rehberler, ¢alisanlara hangi kitaplari
okuyacaklarini, hangi kurslar1 almalar1 gerektigini, hangi mesleklerde daha 1yi
ilerleyebileceklerini, hangi islerin gelecek vaat ettigini, belli yeteneklerini geligtirmek
i¢in hangi danigsmanlardan yardim alabilecekleri gibi konularda yardimci olurlar (Aytag,
2005: 217).

Kariyer rehberligi, kariyer damigmanligmmin tamamlayic1 bir unsuru olarak
kabul edilmektedir. Genellikle orgiit icerisinde yer alan insan kaynaklar1 personeli, ayni

zamanda Kariyer rehberi olarak da faaliyet gostermektedir (Ozden, 2001: 165).
1.7.3. Kariyer Merkezleri

Degerlendirme merkezi olarak da bilinen bu merkezler, orgiitsel kariyer
gelistirmeyi baslatmak i¢in destek saglayan ve c¢alisanlarin kendi kendini
degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve danismanlik hizmeti veren orgiit igi

birimlerdir (Akoglan Kozak, 2009: 83).

Kariyer merkezleri, personele istthdam hizmeti saglamanin yami sira, orgiit
elemanlarinin becerilerini gelistirmek icin miilakatlar yapmak, atolyeler (workshop’lar)
olusturmak ve personelin kariyerlerini gelistirmeye yardimci olmak i¢in degerlendirme
araglari, bilgisayar programlari, kitaplar, magazinler, video programlart ile bilgi kaynag:

yaratmaktadirlar (Aytag, 1997: 140).
1.7.4. Kariyer Damismanhgi

Orgiitte calisan bireyin, kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin gegilecek
pozisyonlar1, yani kendi kariyer yolunu belirlemesi gerekmektedir. Ancak o6zellikle
orgiit yapisi biiylidiikce is aileleri igindeki pozisyon sayist artmakta, buna bagli olarak
kariyer yollarmin sayisi da artmaktadir. Bu nedenle bireyin orgiit icindeki tim bu

pozisyonlar ve kariyer yollar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi olanaksizdir. Iste bu noktada
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devreye orgiit tarafindan vyiiriitiilen kariyer danismanlig1 sistemi girmektedir (Ozden,

2000: 56).

Demirbilek’e gore kariyer damigmanlig; “mevcut mesleki ve egitim
olanaklarindan faydalanmak suretiyle bireylere kariyer gelisimlerinde yardimci olmayi
amaclayan planlanmis miidahaleler” olarak tanimlanmaktadir (Ok, 2008: 79). Kariyer
danigsmanligi, orgiit icerisinde c¢alisana uygun is seciminde, daha iyi bir ise gegmesinin
saglanmasinda, kariyer ilerlemesini kolaylastiracak yeteneklerin kazandirilmasinda, 6zel
ve i1s yasamina doniik problemlerin ¢oziilmesinde ¢ok yonlii hizmetler sunmaktadir
(Simsek ve Oge, 2011: 295). Orgiit iginde kariyer damismanligi genellikle insan
kaynaklar1 departmani tarafindan yapilmaktadir.

1.7.5. Kog¢luk

Orgiitte calisanlar1 gelistirme tekniklerinden en yenisi olarak kog’luk
verilebilir. Kogluk, belirli bir gruba, belirli bir hedef i¢in 6zel ders, konferans, seminer
vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini
tyilestirmek ve onlarin bireysel zayifliklarini giliclendirmek i¢in gorevlendirilen orgiit
dist danismandir (Oriicii, 2003: 224). Bir diger anlatimla koclar, ydneticilerin dzel
kariyer yonlendirme danismanlaridirlar. Bu bakimdan kog¢’luk orgiitlerin gelecekte en
fazla kullanacaklar1 kariyer yonetimi tekniklerinden biri olarak ifade edilebilir (Baruch,

1999: 400-401).
1.7.6. Egitim ve Gelistirme Programlar:

Egitim ve gelistirme programlari, ¢calisanlarin yetkinliklerini gelistirmek amaci
ile bilgi, beceri ve davraniglarda istenen yonde degisiklik yaratan faaliyetlerdir. Bagka
bir ifadeyle, ¢alisanlarin oryantasyonu, teknik becerilerinin gelistirilmesi, idari beceriler
kazanmasi i¢in uygulanan egitim ve gelistirme programlaridir (Aytag, 1997: 92). Egitim
ve gelistirme programlari, ise uyum (oryantasyon), teknik ve yoOnetim becerilerini
gelistirme konularinda; 1is basinda, Orgiit ici veya Orglit dis1 egitimlerle
gerceklestirilebilir. Bu programlarda kullanilan birgok egitim tiirii (smif i¢i egitim,
Uygulamali egitim, seminer, ¢alistay vb.) ve yontemi (anlatim, uygulama, tartisma,
ornek olay, rol teknigi, simulasyon, film/slayt gosterimi vb.) mevcuttur (Kaynak vd.,

1998: 69). Kisisel gelisime paralel olarak devreye sokulacak is basi ve is dis1 egitimlerin

24



sonuglar1 degerlendirildikten sonra, egitim faaliyetlerine iliskin gerekli diizenlemelerin,
giincellemelerin yapilmasi, kariyer sisteminin etkili olmasi agisindan Onemlidir

(Diindar, 2009: 277).
1.7.7. is Rotasyonu

Is rotasyonu, calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirmak igin orgiit i¢inde
degisik islerde ¢alistirilmasidir. Is rotasyonunda calisanlar drgiit igerisinde yatay olarak
hareket ederler (Aytac, 1997: 92). Orgiitlerin, yaygin olarak yararlandigi is basi egitim
tekniklerinden biri olan rotasyonun Oziinii; bir kiginin Onceden belirlenmis zaman
stiresince, Ozellikle kendi boliimiinde degisik islerde caligmasi ve bu islere yonelik

egitim almas1 olusturmaktadir. Bu yontem (Hesapgioglu, 1994: 6);

v Kisinin sosyal ¢evresini genisletmek ve Orgiit i¢i sosyal biitiinligi
saglamak,

v' Siirekli ayn1 isi yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusunu ortadan
kaldirmak,

v" Kisinin ger¢ek anlamda basarisiz olabilecegi gergek isleri saptamak,

v Takim galismasina yonelik etkinligi arttirmak,

v" Gelecegin yonetici adaylarini hazirlamak,

v’ Kisilerin birbirlerini yedeklemelerini saglamak gibi yararlar1 nedeniyle,
calisanlara kariyerlerini gergeklestirmeleri dogrultusunda 6nemli katkilar

saglayacaktir.
1.7.8. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar
ve tesvik edici Ozellikler kazandirmak amaciyla yeniden bi¢im verilmesi programidir.
Yonetici bir c¢alisanin isini zenginlestirmekle, o c¢alisanin mesleki gelisimini de
kolaylastirabilecektir (Ozgen ve Yalcin, 2010: 196). Is zenginlestirme, calisanlarin
islerini ve gorevlerini ¢esitlendirdigi gibi onlarin ayrica yeni bilgiler edinmesine ve
basarilar1 hakkinda geri besleme bilgileri almalarina da olanak saglar (Ertiirk, 2011:
229).
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1.8. KARIYER YONETIMi MODELLERI

Yazarlar dort farkli kariyer yonetim modeli iizerinde durmuslardir. Bu modeller

asagida aciklanmaktadir:
1.8.1. Akademik Model

Akademik model, disa kapali olan bir kariyer yonetim modelidir. Caliganlar,
bir Orgiitlin en alt kademelerinde ise baslar ve tiim kariyer yonetimi Orgiit i¢inde
siirdiiriiliir. Ise almmada kisisel yetenekler ve gelisim potansiyeli biiyiikk onem
tasimaktadir. Model, Orgiitiin kendi tiyelerine bilgi, yetenek ve bagliliklarin1 gelistirme
cabalarinda daha istikrarli bir yaptr gosterir. Kariyer, Orgiitin kendi i¢indeki
calisanlarinin kendi icinde terfi ettirilmesi, gelistirilmesi ve Odiillendirilmesi seklinde
yapilir. Calisanlar kendilerini modern bir loncanin iiyeleri gibi goriirler ve toplumun

sorumlulugunu tizerlerinde hissederler (Simsek, 2010: 66).

Bu modelde calisan ile 6rgiit yakin igbirligi i¢inde kariyer cizgilerini belirlerler.
Orgiitler bu modelde kariyer ¢izgilerinin gerektirdigi yogun, masrafli ve uzun siireli
egitim programlart saglarken, ¢alisanlarin da ayn1 istek ve heyecanla bu asamalardan
gecerek list kademelere ulagmalart beklenir. Bu modelin en biiyiik yarari ise, is giicili
devrinin diisiik kalmasini saglamasi, kaliteli elemanlarin ¢ok ayrintili elemelerden
gecirilerek siiziilmesi ve iist kademelere ulasildiginda orgiitii ¢ok iyi taniyan, tam bir
baglilikla orgiitte ¢calismak isteyen bir iist yonetim kadrosunun olusmasidir (Dicle, 1999:
30).

1.8.2. Kuliip Modeli

Bu model de akademik modelde oldugu gibi disa kapali bir modeldir. Bu
modeli benimseyen orgiitlerde ¢alisanlar, yine kariyerin ilk basamaklarindan baslarlar.
Fakat bu modelde agirlik, gelisme potansiyeline degil, yonetimi daha kolay oldugu i¢in
hizmet siirelerine ya da kideme verilmektedir. Giivenlik ve tiyelik bagliligin temelidir
(Sonnenfeld ve Peiperl, 1998: 592-593). Bu modelde temel sorun zaman iginde Orgiitiin
kendisine bagl fakat yetenekleri oldukca kisitli elemanlarin elinde kalmasidir (Dicle,
1999: 30). Bu model daha ¢ok, yogun bilgi birikiminin 6nemli oldugu ve rekabetin
diisiik oldugu ortamlarda yararli olabilmektedir.
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1.8.3. Futbol Takimi Modeli

Bu modelin temel 6zelligi; kendi alaninda basarisini1 kanitlamig olan herkesin
her asamada orgiite katilmasinin, bir futbol takiminda oldugu gibi miimkiin olmasidir.
Disa agik bir model olarak ifade edilebilir. Model tamamen yetismis nitelikli ¢alisanlari
istthdam eder ve yiiksek diizeyde basarili olan c¢alisanlara giivenir. Yenilik ve yaraticilik
yiiksek diizeydedir. Calisma ruhu canlidir ve galisanlar kendilerini kii¢iikk birer yildiz
olarak goriirler. Orgiite baghlik ise, kuliip ve akademik modelden diisiik bir diizeydedir.
Giivenlik zayiftir. Bu modeli benimseyen orgiitlerde kariyer planlamasi degil, amaclari
dogrultusunda basarili bir kariyer yonetimi s6z konusudur. Isgiicii devri ¢ok yiiksek

fakat egitim giderleri oldukga diisiiktiir (Sonnenfeld ve Peiperl, 1998: 590-593).
1.8.4. Kale Modeli

Kurumsal olarak hayatta kalmak i¢in ¢alisanlarin maliyetlerinde kisisel olarak
azaltmaya giden bir modeldir. Bu modelde, her gorev i¢ ve dis rekabete tam olarak
aciktir. Bu nedenle, o gorevdeki ¢alisan her an gorevini baskalarina kars1 bir kale gibi
savunmak, korumak zorundadir. Bu ise, ¢alisanin siirekli olarak kendini yenilemesini,
egitmesini, gelistirmesini ve gorevi yapabilecek en yetenekli ¢calisanin kendisi oldugunu
kanitlamasin1 gerektirir (Dicle, 1999: 30). Bu modelde, orgiitler, calisan tedariki i¢in
higbir ¢caba gostermez. Yetismis kaliteli elemanlar 6rgiite davet edilir. Kilit personel i¢in
yiiksek derecede transfer iicreti 6denir. Bu modeli benimseyen orgiitlerde isgiicti devri

ve transfer licretleri ¢cok yliksektir (Tiirkoglu, 1992: 92).
1.9. KARIYER PLANLAMA KAVRAMI VE KAPSAMI
1.9.1. Kariyer Planlamas1 Kavram

1980’11 yillardan bu yana is ve ticari ¢cevrelerde, orgiitsel yapilarda ve isgiiciine
doniik yaklasimlarda yasanan degisme ve gelismeler is Orgiitlerinin basarili bir sekilde
ayakta kalabilmeleri icin sahip olduklart insan kaynaklarini gelistirmede yeni
imkanlarin arastirilmasina neden olmustur. Kariyer planlamasi bu imkanlar1 orgiite
saglamada ve bu sayede birey — Orgiit arasindaki uyumun saglanmasinda 6nemli bir

gorev iistlenmektedir (Simsek ve Oge, 2011: 288).
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Kariyer planlama kisisel bir siiregtir ve kisinin kariyerindeki mesleklerin,
isyerlerinin ve ilerleyecegi is yollarinin se¢imini ifade etmektedir. Bir baska ifadeyle,
kisinin {istlenecegi isle ilgili gorevlerini, pozisyonlarini, kariyer hedeflerini, yollarini,

gelecegini planlamasidir (Aytag, 2005: 11).

Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
geligtirilmesi ile c¢alismakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisin, ylikselmenin
planlanmasidir (Kaynak, 1996: 161). Diger bir tanimlamaya gore, calisan bireylerin
calistiklar1 is ortaminda firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina varmalari,
kariyerleri ile ilgili hedefleri belirlemeleri ve bu kariyer hedeflerine ulasmalarinda yon
tespiti ve zaman planlamasi yapmalarini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel
faaliyetlerin programlanmasi islemleridir (Soysal, 2000: 788). Yine kavram, Orgiitiin
gelecege doniik hedefleri ile kisinin kendi bireysel hedefleri arasinda esgiidiim
saglanarak, yapmakta oldugu isi yapabilmesi i¢in mevcut yeteneklerin gelistirilmesi ve
ileride istlenebilecegi pozisyonlar igin gerekli yeterliliklerin kazandirilmas: (Akgiin,
Can ve Kavuncubasi, 1995: 303); orgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda
ilerlemeye baslayan, bireyin amaglarimi ve bu amagclart gerceklestirecegi araglari

belirleme siireci (Sabuncuoglu, 1994: 70) seklinde tanimlanmaktadir.

Degisen cevre sartlarina uyum saglama c¢abalarmin is piyasalari agisindan
ortaya c¢ikardigi degisimler, Orgiitlerin bagarili olarak ayakta kalabilmesi, beseri sermaye
gelistirmede ve esnek bir Orgiit yapisi saglamada kariyer planlamasiin 6nemini de
gittikce arttirmigtir. Son zamanlarda yetenekli bireylerin Orgiitte tutulabilmesi ve
etkinligini attirabilmesi agisindan kariyer planlamasinin énemli bir olgu olma 6zelligini
stirdirdiigii goriilmektedir. Artik Orgiitler yetenekli c¢alisanlarini Orgiit igerisinde
tutabilmek amaciyla uygun Kkariyer planlama ve gelistirme sistemlerine O6nem
vermektedirler. Bu durum sonucunda tatmin edilmis ¢alisanlarin; islerine genellikle
daha bagli, daha iiretken ve yeniliklere daha fazla agik olduklarini ve buna bagli olarak
da orgiitiin hedeflerini gergeklestirme yoniinde daha ¢ok ¢alismaya istekli olduklarini

ortaya ¢ikarmustir (Soysal, 2004: 122).
1.9.2. Kariyer Planlamasinin Amaci

Kariyer planlamasi motivasyonu, kaliteyi, birey ve orgiitiin hedeflerini ortak

bir noktada bulusturarak verimliligi attirmak i¢in insan kaynaklari ydnetiminin
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vazgecilmez bir uygulamasi haline gelmistir. Buna gore kariyer planlamasinin temel
amaci, Orgiitlin etkinlik ve verimliliginin arttirilmast olarak ortaya c¢ikmaktadir

(Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 235).

Kariyer planlamasinda oncelikle kisilerin kariyer basarilarim1 saglayarak is
tatmini, orgiite olan sadakati, kisinin kendine giivenini ve ise bagliligini arttirmayi
gerceklestirmenin yani sira, ¢alisanlarin ihtiyag, yetenek ve amaglarini 6rgiitte mevcut
olan veya gelecekte olusacak firsatlarla eslestirmekte onemli bir ara¢ olarak Orgiitler
tarafindan g6z Oniinde tutulan bir segenektir (Simsek vd., 2004: 93). Kariyer
planlamasinin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2006: 142;

Barutcugil, 2004: 320; Can ve Giliney, 2007: 485):

v’ Insan kaynaklarmin etkili kullanimim saglamak,

v  Iyi bir egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarismimn
yiikselmesini saglamak,

v" Yiikselme ihtiyacinin tatmini i¢in personelin gelistirilmesini saglamak,

v’ Orgiitte ileride dogacak bos pozisyonlara eleman yetistirmek,

v Orgiitte yaratic1 diisiincenin gelismesine firsat vermek,

v" Verimlilik kayiplarini en aza indirmek,

v" Calisanlarin tatmin, sadakat ve ise bagliligini arttirmak,

v" Yeni ve farkl bir alana giren ¢aligani degerlendirmek,

v’ Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarini daha iyi belirlemek,

v’ Calisanlarin potansiyel yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak.
1.9.3. Kariyer Planlamasinin Sagladigi Faydalar

Kariyer planlamasmin orgilite ve calisanlara sagladigi birtakim faydalar

bulunmaktadir. Bu faydalar soyle siralanabilir (Leibowtiz, Faren ve Kaye, 1986: 7):

v’ Calisanlara daha iyi is imkani, {icret ve statii saglamak,

v" Caliganlarin beceri ve kapasitelerinden en iyi bigimde yaralanmak,

v Verimlilik artis1 ile amaglara daha hizli bir sekilde ulagsmak,

v Orgiit icinde siirekli iletisim agnin kurulmasi, karsilikli mesaj akisini

saglamak,
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v' Bireysel amaglarin anlasilmasi ve desteklenmesi yoluyla orgiitsel amaglara
ulasmak,

v’ Calisanlarin orgiite olan bagliligini ve sadakatini arttirmak ve bdylece isten
ayrilma oranini azaltmak,

v Orgiitiin gelecekteki faaliyetlerini siirdiirecek nitelikli calisanlar1 dnceden
hazirlamak,

v" Orgiit ya da calisanlarla ilgili ¢esitli konularda gdzlenen uyumsuzluklari en
aza indirmek,

v Bireylerin Kkariyer gelisimlerine yardimci olacak ¢aligma ortamini daha

yapici ve seviyeli bir hale getirmek.
1.9.4. Kariyer Planlamasi Teknikleri

Orgiitlerde kariyer planlamasinda cok cesitli teknikler kullanilmaktadir,
Ozellikle orgiitlerin sahip olduklar1 imkanlar ve orgiitiin nitel ve nicel yapisi bu
tekniklerin kullanilma derecesi ve sikligin1 da yakindan etkilemektedir. Bu kapsamda
orgiitlerin, Kariyer planlamaya yardimci olmak i¢in kullandigi bazi temel teknikler
bulunmaktadir. Bu teknikler asagida agiklanmaktadir (Bakan, 2011a: 122-123):

v' Damismanhik hizmetleri; psikolog ya da egitilmis yol gostericiler, uzmanlik
sahibi kadrolu calisan ya da disaridan danigmanlik hizmeti veren ilgili
servisler yaninda, kariyer merkezleri ve iiniversiteler yoluyla calisanlara
danismanlik hizmeti verilmektedir.

v Atolye ¢ahsmalari; ¢alisanlarin, ilgi, yetenek ve olanaklarini tespit etmek
ve degerlendirmeyi yapip bireyin kariyerinin farkina varmasini saglayan bir
caligma grubudur. Boylece ¢alisanlarin 6zel kariyer planlarinin gelismesine
katkida bulunulur.

v’ Kigisel gelisim dokiimantasyonu; orgiit tarafindan 6zel olarak gelistirilen
ve calisanin kullanmasi i¢in yayinlanan el kitaplari, prosediirler ve diger
yazili kaynaklar1 kapsar.

v" Degerlendirme programlari; son yillarda yoneticiler tarafindan, personel
seciminde, terfilerde, transfer ve gelistirme kararlarinda kullanilan; tutum,
egilim, yetenek, mesleki ilgi, kisilik ve diger 6zelliklerin belirlendigi testleri

kapsar.
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v Kariyer Yonetim Programi; orgiit icinde bireyin kariyer dinamigini
anlamak ve Orgiite yardimci olmak i¢in olusturulan resmi ve kapsamli
programlardir.

v/ Kariyer Kaynaklarimin Planlanmasi; oOrgiiti anlamak ve calisana
yardimct olmak i¢in planlama ydntemini uygulamalar1 ve agik olan belirli
kadrolarin, belirli bireyler tarafindan doldurulmasi igin olusturulan
tahmindir.

v’ Kariyer Bilgi Sistemleri; iist diizeydeki personeli kapsayan ve kariyer ile

ilgili tiim bilginin istten saglandig: bilgi sistemidir.
1.9.5. Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama, genellikle bireyin ise girmesi ile baslayan ve bireyin egitimi
ve Ozelliklerine yon vermesi ile devam eden bir siirectir (Ergiil, 1996: 75). Yani kariyer
planlamasi, stirekli degisime ugrayan bir siiregtir. Bunun nedeni ise, bireylerin,
orgiitlerin ve ¢evrenin siirekli olarak degisime ugramasidir. Bu nedenle kariyer
planlamas siirecinde, esneklik 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle orgiitler, ¢alisanlarin
stirekli degisen beklentilerini karsilamak amaciyla kariyer planlama siirecine 6nem
vermektedirler (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 180). Kariyer planlama siireci; orgiitsel
kariyer planlama ve bireysel kariyer planlama olmak {izere iki boyutta ele alinmaktadir.

Bu iki boyut asagida agiklanmaktadir.
1.9.5.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, orgiit igindeki bireyler igin kariyer yollar1 ve
faaliyetleri olusturma siirecidir. Orgiitler gerek simdiki ve gelecekteki nitelikli ¢alisan
ithtiyaclarin1 karsilamak, gerekse de calisanlarinin kariyer gelistirme beklentilerine
yardimcr olmak amaciyla kariyer planlamasi yapmaktadirlar. Kariyer planlamasinda
temel sorumluluk bireylerdedir. Ancak orgiit yiikksek performansa sahip ¢alisanlart elde
tutmak istiyorsa, Orglitsel kariyer planlamasinin bireysel kariyer planlamasi ile ayni
dogrultuda var olmasi gereklidir. Ayrica calisanlar Orgiitsel kariyer planlamasi
cabalarmin kendine 6zgli amaglarinin gerceklestirilmesine yonelik oldugunu gérmek
isterler. Iste bu nedenle orgiit, calisanlarnin kariyer amaclarini gergeklestirmelerine

yardime1 olmak durumundadir (Bing6l, 2003: 253-254).
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Orgiitlerin kariyer planlama faaliyetinde bulunabilmeleri icin yapmalar:
gereken bazi ¢aligmalar vardir. Bu ¢alismalar kariyer planlama siireci olarak adlandirilir.
Kariyer planlama siireci Sekil 1.3.’de detayl1 olarak ele alinmistir (Simsek vd., 2004:
108-114).

Kurumszl
.. o Degerlendinme I )
Kariyer Strazejilerinin Pozisyomu
Geliginlmest 8 Tammlzma 2

Personeli
Belirlems 3

Kariyere Yonelik
Egitimler 7

. Performans Kariyver Damsianhid: ve Karrver
Degerlendirme 4 ‘éf Hadeflenni Belirlems 4
Pozisvonla Bireyin Ozelliklerinin
Karniayunlmas: 3

Sekil 1.3. Orgiitsel Kariyer Planlama
Kaynak: Simsek vd., 2004: 109.

1.9.5.1.1. Kurumsal Degerlendirme

Bu asamada orgiit sahip oldugu insan kaynagini genel olarak go6zden
gecirmektedir. Bu c¢alisma kariyer yonetimi i¢in hem gerekli bir eylemdir hem de insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin baslangi¢ noktasidir. Bu agamada, orgiit igerisinde
yapilan degerlendirme sonucunda bireylerin mesleki gelisme ihtiyaglar1 belirlenir

(Findikg1, 1999: 347).
1.9.5.1.2. Pozisyonu Tanimlama

Bu asamada ise Orgiit, bireylerin kariyer vasif ve sorumluluklarini aragtirarak
buna gore isin gerektirdigi egitimin nasil ve ne sekilde olacagini, isin olumlu ve
olumsuz yanlarin1 tespit etmeye calisir. Bireyin kisa ve uzun vadede tistlenmesi
muhtemel gorevlerinin; 6grenim, bilgi, yetenek ve kisisel ozellikler olarak gerektirdigi

nitelikler bilindigi takdirde, kariyer planlama siireci icinde bu niteliklerin
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kazandirilmasina yonelik tedbirler zamaninda alinabilecek ve bu konularda verilecek

egitimlerin daha planli olarak yapilmasina c¢alisilacaktir.
1.9.5.1.3. Personeli Belirleme

Bir orgiit bagarili olmak istiyorsa yetenekli insanlari ¢alistirmak ve biinyesinde
bu insanlar1 tutmak zorundadir. Bu amagla orgiitlerde kariyer planlamasi yapilacak olan
personelin Oncelikle, personel envanterlerinin c¢ikarilmast gerekir. Bu envanter
personelin bilgi, beceri, yetenek ve kariyeri ile ilgili beklentilerini igermektedir. Ayrica
is analizleri de ¢ikartilarak, isi normal diizeyde yerine getirebilecek personelin profili de

cikartilabilir.
1.9.5.1.4. Kariyer Damismanhg: ve Kariyer Hedeflerini Belirleme

Kisilere Kariyer olanaklar1 konusunda danigsmanlik yapmak insan kaynaklari
béliimiiniin en 6nemli gorevlerinden birisidir. Ornegin; calisamin kendi konumundaki
terfi olanaklari, is genisletme, rotasyon sartlar1 gibi gelecegi igin 6nemli bilgileri bilmesi
gerekir. Iste bunu &rgiit igerisinde yapacak ve ¢alisana kariyerinin gelecegi hakkinda
bilgi ve rehberlik sunacak kisilerin orgiit tarafindan gorevlendirilmesi gerekmektedir.
Orgiitsel kariyer planlamasinda diger bir énemli konu ise, ¢alisanlarin genel olarak
ulagsmay1 arzuladigi belirli hedefleri ortaya koymalaridir. Birey ulasmak istedigi hedefin
kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye acik olmasina dikkat etmelidir. Clinkii ulagilmasi

cok zor bir hedef hem kisiyi mutsuz kilar hem de 6rgiitiin imkanlarini zorlar.
1.9.5.1.5. Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

Kariyer planlamasinda g¢alisanin mevcut nitelikleri belirlendigi gibi, ayrica
potansiyel niteliklerinin belirlenmesi ve gelistirilmesine yonelik bir ¢calismaya da ihtiyag
vardir. Bu ¢alismalarda psiko — teknik yontemlere bagvurulabilir. Bireyin kariyeri ile
ilgili mevcut ve gelecekteki olas1 gorevler igin gerekli nitelikler saptanmis ve bireyin
mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise bunlarin bir karsilagtirmasi yapilir.
Boylece arada bir farklilik saptanirsa, bu farkliliklar1 ortadan kaldirmak amaciyla

uyumu saglayacak onlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasi gerekecektir.
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1.9.5.1.6. Performans Degerlendirme

Glinlimiizde her Orglitiin basarisinin devami, calisanlarinin basarisina bagl
duruma gelmistir. Basar1 olgusu isin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak énceden
belirlenmis bir olgiliniin tizerindeki ¢alisma derecesi olarak ortaya ¢ikar. Bu anlamda
orgiitlerde performans degerlendirmesi; personelin isiyle ilgili davranmislarinin gézden
gecirilmesi, terfisiyle ilgili bilgilerin saglanmasi amaciyla yapilabilir. Ayn1 zamanda
kariyer planlama ve yonetimi i¢in, ¢aliganlarmin yeteneklerinin yonetici tarafindan
taninmasina, eksikliklerin bilinmesine, gerekli 6nlemlerin alinmasina imkan saglayacak

bir siire¢ olarak ifade edilebilir.
1.9.5.1.7. Kariyere Yonelik Egitimler

Orgiitteki mevcut kariyer olanaklari ve performans degerleme sonuglari
dogrultusunda gesitli egitimler gergeklestirilmektedir. Orgiitlerde kariyere yonelik
egitimler arasinda; uyum egitimi, hizmet oncesi egitim, ise baslatma egitimi sayilabilir.
Bu egitimlerin her biri Orgiitte calisan gruplarin (is¢i, memur vb.) niteliklerine gore

farkli bigimlerde verilebilir.
1.9.5.1.8. Kariyer Stratejilerinin Gelistirilmesi

Kariyer stratejileri, bireyin kariyer hedeflerine ulasmasinda yardimci olacak
eylemler dizisinin olusturulmasidir. Bu amagla yapilacak analizlerde, dncelikle mevcut
firsatlar ve tehditler, zayif ve istiin yonler tespit edilip buna gore objektif bir
degerlendirme ve c¢evre analizi yapilirsa basar1 oranlart da artacaktir. Kariyer
stratejilerinin gelistirilmesi asamasinda performans degerlemesi sonuglarinin Gnemi
oldukca biiyiiktiir. Bu degerleme sonucu elde edilen veriler stratejiler i¢in gerekli olan
giiclii ve zayif noktalarin belirlenmesinde kullanilarak stratejilerin baglangi¢ noktasini
olusturur. Bu noktada yapilacak ¢evre analizi hedeflere ulasmay1 kolaylastiran firsatlar

ve giiclestiren tehlikeleri belirlemede dnemli bir arag niteligindedir.
1.9.5.2. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama; kisinin kendi caligma yasami boyunca kariyer
amaglaria ulasabilmesi veya kendini gelistirmek i¢in 6ngordiigli programlari, eylemleri

ve faaliyetleri kapsayan plandir. Bu plan araciligiyla kisi, kendi yetenek ve ilgi
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alanlarmi degerlendirir, alternatif kariyer firsatlarin1 diigiiniir, kariyer amagclarini ortaya
koyar ve uygulanabilir gelistirme faaliyetlerini planlar (Bing6l, 2003: 250). Birey, tim
kariyer cabalarimi Sekil 1.4.’te gosterildigi gibi belirli bir ¢evre igerisinde ortaya

koyacaktir. Bireysel kariyer planlama siireci bes asamadan olusmaktadir (Uyargil vd.,

2008: 317-318):
‘ Ustler 1

Yapilan Is Meslektasla
v
; Bireyin
Aile . Astlar
> Kariyer <
Yasami
A
Toplum Kisilik

‘ Orgiit j

Sekil 1.4. Bireysel Kariyer Yasamindaki Cevresel Ogeler

Kaynak: Ozgen ve Yalgin, 2010: 198.
1.9.5.2.1. Kisinin Kendisini Degerlendirmesi

Bu asamada kisi ‘‘Durum Analizi’’ yaparak; kendinin diger kisilere gore, giiclu
ve gligsiiz yonlerini belirlemesi; bu durumun su anda ve gelecekteki kariyerinde kendine
ne tlir firsat ve tehditler yarattigini belirlemeye ¢alisir. Kisinin kendine sordugu ve
yanitlamaya ¢aligtig1 sorular, ileriye doniik olarak kendi kisiligini olusturmasini, yolunu
ve yonilinii belirlemesine yardimci olacaktir. Kisi bu asamada mesleki yasamindan

bekledigi, kendisi acisindan 6nem tasiyan degerleri ortaya koymalidir.
1.9.5.2.2. Kisinin Kariyer Firsatlarini Belirlemesi

Kisinin bu asamada orgiit i¢i ve orgit dis1 kariyer firsatlarini belirlemesi ve
bunlar1 degerlendirmesi gerekmektedir. Kendi bilgi, beceri, ilgi ve deger yargilart ile

kariyer olanaklar1 arasinda bir bag kurarak, tercihlerini yapmak zorundadir.
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1.9.5.2.3. Kisinin Hedeflerini Saptamasi

Kendinin gii¢lii olan ve giiclendirilmesi gereken yonlerini belirleyen, bu
dogrultuda kariyer firsatlarin1 degerlendiren kisi kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini de
olusturma asamasindadir. Belirlenecek hedeflerin, kisilerin  kisisel gelisimini
saglayacak, motivasyonunu arttiracak o6zelliklere sahip olmasi gerekir. Ayrica iist
yonetim kariyer planlamasi konusunda kisileri 6zendirici ¢aligmalar yaptigi zaman

calisanlar daha uygun kariyer hedefleri belirleyebileceklerdir.
1.9.5.2.4. Kisinin Planlarim Hazirlamasi

Kisi Dbelirledigi hedeflere ulasabilmek igin g¢esitli aksiyon planlar
olusturacaktir. Kisinin kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerine etkili bir sekilde
ulagabilmesi i¢in farkli planlar hazirlamasi gerekir. Bu planlar Kisinin daha 6nceki

deneyimleri, gézlemleri ve 6ngoriileri dogrultusunda olusturulacaktir.
1.9.5.2.5. Kisinin Planlarim Uygulamasi

Bu asama artik hazirlanan planlarin uygulamaya geg¢irildigi asamadir. O
yiizden bu asamada, oOrgiitsel destek ¢ok Onemlidir. Kisinin planlarini uygulamaya
koymast i¢in Orgiit ikliminin, kosullarimin bu planlar1 desteklemesi gerekmektedir.

