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OZET

(ARABACI, Mesut), (Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Cahsanlarin
Orgiitsel Baghligma Etkisi), (Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, (2019).

Literatiirde kariyer yonetimi ve oOrgiitsel baglilik sik¢a incelenen konulardandir.
Firma ile is gorenler arasindaki iliskiyi orgiitsel baglilik meydana getirmektedir.
Iste bu baghligin olusabilmesi igin firmalarm, is gorenlere gerekli biitiin
dayanaklar1 (yol, metot, plan, program, egitim ve oryantasyon) saglamasi
gerekmektedir. Bu arastirmanin amact; bireysel ve orgiitsel kariyer yonetiminin
calisanlarin orgiitsel bagliligina olan etkisini ve iligkisini aragtirmak, incelemek ve
ne tiir metotlarin kullanildigini ve bu metotlarin nasil tatbik edildigini ortaya
cikarmaktir. Arastirmanin 6nemi ise; firmalar is gorenlerin beklentilerine cevap
verebilmek i¢in ig gorenlerin ihtiyaclarini karsilamali ve onlara gereken destegi
vermelidir. Clinkii firmalarin gaye ve hedeflerine varabilmelerinde is gorenlerin
rolii biiyiiktiir. Is gorenlerin basarilari, verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri ve
firmaya olan bagliliklar1 firmalar i¢in 6nemlidir. Ayriyeten, ilerleyen zamanlarda
bu konuyla alakali arastirma yapacaklar i¢in yol gosterici olmasi miinasebetiyle de
Oonem tasimaktadir. Arastirma Ankara ilinde Ulastirma Bakanlhigina baglh
TURKSAT A.S.” de uygulanmistir. Arastirma kapsamma TURKSAT A.S. ‘de
vazife yapan yonetici, personel ve giivenlik goérevlileri baz alinmigtir. Anketler
toplamda 200 calisana dagitilmistir. Ancak 150 tane anket elde edilmistir.
Kolayda Ornekleme yontemi kullanilmigtir. Arastirmada standardize anket

yontemi kullanilmustir. Istatistiksel analizler de asagidakiler ele alimustir:

“Korelasyon Analizi, Regresyon Analizi, T- Testi, ANOVA Analizleri,
Giivenilirlik Analizi ve Normallik Analizi” dir. Arastirma neticesinde, “bireysel
kariyer yoOnetiminin Orgiitsel bagliliga etkisi” bulunamamistir. Buna karsin

“orgiitsel kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga etkisi” bulunmusgtur.

Anahtar Sozciikler: Kariyer, Kariyer YoOnetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer

Gelistirme, Bireysel, Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik.
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ABSTRACT

(ARABACI, Mesut), (The Effect of individual and Organizational Career
Management on Organizational Commitment of Employees), (Master’s

Thesis), Ankara, (2019).

In the literature, career management and organizational commitment are among
the subjects frequently studied. Organizational commitment creates the
relationship between the company and employees. There fore, in order for this
commitment to occur, companies must provide all the necessary foundations
(path, method, plan, program, training and orientation) to the employees. The
purpose of this research; individual and organizational to investigate the effect of
career management on the organizational commitment of employees, examine and
explain what methods are used and how these methods are used and how these
methods are applied. The importance of the research; companies to respond to the
expectations of the employees meet the needs of the workers and give them the
necessary support because the role of the employees in reaching the goals and
objectives of the companies is great. Employees achievements, productivity,
activities, activities and commitment to the company are important for the
companies. In addition, it is also important to be a guide for people who will do
research on this subject in the future. The research was carried out in TURKSAT
INC. (an institution affiliated to the Ministry of Transportation in Ankara). The
scope of the research is based on the managers, staff and security officers who
work at TURKSAT INC. The questionnaires were distributed to a total 200
employees. However, 150 questionnaires were obtained. Convenience sampling
method was used. Standardized questionnaire method was used in the research. In

statistical analysis, the following are took over :

“Correlation Analysis, Regression Analysis, T- Test, ANOVA Analysis,
Reliability Analysis and Normality Analysis”. As a result of the research “the
effect of individual career management on organizational commitment” could not
be found. However, “the effect of organizational career management on

organizational commitment” was found.

Key Words: Career, Career Management, Career Planning, Career Development,
Individual- Organizational Career Management and Organizational Commitment.
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GIRIS

Globallesen diinyada, devamli olarak gelisme fikri firmalar1 etkilemektedir. Bu
globallesmeyle beraber firmalardaki insan kaynaklarinin  mesuliyetleri
artmaktadir. Zira firmalarin stratejik hedeflerinde, gayelerinde, {iretim
yapabilmesinde, firmanin marka degerinde, firmanin rakipleriyle miicadelesinde,
inovasyonlar yapabilmesinde ve firmanin ayakta kalabilmesinde is gorenlerin rolii
bliyliktiir. Onun i¢indir ki firmalar, is gorenlere gereken yatirimlar1 ve dayanaklari
vermek mecburiyetindedir. Firmalar bu yatirirm ve dayanaklar1 verirken insan
kaynaklartyla beraber paralel bigcimde etkinliklerini koordineli bi¢imde
yirtitmelidir. Artik giintimiizde, kariyerle alakali ¢cok¢a kavram arastirmalara konu
olmaya baglamistir ve kariyerin kullanim sahasi genislemeye baglamistir.
Firmalar, is gorenlerin kariyerlerini gelistirme gibi bir gayeleri olmalidir. Onun
icindir ki firmalar gerekli destekleri saglamalidir. Zira is gorenler firmalarin en
miihim temel yapi taglarindan birisidir. Is gorenler firmada ne kadar rahat, arzulu
ve icten calisirlarsa firmaya o derecede baglilik, bir adanma davranist
gostermektedir. Boylece is gorenler ile firma arasindaki iligkiler olumlu seviyede
olacaktir. Onun i¢indir ki firmalarin i goren faktoriine yatirimlar yapmasi
gerekmektedir. Firmalar, is gorenlerin basarisini, verimliligini, isteki doyumunu
ve motivasyonunu Yyiikseltirse bu ylikselis, bu trend firmalara da yansiyacaktir.
Firmalarda emek harcayan is gorenler, el stiinde tutulduklarini ve kiymetli
olduklarini idrak etmeleri halinde mutlu ve sevingle emek harcayacaklardir ve tabi
ki de firmaya baglilik gostereceklerdir. Ve unutulmamalidir ki mutlu is goren
demek bolca miisteri kazanmak, yeni pazarlara agilmak ve firmanin gayelerine
varabilmesi demektir. Genel olarak baktigimizda firmalarin, is goren faktoriine
yatirimlar yapmasi gerekmektedir. Buradan hareketle bu aragtirmanin amaci;
bireysel ve orgiitsel kariyer yonetiminin g¢alisanlarin Orgiitsel baglhiligina olan
etkisini ve iliskisini arastirmak, incelemek ve ne tiir metotlarin kullanildigini ve
bu metotlarin nasil tatbik edildigini ortaya ¢ikarmaktir. Arastirmanin 6nemi ise;
firmalar is gorenlerin beklentilerine cevap verebilmek icin is gorenlerin
ithtiyaglarim1 karsilamali ve onlara gereken destegi vermelidir. Clinkii firmalarin
gaye ve hedeflerine varabilmelerinde is gorenlerin rolii biiyiiktiir. Is gdrenlerin

basarilari, verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri ve firmaya olan bagliliklari



firmalar i¢in onemlidir. Basarisi, verimliligi, etkinlii ve baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, miisterileri memnun edecek ve onlarin arzu ve beklentilerini
karsilayarak firmanin daha ¢ok kazanmasimi saglayacaktir. Buradan hareketle
calisma ti¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci kisimda; “kariyer, kariyer yonetimi ve
kariyer planlamas1” kavramlarinin tanimi, énemi, gelisimi, faydalari, amaglari,
asamalar1 ve fonksiyonlari literatiirden faydalanilarak anlatilmistir. Ikinci kisimda;
“kariyer gelistirme ve oOrgiitsel baglilik” kavramlarinin tanimi, 6nemi, agamalari,
faydalari, boyutlari, unsurlar1 ve tasnifleri literatiirden faydalanilarak izah
edilmistir. Ugiincii kistmdaysa; arastirmanin amacindan, dneminden, metodundan,
hipotezlerden, modelden, bulgulardan, sonu¢ ve degerlendirmeler literatiir baz

alinarak anlatilmistir.

Arastirma neticesinde, “bireysel kariyer yonetiminin oOrglitsel baglihiga etkisi”
bulunamamistir. Ancak bununla alakali literatiirde yapilan caligmalar tetkik
edilmistir. Buna karsin “drgiitsel kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga etkisi”
bulunmustur. Yine bununla alakali literatiirdeki c¢alismalar tetkik edilerek

arastirmada anlatilmistir.



BOLUM 1

KARIYER, KARIYER YONETIMI VE KARIYER
PLANLAMASI KAVRAMLARININ iNCELENMESI

1.1. KARIYER KAVRAMI
1.1.1. Kariyerin Tanim

Kariyer kavraminin gesitli tanimlar1 vardir. Bu tanimlara gore, “kariyer; kisilerin
is yasamlar1 boyunca yaptiklari isler, is yasaminda gerceklestirdikleri gelisme ve

ilerlemelerle ilgili tiim faaliyetleri igeren bir siirectir” (Giiney, 2015, 5.146).

Diger bir tanima gore, “Kariyer; kisinin hayati boyunca gergeklestirdigi
faaliyetlerdir. Bir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasidir” (Odabasi,
2008, s.109). Bu tanmimlar 1s1ginda kariyer; sahsin meslek yasami siiresince
ilerlemesi, kendini giincellemesi, moral ve motivasyonunu yiikseltmesi, maddi
kazanglar elde etmesi, terfiler almasi ve sahsin kendisini mesleginde

ispatlamasidir.

Basgka bir kariyer kavramu ise; bireyin tercih ettigi isinde ilerlemesi ve bir mevki
makam kazanmasina denir. Kariyer hem c¢alisan bireyler hem de isletmeler
acisindan mithim arz eder. Kariyer kavrami, is kavramina istinaden stratejik bir
kavramdir. Kariyer, bireyin c¢alistigi islerden deneyim kazanmasidir. Bireyin
caligmis oldugu islere karsi gosterdigi tutumlaridir. Kariyer, bireyin omri
sliresince tercih ettigi isinde yiikselmek ve buna bagli olarak daha ¢ok prestij,
maddi kazang, mesuliyet, basari, tecriibe, mevki ve makam kazanmasia denir.
Kisaca kariyer, bireyin ¢alisma yasami siiresince mesgul ettigi hiyerarsik
kademeleri ve ugrastigi calismalari, sergilemis oldugu hal ve hareketlerini

kapsayan bir kavramdir (Sabuncuoglu, 2000, 5.148).

Gorildigi gibi kariyer; diinyanin globallesmesi, sahislarin malumat birikiminin
artmast ve teknolojinin gelismesi kariyere farkli bir boyut katmistir.
Globallesmenin ve malumat birikiminin artmasi ile birlikte firmalarin ve ¢alisan

sahislarin kendilerine yenilik katmalar1 ve bizatihi siirekli olarak egitmeleri ve
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yetistirmeleri gerekir. Firmalar ve g¢alisan sahislar yeniliklere uyum saglarlarsa
yapacaklar1 iglerde daha muvaffakiyetli ve verimli olmalart Kkariyeri
aciklamaktadir (Gliney, 2015, s.145).

Diger bir ifadeyle, kariyer; sahsin tercih ettigi mesleginde terfi almak ve
neticesinde ¢ok maddi kazang saglamak, cok mesuliyet yiiklenmek, konum, takdir

ve basar1 saglamasina denilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s.158).

Farkli bir ifadeye gore, kariyer; sahsin sectigi calisma sahasinda asagidan tepedeki
mevkilere ¢ikmasi ve bu istikamette ¢ok yiiksek maas, mesuliyet, konum,

sayginlik ve takdiri elde etmesine denilmektedir (Simsek ve Oge, 2011, 5.282).

Bagka bir bakis agisina gore, kariyer; sahsin yasami siiresince tamamladigi
etkinliklerdir. Sahsin kariyerine 06zen goOsteren idareci, sahsin arzularini,
umutlarin1 ve kaygilarini da izlemesiyle sahislarin muvaffakiyetlerini maksimuma
yiikseltebilecegi  ve kararli hedefler ¢izmesine dayanaklar vermesine
denilmektedir (Akat, Budak ve Budak, 1997, s.388).

Diger bir tanima gore, kariyer; bir sahsin emek harcayabilecegi seneler siiresince,
tercih ettigi meslek boliimiinde yavas yavas ve devamli bir bi¢imde yiikselmesi,

tecriibe ve kabiliyet elde etmesine denilmektedir (Tortop, 1992, 5.92).

Yapilan biitiin bu kariyerle alakali tanimlardan yola ¢ikarak kariyerin 6zelliklerine

de deginmek gerekir. Bu 6zellikler sdyledir:

e Sahsin belirlenmis bir meslek dalinda profesyonellesmesi baz alinir.

e Sahsin bir meslek dalinda yiikselmesi ve muvaffakiyet elde etmesi 6nemli
bir husustur.

o Birbirleriyle ilgili meslekler cemiyeti dikkate alinir.

e Kariyerle alakali sistemde sahsin vaziyeti konumlarla ve kanunlarla
agiklanir.

e Profesyonellesmeyi elde etmek dolayisiyla firma igindeki egitimlere ¢ok
dikkat edilir.

e Sahsin emek harcama cetveline, kidemine bakailir.

e Liyakat unsurunun baz alinmasi, kariyer i¢in olmazsa olmazlardandir.



e Terfi almaya iliskin maaslarin terfiye istinaden olusturulmasi, gibi

ozellikler sayilabilir (Tortop, 1992, 5.93).
1.1.2.Kariyer ile ilgili Baz1 Temel Kavramlar

Kariyer tanimin1 yaptiktan sonra kariyer ile alakali baz1 temel kavramlara yer

vermek gerekmektedir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:
1.1.2.1.Kariyer Platosu (Kariyer Diizlesmesi)

Kariyer diizlesmesi, calisan kisinin isinde daha ylikselememesi ve bir duraganlik
evresine girmesidir. Calisan kisinin ¢aligma azmi kirilmis, kendisine ve isine artik
bir seyler katamamasi, i§ tatminin, moral ve motivasyonun diistiigii, isteksiz
calisma, kendini gelistirememe ve yenileyememe, 6grenme eksikligi ve calistig is
yerinde basamaklari artik ¢gikamamasi, ilerleyememesi durumudur. Bu durumdaki
kisileri is ortamina tekrar kazandirmak zor bir istir. Boyle bir durum hem ¢alisan

kisiye hem de isletmeye zarar vermektedir (Cetin, 2015, s.323).

“Personel cok cesitli nedenlerden dolayr kariyer platosuna girebilir ya da bagka

bir ifadeyle kariyeri durgunlasabilir. Bu nedenler su sekilde ifade edilebilir”:

e Kabiliyet noksanligi,

e Mesleki egitim noksanligi,

e Muvaffakiyetin diismesi,

e Esit paylasim olmamasi ve iicret yiikseliglerinin az olusu,

e (Calisma mesuliyetleriyle alakali diizenin olmayis,

e Smrh ilerleme okazyonlari, gibi sebepler sayilabilir (Cetin, Arslan ve

Ding, 2014, s.117).
1.1.2.2.Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, kisi i¢in stratejik bir kavramdir. Kisi kendisini iyi tanimalidir.
Kisinin isletme igerisinde bulundugu konumdan baska bir konuma gecebilmek
icin belirlenen bir yol haritasidir. Ayrica, kariyer haritast kisinin belirledigi
hedeflere ulasabilmesi igin izlemesi gereken adimlardir. Isletme icerisindeki biitiin
boliimleri ve biitlin konumlar1 kapsamina almaktadir. Kariyer haritasinda, kisinin

bir konumdan diger bir konuma gecerken kiside bulunmasi gereken tecriibe,

5



sorumluluk duygusu ve gorevleri yerine getirebilmesi net bir sekilde
tanimlanmustir. Ornegin, kisi bulunmus oldugu isten ayrilip issiz kaldiginda hig
stres yapmadan daha once belirlemis oldugu kariyer haritasina gore hareket

etmektedir (Cetin, 2015, 5.324).
1.1.2.3.Kariyer Patikas1

“Kariyer patikasi, ulagilmak istenen kariyer amaci gergeklestirmede izlenen
pozisyonlar1 ifade etmektedir. Ornegin iist kademe yoneticisi olmak isteyen bir
yoneticinin ya uluslararast ya da yonetimle ilgili bir deneyim asamasindan
gecmesi gerekebilir” (Cetin, 2015, s.324). Ozet olarak, sahsin kariyerle alakali
gayelerine varabilmesi i¢in misal olarak, bir personelin midiir yardimcist veya
miidiir olabilmesi i¢in o istikametten ve bir tecriibe siirecinde vuku bulmak ve o

istikamette sahsiyetini siirekli olarak egitmesi olarak adlandirilmaktadir.
1.1.3 Kariyer Kavraminin Gelisimi

Yukarida kariyerin ¢esitli tanimlart yapilmistir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak
kariyer kavraminin gelisimini ve nereden geldigini incelemek gerekmektedir.
Buna gore; “Kariyer sozciigii, Tirkce’ ye Fransizca “carriere” sozciigiinden
geemistir. Sozciik, Fransa’nin gilineyinde konusulan Roman kokenli Provencal

dilinde “carriera” (araba yolu) anlamina gelmektedir” (Bingol, 2014, 5.329).

“2.Diinya Savasi’ndan” sonra sanayinin gelismesi ile iiretim, mal ve hizmetlerde
artis olmakla beraber devletlerin ekonomileri yukar1 yonde ivme kazanmaya
baslamistir. Devletlerin ekonomilerinin, teknolojinin gelismesi ve bilginin artmast
ile beraber ¢ok sayida isletmeler kurulmustur. Bu isletmelerin kalifiyeli ve bilgili
olacak sahislara gereksinimi yilikselmistir. Sahislar i¢in meslek olanaklari
olugmasina zemin hazirlamis ve sahislar cesitli islerde calismaya baslamiglardir.
Sahislarin bu isletmelerde ¢alisabilmeleri igin sahsiyetlerini egitmeleri ve
gelistirmeleri gerekmektedir. Burada, Kariyer devreye girmektedir. Ayrica,
kariyer degisik alanlarda ve degisik kuramcilarca kullanilmistir. Sonug olarak
kariyer, ekonominin gelismesi ve ¢esitli isletmelerin kurulmasiyla beraber
isletmeler, sahislar, toplumlar ve g¢esitli alanlarda kullanilmaya baslanmis ve

kariyer gelismeye baglamistir (Cetin, 2015, s.321).



16. Asirdan giliniimiize degin kariyerle alakali tanimlara deginilmistir. “1956”
senesinde “Anne Roe’nun, Meslekler Psikolojisi” eserinde, “1957” senesinde
“Donald Supper, Kariyer Psikolojisi” eserinde, “1963” senesinde “Triedeman ve
Ohara’nin, Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmas1” eserinde, “1966” senesinde
“John Holland’mn, Meslek Tercihi Teorisi” bu yazarlar, eserlerinde kariyerle
alakali tanimlara deginerek kariyeri miinakasa edilir hale getirmislerdir. Su ki,
ilerleyen vakitlerde kariyerle alakali tanimlarin ve boyutlarin farklilastigini ifade
etmislerdir (Calik ve Eres, 2006, s.36).

1.1.4. Kariyerin Onemi

Kariyerin tanimina ve gelisimine degindikten sonra kariyerin Onemine de
deginmek gerekecektir. Insanin Kariyerinin meydana gelmesinde birden fazla
sebep vardir. Insanin sahsiyetinde, kim oldugunda, konumunun belirlenmesinde,
mevki ve makam kazanmasina destek vermektedir. Kariyer insanin hayatini
diizene sokmaktadir. Calisma ortami insanlari bir araya getirdiginden Kariyer,
sosyolojik bir anlam tagimaktadir. Insanin hayatin1 idame ettirebilmesinde, isteki
tatminini ylikseltmede ve sahsiyetindeki davranislarina kadar kariyer mithim bir
kavramdir. Ayrica kariyer, insanin hayatinda spesifik bir yeri olan bir kavramdir.
Kariyer insanm is ve hayatim etkileyen miihim bir kavramdir. Insanlarimn isletme
ortaminda birden fazla sahislarla diyalog kurmasi ve koordineli sekilde hareket
etmesi isin sosyolojik boyutunu, isteki tatmini ise ruhsal boyutunu meydana
getirmektedir. Buradan hareketle kariyer, insanin spesifik hayatin1 ve is hayatini
yakinen etkilemektedir (Calik ve Eres, 2006, 5.32).

Kariyer, calisan sahislar ve orgiitler agisindan ¢ok mithimdir. Calisan sahislarin
hangi alanlara ilgilerinin olduguna, ama¢ ve hedeflerinin neler olduguna, swot
analizi yapip kendilerindeki eksiklik ya da fazlaliklart gormelerine, orgiit
hakkinda fikir edinmelerine, beceri ve yeteneklerini nasil kullanacaklarina, kendi
gelecek planlarini nasil gizeceklerine ve nasil bir vizyon g¢izeceklerine kariyer
sayesinde karar verirler. Orgiitlerin ise; gelecekte ihtiya¢c hissedecekleri
calisanlari, evvel zamandan planli bir yontemle nasil gelistireceklerini Kkariyer

kavramu ile karar verirler ( Diindar ve digerleri, 2015, 5.269).



Kariyer, sahsin hiiviyetini, sosyolojik vaziyetini ve konumunu meydana
getirmesine dayanak saglamaktadir. Sahsin hayatini anlamlandiran ve diizene
koyan bir kavramdir. Hedefinde bireyi dikkate aldigi soylenmektedir. Sahis,
meslek yasamina girdigi vakit dahil gereksinimlerini gidermek, umutlarini ve
isteklerini gerceklestirmek, terfi almak ve mesleginde muvaffakiyetli bulunmay1
arzulamaktadir. Ayriyeten sahis, fazla maddi unsurlar, mevki ve makam da
arzulayacaktir. Bu talepler bireyden bireye farkliliklar gostermektedir. Su ki,
kariyer sahsin spesifik ve meslek hayatina tesir ettigi ve birey i¢in miithim bir
kavramdir (Ayan, 2011, s.167-168).

1.1.5.Kariyer Asamalari

“Kariyer asamalari, bireyin bir ise baslangicindan bitimine degin yasadigi
siireclerdir. Bu nedenle bireyin ise baslama yasi, kariyer baslangici i¢in ¢ok
onemli olmamaktadir” (Calik ve Eres, 2006, s.52- 53). Sahsin zihninde
canlandirdigi is ile ger¢ek hayatta var olan isi uyumlu hale getirmeye
calismaktadir. Sahislar calisma yasaminda bircok basamaklardan gegmektedir. Bu
basamaklar sahislarin yasamlar1 ile birbirine baglantilidir. Kariyer, ¢alisan tiim
sahislar i¢in baslangict ve bitimi belli olan bir siiregtir. “Kariyer evrelerini sdyle
Ozetlemek miimkiindiir: Kesfetme-arama (0-25 yas), kurma(26-35 yas), kariyer
ortasi(36-50 yas), kariyer sonu(51-65 yas), azalma-emeklilik(65-75 yas)
asamalaridir” (Tunger, 2011, 5.240-241). Kisaca Kariyer basamaklari, sahsin ise
basladig1 ilk giinden itibaren baslayip c¢alisma yasaminin sonuna kadar siiren
basamaklardir. Calisan sahislar, ¢alisma yasami boyunca bu Kkariyer
basamaklarindan ge¢mektedir. Bu basamaklar ¢alisan sahislarin hangi basamakta

olduklarini ve neler yapmalar1 gerektigini gostermektedir.
1.1.5.1. Kesfetme-Arama (0-25 yas) Asamasi

Bu basamakta sahsin egitim hayatindan is hayatina atildigi basamaktir. Bu
basamakta sahis ailesinden, c¢evresinden, arkadaslarindan ve kitle iletisim
araclarindan  yararlanarak kariyer hedeflerini belirlemeye c¢alisir. Sahis
sahsiyetinin hangi boliimde mutlu olabilecegini ve neleri bagarabilecegini arastirip
gelecekle ilgili planlarini yapmaya calisir. Sahis kendisini tanimaya calisir. Sahis

sahsiyetinin swot analizini yapip eksiklik ve fazlaliklarin1 belirlemeye calistig



donemdir (Tunger, 2011, s.241). Ozet olarak, bu basamakta sahs ilgi duydugu ve

sevdigi alan1 ¢evresinden malumat alarak belirlemeye ¢alisir ve o alana yonelir.
1.1.5.2.Kurma (26-35 yas) Asamasi

Kurma basamaginda sahis ¢alisma ortamina girmistir. Sahis ¢alisma ortamindaki
firsat ve olanaklar1 degerlendirir. Caligma ortami, sahsin beklenti ve isteklerine
cevap veremezse c¢alisan sahis isini birakmak isteyecektir ve yeni ¢alisma alanlart
aramaya baslayacaktir. Eger sahis isinden memnun kalirsa kariyer planlar
yapmaya calisir ve firmada kalmak isteyecektir. Ayriyeten sahSin, firmanin
gelisimine sahsi malumat ve becerilerini katmak isteyecegi ve firmada sahsiyetini
kanitlayabilecegi bir basamaktir (Giiney, 2015, s.148). Ozet olarak kurma
basamagi, sahis girdigi is ortaminda degerlendirmeler yapmaya baslamaktadir.
Sahsin ¢alisgma ortamina aligma (oryantasyon) siirecini ve ¢alisma ortaminda

kendisini nasil gelistirebilecegini planlamaya calismaktadir.
1.1.5.3.Kariyer Ortasi (36-50 yas) Asamasi

Sahis kesif ve kurma basamagimi tamamladiktan sonra kariyerinde belirli bir
basamaga gelmistir. Alaninda uzmanlagmis, sorumluluk alabilen, gorev dagilimi
yapabilen, gerekli kararlar1 almay1 bilen ve kullanabilen, onceligi olan, karar
verme yetkisinin arttigi, istiinliigli olan, sorunlara ¢6ziim bulabilen, kendilerine
glivenleri yiikselmis ve idareci pozisyonuna gelmis sahislardir. Ayrica bu
basamak, sahislar ve firmalar agisindan 6nemli bir basamaktir (Diindar ve
digerleri, 2015, s.274-275). Ozet olarak, bu basamaga gelmis sahislar
mesleklerinde profesyonellesmislerdir. Daha ¢ok sorumluluk alan, tecriibe

kazanmig ve inisiyatif kullanan sahislardir.
1.1.5.4.Kariyer Sonu (51-65 yas) Asamasi

Kariyer sonu basamagi, sahsin igsinde olgunlastigi bir basamaktir. Bu basamakta
sahis isinde bedenen ve psikolojik olarak yoruldugu i¢in verimliligi ve etkililigi
azalmaktadir. Sahsin ilgisinin, beklentisinin, yeteneklerinin, ¢alisma arzusunun,
moral ve is tatmininin azalmasi siirecidir. Sahis kazanmig oldugu deneyim ve
tecriibelerini koruma egilimine girer. Bu agsamada sahis halen girigkenligini devam

ettirir. Fakat sahis isinde daha yiikselemeyeceginden is tatmini ve verimliligi
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azalir. Sahis kariyerinin sonuna geldigi icin isinde fazla beklenti igerisinde
olmayacaktir ve iist yonetimden gelecek reaksiyon neticesinde isinden ayrilmak
isteyecegi bir basamaktir (Eryigit, 2000, s.101).  Ozetle Kkariyer sonu
basamaginda, sahis yillar boyunca c¢alistigi islerde yipranmis ve isteki tatmini
azalmistir. Bu basamakta sahis kariyerinin son dilimindedir. Bu nedenle gelecek

icin beklenti icerisinde olmayacaktir.
1.1.5.5.Azalma-Emeklilik (65-75 yas) Asamasi

Bu basamakta c¢alisan sahislar kariyer siirecini tamamlamistir. Bazi sahislar
emekli olduktan sonra gezip goremedigi yerlerin gitme hayalini kurarken, bazi
sahislar ise calistig1 isyerinden ayrilmayip orada kalarak emeklilik agamasina
kadar kazandig tecriibelerinden ¢alistigi is yerinin faydalanmasini isterler. Sahsin
emekli olmasi ile beraber ¢alisirken yapmaya zaman ayiramadigi aktiviteleri
emeklilikle beraber yapmak isteyeceklerdir. Emekli olunmakla beraber bazi
sahislar kendilerini bir ise yaramaz olarak goriirler ve bir psikolojik sikinti, maddi
sikint1 yasarlar. Emeklilik agamasi bazi sahislar icin isin bitisi iken, bazilar1 i¢in
ise yeni bir baslangic sayilabilir (Karatas, 2010, s.117). Ozet olarak, sahislar
emeklilikle beraber kariyerlerini tamamlamistir. Calisirken yapmak istedikleri
ancak yapamadiklar1 hobilerini emeklilikle beraber yapmak isteyeceklerdir.

Bazilar1 emekli olduktan sonra bile is hayatina devam etmektedir.

Kesfetme Kurma |Orta-Kariyer] Geg-Kariyer Gerileme

Yiiksek :

P

e

r ?

f ?

o

r

m

a

n

s Okuldan ilk is ve Performans| Tecriibeli ve Emeklilige

galismaya kabul artacak mi, bilgili bir hazirlanma

Duistik gecis edilme azalacakmi? personel
Yag 5 25 35 50 70

Sekil 1: Kariver Gelisiminin Evreleri
Kaynak: Argon, Tiirkan ve Eren, Altay, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Nobel Yayinevi,
Ankara, 2004, 5.256.
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Yukaridaki sekilde, kisiler kesfetme ve kurma asamasini tamamladiktan sonra orta
kariyer agamasina gelmektedir. Bu asamada calisan kisilerin performansi kisilere
bagli olup ya yiikselecek ya da diisiise gececektir. Kisilerin bilgisi, becerisi,
yetenegi, motivasyonu, basaris1 ve kapasitesine dayali olarak bir isin iyi yapilip ya
da yapilmamasi performansin1 etkilemektedir. Orta kariyer asamasinda
performans kisiye baghdir. Burada kisi kariyerinde ya yiikselecek, ya devam
ettirecek (siirdiirecek), ya da durgunluk (plato) asamasina gegecektir. Orta kariyer
asamasindan sonra calisan kisiler diger agsamalara siras1 ile gececektir. Dordiincti
asama olarak kisi elli yasindan sonra kariyer sonu asamasina gececektir ve daha
sonrada kisi emeklilik agamasina ge¢mektedir. Fakat bazi kaynaklar emeklilik

asamasini altmis bes yasindan sonra gostermektedir.

Sahislar meslek hayatlarinda karsi karsiya kalacaklari problemlerle g¢abalamak
mecburiyetindedir. Bu sebeple de evleviyetle “bireysel yasam dongiisiiniin” ve
hususiyetlerinin anlagilmasi {izere problemlerle ¢abalamak gerekli olacaktir.
Kariyere en enteresan bakis agis1  “Daniel Levinson” araciligiyla
gerceklestirilmistir. Bu yazar sahsin hayat basamaklarini kariyerle miinasebet
kurarak bir basamak “(Levinson Modeli)” olusturmustur. Bu basamaklar on tane
olup onlar sdyledir (Simsek ve Oge, 2011, 5.290-291):

e Aileden Ayrilma (yas 17-22): Sahsin ailesinden uzakta, ayaklari iizerinde
durabildigi, sahsina yetebildigi ve hayat savasini sahsinin verdigi ve
belledigi bir devredir.

e Resit Diinyaya Giris (yas 22-28): Sahsin egitim ve Ogretimini
gerceklestirdigi, ileriye yonelmis ve bir ugrasin tercih edildigi bir devredir.

e 30 Yas Degisimi-Geg¢is Donemi (yas 28-35): Sahis bireysel ve isle alakali
gayelerine kenetlenmis ve bu dogrultuda adimlarini atarak gelismesini
devam ettirir.

e Yerlesim (yas 33-40): Toplumla miinasebet minimuma ¢ekilir ve biitiin
ilgiler ¢alismaya gosterilir, tepe idarecilerin saygiliginin elde edilmesi
amaclanir.

e Orta Omre Gegis (yas 40-45): “Orta omiir krizi”nin gerceklestigi bir
devredir. Sayet uyanik davranilmazsa buhran, sahsin kariyerini tarumar

etmektedir.
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e Orta Eriskinlige Giris (yas 45-50): Sahislar kariyerleriyle alakali yeni
fikirleri ve ideolojileri elde ettigi bir devredir.

e 50 Yas Degisimi (yas 50-55): Tekrar problem ve buhranlarin
goriilebilecegi bir devredir.

e Orta Eriskinligin Sonu (yas 55-60): Sahislar ugraslarinda bitis ¢izgisine
geldiklerini ve emeklilige adim atmaya tertiplendigini agiklayan bir
devredir.

e Son Eriskinlige Gegis (yas 60-65): Emekli olma devresidir. Yogun
fikirlerin veya huzurlu bir hayatin gecirildigi devredir.

e Son Eriskinlik (65 yas ve sonrasi): Analiz yapma devresidir. Bolca

zaman gegirilir. Maddi ve manevi sorunlarin olustugu bir devredir.
1.1.6.Kariyer Tercihini Etkileyen Faktorler

Bireyin kariyer tercihine karar vermesi gii¢ bir istir. Kariyer tercihi, bireyin
hayatin1 etkileyen 6nemli bir unsurdur. Dogru tercih yapabilmesi i¢in calisacak
bireyin yapacagi isler i¢in gerekli olan donanimi ve malumati bulundurmalidir.
Sahsi giiclii ve zayif yonlerini, isteklerini, ilgi alanlarin1 ve tercih yapacag isin
analizini yaptiktan sonra nihai kararini vermelidir. Bireyin ise baslamasiyla
birlikte kariyer hayati baglamaktadir. Calisacak bireyler kendisini, is arkadaslarin
ve sececegi dalin analizini saglikli yapmalidir. Bu analizleri yaptiktan sonra
kariyer tercihine karar vermelidir. Kariyer tercihine etki eden faktorler ikiye
ayrilir (Ciftci, Dolgun ve digerleri, 2007, 5.140):

1.1.6.1.Sosyal Faktorler

Kariyer tercihine etki eden faktdrlerden birincisi olan sosyal faktorler, sahsin
kariyer tercihinde gecmiste yasadigi hayati etkilidir. Sahsin anne ve babasinin
kariyeri ile sahsi Kariyeri arasinda yakin bir iliski vardir. Ornegin; {iniversite
okumamis, egitim ve Ogrenim gérmemis vasifsiz mesleklerde calisan ailenin
evlatlar1 da benzer mesleklerde ¢alisma orani fazladir. Diger taraftan iiniversite
okumus, terbiye ve 6grenim gormiis vasifli mesleklerde galisan ailenin evlatlar1 da
vasifli mesleklere yonelecektir. Fakat kariyer kavramiin baglangicinda 6gretim

sarttir. Sahsin ¢evresi, toplumsal grup, yasadigi bolge, maddi durumlari, ailesinin
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yapisi, ailesinin egitim durumu ve refik cevresi kariyer tercihine etki etmektedir
(Ciftei, Dolgun ve digerleri, 2007, s.141).

1.1.6.2.Psikolojik Faktorler

Kariyer tercihine etki eden faktorlerden ikincisi olan psikolojik faktorler, sahsin
karakteri, degerleri, mizaci, Kabiliyetleri, hobileri, diisiince yapisi, cinsiyeti,
kisiligi, cesareti, mesuliyeti, sdzel veya sayisal zekasi, istekleri, azimli olmas1 ve
bir beklenti igerisinde olmasi Kariyer tercihinde etkilidir. Sahis kariyerini
bulundugu kiiltiirden ve ¢evreden yararlanarak kariyer planini yapmaya caligir
yani neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacaginin haritasini ¢izmesidir. Bu kariyer
planin1 yaparken ilerleyen donemlerde Kkariyerle alakali plani g¢esitlenmeye
baslamaktadir. Statli ve para yoniinden yiiksek diizeydeki (bankacilik, avukatlik)
ugras alanlarina ilgi duyacaktir. Bu faktorlerin hepsi sahsin kariyer tercihine tesir

etmektedir (Ciftci, Dolgun ve digerleri, 2007, 5.141).

ormal
ve informal

Orgiitsel
Tedarikgile

Aile
Tedarikgileri

Bireysel
Tedarikgiler

Kariyer
Segimi

Sekil 2: Kariyer Secim Siireci

Kaynak: Argon, Tiirkan ve Eren, Altay, Jnsan Kaynaklar: Yonetimi, Nobel Yaynevi, Ankara,
2004, 5.248.

Yukaridaki sekilde, kisi kariyer tercihini yaparken ailesinden (anne, baba,

kardesler) miiteessir kalmaktadir. Ailesinin ekonomik durumu, egitim durumu,

13



aile tliyelerinin meslek durumlart kisinin kariyer tercihinde etkilidir. Calisanlarin
amirleri bigimsel organizasyon kapsamini, koglar ve ¢alisma refikleri de bigimsel
olmayan organizasyon kapsamini olusturur. Bigimsel organizasyon, calisanlara
kariyer imkanlarin1 sunarken, bi¢cimsel olmayan organizasyon ise calisanlara
kariyer destegi veren ve yol gosteren organizasyon kapsamlaridir. Kisinin
kariyerini onaylamasi veya geri ¢evirmesi kisinin sahsi tercihidir. Ozetle kisinin
ailesi, organizasyonlar ve kisinin sahsiyeti kariyer tercihine etki etmektedir
(Argon ve Eren, 2004, s.249).

1.1.7.Kariyer Kaliplan

Kisilerin ¢alistiklar islerle alakali meslek hayatlari siiresince kisisel Kariyerleriyle
alakali kisilerin sergilemis olduklar1 davranig, tutum, hal ve hareketlerini
aciklamaktadir. Kisilerin istekleri, yetenekleri, ilgileri ve arzulari sabit olmayip
bununla birlikte kariyerin kaliplart da sabit olmamaktadir. Kariyerin kaliplart 4’e

ayrilmaktadir. Bunlar sunlardir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s.164):

e Kararh Kariyer Kahbi

Bu kalib1 takip eden kisi, egitim hayatini tamamladiktan sonra ¢aligmaya baslar,
meslek hayati siiresince devamli benzer ¢alismayi siirdiiriir. Kisi sabit olmayan
isletmelerde meslek hayatini siirdiirse de gerceklestirecegi benzer galisma devam

edecektir. Ornegin, doktor ve 6gretmen bu kaliba uygundur.

e Geleneksel Kariyer Kalibi

Bu kalipta, kisinin yeni ¢aligmasi egitim hayatini siirdiirdiigiinde yar1 vakitli, ders
disinda kalan vakitlerini bos geg¢irmemek icin gergeklestirilen ¢alismalardir. Kisi
biitlin vakit ¢alismaya yirmili ve otuzlu yaslarda baslamaktadir. Kisi gelecek
vakitlerde ilerleme firsatlarinin kisith varsayilan ¢alisma asamasinda yerini alir bu

asama emekli olmaya degin devam eder.
e Kararsiz Kariyer Kalib1

Bu kalib1 takip eden kisiler, istikrarli ¢alisma asamasina kadar, bir 6nceki kalib1
takip ederler; fakat sonrasinda farkli bir departmana geg¢is yaparak sahsiyetleri,

denemeli islere karar verirler ve siire¢ tekrar ortaya ¢ikar. Kisilerin orta yasinda
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kariyerlerinde yasanan farkliliklar1 ve canliliklari, bu kalib1 takip eden kisilerin
hareketlerini gozden gegirmektedir. Bu gesit hareketler uygun bir hareket olarak
kabul edilir.

e Coklu Deneme Kariyer Kahbi

Bu kalib1 takip eden kisiler, calistig1 isyerlerinde kisa miihlet kalmakta ve girdigi
igyerinden ¢ikip farkli bir igyerine giris yapmaktadir. Bir isyerinden farkli bir
isyerine giris ve ara ara igyeri degistirmek, ¢oklu deneme kariyer kalibinin
ozelligidir. Ogretim seviyesi diisiik, yeteneksiz, isteksiz, ilgisiz ve caliskan
olmayanlar bu kalib1 takip ederler. Kisiler isyerinde devamli kalmamaktadir.