Orgiit, cesitli uygulamalari ile bu planlarin gergeklestirilmesine izin vermelidir.
1.10. KARIYER GELISTIRME KAVRAMI VE KAPSAMI
1.10.1. Kariyer Gelistirme Kavram

Calisanlarin amag¢ ve ihtiyaglarmin zamanla degisime ugradigi gibi,
orgiitlerinde degisen ve gelisen yeni sartlara uyum saglayabilmek i¢in kendini
gelistirmesi, bunun i¢in de calisanlar1 gelistirmesi gerekmektedir. Bu gelistirme ise
alinan c¢alisana egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulamakla baslar ve devam eder
(Eryigit, 2000: 110).

Orgiitlerde ¢alisanlarin, gelisme ihtiyaglarimm ve yiikselme isteklerinin
karsilanmasi ve dolayisiyla Orglitsel basariya ulasilmasinda kariyer gelistirme, gerek
orgiit gerekse calisanlar agisindan son derece 6nem tasimaktadir. Bu anlamda kariyer

gelistirme, uzun donemde gerekli olan kadro degisikliginin yaratilmasma katkida
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bulunarak, bireylerin ihtiyaclarini siraya koymada ve hedeflerini belirlemede onlara
yardimci olur. Diger taraftan, ¢alisanin orgiitle biitiinlesmesini, dogru insanin dogru ise
yerlesmesini, kisaca, Orgiitte degismekte olan kadro talebini karsilama ihtimalini de
arttirir (Aytag, 1997: 131). Ayrica kariyer gelistirmenin, ¢alisma hayatinin kalitesini
yiikseltmesi, yetigsmis personelin Orgiitte kalmasi, personelin niteliklerine uygun islere
yerlestirilmesi, kadin ve erkek personele esit is firsatlar1 saglamasi gibi konularda da

onemli faydalar1 bulunmaktadir (Bakan, 2011a: 128).
Kariyer gelistirme ile ilgili baz1 tanimlar asagida verilmektedir:

Kariyer gelistirme; calisanlarin is yasamlari boyunca kariyer amaclarina

ulasabilmeleri i¢in yiiriittiikleri tiim eylemler ve faaliyetlerdir (Barutgugil, 2004: 320).

Bagka bir tanima gore kariyer gelistirme, ‘‘kariyer se¢imine, bu segimin
saglikli olmasina ve personelin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine
katki saglayan bilingli faaliyetlerdir’” olarak da tanimlanabilir (Soysal ve Bakan, 2003:
851).

Yine kariyer gelistirme, ¢alisanlarin kendi calisma alanlariyla ilgili olarak,
siirekli olarak gelisim saglamalar1 ve Orgiitiin bu gelisim calismalarinda, calisanlara

gelisim programlari sunmasidir (Aydemir, 1995: 7).

Kariyer gelistirme kavrami, kariyer planlama (bireysel boyut) ve kariyer
yonetimi (Orgiitsel boyut) olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir. Bu iki boyutun
birbiriyle Ortiismesi sonucunda hem kisisel kariyer beklenti ve hedeflerinin
gerceklesmesi hem de Orgiitiin ileriye dontik nitelikli ¢alisan ihtiyaclarinin kargilanmasi
miimkiin olabilecektir (Uyargil vd., 2008: 315). Dolayisiyla, kariyer gelistirme,
calisanlarin kariyerlerinin yonetiminde yardime1 olmak i¢in tasarlanan ve ¢alisanin tiim
calisma hayatin1 kapsayan uzun siireli bir siire¢ olup, kisisel bir kariyer planinin elde
edilmesi i¢in gereken program ve faaliyetlerdir. Bu nedenle kariyer gelistirme hem
kariyer planlama hem de kariyer yonetimi iglevleriyle yakindan ilgilidir. Sekil 1.5.

kariyer gelistirme siirecini ayrintili olarak gostermektedir (Gerek, 2009: 80).
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verimli

hizmet

asagidaki faktorler siralanmaktadir (Bakan, 2011a: 129):

KARIYER GELISTiRME SiSTEMI

KARIYER PLANLAMA

Kisinin kendi kendini
degerlendirmesi

Bilgi, beceri, deger, giiclii ve
gelistirilmesi gereken yonlerini
belirlemesi

Orgiit i¢i ve dig1 kariyer
firsatlarini belirlemesi

Kisa, orta ve uzun donemli
hedeflerini belirlemesi
Planlarin1 hazirlamasi

Planlarimi uygulamasi

KARIYER YONETIMI

Sekil 1.5. Kariyer Gelistirme Sistemi
Kaynak: Uyargil vd., 2008: 316.

1.10.2. Kariyer Gelistirmenin Amaclari

saglamak,

ortadan kaldirmak,

yaratmak,

gelistirmek,

Kariyer gelistirme sisteminin
insan kaynaklar1 planlamasi ile
entegrasyonu

Kariyer yollariin tasarlanmasi
Kariyer olanaklarina ve agik islere
iligkin bilgilerin duyurulmasi
Caliganlarin degerlendirilmesi
Kariyer danigmanligt
Calisanlarin ig deyimlerinin
arttirilmasi

Yonetim destegi

Egitim faaliyetleri

Yeni personel politikalarinin
gelistirilmesi

Bir¢ok insan kaynaklari faaliyetinde oldugu gibi, kariyer gelistirme de, etkili ve
bir sekilde yerine getirildiginde bireysel ve oOrgiitsel amaglara 6nemli oranda

edecegi soylenebilir. Orgiitlerde kariyer gelistirmenin amaglar ile ilgili

v/ Mevcut islerin yaninda gelecekte yiiklenecekleri isleri de etkili bigimde

basarmasi i¢in personelin ihtiya¢ duyacagi beceri ve deneyimi kazanmasini
v" Orgiit i¢inde personelin, bireysel gelisme, gii¢lendirilerek yetkilendirme ve
esneklik arzularina seslenen bir 6rgiit iklimi olusturmak,
v" Verim kaybini azaltmak ve verimliligin yiikselmesine engel olan nedenleri

v" Gelecekte orgiit ihtiyaglarini karsilamak igin bilgili yonetici potansiyelini

v" Nitelikli ¢aliganlarin 6rgiit iginde kalmasini saglamak ve orgiitsel yetenegi
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v" Personel devir hizini ve personel maliyetlerini azaltmak,

v Gerek eskimeyi gerekse orta kariyer krizini durdurmaya veya onlemeye
yardim etmek,

v’ Igeriden terfi programlarina yardim etmek,

v Bireylerin ve 6rgiitiin etkinligini basarmada yardimci olmak,

v Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenmesini

saglamak.
1.10.3. Kariyer Gelistirmenin Yararlar

Orgiit diizeyinde etkili bir kariyer gelistirme sisteminin uygulanmast,
calisanlara ve orgiite cesitli yararlar saglamaktadir. Boyle bir sistem, ¢alisan ve orgiitiin
performansin1 olumsuz yonde etkileyebilecek bir¢ok sorunu da ortadan kaldiracaktir

(Uyargil vd., 2008: 323-324).

Kariyer gelistirmenin Orgiitlere ve calisanlara sagladigi bir takim yararlar

vardir. Bu yararlar su sekilde siralanabilir (Aytag,1997: 135):

v’ Orgiitiin elindeki degerli ¢alisanlar1 korumasini saglar.

v Orgiit yaraticithgim1 ve degismekte olan kadro talebinin karsilanma
thtimalini artirir.

v’ Calisanlarin, gelecekte yiiklenecekleri isleri etkili bir bicimde basarmalari
i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimleri kazanmalarina olanak tanir.

v" Kariyer ilerlemesinde bireye yardimci olmak suretiyle olumlu bir orgiit
iklimi yaratilmasina yardimci olur.

v' Bireysel yeteneklerle orgiitsel ihtiyaglarin karsilastirilmasini saglayarak,
kisi-Orgiit biitlinlesmesini saglar ve bireyleri kariyer gelisimi yoluyla
sorumluluk alacag: islere yonlendirir.

v Verimlilik kayiplarin1 azaltarak, dikey hareketliligi saglamak igin
calisanlarin engelleri agmalarina yardimci olur.

v’ Calisanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni kariyer hedefleri
saptamalarina yardim eder.

v’ Caliganlarin kendilerine olan giivenini artirir ve ilerleyebilecekleri

pozisyonlar1 gérmelerini saglayarak onlar1 motive eder.
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v Kigisel farkliliklarin1 kullanarak yiiksek performansla orgiite katkida

bulunmalarini ve is tatmini ile liretkenligin artirilmasini saglar.
1.10.4. Kariyer Gelistirme Siireci

Orgiitsel kariyer gelistirme, orgiit catis1 iginde, personelin yer degistirme ve

istthdamini etkileyen metot ve yontemlerdir. Kariyer gelisim siireci sekil 1.6.’da

gosterilmistir.
KARIYER GELISIMI
KARIYER SAFHALARI
Baslangic Orta Son
Ilk ise Giris Kariyer Ortasi Emeklilik
Do6nemi Egitim, Atama, Terfi, Is Degistirme

Sekil 1.6. Kariyer Gelisim Siireci
Kaynak: Gok, 2000: 38.

Kariyer gelistirmenin bes 6nemli asamasi bulunmaktadir. Bu asamalar bireyin
kariyer yonetiminde basar1 saglamasi acgisindan olduk¢a dnemlidir. Bu asamalar kisaca

asagida agiklanmustir (Ertiirk, 2011: 255-256; Bartol, Martin ve David, 1991: 274):

Asama 1: Ise Hazirhk; Bu safha, bireyin dogumundan baslayip 25 yasina
kadar gecen siireyi kapsamaktadir. Bireyin iistlenip siirdiirebilecegi meslek ya da
gorevler hakkinda kisisel kanaatini sekillendirdigi, alternatif diger isleri gozden
gecirdigi ve Oncelikli olanlar1 ortaya ¢ikardigi asamadir. Bu asamada bireyin giiclii ve
zaylf yonleri, degerleri ve arzu edilen yasam tarzi ile bir dizi meslegin gerekleri ve
sundugu yararlar arasinda bir uyumlastirma siireci gerceklestirilmektedir. Bu siire¢
sonucunda, birey ilk mesleki seciminde bulunur ve bu tercih dogrultusunda egitim

Ogrenim programlarina katilir.

Asama 2: Orgiite Giris; Bu safha genellikle 18 — 25 yas arasim kapsar. Bu
safha secilen meslegin orgiit biinyesinde siirdiiriilmeye baslandigi donemdir. Boylece

birey, hem kendi mesleki hayali ile ilgili igi bulur, hem de o isi yapmaya baslar.
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Asama 3: Tlk Kariyer; Bu safha, genellikle 25 — 40 yas arasini kapsar. Bu
donemde de iki asamadan s6z edilmektedir. Bunlardan ilki, bireyin kendini kabul
ettirme asamasidir. Bu asama orgiite uygun duruma gelme ve is ¢evresinde bir seylerin
nasil yapildigini anlama siirecidir. Ikinci asama ise, basar1 elde etme asamasidir.
Calisan, bu asamada se¢mis oldugu yolda basari i¢in miicadele eder ve yiikselmenin,
daha biiyiik sorumluluk ve otorite elde etmenin yollarini arar. Bu asamada birey, kariyer

gelistirme firsatlarina giden yolu ortaya koymaktadir.

Asama 4: Orta Kariyer; 40 — 55 yaglar1 arasim kapsayan bu dénemde,
genellikle kisi sahip oldugu noktayir korumaya calisir. Burada calisan daha fazla
ilerleyemeyecegini disiiniir. Calisan bu déonemde ya performansini diisiirmekte ya da
hala bir seyler yapabilirim duygusuna sahip olarak ve daha fazla sorumluluk isteyerek

ilerlemesini surdiirmektedir.

Asama 5: Nihai Kariyer; Emekliligin planlandig1 ya da tecriibeli bir danigman
olarak orgiite ve diger calisanlara yardimci olmak amaciyla oOrgiitte kalmanin
arzulandig1 hatta bu yonde teklifin beklenildigi donemdir. 55 yas civarinda baslayarak

emeklilige kadar devam eder.
1.11. YENIi KARIYER YAKLASIMLARI

Son zamanlarda yonetim — Orgiit, insan kaynaklari yonetimi ve oOrgiitsel
davranig alanlarinda meydana gelen yeni gelisme ve degismeler, kariyer konusunu da
onemli derecede etkilemistir. Artik geleneksel kariyer anlayisinin yerini yeni kariyer
yaklagimlarma biraktigi goriilmektedir. Yeni kariyer yaklagimlarindaki en Onemli
ozellik kariyerin oOrgiitsel sinirlari asan bir olgu olmasidir. Belirli bir orgiite 6zgi
beceriler kazanmak yerine baska Orgiitlerde ve sektorlerde de istihdam imkani
saglayacak bilgi ve becerileri kazanmak egilimi artmaktadir. Bunun sonucu olarak

kariyerde esneklik 6nem kazanmaktadir (Erdogmus, 2003: 161).
1.11.1. Simirsiz Kariyer

Son yillardaki gelismeler; bireyin kariyeri iizerinde olan sorumlulugunu
arttirmig, kendini diger kisilerden ayirt edecek temel yetkinliklerini gelistirmesini
zorunlu hale getirmistir. Ayn1 zamanda bireyler kendi kariyerlerini bir Orgiitle

sinirlamamakta, daha genis bir bakis agisiyla kariyer hedeflerini olusturmaktadirlar.

41



Bilgi kaynaklarma farkli yollardan, kisa silirede ulagilabilir olmasi, kisisel gelisim
acisindan bireylere ¢esitli segenekler sunmaktadir. Burada kisiye diisen gorev; kendisini
dogru analiz edip, tutarli adimlar atarak, kariyer yolunda saglam adimlarla ilerlemektir.
Isle ilgili faaliyetler sadece tek bir &rgiitle simirlanmadigindan bu durum kariyer

hareketliligine ¢esitlik yaratmaktadir (Uyargil vd., 2008: 333-334).

Sinirsiz kariyer, psikolojik ve fiziksel anlamda degisiklige acik olan, bir baska
deyisle oOrgiitsel kariyerin oOzelliklerini tagimayan bir kariyer yonelimi olarak
tanmimlanabilir. Bu tanmima gore smursiz kariyerin, kariyer ag¢isindan tek bir Orgiite
baglilig1 icermedigi, ¢ok sayida is degistirmeyi kapsadigi yargisina ulagilabilir (Secer ve
Cinar, 2011: 51).

Sinirsiz kariyer ile ilgili tanimlardaki ortak nokta; geleneksel (Orgiitsel) kariyer
ilkelerinden ve Orgiitten bagimsiz olmaktir. Arthur'a gore baslica sinirsiz kariyer

tanimlar1 sunlardir (Erdogmus, 2003: 162):

v’ Degisik isverenler arasindaki hareketliligi igeren kariyer (Silikon Vadisi),
v Mevcut igveren diginda gegerliligi olan kariyer (Akademisyen),

v’ Orgiitler istii iliski ve bilgi birikimi gerektiren kariyer (Emlak isleri),

v' Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollarinin ortadan kalkmasi,

v" Aile ve bireysel sebeplerden dolayi kariyer firsatlarini reddetmek,

v' Bireyin yapisal sinirlamalari istemedigi sinirsiz bir gelecek algilamasi.
1.11.2. Esnek Kariyer

Gliniimiliz orgiitlerinde; farkli nitelik ve uzmanhia sahip kisilerden olusan
takimlarin yiiriittiigli proje tipi isler yayginlagmistir. Bu projenin kapsamina gore; takim
tiyeleri farkli farkli goérevleri yerine getirirler. Kisi proje temelinde, Orglitiin resmi
yapisindaki hiyerarsisinden farkli bir konumda sorumluluk almakta ve bu her projede
degisebilmektedir. Bir baska deyisle; calisanin kariyerleri belirli bir sinir dahilinde
mevki ve statiiye gore dikey degil, yetkinlige gore esnek bir yaklagimla

degerlendirilmektedir (Aytag, 2005: 239).

Esnek kariyer, c¢alisanlara kendi kariyerlerini kendilerinin yOnetmesi
sorumlulugunu vermekte, orgilite de calisanlarinin yeteneklerini gelistirmek ve onlarla

giivene dayal1 bir 1liski i¢inde hareket etme sorumlulugu yiiklemektedir. Esnek kariyer
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yolunda; ¢alisan herhangi bir projede yonetici olarak ¢alisabiliyorken, diger bir projede

is¢i olarak ¢alisabilecektir. (Glines, 2006: 95).
1.11.3. Cift Basamakh Kariyer

Cift basamakli kariyer, teknik kariyer/yonetsel kariyer ayrimimi ifade
etmektedir. Bu kariyer yaklasimi, uzmanlar ve arastirma — gelistirme alanlarinda
calisanlarin kariyer problemlerini agsmak i¢in gelistirilmistir (Erdogmus, 2003: 166).
Teknik bir alanda egitim almis, kendi teknik alaninda uzmanliga ulasan bireyler,
kariyerlerine yonetim alaninda devam etmek, kariyerlerini yonetici olarak gelistirmek
istemektedirler. Bu nitelikteki kisilerin; teknik becerilerinin daha 6nemli oldugu alt
yonetim kademelerinde basarili olma sansi yiiksek iken, kisiler arasi iligkilerin ve
kavramsal becerilerin 6nem kazandigi iist yonetim kademelerinde, her zaman basaril
olmalar1 s6z konusu olmamaktadir. Statii, prestij, kendini gerceklestirme, yiiksek gelir
elde etme vb. nedenlerle yonetsel gorevlerde bulunmayi hedefleyen bu kisilerin yonetsel
kademelere hazir hale getirilmeleri ve motivasyonlarinin saglanmasi gerekmektedir
(Uyargil vd., 2008: 334-335). Bu sekilde, iyi bir teknisyen kotii bir yonetici olmaktansa,
cift basamakli kariyer sayesinde Orgiit hem yetenekli yoneticileri hem de teknik

elemanlar1 elinde tutmus olabilecektir (Y1lmaz, 2006: 88).
1.11.4. Portfoy Kariyer

Yeni kariyer yaklasimlarindan bir digeri de Handy’nin portfdy kariyer
kavramidir. Bu kariyere gore, ¢alisanlar bir 6rgiite bagl olarak tam zamanl ¢alisan ve
oradan iicret alan kisiler olmak yerine, bagimsiz ve yaptiklari isin karsiligini alan kisiler
olarak ¢alismaktadirlar. Yani isin anlam1 miisteri demektir. Ciinkii ¢alisan birden ¢ok
miisteri ile ¢alisan ve birden ¢ok isi yapan bir birey konumuna gelmistir. Giiniimiizde
caliganlar bir orgiite bagh olarak ve tek is yapan kisiler olarak ortaya ¢gikmamaktadirlar.
Calisanlar ayn1 anda farkli isleri bir Orgiite bagli olmadan yapmaya baslamislardir

(Erdogmus, 2003: 170).

1.12. KARIYER VE KARIYER YONETIMi iLE iLGiLi GUNCEL
KONULAR

Cagimmizin sartlart; caligma iliskileri ve bi¢imlerinde, hem orgiitler hem de

calisanlar agisindan o6nemli degisikliklere neden olmustur. Orgiit yapilari, calisma
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saatleri, is giivencesi, kariyer tercihleri gibi bircok konuda artik geleneksel
yaklasimlardan uzaklasilmistir (Diindar, 2009: 289). Bu nedenle kariyer siirecinin ¢esitli
asamalarinda bazi sorunlar ortaya ¢ikmakta ve bireyin kariyer hedeflerine ulagsmasini
engellemektedir. Ancak iyi bir planlama ile bu tiir muhtemel olumsuzluklar 6ngdriiliip
ortadan kaldirilabilir (Akoglan Kozak, 2009: 88-89). Orgiit yoneticilerinin ilgilenmek
zorunda olduklar1 kariyer ve kariyer yonetimi kapsaminda yer olan konulardan bazilari

sunlardir:
1.12.1. Kariyer Platosu

Plato kelimesi Tiirk¢e’de ‘‘diizlesme, duraklama, durgunluk’’ anlamlarina
gelmektedir. Kariyer platosu, bireyin kariyer yasaminin orta donemlerinde karsilastig
ve is yasaminda onemli gelisme ve ilerlemelerinin durdugu noktadir. Bu kavram ayni
zamanda bireyin kariyerinin herhangi bir asamasinda iist diizeylere yiikselme
olanaklarinin azaldig1 ya da hi¢ kalmadigi durumlan ifade etmektedir. Gilinlimiizde
bireylerin karsilastiklart bu sorunun ¢6ziimii etkili bir kariyer danigmanligi hizmeti ile
¢oziime kavusabilmektedir (Eren Glmiistekin ve Giiltekin, 2009: 148). Kariyer
platosunun temel sebepleri su sekilde siralanabilir (Noe, 2009: 433):

v Yetenek eksikligi,

v Egitim eksikligi,

v'Basari ihtiyacinin azalmasi,

v'Is sorumluluklar1 hakkindaki karisiklik,

v’ Yavas sirket biiylimesi ve sonug olarak kisitli gelisme firsatlari,

v" Adil olmayan ddeme kararlar1 ve memnun etmeyen maas artislari.
1.12.2. Cift Kariyerli Esler

Son zamanlarda kadinlarin da is hayatinda yer almas1 orgiitlerin daha ¢ok cift
tarafli kariyer sahibi esler sorunu ile karsilagmasina neden olmustur. Cift kariyerlilik,
her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kosmas1 olarak tanimlanabilir. Bu
tir eslerin genel olarak karsilasabilecegi sorunlar arasinda; aynmi cografi bolgede is
bulma zorlugu, ¢cocuklarin zamanla biiylimesi, tatil ve aligveris programlarinda yasanan
uyumsuzluklar siralanabilir. Bu gibi durumlarin ¢6ziime kavusturulabilmesi igin

danismanlik hizmetleri, ¢ocuk bakimina doniik hizmetler, licretsiz olarak belirli donemli
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verilen izinler, esnek caligma saatleri ile evde caligma tiirlinden uygulamalara

basvurulabilir.
1.12.3. Kilavuzluk (Rehberlik) Yapma

Rehber; deneyimsiz, kidemsiz ve yasca kiigiik c¢alisanlara kariyer
gelisimlerinde ve ilerlemelerinde yardimci olan kisidir. Calisanlara yonelik rehberlik
faaliyetleri yapilmasi onlarin mesleki gelisimleri agisindan olduk¢a Onemlidir.

Rehberler (Oge, 1998: 54-58);

v" Diiriist davranarak egitmenlik rolii oynamalidirlar,

v' Geng c¢alisanlarin  basarisizliklarina neden olabilecek kendi hayal
kirikliklarin1 anlatmamalidirlar,

v" Farkinda olmadan ¢alisanlara yanlis bilgi verme hatasina diismemelidirler,

v Kisisel ve orgiitsel gii¢lerini arttirmak amaciyla rehberlik rollerini bir arag
olarak kullanmamalidirlar,

v" Geng ¢alisanlara bagimli duruma gelmemelidirler,

v" Calisanlari kiiglimseyip zor isleri vermek gibi hatalara diismemelidirler.
1.12.4. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik, bireyin iki farkli kariyer alaninda da ilerlemesini ifade
etmektedir. Bireyin ¢alistig1 her iki is de belirli bir uzmanlik, deneyim gerektiriyor ve
bunun karsilifinda da her ikisi de; bireye unvan, statii ve kariyer sagliyorsa burada ¢ift
kariyerlilikten soz edilebilir (Aytag, 2005: 276). Bu tir durumlarda, her iki kariyer
yolunda ilerlemeye ¢alisan kisi agisindan birtakim sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Cabasini
her iki kariyer alanina paylastirmak isteyen birey, basariya ulagmakta zorlanacaktir.
Burada kisinin yapmasi gereken daha ¢ok ilgi duydugu ve hoslandigi Kkariyer
basamaginda ilerlemeyi segmek olmalidir. Boylece bu durum kisiyi basariya gotiirecek,

1§ tatminini ve motivasyonunu arttiracaktir (Diindar, 2009: 290).
1.12.5. Ay Isig

Ay 15181, “‘bir kisinin gelir yetersizligi, tecriilbe kazanmak ya da baska birtakim
nedenlerle ikinci, hatta fi¢iincii bir iste ¢alisiyor olmasi’’ olarak ifade edilebilir (Budak,

2008: 279). Ancak burada bir sorun ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin esas isinde kullanmasi
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gereken enerjiyi baska islerde harcamasi Sonucunda, kisinin performansinda diigme, ise
gec gelme, isten erken ayrilma, devamsizlik ve is bagimliliginin diismesi gibi olumsuz

durumlar ortaya ¢ikacaktir (Aytag, 2005: 276).
1.12.6. Cam Tavan

Cam tavan da bir tiir kariyer engeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kavram,
kadinlarin is hayatinda karsilastiklar1 sorunlar1 ifade etmektedir. Ayrica kadinlarin
orgiitlerin {ist diizey yonetim kademelerinde ilerlemelerini engelleyen bariyerleri,
gorinmeyen duvarlar1 da ifade etmektedir (Okakin, 2009: 146). Cam tavan kadin
calisanlarin ancak belli bir kademeye kadar gelip tam olarak bilinemeyen sebeplerden
ve Onyargilardan dolayr iist ya da tepe yoOnetimine terfilerin engellenmesi, kisaca,
yonetim kadrolarindan uzak tutulmalari anlamlarina gelmektedir (Sabuncuoglu, 2009:

350).

ILO tarafindan yapilan arasgtirmalar, kadinlarin {ist diizey yonetim
pozisyonlarinda olmalarinin oniinde bazi engellerin oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Bu

engellerin ortaya ¢ikmasinda etkili olan hususlar su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu,

2009: 353-354):

v/ Kadmlarin  yiksek kademelere terfileriyle ilgili  gerekli yasal
diizenlemelerdeki eksiklikler,

v' Gelisim firsatlarinin azligi,

v Resmi olmayan iletigim aglarinin diginda tutulmalari,

v’ Is yiikiiniin fazlaligi-ev isleri, cocuk bakimi vs.,

v Uzun galisma saatleri ve esnek ¢alisma imkaninin olmamast,

v" Toplumsal 6nyargilar ve beklentiler.
1.12.7. KARIYER TRANSFERLERI

Calisanin kariyer degisimini onceden bildigi ve ona doniik plan yapabildigi
durum planl bir transfer, ¢alisanin kariyer degisimi konusunda dnceden ¢ok az bilgiye
sahip oldugu ya da hi¢ bilgisinin olmadigi durum ise plansiz transferdir. Planl
transferde iist pozisyonlara aday calisanlar genellikle 6nceden yeni gorevleri hakkinda
bilgiye sahiptirler, bu nedenle planl bir eylem ortaya koyarlar. Plansiz transferde ise;

bir 6liim veya beklenmedik bir istifa neticesinde terfi mekanizmasi isletilir. Calisanlarin
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biiyiik gogunlugu igin kariyer transferleri gelir artis1 ve statiiniin yiikselmesi gibi olumlu
sonuclar olarak goriilmektedir. Ancak diger bir kisim igin transferler, ¢evre
degisikliginden ve ailesel konulardan kaynaklanan yeni sorunlarin ortaya c¢ikmasi
anlamina gelmektedir. Yani bu tiirden transferler bireyin sosyal, finansal hatta

psikolojik sorunlarla karsilasmasina neden olabilecektir (Simsek ve Oge, 2011: 302).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

Orgiitlerin varliklarmi siirdiirebilmeleri, ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve
becerileri islerine yogunlastirmalar ile yakindan iligkilidir. Ancak, ¢alisanlarin islerini
yapmak i¢in gosterdikleri caba ve sahip olduklari yetenek, oOrgiitlerin varliklarim
stirdiirmesi i¢in tek basina yeterli degildir. Ayn1 zamanda oOrgiitlerin giiclenerek
bliylimesi, ¢alisanlarin oOrgiite giiclii ve olumlu duygular beslemesine baglidir. Bu
nedenledir ki, isin gerektirdigi bilgi ve beceriler kadar, ise ve calisma alanina iliskin
olumlu tutumlara da sahip olmak gereckmektedir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin
Orgiitiine karst olumlu tutuma sahip olmalari, Orgiitin de o derece giiclenmesini
saglamaktadir. Bu agidan orgiitsel baglilik orgiitler icin oldukca 6nemli bir kavram

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).

Calisanlarin calistiklar1 orgiite baglilik duymasi her oOrgiit tipi i¢in ¢ok
onemlidir. Ustelik de bu baglarin gegmisten giiniimiize dogru giderek zayiflamis olmast,
konunun 6nemini arttirmaktadir. 1950’lerin “‘calistigin orgiite sadik olursan, bu orgiit
de sana sadik olacaktir’ anlayisi, 1980’lerde yerini, yoneticilerinin ve diger
calisanlarinin %50’sinin ige alimdan sonra en ge¢ 5 yil icinde ayrilmasina seyirci kalan
orglitlere birakmistir. Dolayisiyla orgiitler, artan bir bicimde ¢alisanlarinin bagliligi,
isglicii devri ve devamsizlik gibi konulara 6nem verirken; c¢alisanlar da Orgiitlerinden
refahlarin1  Onemsemelerini  ve kendilerine sadakat gdstermesini beklemeye

baslamislardir (Giiney, 2007: 234).

Bir kavram ve anlayis bi¢imi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢gilidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Kélenin efendisine,
memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski soyleyis

bi¢imiyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir (Ergun, 1975: 98-99).

Tirk Dil Kurumu sozligi ‘‘baglilig’’; “‘birine bagli olma durumu,
mecburiyet, birine kars1 sevgi ve saygi duyma ve gosterme, sadakat’’, Webster sozIigl
ise bagliligi, ‘‘politik, sosyal ya da dinsel bir teoriye veya uygulamaya zihinsel ve

duygusal aidiyet hissetmek’ olarak tanimlamistir. Baglilik kavraminin 6ziindeki
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“‘aidiyet duygusu’’, orgiit ile birey arasinda bir ¢esit bag olusmasina ve orgiitte calisan
bireylerin ortak deger, amag ve kiiltiir etrafinda birlesmelerine neden olmaktadir (Sigr1,
2007:262).