Ornek olarak, taksicilik, komilik, balik ve simit satan 6rnek verilebilir.
1.1.8.Kariyerin Boyutlar

Kariyerin tanimin1 meydana getiren kapsamlar reel ve nesnel idraklar1 ele alan
“digsal boyut” ile biiyiik ¢ogunlugunu 6znel idraklardan ele alan ise “i¢sel boyut”
tan olusarak iki baglikta tetkik edilmektedir. Bunlar sdyledir (Cetin, Arslan ve
Ding, 2014, 5.116-117):

1.1.8.1.icsel Boyut: Bu kapsam, isletmede ilerlemenin 6znel kapsammi ele
almaktadir. Buradan yola ¢ikarak, calisan kisiler kariyerle alakali gelisimlerini
sahsina miinhasir sekilde idrak etmektedir. Calisan kisilerin karakter ve
tutumlarina istikamet gosteren, kisilerin sahsi kariyerlerine ait idrak ve
beklentileriyle ilgilidir. Kisiler, sahsi Kkariyerleriyle alakali ¢izmis oldugu
programlari, yasami siiresince eylemde bulundugu kariyerlerini kiyaslayarak
analiz etmektedir. Neticesinde de, calisan kisiler saglikli- sagliksiz veya
huzurluyum-huzursuzum gibi tefriklerde bulunarak sahsi kariyeriyle alakali
programlarin1 analiz etmis olmaktadir. Bu kapsam, calisan kisilerin sahsi

kariyerleriyle alakali 6znel bir boyuttur.

1.1.8.2.D1ssal Boyut: Bu kapsamin hedefinde kisiler bulunmasina karsin, bu
basamakta “uyum konusu” araya sokulmaktadir. Kisilerin isletme ortamindaki
basarilar1 dikkatle incelenmektedir. Bu anlamda, kisilerin gayeleri ile isletmenin

gayeleri benzer paralel bicimde gitmesi gerekmektedir. Yani isletme ile kisilerin
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birlikte hareket etmesi gerekmektedir. Anlatilan uyumla minimum maliyet

maksimum karla hem igletmenin hem de kisilerin basarilar yiikselecektir.
1.1.9.Kariyer Konusundaki Yeni Yaklasimlar

Kariyerle alakali cok¢a bakis agilari bulunmaktadir. Ilim, idare, iktisat, isciligin
farklilagsmasi ve teknolojinin ivme kazanmasiyla beraber sahislar sahsiyetlerini
devrin gereklerine bagli olarak gelistirmektedir. Bununla beraber bireyler,
kariyerlerini kendileri idare eder duruma gelmislerdir. Zira firmalar sahislarin
umutlarin1 tam manasiyla gergeklestirememektedir. Onun i¢in sahislar sahsi
kariyerle alakali inkisaflarini ne zaman, nerede, nasil ve nicin eylemde
bulunacaklarin1 ¢izerek idare etmektedir. Firmalar, sahislarin umutlarini
gerceklestiremedikleri i¢in sahislarin kariyerle alakali firmaya olan bagliliklar:
minimum seviyeye diismektedir. Bu olanlar sahislar1 kariyerle alakali yeni bakis

acilarina tevcih etmektedir. Bu bakis agilar1 soyledir (Giiney, 2015, s.172-173):
1.1.9.1.Smmrs1z Kariyer Yaklasimi

Kariyerle alakali bakis agilarindan ilki olan bu yaklagim, cemiyette ve meslek
hayatindaki inkisaflar degisikliklere sebep yaratmistir. Bu degisikliklere sahislarin
ayak uydurabilmeleri icin kariyerlerine oldugundan c¢ok ehemmiyet
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, sahislar kariyerle alakali inkisaflarin1 daha
perspektif pencereden gorerek programlarini o sekilde dizayn etmektedir. Sahislar
kariyerle alakali inkisaflarin1 sadece bir tek boliimle ele almamaktadir. Su ki,
sahislar iki veya ti¢ meslekle alakali kariyer inkisaflarin1 programlayabilmekte ve
neyi, ne zaman, nerede ve nasil eylemde bulunacaklarinin haritasini
cizebilmektedir. Sahislar bir meslek boliimiiyle kariyerlerini tamamlamamaktadir.
Misal, biyoloji 6gretmeninin kimya bdliimiinde de sahsiyetini egiterek kariyerle
alakali inkisaflarin1 tamamlamaktadir. Ayriyeten medyanin da sahislarin kariyerle
alakali inkigaflarina dayanak vermekte ve sahislarin malumatlart artinca
onlerindeki engeller kalkmakta ve dolayisiyla iki, iic meslekte kariyer

yapabilmektedir yani bir sinir bulunmamaktadir (Giiney, 2015, s.173).
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1.1.9.2.iki Asamah Kariyer Yaklasim

Kariyerle alakali bakis acilarindan ikincisi olan bu yaklasim, sahislarin elde
ettikleri egitim ve 0gretime istinaden belirledikleri boliimlerde terfi edebilmeleri
icin sart bulunan yeni inkisaf basamagini gergeklestirmek mecburiyetindedir.
Firmada idare basamaginda terfi etmeyi arzulayan sahislarin “igletme yonetimi”
ile alakali dersler almalari gerekir. Miihendis mezunu sahislarin “igletme
yonetimi” boliimiinde master gerceklestirmeleri bu bakis agisina misal
gosterilebilir. Bu bakis ac¢isinda, yontem ve yonetimsel boliimde inkisafi
aciklayan bir bakis acisidir. Bu bakis agisini arzulayan sahislarin 6ncelikli gayesi,
idare basamaklarinda terfi alarak arzuladiklari firsatlara (konum, yiiksek iicret,
itibar, sevgi) ulagsmaktir. Mithendislikle ilgili kabiliyeti fazla olan sahislarin alttaki
basamaklar yerine {istteki basamaklari se¢meleri bu yaklagimin tabanini
olusturmaktadir. Ozetlersek, sahislarin belirledikleri boliimlerde terfi alabilmeleri
icin ikinci inkisaf basamagmi gerceklestirerek  kariyerlerine  bdylece

ulasabilmektedir (Giiney, 2015, s.173).
1.1.9.3.Esnek Kariyer Yaklasimi

Kariyerle alakali bakis agilarindan {igiinciisii olan bu yaklasim, bugiinki
firmalarda farkli profesyonellik boliimleri ve malumat isteyen tasari icraatlar
uygulanmaktadir. Bu tasarilarda vazifede bulunmay:1 arzulayanlarin tasarinin
diizenine gore sahsiyetlerini yetistirmeleri icap etmektedir. Sahislarin kariyerle
alakal1 inkisaflarini belli bigimlere sokmamalidir. Tasarinin diizenine gore hareket
etmelidir. Sahislarin tasarida vazife yiiklenmeyi arzuluyorlarsa her zaman tedarikli
bulunmalidir. Su ki, sahislar sahsiyetlerindeki noksanliklar1 acilen gidermeyi
secmelidir. Ayriyeten kiiresellesmeyle beraber meydana gelen trendlere ayak
uydurabilmeleri i¢in de sahislarin sahsiyetlerini yetistirmeleri mutlaka sarttir.
Diger bir ifadeyle, sahislar is sahalarina perspektif acidan bakarak yani bir siir
cizmeyerek, elastiki davranarak sahsiyetlerini yetistirmeleri ve egitmeleri gerekir
(Giiney, 2015, s.174).

1.1.9.4.Portfoy Kariyer Yaklasimi

Kariyerle alakali bakis agilarindan sonuncusu olan bu yaklasim, “portféy”
kelimesi itibariyle ¢esitlendirme yapmaktir. Bu yaklasimda miihim olan alic1 ve
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istekleridir. Firmalar bu isteklere gore ¢aba harcamaktadir. Sahislar da bu isteklere
ehliyetsiz kalmamalari nedeniyle sahsiyetlerini yetistirmek mecburiyetindedir.
Onun i¢in sahislar sadece bir boliimle kariyerlerini ilerletmeleri olas1 degildir. Bu
bakis agisinda sahislar biitiin giin firmada emek harcamamaktadir. Ozgiir emek
harcayan, emeginin bedelini elde eden ve sahsi hesaplarina ter doken sahislar
olarak anlasilmaktadir. Sahislar c¢okca alict ile emek harcar, c¢okca islemi
halletmektedir. Misal “bilgi teknolojileri” boliimiinde 6zgiir emek harcayanlari bu
bakis a¢isina dahil edilebilir. Bu sahislar firmada terfi almak yerine tespit edilen
bir vazife i¢in firmaya kabul edilmektedir. Fakat sahislarin yetismeleri sahsina
miinhasirdir. Bu sahislar firma ortamindaki kariyerle alakali firsatlardan ¢ok
istifade edememektedir. Agikgasi bu bakis agisinda elastiki faaliyet yontemleri
bulunmaktadir. Bu bakis agisinda alict ve isteklerinin fazla miktarda olmasi
sahislarinda o miktarda “kariyer portfoyleri” makro seviyesinde olmaktadir. Onun
icin sahislar meslek hayatlarinda muvaffakiyetli olmayr arzuluyorlarsa
portfoylerinin o denli ¢esitli olmas1 mutlaka sarttir ve mesuliyet sahislarda olup

alic1 ve isteklerini dikkate alan bir yaklagimdir (Giiney, 2015, s.174).
1.2. KARIYER YONETIMi KAVRAMI
1.2.1.Kariyer Yonetiminin Tanim

Kariyer yonetimi kavrami isletmeler agisindan ¢ok Onemli bir kavramdir.
Isletmenin tiim boliimlerini ilgilendiren bir kavramdir. Kariyer yonetimi ile gesitli
tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan birisi, “kariyer yonetimi; Kariyer gelistirmeyi
kolaylastirarak personel temini, se¢imi, yerlestirilmesi ve degerlendirilmesi gibi

faaliyetleri i¢eren bir kavramdir” (Karatas, 2010, s.120).

Diger bir tanima gore, “kariyer yonetimi; personelin bireysel kariyer planlarin
orgiitlin desteklemesi ve uyumlastirlmasin1 igermektedir. Gerek personelin
meslek hayatlarim1 planlamas1 gerekse bu planlarin eyleme gecirilmesidir”
(Eryigit, 2000, s.103). Ozetle, kariyer ydnetimi kavrami hem calisanlari, hem
firma idarecilerini hem de firmayi ilgilendiren bir kavramdir. Calisanlarin bireysel
kariyer programlarina firmanin dayanak vermesidir. Firmanm c¢alisanlarmi ise
alirken se¢mesi, egitmesi, gelistirmesi ve yetistirmesi gibi izlencelerinin

yapilmasina denilmektedir.

18



Bagka bir tanima gore, kariyer yonetimi; genis bir kavramdir. Calisan kisilerin
kariyer hedeflerini gergeklestirebilmeleri igin isletmenin, ¢alisanlarina her yonden
destek vermesi ve onlara yol gostermesidir. Isletme genel olarak planini gizerken
kendisinin ve calisanlarinin istek ve gereksinimlerini diisiinerek yani dizayn
ederek ¢izmeli ve ona gore uygulamaya koymasina denilmektedir ( Bingdl, 2016,
5.336).

Diger bir tanima gore, kariyer yonetimi; isletmenin gelecekte ihtiyag duyacagi
kaliteli calisanlar1 belirli zamanda gelistirmesi, yetistirmesi ve egitmesi
etkinligidir. Isletmenin amac¢ ve hedefleri ile kisinin amag¢ ve hedefleri bir
biitiinlik saglamalidir ve isletme, calisanlarina maddi ve manevi agidan destek
vererek kisisel kariyerlerini gerceklestirmesinin Oniinii agmalidir. Calisanlarin
kendilerini gelistirmelerinde isletmeye biiyiik gorevler diismektedir. Iste bu
gorevleri isletmenin yerine getirmesine denilmektedir (Diindar ve digerleri, 2015,

5.270).

Bir goriise gore, “kariyer yonetimi; bireylerin mesleki yasamlarini planlama
faaliyetlerinin biitiinidiir. Kariyer yonetimi denildiginde artik algilanmasi
gereken, bireysel ve Orgiitsel siireclerin es anli irdelenerek yonlendirilmesi

olmaktadir” (Simsek, 1998, s.335).

Diger bir ifadeye gore, kariyer yOnetimi; sahsin iggal ettigi pozisyonu idrak
etmesi, bir diger basamaga ulasmasiyla sahsiyetinin nelerle karsilasacagim
O0grenmesi, c¢alistigt pozisyonla alakali ileriyi tahmin etmesi, terfi i¢in
tertiplenmek ve sahsiyetini ileriye tasiyacak adimlari tasarlamasidir (Simsek ve
Oge, 2011, 5.283).

Farkl1 bir goriise goreyse, kariyer yonetimi; sahsin firma ortamindaki konumuyla
alakali ilerleme okazyonlarinin saglanmasi, liyakati tasiyan sahislarin miinasip
konumlara c¢ikarilmasi, lizumlu etkinliklerin uygulanmasimi kapsayan gii¢ bir
mesguliyettir. Sahislarin muvaffakiyetlerinin neticeleri, sahislarin firmadaki
verimlilikleri ve miinasebetleri tizerindeki verileri ele alan ve sahislarin ilerleyen
zamanlardaki muvaffakiyetlerinin tahminine su ki, “kariyer planlamas1™ itibariyle
de degerlendirilmesine denilmektedir (Findike1, 2000, s.338).
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1.2.2.Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetiminin tanimina degindikten sonra dnemine de deginmek gerekir.
Kariyer yonetimi, ¢alisan kisileri ve orgiitleri ilgilendiren bir kavramdir. Orgiitiin
etkinliklerini devam ettirebilmeleri ve gelecege kararlilikla bakabilmeleri igin
kariyer yonetimine gereken ehemmiyeti vermektedir. Kariyer yonetimi, g¢alisan
Kisiler ve orgiitler icin ehemmiyet arz eden bir kavramdir. Orgiitlerin ve ¢alisan
kisilerin gereksinimlerini dikkate alan bir kavramdir. Calisanlarin sahsi Kariyer
hedeflerinin gergeklesebilmesi igin Orgiit tarafindan galisan kisilere maddi ve
manevi yonden dayanagin verilmesi ve calisan kisilerin ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi kariyer ydnetiminin tabanini olusturmaktadir. Orgiitlerin Vvizyon
belirlemesinde, dogru kararlar almasinda, gelecege saglam adimlarla
ilerleyebilmelerinde ve elastiki bir diizenin meydana gelmesi kariyer yonetimiyle
mimkiindiir. Kisacasi, kariyer yonetimi c¢alisan kisilerin ve orgiitlerin Kariyer
hedeflerinin birlikte ger¢eklesmesine yardim eden kavramdir (Giliney, 2015,
5.166-167).

Isletmelerin ~ degismekte olan ¢evre ve teknolojik gelismelere ayak
uydurabilmesinde, varliklarini biiyiitmelerinde, yapacaklari islerde muvaffakiyetli
olmalarinda, isletmenin devamliligini siirdiirebilmesinde, ileriye doniik biyiik
hedefler koyabilmelerinde, strateji gelistirmelerinde, verimli olmalarinda, avantaj
elde etmelerinde, ¢alisan kisilerin kariyerle alakali hedeflerinin gergeklesmesine
dayanak olan ve onlara kogluk yapan bununla birlikte ¢alisan kisilerin ve
isletmelerin  kariyerle alakali hedeflerini gergeklestirme okazyonu Kariyer

yonetimi sayesinde yerine getirilmektedir (Bing6l, 2014, s.333).
1.2.3.Kariyer Yonetiminin Amaci

Kariyerin yonetiminin tanimmna ve dnemine degindikten sonra simdi de amacina
deginmek gerekir. Kurumlarin ileriki zamanlarda gereksinme duyacagi kaliteli
calisanlar1 kuruma kazandirmak, calisan kisilerin ¢alisma ortaminda kendilerini
rahat hissetmelerini saglamak, onlarin beklenti ve isteklerini kargilamak, maddi ve
manevi agidan dayanak vermek, morallerini yiikseltmek, c¢alisan kisiler ile kurum
arasinda diyalogu kuvvetlendirmek, giiveni ve saygiyr artirmak Kkariyer

yonetiminin amaglarindandir. Diger bir amag¢ ise, ¢alisanlara iyi davranmak,
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kurum igerisinde tiim g¢alisanlara esit ve ilkeli davranmak, ¢alisan kisilerin kariyer
hedefleri ile kurumun hedeflerini uyumlu hale getirmektir. Ayrica kurum, calisan
kisilerin kisisel kariyer hedeflerini bilmeli ve ona gore yonlendirmeli, ¢alisanlara
gerekli egitim verilmeli, calisma ortamindaki is tatminlerini yiikseltmeli,
calisanlarin  kendilerine olan giivenlerini yiikseltmek gibi unsurlar Kkariyer

yonetiminin amaglart arasindadir (Saruhan ve Yildiz, 2014, s.411).
1.2.4.Kariyer Yonetiminin Avantajlari

Kariyer yonetiminin avantajlarina da deginmek gerekir. Dogru ve etkili bir kariyer
yonetiminin kurumlarda yerine getirilmesinin c¢esitli avantajlar1 vardir. Bu
avantajlar; kurum igin lizumlu olan kaliteli ¢alisanlart kuruma ¢ekip calisanlari
gelistirmesine ve egitmesine, c¢alisan kisilerin moral ve motivasyonunu
artirmasing, calisanlarin sahsiyetlerini gelistirmesine, calisanlarin ise olan
sadakatlerini artirmasina, calisma doyumuna, kurum igin ise; dogru bir
planlamanin yapilmasina, isletmenin verimliligini artirmasina, planlanan bir isin
ne kadarinin basarilabildigine, calisanlarin isletmeye olan sadakatlerine gibi
unsurlar kariyer yonetiminin avantajlari arasinda sayilabilmektedir (Saruhan ve

Yildiz, 2014, s.411).
1.2.5.0rgiit Acisindan Kariyer Yonetimi Asamalar

Orgiite gore kariyer yonetimi basamaklar1 4’e ayrilir. Bu basamaklar; “kariyer
planlamasinda kapsanacak personelin belirlenmesi, kariyer ydriingesinin
cizilmesi, kariyer damigsmanlarinin atanmasi ve bireysel planlar gelistirmek”
olmak tizere 4’¢ ayrilmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir (Argon ve Eren, 2004,
S.246-247):

1.2.5.1.Kariyer Planlamasinda Kapsanacak Personelin Belirlenmesi

Isletmede calisacak kisiler bir plan dahilinde, bir plan yapilarak belirlenir.
Isletme, nitelikli ¢alisanlar1 planini ¢izerek belirlemeye ¢alisir. Bu plan disinda da
bazi ¢alisma gruplart olabilmektedir. Bu gruptaki kisiler ilerlemeyi

diisiinmeyenler ve isletmede emeklilik asamasina gelmis kisiler olabilir.
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1.2.5.2.Kariyer Yoriingesinin Cizilmesi

Isletmeler, boliimler aras1 degistirmeleri ve ¢alisan kisilerin ilerlemelerini bir plan
cizerek belirlerler. Calisan kisiler arasinda performansi yiiksek olanlari bir st
mertebeye ¢ikmalarina destek verirler. Kariyer yoriingesinde birinci adim,
isletmedeki konumlarin islevinin ortaya ¢ikarilmasidir. Ikincisi ise, farkli
pozisyonlar1 degerlendirerek benzer unsurlarin ifade edilmesi ve bu benzer islerin
“is aileleri” kavrami ¢evresinde bir araya getirilir. Ugiincii olarak ise, benzer isleri
birbirine rasyonel olarak biitiinlestirmek gerekmektedir. Bununla birlikte benzer is
grubundaki yiiksek makamlar i¢in c¢aligkan, bilgili ve tecriibeli kisiler
yetistirilmektedir.