Orgiitsel baglilik kavrami, akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan pek ¢ok
caligma ile incelenmis olmasma ragmen iizerinde genel kabul gérmiis bir tanimi
literatlirde yer almamaktadir ve gesitli acilardan kavram kargasasinin hala yasandig
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik kavrami son kirk yil iginde endiistriyel ve orgiitsel
psikoloji yazininda 6nem kazanmistir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011: 94).
Orgiitsel baglilik konusunda ¢ok sayida c¢alisma yapilmasmin bazi nedenlerini su

sekilde siralamak miimkiindiir (Bayram, 2005: 126-127):

v Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

v Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is tatmininden daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

v Orgiitsel baglihg: yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara goére daha iyi
performans gostermeleri,

v Orgiitsel baghiligin, érgiitsel etkililigin yararli bir gostergesi olmast,

v Orgiitsel baghligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiit vatandashig

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.
Orgiitsel baglilikla ilgili baz1 tanimlar sdyledir:

Orgiitsel baglilik, galisanlarm 6rgiitiin deger ve amaglarini kabullenmede giiglii
inanglara sahip olmalari, orgiitii adina beklenilenin 6tesinde biiyiik ¢aba gostermeleri ve
orgiitteki iiyeligini devam ettirmede kuvvetli arzularinin olmasidir (Mowday, Steers ve

Porter, 1979: 224).

Orgiitsel baglilik, sadece isverene sadakat degil, aym1 zamanda orgiitiin
basarisinin siirmesi i¢in orgiite dahil olanlarin ¢aba gosterdikleri bir siirectir (Yiiksel,
2000: 176).

Orgiitsel baglilik, drgiitsel amag ve ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde davranmak

icin igsellestirilmis normatif baskilarin toplamidir (Wiener, 1982: 421).
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Orgiitsel baglilik, orgiitin sahip oldugu o6zelliklerin ve vizyonunun birey
tarafindan icsellestirilmesi ve kabul edilme derecesi olarak tanimlanir (O’Reilly ve

Chatman, 1986: 493).

Orgiitsel baglilik, bir bireyin orgiitiiniin amag ve degerlerine tarafli ve etkili
bagliligidir. Baglilik duyan c¢alisanlar, 6rgiitiin amag ve degerlerine gii¢lii bir bigimde
inanmakta, emir ve beklentilere goniilden uymaktadir (Balay, 2000: 3).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitte kalma kararlarina ve orgiitle var olan

iligkilerine yon veren psikolojik bir durumdur (Meyer ve Allen, 1991: 67).

Orgiitsel baglilik, maddi kaygilar olmaksizin orgiitte kalma istegi duyarak
Orgiitiin amag ve degerleriyle, birincil hedef olarak 6zdeslesmesidir (Geartner ve Nollen,
1989: 975).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ise ve orgiite karsi tutumlarinin ve niyetlerinin

davranigsal gostergesidir (Loke, 2001: 193).

Orgiitsel baglilik kavrami konusunda yapilan tiim tanmimlara bakildiginda,

hepsinde de genel olarak oOrgiit ile birey arasindaki iliski ortaya konulmaktadir (Sigri,

2007: 262).

Orgiitsel baglilik, bireyin, orgiitle degisik yonlerden biitiinlesme derecesini
yansitmaktadir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel bagliligin {i¢ 6nemli 6gesinin oldugu

sOylenebilir (Balay, 2000: 18):

1. Kisinin orgiit amaglarini kabulii ve onlara duydugu gii¢lii inang,
2. Kisinin orgiit i¢in beklenenden daha fazla ¢aba gdsterme istegi,

3. Kisinin orgiitteki tiyeligini devam ettirmedeki kesin arzusu.

Orgiitsel baghlik tanimlari ve kullanimlarina iliskin bir 6zet Tablo 2.1.’de

verilmistir.
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Tablo 2.1. Orgiitsel Baglilik Tanimlar1 ve Kullanimlar

e Baglilik, orgiitsel iyelikle ilgili olarak
6diil ve maliyetlerin bir fonksiyonudur.
Orgiitsel hizmet siiresi ile birlikte artar.

Yatirimlar Dikkate Alinarak Yapilan Tanim e Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri

Alutto, Hrebiniak ve Alanso (1973);

Becker (1960); Farrel ve Rusbult (1981);

Hrebiniak ve Alutto (1972); Rusbult ve

Farrel (1983) ve Sheldon (1971)

tarafindan kullanilmistir.

e Baglilik, calisanlarin istekli, agik ve geri
doniillemez  davranmiglart  sonrasinda
tutumsal baglilikla sonuglanacak olan

Nitelikler Dikkate Alinarak Yapilan Tanim davranigsal eylemlere bagliligidir.

e Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri
Kiesler ve Sakumura (1996); O’Reilly
ve Caldvel (1980) ve Salancik (1977)
tarafindan kullanilmisgtir.

e Baglilik, calisanin orgiitsel amag ve
degerlerle 6zdeslesip, onlar adina c¢aba
harcandiginda gerceklesir. Porter ve
arkadaglar1 tarafindan gerceklestirilen
Orgiitsel  Baghlik  Olgegi  (OCQ)

Cahsan - Orgiit Amaclarinm Uygunlugu ozellikle bu tanim i¢in kullanilmaktadir.

Dikkate Alinarak Yapllan Tanim ° Bu yaklaslm ve onun d6g1$lk tiirleri

Angle ve Perry (1981); Bartol (1979);

Bateman ve Strasser (1984); Hall,

Schneider ve Nygren (1970); Morris ve

Sherman (1981); Mowday, Porter ve

Steers (1982); Mowday, Steers ve Porter

(1979); Porter, Crampon ve Smith

(1976); Porter, Steers, Mowday ve

Boulian (1974); Steers (1977); Stevens,

Beyer ve Trice (1978); Stumpf ve

Harman (1984) ve Welsch ve Lavan

(1981) tarafindan kullanilmistir.

Kaynak: Reichers, 1985: 468.

Orgiitsel bagllik, kisinin bireysel istek, amag¢ ve degerlerine katkida bulunan,
onlarin gergeklesmesini saglayan, Orgiitiin amaglarina baglilik hatta sadakatle hizmet
etme, orglit lehine 6zverili davranma, kendini 6rgiite adama duygu ve tutumlarina denir.
Orgiitsel bagllik ile birey, drgiitiin deger ve amaglarina katkida bulunur, onu her tiirlii

platformda savunur.

Orgiitsel baglilik, orgiitii yiirekten benimseme, onun amaglarina, kurallarina,
stratejilerine, norm ve Kkiiltlirline saygi gosterme, onu kabullenme ve destekleme
davranigin1 gerektirir. Bu davranis bi¢cimi calisanlarin sdyleneni yapmalar1 bigiminde

ifade edilen uyma davramisindan ¢ok farklidir. Uyma davranisi, yiirekten

o1



benimsenmeden, igine sindirmeden bazi hususlari ‘‘boyle yap dedikleri i¢in yapmak

zorundayim’’eylemidir (Eren, 2012: 555).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN GELiSiM SURECIH

Orgiitsel baghlik ile ilgili yapilan arastirmalar 1950°li yillara kadar

dayanmaktadir. Bu konuda en c¢ok kabul goren arasgtirmalar; Becker (1960), Etzioni

(1961), Kanter (1968), Mowday, Steers ve Porter (1979), O’Reilly ve Chatman (1986)

ve Allen ve Meyer (1990)’dir. Yapilan bir¢ok yeni arastirmada ise ¢ogunlukla bu

arastirmacilarin  siiflamalar1 kullanilmaktadir (Kog, 2009: 2002). Tablo 2.2.°de,

orgiitsel baglilik kavramu iizerine yapilan ¢alismalarin bir tarihgesi yer almaktadir.

Tablo 2.2. Orgiitsel Bagliligin Tarihgesi

Yil Arastirmaci Bulgular

1956 | Whyte Fazla orgiit bagimlist kisinin tanimini yapti ve orgiit igin olabilecek
zararlari lizerine ¢aligt1.

1958 | March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.

1958 | Morris & Sherman Yine Orgiite bagliligin degisimsel modeli {izerinde aragtirma yaptilar.

1960 | Gouldner Orgiite baglilig1 giiclendirmek icin karisikligin dnemini buldu.

1961 | Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.

1964 | Lodahl Sosyal iligkilerin 6rgiite bagliligi olumlu yonde etkiledigini buldu.

1964 | Katz lyi isleyen bir drgiit icin drgiite bagliligin énemini buldu.

1966 | Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iliskilerini inceledi.

1966 | Grusky Odiillendirme ve beklentilerin ¢alisanlarin bagliliklarini iizerindeki
etkisini inceledi.

1967 | Downs Orgiite fazla bagh kisileri "fanatik" olarak nitelendirdi ve &rgiite olan
zararlarini inceledi.

1968 | Mintzer Faydaci orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliliklarini diislirdiigiinii buldu.

1970 | Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini drgiite baglilig: aciklamak icin kullanda.

1970 | Patchen Orgiite kars1 grup tutumlarmin &rgiit baglihig: ile ilgili oldugunu buldu.
Ayni sonucu orgiite bagimlilik ve giiven degiskenleri i¢in de buldu.

1970 | Schein Orgiite baghiliginin, 6rgiitsel verimliligin dnemli gostergelerinden birisi
oldugunu buldu.

1970 | Steers Aynm1 sekilde orgiite bagliliginin, orgiitsel verimliligin 6nemli
gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 | Campbell, Dunette Orgiit ikliminin, &rgiit baglih@ {izerinde bagimsiz bir Lawlerand &
Weick etkisi oldugunu buldular.

1971 | Lee Olumlu tst-ast iligkisinin 6rgiite baglihig arttirdigini buldu.

1971 | Sheldon Hedef ve deger bitiinliigiinin orgiite baglilik iizerindeki etkisini
belirtti.

1972 | Herbiniak &Alutto Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler.

1972 | Herbiniak &Alutto Cinsiyet ve baglilik iliskisini {izerinde calistilar.

1972 | Hall & Shnider Goreve bagli olan degisim ve sorumlulugun o6rgiite baghilig artirdigini
buldular.

1974 | Buchanan Orgiite bagliligin tutumsal modelini adapte etti.

1974 | Buchanan Kisinin oOrgiit icinde c¢alistigt yillar boyunca, sahip oldugu is

deneyimlerinin dogas1 ve Kkalitesinin orgiite bagliligi belirlemede
onemli bir etken oldugunu buldu.
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1974

Porter

Orgiit bagliligina tutumsal yaklasim modelini 6ne siirdii.

1974

Modway,Porter&Dubin

Performans ve baglilik iliskisi lizerine ¢aligtilar.

1974

Herbiniac

Yas, kidem ve orgiit bagliligi iliskileri tizerine ¢alisti.

1975 | Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baglilikla iligki i¢cinde oldugunu buldu.

1975 | Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.

1975 | Steers Orgiit baglihgmin, orgiitsel verimliligin ~gostergelerinden  birisi
oldugunu belirtti.

1976 | Steers Personel devri ve orgiit baglhilig arasindaki iligkiyi inceledi.

1977 | Steers Orgiit baglilig1 iizerine bir model gelistirdi.

1977 | Steers Orgiite bagli calisanlarin, orgiite kalici ve giivenli bir is giicii
sagladiklarini buldu.

1977 | Salancik Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayis1 ile Orgiite baghilig:
diistirdiigiinii buldu.

1977 | Salancik Orgiitiin degerleri hakkinda calisana bilgi veren iletisim siirecinin
calisanin orgiite bagliligini artirdigini buldu.

1977 | Salancik & Staw Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.

1978

Salancik & Pfeffer

Orgiit tarafindan calisan iizerinde uygulanan kontroliin érgiite baghlikla
iligkili oldugunu buldular.

1978

Kidron

Giiglii kisisel is ahlakinin 6rgiite baglilikla iligkili oldugunu buldu.

1978

Koch & Steers

Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin Orgiite
baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1979

Mowday

Orgiit baghligina psikolojik yaklasim adapte etti.

1979

Mowday & McDade

Calisma baslamadan onceki bilginin orgiit baghligini belirlemedeki
6nemini belirttiler.

1979 | Bartol Rol catigmasi, rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiit baglilig: ile
iligki iginde oldugunu buldu.

1979 | Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini drgiit bagliligi anlaminda kulland.

1979 | Morris & Koch Rol catigmasi, rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiite baglilik

lizerindeki etkisi konusunda ¢aligti.

1980

Morris & Steers

Egitimin 6rgiit baglilig iizerindeki etkisi alaninda ¢aligtilar.

1980

Morris & Steers

Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarmin 6rgiite baglilikla iliski
icinde bulunmadiklarini buldular.

1980

O'Reilly & Caldwell

Calismak igin o Orgiitii se¢menin 6rgiite bagliligi belirlemede dnemli
oldugunu buldular.

1980

Pfeffer & Lawler

Kariyerin baglangicindaki is alternatiflerinin  varliginin  6nemini
belirttiler.

1981 | Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.

1981 | Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlar1 {izerinde durdu.

1981 | Rhodes & Steers Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki iligkiyi incelediler.

1981 | Morris & Sherman Basarma ihtiyaci, bagarma duygusu ve yiiksek derecedeki ihtiyaglarin

orgiite baglilik iizerindeki etkisini incelediler.

1981

Morris & Sherman

Yas ve kidemin oOrgiite baglilik iizerindeki etkisini incelediler.

1981

Angle & Perry

Yenilik ve yaraticilik i¢in yiiksek derecede orgiite bagli kisilerin 6nemli
oldugunu belirttiler.

1981

Angle & Perry

Yag-kidem iligkisinin orgiite baglilik iizerindeki etkisini incelediler.

1981

Scholl

Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil bagimsiz olarak
ortaya ¢iktigini tanimladilar.

1981

Morris & Sherman

Yas ve kidemin baghlik lizerindeki etkisini incelediler.

1982

Mowday

Orgiit bagliliginin siirec modelini gelistirdi.

1982 | Morris & Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.
1983 | Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gbzden gegirdi.
1983 | Rusbult & Farrell Orgiit bagliliginin yetki modelini gelistirdiler.

Kaynak: Atalay, 2010: 52-55.
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Orgiitsel baglilik konusunda yapilan ¢ok sayida arastirmanin ortak noktasi,
hem orgilit hem de birey agisindan olumlu sonuglar doguran tutum ve davranislara yol

acan bir durum olarak dikkat ¢ekmesidir (Kog, 2009: 203).
2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN DiGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Orgiitsel baglilik kavraminin birgok disiplin tarafindan farkli sekillerde ele
alinmasi, bu kavramin bazi kavramlarla karistirtlmasina sebep olmaktadir. Hatta bazi
kavramlarin Orgiitsel baglilik kavramimin yerine kullanildigr goriilmektedir. Bu
kavramlardan bazilari is tatmini, performans, katilim, orgiitsel kiiltiir ve kisiliktir. Bu

kavramlarin Orgiitsel baglilik kavrami ile olan iliskisi asagida agiklanmaktadir (Dolu,

2011: 22):
2.3.1. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini

Agho vd. (Agho, Mueller ve Price, 1993: 1007) is tatmini kavramini, kisinin
isini sevme derecesi olarak tanimlamislardir. Genel olarak is tatmini, ¢alisanin isine
veya isteki deneyimlerine dayanan olumlu ruh hali; sahip oldugu degerlere gore degisen
isten duydugu haz; isine karsi tutumu; isine karsi tutumunun bir sonucu; igine karsi

duygusal tepkileri olarak ifade edilmektedir (Efeoglu, 2006: 27).

Ucret, yiikselme olanaklari, ¢alisma sartlari, isin niteligi, calisma grubu,
yonetim gibi faktorler is tatminini etkileyen faktorler arasinda sayilabilir. Bu faktorler
orgiit ve birey iizerinde hem olumlu hem de olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.
Eger bu faktorler olumlu ise ¢alisanlarin is tatmini yiiksek, olumsuz ise tatmin diizeyleri

distiktiir.

Her ne kadar her iki faktdrde birbiriyle yakindan iligkili olsa da oOrgiitsel
baglilik belirgin bir sekilde is tatmininden ayrilmaktadir. Is tatmini, mevcut is gevresi
ile ilgili olarak ise yonelik verilen kisa siireli tepkilerden olusurken, orgiite baglilik bu
tepkilerle iligkili daha kalici ve genel degerlendirmelerden olusmaktadir. Yine is
tatmini, ¢alisanin yapmakta oldugu isine kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgili iken, orgiitsel
baghlik calisanin orgilite karst gelistirdigi duygusal tepkilerle, tutumlarla ilgilidir. Ayn1
sekilde is tatmini, belli is gorevleri ve deneyimlerine bir yanit; Orgiitsel baglilik ise

orgiite iligskin inanctir (Balay, 2000: 138). Diger bir ifadeyle, ¢alisan Orgiite ve onun
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deger ve amaglarina olumlu duygular beslerken, orgiitte yaptig1 belli bir isten dolay:

mutsuz olabilir.

Mowday ve arkadaslarinin goriisii is tatmini odakliyken, Bateman ve Strasser
tarafindan ileri siiriilen goriis Orgiitsel baglilik odaklidir. Yani eger kisi alternatif is
olanaklarma sahip oldugu halde oOrgiitten ayrilmiyorsa orgiitsel bagliligi yiiksektir.
Orgiitsel baglilig: yiiksek olan ¢alisanlar daha yiiksek is tatmini gdsterme egilimindedir
(Ince ve Giil, 2005: 22).

Is tatmini ile orgiitsel baglhlik sonuglar1 olarak devamsizlik ve isgiicii devir
orani arasinda siirekli ve ters bir iliskinin oldugu goriiliirken; ¢alisanin orgiitten ayrilma
istegine iliskin alginin, dogrudan is roliindeki tatmin diizeyinin bir islevi oldugu ileri
stiriilmiistiir. Diger yandan tatmin ile Orgiitte kalma istegi ve psikolojik baglilik
birbirleriyle olumlu iliski bulunurken; islerinden yiiksek diizeyde tatmin saglayan ve
orgiitlerine giiclii bir baglilikk duyan c¢alisanlarin, geri ¢ekilme davraniglarindan
sakindiklar1 ve islerine baglilikta devam ettikleri goriilmiistiir. Buna gore is tatmini ile
iste kalabilme, ise diizenli gelme ve isi zamaninda yapma arasinda ayni yonde bir iliski

bulunmaktadir (Balay, 2000: 136).

Iki kavram arasindaki temel fark, ‘‘isimi seviyorum’’ ve ‘‘calisi§im orgiitii

seviyorum’’ seklinde 6zetlenebilir (Ferik, 2002: 72).
2.3.2. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Performans, bir calisanin ihtiyacglarini tatmin etmek igin, bir orgiitte gorev ve
sorumluluklar {istlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in ¢aba ve zaman
harcamasidir (Barutcugil, 2002: 40). Baska bir deyisle performans, bir calisanin
kendisine verilen i ya da gorevi belirli bir zaman kesiti igerisinde yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglar (Ozgen, Oztirk ve Yalgm, 2002: 209) olarak

tanimlanabilir.

Performans kavrami, belirlenen kosullara gbére bir isin yerine getirilme
diizeyini ya da c¢alisanin davranis bi¢imini niteler. Is ya da gorevin yerine getirilmesi
suretiyle elde edilen sonuglar olumlu ise, kisinin kendisine verilen gorev ve

sorumluluklart basar1 ile yerine getirdigi dolayisiyla yiiksek bir performansa sahip
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oldugu, tersi durumda yani sonucglar olumsuz ise, ¢alisanin basarili olmadig1 ya da

performansinin diisiik oldugu s6ylenebilir (Bingol, 2003: 273).

Aragtirmacilar, orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iligkinin, baglilik
diizeyindeki degismeye dayandigina dikkat c¢ekmektedirler. Konuyla ilgili olarak,
katilimec1 amag belirleme bigiminin, dnceden tayin edilmis amaglarla ¢alisma bi¢imine
gore daha yiiksek performans sagladigini gostermistir. Rekabet kosullarinda kisilerin
daha yiiksek amaglara baglanmalarinin performansi 6nemli Olglide arttirdig
bildirilmistir. Ancak amaglara ulagmanin gittikge zor olmasi, c¢alisanda moral
distikliigii, gerginlik, diisiik orgiitsel baglilik ve performans yarattig1; kolayca ulasilacak
amaglarin ise, isi yavaslatmaya neden oldugu goriilmiistiir. Eldeki bulgular, giivenilen
bir otorite tarafindan tayin edilen amaglarin c¢alisanda, daha siki g¢alisma istegi
uyandirdigini; arkadas grubuna bagliligin, yonetim destegiyle birlikte performansi daha
da arttirdigin1 gostermistir. Bulgular ayrica, davranigsal bagliligin tesvik ve odiillerden
etkilendigini, bunun da daha iist diizeyde oOrgiitsel baglilik ve artan performans ile
sonuglandigin1  gdstermistir. Yine konu ile ilgili olarak mali gereksinmelerin,
calisanlarin orgiitsel baglilik ve performans iligkisini etkiledigini; daha diisiik mali
gereksinim i¢indeki kisilerin, orgilitsel baglilik ve performans iliskisinin ise daha giiclii

oldugunu gostermistir (Balay, 2000: 139).
2.3.3. Orgiitsel Baghlik ve Katilim

Katilim, birbirine dayali eylemlerden meydana gelen orgiitte, her iiyenin
giicline gore, kendi payina diiseni digerleriyle baglantili olarak yapmasini ifade
etmektedir (Bursalioglu, 1994: 161). Yonetim literatiiriinde ise katilma, yoneticinin
kendi alanlart ile ilgili islerin nasil yapilacagina iliskin konularda calisanlarin fikirleri

alinarak alinan kararlara istiraklerinin gergeklestirilmesi demektir.

Her ne diizeyde olursa olsun karara iligkin fikri sorulan ya da dogrudan kendi
Onerisi karara doniisen calisan, bu kararlar1 daha i¢ten benimseyecek ve uymaya 6zen
gosterecektir. Orgiit, calisanina giiven ve deger verdikce ¢alisan ile duygusal baglar
gelistirecek ve oOrgiitiine daha iist diizeyde baglilik duymaya baslayacaktir (Ulutas,
2003: 594-596).
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Katilimer karar alma, biitiin taraflarin ihtiyaclarini ve c¢ikarlarmi dikkate
aldigindan, hiyerarsik kararlardan ¢ok daha tatmin edicidir. Bu yontemde calisanlar,
bilgi ve yeteneklerini kullanarak islerini daha iyi yapma firsat1 yakalarlar. Boylece daha
cok yeterlik ve giiven duyarak uygun is kosullar1 bulabilirler. Katilim bir sekilde
calisanlar1 yonetime getirerek tatminden c¢ok onlarin motivasyonuna etki ederek,
hosnutsuzlugu azaltir ve oOrgiitsel Ozdeslesmeyi kuvvetlendirir. Bireyler daha st

diizeyde baglilik ve sorumluluk hissiyle hareket etmeye baslarlar (Balay, 2000: 141).
2.3.4. Orgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Kiiltiir

Orgiitle 6zdeslesme, igsellestirme, orgiitsel amaglari benimseme, oOrgiitsel
amaglar icin fedakarlikta bulunabilme seklinde kendini gdsteren oOrgiitsel bagliligin
saglanmasinda, calisanlarla Orgiit arasinda amag birliginin de Otesinde tim dogru ve
yanliglarla uyum igersinde olmanin ¢ok 6nemli bir rolii vardir. Bu noktada orgiit kiiltiirii
kavrami onemlidir. Orgiit kiiltiirii, orgiitii ortak ama¢ ve degerlerde birlestirmesi ve
orgiit icerisinde neyin yapilip neyin yapilamayacagini belirlemesi noktasinda
calisanlarda birlik duygusu olusturur. Bu birlik, dogru ve yanlislardaki uyusmayi, orgiit
kiiltiirinlin giiclenmesini saglarken ayni zamanda bagliligin da olusmasinda etkilidir.
Bu anlamda, orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilig1 besledigi ¢ikarimi yapilabilir (Torun,

2012: 42-43).

Orgiitsel kiiltiir, rgiitte calisanlarm paylastig1 duygular, etkinlikler, beklentiler,
varsayimlar, inanglar, tutumlar ve degerlerden olusan bir yap: (Giiney, 2007: 203)
olarak tanimlanabilir. Yine baska bir tanimda orgiitsel kiiltlir; bir Orgiitii diger
kiltlirlerden ayiran, orgiitii olusturan bireyler ve gruplar arasinda paylasilan ve uyulan

degerler, varsayimlar ve semboller biitiiniidiir.

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghlik son yillarda iizerinde en sik durulan
konulardan biri haline gelmistir. Orgiit kiiltiirii, orgiitsel ciktilar, 6zellikle de ¢alisanlarin
performanslart {izerinde etkilidir. Orgiit kiiltiiriine ait dgelerin, ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi sonucunda ¢alisanlarin orgiite olan baghiligindan s6z etmek miimkiindiir.
Bu durumda orgiitiin deger ve hedefleri calisanlar tarafindan benimsenir. Calisanlarin
orgiite duyduklan giiclii baglilik, ayn1 zamanda gii¢lii bir orgiit kiiltiirlinlin gostergesidir

(Demirgil, 2008: 60).
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Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel baglilik, hem 6rgiitler hem de calisanlar igin dnemli
birer olgulardir. Balay’a gore (2000: 98) orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin oncelikleri ile
orgiitiin hedefleri arasinda bir koprii islevi kurarak orgiitsel bagliligi etkilemektedir.
Orgiit kiiltiirii ¢alisanlar arasinda bir kimlik duygusu olusturarak ve orgiitsel amaglara
katilmi tesvik ederek oOrgiitsel bagliligin saglanmasina ve giiclenmesine destek

olmaktadir.

Orgiit kiiltiirii, orgiit i¢inde ¢alisan davranisma ve algilamalarna etki eden
degerlerin biitiiniidiir. Bu bakimdan, algilama, yargilama ve davranma kodu olarak hem
orgiite hem de c¢alisanlara rehberlik eder. Orgiit icerisinde yaratilan kiiltiiriin, Srgiit
tiyeleri tarafindan paylasilan degerler biitiinli olmasindan dolay1 orgiit iiyesi bireyler ne
kadar farkli kiiltiirlerden veya farkli egitim diizeyinden gelmis olsalar dahi olaylara
bakis agilar1 benzerlik gosterecektir (Ibicioglu, 2000: 18). Olaylara ve durumlara bakis
acisinda yaratilan bu benzerlik orgiitsel biitlinlesmeyi saglayarak orgiit i¢inde baglilik
kiiltiirinti artiracaktir. Dolayisiyla giiclii orgiit kiiltiirleri, ¢alisanlarin orgiitten ayrilma

isteklerini azaltacak bir etkiye sahiptir (www.isgucdergi.org).
2.3.5. Orgiitsel Baghlik ve Kisilik

Kisilik, bireyin biitiin 6zelliklerini yansitan bir kavramdir. Genel bir tanima
gore kisilik; bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarl ve
yapilagmis bir iligki bigimidir (Ciiceloglu, 1991: 404).

Kisilik, bireyin maddi ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki bilgisi, ¢esitli iliski ve
durumlara uyum gosterme yetenegi gibi durumlardir. Calisma yasaminda birey ilk
olarak kendi kisilik 6zelligi ile orgiite katilir. Daha sonra bireyin kisilik yapis1 orgiit ile

uyumlu bir sekilde ilerlerse, birey is yasaminda doyuma ulasir (Tiryaki, 2005: 96).

Kisilik baglaminda denetim odagi ilizerinde arastirma yapan Doénmez (1986:
259), denetim odagmi ‘‘kisinin iyi ya da kotii, kendisini etkileyen olaylarin kendi
yetenek, Ozellik ve davranislarinin sonucunda olustugu ya da sans, kader, talih ve
baskalarin etkisi gibi, kendi disindaki gii¢lerin isi olarak algilamasi ve boyle inanmasi
egilimi’’ olarak tanimlamaktadir. Kendilerini etkileyen olaylarin daha cok, kendi
denetimlerinde olduguna inanan kisiler i¢ten denetimliler, ancak kendilerini etkileyen

olaylarin, biyiik 6lgiide kendileri disindaki glic ve faktorlerin denetiminde oldugu
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inanan kisiler ise distan denetimliler olarak ifade edilebilir. Bu konuda yapilan arastirma
bulgularma gore, igten denetim odakli calisanlar, orgilite baglilik duymadiklarinda
orgiitte kalmamakta, orgiitte, inanglarina gére davranmakta, daha fazla secenek algisina
sahip olmakta, Orgiitte bulunmay1 bir tercih sebebi olarak algilamakta ve bdylece
Orgiitiine daha giicli baglilik duymaktadir. Buna karsilik distan denetim odakli
calisanlar ise, mevcut orgiitte bulunmayi tercihten ziyade bir sans olarak gérmekte, daha
az secenek algismma sahip olmakta ve Orgilite daha diisiik diizeyde baglilik

duymaktadirlar (Balay, 2000: 146).
2.4. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMALARI

Orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda oldugu gibi, siiflandiriimasinda da farkli
bakis acilart mevcuttur. Orgiitsel baglilik ile ilgili bu yaklasimlar karsilastirildiginda
goze carpan ilk farklilik, bu yaklasimlari ele alan arastirmacilarin farkli disiplinlere
sahip olmasidir. Orgiitsel baglilik literatiiriinde farkli tipolojilerin gelistirilmis olmasina
ragmen, temelde tiim baglilik yaklagimlar1 birbirine benzemektedir. Literatiirdeki
calismalar baglilik konusundaki calismalarin birbirini tamamlar nitelikte oldugunu
gostermektedir (Sigr;, 2007: 263). Orgiitsel baglilikla ilgili literatiirde gegen

siiflandirmalar agagida agiklanmaya ¢aligilmistir.
2.4.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglilk kavrami ile ilgili yapilan ilk c¢alismalar, Becker’e
dayanmaktadir. Literatiirde sosyo — psikolojik ya da irrasyonel goriis olarak da rastlanan
bu teori ‘‘taraf tutma’’ olarak adlandirilmaktadir. Bu teoride; bireylerin elde ettikleri
odiiller, harcadiklar1 zaman ve ¢aba gibi yatirimlar aracilig: ile orgiite baglandiklarinm

anlatmaya ¢alismistir (Becker, 1960: 32-40).

Becker, orgiitsel bagliligi, kisinin orgiitte calistigr siire icinde sarf ettigi emek,
caba, zaman ve edindigi stati ve para gibi degerleri Orgiitten ayrildigi zaman
kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu sonucu olusan baglilik
(GOokmen, 1996: 1-2) olarak tanimlamistir. Bir diger ifadeyle, kisinin tutarli davranig
dizilerini biraktiginda kaybedecegi yatirimlari diisiinerek bu davramiglarina devam
etmesidir (Kiiclik, 2009: 53). Bu durumda kisi, orgiite kars1 duygusal olarak bir baglilik

hissetmemekte, ancak baglanmadig1 takdirde kaybedeceklerini diisiinerek Orgiite
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baglanmakta ve oOrgiitte ¢alismaya devam etmektedir (Gokmen, 1996: 1-2). Burada

calisanlar “‘bilingli bir taraf tutma davranis1’’ egilimindedirler.

Becker, kisilerin tutarli davraniglar sergilemesini yan bahis kavrami ile
aciklamaktadir. Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranisla ilgili kararin
o davranisla ¢ok da ilgisi olmayan c¢ikarlar1 etkilemesidir. Buna gore orgiitsel baglilik,
calisanlarin orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siiregtir. Bagliligin
“‘bahse girme’’ kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya seyleri ortaya
koyarak, yani bir nevi bahse girerek orgiitiine yatirnm yapar. Ortaya koyduklar1 kendisi
icin ne kadar degerli ise baglilig1 da o derece artar. Boylece kisinin yatirimlari zaman

icinde arttik¢a alternatif is olanaklarinin ¢ekiciligi de azalmaktadir (Becker, 1960: 35).

Kisi davranist ile tutarli olmasi konusunda kendisi i¢in 6nemli olan ve
davraniglariyla dogrudan ilgisi olmayan seyler lizerine bahse girerken zaman, g¢aba,
statii, ek gelirler gibi yatirimlar1 ortaya koymaktadir. Eger kisinin sergileyecegi davranig
onceki davraniglariyla tutarli olmazsa bahsi ayni zamanda kendisi i¢in 6nemli olan
yatinmlar1 da kaybedecektir. Dolayisiyla kisi girdigi bahsi kaybetmemek icin

davraniglar1 arasindaki tutarlilig1 saglamak zorunda kalacaktir (Giil, 2002: 48).

Becker, ¢alisanlarin baglilik géstermesine sebep olan bahis kaynaklarini dorde

ayrrmistir. Bunlar (Bakan, 2011b: 94-96; Ilsev, 1997: 31-34);
1. Toplumsal Beklentiler

Calisanlar i¢cinde yasadiklar1 toplumun sosyal ve manevi yaptirimlar: nedeniyle
davranislarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilmektedirler. Buna 6rnek olarak sik sik
is degistiren c¢alisanlarin toplum nezdinde giliven vermeyen calisanlar seklinde
goriilmeleri nedeniyle, ¢alisanlarin gilivenilir olduklarini ispatlamak i¢in kendilerine
sunulan daha iyi sartlara sahip bir ¢cok alternatif is imkanlarin1 kabul etmeyerek bahse

girmeleri gosterilebilir.
2. Biirokratik Diizenlemeler

Biirokratik diizenlemeler, yan bahislerin ikinci kaynagidir. Emeklilik aylig1 i¢in
her ay ayliklarindan belirli miktarda kesinti yapilan calisanlar, islerinden ayrilmak

istemeleri halinde senelerdir ayliklarindan kesilen ve hak etmis olduklari bu paray
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kaybedecekler ve emeklilik ayligi alamayacaklardir. Emeklilik aylhig: ile ilgili bu
biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmustur.

3. Sosyal Etkilesimler

Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal etkilesimlerdir. Calisanlar,
baskalariyla iligki i¢erisindeyken kendileri ile ilgili bir kanaat olusmasini saglarlar ve bu
kanaatin bozulmamasi i¢in de tutarli davranislar sergilerler. Ornegin; kisi kendisini
sOziine giivenilir biri olarak gostermisse, sdziine giivenilir kanaatinin bozulmamasi i¢in

yalan soylememesi gerekmektedir.
4. Sosyal Roller

Yan babhisler, kisinin icinde bulundugu sosyal rollere alismis ve uyum saglamis
olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi, i¢inde bulundugu sosyal roliin
gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artitk baska bir role uyum

saglayamamaktadir.
2.4.2. Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Salancik’e gore orgiitsel baglilik, kisinin davraniglarina ve davranislari araciligt
ile faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini giiclendiren inanglara baglanmasi durumudur
(Mowday, Porter ve Steers, 1982: 20). Baska bir ifadeyle orgiitsel baghlik, kisinin
davraniglarina baglanmasidir. Bu yaklasim da Becker’in Yan Bahis Yaklagiminda
oldugu gibi kisi, Onceki davranislarina baglanarak, bunlarla tutarli davranislar

sergilemektedir (O’Reilly ve Caldwell, 1981: 598; Oliver, 1990: 20).

Salancik’in  yaklagimi, tutumlar ile davramiglar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Kisinin tutumlar ile davranislart uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim
ve strese girecektir. Tutumlar ile davranislar arasindaki uyum ise bagliligi getirecektir.
Ayrica Salancik, her davranisa ayni sekilde baglanilamayacagini ve kisinin
davraniglarinin - bazi  6zelliklerinin  bu davramiga olan baghiligini etkiledigini

belirtmektedir (O’Reilly ve Caldwell, 1981: 598).

Davranis ne kadar agik ve kesinse, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemiyorsa,
baskalar1 Onilinde gerceklesmigse ve goniillii olarak yapilmissa, bu davranisa olan

baghilik da o derece yiiksek olacaktir. Ornegin; kisi ise girerken bir sdzlesme
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imzalamigsa ya da belirli bir siire o iste calismast agikg¢a belirtilmisse ve kisi bunlari
kabul ederek o isi segmigse, bu secimi inkar edemeyecektir. Dolayisiyla, se¢cimine olan

baglilig1 da artacaktir (Dolu, 2011: 62).

Gerek Becker gerekse Salancik bagliligi, davraniglari devam ettirme egilimi
olarak ele almaktadir. Ancak Becker’in yaklasiminda kisinin davranislarima karsi
baglilik gosterebilmesi i¢in o davranistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin
farkinda olmasi gerekmektedir. Salancik’in yaklagiminda ise davraniga yonelik
bagliligin olusabilmesi i¢in kisi ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan psikolojik durumun
diger bir ifadeyle davranisi devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Gtil, 2002:

49).
2.4.3. Etzioni’ nin Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Etzioni’ye gore oOrgiitsel baglilik, calisanlarin oOrgiitsel direktiflere itaat
etmesidir. Buna gore, oOrgiitlerin bireyler lizerinde sahip oldugu gii¢ ve yetkinin,
calisanlarin Orgiite yakinlagmasindan kaynaklanmaktadir. Etzioni, bagliklik kavramini
lic baslikta incelemeye calismistir. Bunlar; ahlaki baglilik, hesapg¢1 (¢ikara dayal)
baglilik ve yabancilastirict bagliliktir (Giiney, 2011: 283-284; Bayram, 2005: 129-130).

2.4.3.1. Ahlaki Baghhk

Ahlaki baghilik, oOrgiitin  hedeflerinin, degerlerinin ve normlarinin
i¢sellestirilmesine ve otorite ile 6zdeslesmesine dayanan, Orgiite pozitif ve yogun bir
yonelistir (Varoglu, 1993: 4). Bu baghlik tiirline gore calisanlar, toplum i¢in faydal

amaglar takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar.
2.4.3.2. Hesap¢i Baghhk

Hesapg1 baglilik, orgiit ile iiyeleri arasindaki aligveris iliskisini temel
almaktadir. Uyeler, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri ddiillerden dolayi

baglilik duymaktadirlar.
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2.4.3.3. Yabancilastiric1 Baghhk

Yabancilastirict baglilik ise, bireysel davranisin sert bir bigimde kisitlandigi
durumlarda olusan ve orgiite karsi olumsuz bir egilimi ifade eder. Birey, psikolojik

olarak oOrgiite baglilik duymamakta, fakat {iyeligini devam ettirmektedir.

Ahlaki baglilikta, birey 6rgiitiin amacini ve orgiitteki isini, her seyden 6nce ona
deger verdigi icin yapmaktadir. Hesapg1 baglilikta, kisi verilen ticrete karsi olarak bir
giinde cikarilmasi1 gereken is normuna uygun Olgiide bir baglilik ortaya koymasina
ragmen, yabancilagtirict baglilikta kisi, psikolojik olarak orgiite baglilik duymamakta ve
bireysel davranisin sinirlandirilmasit sonucu oOrgiite karst olumsuz bir tutum

sergilemektedir (Balay, 2000: 20).
2.4.4. Wiener’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Wiener, aragsal baglhilik ve orgiitsel baglilik (normatif — moral baglilik)

ayrimina dayanan kuramsal modelin kurucusudur.

Aracsal baglilik, hesapei, yararci ve sadece kendi ¢ikarlarini korumay: ifade
eder (Sokmen, 2000: 112). Bu baglilikta ¢alisanlarin hareketleri kisisel bir 6zellik
tasimaktadir. Bu nedenle aragsal motive edici hareketler bireysel ¢ikarlara yoneliktir. Bu
baglilikta orgiit ile calisanlar karsilikli baglilik i¢cindedirler. Yani o6rgiit, ¢alisanlar1 bazi
konularda tatmin ederken buna karsilik olarak onlarin da Orgiite katki yapmalarimi
beklemektedirler. Bu karsilikli baglilik dengeli oldugu siirece ¢alisanlarin 6rgiite olan
bagliliklar1 da devam edecektir (Giiney, 2011: 286).

Orgiitsel baglilik ise, orgiitsel deger ve moral unsurlarina dayali olarak ve
orgiitsel deger ve gerekleri benimseme sonucu olusan baghliktir. Orgiitsel baglilig
olusturan inanclar, icsellestirilmis baskilar olusturarak c¢alisanlarin orgiitsel amag ve
cikarlart karsilayacak sekilde davranmasini saglar. Bu nedenle normatif motive edici
hareketler orgiitsel ¢ikarlara yoneliktir. Normatif baglilik, ¢calisanlarin 6rgiite psikolojik
yani duygusal agidan baglanmalar1 demektir. Bu baglilikta ¢alisanlar, orgiitiin amag ve

hedefleri ile 6zdeslesmistir (Giiney, 2011: 286).
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2.4.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Orgiitsel baglilik konusunda ¢aligma yapanlar baglilik tiirleri konusunda farkli
yaklasimlar ortaya koymuslardir. Sekil 2.1.°de goriildigii lizere Allen ve Meyer,
1984’te bu yaklagimlardan ilkini duygusal, ikincisini devam baghligi olarak
isimlendirmis, 1990°da da iiglincii bir bilesen olarak normatif baglihigi eklemislerdir.
Allen ve Meyer, literatiirdeki tiim tanimlarin ii¢ genel temadan birini yansittigini
Onererek, bu ii¢ bilesenin birbirleri ile iliskili oldugunu vurgulamislardir (Giiney, 2007:
253).

Duygusal Baghhgin
.O.ncel"ikler.i - Duygusal isten Ayrilma Niyeti ve
e Kisisel Ozellikler Baghihk Isgiicii Devri

Is Deneyimleri

Devam Baghhginin
('f)ncel_.ikleri Devam is Davramslan
e Kisisel Ozellikler > Baghhg > e I?evamsmhk
o Alternatifler e  Orgiitsel
e  Yatirimlar Vatandasglik
Normatif Baghhgin
Oncelikleri -
e Kisisel Ozellikler Normatif Calisanlarin Saghg ve

A 4
v

Refah1

e Sosyallesme Baghhk

Deneyimleri
o Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 2.1. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002: 20-52.

Allen ve Meyer’e gore oOrgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiitle iliskisini karakterize
eden ve oOrgiitteki liyeligine devam etme veya etmeme kararlar1 konusunda etkisi olan

duygusal bir durumdur (Giiney, 2007: 253).

Allen ve Meyer tarafindan gerceklestirilen ¢ok boyutlu orgiitsel baglilik modeli
literatiirde en ¢ok kabul goren modeldir (Tengilimoglu ve Akdemir Mansur, 2009: 72).
Allen ve Meyer’e gore oOrgiitsel baghlik literatiirde ele alinan farkli yaklasimlarin

temeli; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ ana
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ogeden olugmaktadir. Literatiirde en ¢ok ele alman 6ge ise duygusal baghilik 6gesidir

(Kolamaz, 2007: 50).
2.4.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, orgiitsel amaglara ve kurallara kars1 duyulan saygi ve sevgi,
duygusal yakinlik, oOrgiitsel vizyon ve misyonun paylasilmasi ile olusan baglhiliktir
(Tutar, 2007: 106). Duygusal baghlig1 etkileyen bazi faktoérler bulunmaktadir. Bu
faktorler arasinda kisisel, ise iligkin, is yasantilar1 ve yapisal faktorler sayilabilir (Allen
ve Meyer, 1990: 4). Bu baglilik tiiriinde calisan, orgiitiin degerlerini giiglii bir sekilde
benimser ve Orglitiin bir pargasi olarak kalmayi ister (Bayram, 2005: 132). Duygusal
baghlik, orgiitsel baghlik tiirlerinin en giicliisii ve en arzu edilenidir. Orgiitii igten
benimseme, onun amaglarindan norm ve degerlerine kadar sadik bir destekleyicisi olma
duygusunun c¢alisanlarda olusturulmasi, oOrgiitlerin arzu ettikleri en 6nemli davranis
bicimidir. Bu baglhlik tiiriinde calisan, gerektiginde menfaatlerini bir kenara birakip
icsel giidiilerle kendinden ve c¢ikarlarindan fedakarlik edebilme erdemini gostererek

orgiite ve yoneticilerine hizmet etmekten biiyiik haz duyabilmektedir.

Duygusal bagliligin olusabilmesi i¢in 6rgiitsel amaclari, stratejileri, politikalari,
hedefleri, kurallari, ilkeleri, norm ve degerleri benimseme, onlarla 6zdeslesme, orglitiin
faaliyetlerini, islemlerini ylirekten destekleme, Orgiitle kimlik 06zdesligi kurma

duygularina sahip olunmasi gerekmektedir (Eren, 2012: 557).
2.4.5.2. Devam Baghhg

Allen ve Meyer, Becker’in Yan Bahis Teorisinden yola c¢ikarak devam
baglhiligin1 gelistirmislerdir. Literatiirde rasyonel baglilik da denilen devam bagliligi,
bireyin ¢alistig1 Orgiitten ayrilmast durumunda ortaya c¢ikacak maliyetlerden ve is
alternatiflerinin az olmasindan dolay1 oOrgiit {iyeligini devam ettirmesi (Uygug ve
Cimrin, 2004: 92) olarak tamimlanabilir. Devam bagliligi, calisanin yapmis oldugu
kisisel yatirrmlar nedeniyle orgiitte kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar;
mesai arkadaslariyla yakin sosyal iliskiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve bir
orgilitte uzun yillar ¢alismaktan dolayr elde edilen 6zel bilgi, tecriibe ve yetenekler

seklinde siralanabilir (Durna ve Eren, 2005: 211-212).
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Bir ¢alisanin orgiitte ¢alistig siire iginde sarf ettigi emek, ¢aba, zaman, edindigi
para, statii gibi kazanimlar ne kadar fazla olursa orgiitten ayrilmasi durumunda
ayrilmanin getirecegi maliyetler de o derece fazla olacagindan bu durum onun orgiite

daha fazla baglilik duymasini saglar (Uygug ve Cimrin, 2004: 92).

Orgiite devaml1 baglilik duyan bir kisi, orgiitten ayrilmasi durumunda daha az
is secenegi olacag: fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, bagka is bulamadiklarindan
dolay1 orgiitte kalirken, bazilari ise isi sevmekten ziyade saglik, aile meseleleri ya da
emeklilige yakin olma durumlar gibi zorlayici sebeplerden dolay1 orgiitte kalirlar
(Bayram, 2005: 133). Devam baglilig1 i¢ten gelen bir baglilik degil, dis faktorlere dayali
bir baghiliktir ki bu da kisinin tam olarak orgiitiiyle 6zdeslesememesine neden
olmaktadir (Tutar, 2007: 106).

2.4.5.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik, calisanlarin orgiitte kalma ile ilgili ylikiimliiliik duygularini
yansitir. Bu baglilikta c¢alisanlarin orgiite baglilik duymasi, kisisel yararlari i¢in bu
sekilde davranmalar istendiginden degil, fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna

inanmalarindan kaynaklanmaktadir (Balay, 2000: 22).

Normatif baglilik, kisinin ¢alistig1 orgiite karst sorumlulugu ve yiikiimliligi
olduguna inanmas1 ve bu yiizden kendini 6rgiitte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan
bagliliktir. Burada kisi, sadakatin 6nemli olduguna inanmakta olup bu konuda ahlaki bir

zorunluluk hissetmektedir (Yalcin ve Iplik, 2005: 398).

Bu baghlik tiiriinde kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar.
Bunun nedeni, orgiitlerin onlar1 gergcekten ¢ok ihtiyaglart oldugu bir zamanda ise almasi
ya da onlarin orgiitleriyle kalmalarinin en dogru sey olacagi yolundaki inanglaridir.
Boyle kisiler, orgiitiin kendilerine iy1 davrandigin1 ve bundan dolayr da kendilerinin
orglitte bir siire calismalarinin orgilite karsi borglart oldugu diisiincesine sahiptirler

(Bayram, 2005: 133).

Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlar, orgiitte ¢alismay1 bir sorumluluk ve
gorev bilincinin bir pargasi olarak goriirler. Bu nedenle, orgiitte kalma ve ona baglilik

gosterme is ve meslek ahlaki geregidir (Eren, 2012: 557).

66



Sonu¢ olarak her baglilik tiirliniin, bireyi bir sekilde oOrgiite bagladig
goriilmektedir. Gilicli bir duygusal bagliliga sahip calisanlar gergekten kalmak
istedikleri i¢in, giiclii bir devam bagliligi duyan ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklar ic¢in ve
normatif baglilig1 giiclii olan calisanlar ise ahlaki ytikiimliiliik hissettikleri ve zorunlu

olduklar i¢in orgiitlerinde kalirlar (Bolat ve Bolat, 2008: 78).
2.4.6. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin Orglite psikolojik olarak
baglanmasi seklinde tanimlamislardir. Onlara gore oOrgiitsel baglilik, c¢alisanlarin
orgiitsel yapiy1 igsellestirmesini yansitir. Bu iki aragtirmaciya gore orgiitsel bagliligin ii¢
boyutu bulunmaktadir. Bunlar; uyum bagliligi, 6zdeslesme bagliligi ve igsellestirme
bagliligidir (Varaoglu, 1993: 4-5).

2.4.6.1. Uyum Baghhg:

Uyum, bireyin bir 6diilii elde etmek icin ya da bir cezadan kaginmak i¢in
sergiledigi tutum ve davraniglari temsil eder. Uyum bagliligi, paylasilmis degerler i¢in
degil, belirli odiilleri kazanmak i¢in olugsmaktadir ve bu baglilikta 6diiliin ¢ekiciligi ve

cezanin iticiligi s6z konusudur (S18r1, 2007: 264).
2.4.6.2. Ozdeslesme Baghihg

Orgiitsel bagliligin ikinci boyutu olan dzdeslesme bagliligi, kisinin drgiitiin bir
parcas1 olarak kalma istegine dayanir. Kisi digerleriyle yakin iligkiler i¢ine girmektedir.
Boylece bireyler, tutum ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek, doyum saglamak icin
diger kisi ve gruplarla iligkilendirerek gergeklestiginde 6zdeslesme meydana
gelmektedir (Balay, 2000: 23). Birey oOrgiitiin amaclarini, hedeflerini, degerlerini ve
ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 06zdeslesirse baghlik gerceklesmektedir.
Ozdeslesme, sosyal bir etki sonucu etkiye maruz kalan bireyin, etkiyi ortaya ¢ikaran
olguya benzeme istegi duymasi ve buna yonelik davraniglar gostermesidir (S1gr1, 2007:
264). Bu durumda orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin bakis acilarini ve 6zelliklerini kabul

etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir (ilsev, 1997: 12).
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2.4.6.3. I¢sellestirme Baghhig

Igsellestirme ise, bireyin sosyal bir etki karsisinda dogru olan1 yapma giidiisii
olup, normlarla belirginlesen bir tutumdur. Ig¢sellestirme baglhiligi, bireyin ve 6rgiitiin
degerlerinin uyusmasidir (S1gr1, 2007: 284). Tutum ve davraniglar, ¢calisanlarin 6rgiitiin

deger sistemiyle uyumlu oldugunda gergeklesmektedir (Giiney, 2011: 284)

Ozdeslesme ve igsellestirme boyutlarindaki baglilikta bireyler, kendilerine
dolaysiz olarak c¢ikar saglayan, Orgiit yararina fazladan zaman ve c¢aba harcayan
davraniglar sergilerler. Bireylerin orgiitte kalma istekleri yiiksektir. Uyum boyutundaki
baglilikta ise bireyler sadece belirli odiilleri alabilmek icin Orgiitte kalarak, isin
gerektirdiginden daha fazlasini yapmamak gibi bir davranmisi gosterdiginden, Orgiitte
kalma istegi daha diisiiktiir (Si1gr1, 2007: 264). Uyum, 6diil — maliyet degerlendirmesini
One ¢ikararak bireyi aragsal algilara; Ozdeslesme ve igsellestirme ise, Orgiitiin

beklentilerine doniik sonuglara yonelmektedir (Balay, 2000: 23).
2.4.7. Katz ve Kahn’n Orgiitsel Baghihk Yaklagim

Katz ve Kahn, orgiite baglihigin bir oOrgiit ortamindaki kisileri, rollerinin
gereklerini yerine getirmeye yani onlar1 Orgiite baglilik duymaya yonelten farkli

odiillere dayal1 devreler oldugunu ileri stirmiislerdir (Katz ve Kahn, 1977).

Calisanlarin orgiit i¢indeki faaliyetleri, i¢ ddiiller ile dis 6diillerin birlesiminin
bir sonucudur. i¢ &diiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi ifade eder.
Bu ayrim, kisilerin kendilerini orgiite adayislarinin niteligini belirtir. Anlatimsal devre,
i¢sel bakimdan 6diillendirici oldugu durumlarda; aragsal devre ise dis ddiillerin motive
edici oldugu durumlarda s6z konusudur. Bu durumda, g¢alisanlarin aragsal — dissal
odiillerle baglandiklar1 orgiitlerde kayiplarin ortaya ¢ikma olasiligr anlatimsal — igsel
odiillerle baglandiklar1 orgiitlere gore daha fazladir (Bayram, 2005: 131). Yani igsel
odiillerle motive olan bir kisinin digsal ddiillerle motive olan kisiye gore orgiite daha

yiiksek baglilik gdsterdigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
2.4.8. Buchanan II’ nin Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Buchanan Il o6rgiitsel bagliligi, 6rgiitiin ama¢ ve degerlerine adanma olarak

degerlendiren ve bir kimsenin roliine, aragsal bir degerden ayr1 olarak, orgiitiin kendi
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iyiligi i¢in baglilik duymasi olarak tanimlamistir. Buchanan II, orgiitsel baglilig: tige
ayrrmistir (Balay, 2000: 24).

1. Ozdeslesme: Kisinin, orgiitin ama¢ ve degerlerini kendisinin amag ve
degerleri olarak gormesi ve kabul etmesidir.

2. Sarilma: Kisinin, is roliiniin gerektirdigi faaliyetlere psikolojik olarak
baglilik duymasidir.

3. Sadakat: Orgiit icin duygusal hisler besleme ve ona igten baghlik

gostermedir.
2.4.9. Mowday’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Mowday, Steers ve Porter’e gore orgiitsel baglilik, bireyin belirli bir orgiitle
0zdeslesmesinin ve o Orgilite ilgisinin goreceli giiciidiir (Giiney, 2011: 289). Yani bu
yaklasim, bireyin kendini orgiitle birlikte ifade edebilmesi esasina dayanmaktadir.
Mowday vd.’ne gore bireyin bagliligi; orgiitsel ama¢ ve degerlere olan inang ve bu
amag ve degerlerin kabuliine, orgiitsel amaclarin bagarilmasi yoniinde gii¢ sarf etmeye
istekli olmaya ve oOrgiitsel iiyeligi devam ettirme konusunda gii¢lii bir arzunun varligi

gibi unsurlara baghdir (S1gr1, 2007: 264).

Yapilan siniflandirma ile orgiitsel baglilik; tutumsal baghilik ve davranissal
baglilik olmak tizere iki gruba ayrilmistir. Tutumsal baglilik, kisinin 6rgiitsel amaglarla
O0zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda calisma istekliligini bildirir. Davranigsal
baghlik ise, kisinin davranigsal faaliyetlere baglhiligindan kaynaklanir. Yapilan
aragtirmalar, her iki tlir baglilik arasinda doniisiimlii (dairesel) bir iliskinin oldugu ileri
sirmektedir. Buna gore baghlik tutumu, baglilik davraniglarina gotiiriirken, bu

davraniglar da dontiste baglilik tutumlarini giiglendirmektedir (Bayram, 2005: 131-132).

Davranigsal baglilikta bireyin orgiitle bagliligini, ge¢misteki yatirim
faaliyetlerine bagli olup olmamasi belirlemektedir. Bireyin oOrgiitten ayrilmast ona
pahaliya mal oluyorsa bu durumda birey orgiite daha ¢ok baglanmaktadir. Bu baglilik
tiirii de Becker’in Yan Bahis kavramina benzemektedir. Tutumsal baglilik ise, bireyin
orgilite doniik daha olumlu egilimleri olarak goriilmektedir. Bu yaklagima gore birey,
orgiitteki iiyeligini koruyarak orgiitiin amaglarin1 basarmaya calisir (Balay, 2000: 24-

25).
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2.4.10. Kanter’in Orgiitsel Baghlk Yaklagim

Kanter orgiitsel bagliligi, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarin1 karsilayacak sosyal iliskilerde
kisiliklerini birlestirmeleri olarak tanimlamistir. Calisanlar bir sosyal sistem olarak
orglitlerinin istek, ihtiyag ve beklentilerini, orgiite olumlu duygular besleyerek ve

kendilerini orgiitlerine adayarak gerceklestirebilirler (Giil, 2002: 42).

Bu yaklagima gore oOrgiitsel baglilik ti¢ sekilde ayrilmistir. Bunlar; devam
baglilig, birlesme (kenetlenme) baglilig1 ve kontrol bagliligidir.

2.4.10.1. Devam Baghhg

Devam bagliligi, kisinin iyeligini siirdiirerek oOrgiitte kalmasi ve Orgiitiin
stirekliligine kendini adamasidir. Diger bir ifadeyle, bir {iyenin orgiitiin kaliciligini
saglamaya kendini adamasi olarak tanimlanir (ince ve Giil, 2005: 15). Calisanlar, bir
orgiite katilmak veya o Orgiitte kalmak adina 6nemli fedakarliklar yaptiklar1 zaman,
Orgiitiin omriinii slirdirmesine daha giiclii bir sekilde ihtiya¢ duyarlar. Bu durumda
caliganlar, Orgiitten ayrilmanin kendisine getirecegi yiiksek maliyet ve ayrilmayi
giiclestirecek kisisel fedakarliklar ve yatirimlar yapmalari dolayisiyla Orgiitlerine

bagliliklarini siirdiiriirler (Giiney, 2011: 285).
2.4.10.2. Birlesme Baghhg:

Kenetlenme bagliligi da denilen birlesme bagliligi, ¢alisanin onceki sosyal
iliskilerinden feragat etme veya grup birligini arttiran simge, sembol ve tdrenlere
katilma gibi teknikler araciligiyla bir Orgiitteki sosyal iligkilere baglanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglilik, kisinin bir gruba ve bu gruptaki iliskilere kars1 olumlu
duygusal yaklagimlar igerir. Grubun her iiyesiyle ilgilenmek, iliskide bulunmak ve
gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal agidan tatmin saglayacak ve bu tatmin de
kisiyt oOrgilitiine baglayacaktir (Giil, 2002: 42). Bu baghlk tiiri, orgilitte grup
birlesmesinin degerini attiracak bigimde c¢alisanin Onceki sosyal baglarini birakarak,

orgiitte yeni sosyal iligkiler yaratmasi sonucunda olusur (Gtiglii, 2006: 1-2).

Orgiitler, iiyelerinin orgiite psikolojik bagmi gelistirmek icin ilk giin

oryantasyonlari, yeni iiyelerin ag¢ik bildirimi, {iniformalarin veya rozetlerin kullanilmasi
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gibi pek ¢ok faaliyette bulunurlar. Tiim bu c¢abalarla grup iiyelerinin birbirlerine simsiki

sartlmalar1 birlesme bagliligini arttiracaktir (Giliney, 2011: 285).
2.4.10.3. Kontrol Baghhg:

Kontrol bagliligy, kisisel davranisin orgiitiin istedigi dogrultuda sekillendirildigi
ve iiyenin orgiit normlaria baglh olarak goriildiigli bir baghiliktir (Varoglu, 1993: 6).
Baska bir ifadeyle kontrol bagliligi, grup ve orgiit liyelerinin emir ve kurallarin1 devam

ettirmesi olarak tanimlanabilir.

Kontrol baghiligi, c¢alisanin Orgiitiin norm, amag¢ ve degerlerinin olumlu
davraniglar i¢cin Onemli bir rehber olduguna inanmasi ve gilinlik hareketlerinde bu
normlardan etkilenmesi halinde ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglilikta kisi, orgiitiin
kendisinden bekledigi davraniglar1 ve uyulmasi istedigi kurallar1 ahlaki agidan dogru
bulmaktadir. Ciinkii bunlar kendi ahlak, norm ve degerleriyle biiyiik bir uyum
gostermektedir. Bu nedenle, oOrgiitiin istek ve beklentilerine uygun davraniglar

sergilemekte ve otoriteye itaat etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 16).

Kanter, Etzioni’nin aksine bu tii¢ tip bagliligin genellikle tek baslarina degil,
birbirleriyle biiyiik élciide etkilesim iginde oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Orgiitlerin bu
tic yaklasimi iyelerinin baghligim1 gelistirmek adina bir arada kullanmalari
gerekmektedir. Ciinkii bu li¢ baglilik boyutundan her biri, bireyin orgiitii ile baglarini
arttirma agisindan digerlerini giiglendirmektedir (Akalin, 2006: 23-30).

Kanter’in gelistirdigi bu ii¢ baglilik tiirlinlin birbirinden farkli sonuglari
bulunmaktadir. Devam bagliliginin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitte kalma
thtimalleri daha yiiksekken, birlesme bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde Orgiitiin
disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi kendisini savunma giicli daha yiiksek
olmaktadir. Kontrol baglhiliginin bulundugu orgiitlerde ise, lyeler kendi deger ve

normlarini uyum igerisinde bulmaktadirlar (Giil, 2002: 43).
2.4.11. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Penley ve Gould’un yaklasimi Etzioni’nin 0Orgiite katilim modelinin bir
uygulamasi gibidir. Penley ve Gould, Etzioni’nin orgiite katilim modelinin orgiitsel

baglilig1 ifade etmek acisindan olduk¢a uygun oldugunu, ancak modelin bazi nedenlerle
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literatiirde yeteri kadar ilgi ¢cekmedigini dile getirmislerdir. Bunun nedenlerinden biri,
modelin karmagsik olmasidir. Modelde, ahlaki ve yabancilastirict olmak tizere iki tiir
duygusal temelli katilim s6z konusudur. Ancak bunlarin birbirinden tamamen bagimsiz
m1 yoksa birbirine zit kavramlar mi oldugu yeterince acik degildir. Eger bunlar
birbirinin zitt1 anlaminda kullanilmiglarsa yabancilastirici baglilik ahlaki bagliligin
olumsuzu olacagindan, yabancilastirici kavramina gerek olmayacaktir. Penley ve Gould

bu iki baglilik kavramini birbirinden bagimsiz olarak ele almislardir (Atalay, 2010: 61).

Penley ve Gould orgiitlerde birden fazla uyum sisteminin ve baglilik tliriiniin
bir arada goriilebilecegini ileri stirmektedirler. Oysa Etzioni, Kanter’in aksine orgiitlerde
tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme uygun diisen baglilik tiiriiniin gegerli
olabilecegini belirtmektedir (Penley ve Gould, 1988: 43-49).

Penley ve Gould, Etzioni’nin modelini temel alarak orgiitsel bagliligin
birbirinden farkli ii¢ boyutunun oldugunu ileri siirmektedir. Bunlar; ahlaki baglilik,
cikarci baglilik ve yabancilastirict bagliliktir (Penley ve Gould, 1988: 52).