1.2.5.3.Kariyer Danismanlarinin Atanmasi

Isletmeler calisanlar1 igin kilavuz ayarlamak zorundadir. Calisanlarin kisisel
kariyer hedeflerine ulasabilmelerinde kilavuzlardan destek almak durumundadir.
Isletmede c¢alisacak kisilere yetencklerine gore liyakat sistemini uygulayarak
miinasip yerlere yerlestirilmesine destekte bulunmak, ¢alisan kisilerin is ve sosyal
hayatlarindaki problemlerin ¢6ziimiine destek vermek ve Kkisilerin Kariyer

planlarini yapmaya destekte bulunmaktir.
1.2.5.4.Bireysel Planlar Gelistirmek

Kariyer kilavuzlari, ¢aliganlarin kigisel kariyer hedeflerinin ortaya konulmasina ve
ilerletebilmesine destek olmak, kariyer mahrekinin belirlenmesi ve benzer islerin
analiz edilmesine destek vermek sayilabilmektedir. Ayrica kilavuzun nesnel
olmasi, calisan kisilerin performanslarini ortaya koyma, ¢alisanlarin kisisel olarak
belirlemis oldugu kariyer planlarinin uygulamasina ve calisan kisilerin bakis

acilarin1 genigletmesine destek olmalidir.
1.2.6.Kariyer Yonetimi Siirecinde Karsilasilan Temel Sorunlar

Kariyer yonetimi siirecinde karsilasilan temel sorunlar, isletmeler ve calisan
insanlar1 yakindan etkilemektedir. Giiniimiiz sartlari; i ortamlarinda ve is yapilis
sekillerinde, isletmeler ve calisan insanlar icin farkliliklar ortaya g¢ikarmistir.
Isletmedeki is yapilis bigimlerinden, giinliik calisma zamanlarindan, calisanlara

saglanan ¢alisma teminatindan, isletmedeki c¢alisan insanlarin sahsi kariyer
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hedefleri dahil ¢esitli konularda alisilmisin disina ¢ikilmistir. Bu degisimler
caliganlar tarafindan giindeme getirildiginde kariyer konusunda ¢esitli
problemlerle karsilagtiklar1  gézlemlenmistir. Kariyer yonetimi siirecinde

karsilasilan temel sorunlar sunlardir (Diindar ve digerleri, 2009, s.289):
1.2.6.1.Cift Kariyerli Esler Sorunu

Kadinlarin is yasaminda ¢ok yogun olarak calismaya baslamalarinda ve isinde
mevki ve makam kazanmasi ile birlikte bu problem meydana gelmektedir. Eslerin
degisik kariyer yontemi izlemeleri evdeki sosyal hayati etkilemektedir. Evde
problemlerin yasanmasina neden olmaktadir. Egler arasinda herhangi birisinin ya
da ikisinin de kariyerlerine onem vermelerinde esler arasinda c¢oziilemeyen
problemler ¢ikarabilmektedir. Ornegin, kadin isten geldikten sonra evdeki islerle
ugragmak istememektedir. Bunun sonucunda evde, esler arasinda problemler
¢ikmaktadir. Bu problemler evde huzursuz bir ortam yaratmaktadir. Isletmeler ise
bu soruna farkli bir boyuttan bakarak eslerin ikisine de islerine uygun, liyakat
sistemine uygun kariyer firsatlar1 vererek destekte bulunmaktadir (Karatas, 2010,

5.133).
1.2.6.2.Ay Isigr (Moonlighting) Sorunu

Ay 15181 problemi, bireyin ticret eksikligi, gelirlerini artirma, gereksinimlerini
karsilayamama ve deneyim elde etmesi i¢in asil isinin yaninda ek iste ¢alismasina
denmektedir. Higbir kurum ve kurulus calisaninin baska bir iste ¢alismasini
istememektedir. Birey asil isinin yaninda ek bir iste calisirken ¢ok caba sarf
etmektedir. Birey bu c¢abasimi ek ise verirken asil isinde verim diisiikligi,
yorgunluklar, ise zamaninda gelememe, uykusuzluk, moral ve motivasyon
disiikligt, isteksiz calisma, calisma hizinda disiiklik ve calistigt kurumuna
karsilik giiven eksikligi olusmaya baslamaktadir. Bu nedenle kurumlar bireyin
kariyer basamaklarindan ¢ikmalarina bilerek ve isteyerek engel olmaya calisirlar.
Ornegin, giindiizleri devlet kurumunda ¢alisan bireyin geceleri ise baska ozel
kurumlarda (giivenlik, taksicilik) calismasi Ornek verilebilir (Bayram, 2008,
s.150).
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1.2.6.3.Cift Kariyerlilik Sorunu

Bir kisinin iki ayr1 kariyere, iki ayri is alaninda kendisini gelistirmesi ve o
kariyerinde de ylikselmesine denilmektedir. Kisinin yaptig1 iki farkli iste tecriibe,
bilgi, ihtisas, beceri ve yetenek icap ettiriyorsa ve sonugta kisinin yaptigi iki is
kisiye mevki, makam, konum, pozisyon ve isinde ylikselme olanagina sahip
oluyorsa ¢ift kariyerlilikten bahsetmek gerecektir. Kisi iki farkli kariyer alaninda
yiikselmeye calisirken cesitli problemlerle karsilasacaktir. Bilgisini, tecriibesini,
calisma azmini ve yetenegini iki ayr1 ise vermeye c¢alisan kisi hedefe,
muvaffakiyete ve planlamis oldugu  noktaya ulasma konusunda sikinti
yasayacaktir. Ozetle, kisi bunlarin sonucunda ¢ift kariyer sorunu yasayacaktir. Bu
sorunu yasamamasi i¢in sevdigi, beklentisini karsiladigi, ilgilendigi ve yapmaktan
zevk aldigr alana yonelirse moral ve motivasyonu yiikselecek ve Kkisiyi

muvaffakiyete ulastiracaktir (Diindar ve digerleri, 2009, s.290).
1.2.6.4.Cam Tavan Sorunu

Is hayatinda calisan kadinlarin ilerlemelerini engelleyen ve is hayatinda yasamig
olduklar1 problemleri anlatir. Bu sorun, calisan kadinlarin en iist diizeye
ilerlemelerinin Oniine set ¢eken bir sorundur. Bununla ilgili ilk arastirmalar
1970’11 senelerde yapilmaya baglanmistir. Bu sorunun kdkeninde isletmenin pesin
hiikiimliiliigii bulunmaktadir. Isletmenin pesin hiikiimliiliigii is hayatinda
kadinlarin Oniine engeller ¢ikarmakta ve kadinlarin is hayatinda ilerlemelerine
mani olmaktadir. Is hayatinda kadinlar tepe konuma gelmek isterler ve ¢ok
calisirlar. Bu calismalarinin sonucunda yoneticilik pozisyonlarina ytikseldikleri
gozlemlenmistir. Ancak kadinlarla is ortaminda ¢alisan erkekler arasinda diyalog
ve anlasamama sorunu ¢ikmaktadir. Zira erkeklik ic¢giidiisii olarak erkek caliganlar
kadin c¢alisanlardan talimat, direktif almaktan hoslanmazlar. Ozetle, bu sorun
calisan kadinlarin kariyer basamaklarinda ilerlemelerine mani olan ve yoneticilik

pozisyonuna gelmeleri istenmeyen bir sorundur (Giiney, 2015, 5.176-177).
1.2.6.5.Kariyer Transferleri

Bu problemde, sahsin kariyeriyle alakali farkliliklart evvelce 0Ogrendigi ve

farkliliklara istinaden bir program cizebildigi vaziyet “planli bir transferi”, tam

tersi vaziyetse, “plansiz transferi” anlatmaktadir. “Planli transferde” tepe konuma
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cikacak sahislar evvelce alacaklari vazifeler tizerine malumatlar1 bulunmakta, bu
sebeple programli hareket etmektedir. “Plansiz transferde” misal, sahsin vefati ya
da firmadan c¢ekilmesi sonucunda terfi sistemi devreye sokulur. “Kariyer
transferleri” firmadaki birtakim sahislara maas yiikselisi ve faziletli konum
dayanagi vermesine karsin, birtakim sahislar iginse etraftaki farkliliklar ve
ebeveynlerden olusan problemleri anlatmaktadir. Su ki yer degistirme, sahsin
manevi, maddi ve ruhsal problemlerle yiiz yiize gelecegi bir problem olmakla
beraber bir boliim sahislar i¢in iyiyken, bir boliim sahislar igin iyi olmamaktadir

(Simsek ve Oge, 2011, 5.302).
1.2.7.Kariyer Yonetim Sistemleri

“Orgiit biiyiikliikleri ve stratejilerine gore kariyer yonetim sistemleri drgiitten
orgiite farkliliklar géstermektedir. Ancak kariyer yonetimi siireci biitiin 6rgiitlerde
ortak faaliyetleri izlemektedir” (Eryigit, 2008, s.24). Kariyer yonetim sistemleri
4’¢ ayrilir. Bu sistemler; “kendini degerlendirme, uyum kontrolii, hedef belirleme

ve faaliyet planlama” olmak 4’e ayrilmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir:
1.2.7.1.Kendini Degerlendirme

Calisan bireylerin kendi kariyerlerine yon verebilmeleri i¢in kendilerini 6lgmeleri
gerekir. Yeteneklerini, hangi meslek alanin1 sevdiklerini, becerilerini, isteklerini,
bilgilerini ve kapasitelerini tanimalar1 gerekir ve koglardan destekte bulunmalarini
istemektedirler. Koglar, ¢alisan bireylere kendi 6zelliklerini tanimalarina destekte
bulunurlar ve koglar calisan bireylere birtakim testler uygulayarak bu testlerin

sonucuna gore ¢alisan bireylere yol gosterirler (Eryigit, 2008, s.24).
1.2.7.2.Uyum Kontrolii

Calisan bireylerin isletmede kendi bilgilerini, yeteneklerini, isteklerini ve
kapasitelerini hangi yontemle ele aldiklarin1 ve bireyler isletmenin ¢izmis oldugu
planlarin hangi kisminda bulunduklarin1 bilmelerine yardimda bulunan bir
sistemdir. Bu asamada isletme igtima yaparak calisan bireyleri performanslarina

gore ele alarak degerlendirmeyi yapmaktadir (Eryigit, 2008, s.24-25).
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1.2.7.3.Hedef Belirleme

Bu sistem, c¢alisan bireylerin kariyerleri igin kisa, orta ve uzun vadedekKi
hedeflemelerini icermektedir. Bireylerin hedefleri, hangi konumlari, hangi
statiileri istedikleri ve yetenekleri ile ilgili boliimleri kapsamaktadir. Bireylerin
belirlemis olduklar1 hedefler koclar araciligiyla idarecilerle paylasilmakta
bunlardan hareketle 6nceden ¢izilmis faaliyet planlari devreye sokulmaktadir

(Eryigit, 2008, s.25).
1.2.7.4.Faaliyet Planlama

Calisan bireyler kisa, orta ve uzun vadede belirlemis olduklar1 hedeflere hangi
yolla nasil bir yontem izleyerek varacaklarini agiklamaktadir. Bu hedeflere
ulagabilmeleri icin bireylerin is ile ilgili programlara icabet etmesi gerekir ve
isletmede ulasabilecegi mevki ve makamlar1 hedeflemelidir. Kisacasi, bireyler
neyi, nasil, nerede, ne zaman ve nasil yapacagini bir plan ¢izerek hedefe ulasmay1

amaclamalidirlar (Eryigit, 2008, s.25).
1.2.8.Kariyer Yonetiminde Anlayis Degisimi

Gilinlimiizde artik kariyer yOnetiminde biiyilk ve miihim bir anlayis degisimi
yasanmaktadir. Bunun temelinde kurumlarin yapisinin degismesi, inovasyon
hareketleri, teknolojinin ilerlemesi ve kiiresellesme, kurumlarin dis kaynaklardan
yararlanmalari, ¢esitli  Orgiitlerin  kurulmasi, c¢alisanlarin  bilgilerini  ve
kapasitelerini  artirmalari, kendilerini  donatmalari, Orgiitlerin  isteyerek
kiiglilmeleri, kurumlarin ve calisanlarin devamli olarak yeni bilgiler edinmeleri
sayilabilir (Bayram, 2008, s.222).

1.2.9.Kariyer Yonetimi ve Kusaklar

“Farkli calisan kusaklarimin farkli kariyer ihtiyaclari ve amaglar1 vardir.
Gliniimiizde isletmeler dort kusagi birden yonetmektedir. Bunlar su sekilde

belirtilebilir” (Cetin, Arslan ve Ding, 2014, s.123):

1.2.9.1.Sessiz Kusak (Silents): 1925-1946 ve arasindaki tarihlerde yerkiireye
ulaganlar1 kapsamaktadir. Bu jenerasyondakiler, adet ve torelerine bagli, iireten,

mesalyi seven, aktif, sadakatli, ekiple ¢aba harcayan ve ekiple kenetlenmis bir
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jenerasyondur. Bu jenerasyondakilerin kimileri “Biiyiik Bunalim” devrinden

yerkiireye ulasmistir ve akabinde “2. Diinya Savasi’nda” muharebe etmislerdir.

1.2.9.2.Bebek Patlamasi Kusagi (Baby Boomers): 1946-1964 ve arasindaki
tarihlerde yerkiireye ulasanlari kapsamaktadir. “2. Diinya Savasi’ndan” sonra
yerkiireye ulasanlarin rasyonu asirt firlamis Popiilasyon yiikselmesine “patlama”
olarak ifade edilmistir. Bu jenerasyondakiler, soguk harp ile “Vietnam Savasi’na”
sahit olmuslardir. Asir1 mesaiye varincaya kadar ¢aba harcayan, mesai yasamlarini
aile yasamlarindan yukarda tutan, muvaffakiyetlerini iicretleriyle karsilastirma
yapan ve c¢aba harcamayi ¢ok igten severek gerceklestirerek tamamlayan bir

jenerasyondur.

1.2.9.3.X Kusagi (Generation X): 1965-1980 ve arasindaki tarihlerde yerkiireye
ulasanlar1 kapsamaktadir. Diger jenerasyondakilerden c¢ok oOzgiirlerdir. Bu
jenerasyondakiler, kiigiikken ailesi mesaiye gittigi i¢in hanede tek baglarina vakit
gecirmektedir. Bu bireyler miitesebbis, sahsiyetlerine inanglar1 fazla,
cevresindekilere itimatlar1 azicik, agir mesaiden hoslanmazlar, ekip ruhundan
hoslanmazlar, lisengeg, mesai yasamlari ile aile yasamlarini ayni seviyede tutmaya

gayret eden bir jenerasyondur.

1.2.9.4.Y Kusag (Generation Y): Bu jenerasyon “Bebek Patlamasi Kusaginin”
evlatlaridir. 1980 ve sonraki tarihlerde yerkiireye ulagmiglardir. Saglikli egitim
gormiigler, mobil cihazlarla ilgilenen, diyalog cihazlariyla ilgilenen, devaml
teknoloji ile bagdasan, boliisen, ekip dayanigmasi olan, 6bilir nesillerden ¢ok
isteklidirler, ¢aba harcamayi seven, yerkiirede mentor destegiyle ydnlerini

cabucak kesfeden bir jenerasyondur.
1.2.10.Kariyer Yonetiminin Unsurlar:

Kariyer yonetiminin tanimina, énemine, amacina ve avantajlarina degindikten
sonra, kariyer yonetiminin unsurlarina da goz atmak gerekir. Bu unsurlar soyledir

(Ayan, 2011, 5.195-196):

e ¢ Ise Alm: Gerekli 6zellikleri bulunduran sahislarm bos bulunan

departmanlara liyakat sistemini uygulayarak, meslekle alakali
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malumatlarina bakilarak ve tetkik edilerek sahislarin departmanlara
yerlestirilmesi yapilmaktadir.

Terfi: Kurum igindeki sahislarin mesuliyetlerine bakilarak hiyerarsik
basamakta bir sonraki tepe yonetimine, basamaga ¢ikarilmasidir.
Transfer ve Yer Degistirme: Kurum igindeki sahislarin konumu
degismeyerek kurum iginde miimasil ozellikteki yatay bir vazifeye
verilmesidir.

Isten Cikarma: Kurum icindeki sahislarn isten atilmalarmm umumi
sebebi, maddi sikintilardir. Spesifik sebebi, sahislarin verimliliklerinin
diismesi, kurumun kiiltiirine uymamalar1 ve kurallar1 ¢ignemeleri
sOylenebilir.

Emeklilik: Yillarca emek harcayan sahislarin fiziksel ile psikolojik
yorulmalari, usanmalari ve meslek yasamlarini bitirmeleridir.
Oryantasyon Programi: Kurumda heniiz ¢aligmaya baslayan
sahislarin kuruma 1sinmalar1 ve aligmalart i¢in ya da tepe yonetimine
cikan sahislarin  uygunluk elde etmeleri gayesiyle hazirlanmis
izlencedir.

Yonetici Yetistirme: Kurumlarin, ilerleyen zamanlar i¢in mevcut
idarecilerin yerine idareci namzetleri yetistirmeleri gerekir. Bu idareci
namzetlerinin egitimlerden gegmesi gerekir. Yani idareci namzetlerinin,

kurum iginde gelistirilmesi amaglanmaktadr.