1. Ahlaki Baghhk

Orgiitsel amaclar1 kabullenme ve onlarla &zdeslesmeye dayanmaktadir. Bu
baglilik tiiriinde kisi, kendisini 6rgiite adamakta, orgiitiin basarisi veya basarisizligindan

kendisini sorumlu tutmaktadir.
2. Cikarc1 Baghhk

Alis — veris temeline dayanmaktadir. Orgiit, belirli amagclara ulasmak icin bir
arag¢ olarak goriiliir. Bu baglilik tiirli calisanlarin ortaya koyduklar: katkilar karsiliginda

odiil ve tesvikler beklemelerini esas almaktadir.
3. Yabancilastiric1 Baghhk

Kisinin orgiitiin i¢ ¢evresi tizerinde kontroliinlin bulunmadig1 veya alternatif is
imkanlarinin  bulunmadigr konusundaki algilamalarina dayanmaktadir. Dolayisiyla
orgiitline kars1 yabancilastirict bir baglilik hissi ile bagli olan bir birey, orgiit tarafindan
sunulan odiil ve cezalarin performansiyla orantili olarak degil, rastgele verildigini

distinmektedir.
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2.5. ORGUTSEL BAGLILIK TURLERI

Orgiitsel baglilik, orgiitii olusturan ve smirlar1 arasinda gegirgenlik olan i¢ ve
dis cesitli dgelerin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sekil
2.2.°de goriildigii gibi kisiler, orgiit icinde iist yoneticilerine, is arkadaslarina ve ilgili
olduklar1 topluluklara farkli bagliliklar gelistirebilecekleri gibi; ayn1 zamanda Orgiit
disinda yer alan miisterilerine, meslek odalarina, toplum ve sendikalara da farkli

derecelerde baglanma gosterebilirler (Balay, 2000: 32-33).

Mgili
Topluluklar Meslek
Odalar1

/ Orgiitsel
Baghhk

flgili

Topluluklar

Ust
Yoneticiler
Le[SepedIy
81

AR

Sekil 2.2. Orgiitsel Bagliliklar Modeli
Kaynak: Balay, 2000: 33.

2.5.1. Orgiite Baghhk

Orgiite baglilik, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesi anlamma gelmektedir. Bu
acidan bakildiginda ¢aliganlarin orgiite bagliliklarini 6rgiitiin amag¢ ve hedeflerini kendi
amag ve hedefleri sayarak orgiit i¢in beklenenden daha fazla ¢aba gostermesi istekleri
ve onlarin orgiitteki {iyeliklerini devam ettirmedeki kesin arzular1 belirlemektedir
(Balay, 2000: 33; Yiiksel, 2002: 68). Bu durumda calisanlar 6rgiitiin kendi iyiligi i¢in

orgiite baglilik duymaktadirlar. Bu durumda calisanlar, orgiitiin amag¢ ve hedeflerinin
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kabulli, ama¢ ve hedeflere ulastirabilmek i¢in ellerinden geleni yaparlar ve bu da
orgiitsel biitiinlesme olarak aciklanir. Orgiite gercek anlamda baglilik, yararci — aragsal
hesaplar1 goz ardi1 ederek meydana gelen “‘ben degil biz’’ anlayisinin hayata gegirilmesi

ile olusmaktadir (Tas, 2004: 63).
2.5.2. Meslege Baghhk

Meslege baglilik, calisanin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak iizere
yaptig1 ¢alismalar sonucunda meslegin hayatinda ne kadar 6nemli ve ne kadar merkezi
bir yere sahip oldugu ile ilgili bir kavramdir (Giiney, 2011: 278-279). Bunun yani1 sira
meslege baglilik, calismaya baghiligin bir formu olarak goriilmekte ve kisinin meslegi

ile giiclii bir sekilde 6zdeslesmesi olarak ifade edilmektedir (Balay, 2000: 36).

Bir kimse genellikle meslegi i¢in uzun yillar harcadiginda meslegi giderek
kendisi i¢in daha 6nemli olmaktadir. Bunun sonucunda kisi, mesleginin deger ve
ideolojisini igsellestirmeye baslamaktadir. Bu sekilde gelisen meslege baglilik {i¢ alt
diizeyde ele almmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 16-17). Bunlar ise yonelik genel tutum,

mesleki planlama diisiincesi ve isin nisbi dnemidir.

Ise yonelik genel tutum, ise yonelik deger ve yargilar igerir. Ornegin; *‘isten
memnun olmadan yasamdan haz alinamayacagi’’, “‘isinin kendisi i¢in her sey oldugu’’
gibi soylemler calisana hakim olur. Mesleki planlama diisiincesinde kisi, gelecege dair
meslegi ile ilgili planlar, yatirnmlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve
mesleginde ilerleyebilmek i¢in uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir. Isin nisbi
Ooneminde ise, is ve is dis1 faaliyetler tercihlerin agiklanmasidir. Kisinin arkadaslarini

memnun etmese de tercihi olan iste ¢alismaya devam etmesi bu duruma 6rnek olarak

gosterilebilir.

Meslegine baglhilik duyan bireylerin, meslegini gelistirmeye yonelik arastirma
etkinliklerini daha fazla gosterdigi, isi daha ¢ok igten gelen odiillerle degerlendirdigi ve
genellikle daha fazla is — aile arasi catigma yasadigi yapilan c¢alismalarla ortaya

konmustur.

Literatiir incelendiginde orgiite baglilik ile meslege baghilik kavramlarinin
birbirinin tersi anlamlar ifade ettigi goriisii ortaya ¢ikmaktadir. Bunun nedeni ise,

meslege ve oOrgiite baglilik kavramlarmin norm ve degerlerinin temelde uyumsuz
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olmasidir (Ince ve Giil, 2005: 18). Thornton (1970) ise, énceki arastirmalarda ortaya
cikan ve calisanin orgiitsel ve mesleki bagliliktan birini feda etmesinin zorunlu bir
davranigs olmadigini, bir ¢alisanin ayn1 zamanda hem Orgilitine hem de meslegine
baglilik gosterebilecegini ileri siirmektedir. Ona gore Orgiit i¢indeki meslek calisani,
orgiitsel durumu, mesleginin belli ilkeleri kabul edip, bunu ornekleriyle gostermesi

oraninda hem oOrgiitiine hem de meslegine baglilik duyabilir (Balay, 2000: 41).
2.5.3. Ise Baghlk

Ise baglilik, kisinin goziinde isin iyiligi ve onemi hakkindaki degerlerin
i¢sellestirilmesi ve bireyin kimligini ise bagh kilan, ise yonelik tutum ve egilimlerdir.
Yaptiklari isi 6zellikle, kendileri i¢in temel yasam ilgisi olarak kabul eden ¢alisanlar, bu
konuda esnek olan c¢alisanlara gore, is Orgiitlerine daha yiikksek diizeyde

baglanmaktadirlar.

Blau ve Pinder, ise baglilik gosteren calisanlarin 6zelliklerini, ise etkin sekilde
katilim, isi yasaminin merkezi olarak gérmesi, isi kendine 6zsayginin temeli olarak
algilamasi ve kendini is performansi ile tanimlamasi olarak siralamislardir (Balay, 2000:
44-45). Bu arada, ise baghilig1 etkileyen degiskenler olarak yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum ve oOrgiitteki konum gibi demografik degiskenler iizerinde durulurken,
sosyallesme siirecinin basinda 6grenilen degerlere ve kisinin gelisme giidiisii giiciine
0zel vurgu yapilmaktadir. Bagimsiz bir degisken olarak ele alindiginda ise baglilik,
kisinin performans diizeyini ve isten ayrilmalar1 etkilemektedir. Buna gore ise baglilik

ile isten ayrilma arasinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir (Ergeng, 1983: 112-113).
2.5.4. Cahisma Arkadaslarina Baghhk

Calisma arkadaslarina baglilik, bireyin diger calisanlarla 6zdeslesmesi ve
onlara kars1 baglilik duymasi (Randall ve Cote, 1991: 195) olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglilik bazen birtakim faydalar elde etmek icin bir arag, bazen de kendisi i¢in bir amag
olabilmektedir. Buna gore insanlar birtakim ¢ikarlar saglamak ya da hoslandiklar i¢in

arkadaslik kurabilirler (Pergin, 2008: 20).

Baglilik duygusu yiiksek olan bireyler samimi iligkilere ve arkadaglik baglarina
cok onem verirler. Gelecege yonelik bir takim planlarla ugrasmaktan ziyade insanlarla

birlikte olduklari, onlarla bir seyleri paylastiklar1 ve onlara yardim ettikleri bir ortamda
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calismay1 tercih ederler. Bu tiir kisilige sahip bireyler i¢in arkadas bagliligi bir amag
olarak ortaya c¢ikmaktadir (Ertekin, 1978: 14). Boyle durumlarda orgiitten ayrilmak
caligma arkadaglarindan ayrilmak anlamina geldigi i¢in bireylerin Orgiitten kopmasi

daha gii¢ olmaktadir.

Calisma arkadaslarina duyulan baglilik, bireylerin ise iliskin her tiirli giicliigii
yenmelerine yardimci oldugundan c¢alisanlar birbirlerine daha fazla yaklasarak
dayanisma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu nedenle arkadas baglilig

bireyleri daha giiglii meslek ve orgiit bagliligina gotiirebilecektir (Balay, 2000: 47).
2.5.5. Yonetime Baghhk

Yonetime baglilik, kanuna, onu yapan, yayinlayan ve yiiriiten giice olan
bagliliktir. Calisan, metin ve tasarilarin hazirlanisina, simdi ve gelecekteki sonuglari
bakimindan katilarak ve bunlar1 diger kisilere agiklayarak, gelecek elestirilere karsi
savunarak ve bunlar1 beklenen sekilde uygulayarak orgiite bagliligini gosterir (Balay,

2000: 47-48).

Calisanlarin yonetime karst baglilik duygularmin yiiksek olmasi, onlarin bu
yonetim tarafindan uygulanan hareket bicimlerine kars1 yiiksek baglilik gdstermelerini
saglamaktadir. Bunun yaninda hiyerarsik bakimdan {ist pozisyonlarda yer alan
calisanlarin ise orgiitlerine daha yiiksek seviyede baglilik duyduklarindan bahsetmek
mimkiindiir. Bu duruma sebep olarak, iist pozisyonlarda gorev yapan galisanlarin
orgiitsel basarilardaki etkilerinin yiliksek olmasi ve bu sebeple de orgiitii ve amaglarini
icsellestirmeleri gosterilebilir. Calisanlar, alinan kararlardaki etkinlikleri arttikca
oOrgiitiin bagarilarin1 kendi basarilart olarak goérdiiklerinden bu durum onlarin Orgiiti

benimsemesini ve orgiite bagliliklarini artirmaktadir.

Yonetime baglilik, calisanlarin bulunduklar1 konumla yakindan iligkili olan bir
durumdur. Calisanlarin aliman kararlarda etkin olup olmadiklari, onlarin ydnetime
bagliklarina etki eden bir faktordiir. Calisanlar karar alma siireci igerisinde yer aliyorsa
baglilik seviyeleri yliksek olacaktir. Eger karar alma siireci diginda birakiliyorsa baglilik
seviyeleri diisiik olacaktir (Camci, 2013: 37-38).
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2.6. ORGUTSEL BAGLILIGI SAGLAYAN KOSULLAR

Orgiitsel baghligi saglamak ve bunu giiclendirmek orgiitlerin en onemli
amaglaridan birisidir. Orgiitsel baglilig1 saglayan kosullar arasinda kontrol, vizyon,
miicadele gerektiren isler, isbirligi ve takim calismasi, orgiit kiiltiirti, ortak kazanimlar,
iletisim, deger verme, teknoloji, yetistirme ve gelistirme yer almaktadir (Balay, 2000:

115-119; Giiney, 2011: 281-283).
2.6.1. Kontrol

Kontrol, calisanin islerini yaparken, onlara kararlari denetleme olanagi
tanimaktir. Son zamanlarda orgiitler, calisanlarla birlikte kontrolii paylagsmanin degerini
Ogrenmislerdir. Kontrol, ¢alisma programlarii kapsayabilir. Esnek zaman ve ¢alisma
saatleri, ¢alisanlarin drgiitsel bagliligin1 gelistirici bir yontem olabilir. Orgiitlerin yetkiyi
paylagmalar1 ve kontrolii birakmalari, dolayli olarak c¢alisanlarin iglerini iyi yapmak i¢in
gerekli beceri ve giidiilere sahip olduguna inandiklarini gosterir. Kontrolii paylasmak

giiveni gosterdiginden ayn1 zamanda calisanlarin da orgiite bagliligini gelistirir.
2.6.2. Vizyon

Vizyon, bir orgiitin degerlerinin, ama¢ ve hedeflerinin en temel ifadesi,
calisanlarin duygulara ve diisiincelerine bir seslenistir. Orgiitsel vizyon, ¢alisanlar
arasindaki baglilig1 arttirir, hedeflere yon vererek kararlarda ve degisim etkinliklerinde
bir temel saglar (Aytag, 2000: 3,5). Calisanlara vizyon sunmanin amaci, daha ¢ok
caligmalari i¢in onlar1 yonlendirmektir. Bir vizyona kisisel olarak baglandigini hisseden
calisanlar daha ¢ok calisma egilimine girerler. Orgiitlerin cogu, vizyonlarin,
calisanlarina giic verdigini ve artan isteklerle bas etmede giiclerine giic kattigini

diistiinmektedirler.
2.6.3. Miicadele Gerektiren Isler

Orgiitsel baghligi arttrmanmn bir kosulu da calisanlara miicadele ruhu
asilamaktir. Calisanlari, yeni beceriler gelistirmeleri icin siirekli olarak giidiilemek
gereklidir. Clinkli ¢alisanlardan, sikiciligi gittikge artan bir isi yapmalar istendiginde
cogunlukla bozguna ugrarlar. Isi miicadeleci hale getirmenin bir yolu, calisanlart

misterilere dogrudan baglamadir. Arastirma ve uygulama yapmak, kapsamli teknik
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yardimlar, modern c¢alisma ortamlar1 ve son derece gayretli bir calisma yontemiyle
calisanlar siirekli giidiilenmektedirler. Ayrica ¢alisanlar arasinda yarigma ve rekabeti
yayginlastirmak, onlarin islerini daha iyi ve verimli yapmalarini saglar. Bu da onlarin

islerine dolayisiyla orgiitlerine bagliliklarini attirir.
2.6.4. isbirligi ve Takim Cahsmasi

Calisma yasaminda takimlar olusturup islerin yapilmasi oOrgiitsel baglilig
arttirma yollarindan birisidir. Takim c¢alismasinda birlik, beraberlik ve dayanisma
diizeyi ne kadar yiiksek olursa buna bagli olarak orgiitsel baglilik da o kadar yiiksek
olur. Takimlar cogu kez yavas karar vermeleri yiiziinden su¢lanir. Ancak bir¢ok olayda
bu goriisiin tersi dogrudur. Cilinkii takim ¢aligmasinda bir sorun ¢ikarsa ¢ok kisa siirede

¢Oziim yolu bulunabilmektedir.
2.6.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirel yapisin1 tamamlamigsa ve kiiltiirel yapinin gerekleri de diizenli
bir sekilde yerine getirilirse, Orgiite olan baglilik da buna gore yiiksek olacaktir.
Ornegin; kutlamalar, ddiillerin verilmesi yerine ve zamanma gore yapilirsa calisanlar
mutlu ve huzurlu olurlar. Bu da verimliligi, is tatminini ve Orgiitsel basariy1 getirir.

Bunlarin gerceklestigi orgiitsel yapiya olan baglilik da o derece yiiksek olur.
2.6.6. Ortak Kazamimlar

Ortak kazanimlar, ¢alisanlarin basariyla tamamladiklar1 ¢aligmalarinin
karsihgini vermektir. Insanlar kisisel olarak odiillendirilmek isterler. Ciinkii karsilik
gormek, basari i¢in oldukca 6nemlidir. Calisanlar hedeflerine ulastiklarinda elde edilen
ekonomik kazanimlar1 6grenirler. Bu durum, onlar1 daha zor amaglar1 basarmaya
giidiilemektedir. Kazanc1 paylasmak fedakarlik degil, fakat g¢alisanlarin bagliligini

arttirmada 6nemli bir stratejidir.
2.6.7. letisim

Iletisim, sosyal yasamin iginde yer alan biitiin insanlar icin 6nemli olan bir
konudur. Toplumsal yasamin temelinde yer alan ve oOrgiitsel yapinin 6ziinii olusturan

iletisim diizeni, gruplar ve orgiitler arasinda iligki kurmay1 amaglayan bir siiregtir.
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Insanlarin birbirlerini daha iyi tanimalar1 ve anlamalari, bir rgiitte islerin daha
iyi yapilabilmesi ve sorunlarin daha iyi anlasilabilmesi ve ¢oziilebilmesi igin saglikl bir
iletisim gereklidir. Ornegin; bir orgiitte ydnetim siireci iletisimle baslamaktadir. Eger
iletisimle gereken bilgi alinamazsa orgiitte olusan sorunlar1 bilmek ve ¢6zmek miimkiin

olmaz (Giiney, 2007: 262).

Orgiitsel iletisim, hem yapilan islerle ilgili geribildirimi hem de &rgiitte olup
bitenler konusunda c¢alisanlara bilgi aktarmasi nedeniyle Orgiitsel bagliligi saglayan
onemli bir aractir. Eger calisanlar, orgiitiin neyi, ni¢in ve nasil yaptigini tam olarak
anlarlarsa onu daha kolay kabul ederler ve ne kadar zor olursa olsun severek yaparlar.
Ayrica, c¢aliganlar, Orgiitte neler olup bittigini degil, ayn1 zamanda herhangi bir
degisimin islerini ve kariyerlerini nasil ve ne sekilde etkileyecegini de bilirler. Bu
sekilde calisanlar kendilerine deger verildigini hissederler ve Orgiitlerine daha c¢ok

baglanirlar.
2.6.8. Deger Verme

Her bireyin farkliliklarinin acik¢a paylasildigi ve deger verildigi bir ortam
yaratmak Orgiitlerin uyguladig1 temel taktiklerden biridir. Calisanlar kendilerine deger
verildigini hissettiginde, yaptiklar takdir edildiginde islerinden daha ¢ok tatmin olurlar

ve buna bagli olarak da orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir.
2.6.9. Teknoloji

Teknoloji, ¢alisanlarin yeteneklerinin gelismesine katkida bulunan 6nemli bir
aractir. Calisanlara gerekli teknolojik olanaklarin taninmasi, onlarin islerini daha kolay
bir sekilde yapabilmelerini ve yiiksek diizeyde kaliteli iiriinler vermelerini saglar. Bir
kaynak olarak teknoloji, bilgiyi paylasma ve isi basitlestirme siireclerindeki engelleri
ortadan kaldirabilir. Cagin tiretim tekniklerine uygun olarak teknoloji yenilendiginde ve
bu durumun calisanlara getirisi de objektif bir bicimde agiklandiginda ¢alisanlar bu

durumdan mutlu olurlar ve orgiitiine daha ¢ok baglanirlar.
2.6.10. Yetistirme ve Gelistirme

Calisanlara, islerini daha i1yi yapabilmeleri i¢in yeni beceriler kazandirilmasi

gereklidir. Bunun icin oOrgiitlerin calisanlara kurslar diizenleme, ise yerlestirme, is
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rotasyonu gibi gelistirici ¢aligmalar yapmalar1 gerekmektedir. Ciinkii hizmet 6ncesinde
alinan egitim ne kadar yeterli ve iistiin olursa olsun, hizmet i¢i egitim programlariyla
desteklenmedikge nitelikte de o kadar azalma olacaktir. Egitim sayesinde insanlar
islerini daha kolay ve sikilmadan yaparlar. Bu durum onlarin kendilerine olan

giivenlerini arttirir ve orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkiler.
2.7. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitiin basarili bir bicimde faaliyet gdsterebilmesi igin &rgiitsel yasamin en
onemli kaynagi olan insan giicii kaynaginin igini sevmesi, benimsemesi, yiirekten
gelerek yapmasi ve isinden tatmin duyarak caligmasi gerekir. Insanlarin kisa bir siire
calistiktan sonra orglite olumsuz hisler duymaya baslamasi, onlar1 yeni bir is arayisina
yoneltmekte, hatta isten ayrilmasina neden olabilmektedir. Bu tiir olumsuz bir durumla
kargilasmak hem birey hem de orgiit agisindan tercih edilecek bir durum degildir. Bu
nedenle orgiitlerin Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri belirleyip, bu faktorleri
iyilestirme ve gelistirme konusunda caba gostermesi gerekir. Orgiitsel baglhilig
etkileyen faktorler arasinda yas, cinsiyet, giiven, medeni durum, kararlara katilma,
liderlik ve yonetim tarzi, licret diizeyi ve Odiillendirme sistemi, yeni i olanaklari ve
sektorlin durumu gibi faktorler yer almaktadir. Bu ¢alismada, Tablo 2.3.’te goriildigi
gibi calisanlarin Orgiitsel baghligin1 etkileyen faktorler kisisel faktorler, orgiitsel

faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak {izere ili¢ asamada incelenecektir.

Tablo 2.3. Orgiitsel Baglihig1 Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

— Is Beklentileri —  Isin Niteligi ve Onemi —  Profesyonellik

—  Psikolojik Sozlesme —  Yonetim —  Yeni Is Olanaklari

—  Kisisel Ozellikler - Ucret Diizeyi —  lssizlik Oram
- Odiiller —  Sosyo — Ekonomik Durum
—  Takim Calismasi —  Sektoriin Durumu
—  Orgiitsel Kiiltiir
—  Orgiitiin Bulundugu

Sektdriin Durumu

Kaynak: Ince ve Giil, 2005: 59.

2.7.1. Kisisel — Demografik Faktorler

Kisisel faktorler ve orgiitsel baglilik arasinda cok sayida arastirma yapilmis

olup, bu ikisi arasinda giiclii bir iliski bulundugu kabul edilmektedir. Yas, cinsiyet,
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medeni durum, egitim seviyesi, orgiitte ¢calisma siiresi ve kidem gibi kisisel 6zelliklerin

orgiitsel baglilikla yakindan iligkisi bulunmaktadir.

Yas: Mevcut teori, yasi ilerlemis calisanlarin, gencglere gore, orgiitlerine daha
bagli olduklarini gostermektedir. Clinkii, yas1 ilerlemis olan ¢alisanlar mesleklerinden
ve orgiitteki pozisyonlarindan daha memnun olma egilimindedirler (Ozkaya, Deveci
Karakog¢ ve Kaya, 2006: 80). Bu durum, bireyin diger orgiitler géziindeki ¢ekiciligini
diisiirmekte, calisanin da orgiit degismelerine duydugu arzusunu azaltmaktadir. Uzun
yillar baska orgiitlerde ¢alisan ve bu siire i¢inde kendine 6zgi is tutumlari, is arkadaslari
ve degerleri gelistiren bireylerin geng calisanlara gore, yeni orgiitlerde daha fazla uyum
sorunu yasayabilecekleri beklenir (Balay, 2000: 56). Bu durum vyast ilerlemis

calisanlarin ¢alistiklar 6rgiitte kalma yoniinde karar vermelerine neden olmaktadir.

Cinsiyet: Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda bir
iliskinin oldugu sonucuna varilmis degildir. Yapilan baz1 aragtirmalara gore kadinlarin
erkeklere gore calistign Orgiite daha fazla baglilik gosterdikleri goriilmektedir. Bu
yiizden kadin c¢alisanlarin islerini degistirme oranini daha diisiik olmaktadir. Bunun
nedeni ise, kadin calisanlarin orgiitlerinde daha istikrarli olmasi ve sahip olduklari ise
ulasabilmek i¢in daha fazla caba sarf etmeleridir. Yine bazi arastirmalar ise, erkek
calisanlarin kadin c¢aliganlara oranla oOrglitsel baghiliklarinin daha yiiksek oldugunu
ortaya c¢ikarmistir. Bunun nedeni kadin ¢alisanlarin ailelerine ve evlerine islerinden
daha ¢ok 6nem vermeleri ve kadinlarin iggiiciine katilmalarinin 6niindeki engeller yer
almaktadir. Yine erkeklerin daha iyi pozisyonlarda, daha {list mevkilerde ve daha yiiksek
ticretle caligtirilmalar, erkelerin kadinlara gore daha ¢ok orgiite bagli olmasina neden

olmaktadir.

Medeni Durum: Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarina etki eden bir diger 6nemli
faktor de medeni durumdur. Evli veya evlilik sonrasi ayrilmis bireyler o6zellikle
kadinlar, baglilik gosterdikleri orglitten ayrilmayi, bagliligi olmayan bekar bireylerden
daha maliyetli gormektedirler. Ayrica, tek basina yasayan kisilerin evli olanlardan ya da
ayr1 yasayanlardan daha cazip is seceneklerine karsi daha olumlu egilimde olduklar
saptanmistir (Balay, 2000: 56-57). Clinkli bekar ¢alisanlar evli ¢alisanlara gore daha
rahat is degistirme diisiincesine sahip oldugundan orgiitsel bagliliklar1 daha diisiik

olmaktadir. Bunun yani sira, evli erkek calisanlarin evli kadin ¢alisanlara gére daha
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yiksek diizeyde Orgiitlerine baglhilik hissettikleri yapilan arastirmalarla ortaya
konmustur. Buna neden olarak, evlenmis olan erkek ¢alisanlarin hayatlarina bir diizen

gelmesi, kadinlarda ise daha ¢ok sorumluluk alma fikrinin olusmasi gosterilebilir.

Egitim Seviyesi: Egitim konusundaki verilerden elde edilen genel egilim, daha
fazla egitimli ¢alisanlarin daha az baglilik gosterdikleri yoniindedir. Daha az egitimli ve
gelecekte egitim almay1 planlamayan bireyler daha fazla baglilik gostermektedir (Si8r1,
2007: 265). Ayrica ¢alisanlar, kendilerinin gelisimlerine katkida bulunan veya
bulunabilecek oOrgiitlerden ayrilmayr pek istemeyecekler ve buna bagli olarak da
kendilerine egitim imkani sunulan ¢alisanlarin 6rgiitlerine bagliliklar artis gésterecektir
(Ertan, 2008: 59). Egitim seviyesi diisiik olan ¢alisanlarin alternatif is se¢eneklerinin az
olmast veya hi¢ olmamasindan dolayr orgiitsel bagliliklar1 da yiliksek olmaktadir
(Bakan, 2011b: 124).

Hizmet Siiresi: Orgiitsel bagliliga etki eden bir baska degisken de calisanlarin
orgiitteki ¢aligma siiresi ve kidemdir. Uzun yillar sonucunda elde edilen deneyimlere
sahip calisanlarin oOrgiitlerine daha bagl olacagi diisiiniilmektedir. Ciinkii, emeklilik
ayliklari, tatil imkanlar1 ve diger pek ¢ok faktor, calisanlarin orgiit i¢inde kalmalarini
saglayan onemli etmenler arasinda sayilabilir (Ozkaya, Deveci Karakog ve Kaya, 2006:

80-81).
2.7.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calisma yasami ile ilgili faktdrlerden olusmaktadir.
Calisanlarin isten bekledigi arzu ve beklentilerinin Orgiit tarafindan karsilanamamasi
orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel
faktorler; 1sin niteligi ve onemi, liderlik ve yonetim tarzi, gézetim, orgiitsel adalet, ticret
diizeyi ve odiillendirme sistemi gibi degiskenlerden olusmaktadir. Bunlara ek olarak
baz1 arastirmacilar, orgiitsel faktorlere rol belirsizligi, is giigliigii, ast — iist iliskileri,
ilerleme ve kariyer olanaklari, ¢alisanlarin ihtiyaglarina verilen 6nem, iicret adaleti ve

denetim iligkilerini de eklemektedirler.

Isin Niteligi ve Onemi: Isin niteligi ve 6nemi, orgiitsel baghlig: etkileyen
onemli bir faktordiir. Diisiik seviyede calisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi

kisisel faktorler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilerken, yliksek statiilii ¢alisanlar i¢in
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orgiitsel oOzellikler orgiitsel bagliligi daha cok etkilemektedir. Bu tiir ¢alisanlar igin
kararlara katilma, rol belirsizligi ve otonomi gibi degiskenler, baglilik agisindan dnemli

bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Memis, 2002: 88).

Copelli’ye gore, kesin tamimlanmis is ve oOzellikler, acik¢a belirlenmis
sorumluluklar, iyi tanimlanmis kural ve prosediirler orgiitsel bagliligi arttirmaktadir.
Belirsiz roller, iyice agiklanmamis sorumluluklar, ¢alisanin 6rgiite bagliligini olumsuz
yonde etkileyecektir. Ayrica isin niteligi geregi calisanin ise yiikledigi anlam ve
toplumun o ise verdigi degerin yiiksekligi de orgiitsel baghiligi arttiracaktir (Karasu,
2009: 47).

Liderlik ve Yonetim Tarzi: Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri liderlik ve
yonetim tarzlari, ¢calisanlarin orgiitsel hedef ve degerlere olan baglhiligini arttirmaktadir
(Engiz, 2009: 108). Liderlik, orgiit calisanlarinin ortaklasa yaratilan vizyona doniik
olarak bir araya gelmesini, ortak hedefleri biiyiik bir istek ve coskuyla benimsemesini
ve bu hedeflere ulagsmak i¢in tiim varligiyla katkida bulunmasini saglayan enerjik bir
stiregtir. Lider kisi, bireyleri harekete gecirip sonu¢ almaya yoneltir. Bu durum

bireylerin hem motivasyonunu hem de drgiitsel bagliligini arttirir (Giiney, 2011: 185).

Lider pozisyonundaki yonetici, orgiitiin istedigi hedef ve amaglari belirleyerek
planlamay1 ger¢eklestirmekte ve bunun i¢in gerekli kaynaklari bir araya getirerek is
boliimii yapmaktadir. Liderlik siirecinde yOnetici, astlarinin orgiite bagliligini arttirmaya
calismakta ve astlarin 6nceden belirlenen Orgiitsel amac ve hedeflerin gerceklestirilmesi

i¢in yetenekleri kullanabilecek bir ortam yaratmaktadir (Inci, 2001: 11).

Calisanlarin kararlara katilimina izin verme, ¢alisanlarin orgiit tarafindan saygi
gormesi, caligmalarinin takdir edilmesi, ¢alisanlarin 6nemli oldugunun hissettirilmesi,
calisganin yOnetime gilivenmesi, yoOneticilerin astlarina glivenmesi, anlayisli ve
destekleyici yonetim, esnek ve katilimcr yonetim orgiitsel bagliligr arttirir (Karasu,
2009: 47).

Orgiitsel Adalet: Bu kavram aslinda, Joy Adams’in arastirmalar1 sonucunda
ortaya koydugu esitlik teorisinin bir uzantisidir. Bu teori, calisanlarin isyerlerinde

yiiksek moral diizeyi ve motivasyonla calisabilmeleri, orgiite bagliliklarinin artmasi,
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Orgiite ve amirlere giiven duygularinin olusmasi i¢in adil bir bigimde takdir gormeleri

ve ddiillendirilmelerine dayanmaktadir (Balay, 2000: 65).

Bir orgiitte calisanin isteki basarilar karsilig1 sagladigi yararlar ya da ¢ikarlar
veya Odiiller, diger ¢alisanlarin basarilar1 ile bunun sonucunda elde ettikleri ¢ikarlar ve
odiiller karsilastirilir. Bu karsilastirmalar sonucunda basari/¢ikar oranmi baskalarinin
basari/cikar oranindan ne diisiik ne de yiiksek olmalidir. Eger bu oran diisiik olursa, kisi
baskalarindan daha yiliksek oranda ddiillendirildigi i¢in kendisini su¢lu hissedecektir.
Tersi durumda ise, kisi kendisinin baskalarindan daha az ddiillendirildigini diisiinerek,
kizip sinirlenecektir. Bu yiizden beklenen esitlik olmalidir. Orgiitsel huzur ve baris i¢in

yoneticiler adalet duygularini dikkatle ele almalidir (Eren, 2012: 551-552).