1.2.11.Kariyer Yonetim Modelleri

Kariyer yonetimi, emek harcayan sahislar1 ve firmalar1 yakinen alakadar

etmektedir. Bu sebeple sahislarin ve firmalarin koordineli bigimde ilerlemeleri

mutlaka sart olmaktadir. Sahislar1 ve firmalar1 yakinen alakadar eden birtakim

yonetim paradigmalart mevcuttur. Bu paradigmalar sahislar ve firmalar igin

olmazsa olmazlardandir. Bilgin insanlarin savunduklar1 paradigmalar sOyledir

(Giiney, 2015, s.169):

1.2.11.1.Akademik Model

Bu paradigmada, c¢alisan sahislar biitin kariyerle alakali hayatlarii ayni firma

igerisinde siirdiirmektedir. Calisan sahislar, hiyerarsik sistemde sifirdan ¢alismaya
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baglamakta ve geriye kalan biitiin kariyer hayatlarimi da ayn1 firmada
stirdirmektedir. Sonugta, ¢alisan sahislar biitiin kariyerle alakali biitiin islemlerini
ayn1 firmada yerine getirmektedir. Bunun yami sira firmalar da, calisan sahislari
egitim ve O0gretimden gegirir, miikafatlandirir, yiikseltme islemlerini yaptirir ve
emeklilige sevk ettirmektedir. Bunlar yerine getirilirken firmalar, sahislara {istiin
dayanak saglamaktadir. Zira c¢alisan sahislarin yetismeleri ve ilerlemeleri
firmalarin da ilerlemeleri manasin1 ifade etmektedir. Bu paradigmada, ¢alisan
sahislar ve firmalar kariyerle alakali idareye gereken ehemmiyeti vermekteler ve
bu paradigma, calisan sahislari ve firmalari alakadar eden ve dis cevreye

acilmayan bir paradigmadir (Giiney, 2015, s.169).
1.2.11.2.Kuliip Modeli

Bu paradigmada da, dis ¢evreye agilmayan yani firma ortamina, igine miiteveccih
bir paradigmadir. Akademik paradigmada ki gibi c¢alisan sahislar, hiyerarsik
sistemde sifirdan ¢aligmaya baslamaktadir. Bu paradigmada sahsin sahsi kariyerle
alakali ilerlemesinden ¢ok calisma cetveline, bayriliga bakilir. Firma ortaminda
her departman i¢in hiyerarsik sistem firmaca tespit edilir. Bu paradigmada
firmaya sadakat ¢ok saglam bulundugundan calisan sahislar arasindaki yaris
seviyesi minimumdur. Bu paradigmada konum ve emek harcama Onemli
bulunmaktadir. Ayrica, bu paradigmanin en fazla tenkit yapilan kismi,
performanst minimum bulunanlarinda firmada emek harcamalarina firsat
verilmesidir. Rakipleriyle tahripkar ve gii¢ sartlarinin bulundugu firmalarda kuliip
paradigmasina rastlamak miimkiin degildir. Aksi takdirde bu sartlar1 barindiran
firmalar muvaffakiyetli olamazlar ve gelecegi gormeleri zorlagmaktadir (Giiney,
2015, 5.170).

1.2.11.3.Takim Modeli

Bu paradigmanin mekanizmasi ve idaresi futbol ekibini andirdigi i¢in bu isimle
nitelendirilmektedir. Bir futbol ekibi, basaris1 fazla, verimli, etkin ve etkili
aktorleri ekibe kazandiriyorsa, firmalarda benzer iglemleri takip edecektir. Bu
paradigma, birden fazla boliimde sahsiyetini kanitlamis, iyi egitimden ge¢mis,
Onyargist bulunmayan, caliskan ve azimli bulunan sahislarin firmaya

kazandirildiklart zihniyetini savunmaktadir. Ayriyeten farkli profesyonelliklerin
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idaresini de ele alan bir paradigmadir. Bu paradigma dis cevreye acilan
paradigmadir. Bu paradigmayla yonetilen firmalar, boliimiinde sahsiyetini egitmis
ve kanitlamis olan sahislar1 firmaya kazandirmaktadir. Firmalar bu sahislara agiri
itimat etmektedir. Bu paradigmanin zihniyetinde, firmaya kabul edilenlerin
basarisi fazla bulundugu i¢in inovasyon ve yaraticilik olabildigince fazladir. Firma
icerisindeki sahislar menfaatlerini ¢ok diistinmektedir. Bu sebeple sadakat ve
dostluk miinasebetleri cilizdir. Miinasebet ciliz bulundugu i¢in uyusmazliklar
cikmakta ve firmadan ¢ikmalar yani “is giicii devir” orami fazla olmaktadir.
Sahislar sahsiyetlerini egittikleri icin firmalarin egitim masraflart minimum
olmaktadir ve firmanin genel olarak performans seviyesinin artirilmasi

hedeflenmektedir (Giiney, 2015, s.170).
1.2.11.4.Kale Modeli

Bu paradigmada ise, bu paradigmay1 6ziimsemis firmalar sahsiyetlerini muhafaza
ve garanti etmeye ehemmiyet gostermektedir. Firma ortaminda ve dis gevrede
yarig seviyesi olabildigince fazladir. Bu paradigmada, firmalar eleman tedariki
icin asir1 emek vermemektedir. Zira firmalar nitelikli sahislart firmaya
kazandirdiklar1 i¢in tedarik konusunda sikinti yasamamaktadir. Firmaya
kazandirma vasitasi olarak etkili maasi ve yan 6demeleri dikkate almaktadir. Bu
firmalarda emek harcayanlar isi hemen 6grenirler. Bu paradigmada firmalarin “ig
giicii devri” orami fazla ¢ikmakta zira ekonomik buhranla beraber sahislarin
firmadan atilmalar1 gergeklesmektedir. Bu paradigmay:1 turistlik mekanlar,
havalimanlar1 yer yagi satan firmalar 6ziimsemektedir. Bu paradigmada hem
sahislar hem de firmalar sahsiyetlerini giincellemeli ve devrin gereksinimlerine
ayak uydurmalidir sayet ayak uyduramazlarsa firma igerisinde daha kabiliyetli ve
malumati fazla bulunan sahislar digerlerinin koltugunu ellerinden alabilmektedir
(Gliney, 2015, 5.170-171).
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Dis 4| "Kale" Gelisim "Beyzbol Takim" Gelisim
Emek | |[-Demode olmay1 6nleme s tecriibelerini kullanma
Pazan| |—Sistematik gelisme yok —Bagarili planlamayla ilgili geligim yok
Karakteristik Stratejik Kilitler Karakteristik Stratejik Kilitler
—Hayatta kalma, Kaynaklar icin ¢cabalamak —Degisim, Yaraticilik
Endiistriler Endiistriler
—Dogal kaynaklar —Pazarlama, Danigmanhk sirketleri,
Arz —Biomedikal arastirmalar
AKISI "_Kull'ip" Gelisim ""Akademi" Gelisim
* | |~ Is rotasyonu, Kariyer basamaklarinin siralamasi —Degerlendirme ve sponsorluk
Karakteristik Stratejik Kilitler —Asagi-yukar1 dogru ve yatay hareketler
— Monopol, Yiiksek diizgiinliik Karakteristik Stratejik Kilitler
ic Endiistriler —Pazar hakimiyeti
Emek | |- Kamu hizmet kuruluslar, Ev hemsirelikleri, Ozel sektér Endiistriler
Pazary —Tiiketici firfinleri, Farmokoloji
b ‘z Grup KatKkisi Gorev AKisi Kisisel Katkl;

Sekil 3: Kariyer Modelleri

Kaynak: Cetin, Canan, Arslan, M. Liitfi ve Ding, Esra, Insan Kaynakiart Yonetimi,
Beta Yayinlar, 3. Basky, Istanbul, 2014, 5.119.

1.3 KARIYER PLANLAMASI KAVRAMI
1.3.1.Kariyer Planlamasinin Tanimi

Kariyer ve kariyer yonetimine degindikten sonra kariyer planlamasi kavramina
deginmek gerekmektedir. Kariyer planlamanin g¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir. Bu

tanimlar1 farkli agilardan izah etmek olasidir. Bunlar tanimlar soyledir:

“Isletmede ¢esitli pozisyonlarda ¢alisan kisilerin  belitlenen hedefler
dogrultusunda gelisim saglamasina yonelik bilingli bir plan yapilmasi ya da
kisaca, kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir” (Mucuk, 2013,
5.339).

Diger bir tanima gore, “kariyer planlamasi; kisinin kariyer planlarini ve
hedeflerini ortaya koymasi ve hedefe ulasabilmesi icin gerceklestirmesi gereken
amaglar olarak tanimlanmaktadir” (Ozgen ve digerleri, 2005, s.196). Bu
tanimlardan yola ¢ikarak kariyer planlamasi; sahsin belirlemis oldugu gayelere ve
ilerideki vakitlerde yapacagi is ve mesleklerle alakali neyi, nasil, nerede, neden ve

ne zaman yapacagini planlamasi ve haritasini ¢izmesine denilmektedir.

Bagka bir tanima gore, “kariyer planlamasi; bir kisinin kendisine bazi kariyer
hedefleri belirlemesi ve daha sonra kendisi i¢in en uygun kariyer yolunu secerek

bu hedeflere ulasmasini saglayan bir siirectir” (Ozgen ve Yalgin, 2010, 5.188).
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Diger bir tanim ise, kariyer planlamasi; bireyin kendisini tartmasi ve dlgmesi buna
bagl olarak swot analizi yaparak fazlaliklarini ve eksikliklerini ortaya koymasi,
istegini, yetenegini, beklentisini ve sevdigi meslegi belirleyip hedefini koyduktan
sonra bu hedefine varabilecegi yontem ve metotlar1 arastirarak planini ¢izmesidir

(Diindar ve digerleri, 2009, s.266).

Farkli bir goriise gore, kariyer planlamasi; bu kavram hem insanlart hem de
isletmeleri yakindan ilgilendiren bir kavramdir. Insanin sahsi kabiliyetleri,
malumati, giidiileri, sevdigi alanlar1 tespit etmesi, kariyer okazyon ve tercihleriyle
alakali malumati olmasi1 ve bununla beraber gayelerini belirledigi, bu gayelere ne
zaman, nasil, ni¢in, nerede ve neden varacaklarmin haritasini ¢izmesidir (Cetin,

Arslan ve Ding, 2014, s.125).

Diger bir tanima gore, kariyer planlamasi; esasinda sahis ve firmalar ilgilendiren
bir kavramdir. Sahsin, firmada kendisine kariyerle alakali bir giizergah tercih
etmesi, bu giizergahta gayelerini ve bu gayelerini yerine getirebilecegi vasitalari
tespit etme siirecine ve bu gayelerini nerede, ne zaman, nasil, ni¢in ve neden
gergeklestireceklerinin haritasin1 ¢izmesine denilmektedir (Akat, Budak ve
Budak, 1997, 5.392).

Bagka bir goriise goreyse, kariyer planlamasi; bir sahsin ilerleyen vakitlerde
gerceklestirecegi islerle ve vazifelerle alakali tasar1 ve izlenceler ¢izme siirecine

ve firmalar i¢inde ayn siirecin gegerliliginin bulunmasina denilmektedir (Gtiney,

2015, s.150).
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ariyer Planlama ve
gelistirme grup calismalari

Performans dlcme ve
gelistirme

Kariyer
Damsmanhgi

Kariyer Planlamasi
ve Gelistirme

Yonetici gelistirme
ve yetistirme

tkili ast-iist iliskileri,
siirekli iletisim

isbasi ve isdisi egitim
programlar

Sekil 4: Kariyer Planlamasinda Kullanilan Araclar

Kaynak: Simsek, M. Serif, Ydonetim ve Organizasyon, Konya, 1998, s.341.

1.3.2.Kariyer Planlamasinin Yararlari

Kariyer planlamasinin ¢esitli yararlari bulunmaktadir. Bu yararlar1 isletmeler ve

calisan kisiler agisindan degerlendirmek gerekir. Bu yararlar asagidaki gibidir:

e Kisilere oldugundan giizel meslek, yiiksek bir konumda maddi agidan
tatmin edici bir gelir,

e Isletme ortaminda is arkadaslar1 arasindaki temasm kolay, elastiki ve
samimi olmasina,

e (alisan kisilerle isletmenin biitiinlesmesine,

e Calisan kisilere rehberlik etmesine,

e Calisan kisilerin bilgilerinden istifade etmesine,

e Minimum maliyet maksimum karla belirlenen hedeflere seri halde
varilmasina,

e Isletme ortammda calisan kisiler arasinda kuvvetli bir bildirisim
olusturmasina,

e Calisan kisilerin hedeflerini 6grenmeye ve dayanakta bulunmasina,

e (Calisan kisilerin isletmeye olan orgiitsel bagliligini yiikseltmesine,

e Kaliteli ¢alisacak kisilerin kim olacagina plan ¢izilerek isletmelerin karar
vermesine,

e Isletme ve calisan kisilerle olan problemlerin minimum seviyeye
cekilmesine,
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Isletme genelinde islerin zamaninda yapilmasina,

Toplumda isletmeyle ilgili imge ¢izilmesine,

Isletme platformunu eskisine gére olumlu, diizeyli ve diizenli bir zemine

oturtulmasina,

e Isletmelerin giidiilenmesine,

° Isletme ortaminda ilkeli ve miisavi meslek firsatlarinin olusturulmasina,

e Isletmenin planlama yapmasina,

e Isletme ile ¢alisan kisilerin Kariyerlerini uyumlu hale getirilmesine,

e [sletme ise yeni almanlar1 ve onlar1 uygun pozisyonlara yerlestirilmesine
dayanakta bulunmasina,

Isletmenin strateji uygulamasina dayanakta bulunmasi, gibi yararlar

sayilabilir (Ozgen ve Yalgin, 2010, 5.192-193).

1.3.3.Kariyer Planlamasinin Amaclari

Yukarida kariyer planlamasinin tanimi ve kariyer planlamasinin yararlar
aciklanmistir. Bununla birlikte kariyer planlamasinin amaclarina deginmek
gerekir. Teknolojideki inovasyonlar, isletmenin ilerleyen zamanlardaki
ihtiyaglarmin farklilasmasi ve ¢alisma sekillerinin farklilasmas1 kariyer
programlari i¢cin mithim bir konu haline gelmistir. Kariyer planlamasinin amaclari

sunlardir:

e Isletme igerisindeki isgiiciiniin dogru yerde kullanmak,

e Hiyerarsik olarak ilerlemek isteyen calisanlarin yetistirilmesi,

e Ise yeni baslayan ve degisik departmanda calismaya baslayan kisilerin
incelenmesi,

e (alisan kisilerin is tatminini, glivenini ve igletmeye olan baglilasiminin
yiikseltilmesi,

e Isletme igerisindeki performansin artirilmast,

e Calisan Kkisilerin isletme igerisindeki ihtiyaglarmin daha saglikli ortaya

cikarilmasi, gibi amaglart sayilabilir (Can ve digerleri, 2012, 5.223).
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1.3.4.Kariyer Planlama Teknikleri

Isletmelerde farkli kariyer planlama yontemleri kullanilmaktadir. Isletmelerin tiim
olanaklar1 bu yontemleri bizatihi ilgilendirmektedir ve yon vermektedir. Bu
yontemler; “danigsmanlik atolyeleri, degerlendirme atdlyeleri, kendini gelistirme
materyalleri, degerlendirme programlari, kariyer yoOnetim programi, kariyer
kaynaklarmin planlanmast ve kariyer bilgi sistemleri” olmak iizere 7’e

ayrilmaktadir. Kariyer planlamanin yéntemleri sunlardir (Eryigit, 2008, s.38-39):
1.3.4.1.Damsmanhk Atolyeleri

Kariyer planlama yontemlerinin ilki danigmanlik atdlyeleri, bu ydntem
isletmelerde c¢alisan kisilerin kariyerlerine kogluk yapmak, onlara rehberlik
yapmak, onlara fikir vermek ve onlara malumat vermek kisaca, ¢alisan kisilere

hedeflerine ulagsmalar1 i¢in onlara kog¢luk yapmaktir.
1.3.4.2.Degerlendirme Atolyeleri

Ikinci bir yontem ise degerlendirme atdlyeleri, isletme icerisinde ¢alisan kisilerin
bilgilerini, kabiliyetlerini, ilgi ve isteklerini ortaya cikararak bununla birlikte
calisan kisilerin, kariyerin hangi diizeyinde olduklarini ve bunu anlamalarim

saglayarak olusturulan bir yontemdir.
1.3.4.3.Kendini Gelistirme Materyalleri

Kariyer planlama yontemlerinin baska bir dnemli asamasi ise kendini gelistirme
materyalleri, isletmeler eliyle ¢alisan kisilerin faydalanmasi i¢in olusturulan dergi,

kitap, gazete, makale ve dokiimanlari ¢alisan kisilerin hizmetine sunmaktir.
1.3.4.4.Degerlendirme Programlari

Kariyer planlama yontemlerinin bagka bir Onemli asamasi ise degerlendirme
programlari, ¢alisan kisilerin ige alinmasi, ylikselmeleri, yer degistirme ve egitme
gibi konularda kabiliyet, karakter, istek, meyil, beklenti ve kisisel 6zelliklerinin

ortaya ¢ikarildigi ve ¢alisan kisilerin denemeden gegirildigi bir yontemdir.
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1.3.4.5.Kariyer Yonetim Program

Kariyer planlama yontemlerinin diger bir dnemli asamasi ise kariyer yonetim
programi, isletme ortaminda c¢alisan kisilerin Kkariyerlerinin ne oldugunu
ogrenmek ve isletmeye destekte bulunmak i¢in meydana getirilen bigimsel bir

yontemdir.
1.3.4.6.Kariyer Kaynaklarimin Planlanmasi

Kariyer planlama yoOntemlerinin baska bir Onemli asamasi ise kariyer
kaynaklarmin planlanmasi, isletmede bos bulunan departmanlar i¢in gerekli

nitelikleri saglayan kisilerin isletme tarafinca tedarik edilmesidir.
1.3.4.7.Kariyer Bilgi Sistemleri

Kariyer planlama yontemlerinin son asamasi olan kariyer bilgi sistemleri ise,
isletme ortaminda kariyer gelistirmeyle alakali her tiirlii malumatin temin edildigi

bicimsel bir sistemdir.
1.3.5.Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi hem orgiitler hem de c¢alisan kisiler icin Onemlidir.
Giiniimiizde artik ¢alisan kisilerin egitim seviyesinin artmasi, kendilerini
gelistirmeleri, hayat standardin1 daha 1iyi seviyeye c¢ikarma ve artan yaris
tahakkiimii gibi bir takim unsurlar ¢alisan kisileri planlama yapmaya itmistir.
Caligan kisiler bu planlamay1 yaparak moralleri, verimlilikleri ve kendilerine olan
itimatlar1  yiikselmistir. ~ Orgiitler ~ acisindan ise, ilerleyen zamanlarda
karsilasabilecekleri riskleri yagamamalar1 i¢in gerekli tedbirleri almalar orgiitleri
plan yapmaya itmistir ve bu planlar sayesinde riskler yasamamaktadirlar (Ciftci,

Dolgun ve digerleri, 2007, 5.148).
1.3.6.Kariyer Planlamasinin Adimlari

Kariyer planlamasi yapilirken kisilerin belli adimlari, belli basamaklar1 takip

etmesi gerekir. Bunun i¢in kariyer planlamasi basamaklar1 sunlardir:

e Kisiler bir kariyer hedefi tespit etmeli ve bu hedeflerse bireysel veya
meslek yasamiyla alakali olmalidir.
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e Hedefler ulasilabilir olmalidir. Kisiler bu hedefleri meslek yasamiyla
iligkilendirmelidir.

e Kisilerin kendilerini 1iyi, mesut ve bahtiyar hissedecekleri mevzulari
bagliklar seklinde yazmalari gerekir. Bu yazilan mevzular kisileri
giidiileyecektir.

e Bundan sonra kisiler hedeflerini net sekilde ortaya koymali ve hedefleri
ehemmiyet diizenine koyduktan sonra tatbik etmesi gerekir. Bu
basamaklar1 izleyen kisiler kolaylikla hedeflerine ulasacaktir (Bayram,
2008, s.70-71).