Bu konuda yapilan ¢alismalarla ¢alisanlarin orgiit 6zelliklerine iligkin algilart
tizerinde durularak, onlarin orgiitsel hakkaniyet yonelimleri saptanmaya g¢alisilmistir.
Bu noktada kaynaklarin adil dagitiminin, yani yonetsel kararlarin, 6deme, yiikselme ve
benzeri sonucglara ne kadar yansidigi kadar; bu kararlarin ne sekilde alindigi da
calisanlarin hakkaniyet algilarin1 belirlemektedir. Bu konudaki bulgular, kaynaklarin
adil dagitiminin, 6deme doyumuna etkisinin, karar alma siirecindeki adaletin etkisinden

daha biiyiik oldugunu gdstermistir (Balay, 2000: 65).

Ucret Diizeyi ve Odiillendirme Sistemi: Yapilan arastirmalar calisanlarin
kazang diizeyi veya kendilerine yapilan 6demenin, orgiitsel baghiliklarini etkiledigini
gostermektedir. Kazanglar, orgiit tarafindan saglanan Onemli bir 6diill olup, isin
cekiciligini belirlemekte, calisana yapilan daha fazla bir 6deme, genellikle daha {ist
diizeyde orgiitsel baghlik ile sonuglanmaktadir. Gegmiste yapilan arastirma sonuglari,
orgiitte calisan lehine bir kar paylasim sisteminin, ise bagli tutum ve davranislari
tyilestirdigi, isbirligi ve calisma cabalarimi arttirdigi, maliyetleri diislirdiigli ve calisma
grubu tlizerinde olumlu etkiler olusturdugunu ve oOrgiitsel bagliligt daha da

giiclendirdigini gostermistir (Balay, 2000: 68).
2.7.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden bir diger faktor ise orgiit dis1 faktorlerdir. Orgiitsel
baglilikla ilgili olan orgiit dis1 faktorler; profesyonellik, yeni is olanaklar1 ve sektoriin

durumudur.
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Profesyonellik: Profesyonellik, ¢alisanin meslegine ne kadar deger verdigiyle
ve meslegini nasil tamamladigiyla ilgili yani mesleki baglilikla yakindan iligkili bir
kavramdir (Ince ve Giil, 2005: 85). Profesyoneller, kendi kurallarin1 koyan ve bu
kurallarin gecerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi, bagimsiz hareket etme
ozelligine sahip olan bireylerdir. Orgiitler calisanlarin mesleki gelisim gostermelerine
destek verirlerse, onlarin mesleki boyuttaki bagliliklar1 azalirken orgiitsel bagliliklar
artmaktadir (Cetin Giirkan, 2006: 36). Profesyonellik, ¢alisanlarin sorumluluk tasima
isteklerinin olusmasiyla orgiitleri i¢in ¢alismaktan memnun olmalar1 halidir. Isinin
gerektirdiklerini iyi bilen bir ¢alisan grubuna sahip olmanin oOrgiitler i¢in istenilen bir
durum oldugu ifade edilebilir (Camci, 2013: 32).

Yeni Is Olanaklari: Bir kisinin ise basladiktan sonra baghiligini etkileyen en
onemli dis cevre faktorii, yeni is bulma olanaklaridir (Ince ve Giil, 2005: 85). Is
pazarindaki daha sinirh is firsatlar1 algisi ve baska ise girmede daha az segenegin
olmasi, ¢aliganlarin orgiite olan bagliligin1 6nemli 6l¢iide arttirmaktadir. (Balay, 2000:

67).

Sektoriin Durumu: Kamu sektoriinde calisanlarin 6zel sektorde c¢alisanlara
gore daha az oOrgiitsel baglilik hissettikleri tespit edilmistir. Kamu sektorlerinde ¢alisan
calisanlarda is hayatlarmin biiylik 6l¢iide garanti altina alindigr goriistiniin hakim
olmasi, biirokrasi nedeniyle kamu kurumlarinda gereginden fazla kisinin ¢aligmasi ve
yonetim yeteneginin yetersiz olmasindan dolay1 islerin siradanlagmasi, g¢alisanlarin
orgiitsel baglilik seviyelerini olumsuz yonde etkilemektedir. Ozel sektordeki ¢alisanlar
ise, performansa dayali 0&diil sisteminin uygulanmasi ve c¢alisanlarin yerini
saglamlagtirmak i¢in daha fazla calisma ihtiyaci hissetmeleri, onlarin Orgiitsel

bagliliklarinin fazla olmasini saglamaktadir (Camci, 2013: 32).
2.8. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Literatiirde yer alan orgiitsel baglilik sonuglar1 kapsaminda, orgiitler agisindan
orgiitsel bagliligin asil 6neminin sonuglari bakimindan anlam kazandig1 goriilmektedir
(S1gr1, 2007: 266). Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligin derecesine gore olumlu veya
olumsuz olabilir. Orgiitsel amaclar kabul edilebilir olmadiginda iiyelerin yiiksek

diizeydeki baglilig1 orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul
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edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baghligin etkili davranislarla sonuglanmasi

ihtimali vardir (Balay, 2000: 83).

Is tatmini, sadakat, beklentileri tam olarak karsilama, insan kaynaklarinm etkin

kullanimi, yiiksek moral, isgiicii devir oraninda diisiis, yiiksek performans, karara

katilma ve orgiitte kalma arzusu baglilikla olumlu; is degistirme ve devamsizlik ise

baglilikla olumsuz iliski bulunan davranigsal sonug¢lardandir (S1gr1, 2007: 266).

Orgiitsel bagliligin bireye ve orgiite bir takim olumlu ve olumsuz sonuglar

bulunmaktadir. Bunlar diisiik, ilimli ve yiiksek orgiitsel baglilik olarak ortaya

cikabilmektedir ve bunlarin olumlu ve olumsuz sonuclarindan s6z edilebilir. Bu

baglamda ortaya cikan diisiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel baglilik kavramlar1 Tablo 2.4.’te

0zet olarak sunulmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 52).

Tablo 2.4. Baglilik Diizeylerinin Olas1 Sonuglar1

Bireysel Orgiitsel
— Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
=
5]
S Bireysel yaraticilik, | Yavas kariyer Dedikodunun Yiiksek is giicii
i yenilikgilik, insan ilerlemesi ve terfi, | orgiit i¢in yararl devri, ise geg
= kaynaklarinin daha | dedikodu sonucu sonuglari. gelme,
= etkin kullanimu. olusan kigisel devamsizlik,
2 maliyetler, diisiik is kalitesi,
= Orgiitten ihrag ya orgiite kars1 illegal
a da orgiitiin faaliyetler, orgiitte
amaglarini bozma. kalma isteksizligi.
Gelismis aidiyet, Mesleki gelisme Orgiitten ayrilma Calisanin orgiitsel
2 guvenlik, yeterlik, ve terfi isteginin azalmasi, | istekleriyle orgiit
=== S . o
E= 3 sadakat duygulart, firsatlariin sinirlt i giicii dist isteklerini
=% 5’ yaratict simirlanmast. devri, daha yiiksek | dengelemesi.
= bireyselligin is doyumu. orgiitsel etkililikte
geligmesi. diistis.
Bireysel kariyer Bireysel gelisme, | Giivenli ve dengeli | Insan
ilerlemesi ve yaraticilik, isgiicii, caligan, kaynaklarmin
— davranigin orgiitce yenilesme ve daha yiiksek yerinde
42’ odullendirilmesi, hareketlilik iiretim i¢in kullanilmamasi,
E bireyin is yapma firsatlarinin oOrgiitlin istemlerini | Orgiitsel esneklik,
2 tutkusu. kisitlanmasi, kabul eder, yiiksek | yenilesme ve
Eﬂ degisime direng, diizeyde gorev uyum yoksunlugu,
& sosyal ve aile yarigi ve gecmisteki politika
e iligkilerinde performans, ve slireclere tam
g gerilim. orgiitsel amaglarin | giiven, yiiksek
=< . .
=>=_‘ karsilanabilmesi. bagh c¢aliganlardan

orgilit adina
yasadisi eylemlere
girisme.

Kaynak: Randall, 1987: 460-471.
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Tablo 2.4.’te 6zetlenen baghilik diizeylerinin olasi sonuglart asagida ayrintili

olarak incelenmektedir.
2.8.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diisiik orgiitsel bagliligin bireye ve oOrgiite yonelik olumlu ve olumsuz
sonuglar1 vardir. Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini orglite baglayan gii¢lii tutum ve

egilimlerden yoksundur.

Diisiik orgiitsel bagliliktaki olumlu sonug, bireyin yaraticiligini ve gelismeye
acikligini ortaya ¢ikabilir. Ayrica birey, Orgiite diisiik diizeyde baglilik duydugu icin
alternatif is olanaklarini arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili
kullanilmasini saglayabilir. Orgiitsel diizeyde de diisiik bagllik, islevsel olabilir. Ciinkii
daha yiiksek is goren devri ve devamsizlik, yikici ve diisiik performans gdsteren
calisanlarin potansiyel zararlarini sinirlandirabilir. Bu tiir calisanlarin 6rgiitii birakmasi
demek, diger ¢alisanlarin tutumlarimin iyilesmesi ve bunlarin yerine alinacak

calisanlarin orgiite yeni beceriler getirmesi demektir (Randall, 1987: 461).

Diisiik orgiitsel baghlik; soylenti, itiraz ve sikayetlerle sonuglandigindan
Orgiitiin adina zarar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum
saglanamamakta ve gelir kayiplart meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan informel
zararl iletisim, Orgiitiin otorite yapisini tehdit eder hale getirmektedir (Bayram, 2005:
135-136). Eger orgiit, igten gelen ve informel olan bu iletisim sisteminden zamaninda

yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir.

Orgiitsel baghligin diisiik olmasinin dogurdugu bircok olumsuz sonug vardir.
Orgiitte diisiik diizeyde baglilik gdsteren calisanlar, bireysel gorevle iliskili ¢abalarda
geri olduklar1 gibi, grup baglhiliginin saglanmasinda da en az ¢aba gosterirler. Bu ylizden
bunlar, orgiit icinde en az degerli ve ‘‘duygusuz calisanlar’’ olarak tanimlanirlar. Diistik
orgiitsel baglilik gosteren calisanlarin mesleki durumlari bundan olumsuz etkilenmekte
ve bunlar i¢in yukariya terfi etme olagan dis1 hale gelmektedir. Yoneticiler glivendikleri
diger calisanlart tercih edeceklerinden diisiik baglilik gosterenleri gozden cikarmis

olmaktadirlar (Balay, 2000: 86).

Orgiitlerine ve islerine diisiik baglilik duymalar1 nedeniyle bu tiir bireylerin

orgiitsel beklenti ve normlart hesapg¢i olarak degerlendirildiginden bu tiir bireyler; gelir
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kaybu, is glivenligi kaybi, soyutlanma, Kisilik asinmasi, isgoren toplantilarina katilmama
gibi bedeller 6demek zorunda kalirlar. Diislik orgiitsel baglilik sebebiyle, yiiksek
isgoren devri, devamsizlik, ise ge¢ kalma, orgiitte kalma isteginin yok olmasi, diisiik is

kalitesi gibi sonuglar ortaya ¢ikar (Ersoy, 2007: 98).
2.8.2. Inmh Orgiitsel Baghlik

Birey deneyiminin giiclii, fakat orgiitle 6zdeslesmenin ve baghligin tam
olmadig1 baghlik diizeyidir. insanlarm sosyal gruplardaki sinirli bagliliklarina bakarak,

isleyen sistemlere kismen baglanabilecegi sdylenebilir (Randall, 1987: 461).

Iliml1 baglilikta, birey orgiitiine sinirsiz sadakat duymamaktadir. Iliml1 baglilik
diizeyinde yer alan calisanlar, birey olarak kimliklerini korumak igin sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmaktadirlar. Bu diizeydeki ¢alisanlar,
Orgiitiin sadece bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahiplerdir ve Orgiitiin
beklentilerini karsilamaktadirlar. Bu kisiler bir yandan 6rgiitle biitiinlesmeyi bir yandan
da kisisel degerlerini korumayi siirdiirmektedirler (Bayram, 2005: 136). Ilimli baglilik,
birey ve orgiitiin karsilikli deger ve uyumunu yansittigindan bireye dengeli inisiyatif ve
kisisel tercih olanagi vermekte, bdylece sonugta dengeli bir baghlik diizeyi ortaya

¢ikmaktadir (Balay, 2000: 88-89).

Bunun yaninda orgiite 1liml diizeyde bagliligin, bir takim olumsuz sonuglar1 da
bulunmaktadir. Ust ydnetim ve isverenlerine yeterince dnem vermeyen bu bireyler,
orgilitiin st kademelerine geldiklerinde kimisi bagliliklari kapsaminda, kendilerini
kolaylikla basaramayacaklar1 bir uzlasma zorunlulugu i¢inde bulurlar. Bu baglilik
diizeyinde isgorenlerin yaraticilik, yardimseverlik, fikir onerme, irade ve fedakarlik gibi
tyelik davraniglar1 6nemlidir. Cilinkii bu davraniglar 6rgiitii beklenmeyen durumlardan
koruyabilecek esnekligi saglar. Ancak, bu diizeydeki ¢alisanlar topluma sorumluluk ile
orgiite sadakat arasinda bir bocalama ya da ¢atisma yasarlar. Bu da karasizliga ve

orgiitiin verimsiz isleyisine yol agabilir (Randall, 1987: 464).
2.8.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Yiiksek orgiitsel baghilik diizeyinde bireyler orgiite giiclii tutum ve egilimlerle
baglilik duymaktadirlar. Bu baglilik bireye, meslekte basar1 ve iicrette doyum

saglayabilecegi gibi Orgiit, ¢alisanin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu iist
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pozisyonlara getirerek de ddiillendirebilecektir. Bu gibi c¢alisanlar oOrgiit iginde
“‘kurumsal yildizlar’’ olarak adlandirilir. Bu c¢alisanlarin; isin kendisinden, orgiitteki
geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan doyumlar1 yiiksektir. Bu kisilerin
orglitten ayrilmalar1; mutsuzluk, hayal kirikligi, 6rgiit amag ve kiiltiiriiniin degismesi,
isten doyumsuzluk ve az ddiillendirilmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalari

durumlarinda gergeklesmektedir (Bayram, 2005: 136).

Yiiksek diizeyde Orgiitsel bagliligin  her zaman olumlu sonuglari
bulunmayabilir. Buna gore yiiksek baglilik, bazen ¢alisanin gelismesini ve hareketlilik
firsatlarin1 sinirlamaktadir. Bu durum ayni zamanda yaraticilik ve yenilesmenin ortaya
cikmasini engellemekte, gelismeye karsi direng olugturmaktadir. Yiiksek baghlik diizeyi
bazen yaraticiligin yok olmasi, is disi iligskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla
saglanan uyum, insan kaynaklarmin etkisiz kullanimi ve 6rgiit yarar1 i¢in birlesik suclar

isleme gibi olumsuz sonuglar1 da beraberinde getirmektedir (Balay, 2000: 91).

Ayrica yiiksek derecede oOrgiitsel baglilik, bireyin asir1 derecede grupla
biitiinlesmesine ve kimliginin grup igerisinde kaybolmasina neden olmaktadir. Bu
durumda bireyler kisisel yetersizliklerini kapatmak igin grup iginde daha etkin olma
cabasi1 gosterdiklerinde bazen aile iliskilerinde gerilim yasarlar ve zamanlarmin biiyiik
bir bolimiinii isyerine ve Orgiitlerine ayirdiklarindan aile sorumluluklarini géz ardi
etmektedirler. Bu  durumda  bireyler, digerleriyle de yeterli iliskiler
gelistiremediklerinden hem kisisel yabancilasma hem de toplumsal yabancilagma ile
kars1t karsiya kalirlar. Yine yiiksek baghlik diizeyi, orgiitsel esnekligin azalmasina,
gecmisteki uygulama ve politikalara asirt gliven duyulmasina, bunun sonucunda
geleneksel uygulamalarin yerlesik hale gelmesine neden olmaktadir. Cilinkii orgiite tiim
tepkime giiciiyle baglilik duyan bireyler alternatif tepkiler ortaya koymazlar (Randall,
1987: 465).
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UCUNCU BOLUM

KARIYER YONETIMi UYGULAMALARININ ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKIiSi: BANKA CALISANLARINA
YONELIK BIR UYGULAMA

Arastirmanin bu boliimiinde; banka ¢alisanlarina uygulanan kariyer yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmeye calisilacaktir. Bu
boliimde siras1 ile arastirmanin amaci, arastirmanin kapsami, arastirmanin yontemi,
arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirmanin bulgular1 ve degerlendirilmesine yer

verilmigtir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Diinyada son yillarda olduk¢a hizli ve ¢ok yonlii bir sekilde yasanan ekonomik
gelisme ve degismelerden hemen hemen biitiin sektorler etkilenmektedir. Is yasaminda
degisim hizin1 yakalamak ve ¢aga ayak uydurabilmek adina glinimiiz orgiitleri sahip
olduklar1 en degerli hazine kaynagi olan insan kaynagini en iyi ve en verimli sekilde
yonetebilmek icin oldukca caba gostermektedirler. Buna bagli olarak da yiiksek
performansli, etkin, ¢alisma hayatinda mutlu ve tatmin olmus bir isgiicii yaratilmig
olmaktadir. Diger is orgiitlerinde oldugu gibi bankacilik sektérii de bu de§isme ve
gelismelerden dogrudan dogruya ve en fazla etkilenen sektorlerden biri haline gelmistir.
Bankacilik sektoriiniin genel istihdam igerisindeki oraninin oldukga yiiksek olmasi ve
insan iligkilerinin yogun bir sekilde yasanmasi bu degisme ve gelismeleri yakindan
takip etmesini zorunlu kilmistir. Banka calisanlarinin is yogunlugunun c¢ok fazla olmasi,
calisanlarin fiziksel ve zihinsel yonden yipranmalarma yol agmaktadir. Bu durum
calisanlarin isten yorulmalarina, ise gelmek istememelerine, Orgiite olan bagliliklarinin
azalmasina, hatta orgiitten ayrilmak istemelerine yol agabilmektedir. Bankalarda calisan
devir hizinin artmast durumunda, bankalara yeni calisanlarin ise alinmasi
gerekmektedir. Bunun igin sinavlarin yapilmasi, segme ve yerlestirme, egitim ve
gelistirme gibi uygulamalarin yapilmasi gerekmekte ve bu durum bankalarin birtakim
yeni maliyetlerle karsilagsmasina neden olmaktadir. Tiim bu nedenlerden dolay1 yapilan
bu arastirma ile, kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir

etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmaktadir. Ayrica bu arastirma ile, bu
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konuda arastirma yapan gerek Orglitlere gerekse de arastirmacilara yol gostermek ve

literatiire katkida bulunmak amaglanmustir.

3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Kariyer yonetimi uygulamalarinin oOrgiitsel bagliliga etkisini incelemek
amaciyla yapilan bu anket ¢alismasi; Osmaniye il merkezinde bankacilik sektoriinde
faaliyet gosteren 16 sube calisanina uygulanmistir. S6z konusu anket formunun
uygulanacagi banka subelerinin miidiirlerine c¢alisma hakkinda gerekli bilgiler
verilmigtir. Anket formlar1 tim bu subelerde ¢alisan 271 kisiye dagitilmis olup anket
formlarindan 214 tanesi geri donmiistiir. Bunun nedenini, banka ¢alisanlarinin yogun bir
sekilde caligmalar1 ve anketin yapildigi donem igerisinde calisanlardan bir kisminin
izinde olmalart olusturmaktadir. Ayrica 7 ankette eksik ve cevaplanmayan sorular
bulundugu icin degerlendirme kapsami diginda tutulmustur. Bu durumda anket

formlarinin % 77’sine (207) ulagilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisini tespit edebilmek
lizere anket yontemi yapilmistir. Ankette toplam 47 soru sorulmus olup anket iki
boliimden olusmaktadir. Anketin birinci béliimiinde ¢alisanlarin kisisel bilgilerini 6lgen
sorular; ikinci boliimiinde ise calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar ile orgiitsel

bagliligini 6l¢en sorular yer almaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde ¢alisanlarin kisisel bilgilerini 6lgmek amaciyla 7
soru sorulmustur. Ikinci boliimdeki kariyer yonetimi uygulamalari ile ilgili sorular
Gonca Kilig ve Yiiksel Oztiirk’iin (Kilig ve Oztiirk, 2009: 52) ‘Kariyer Yonetimi: Bes
Yildizli Otellerde Bir Uygulama’’ isimli makale ¢alismasinda yer alan kariyer yonetimi
(6), kariyer planlama (9) ve kariyer gelistirme (7) uygulamalariyla ilgili 22 adet kapali
uclu ifadenin yer aldig1 6lgekten alinmustir. Orgiitsel baglilik ile ilgili sorular ise, Allen
ve Meyer’in (1990) gelistirdigi duygusal baglilik (6), normatif baglilik (6) ve devam
baglilig: (6) ile ilgili 18 maddenin yer aldig1 *“Orgiitsel Baglilik Olgegi’’nden alinmustir.
Aragtirmada kullanilan anket formunun 6rnegi Ek’te verilmistir. Bu ¢aligmada kariyer
yonetimi uygulamalar ile orgiitsel bagliliga iliskin 40 adet faktoriin tek tek analiz

edilmesi ¢ok uzun siireceginden, bu etmenler i¢in daha Once yapilan caligmalardaki

faktor analizlerinin gecerliligi esas alinmistir. Bu nedenle yeniden faktér analizi
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yapilmamistir. Belirlenen bu faktorlerin aritmetik ortalamalart alinarak yeni bir veri seti

olusturulmus ve bu yeni veri seti lizerinden hipotezler test edilmeye ¢alisilmistir.

Anket sorularmin puanlamasi Likert tipi 5’li derecelendirme ile

gergeklestirilmistir. Buna gore;

v’ Kesinlikle Katilmiyorum — 1 puan

v’ Katilmiyorum —» 2 puan
v’ Kararsizim —» 3 puan
v’ Katiliyorum —» 4 puan

v" Kesinlikle Katiliyorum — 5 puan olarak belirlenmistir.

Verilerin analizinde SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for

Windows 18.0 istatistiksel yazilimindan yararlanilmstir.

Anket yoluyla elde edilen verilere sayisal kodlar verilerek SPSS programina

girilmis ve anketlere verilen cevaplar SPSS programi yardimiyla degerlendirilmistir.

Oncelikle arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin demografik ozelliklerini
gosteren frekans ve ylizde dagilimlart verilmistir. Anket giivenilirliginin test
edilmesinde Alfa Katsayist kullanilmistir. Ardindan iki farkli degisken arasindaki
ilisgkinin yonii ve siddetini belirlemek amaciyla Pearson korelasyon analizi
uygulanmistir. Daha sonra ise iki farkli 6rneklem grubunu karsilastirmak igin t testi,
ikiden fazla grup arasinda fark olup olmadigini test etmek icin ANOVA testi
yapilmistir. Ayrica ANOVA testi sonucunda eger gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunmussa, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Son olarak birden fazla bagimsiz degisken ile bir

bagimli degisken arasindaki iliskiyi agiklamak icin ise regresyon analizi uygulanmastir.

Aragtirma boyunca elde edilen bulgular 0,05 O©nem diizeyinde

degerlendirilmistir.

3.4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirma hipotezleri dogrultusunda hazirlanan arastirma modeli Sekil 3.1.°de

gosterilmistir.
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Kariver Yonetimi Uvgulamalari Orgiitsel Baghhk

Kariyer Yonetimi Duygusal Baglilik
Kariyer Planlama Normatif Baglilik
Kariyer Gelistirme Devam Baglilig1

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri ise asagidaki gibidir.

v H1: Caliganlarin Kkariyer yoOnetimi uygulamalar1 algist demografik
ozelliklere gore anlamli bir fark gdsterir.

v/ H2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi demografik 6zelliklere gore
anlaml bir fark gosterir.

v’ H3: Kariyer yonetimi ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

v’ H4: Kariyer yonetimi ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

v H5: Kariyer yonetimi ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

v’ H6: Kariyer planlama ile duygusal baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir.

v' HT7: Kariyer planlama ile normatif baglilik arasinda anlamh bir iliski vardir.

v" H8: Kariyer planlama ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

v/ H9: Kariyer gelistirme ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski
vardir.

v' H10: Kariyer gelistirme ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki
vardir.

v Hl11: Kariyer gelistirme ile devam baghligi arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin bu boliimiinde; bankalarda c¢alisan personele verilen anket formu
ile degerlendirilen 207 ¢aligana ait verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmis ve bu bulgulara yorumlarla agiklama getirilmistir.
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3.5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu,
calisma stiresi, aylik gelir diizeyi ile kurumdaki konumu gibi demografik 6zellikleri ile

ilgili tablolar verilecektir.

Tablo 3.1. Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiitatif
Yiizde
Kadin 67 32,4 32,4 32,4
Erkek 140 67,6 67,6 100,0
Toplam 207 100,0 100,0

Tablo 3.1., arastirmaya katilan banka calisanlarmin cinsiyet dagilimlarini
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi ¢alisanlarin % 32,4°1 (67 kisi) kadin, %
67,6’s1 (140 kisi) ise erkektir. Arastirma yapilan banka c¢alisanlarinin biiylik bir
cogunlugunun erkek oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.2. Yas Dagilimi

Yas Frekans Yiizde Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
25 yas alt1 39 18,8 18,8 18,8
26-30 80 38,6 38,6 57,5
31-35 42 20,3 20,3 77,8
36-45 26 12,6 12,6 90,3
46 ve usti 20 9,7 9,7 100,0
Toplam 207 100,0 100,0

Tablo 3.2, arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin yas dagilimlarini
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi banka calisanlarinin % 18,8’1 (39 kisi) 25
yas alti, % 38,6’s1 (80 kisi) 26 — 30 yas arasi, %20,3’i (42 kisi) 31 — 35 yas arasi,
%12,6’s1 (26 kisi) 36 — 45 yas arasi, %9,7’si (20 kisi) ise 46 ve ustiidiir. Arastirma
yapilan banka caliganlarinin bilylik bir ¢ogunlugunun 26 — 30 yas arasi oldugu

gorilmektedir.
Tablo 3.3. Medeni Durum Dagilimi
Medeni Durum Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kﬁl{lﬁlaﬁf
Yiizde
Bekar 92 44,4 44,4 444
Evli 115 55,6 55,6 100,0
Toplam 207 100,0 100,0
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Tablo 3.3, arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin medeni durum
dagilimlarin1 gdstermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi banka calisanlarinin %
444’0 (92 kisi) bekar, % 55,6’s1 (115 kisi) ise evlidir. Arastirma yapilan banka

calisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun evli oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.4. Egitim Durumu Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde | KUmilatif
. Yiizde
[kogretim 2 1,0 1,0 1,0
Lise 25 12,1 12,1 13,0
On Lisans 31 15,0 15,0 28,0
Lisans 127 61,4 61,4 89,4
Yiksek Lisans 22 10,6 10,6 100,0
Toplam 207 100,0 100,0
Tablo 3.4., arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin  egitim durumu

dagilimlarini géstermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi banka c¢alisanlarinin % 1°1 (2
kisi) Ilkdgretim mezunu, % 12,1’ (25 kisi) Lise mezunu, % 15°i (31 kisi) On Lisans
mezunu, % 61,40 (127 kisi) Lisans mezunu, % 10,6’s1 (22 kisi) ise Yiiksek Lisans
mezunudur. Arastirma yapilan banka c¢alisanlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun lisans

mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5. Caligma Siiresi Dagilimi

Calisma Siiresi Frekans Yiizde Gecerli Yiizde K‘.‘i{‘i‘i‘j‘liiﬁf

1 yildan az 44 21,3 21,3 21,3
1-5 yil 73 353 35,3 56,5
6-10 yil 44 21,3 213 778
11-15 yil 14 6,8 6,8 84,5
16-20 yil 14 6,8 6.8 91,3
21 yil ve tstii 18 8,7 8,7 100,0
Toplam 207 100,0 100,0

Tablo 3.5., arastirmaya katilan banka calisanlarinin kurumda ¢alisma siiresini
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi banka calisanlarinin % 21,31 (44 kisi) 1
yildan az is deneyimine sahip, % 35,3’1 (73 kisi) 1 — 5 yil aras1 is deneyimine sahip, %
21,31 (44 kisi) 6 — 10 yil arasi1 is deneyimine sahip, % 6,8’1 (14 kisi) 11 — 15 y1l aras1 is
deneyimine sahip, % 6,8’1 (14 kisi) 16 — 20 yi1l aras1 is deneyimine sahip, %8,7’si (18
kisi) ise 21 yil ve iistii i deneyimine sahiptir. Aragtirma yapilan banka ¢alisanlarin

biiyiik bir cogunlugunun 1 — 5 yil aras1 is deneyimine sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.6. Aylik Gelir Diizeyi Dagilimi

Aylik Gelir Diizeyi Frekans Yizde | Gegerli Yiizde Ki;‘:l.‘;i('liﬁf

1000 TL 'y kadar 13 6.3 6.3 6.3
1001-2000 102 29,3 293 55,6
2001-3000 59 285 285 84,1
3001-4000 11 53 53 89.4
4001-5000 14 6.8 6.8 96,1
5001 ve tstd 8 3.9 3.9 100,0
Toplam 207 100,0 100,0

Tablo 3.6., aragtirmaya katilan banka calisanlarinin aylik gelir diizeyini
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi banka calisanlarinin % 6,3’ (13 kisi)
1000 TL’ye kadar aylik gelire sahip, % 49,3’t (102 kisi) 1001 — 2000 TL aras1 aylik
gelire sahip, %28,5°1 (59 kisi) 2001 — 3000 TL aras1 aylik gelire sahip, % 5,31 (11 kisi)
3001 — 4000 TL aras1 aylik gelire sahip, % 6,8°1 (14 kisi) 4001 — 5000 TL aras1 aylik
gelire sahip ve % 3,9’u (8 kisi) ise 5001 TL ve istii aylik gelire sahiptir. Arastirma
yapilan banka ¢aliganlarinin biiyiik bir ¢ogunlugunun 1001 — 2000 TL aras1 aylik gelir

diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.7. Kurumdaki Konumu Dagilimi

Kurumdaki Konumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Ki;‘g;i(lliﬁf
Miidiir 13 6,3 6,3 46,3
Miidiir Yardimeist 28 13,5 13,5 19,8
Uzman 15 7,2 7,2 27,1
Uzman Yardimcisi 21 10,1 10,1 37,2
Gise Gorevlisi 65 31,4 31,4 68,6
Diger 65 31,4 31,4 100,0
Toplam 207 100,0 100,0

Tablo 3.7., arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin kurumdaki konumunu
gostermektedir. Tablodan goriilebilecegi gibi banka calisanlarinin % 6,3’ (13 kisi)
Miidiir, %13,5°1 (28 kisi) Miidiir Yardimcisi, %7,2’°si (15 kisi) Uzman, %10,1°1 (21 kisi)
Uzman Yardimcisi, %31,4°1 (65 kisi) Gise Gorevlisidir. Banka ¢alisanlarinin %31,4’1
(65 kisi) ise Diger gorevlerde galismaktadir. Arastirma yapilan banka g¢alisanlarinin
biiylik bir ¢ogunlugunun gise gorevlisi olarak ve diger gorevlerde c¢alistig

goriilmektedir.
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3.5.2. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, degeri bir dlgme aracinin tekrarlanan 6l¢iimlerde ayni sonucu
verme derecesinin gostergesidir. Giivenilirlik analizini gergeklestirmek i¢in 0 ile 1
arasinda deger alan (Cronbach) Alfa katsayisinin hesaplanmasi1 gerekir. Hesaplanan
Alfa katsayisi, birime ait toplam skorun oOl¢ekteki her bir soruya ait puanlarin
toplanmasi ile elde edilen Slgeklerde, sorularin benzerligini ya da yakinligini ortaya
koyan bir katsayidir. Alfa (o) katsayina bagli olarak 6lgegin giivenilirligi asagidaki gibi
yorumlanir (Kalayci, 2010: 405):

v 0,00 < 0. < 0.40 ise 6lgek giivenilir degildir,

v 0.40 < 0.<0.60 ise 6lgek giivenilirligi diisiik,

v 0.60 < 0.<0.80 ise dlgek oldukga giivenilir ve

v 0.80 < 0.< 1.00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 3.8. Faktorlerin Giivenilirlik (o) Degerleri

FAKTORLER Soru Sayisi Crcinbach

Degerleri
KARIYER YONETIMI UYGULAMALARI 22 ,949
Kariyer Yonetimi 6 ,819
Kariyer Planlama 9 ,893
Kariyer Gelistirme 7 ,883
ORGUTSEL BAGLILIK 18 885
Duygusal Baglilik 6 ,922
Normatif Baglilik 6 ,806
Devam Baglilig 6 ,7166

Tablo 3.8.’de, arastirmada uygulanan anket formundaki kariyer yoOnetimi
uygulamalar ile orgiitsel bagliligin alt boyutlarina yonelik sorularin istatistiksel olarak

giivenilirlik degerleri (Cronbach Alpha) yer almaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalar faktorlerinin genel giivenilirligi 0,949; orgiitsel
bagliliga iligkin faktorlerin genel giivenilirligi ise 0,885 olarak elde edilmis olup anketin

genel giivenilirligi oldukca yiiksektir.

Giivenilirlik degerleri tablosu incelendiginde kariyer yonetimi uygulamalari
Olceginin alt boyutu olan kariyer yonetimi 6lgegi i¢in giivenilirlik diizeyi 0.819, kariyer
planlama 6l¢egi i¢in giivenilirlik diizeyi 0.893, kariyer gelistirme 6lcegi i¢in glivenilirlik

diizeyi ise 0.883 olarak hesaplanmigtir.
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Giivenilirlik degerleri tablosu incelendiginde oOrgiitsel baglilik Slgeginin alt
boyutu olan duygusal baglilik 6l¢egi i¢in gilivenilirlik diizeyi 0.922, normatif baglilik
Olcegi i¢in glivenilirlik diizeyi 0.806, devam baglilig1 dlgegi i¢in giivenilirlik diizeyi ise

0.766 olarak hesaplanmustir.

Tablo 3.8.’e¢ gore kariyer yoOnetimi, kariyer planlama, kariyer gelistirme,
duygusal baglilik ve normatif baglilik dl¢eklerinin yiiksek derecede giivenilir oldugu
ancak devam baglilig1 dlgeginin digerlerinden farkli olarak oldukga giivenilir oldugu
sonucuna varilmistir. Bu ¢ergevede oOlgeklerin gilivenilirlik diizeylerinin %76,6 ile
%92,2 arasinda degisim gosterdigi goriilmektedir. Buna gore arastirmada kullanilan

Olceklerin oldukea giivenilir oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
3.5.3. Korelasyon Analizine fliskin Bulgular

Pearson korelasyon analizi, iki siirekli degiskenin dogrusal iligkisinin
derecesini O0lgmek icin kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Pearson korelasyon
katsayist r ile gosterilir ve -1 ile +1 arasinda degerler alir. Katsaymnin -1 olmasi
degiskenler arasinda negatif yonlii milkemmel bir dogrusal iliskiyi gosterirken, +1
olmasi pozitif yonlii dogrusal bir iliskiyi gosterir. Katsayinin 0 olmasi ise iki degisken
arasinda dogrusal bir iliskinin olmadigin1 gosterir. iki degisken arasindaki korelasyon

katsayis1 asagidaki gibi yorumlanir (Kalayci, 2010: 116):

v 0,00 - 0,25 ise olgekler arasindaki iliski ¢ok zayif,

v 0,26 — 0,49 ise olgekler arasindaki iliski zayif,

v 0,50 — 0,69 ise 6lgekler arasindaki iligki orta,

v 0,70 — 0,89 ise dlgekler arasindaki iligki yliksek ve

v 0,90 - 1.00 ise olgekler arasindaki iligki ¢ok yiiksektir.

Tablo 3.9., kariyer yonetimi uygulamalari algist ile orgiitsel baglilik diizeyi

arasindaki Pearson korelasyon analizi sonuglarin1 géstermektedir.
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Tablo 3.9. Kariyer Yoénetimi Uygulamalari ile Orgiitsel Bagliik Arasindaki
Korelasyon Analizi

Korelasyon®

Kariyer Kariyer Kariyer Duygusal Normatif Devam
Yonetimi Planlama Gelistirme Baghhik Baghhik Baghilhig
Kariyer 1
Yonetimi
Kariyer 844" 1
Planlama ,000
Kariyer 746" 833" 1
Gelistirme ,000 ,000
Duygusal 654" 697" 7077 1
Baghhk ,000 ,000 ,000
Normatif 568" 606" 550" 794" 1
Baghhk ,000 ,000 ,000 ,000
Devam ,100 158" 209 185" 2427 1
Baghhg: ,154 ,023 ,003 ,008 ,000

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli.
*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli
N=207

Tablo 3.9.°daki, kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon
analizi tablosu incelendiginde, kariyer yonetimi ile duygusal baglilik arasinda 0,654 ile
orta, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (=0,654; p=0,000<0,01).
Buna gore orgiit igerisinde kariyer yonetimi faaliyetleri arttik¢a calisanlarin 6rgiite olan

duygusal bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yOnetimi uygulamalarimin alt boyutlar1 ile Orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
incelendiginde, kariyer yonetimi ile normatif baglilik arasinda 0,568 ile orta, pozitif
yonlii ve anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (r=0,568; p=0,000<0,01). Buna gore
orglit igerisinde kariyer yonetimi faaliyetleri arttik¢a ¢alisanlarin orgilite olan normatif

bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yoOnetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglhiligin alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
incelendiginde, kariyer yoOnetimi ile devam baghiligi arasinda anlamli bir iliski

bulunmamastir (r=0,100; p=0,154>0,01).

Kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglhiligin alt

boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
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incelendiginde, kariyer planlama ile duygusal baglilik arasinda 0,697 ile orta, pozitif
yonlli ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir (r=0,697; p=0,000<0,01). Buna gore
orgilit icerisinde kariyer planlama faaliyetleri arttikca calisanlarin orgiite olan duygusal

bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile oOrgiitsel baghligin alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
incelendiginde, kariyer planlama ile normatif baglilik arasinda 0,606 ile orta, pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,606; p=0,000<0,01). Buna gore
orgiit icerisinde kariyer planlama faaliyetleri arttikg¢a calisanlarin orgiite olan normatif

bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile oOrgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
incelendiginde, kariyer planlama ile devam baglilig1 arasinda 0,158 ile ¢ok zayif, pozitif
yonlii ve anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (r=0,158; p=0,023<0,05). Buna gore
orgiit igerisinde kariyer planlama faaliyetleri arttikga calisanlarin orgiite olan devam

bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
incelendiginde, kariyer gelistirme ile duygusal baglilik arasinda 0,707 ile yiiksek, pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=0,707; p=0,000<0,01). Buna gore
orgilit icerisinde kariyer gelistirme faaliyetleri arttikca calisanlarin 6rgiite olan duygusal

bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglhiligin alt
boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu
incelendiginde, kariyer gelistirme ile normatif baglilik arasinda 0,550 ile orta, pozitif
yonlii ve anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (r=0,550; p=0,000<0,01). Buna gore
orgiit i¢erisinde kariyer gelistirme faaliyetleri arttikca calisanlarin orgiite olan normatif

bagliliklar1 da artmaktadir.

Kariyer yonetimi uygulamalariin alt boyutlar1 ile oOrgiitsel bagliligin alt

boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi tablosu

100



incelendiginde, kariyer gelistirme ile devam bagliligi arasinda 0,209 ile ¢ok zayif,
pozitif yonlii ve anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (r=0,209; p=0,003<0,01). Buna
gore Orglit icerisinde kariyer gelistirme faaliyetleri arttikca calisanlarin oOrgilite olan

devam baghiliklar1 da artmaktadir.

3.5.4. Bagimsiz Orneklem T Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA)’ne iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin kariyer yonetimi uygulamalar algisi
ile orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma
stiresi, aylik gelir diizeyi ve kurumdaki konumuna gore anlamli bir fark gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Bagimsiz Orneklem T Testi, ANOVA ve Coklu
Karsilastirma Testi (Tukey) uygulanmigtir.

Asagidaki tablolarda ‘‘H1: Calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar1 algisi

demografik 6zelliklere gore anlamli bir fark gdsterir.”” hipotezi test edilmektedir.

Tablo 3.10.’da, calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar1 algisinin cinsiyet
degiskenine gore bagimsiz t testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin
cinsiyet degiskeni agisindan kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
algisina iligskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0,05). Bu durumda ¢alisanlarin cinsiyetleri ile kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme algilarinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.10. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalari  Algisinin - Cinsiyet
Degiskenine Gore T Testi Sonuglari

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma t p

Kariyer Yonetimi Kadin 67 3,4403 ,88653 ,617 ,538
Erkek 140 3,3595 ,87835

Kariyer Planlama Kadm 67 3,4279 ,86549 -, 783 ,435
Erkek 140 3,5294 ,87627

Kariyer Gelistirme Kadin 67 3,6461 ,86159 -,560 ,576
Erkek 140 3,7184 ,87359
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Tablo 3.11.°de, c¢alisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar1 algisinin medeni
durum degiskenine gore bagimsiz t testi sonuclari yer almaktadir. Buna gore,
calisanlarin medeni durum degiskeni agisindan kariyer yonetimi algisina iligskin
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Bu
durumda bekar ¢alisanlarin kariyer yonetimi algisinin evli ¢calisanlara gére daha yiiksek
oldugu soylenebilir. Yani bekar calisanlarin evli calisanlara gore Orgiit igerisinde

uygulanan kariyer yonetimi faaliyetlerine daha fazla 6nem verdigi goriillmektedir.

Calisanlarin medeni durum degiskeni agisindan kariyer planlama ve kariyer
gelistirme algisina iliskin ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir (p>0,05). Bu durumda c¢alisanlarin medeni durumlart ile kariyer
planlama ve kariyer gelistirme algilarinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.11. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalari Algisinin Medeni Durum
Degiskenine Gore T Testi Sonuglari

Medeni Durum N Ortalama | Standart Sapma t p

Kariyer Yonetimi Bekar 92 3,5254 , 79526 2,060 ,041
Evli 115 3,2739 ,93011

Kariyer Planlama Bekar 92 3,5990 ,81099 1,518 ,131
Evli 115 3,4145 ,91309

Kariyer Gelistirme | Bekar 92 3,7298 ,82961 516 ,607
Evli 115 3,6671 ,90067

Tablo 3.12.°de, ¢alisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar1 algisinin yas
degiskenine gére ANOVA testi sonuclar1 yer almaktadir. Calisanlarin yas degiskeni
agisindan kariyer yonetimi algisina iliskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (p<0,05). Yas gruplar arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagim
belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda,
25 yas ve alt1 yas gruplarindaki g¢alisanlarin kariyer yonetimi algisinin 26 — 30 yas
gruplarindaki ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Calisanlarin  yas degiskeni agisindan kariyer planlama algisina iligkin
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Yas
gruplar1 arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagmi belirlemek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, 25 yas ve alt1 yas gruplarindaki
calisanlarin kariyer planlama algisinin 26 — 30 yas gruplari ile 36 — 45 yas gruplarindaki
calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05).
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Calisanlarin  yas degiskeni acisindan kariyer gelistirme algisina iliskin

ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 3.12. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalar1 Algisinin Yas Degiskenine
Gore ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Yas Toplam df Ortalamasi F p
Kariyer Yonetimi | Gruplar Arasi 9,943 4 2,486 3,359 ,011
Gruplar I¢i 149,463 | 202 ,740
Toplam 159,405 | 206
Kariyer Planlama | Gruplar Arasi 10,978 4 2.745] 3,806| ,005
Gruplar Ici 145,658 | 202 121
Toplam 156,636 | 206
Kariyer Gelistirme |Gruplar Arasi 6.385 4 1596 2,165 ,074
Gruplar ici 148,926 | 202 137
Toplam 155,310 | 206
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Ortalama Fark
Bagimh Degisken (D Yas (J) Yas (1-J) Standart Hata p
Kariyer Yonetimi 25vealt1| 26-30 ,55005* , 16799 ,011
Kariyer Planlama 25 ve alt1 26 - 30 55776 ,16584 ,008
36 - 45 ,63533" 21500 ,029

Tablo 3.13.°de, calisanlarin kariyer yOnetimi uygulamalar1 algisinin egitim

durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore,

calisanlarin egitim durumu degigkeni agisindan kariyer yonetimi, kariyer planlama ve

kariyer gelistirme algisina iligkin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamaistir (p>0,05).

103



Tablo 3.13. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalari Algisinin Egitim Durumu
Degiskenine Gére ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Egitim Durumu Toplami df Ortalamasi F p
Kariyer Yonetimi | Gruplar Arasi 1,671 4 ,418 ,535( ,710
Gruplar I¢i 157,734 | 202 ,781
Toplam 159,405 | 206
Kariyer Planlama |Gruplar Arasi 1,187 4 297 ,386 | ,819
Gruplar i¢i 155,449 | 202 ,770
Toplam 156,636 | 206
Kariyer Gelistirme |Gruplar Arasi 2,465 4 ,616 8141 517
Gruplar i¢i 152,845| 202 , 757
Toplam 155,310 206

Tablo 3.14.°de, calisanlarin kariyer yonetimi uygulamalar1 algisinin calisma
stiresi degiskenine gore ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Calisanlarin ¢alisma
stiresi degiskeni agisindan kariyer yonetimi algisina iliskin ortalamalar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Calisma stireleri arasinda ortaya ¢ikan
farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir.
Bunun sonucunda, ¢alisma siiresi 1 yildan az olan ¢alisanlarin kariyer yonetimi algisinin

1 — 5 yil arasi ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Calisanlarin ¢alisma stiresi degiskeni agisindan kariyer planlama algisina
iligkin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Caligma siireleri arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post
Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, ¢alisma siiresi 1 yildan az
olan ¢alisanlarin kariyer planlama algisinin 1 — 5 y1l aras1 calisanlara gore daha yiiksek

oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Calisanlarin calisma siiresi degiskeni acisindan kariyer gelistirme algisina
iliskin ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(p>0,05).
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Tablo 3.14. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalart Algisinin Calisma Siiresi
Degiskenine Gore ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Calisma Siiresi Toplami df Ortalamasi F p
Kariyer Yonetimi | Gruplar Arasi 10,991 5 2,198 2,977 ,013
Gruplar I¢i 148,414 | 201 ,738
Toplam 159,405 | 206
Kariyer Planlama | Gruplar Arasi 11,416 5 2,283 3,160 ,009
Gruplar ici 145,221 | 201 7122
Toplam 156,636 | 206
Kariyer Gelistirme |Gruplar Arasi 8.056 5 1611 2,199 ,056
Gruplar ici 147,255 201 733
Toplam 155,310 | 206
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Q) J) Ortalama Fark | Standart
Bagimh Degisken | CalismaSiiresi | CalismaSiiresi (1-J) Hata p
Kariyer Yonetimi 1 yildan az 1-5yl 57700 ,16400 | ,007
Kariyer Planlama 1 yildan az 1-5yl ,58188" ,16223 | ,006

Tablo 3.15.’de, ¢alisanlarin kariyer yonetimi uygulamalart algisinin aylik gelir
diizeyi degiskenine géore ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin
aylik gelir diizeyi degiskeni agisindan kariyer yonetimi algisina iliskin ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Aylik gelir diizeyleri
arasinda ortaya cikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden
Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, aylik gelir diizeyi 1000 TL’ye kadar olan
calisanlarin kariyer yonetimi algisinin aylik gelir diizeyi 2001 — 3000 TL arasi olan
calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Calisanlarin aylik gelir diizeyi degiskeni agisindan kariyer planlama algisina
iligkin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Aylik gelir diizeyleri arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla
Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, aylik gelir diizeyi 4001
- 5000 TL arasi olan ¢alisanlarin kariyer planlama algisinin aylik gelir diizeyi 2001 —
3000 TL arast olan ¢alisanlara gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir (p<0,05).
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Calisanlarin aylik gelir diizeyi degiskeni agisindan kariyer gelistirme algisina
iliskin ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Tablo 3.15. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalart Algisinin Aylik Gelir
Diizeyi Degiskenine Gore ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA
Kareler Kareler
Aylik Gelir Diizeyi Toplami df Ortalamasi F p
Kariyer Yonetimi | Gruplar Arasi 11,904 5 2,381 3,244| ,008
Gruplar I¢i 147,501 201 134
Toplam 159,405 206
Kariyer Planlama | Gruplar Arasi 11,728 5 2346 3,254| ,008
Gruplar ici 144,909 [ 201 721
Toplam 156,636 [ 206
Kariyer Gelistirme |Gruplar Arasi 7.528 5 1506 2,048| ,074
Gruplar Ici 147,782 | 201 ,735
Toplam 155,310 206
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Q) (@)] Ortalama Fark | Standart
Bagimh Degisken CahsmaSiiresi | CahsmaSiiresi (1-J) Hata p
Kariyer Yonetimi 1000 TL ye kadar 2001 - 3000 ,73251" ,26246 | ,049
Kariyer Planlama 4001 - 5000 2001 - 3000 ,70299" ,25242 | ,050

Tablo 3.16.’da, ¢alisanlarin kariyer yonetimi uygulamalart algisinin kurumdaki
konumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore,
calisanlarin kurumdaki konumu degiskeni agisindan kariyer yonetimi, kariyer planlama
ve kariyer gelistirme algisina iligkin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 3.16. Calisanlarin Kariyer Yonetimi Uygulamalart Algisimin - Kurumdaki
Konumu Degiskenine Gore ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Kurumdaki Konumu Toplamn df Ortalamasi F p
Kariyer Yonetimi | Gruplar Arasi ,950 5 ,190 241 944
Gruplar I¢i 158,456 201 ,788
Toplam 159,405 | 206
Kariyer Planlama |Gruplar Arasi 1473 5 295 ,382 | ,861
Gruplar ici 155,163 | 201 772
Toplam 156,636 | 206
Kariyer Gelistirme | Gruplar Arasi 2,078 5 416 545 742
Gruplar i¢i 153,232 201 ,762
Toplam 155,310 206

Yapilan analiz sonuglarina gore kariyer yonetimi uygulamalari algist ile banka
calisanlarinin  demografik Ozellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadig:
incelendiginde, ‘‘H1: Cahsanlarin kariyer yonetimi uygulamalar algis1 demografik

ozelliklere gore anlamh bir fark gosterir.”” hipotezi kismen kabul edilmektedir.

Asagidaki tablolarda ise ‘‘H2: Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri

demografik 6zelliklere gore anlamli bir fark gosterir.”” hipotezi test edilmektedir.

Tablo 3.17.’de, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyet degiskenine
gore bagimsiz t testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin cinsiyet degiskeni
acisindan duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baghiligi diizeyine iligkin
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Bu
durumda ¢alisanlarin cinsiyetleri ile duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam
baglilig1 diizeylerinin birbirine yakin oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.17. Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gére T
Testi Sonuglart

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma t p

Duygusal Baghhk Kadin 67 3,5398 ,99286 -,369 712
Erkek 140 3,5964 1,05145

Normatif Baghhk Kadin 67 3,1418 ,87389 -,953 ,342
Erkek 140 3,2667 ,88572

Devam Baghhgi Kadin 67 3,0249 ,93530| -1,749 ,082
Erkek 140 3,2512 ,83907

107



Tablo 3.18.’de, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin medeni durum
degiskenine gore bagimsiz t testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin
medeni durum degiskeni agisindan duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam
baglilig1 diizeyine iliskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (p>0,05). Bu durumda calisanlarin medeni durumlari ile duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baghlig1 diizeylerinin birbirine yakin oldugu
sOylenebilir.

Tablo 3.18. Calisanlarim Orgiitsel Baglilhik Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine
Gore T Testi Sonuglari

Medeni Durum N Ortalama | Standart Sapma t p

Duygusal Baghhk Bekar 92 3,7120 ,94187 1,678 0,095
Evli 115 3,4710 1,08894

Normatif Baghhk Bekar 92 3,3080 ,79909| 1,194]| 0,234
Evli 115 3,1609 ,94098

Devam Baghihg Bekar 92 3,1214 ,89569| -0,831| 0,407
Evli 115 3,2232 ,86035

Tablo 3.19.°da, ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin yas degiskenine gore
ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Calisanlarin yas degiskeni agisindan duygusal
baglhilik diizeyine iliskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamustir (p>0,05).

Calisanlarin  yas degiskeni agisindan normatif baglilik diizeyine iliskin
ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Yas
gruplar1 arasinda ortaya c¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, 25 yas ve alt1 yas gruplarindaki
calisanlarin normatif baghlik diizeyinin 26 — 30 yas gruplarindaki ¢alisanlara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin  yas degiskeni agisindan devam bagliligi diizeyine iliskin
ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Yas
gruplar1 arasinda ortaya c¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, 46 yas ve {istii yas gruplarindaki
calisanlarin devam baglilig1 diizeyinin 26 — 30 yas gruplari, 31 — 35 yas gruplari ve 36 —
45 yas gruplarindaki ¢aliganlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

108



Tablo 3.19. Calisanlarin Orgiitsel Baghilik Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore
ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA
Kareler Kareler
Ya Toplam df Ortalamasi F
Duygusal Baghlik | Gruplar Arasi 8,393 4 2,098 | 2,014| ,094
Gruplar i¢i 210,483 | 202 1,042
Toplam 218,876 | 206
Normatif Baghlik |Gruplar Arasi 7.322 4 1831 2,419| ,050
Gruplar ici 152,832 | 202 757
Toplam 160,154 [ 206
Devam Baghhg | Gruplar Arasi 13,296 4 3.324| 4,643| ,001
Gruplar ici 144,623 | 202 ,716
Toplam 157,918 206
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Ortalama Fark Standart
Bagimh Degisken (@) Yas J) Yas (1-J) Hata p
Normatif Baghhk 25 ve alt1 26 - 30 47105 ,16987 | ,047
Devam Baghhgi 46 ve iistii | 26 - 30 ,82083" 21154 ,001
31-35 69484 ,22988| ,023
36 - 45 ,89295" ,25166 | ,004
Tablo 3.20.’de, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin egitim durumu

degiskenine gore ANOVA testi sonuclar1 yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin egitim

durumu degiskeni agisindan duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig

diizeyine iligskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir

(p>0,05).

Tablo 3.20. Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Egitim Durumu Degiskenine
Gore ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Egitim Durumu Toplami df Ortalamasi F p
Duygusal Baghhk |Gruplar Arasi 6,707 4 1,677 1,596 ,177
Gruplar I¢i 212,169 202 1,050
Toplam 218,876 | 206
Normatif Baghlik |Gruplar Arasi 7,382 4 1846| 2,440| ,058
Gruplar i¢i 152,772 202 ,756
Toplam 160,154 | 206
Devam Baghhg: Gruplar Arasi 5,882 4 1470] 1,954] ,103
Gruplar Ici 152,036 | 202 ,753
Toplam 157,918 206
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Tablo 3.21.’de, calisanlarin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisma siiresi
degiskenine gore ANOVA testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore, c¢alisanlarin
caligma siiresi degiskeni agisindan duygusal baghlik diizeyine iligkin ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Calisma siireleri
arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden
Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, ¢alisma siiresi 1 yildan az olan galisanlarin
duygusal baglilik diizeyinin 1 — 5 yil arasi calisanlara gore daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.

Calisanlarin calisma siiresi degiskeni agisindan normatif baglilik ve devam
bagliligt diizeyine iligkin ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli
bulunmamastir. (p>0,05).

Tablo 3.21. Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Calisma Siiresi Degiskenine
Gore ANOVA Testi Sonuglari

ANOVA
Kareler Kareler
Calisma Siiresi Toplam df Ortalamasi F p
Duygusal Baghlik | Gruplar Arasi 13,546 5 2,709 2,652| ,024
Gruplar ici 205,331 | 201 1,022
Toplam 218,876 | 206
Normatif Baghhk [Gruplar Arasi 8.410 5 1.682| 2,228| ,053
Gruplar I¢i 151,745| 201 ,755
Toplam 160,154 [ 206
Devam Baghhg: | Gruplar Arasi 7,225 5 1445| 1,927| ,091
Gruplar ici 150,693 | 201 ,750
Toplam 157,918 206
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
M ) Ortalama Fark | Standart
Bagimh Degisken | CalismaSiiresi |CalismaSiiresi (1-J) Hata p
Duygusal Baghilik 1 yildan az 1-5yil ,64721° ,19290 | ,012

Tablo 3.22.°de, calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin aylik gelir diizeyi
degiskenine gére ANOVA testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin aylik
gelir diizeyr degiskeni agisindan duygusal baglilhik diizeyine iliskin ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Aylik gelir diizeyleri
arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden

Tukey testi yapilmistir. Bunun sonucunda, aylik geliri 4001 — 5000 TL arasi1 olan
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calisanlarin duygusal baglilik diizeyinin aylik geliri 1001 — 2000 TL arasi ile 2001 —
3000 TL arasi1 olan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin aylik gelir diizeyi degiskeni agisindan normatif baglilik ve devam
bagliligina iliskin ortalamalar arasindaki fark ise, istatistiksel olarak anlamli
bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 3.22. Calisanlarn Orgiitsel Baglilk Diizeylerinin Aylik Gelir Diizeyi
Degiskenine Gére ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Aylik Gelir Diizeyi Toplam df Ortalamasi F p
Duygusal Baghlik | Gruplar Arasi 18,762 5 3,752 3,769 ,003
Gruplar i¢i 200,114 201 ,996
Toplam 218,876 | 206
Normatif Baghlik |Gruplar Arasi 7.504 5 1501 1,976| ,084
Gruplar Ici 152,650 201 759
Toplam 160,154 [ 206
Devam Baghligi | Gruplar Arasi 1.500 5 .300 ,385| ,858
Gruplar I¢i 156,418 | 201 778
Toplam 157,918 206
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
(D Aylik Gelir | (J) Aylik Gelir | Ortalama Fark | Standart
Bagimh Degisken Diizeyi Diizeyi (1-J) Hata p
Duygusal Baghlik 4001 - 5000 1001 - 2000 92740 ,28438 | ,016
2001 - 3000 944717 ,29663 | ,021

Tablo 3.23."de, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin kurumdaki konumu
degiskenine gore ANOVA testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin
kurumdaki konumu degiskeni agisindan duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam
baglihig1 diizeyine iliskin ortalamalar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamaistir (p>0,05).
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Tablo 3.23. Calisanlarin  Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Kurumdaki Konumu
Degiskenine Gére ANOVA Testi Sonuglart

ANOVA
Kareler Kareler
Kurumdaki Konumu Toplamn df Ortalamasi F p
Duygusal Baghhik |Gruplar Arasi 4,218 5 ,844 , 790 ,558
Gruplar I¢i 214,658 | 201 1,068
Toplam 218,876 | 206
Normatif Baghlhk |Gruplar Arasi 1,666 5 333 4231 ,833
Gruplar i¢i 158,488 | 201 ,788
Toplam 160,154 | 206
Devam Baghhgi Gruplar Arasi 2,725 5 545 ,706 | ,620
Gruplar i¢i 155,193 ] 201 772
Toplam 157,918 206

Yapilan analiz sonuglarina gore orgiitsel baglilik diizeyi ile banka calisanlarinin
demografik o6zellikleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigi incelendiginde, ‘‘H2:
Calisanlarin orgiitsel baghhk diizeyi demografik o6zelliklere gore anlamh bir fark

gosterir.”” hipotezi kismen kabul edilmektedir.
3.5.5. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon) veya
birden fazla bagimsiz degisken (coklu regresyon) arasindaki iliskilerin bir matematiksel

esitlik ile aciklanmasi siirecidir.

Regresyon analizi kurulurken kariyer yonetimi uygulamalar1 kavramlarinin alt
boyutu olan kariyer yoOnetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme bagimsiz
degiskenler olarak alinirken; bagimli degiskenler sirasiyla oOrgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik, normatif baghilik ve devam baghiligi olarak SPSS
18.0’e wveriler aktarilmistir. Elde edilen bulgular, a = 0,05 6nem seviyesinde

degerlendirilmistir.
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Tablo 3.24. Kariyer Yonetimi Uygulamalarin Duygusal Baghhiga Etki Diizeyini
Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

Model Ozet
Tahminin
Model R R? Diizeltilmis R® | Standart Hatasi
1 ,739% ,546 ,539 ,69954

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Kariyer Yo6netimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme

ANOVA"
Kareler Serbestlik Ortalama
Model Toplam Derecesi Kare F p
1 Regresyon 119,536 3 39,845 81,423 ,000%
Fark 99,341 203 ,489
Toplam 218,876 206

a. Tahminleyiciler: (Sabit), Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme
b. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Katsayilar®
Standardize
Standart Edilmeyen Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t p

1 (Sabit) ,249 ,219 1,136 ,257
Kariyer Yonetimi ,201 ,105 172 1,927 | ,055
Kariyer Planlama 271 127 ,229 2,133 ,034
Kariyer Gelistirme ,460 ,102 ,388 4,490 ,000

a. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Tablo 3.24.°de, kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baghiligin duygusal
baglilik boyutu ile olan iligkisine ait regresyon sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore,
korelasyon katsayisi 0,739 bulunmustur ve R? 0,546 hesaplanmistir. Bu sonuca gére,
duygusal bagliliktaki degismenin %54,6’lik kismi kariyer yonetimi, kariyer planlama,

kariyer gelistirme tarafindan agiklanmaktadir.

ANOVA analiz sonucu tablosuna gore, %35 onem seviyesinde kurulacak olan
model anlamli bir modeldir (F=81,423; p=0,000<0,05). Bu durumda kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin duygusal baghlig:i etkiledigi sonucuna

varilmistir.

Regresyon denklemi ig¢in kullanilan regresyon Kkatsayilarni ve bunlarin
anlamhilik diizeylerini gosteren tabloya gore, kariyer yonetimi ile duygusal baglilik
arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (B=0,201; p=0,055>0,050).

Buna gore kariyer yonetiminin duygusal baglilik tizerinde etkili olmadig1 saptanmustir.
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Kariyer planlama ile duygusal baglilik arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamlt bulunmustur (B=0,271; p=0,034<0,05). Bu bulgudan hareketle Kkariyer
planlamanin duygusal baghlik iizerindeki etkisinin kariyer gelistirmeye gore diislik

oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelistirme ile duygusal baglilik arasindaki iliski ise, istatistiksel olarak
anlamli  bulunmustur (B=0,460; p=0,000<0,05). Bu bulgudan hareketle duygusal

baglilik lizerinde en fazla etkiye sahip faktoriin kariyer gelistirme oldugu goriilmektedir.

Yapilan analiz sonuglarina gore; ‘‘H3: Kariyer yonetimi ile duygusal
baghhik arasinda anlamh bir iliski vardir.”” hipotezi reddedilir. ‘““H6: Kariyer
planlama ile duygusal baghlik arasinda anlamh bir iliski vardir.”’ ve ‘““H9: Kariyer

gelistirme ile duygusal baghhk arasinda anlamh bir iliski vardir.”” hipotezleri ise
kabul edilir.