1.3.7.Kariyer Planlama Siireci

“Kariyer planlama siirecini iki boyutta ele alabiliriz. Birinci boyut, bireysel
kariyer planlama ikinci boyutu ise orgiitsel kariyer planlama siirecidir. Kariyer
planlama siirecinin bu iki boyutunu detayli olarak asagida agiklayacagiz” (Giiney,

2015, 5.154):
1.3.7.1.Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bir kisinin bireysel kabiliyetlerini, isteklerini ve ilgilendigi meslek sahalarini
arastirmasi, kariyerin vermis oldugu olanaklari arastirmasi, amag¢ ve hedeflerini
belirlemesi ve bunlara varacak vasitalar1 ortaya koymasi ve bunlari imar etmesini
onceden kararlastirmasina dayanan devaml ilerleyen bir kavramdir. Ilerleyen bir
kavram olmasinda, toplumda ve isletmelerde olusan tadillerle, kisinin kariyer
planlarin1 ara ara kontrol etmesi gerekir. Kisilerin kariyer planlamasi yaparken
dikkat etmesi gereken nokta, sahici olan olanaklarla kisinin, bireysel amag¢ ve
hedeflerini intibaklastirmaktir. Isletmenin etrafi; downsizing (kii¢iilme), terfi
basamaklarinin azaltilmasi ve birgok sebepler yiikselme olanaklariin g¢oklarini
bertaraf etmektedir. Bu sebeple kisi yalnizca mevcut olan kariyer olanaklari
istlinde konsantrasyon kurmamalidir. Kisi kariyeri ile ilgili neyi, nasil, nerede, ne

zaman ve nasil yapacagini kendisinin ¢izmesidir (Bingol, 2016, s.336).

Farkli bir goriise gore, bireysel kariyer planlamasi; bireyin hayati siiresince isgal
edecegi mevki ve makamlari, amag, gaye ve istikbalinin mesuliyetlerini
omuzlayarak ve bireysel olarak neyi, ne zaman, nerede, nasil ve nigin yapacaginin

haritasin1 ¢izmesidir. Calisan bireyde bulunan malumat, kabiliyet ve giidiilerin
37



kurum tarafindan ilerletilmesi sartiyla, calisan bireyin isletme ortaminda
hiyerarsik olarak basamaklar1 nasil ¢ikacagimin net bir bigcimde haritasinin

cizilmesidir (Ayan, 2011, s.176).

Diger bir goriise gore, bireysel kariyer planlama; kisinin sahsiyetine kilitlenmesi,
sahsin gaye ve kabiliyetlerinin sentezini acgiklamaktadir. Bu sentez, sahsin
kabiliyetlerini ilerletmesi, kariyeriyle alakali olanaklari tetkik etmesi, sevdigi
boliimleri tespit etmesi, kariyerleriyle alakali gayelerini siralamasi ve bu gayelere
sahsiyetini vardiracak metotlar1 tespit etmesinden meydana gelen bir etkinlik yani
sahsiyetiyle alakali neyi, ne zaman ve nasil yapacaginin taslagini tespit etmesidir

(Simsek ve Oge, 2011, 5.289).

Farkli bir goriise goreyse, bireysel kariyer planlama; sahsin meslek hayati
siiresince kariyerle alakali gayelerine varabilmesi ya da sahsiyetini yetistirmesi
icin derpis ettigi izlenceleri ve etkinlikleri igeren planlardir. Bu planlarda,
sahsiyetini tartmast ve degerleme, segenekli isler, kurumlar1 ve pazari tetkik
etmesi, sahsi hususiyetlerle secenekleri kiyaslayip kurumdaki hayati i¢in isle
alakali tavsiyeler arzulama, tertiplenmesi ve bu tavsiyeler arasindan miikemmel

buldugunu tercih etmesi gibi basamaklar1 kapsamasidir (Bingol, 2014, s.358).
e Bireysel Kariyer Planlamasinin Gerekliligi

“Kariyer planlama siirecinde stratejik kararlar alabilen bireyler, islerini sansa
birakmayip geleceklerini kontrol altina alabilmektedirler ve “Bekle ve gor”
stratejisini uygulayan bireylerden daha basarili olabilmektedirler. Bireysel kariyer

planlama asagidaki acilardan 6nemlidir”:

e Sahislarin  planladiklar1 meslek hayati ve tecriibeler {istiindeki
denetimlerini temin etmektedir.

e Liizumlu bulundugunda ¢aligma sahasi degisikligi, kariyerle alakali
basamaklarda yiikselmeyi daha saglikli elde edebilecek okazyonlari temin
etmektedir.

e Sahislarin meslek hayatindaki konumlarin1 belirginlestirmesine dayanak
vermesi ve degisik hayat basamaklarindan geg¢melerine su ki, sahislarin
neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacaklarmin haritasini ¢izerek

hayatlarini basitlestirmesini temin etmektedir (Eryigit, 2008, s.44- 45).
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Gelecegi diislinen sahislar kariyerleriyle alakali devamli olarak asagidaki suallere

yanit ararlar:

e Kendim neyle mesgul olmay1 arzuluyorum?

e Nereye varmay1 arzuluyorum?

e Sahsimin inkisafi i¢in hangi okazyonlar1 barindirtyorum?

e Firmam muvaffakiyetli mi? Kalkinmayi siirdiirecek mi?

e Bu firmada varligimi idame ettirmeli miyim? Sahsima kimler dayanak

verecek?

e Suan nelerle ugrasabilirim?

e Sahsim i¢in mithim olan unsurlar hangileridir?

e Stratejik planlarim neler?

e Meslekle aile arasindaki dengeyi nasil ayarlamaliyim?

e Parasal kaynaklar neler?

e Kariyerimle alakali inkisaflarimi nasil tasarlayabilirim? Gibi suallere

sahislar sahsiyetleri i¢in yanitlar aramaktadir (Bingol, 2014, s.342).

e Kariyer Sonundaki Problemler

Bireyler kariyerlerinin sonunda farkli problemlerle karsilagsmaktadir. En mithim

problemlerden olan tekaiit ve bununla birlikte gelen farkli problemler mevcuttur.

Bunlar soyledir (Oriicii, 2006, s.246-247):

Gozden Diisme: Isletme ortaminda ilerlemeyi arzulayan idarecinin,
farkl1 sebepler neticesinde verimliliginin minimuma inmesiyle,
isletmeden atilmas1 ve alttaki departmanlara verilmesi ya da ara
basamakta  yavaslamasi bu  problemin olugmasimna  zemin
hazirlamaktadir. Idarecilerin, diger refikleriyle uyusmazlik, idareyle
uyusmazlik, cokca yarig Ofkesi ve etrafa kaba tutum sergilemek bu
problemin sebeplerindendir. “Gézden diismenin™ sahsa ve isletmeye
cokca zayiat vermektedir. Bu zayiati vermemeleri i¢in isletmelerin
mesuliyetleri ~ bulunmaktadir.  Isletmeler  liizumlu  tedbirleri
yiikklenmelidir. Boylelikle, bu problemin halledilmesi neticesinde sahsa

ve isletmelere faydalar1 bulunmaktadir.
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Isten Cikartilma: Bu problemde, sahislarm isletmeden atilmalar
sahsiyetleri i¢in miihim bir problemdir. Bu problem, kimi sahislar i¢in
kariyerlerinin bitmesidir. Lakin kimi isletmelerin iflas etmelerinde
sahislar icin kariyerle alakali cedit okazyonlar1 yaratmaktadir.
Boylelikle, sahis farkli isletmelerde caligmaya baslayabilmektedir. Su
ki, sahsin igletmeden atilmasi esasinda sahsin ruhsal bunalt1 yasamasina
sebep olabilmektedir.

Stres ve Tiikenmislik: Ruhsal bunalti, sosyolojik mevzulardan ve
sahsin sahsiyetinden olugabilmektedir. Maddi ve manevi buhran,
kiiresellesme, aile problemleri ve politik problemler ruhsal bunaltiya
misal gosterilebilir. Su ki, birden fazla unsur ruhsal bunaltiya sebep
olabilmektedir. Ruhsal bunalti, sahsin verimliliginin minimuma
cekilmesine sebep olabilmektedir. Boylelikle, bu vaziyet isletmeye de
yanstyacaktir. Esasinda ruhsal bunalti, sahsin verimliligini, etkinligini,
etkililigini, bagliligin1 ve muvaffakiyetini etkilemektedir. Bu problemle
miicadele i¢in sahsin ve isletmenin mesuliyetleri bulunmaktadir.
Isletme icerisindeki problemlerin minimuma g¢ekilmesi bigiminde bir
ambiyans yaratilmalidir. Yaratilan bu ambiyans hem sahsin hem de
isletmenin verimliligini tavana g¢ikaracaktir. Su ki, ruhsal bunalti hem
sahs1 hem de isletmeyi yakinen alakadar eden ve etkileyen problemdir.
Engellenme: Sahsin kariyerle alakali belirledigi umutlarina dayanak
géremeyince, sahsin umudu kirillacaktir. Bu umudun kirilmamasi i¢in
isletme, sahsa dayanakta bulunmalidir. Kariyerle alakali idarenin etkin
bicimde tatbik edilmesi, isletmedeki sahislarin stratejik gayeler
cizmelerine okazyon yaratacaktir. Bireyler, bu gayelerine isletmenin
atadig1 mentorlar vesilesiyle gerceklestirebilecektir. Sayet, sahislar
onlerine set ¢ekildigini anlarlarsa sahislar, istifasini sunmak isteyecektir
yahut maddi problemler yasamamak icin isteksizce isletmedeki
varliklarim1  idame ettirmek isteyecektir. Sahislarin Onlerine set
cekilmemesi, verimliligin, etkinligin ve muvaffakiyetin artmasina ve bu
artis isletmeye de yansiyacaktir. Sahislarin bu muvaffakiyetleri
isletmeye baghlig1 artiracaktir. Neticede, sahislara mani olunmasi

kariyerleriyle alakali problemler yasamalarina sebep olacaktir.
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e Kariyer Planlamasinda Karsilasilan Problemler

Kariyer planlamasiyla alakali yiiz yiize gelinen problemler bulunmaktadir. Bu

problemler sahislar agisindan asagidaki gibidir. Bunlar soyledir:

e (Calisan Sahislarin Karsilastig1 Problemler

e Calisan sahislarin kariyerle alakali programlarini diizgiin bir bigimde
¢izememesi,

e Calisan sahislarin 6niine ¢ikan olanaklar1 bosa ¢ikarmasi,

e (alisan sahislarin gaye ve programlarini tespit edememesi,

e Inovasyonlara agik olmamasi,

e (alisan sahislarin kendi hususiyetleriyle birlikte kariyerle alakali

programlarinin uymamasi, gibi problemler sayilabilir (Karatas, 2010,

5.178).

“Birey acisindan kariyer planlamasinin asamalarin1 soyle ele almak miimkiindiir:
Kendi kendini degerlendirme, orgiit i¢i ve dis1 firsatlar1 belirleme, kendi sartlarina

uygun hedefleri belirleme, plan hazirlama ve uygulama” asamalaridir (Eryigit,

2000, s.113-114).
1.3.7.1.1.Kendi Kendini Degerlendirme

Bu asama, evleviyetle kisinin sahsi swot analizini yapmasiyla devreye
girmektedir. Oncelikle kisinin sahsiyetini her bakimdan ¢dziimlemelidir.
Kabiliyetlerini, isteklerini ve ilgilendigi alanlar1 belirlemelidir. Bu asama, kisisel
kariyer planlamasinin miithim bir basamagidir. Zira kisinin sahsiyetini geregince
bilmesi ve sahsiyetini tartmasi kisiyi hedeflerine ulagtiracaktir. Kisi is yasaminda
gerekli mesuliyetleri almalidir. Swot analizinin sonucunda diizeltilmesi gereken
yerleri sahsiyeti diizeltmelidir. Bir seri deneyleri kisi sahsiyeti iizerinde
deneyebilir. Zira bu deneyleri yapmasinda Kabiliyetlerini ve davraniglarini
Olgebilir. Kisinin ailesi ve dostlariyla konusmas: da se¢im ve kabiliyetlerini
aciklamaya destek olmaktadir. Kisinin sahsiyetini tanimasinda oOrgiitlerinde

mesuliyetleri vardir. Fakat ger¢cek mesuliyetin kisinin sahsiyetinde oldugunu kisi
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unutmamalidir. Kisi sahsiyetini ¢ok saglikli tanimali ve planlarin1i ona gore

diizenlemelidir (Ciftci, Dolgun ve digerleri, 2007, 5.150).
1.3.7.1.2.0rgiit i¢ci ve Dis1 Firsatlar1 Belirleme

Calisan birey orgiit ortamindaki ve ¢evresindeki kariyer ile ilgili imkanlar1 tespit
etmelidir. Birey kendisindeki malumati, kabiliyeti, ilgilendigi alanlar ve kapasitesi
ile kariyer imkanlar1 arasinda karsilikli bir bag olusturarak se¢imini yapmalidir.
Giiniimiizdeki orgiitlerin biinyesinde olusan farkliliklar ile bireyin Kariyeriyle
ilgili diistincelerindeki farkliliklar bu asamayi, ¢alisan birey yoniinden riskli bir
duruma sokmustur. Calisan birey oOrgiitle ilgili her tiirlii imkanlar1 arastirmali,

tespit etmeli ve planini ona gore yapmalidir (Diindar ve digerleri, 2009, s.273).
1.3.7.1.3.Kendi Sartlarina Uygun Hedefleri Belirleme

Calisan birey isletme ortami ve cevresindeki imkanlari aragtirarak sahsi swot
analizi sonuglarini, bilgilerini, yeteneklerini ve isteklerini baz aldiktan sonra
hedeflerini ¢izmelidir. Bu basamak bireyin kariyer istikbali i¢cin miihim bir
basamaktir. Calisan birey uygun arastirmalar1 yaptiktan sonra hedeflerini tayin
etmeli ve bunlar yaptiktan sonra muvaffakiyete ulasacaktir. Ayrica ¢alisan kisi bu
basamakta isletme ortamini ve ¢evresini de dnemsemeli ve sonrasinda hedeflerini

tayin etmelidir (Eryigit, 2000, s.114).
1.3.7.1.4.Plan Hazirlama ve Uygulama

Birey netlestirdigi hedeflerine varabilmesi icin tiirlii hareketli planlar meydana
getirecektir.  Birey bu planlari  meydana  getirirken  tecriibelerinden,
gozlemlediklerinden ve spekiilasyonlar1 istikametinde meydana getirmelidir.
Birey planlarint meydana getirirken belirli zamanlar1 baz alarak ve ge¢misinden
yararlanarak ~ planlarin1  meydana  getirmelidir. Bireyin  planlarini
gerceklestirebilmesi  i¢in  isletmenin yardimi  olmalidir. Birey planlarimi
gerceklestirebilmesi i¢in igletmenin havasi, sartlari, kiiltiirii ve dogasi bireyin
planlarma dayanak olmalidir. Isletme her haliikarda bireyin planlarinin

gerceklesmesine yardim etmeli ve miisaade etmelidir ( Diindar ve digerleri, 2015,
5.278).
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e Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimiyle alakali degisik tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan
birisi, sahsin malumat, kabiliyet, arzuladigi bolimler ve gayeleri {iistiinde
sekillenir. Sahsin kariyerle alakali tercihlerinde dahili ve harici tiirlii unsurlar
bulunmaktadir. Sahsiyet, kariyerle alakali basamaklarin meydana gelmesinde
kisiyi kanalize eden en miihim “igsel faktordiir”. Sahsin hayati siiresince
sahsiyetinin meydana gelmesinde muvaffakiyet, fikir, hisler, malumat ve ruhsal
unsurlar sahsin kariyerle alakali tercihlerinde rol oynamaktadir. “Digsal faktorler”
de sahsin toplumsal otobiyografisidir. Bu otobiyografiyi de sahsin ailesi, etrafi,
maddi unsurlar, arkadaslari, akrabalari, Ggretim ve egitimleri gibi unsurlar
meydana getirmektedir. Bu sayilan i¢ ve dis unsurlar sahsin kariyerle alakali
tercihlerinde tesirlidir ve sahs1 kanalize etmektedir. Sahis bu unsurlar1 dikkate

alarak kariyerle alakali basamaklar1 ve ydnetimi yerine getirir (Simsek ve Oge,

2011, 5.286).

Diger bir ifadeye gore, bireysel kariyer yonetimi; sahsin kariyeriyle alakali farkli
basamaklar mevcuttur. Birinci basamak, “kesfetme-arama asamasinda” sahis
kariyeriyle alakali emek harcamaya baslamaktadir. Swot analizi yapip ve hangi
meslekte muvaffakiyetli olabilecegini tespit etmelidir. Diger basamak, “kurma
asamas1” bu basamakta sahis kafasindaki meslegi tespit etmistir. Bu meslegindeki
okazyonlari tetkik etmeye baglamistir. Diger bir basamak, “orta kariyer asamasi1”
sahis bu basamakta mesuliyet yiiklenen, bir makama varmis, inisiyatif alan ve
idareciligi idame ettiren sahis, bu sayillan basamaklari tamamlamalar1 halinde
sahsi kariyeriyle alakali yonetimi gerceklestirmis bulunacaktir (Ayan, 2011,
5.186).

Farkli bir goriise goreyse, bireysel kariyer yonetimi; sahislarin ilgilendigi
bolimleri, kabiliyetlerini, kiymetlerini, swot analizlerini, kariyerle alakali
izlencelerini ¢izdikleri, firma ortamindaki islerle alakali malumat kazandiklari,
gayelerini ve bu gayelere nasil varacaklart hususunda etkinlik izlencelerini
tasarladiklari stirece denilmektedir (Cetin, 2015, s.324).
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Yapilan
i

Meslektasla

Sekil 5: Bireysel Kariyer Yasamndaki Cevre Elemanlar

Kaynak: Ozgen, Hiiseyin ve digerleri, nsan Kaynaklar Yonetimi, Nobel Kitapevieri,
Adana, Istanbul, Ankara, 2005, s.211.

1.3.7.2.0rgiitsel Kariyer Planlama Siireci

Isletmenin biitiin ¢aliganlarma sahsiyetlerini egitmede ve kariyer planlarin
uygulamada destek vermek, calisanlarina sahsiyetlerini yetistirme imkanlar
sunmak, yol, metot gostermek ve etkinlikler diizenlemek maksadiyla devamli
ilerleyen bir asamadir. Ilerleyen bir asama olmasinda toplumda, isletmelerde ve
calisanlarin kendisinde olusan farkliliklardan etkilenmektedir. Isletme, devaml
farklilasan toplumda etkinliklerini devam ettirebilmesi ve rakipleriyle yaris
edebilmesi i¢in gereksinimleri kadarinca kabiliyetli ¢alisanlar tespit ederek ve
etkinliklerini yerine getirebilmesi i¢in isletmelerin bu asamay1 yerine getirmek
mecburiyetleri vardir. Isletmeler biitiin ¢alisanlarma kisisel kariyer planlarim
uygulamada imkan sunmak, yontem gostermek ve gerekli deste§i vermesine

denilmektedir (Bingo6l, 2006, s.286).
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Farkli bir gorlise gore, orgiitsel kariyer planlama; isletmenin ¢aligan kisilere
sahsiyetlerini yetistirmede, egitmede ya da kariyerle alakali amag, gaye ve
emellerini uygulamada destek vermek, yol ve metot gostermek, okazyon
olusturmak ve calisan kisilere etkinlikler dizayn etmek maksadiyla olusturulan

devamli ilerleyen bir agamadir (Ayan, 2011, s.178).

Diger bir goriise gore, orgiitsel kariyer planlama; firma ortamindaki sahislar i¢in
kariyerle alakali metotlar ve etkinlikler meydana getirmeye denilmektedir.
Firmalar, suandaki ve ilerleyen vakitlerdeki ¢alisan gereksinimini halletmek ve
firmalar ¢alisan sahislarin kariyerle alakali inkisaflarina dayanak vermek amaciyla
neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacaklarini harita g¢izerek tespit etmelidir.
Burada sahislar lizerine diisen mesuliyetleri yapmalidir. Ayriyeten, firmalarin ve
sahislarin programlar1 paralel olmalidir. Firmalar g¢alisan sahislara kariyerle
alakali mecburi dayanak vermelidir. Su ki, firmalar hem sahsi hem de ¢alisan
sahislarina her tiirlii dayanagi vermeli ve ileride gereksinim duyacagi calisanlari
bir program cercevesinde tespit etmesine denilmektedir (Simsek ve Oge, 2011,
5.292).