Tablo 3.25. Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Normatif Baglhliga Etki Diizeyini Test
Etmek I¢in Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

Model Ozet
2 . . 12 Tahminin
Model R R Diizeltilmis R Standart Hatast
1 ,619% ,383 ,373 ,69792

b. Tahminleyiciler: (Sabit), Kariyer Y6netimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme

ANOVA®
Kareler Serbestlik Ortalama
Model Toplan Derecesi Kare F p
1 Regresyon 61,274 3 20,425 41,932 ,000?
Fark 98,880 203 ,487
Toplam 160,154 206

c. Tahminleyiciler: (Sabit), Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme
d. Bagimhi Degisken: Normatif Baglilik

Katsayilar®
Standardize
Standart Edilmeyen Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t p

(Sabit) ,912 ,219 4,173] ,000
Kariyer Yonetimi ,181 ,104 , 1811 1,739| ,084
Kariyer Planlama ,354 127 351 2,798 ,006
Kariyer Gelistirme ,125 ,102 1231 1,220| ,224

a. Bagimli Degigken: Normatif Baglilik
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Tablo 3.25.°de, kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bagliligin normatif
baglilik boyutu ile olan iligkisine ait regresyon sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore,
korelasyon katsayis1t 0,619 bulunmustur ve R? 0,383 hesaplanmistir. Bu sonuca gore,
normatif bagliliktaki degismenin %38,3’liik kismu1 kariyer yonetimi, kariyer planlama,

kariyer gelistirme tarafindan acgiklanmaktadir.

ANOVA analiz sonucu tablosuna gore, %5 6nem seviyesinde kurulacak olan
model anlamli bir modeldir (F=41,932; p=0,000<0,05). Bu durumda kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin normatif baglihgi etkiledigi sonucuna

varilmstir.

Regresyon denklemi ic¢in kullanilan regresyon Kkatsayilarini ve bunlarin
anlamhilik diizeylerini gosteren tabloya gore, kariyer yonetimi ile normatif baglilik
arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (B=0,181; p=0,084>0,05).

Buna gore kariyer yonetiminin normatif baglilik iizerinde etkili olmadig1 saptanmaistir.

Kariyer planlama ile normatif baglilik arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (B=0,354; p=0,006<0,05). Bu bulgudan hareketle normatif baglilik

izerinde en fazla etkiye sahip faktoriin kariyer planlama oldugu goriilmektedir.

Kariyer gelistirme ile normatif baglilik arasindaki iligki ise istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (B=0,125; p=0,224>0,050). Buna gore kariyer gelistirmenin

normatif baglilik lizerinde etkili olmadig1 saptanmistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore; ‘‘H4: Kariyer yonetimi ile normatif baghhk
arasinda anlamh bir iliski vardir.”” ve ‘““H10: Kariyer gelistirme ile normatif
baghlik arasinda anlamh bir iliski vardir.”” hipotezleri reddedilir. ¢“H7: Kariyer
planlama ile normatif baghhk arasinda anlamh bir iliski vardir.”” hipotezi ise kabul

edilir.
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Tablo 3.26. Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin Devam Bagliligina Etki Diizeyini Test
Etmek I¢in Yapilan Regresyon Analizi Sonuglari

Model Ozet
T Tahminin
Model R R? Diizeltilmis R’ Standart Hatasi
1 2278 ,052 ,038 ,85897
c. Tahminleyiciler: (Sabit), Kariyer Yo6netimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme
ANOVA®
Kareler Serbestlik Ortalama
Model Toplam Derecesi Kare F p
1 Regresyon 8,140 3 2,713 3,677 ,013°
Fark 149,778 203 ,738
Toplam 157,918 206
e. Tahminleyiciler: (Sabit), Kariyer Yo6netimi, Kariyer Planlama, Kariyer Geligtirme
f. Bagimli Degisken: Devam Baglihig
Katsayilar®
Standardize
Standart Edilmeyen Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta t p
(Sabit) 2,468 ,269 9,171] ,000
Kariyer Yonetimi -,158 ,128 -,1591 -1,233| ,219
Kariyer Planlama ,065 ,156 ,064 414 679
Kariyer Gelistirme ,276 ,126 274 2,194 ,029
a. Bagimli Degisken: Devam Baglilig1

Tablo 3.26.’da, kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bagliligin devam
baglilig1 boyutu ile olan iligkisine ait regresyon sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore,
korelasyon katsayis1 0,227 bulunmustur ve R? 0,052 hesaplanmistir. Bu sonuca gére,
devam bagliligindaki degismenin %5,2°lik kism1 kariyer yonetimi, kariyer planlama,

kariyer gelistirme tarafindan agiklanmaktadir.

ANOVA analiz sonucu tablosuna gore, %5 6nem seviyesinde kurulacak olan
model anlamli bir modeldir (F=3,677; p=0,013<0,05). Bu durumda kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirmenin devam baglhiligini etkiledigi sonucuna

varilmistir.

Regresyon denklemi ig¢in kullanilan regresyon Kkatsayilarni ve bunlarin
anlamhilik diizeylerini gosteren tabloya gore, kariyer yonetimi ile devam bagliligi
arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (B=-0,158; p=0,219>0,05).
Buna gore kariyer yonetiminin devam bagliligi tizerinde etkili olmadig1 saptanmustir.

116



Kariyer planlama ile devam bagliligi arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir (B=0,065; p=0,679>0,050). Buna gore kariyer planlamanin

devam baglilig iizerinde etkili olmadig1 saptanmistir.

Kariyer gelistirme ile devam baglilig1 arasindaki iliski ise istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (B=0,276; p=0,029<0,05). Bu bulgudan hareketle devam baglilig

tizerinde en fazla etkiye sahip faktoriin kariyer gelistirme oldugu goriilmektedir.

Yapilan analiz sonuglarina gore; ‘‘HS: Kariyer yonetimi ile devam baghhgi
arasinda anlamh bir iliski vardir.”’ ve ‘“H8: Kariyer planlama ile devam baghhgi
arasinda anlamh bir iliski vardir.”” hipotezleri reddedilir. ““H11: Kariyer gelistirme

ile devam baghhg arasinda anlamh bir iliski vardir.”” hipotezi ise kabul edilir.
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SONUC

Glinlimiizde kariyer yonetimi uygulamalart her gegen giin daha 6nemli hale
gelmektedir. Ozellikle bilgi ve teknoloji, orgiitlerin sahip olmak istedigi en 6nemli

konular arasinda yerini almaktadir.

Kiiresellesme olgusunun yogun bir sekilde yasandigi son donemde oOrgiitler,
orgiitsel etkinlik ve verimliliklerini arttirabilmek i¢in ¢alisanlarinin destegine ciddi
anlamda ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu nedenle orgiitler insan kaynagi faktoriiyle yakindan
ilgilenmeye baslamislardir. Ciinkii orgiitlerin giiniimiiz kosullarina ayak uydurabilmesi
ve rekabet ortaminda devamlilifini saglayabilmesi, ancak kendini siirekli yenileyen,
gelistiren insan kaynagina sahip olmakla miimkiin olabilecektir. Bu yiizden Orgiitler
bilgili, yetenekli, degisme ve gelismelere agik olan calisanlardan en verimli sekilde
faydalanabilmek ve onlarin orgiite olan bagliliklarini arttirabilmek amaciyla yogun bir
sekilde kariyer gelistirme programlarina basvurmaktadirlar. Bu programlari planl ve
bilin¢li bir sekilde uygulayan orgiitler hem calisanlarin egitim ve gelismelerine katki

saglamakta hem de Orgiitiin etkinlik, verimlilik ve performansini arttirmaktadir.

Bu calismada kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisinin
belirlenebilmesi amaciyla bir anket ¢alismasi yapilmis ve bu anket ¢alismasindan elde
edilen degerler giivenilirlik analizi, korelasyon analizi, bagimsiz t testi, tek yonli
varyans analizi (ANOVA) ve regresyon analizi yapilarak belirtilen hipotezlerin

dogrulugu test edilmeye c¢aligilmistir.

Yapilan analiz ¢caligmasinda kariyer yonetimi uygulamalarini olusturan kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme bagimsiz degisken olarak ele
alinmustir. Orgiitsel bagliligi olusturan duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam
bagliligi ise bagimli degisken olarak belirlenmistir. Bu arastirmada bagimsiz
degiskenlerin bagimli degigkenler iizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadiginin

belirlenmesi amaglanmustir.

[lk olarak arastirma ile ilgili katilmcilarm demografik ozelliklerine
bakildiginda; arastirmaya katilan banka calisanlarinin biiylik cogunlugunun erkek
oldugu goriilmektedir (%67,6). Arastirmaya katilanlarin biiylik cogunlugu 26 — 30 yas
arast (%38,6) ve evli (%55,6) kisilerdir. Yine arastirmaya katilanlarin biiyiik
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cogunlugunun lisans mezunu kisiler oldugu goriilmektedir (%61,4). Arastirmaya katilan
calisanlarin ¢alisma siiresi dagilimina bakildiginda biiyiik ¢cogunlugunun 1 — 5 yil arasi
calisanlardan olustugu goriilmektedir (%35,3). Arastirmaya katilan banka calisanlarinin
aylik gelir diizeyine bakildiginda 1001 ile 2000 TL aras1 gelire sahip calisanlar daha
fazladir (%49,3). Ayrica arastirmaya katilanlarin kurumdaki konumlar1 dikkate
alindiginda biiyiik cogunlugu gise gorevlisi (%31,4) ve diger gorevlerde (%31,4)

calisanlar olusturmaktadir.

Arastirmada uygulanan anket formundaki kariyer yonetimi uygulamalari ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlarina yonelik sorular ile ilgili gilivenilirlik analizi
yapilmistir. Kariyer yonetimi uygulamalar1 faktorlerinin genel giivenilirligi 0,949;
orgiitsel baglhiliga iliskin faktorlerin genel giivenilirligi ise 0,885 olarak elde edilmis
olup anketin genel giivenilirligi oldukca yliksektir. Kariyer yonetimi uygulamalar
6l¢eginin alt boyutlarinin giivenilirlik degerleri incelendiginde; kariyer yonetimi 6lgegi
icin giivenilirlik diizeyi 0.819, kariyer planlama 6lgegi i¢in giivenilirlik diizeyi 0.893,
kariyer gelistirme Olcegi i¢in gilivenilirlik diizeyi ise 0.883 olarak hesaplanmistir.
Orgiitsel baglilik lgeginin alt boyutlarnin giivenilirlik degerleri incelendiginde ise;
duygusal baglilik 6l¢egi i¢in giivenilirlik diizeyi 0.922, normatif baglilik 6l¢egi icin
giivenilirlik diizeyi 0.806, devam baglilig1 dl¢egi icin ise giivenilirlik diizeyi ise 0.766

olarak hesaplanmustir.

Kariyer yOnetimi uygulamalarmin alt boyutlar1 ile oOrgiitsel baglihigin alt
boyutlar1 arasindaki iliskiyr belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi
incelendiginde, kariyer yOnetimi ve duygusal baglilik arasinda 0,654 ile, kariyer
yonetimi ve normatif baglilik arasinda 0,568 ile pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Buna gore orgiit icerisinde kariyer yonetimi faaliyetleri arttikca
calisanlarin orgiite olan duygusal ve normatif bagliliklar1 da artmaktadir. Buna karsin
kariyer yonetimi ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Kariyer
planlama ve duygusal baglilik arasinda 0,697 ile, kariyer planlama ve normatif baglilik
arasinda 0,606 ile, kariyer planlama ve devam baglilig1 arasinda 0,158 ile pozitif yonli
ve anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Buna gore orgiit icerisinde kariyer planlama
faaliyetleri arttik¢a calisanlarin orgiite olan duygusal, normatif ve devam bagliliklar1 da
artmaktadir. Kariyer gelistirme ve duygusal baglilhik arasinda 0,707 ile, kariyer

gelistirme ve normatif baglilik arasinda 0,550 ile, kariyer gelistirme ve devam bagliligi
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arasinda 0,209 ile pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Buna gore
orgiit icerisinde kariyer gelistirme faaliyetleri arttik¢a ¢alisanlarin 6rgiite olan duygusal,

normatif ve devam bagliliklar1 da artmaktadir.

Bu calismada belirtilen hipotezleri test etmek amaciyla t testi, tek yonlii
varyans (ANOVA) analizi ve regresyon analizleri uygulanmistir. Oncelikle ¢alisanlarin
kariyer yonetimi uygulamalar1 algisinin demografik 6zelliklere gore bir fark gosterip
gostermedigi analiz edilmistir. Calisanlarin  cinsiyetleri ile kariyer yonetimi
uygulamalar1 algis1 arasindaki iligki incelendiginde, Orgiit icerisinde yer alan
calisanlarin cinsiyetleri ile kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme

algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamustir.

Calisanlarin medeni durumu ile kariyer yonetimi uygulamalari algis1 arasindaki
iliski incelendiginde, Orgiit igerisinde yer alan ¢alisanlarin medeni durumu ile kariyer
yonetimi algist arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski s6z konusuyken, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme algis1 arasinda ise, istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmamistir. Bu durumda Orgiit igerisinde yer alan bekar c¢alisanlarin kariyer
yonetimi algisinin evli ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Yani bekar ¢alisanlarin evli galisanlara gore 6rgiit i¢erisinde uygulanan kariyer yonetimi

faaliyetlerine daha fazla 6nem verdigi goriilmektedir.

Calisanlarin yaslart ile kariyer yonetimi uygulamalar1 algis1 arasindaki iliski
incelendiginde, orgiit igerisinde yer alan calisanlarin yaslari ile kariyer gelistirme algisi
arasinda anlamli bir iliski s6z konusu olmazken, kariyer yonetimi ve kariyer planlama
algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Yas gruplari arasinda
ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi
yapilmistir. Buna gore, Orgiit icerisinde yer alan 25 yas ve alti yas gruplarindaki
calisanlarin kariyer yonetimi algisinin 26 — 30 yas gruplarindaki ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Kariyer planlama algisinin ise, 25 yas ve alt1 yas
gruplarindaki calisanlarda 26 — 30 yas gruplari ile 36 — 45 yas gruplarindaki ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumu ile kariyer yonetimi uygulamalar1 algis1 arasindaki

iliskiler incelendiginde, Orgiit i¢erisinde yer alan ¢alisanlarin egitim durumu ile kariyer
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yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme algis1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski bulunmamastir.

Calisanlarin ¢alisma siireleri ile kariyer yonetimi uygulamalari algis1 arasindaki
iliski incelendiginde, orgiit igerisinde yer alan ¢alisanlarin ¢alisma siireleri ile kariyer
yonetimi ve kariyer planlama algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Caligma siireleri arasinda ortaya cikan farkliligin kaynagini belirlemek
amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir. Buna gore, ¢alisma siiresi 1
yildan az olan ¢alisanlarin kariyer yonetimi algisinin 1 — 5 yil arasi ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Kariyer planlama algisinin ise, ¢aligma siiresi 1 yildan az
olan ¢alisanlarda 1 — 5 yil arasi calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin calisma siireleri ile kariyer gelistirme algis1 arasinda ise istatistiksel olarak

anlaml bir iliski bulunmamustir.

Calisanlarin aylik gelir diizeyi ile kariyer yonetimi uygulamalari algis
arasindaki iligki incelendiginde, orgiit icerisinde yer alan calisanlarin aylik gelir diizeyi
ile kariyer yonetimi ve kariyer planlama algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
ilisgki bulunmustur. Aylik gelir diizeyleri arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini
belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmigtir. Buna gore, aylik
gelir diizeyr 1000 TL’ye kadar olan galisanlarin kariyer yonetimi algisinin aylik gelir
diizeyi 2001 — 3000 TL aras1 olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Kariyer planlama algisinin ise, aylik gelir diizeyi 4001 - 5000 TL aras1 olan ¢aliganlarda
aylik gelir diizeyi 2001 — 3000 TL aras1 olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin aylik gelir diizeyi ile kariyer gelistirme algis1 arasinda ise,

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamuistir.

Calisanlarin  kurumdaki konumu ile kariyer yOnetimi uygulamalari algisi
arasindaki iligki incelendiginde, orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin egitim durumu ile
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme algis1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmamustir.

Ikinci olarak calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyinin demografik &zelliklere
gore bir fark gosterip gostermedigi analiz edilmistir. Calisanlarin cinsiyetleri ile 6rgiitsel

baglilik diizeyi arasindaki iligki incelendiginde, orgiit igerisinde yer alan calisanlarin
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cinsiyetleri ile duygusal baglilik, normatif baglililk ve devam baglilig1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamustir.

Calisanlarin medeni durumu ile oOrgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliski
incelendiginde, orgiit igerisinde yer alan c¢alisanlarin medeni durumu ile duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki bulunmamastir.

Calisanlarin yaslar ile orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iligki incelendiginde,
orgiit igerisinde yer alan c¢alisanlarin yaslar1 ile duygusal baghlik diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligski s6z konusu olmazken, normatif baglilik ve devam
baglilig1 diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Yas gruplari
arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden
Tukey testi yapilmistir. Buna gore, oOrgiit icerisinde yer alan 25 yas ve alt1 yas
gruplarindaki calisanlarin normatif baghlik diizeyinin 26 — 30 yas gruplarindaki
calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Devam baglilig1 diizeyinin ise, 46
yas ve istil yas gruplarindaki ¢alisanlarda 26 — 30 yas gruplari, 31 — 35 yas gruplar ve
36 — 45 yas gruplarindaki ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin  egitim durumu ile oOrgilitsel baglilik diizeyi arasindaki iliski
incelendiginde, Orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin egitim durumu ile duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig1 diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski bulunmamustir.

Calisanlarin ¢alisma siiresi ile Orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliski
incelendiginde, orgiit icerisinde yer alan calisanlarin ¢aligma siiresi ile duygusal baglilik
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Calisma stireleri
arasinda ortaya cikan farkliligin kaynagini belirlemek amaciyla Post Hoc testlerinden
Tukey testi uygulanmistir. Buna gore, c¢alisma siiresi 1 yildan az olan calisanlarin
duygusal baglilik diizeyinin 1 — 5 yil arasi calisanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin ¢alisma siireleri ile normatif baghlik ve devam baglilig

diizeyi arasinda ise, istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamastir.

Calisanlarin aylik gelir diizeyi ile Orglitsel baghlik diizeyi arasindaki iliski

incelendiginde, orgiit igerisinde yer alan g¢alisanlarin aylik gelir diizeyi ile duygusal
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baglilik diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Aylik gelir
diizeyleri arasinda ortaya ¢ikan farkliligin kaynagimi belirlemek amaciyla Post Hoc
testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Buna gore, aylik geliri 4001 — 5000 TL arasi
olan calisanlarin duygusal baglilik diizeyinin aylik geliri 1001 — 2000 TL arasi ile 2001
— 3000 TL arast olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
aylik gelir diizeyi ile normatif baglililk ve devam baglilig1 arasinda ise, istatistiksel

olarak anlaml1 bir iliski bulunmamustir.

Calisanlarin kurumdaki konumu ile orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliski
incelendiginde, orgiit igerisinde yer alan calisanlarin kurumdaki konumu ile duygusal
baglilik, normatif baglilik ve devam baghligi diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski bulunmamustir.

Calismanin son asamasinda ise, kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari
ile duygusal, normatif ve devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligski olup olmadigi analiz
edilmistir. Kariyer yonetimi uygulamalarinin (kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer
gelistirme) duygusal bagliliga etki diizeyini test etmek iizere yapilan regresyon modeli
anlamli gikmistir ve R? 0,546 hesaplanmustir. Bu sonuca gore, duygusal bagliliktaki
degismenin %54,6’lik kism1 kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
tarafindan agiklanmaktadir. Kariyer yonetimi uygulamalart ile duygusal baglilik
arasindaki iliskiye bakildiginda ise, kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer planlama
ve kariyer gelistirme boyutlar1 ile duygusal baghilik arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Buna karsin kariyer yonetimi boyutunun duygusal baglilik iizerinde

etkili olmadig1 saptanmustir.

Kariyer yonetimi uygulamalarimin (kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer
gelistirme) normatif baglili§a etki diizeyini test etmek {izere yapilan regresyon modeli
anlamli gikmistir ve R® 0,383 hesaplanmustir. Bu sonuca gore, duygusal baghliktaki
degismenin %38,3’liik kism1 kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
tarafindan agiklanmaktadir. Kariyer yoOnetimi uygulamalar1 ile duygusal baghlik
arasindaki iliskiye bakildiginda ise, kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer planlama
boyutu ile duygusal baghlik arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Buna
karsin kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme boyutlarinin duygusal baglilik iizerinde etkili

olmadig1 saptanmustir.
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Kariyer yonetimi uygulamalarinin (kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer
gelistirme) devam bagliligina etki diizeyini test etmek {izere yapilan regresyon modeli
anlamh ¢ikmustir ve R? 0,052 hesaplanmistir. Bu sonuca gore, duygusal bagliliktaki
degismenin %5,2’lik kismi kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme
tarafindan agiklanmaktadir. Kariyer yoOnetimi uygulamalar1 ile duygusal baghilik
arasindaki iligkiye bakildiginda ise, kariyer yonetimi uygulamalarinin kariyer gelistirme
boyutu ile duygusal baglilik arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Buna
karsin kariyer yonetimi ve kariyer planlama boyutlarinin duygusal baglilik {izerinde etkili

olmadig1 saptanmuistir.
Yapilan ¢alismadan ¢ikarilabilecek sonuglar ise asagidaki gibidir:

Yapilan caligmaya gore, oOrgiitler kariyer yonetimi uygulamalarini yalnizca
maddi kaynaklarin1 gelistirebilmek icin degil ayn1 zamanda beseri kaynaklarini da
gelistirebilmek i¢in kullanmali ve bunun gilinlimiiz modern yénetim anlayisinin énemli

bir pargasi oldugunu goz 6niinde bulundurmalidirlar.

Calisanlarin  orgiite baghiliklarinin  artmasi, onlarin iglerini daha fazla
sahiplenmelerini saglayarak orgiit icerisinde verimliligin en iist diizeye ¢ikarilmasinda
onemli bir etken olarak Orgiitlerin karsina c¢ikmaktadir. Bu nedenle Orgiitler
calisanlarinin orgiitsel baghliklarini arttirabilecek faktorleri siirekli olarak géz oniinde
bulundurmali ve bunlar1 degisen kosullara uyarlayabilmelidir. Orgiit ierisinde kariyer
yonetimi uygulamalarina gereken 6nem verildigi takdirde orgiit sahip oldugu en degerli

hazine kaynagi olan insan kaynagin etkili ve verimli bir sekilde kullanmis olabilecektir.

Yapilan ¢alisma, orgiitlerin kendilerine deger verdigini hisseden galisanlarin
orgiite olan bagliliklarinin daha da artacagini gostermistir. Her calisana deger verildigi
bir ortam yaratmak Orgiitlerin uygulamasi gereken onemli bir faktordiir. Cilinki
calisanlar kendisine deger verildigini hissettiginde, yaptiklar isler takdir edildiginde, ne
kadar basarili olduklar1 degerlendirildiginde islerinden daha ¢ok tatmin duyacaklar ve

bu durum onlarin 6rgiite olan bagliliklarini daha da arttiracaktir.

Glinlimiiziin degisen ve gelisen sartlar1 karsisinda c¢alisanlar ast- iist iliskisi
icerisinde calismaktan ziyade birbirlerine karsi gliven duygusu igerisinde calismay1

tercih etmektedirler. Bu da ancak Orgiit icerisinde iyi bir iletisim sisteminin
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kurulmasiyla miimkiin olacaktir. iletisim sayesinde calisanlar drgiitte neler olup bittigi
konusunda bilgi sahibi olurlar, neyi, ni¢in ve nasil yapildigini anlarlar. Orgiitler
calisanlarina giiven duymali, onlarla yetkiyi paylasabilmeli ve bazi islerin yapilmasinda
kontrolii onlara birakabilmelidir. Ciinkii giiven duyuldugunu hisseden c¢alisanlarin
Ozgiivenleri artmakta ve islerini daha iyi yapabilmek i¢in ¢ok daha fazla g¢aba
gostermektedirler. Bu da aynm1 zamanda orgiitsel bagliligin gelismesine yardimci

olacaktir.

Orgiitler; kariyer gelistirme araglarina basvurmali, orgiit igerisinde
calisanlarina iyi bir kariyer damismanligi hizmeti sunmalidir. Bu sekilde c¢alisanlar
bireysel kariyer planlamasini yapabilecek, bir sonraki adimda kendisini neler
bekledigini bilecektir. Ayrica kariyer danismanlart sayesinde hangi islerde daha iyi
ilerleyebileceklerini ve yeteneklerini gelistirebilmek i¢in neler yapabileceklerini

onceden bilecektir.

Orgiitsel ama¢ ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi insan kaynagmin
gosterecegi basariya bagl oldugu icin, orgiitler ¢alisanlarin istek ve beklentilerini goz
O6niinde bulundurmali, hem maddi hem manevi 6diillerle onlari motive etmelidir. Ancak

bu ddiillendirme adil bir ddiillendirme sistemi igerisinde yapilmalidir.

Orgiitlere  galisanlarinin ~ orgiitsel ~ bagliliklarmi  arttirabilecek  sekilde
davranmalar1 6nerilmektedir. Orgiitler calisanlarmin kariyer planlamalarina yardimei
olmali, birey ve Orgiitiin isteklerini uyumlagtirmaya calismali, kariyer gelistirme
programlarindan faydalanmali, Orgiitiine bagli olan mevcut calisanlar1 ile siirekli

ilgilenmeli, nasil daha verimli olabilecekleri konusunda onlar1 bilgilendirmelidir.

Bu calisma ile bankalarda uygulanan kariyer yonetimi uygulamalarinin banka
caliganlarinin orgiitsel bagliligina etkisi ortaya konmaya cgalisilmistir. Zaman ve maliyet
kisitlari nedeniyle bu arastirma Osmaniye il merkezinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel
bankalarda gorev yapan caliganlar iizerinde yapilmistir. Bundan sonra benzer konuda
calisma yapanlarin farkl il ve ilgelerde faaliyet gosteren bankalardaki calisanlar
tizerinde de arastirma ve analiz yapmasi, arastirmacilara daha farkli bakis agilari

sunabilecektir.
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EKLER: ANKET FORMU

Saym Katilimer,

Bu anket Osmanive Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitilmekte olan bir Yiiksek Lisans Tezi igin

bilimsel veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Bu galismanin amaci, ““Bankalarda Kariyer Yénetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Baglihk

Uzerindeki Etkisi’*ni incelemektir. Bu arastirmadan elde edilecek veriler bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik igerisinde degerlendirileceginden

sorulari dikkat ve samimiyetle cevaplandirmaniz, cahgmanim giivenilirligini arttiracaktir,

Degerli vaktinizi ayirip aragtirmaya yaptigimz katkilardan dolay: tesekkiir ederiz.

Danisman: Prof. Dr. Murat TURK

Yiiksek Lisans Ogrencisi: Nilgiin CILINGIR
iletisim Bilgileri: Osmaniye Korkut Ata Universitesi 80000 Fakiusagl/OSMANIYE

E-mail: nilguncilingir@gmail.com

Asagidaki Sorularda Uygun Olan Secenegi Liitfen (X) Seklinde isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz:
Yasimz:

Medeni Durumunuz:

E

Egitim Durumunuz:

[Oilksgretim (11k-Orta)

5. Kurumda Calisma Siireniz:

[J1 yildan az
6.  Ayhk Gelir Diizeyiniz:
[J1000 TL ye kadar
7. Kurumdaki Kenumunuz:
[Mudiir
[CGise Gorevlisi

OKadmn [CJErkek

125 ve alu ] 26-30 013135
[IBekar CJEvli

[ Lise [JOn Lisans [Lisans

-5 yu [J6-10y1l Ot1-15yu

[J1001-2000 [J2001-3000 [J3001-4000

[IMiidiir Yardimeist [] Uzman
[(iger (liitfen yazimiz) .........cc.oooeereeeeiienne

[ 3645 [ 46 ve iistii

[viiksek Lisans [] Doktora

Ji6-20 1l [J21 wil ve aistiy

[ 4001-5000  [J5001 ve iistii

[JUzman Yardimeis:

[se alimlarda isin niteligine uygun personel segimi yapilir.

Terfi, ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bir bi¢imde uygulanir.

Ust gorevlere iliskin personel agi@ terfi yoluyla kurum iginden karsilanir,

Tepe yonetimi agisindan dnemli gorevler i¢in alternatif adaylar yetistirme anlayis1 vardir.

Cahsanlarin yeteneklerine gore uygun ig/gérev verilir.

Cahsanlarin gorevlerinde ne kadar bagarili olduklan degerlendirilir,

Personelin gelecekte galisabilecedi islerin planlamasi yapilir.

Calisanlarin Gist gorevlere ulasabilmesi i¢in izleyecekleri yollar énceden belirlenir.

Cahsanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir.

Cahsanlar, kurum igerisinde farkh bsliim ve islerde cahstirilmak iizere gerektiginde yer degistirilir.
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Asagidaki ifadelere Ne Derece Katildigimizi Liitfen (X) Seklinde isaretleyerek Belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve ézel yeteneklerini belirleyecek gesitli testler uygulanir,

Her ¢ahisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir.

[se yeni baslayan personel i¢cin gerekli olan bilgi ve egitim verilir.

Calisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli yardim saglanir.

Cahsanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢6ziimiine yonelik gerekli bilgiler verilir.

Calisanlara gelecekte hangi iste ¢alisabilecekleri ve bu islerin gerekleri hakkinda bilgi verilir.

Calisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek kurum i¢inde ve disinda gesitli egitim programlar

diizenlenir.

Cahsanlarin hedeflerine ulasmalarini kolaylastiracak konferans ve seminer gibi uygulamalar gergeklestirilir.

Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici ézellikler kazandirmak i¢in yapilan isin kapsami genisletilir.

20

Ydneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlari ve beklentileri ortaya konulur.

21

Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin kurumda kalmasi tesvik edilir.

22

isten ¢ikarilmada calisanlarin verimliligi goz éniinde bulundurulur.

23

Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok mutlu olurum.

24

Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum.

25

Bu kurumda ¢aligmak, kigisel olarak benim i¢in biiyiik anlam tagimaktadir.

26

Cahstigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi goriiriim.

27

Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum.

28

Cahstigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

29

Menfaatime olsa bile, isimden ayrilmamin dogru olmadigim diisiiniiyorum.

30

Kendimi bu kuruma ait hissediyorum.

31

Bu kurum benim baghiligimi hak ediyor.

32

Burada galigan insanlara karsi kendimi sorumlu hissettigim i¢in kurumumdan ayrilmayi diigiinmem.

33

Bu kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi suglu hissederim.

34

Bu kurumda ¢alismaya devam etmem kendi tercihim oldugu kadar, ayn1 zamanda da bir zorunluluktur.

35

Bu kuruma bu kadar emek harcamasaydim, baska bir yerde ¢calismay: diistinebilirdim.

36

Bu kurumdan ayrilmay: istesem bile, su an bunu yapmak benim i¢in ¢ok zor.

37

Bu kurumdan simdi ayrilma karari vermis olsam, hayatim biiyiik 6lgiide alt iist olur.

38

Su andaki isimde kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmivorum.

39

Bu kurumdan ayrilmay1 diistinmek i¢in ¢ok az segim hakkina sahip olduguma inantyorum.

40

Bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de is alternatiflerinin ¢ok smirh olmasidir.

ANKETIMIZ SONA ERMISTIR.
ANKETIMIZE KATILIMINIZ ICIN TESEKKUR EDERIZ.
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OZGECMIS

Ad1 Soyadi: Nilgiin CILINGIR

Dogum Tarihi: 23/10/1987

E — Posta Adresi: nilguncilingir@gmail.com

.

Ogrenim Durumu:

Derece Boliim/Program Universite Yil
Lise Tiirk¢e — Matematik | Kozan Lisesi 2001-2004
Lisans Isletme Harran Universitesi 2006-2007
Lisans Isletme Erciyes Universitesi 2007-2011
Yiiksek Lisans Isletme Osmaniye  Korkut 2012-2014

Ata Universitesi

Is Tecriibesi:

Gorev Unvam Gorev Yeri Yil
Stajyer T.C. Vakiflar Bankasi 2010
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