Farkl1 bir goriise goreyse, orgiitsel kariyer planlama; kurum ortamindaki sahislar
icin kariyerle alakali gilizergahlar1 ve etkinlikleri meydana getirme siireciyle
alakalidir. Kurumlarin, suandaki ve ilerleyen vakitlerdeki ¢alisan gereksinimini
temin etmek ve sahislarin kariyerleriyle alakali isteklerine, umutlarma ve
timitlerine dayanak vermek gayesiyle kariyerle alakali izlenceler meydana

getirmesine denilmektedir (Bingol, 2014, s.359).
Ayriyeten kurumsal kariyer programlarinin firmaya verecegi yararlar sunlardir:

e Sahsi kabiliyetlerin gelistirilmesine,

e Sahislarin sahsiyetlerini 6l¢mesine okazyon yaratilmasina,

e Sahislarin muvaffakiyetlerinin yiikseltilmesine,

e Sahislarin is bagarimlarinin yiikseltilmesine,

e s giicii devir niceliginin minimuma inmesi, verimliligin yiikselmesi
ve firmaya olan bagliligin ylikselmesine,

e Firmadaki eksikliklerin tespit edilmesine, gibi yararlar sayilabilir
(Simsek ve Oge, 2011, 5.292).
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Orgiitsel kariyer planlamasinin muvaffakiyetle yerine getirilmesinde;

e Calisan kisilerin minimum maliyet maksimum karla islerini yapmalarina,
e Orgiitiin  belirlemis oldugu sahsi kariyer gayelerine varmasini

basitlestirmesine,

Calisan kisilerin orgiit ortaminda mutlulugu, ise baglilig1 ve kendilerine

olan giivenini yiikseltmesine,

Isgiicii devir oran1 diiser ve drgiitiin masraflarini azaltmasina,

Calisan kisilerin ~ Orgiite olan bagliligi ve karsilikli iligkilerin

yiikselmesine,

Calisan kisilerin gizilleri ve is yapma yeteneklerinin yiikselmesine,

Calisan kisilerin insan kaynaklarindan optimum seviyede faydalanmasini

basitlestirmesi, gibi unsurlar sayilabilir (Barutgugil, 2004, s5.322).

Orgiitler calisan kisilerin kariyerleri ile ilgili faaliyetleri diizenlemeyi arzularlar bu
nedenle farkli stratejiler gelistirirler. Orgiit var olan ¢alisan kisilerini ilerleyen
zamanlarda hangi konuma geleceklerini tespit etmelidir. Orgiitiin ¢aligan
kisileriyle istisare yaparak, anlasarak kariyer planlari ortaya konulur yani neyi,
nerede, nasil, ne zaman ve ni¢in yapacaklarni tespit etmelidir. Tespit edilen
kariyer planlartyla calisan insanlar hiyerarsi sisteminde gorevlendirilmektedir
(Mucuk, 2013, s.340). Bu tanimlar 1s18inda orgiitsel kariyer planlama siirecini,
orgiitlin hem kendi planlarini ¢izmeleri hem de biitiin ¢alisan bireylerin kariyer
planlarina destek vermeleri ve onlara yontem gostermeleridir. Genel olarak
orgiitiin ileriyi gorebilmesi i¢in Oniinde bir haritasinin yani bir planinin olmasi

neyi, nerede, nasil ve ne zaman yapacagini mutlak suretle tespit etmelidir.

“Bir grup ¢alisanla, kariyer planlarindan ne beklendigi lizerine yapilan ¢alismanin

sonuglar1 asagida belirtilmistir” (Ozgen ve Yalcin, 2010, 5.196-197):

o Kariyer Esitligi: Calisan kisiler, sahsi kariyerlerini ilerletebilmeleri i¢in
onemli olanaklar kapsayan hiyerarsik diizenin biitiin ¢alisan kisiler i¢in
adaletli olanaklar vermesini arzulamaktadirlar.

e Yonetici flgisi: Calisan kisiler, kariyerlerini yiikseltebilmelerinde
amirlerinden bilgi almak ve isteki muvaffakiyetlerinin dl¢iilmesini ve

sonuclarini sahsiyetlerine duyurulmasini arzulamaktadirlar.

46



e Firsatlardan Haberdar Olma: Orgiitiin tiim olanaklardan ¢alisan kisilere
duyurmasi gorevidir.

e Cahsanlarm lgisi: Calisan kisiler, devamli aydinlatilmali, alaka ve sevgi
gormeyi arzulamaktadirlar.

e Kariyer Tatmini: Calisan kisilerin, konumlarina ve dogum tarihlerine

bakildiginda farkli diizeyde tatminler ortaya c¢ikacaktir.

“QOrgiitlerde kariyer planlama siireci ii¢ asamadan olusan bir siirectir. Bu asamalar

kisaca su sekilde ifade edilebilir” (Cetin, Arslan ve Ding, 2014, s.126-127):
1.3.7.2.1.0rgiitsel Analiz

Bu basamakta isletmede mevcut bulunan “insan kaynag1” tespiti yapilir. Bu
tespitle sahislarin igle alakali ilerleme gereksinimleri de elde edilmis olmaktadir.
Bu basamak kariyerle alakali yiiriitimlerin girisinde isletmenin en fazla
gereksinime muhta¢ oldugu bir basamaktir. Bu basamak isletmenin uzun vadeli
hedefleriyle alakali tahlili ele almaktadir. Isletmenin ne zaman, nerede, nasil, nigin
ve ne yapacagini ve gayelerini tespit etmeli, bu tespitleri donanimli, kabiliyetli,
uzman ve liyakatli sahislarla tespit etmeli ve planini ¢izerek hedeflerine varmay1

ilke edinmelidir.
1.3.7.2.2.Performans Degerlendirme

Bu basamakta ise, isletmedeki sahislarin yakindan takip edilmeleri ve kimin hangi
departmanlara verileceklerinin, isletmeden atilacaklarin ya da hiyerarsik
basamakta yiikseleceklerin tahlili bu basamakla miimkiindiir. Buradan hareketle
sahislar ve idareciler arasindan kabiliyetli, iireten, azimli, basarili, verimli ve
emek veren sahislar bu basamakla tespit edilmektedir. Yani basari tahlili, iiretenle
tiretmeyeni ayiklamaktir. Hak edenin tepe yonetimine ¢ikarilmasi, hak etmeyenin
ya isletmeden atilmasi ya da diisiik mevkilere verilmesidir ki iste bu tahlil bu

basamaktan ge¢gmektedir.
1.3.7.2.3.Hareket Planlamasi

Bu basamak, ikinci basamagin “performans degerlendirme” neticesinde sahislarin
kalite ve deneyimlerinin tahliliyle meydana ¢ikmaktadir. Sahislarin gereksinimleri

tespit edilir. Bu tespitlerin pesine sahislarin kariyerleriyle alakali bir hareket
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izlencesi gizilerek, ¢izilen bu hareket izlencesi tatbik edilmektedir. Diger bir
ifadeyle, dnceden ¢izilen ve belirlenen gayelere hangi metotla varilacagini tespit
etmeye, bir haritanin ¢izilmesi ve bunlarin vakti gelince sirasi ile tatbik edilmesi

bi¢iminde ag¢iklanabilir.

Ayriyeten, Orglitsel kariyer planlamayla alakali siireglere bir madde eklemek

gerekecektir. O soyledir:
1.3.7.2.4.Kariyere istinaden Egitim Verme

Sahislara kariyerleriyle alakali adimlarinda basariyla yiikselebilmelerinde sunulan
egitimin yarar1 olabildigince yiiksektir. Sunulan egitim yardimiyla bireylerin,
caligmalarina yaklasimlar1 farklilagmakta ve kariyerle alakali inkisaflarinda daha
suurlu olmaktadir. Ayriyeten, sahislar kazandigi egitimle globallesen evrende tiim
malumatlardan istihbarati olmaktadir. Sahislar bu malumat ve inovasyonlar

yardimiyla kariyerle alakali izlencelerini gizebilirler (Giiney, 2015, s.157).

Firmalarin “kariyer planlama siirecinde” tatbik etmesi sart olan faktorler vardir.

Bu faktorler sdyledir (Simsek ve Oge, 2011, 5.293):

e Kurumsal Degerlendirme: Firmanin mevcut olan “insan kaynagini”
tetkik etmesidir. Bu tetkikin neticesinde sahislarin isle alakali
gereksinimleri tespit edilerek ataga gegmektir.

e Kariyer Olanaklarimin Tespiti: Firmadaki sahislarin yiikselme, bigim ve
kosullarinin tespit edilmesidir.

e Calisanin Performansinin Degerlendirilmesi: Firmadaki sahislarin takip
edilmesi ve verimliliklerinin &l¢iilmesidir. Olgiilen bu verimliligin
sahislara geribildirim yapilmasidir.

e Kariyer Damsmanhgi: Firmada en mithim en gozde islevlerdendir.
Sahislara kariyerleriyle alakali firsatlar1 hususunda dayanak saglamaktir.

e Kariyer Firsatlarina Yonelik Egitimler: Olgiilen verimlilik neticesinde
sahislara egitim ve Ogretimlerin verilmesi yani noksanliklarin

giderilmesidir.
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e Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimle alakali degisik tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan
biri, ¢alisan insanlarin sahsi kariyer eylemlerini kuvvetlendirmek i¢in kurumlarin
detayli olarak meydana getirdigi tlirlii yontem ve yiiriitimleri igermektedir

(Bingdl, 2016, 5.352).

Diger bir tanima gore, Orgiitsel kariyer yonetimi; kurumlarda g¢alisan kisilerin
realist kariyer gayelerini ilerletme ve Kariyerleriyle alakali kesin yargilari i¢in
calisan kisilere geriye donmenin olusturulmasi, hatalarin onarilmasi i¢in cedit
politikalarin ¢izilmesi ve politikalarin detayli olarak yerine getirilmesidir

(Ibicioglu, 2006, 5.91).

Bu tanimlardan yola c¢ikarak orgiitsel kariyer yonetimi; Orgiitiin kurum iginde
calisan kisilerin sahsi kariyerleri i¢in yol, metot ve yontem belirleme, onlara
kariyerleriyle alakali her tiirli bilgiyi saglama, swot analizi yapip onlarin
eksikliklerini belirleyip onlara geri bildirim yapmak i¢in kurumlarin olusturdugu
detayli bir yontemdir. Olusturulan bu yontemlerin planlt bir bigimde kurumda

yerine getirilmesidir.

e Bireysel Kariyer Yonetimi Ile Orgiitsel Kariyer Yonetimi Arasindaki
Mliskiyle Tlgili Yapilan Cahsmalar

e Ok’a gore (2009), yaptig1 calismada bireylerle firma arasindaki iligkiyi
bagliligin meydana getirdigini ve bireylerin verimlilikleri ve etkinlikleri ne
kadar yiiksek olursa bagliliginda o denli yiiksek olacagini ifade etmistir.

e Engiz’e gore (2009), yaptig1 arastirmay1 saglik sektoriinde uygulamustir.
Firma ve c¢alisan sahislar arasindaki iliskinin orgiitsel baglilik oldugunu
saptamis ve firmanin ¢alisan sahislara verdigi ilgi, deger ve 6nem firmaya
olan bagliliklarini yiikselttigini ve anlamli iligkiyi saptamistir.

e Kiiciik’e gore (2012, s.99), yaptig1 arastirmada is gorenler ile firma
arasindaki iliskiyi orgiitsel bagliligin meydana getirdigini ve is gorenlerin
gayeleriyle firmanin gayelerinin uyumlu olmasi gerektigini ve is
gorenlerin gayeleriyle firmanin gayelerinin birlestigi yerde bagliligin 6n

plana c¢iktigini belirtmistir.
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Ince ve Giil’e gore (2005, 5.99), yaptiklar1 ¢alismada firma ile is gorenler
arasindaki iligkiyi orgiitsel bagliligin olusturdugunu belirtmislerdir. Bunun
sebebini ise, firmalarin sorunlarini halletmesi neticesinde firmalarin
kendisine firsatlar saglamasi ve firmalarin gayeleriyle is gorenlerin
gayelerinin biitlinlesmesi halinde is gorenlerin, firma yararina igten,
goniilden ve fazladan emek harcamay siirdiireceklerini ifade etmislerdir.

Albayrak’a gore (2007), yaptign calismada BKY- OKY arasinda iliski
buldugunu belirtmistir. Is gorenlerin isle ilgili gereksinimlerinin tespitini
yapmak, mentor destegi ve egitimler vermek, is goren ve firmanin ortak
amaglar ¢izmeleri ve is gorenlere gelismeleri igin olanaklar yaratmak gibi

desteklerin saglanmasi gerekliliginden bahsetmistir.

Kurumlarda dogru bir kariyer yonetimi i¢in dikkate alinmasi sart olan birtakim

kurallar vardir. Bu kurallar soyledir (Cetin, Arslan ve Ding, 2014, s.121):

Tutarhhk: Kurumdaki her kesimin, biitiin insanlarin kariyerle alakali
yonetimi, Kurumun kariyer hedeflerine uygun olmali, Ortiismeli ve
paralel bicimde diizenlenmelidir. Diger bir ifadeyle, kurumdaki
insanlarla kurumun birbirinden bagimsiz hareket etmemesi gerekir.
Dogru bir kurumsal yonetim i¢in kurum i¢inde bagdasimin olmasi kesin
gerekmektedir.

Proaktiflik: Kurumun idaresi simdi ve ilerleyen vakitlerde meydana
gelebilecek, kurumla alakali farkliliklart ve olasiliklar1  6nceden
diistinerek plan ve programli bigimde ataga gecerek neticeyi etkilemek,
inisiyatif kullanarak olaylarin seyrini degistirecek adimlar1 atmaktir.
Diger bir ifadeyle, kurumlar1 alakadar eden mevzular gergeklesmeden
once tedbir almak ve gerekli adimlart atmaya denilmektedir.

Isbirligi: Dogru bir yonetim igin kurumdaki insanlarla kurumun
koordineli bi¢imde adimlar atarak, istisare yaparak, diyalogu
gelistirerek, plan ve programi birlikte tasarlayarak gelecege emin
adimlarla ilerlemelerine denilmektedir.

Dinamizm: Kariyer yonetimi, kurumsal farkliliklart ve sahsi
gereksinimleri karsilayacak bicimde elastiki ve gii¢lii bir yapida olmasi

gerekmektedir. Biitiin kurumlarin buna gereksinimi vardir. Buradan
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yola c¢ikarak kurumlarin dinamik olmalari, gereksinimlere hizli bir
bigimde yanit vermeleri kurumlarin idaresini kolaylastiracaktir ve

kurumun sorunlarina ¢are olacaktir.
1.3.8.Kariyer Planlamasinin Fonksiyonlari

“Isletmelerde calisan ydnetici ve uzmanlarin potansiyellerinden en iist diizeyde
yararlanabilmek icin bagvurulan kariyer yoOnetiminin temel fonksiyonlari

sunlardir”:

e Caligma firsatlarinin tespit edilmesi,

e Calisan kisilerin her yonden analiz edilmesi,

e Isletmeye almacak kisilerin kriterlerinin tespit edilmesi,

e Isletmenin gelecege doniik kariyerle ilgili vizyon koymak,

e Isletme iginde kariyerin biitiin ¢alisan kisilere anlatiimasi,

e Isletme iginde yapilan ¢alismalarm incelenmesi,

e IKY departmaniyla istisare yaparak hareket etmek,

e Calisan kisileri egitmek, gelistirmek ve staj firsatlarin1 temin etmek, gibi

fonksiyonlar sayilabilir (Ozgen ve digerleri, 2005, s.205).
1.3.9.Kariyer Planlamasinda Karsilasilan Problemler

Kariyer planlamasiyla alakali yliz yiize gelinen problemler bulunmaktadir. Bu
problemler firmalar ve sahislar agisindan iki tanedir. Bunlar soyledir (Karatas,
2010, s.178):

1.3.9.1.Firmanin Karsilastig1 Problemler

e Firmadaki calisan sahislara meslekle alakali egitimler diizenlenirken
calisan sahislarin malumat ve kabiliyetlerini dikkate almamak,
e (Calisan sahislarin, kabiliyetlerinin el vermedigi bir departmana verilmesi,

e Firmada, tecriibesiz insanlarin bulundurulmasi,
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1.3.9.2.Calisan Sahislarin Karsilastigi Problemler

e Calisan sahislarin kariyerle alakali programlarini diizgiin bir bigimde
cizememesi,

e Calisan sahislarin Oniine ¢ikan olanaklar1 bosa ¢ikarmasi,

e (alisan sahislarin gaye ve programlarini tespit edememesi,

e Inovasyonlara agik olmamasi,

e Calisan sahislarin sahsi hususiyetleriyle beraber kariyerle alakali

programlarinin uymamast, gibi problemler sayilabilir.
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BOLUM 2

KARIYER GELISTIRME ve ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. KARIYER GELISTIRME KAVRAMI
2.1.1.Kariyer Gelistirmenin Tanimi

Kariyer gelistirmenin farkli tanimlar1 yapilmistir. Bu tanimlardan birisi, kariyer
gelistirme; meslek hayatinda kisi ve isletme i¢in mithim bir se¢im ve istlenilen
gorev ideolojisinin varligidir. Sahislar ve isletmeler var olan konumlar
degerlendirerek, ogretim firsatlarindan faydalanarak kendilerini gelistirmek,
basarilarini artirmak ve amag¢ ve hedeflerini biiyiitmeyi arzularlar. Bu biiylime
hedef ve amacina varmak icin ¢izilmis bir harita yoriingesinde ataga baglamak ya
da yola koyulmak kariyer gelistirme olarak adlandirilir (Sabuncuoglu, 2000,
5.147-148).

Diger bir tanima gore, kariyer gelistirme; calisan kisinin is hayatinda amag ve
hedeflerine varabilmesi i¢in yerine getirilen biitiin etkinliklerdir. Calisan kisi sahsi
planini ¢izdikten sonra mutlaka liizumlu olan 6gretim, yenilik katma, inovasyon,
farkindalik yaratma ve kisginin kendisini siirekli yenilemesi gibi etkinliklerin
yerine getirilmesi agamasidir. Bu kavram bir nevi kariyer yonetimi kavraminin

gerceklestirilmesine denilmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2014, s.409).

Bagka bir tanima gore, kariyer gelistirme; bir sahsin c¢izdigi, ortaya koydugu
kariyerle alakali hedef ve emellerine varabilmesi sartiyla sahsiyetinin kazanmasi
lizumlu olan egitim, beceri, yetenek, 6gretim ve malumatlar: iktisap asamasina
denilmektedir. Calisan sahislarin firma ortaminda sahsi hedef ve emellerine
varabilmesi i¢in sahsiyetlerini tahlil yapmali, swot tahlilini yaptiktan sonra sahsi
emellerine varabilmelerine ve firmaya dayanak vermelerine kadar pek ¢ok unsur

kariyer gelistirmenin miihim bir neticesidir (ibicioglu, 2011, 5.167-168).

Farkli bir tanima gore, kariyer gelistirme; ¢alisan insanlarin su anda ve ilerleyen
zamanlarda c¢aligmalarint dogru ve zamaninda yerine getirebilmek icin
gereksinime farz olan bilgi, yetenek, tecriibe, pratiklik ve inovasyonlar: iktisap

edip destek vermek maksadiyla isletme eliyle isletilen resmi bir bakis bigimidir.
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Burada miihim olan asil maksat, giidiilenmis, morali yiiksek, diiriist ve azimli bir
is goreni isletmeye bagli tutmaktir. Iste bu baghlik, is gorenin gelistirilmesiyle
ilgilidir (Bing6l, 2016, $.337).

Baska bir tanmima gore, “kariyer gelistirme; calisanlarin is yasamlarinda
kendilerini gelistirme ve ilerleme cabalart ile ilgili bir siirectir” (Giiney, 2015,

5.160).

Diger bir tanima gore, kariyer gelistirme; calisan kisilerin bireysel kariyer
tercihine, tercih ettigi kariyerine ayak uydurma ve bununla beraber kisilerin
sahsiyetlerini egitmeleri, yetistirmeleri ve sahsiyetine hiirmet gostermek gibi
unsurlar1 kapsayan suurlu faaliyetlerdir (Can ve Kavuncubasi, 2005, s.165). Tim
tanimlar 15181nda kariyer gelistirme; ¢alisan bireylerin mevecut konumundan daha
yiikseklere cikabilmeleri ve iyi calisabilmeleri i¢in sahsiyetlerini istikrarli bir
sekilde yetistirmeleri, egitmeleri, dil 6grenmeleri, ikinci bir tiniversite okumalari,
yurt disinda egitim almalari, mesleki kurslara katilmalari, gerekli bilgisayar
programlarini 6grenmeleri ve islerinde yetkin olmalar1 kariyer gelistirme olarak

tanimlanmaktadir.

Diger bir ifadeye gore, “kariyer gelistirme; bireylerin her birinin kendine 6zgii
sorun, tema ve gorevler biitlinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli

kendilerini gelistirme faaliyetleridir” (Tunger, 2011, 5.239).

Farkl bir goriise gore, kariyer gelistirme; sahsin meslek hayati siiresince kariyerle
alakali gayelerine varabilmesi i¢in gercgeklestirilen etkinlikler, egitimden ge¢me,
izlenceler, kabiliyetlerini, malumatlari1 ve sahsiyetlerini yetistirmelerine

denilmektedir (Akat, Budak ve Budak, 1997, 5.394).
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| KARIYER GELiSTIRME |

[kARiIYER PLANLAMA] [ KARIYER YONETIMI |
Alt Siirecler Alt Surecler
— Meslek Secimi — Tedarik ve Segim
— Orgiit Secimi — Insan Kaynag Tahsisi
— is Atamalarinin Secimi — Degerlenme ve Olgme
— Kendini Gelistirme — Egitim ve Gelistirme

SekKil o: 6rg|‘itsel Kariver Gelistirme Modeli

Kaynak: Cetin, Canan, Temel Isletmecilige Giris, Beta Yayinlari1, 5. Baski,
Istanbul, 2015, s.325.

Kariyer gelistirmenin izlencesi su emelleri (amaclari) bulunmaktadir:

e Calisan kisilere var olan c¢alismalar1 nezdinde, ilerleyen zamanlarda
sorumluluk alacaklar1 ¢alismalarda tesirli olmalar ic¢in ¢alisan Kkisilere
gerekli bilgi, yetenek ve tecriibeyi iktisap etmek,

¢ Minimum maliyet maksimum karla ¢alismay1 desteklemek ve problemleri
bertaraf etmek,

e llerleyen zamanlar icin isletmenin ihtiyaglar1 icin idareci potansiyeli
olusturmak,

e Isletme ortaminda calisan kisilerin sahsiyetlerini gelistirme, yetistirme,
olgunlastirma ve elastiki isteklerine cevap vermesi ve igletmenin o ortami
olusturmasi,

e Isletme ortammnda kabul edilen amag, faaliyet ve prensiplerin
onaylanmasini olusturmak, gibi emelleri (amagclar1) sayilabilir (Can ve

Kavuncubasi, 2005, 5.165-166).
2.1.2.Kariyer Gelistirmenin Kisiler A¢isindan Onemi

Kariyer gelistirmenin tanimina degindikten sonra simdi de kariyer gelistirmenin
kisiler agisindan onemine deginmek gerekmektedir. Kariyer gelistirmeyi, kisinin
sahsi olanaklar1 ya da isletmenin verdigi olanaklar meydana getirmektedir. Kisiye
maddi ve manevi destek, moral ve gilidillenmesinde, isletmeye bagl olusunda,
sahsiyetine olan inancinda, proaktif olusunda, inovasyon yaratmasinda, bilgi ve

yeteneginin gelismesinde, yeni projeler liretmesinde, isinde ilerlemesinde, tecriibe
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kazanmasinda, statii elde etmesinde, ¢aliskan olmasinda ve performansinin yiiksek
olmasinda calisan kisiler yoniinden mithim bir konudur. Bu unsurlarin yerine
gelmesi i¢in kisinin bu unsurlari i¢ten, goniilden arzulamali ve gereken izlenceye

istirak etmelidir (Eryigit, 2000, s.111).
2.1.3.Kariyer Gelistirmenin Isletmeler Acisindan Onemi

Isletmeler, bu metot sayesinde is gorenleri isletmeye secerken ve ilerleyen
zamanlarda kurumun emelleri dogrultusunda hareket etmesi bu metotla
miimkiindiir. Dogru ve tesirli bir IKY aktif bir kariyer gelistirmeyle miimkiindiir.
Kurum i¢inde hiyerarsik sistemde ilerlemeler, tayin, kuruma is géren se¢mek, is
gorenleri uzaklastirmak, oryantasyon ve Kurum i¢i seminerler bu metot
sayesindedir. Bu metot, uzun vadede neyi, nasil, ni¢in ve ne zaman yapilacagina

yani simdiki zaman1 Ve ilerleyen zamanlar1 baz almaktadir (Eryigit, 2000, s.111).
2.1.4.Kariyer Gelistirmedeki Roller

Kariyer gelistirmede bireyler, idareciler ve kurumlarin islevi bulunmaktadir. Bu
islevler bireyleri, idarecileri ve kurumlar1 cok ilgilendirmektedir. Bu islevler

asagida belirtilmistir:
2.1.4.1.Sahis, Yonetici ve Isletmenin Rolleri

e Bireylerin mesuliyetlerini bilmeleri,

e Bireylerin sevdigi, ilgilendigi, kabiliyetlerini ve nelerden hoslandiklarini
Olgmeleri,

e Bireylerin hedef, emel ve sahsi kariyerlerini ortaya koymalart,

e Bireylerin sahsi kariyerleriyle alakal1 verileri istiksafi yapmalari,

e Bireylerin biiyiime olanaklarindan faydalanmalari,

e Bireylerin idarecilerden sahsiyetleri ile alakali malumat almalari,

e Bireylerin sahsi realist kariyerleriyle alakali neyi, nasil, ne zaman ve
nicin yapacaginin izini siirmeleri,

e Idareciler ¢alisan bireylerin isteki basarilarim &lciip  bireylere
geribildirim yapmalari,

e Idarecilerin ¢alisan bireylere kariyer gelistirmeyle alakali dayanak
vermeleri,
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e Idarecilerin calisan bireylerin plan ve programlarina dayanak vermeleri,

e ldarecilerin ¢alisan bireylerle beraber kariyer gelistirmeyle alakali
miinakasalara katilmalari,

e Kurumun gorev, strateji, vizyon ve metotlar1 agiklamalari,

e Kurumun calisan bireylerine 6gretim, ilerleme, seminer ve oryantasyon
dayanagi vermeleri,

e Kurumun c¢alisan bireylerine farkli mevzularda kariyer Onerileri
dayanagi vermeleri,

e Kurumun c¢alisan bireylerine kariyerle alakali izlence dayanagi

vermeleri, gibi roller sayilabilir (Ozgen ve digerleri, 2005, 5.219).

W W \slrky IK Yoneticisi
Pozitif performans Egitim Kariyer yonetimini destekleyen Bilgi ve tavsiye
Yoneticiyle gorils Damismanlik sistemlerin gelistirilmesi Ozel servisler

- ? (damsmanhk,
Gelisme ihtiyacim fletisim Kariyer yonetimini destekleyven workshonlar
belirle kiiltiiriin gelistirilmesi plar,
Gelecek kariver Diger sirket testler)
istikametini ciz kaynaklarindan bilgi

istemek

Sekil 7: Kariyer Ydnetiminde Roller
Kaynak: Cetin, Canan, Arslan, M. Liitfi ve Ding, Esra, Insan Kaynaklart Yénetimi, Beta
Yayimlari, 3. Baski, Istanbul, 2014, 5.122.

2.1.5.Kariyer Gelistirme Araclari

Kariyer, bireysel ve kurumsal gayelerle direkt bagi olan ve bireyin yasami
stiresince ¢aligma deneyimleri ve etkinlikleriyle direkt bagi olan bir asamadir.
Kariyer yonetimi bu asamalarin tesirli ve suurlu bir taslakta yiriitiilmesidir.
“Kariyer yonetimi araglari soyle siralanabilir: Kariyer haritalari, kariyer
danigsmanligi, kariyer rehberligi (mentoring), kariyer merkezleri ve koc¢luk”
araglar1 sayilabilir (Tunger, 2011, s.246). Esasinda kariyer gelistirmeyi; kariyer
planlamayla yani neyi, nasil, ni¢in ve ne zaman yapilacakla kariyer yonetiminin

birlesmesi meydana getirmektedir.
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2.1.5.1.Kariyer Haritalan

Kariyer gelistirme araglarindan ilki olan kariyer haritalari, isletme ortaminda bir
caligmadan farkli bir calisma alanina gecebilmenin metotlarini tespit etmek
amaciyla degerlendirilen bir yoldur. Biitiin kadrolar1 kapsayan ve kadrolar arasi
ilerleme metotlarinin ve kurallarinin kesin ¢izildigi bir kurum taslagidir (Tunger,

2011, s.246).
2.1.5.2.Kariyer Danismanhgi

Kariyer gelistirmenin miithim araglarindan bir digeri olan kariyer danigmanligi,
kisilerin sahsi kariyeriyle alakali neyi, nasil, ni¢in ve ne zaman yapacagina karar
vermesiyle yani is tercihiyle harekete gecmektedir. Kisilerin etkili is tercihinde
kariyer danigsmanligi mithim bir aktordiir. Kisiler isletmede calisirken belirli vade
araliklarinda kisa, orta ve uzun vadede kisiye miihim destek vermektedir. Bu arag,
isletme ortaminda kisiye yatkin ig tercihinde, hiyerarsik olarak yiikselebilmesinde,
farkli bir saglikli calismaya yiikselebilmesinde, sahsi Kkariyerleriyle alakali
beceriler elde etmesinde, giindelik hayatlarindaki problemlerin analiz edilmesinde
farkli boyutlu bir aractir. Diger taraftan bu ara¢ kisileri emeklilige ulastirmada
miithim bir mesuliyet iistlenmektedir. Bu ara¢ iki unsuru barindirmaktadir. ilki,
kisilerin karakterleri, hal ve hareketleri, huylari, kabiliyetleri ve bilgileri {izerine
saglikli bir malumata sahip olan idarecidir. Ikinci unsur ise, insan kaynag
idarecisidir. Bu ara¢ isletme ortamindaki biitiin kadrolar1 biitiin kesimi
etkilemektedir. Bu ara¢ hangi yonden saglanirsa saglansin, isletmenin
gereksinimleri ile kariyer sahasinda sahsi istek ve kabiliyetleri ahenklestirmektir.
Stiphesiz isletmede meydana gelen kanisikhk ve maddi yani parasal
problemlerden dolay1 bu arag isletme disindan da karsilanabilmektedir (Bingdl,
2006, s.307).

2.1.5.3.Kariyer Rehberligi (Mentoring)

Kariyer gelistirmenin miithim araclarindan bir digeri olan kariyer rehberligi

(mentoring), mentor; zeki, akli basinda olan, sadakatli, tecriibeli ve g¢aliskan bir

muallimdir. Mentoring; sahsiyetlerine ayrilmis insanlarin sahsi Kkariyerlerini

ilerletmeye destek veren, oneriler veren ve insanlara kilavuz olmalar1 dolayisiyla

hususi olarak tercih edilen tecriibeli ve lisani olan insanlarin degerlendirilmesi
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evresidir. Bahsedilen bireyler, gizilleri olan tecriibeli bir idarecilerdir. Kilavuz
eden kisi, tecriibesiz calisan insanlara sahsi kariyerlerini ilerletmesinde hususi
bi¢imde calisan insanlara destek liitfeder ve direkt bi¢imde calisan insanlara
calisma hakkinda kabiliyet ve malumatin ne bi¢cimde elde edeceklerinin yolunu
gosterir. Diger yandan kilavuz eden kisi, ¢alisan insanlara sahsi kariyerleriyle
alakali kesfetme asamasinda hangi problemlerle yiiz yiize gelecegi ve bu
problemlerin nasil tahlil edileceginde Oneriler liitfeder ve kurum hakkinda ¢alisan
insanlara malumat liitfeder. Kariyer kilavuzu, c¢alisan insanlara hususi yetenekler
bilhassa 6nderlik, diyalog ve vakit idaresi gibi konularda rehberlik etmektedir. Bu
araca misal, yiiksek lisans yapan talebelere tez muallimlerinin danismanlik

yapmalar1 misal verilebilir (Bingdl, 2006, s.306).
2.1.5.4.Kariyer Merkezleri

Kariyer gelistirmenin mithim araglarindan bir digeri olan kariyer merkezleri,
kurumun sahsi kariyerini yiikseltmesi i¢in dayanak olusturan ve calisan insanlarin
sahsiyetlerini 6l¢gmelerine dayanak veren, egitim ve miisavirlik gorevini tedarik
eden kurum i¢i miiessesedir. Diger yandan bu arag¢, kurumdaki c¢alisan insanlarin
kabiliyetlerini ilerletmek maksadiyla insanlarla diyalog kurar, toplugalisim tertip
eder ve calisan insanlara makale, eser, mecmua, brosiir ve elektronik beyin
izlencesi sunmaktadir. Hatta 6lgmeler insa ederek, idareye ve insanlara feedback
yapmaktadir (Bing6l, 2014, s.355).

2.1.5.5.Ko¢luk

Kariyer gelistirmenin miithim araglarindan son ara¢ olan kocgluk, malum bir
kiimeye, malum bir gaye ve amag¢ i¢in hususi 6giit, toplucalisim, konusma ve
ogretim dayanaklar1 olusturarak meydana getirilen bir yoldur. Bu arag, sahis
calismayr Ogreninceye dek siirmektedir. Calistirici, idarecilerin idaresel
kabiliyetlerini onarmak ve idarecilerin kisisel yetersizliklerini saglamlastirmasi
dolayisiyla mesuliyet {istlenen kurum disindan, c¢evresinden bir miisavirdir

(Tunger, 2011, 5.246-247).

Kariyer gelistirmeyle alakali programlarin amaglari; firmaca kabul edilmis
gayelerin 6ziimsenmesini saglamak, firmanin gereksinimi bulunan malumath
idarecileri firmaya ¢ekmek, firmadaki ¢alisan sahislarin moral ve motivasyonlarini
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yiikseltmek ve firmanin verimliligini yilikseltmek gibi gayeler sylenebilir (Ayan,

2011, s.168).
2.1.6.Kariyer Gelistirmenin Yararlari

Kariyer gelistirmenin tanimini, amaglarini, kisiler ve kurumlar agisindan énemine,
kariyer gelistirmedeki rollere ve kariyer gelistirme araclarina degindikten sonra
kariyer gelistirmenin kurumlar ve bireyler yoniinden faydalarina da deginmek

gerekmektedir. Bu faydalar soyledir:

e Calisan insanlara oldugundan saglikli para, konum ve meslek okazyonu
vermek,

e (alisan insanlara kariyer Okazyonuyla alakali kilavuzluk dayanagi
vermek,

e Biitiin calisan insanlara esit kariyer okazyonlar1 vermek ve calisan
insanlarin sahsiyetlerini saglikli tahlil etmeleri dayanagin1 vermek,

e (alisan insanlarin gizil kuvvetlerinden daha dogru sekilde faydalanma
okazyonu vermek,

e (Calisan insanlarin ¢alisma doyumlarini yiikseltmek,

e Calisan insanlar ile kurum biitiinlesmesini tertip etmek,

e Kurumun gorevlerini uygulamasinda ve ileriye doniik tasarilarim
cizmesine dayanak vermek,

e Kurumun ilerleyen vakitlerde ihtiya¢ duyacag: kaliteli insanlart belirli
vakitlerde egitilmesine saglamak,

e Degisik hususiyetlere sahip olan ¢alisma kiimeleri igin degisik kariyer
tasarilariin gelistirilmesine dayanak vermek, gibi yararlar1 sayilabilir

(Diindar ve digerleri, 2009, s.279).

2.1.7.Kariyer Gelistirmede Etkili Olan Faktorler

Calisan insanlar sahsi kariyerlerini yiikseltebilmeleriyle alakali mesuliyeti almak
zorundadir. Sayet mesuliyet almazlarsa, sahsiyetleriyle alakali kariyer ¢izmeleri
cok zor olmaktadir. Muvaffakiyetli kariyer yiikseltmede ve yetistirmede mithim
bir¢ok unsur bulunmaktadir. Bunlar soyledir (Bingdl, 2006, s.292):
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2.1.7.1.Performans

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan ilki olan performans, bir insanin
mesuliyet aldigi calismada muvaffakiyetli olabilmesi ya da sahsiyetinin aldigi
calismay1 en dinamik tarzda, en giizel tarzda eksiksiz bitirmesidir. Calisan insanin
almis oldugu vazifeyi evvel oncesinde yani planlanan Olgililere miinasip hal ve
hareketlerin sergilenmesi, beklenen amaglara yaklasma derecesi ve verimliligin
olgiilmesi olarak adlandirilmaktadir (Goksel, 2013, s.3). Ozetle, performansi
yiiksek olan insanin sahsi kariyerini gelistirmesinde ve ilerletmesinde performans
miihim bir unsurdur. insanimn sahsi performansina gereken dzeni, dikkati vermeli

ve planli ¢alisarak performansini yani muvaffakiyetini artirmalidir.

Diger bir goriise gore, performans; firmadaki sahsin iistlenmis oldugu vazifeyi
belirlenen vakitlerde tamamlamak sartiyla kazandigi neticelere, su ki basarilara
denilmektedir (Simsek ve Oge, 2011, 5.307).

2.1.7.2.Rehberler (Mentors)

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan rehberler (mentors),
calisan insanlara en faydali olan kilavuzdur. Bu kilavuzlar tecriibeli, duayen,
bilgili ve 6rnek olan kilavuzlardir. Bu kilavuzlar g¢alisan insanlar1 yonlendirme,
yetistirme, Ogretim ve egitim vermede mithim bir mesuliyet {stlenen
kilavuzlardir. Bu kilavuzlar muvaffakiyetli bir idarecilerdir. Bu idareciler, ¢alisan
insanlara Oneriler veren, dayanak veren, yol, metot gosteren ve okazyon sunan bir
hususiyete sahiptirler. Boyle bir kilavuza sahip olan insanlar, sahsi kariyerlerini
yiikseltme ve ilerletme orani ¢ok yiiksek olmaktadir (Bingdl, 2014, s.338-339).
Ozetle, kurum icindeki rehberler biitiin calisan insanlara kilavuzluk yapmalari
halinde c¢alisan insanlar sahsi kariyerlerini o denli, o kadar saglikl

gelistireceklerdir.
2.1.7.3.Nitelikler

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan nitelikler, ¢alisan bireyin
bitirdigi mektep, kademesi, lisansiistii, yabanc1 dili, bilgisayar izlencesini bilmesi,
ikinci bir {liniversite bitirmesi, yurt disinda egitimler gérmesi ve sahsiyetini her

daim giincellemesi gibi unsurlar miihim unsurlar arasindadir. Ismi duyulmus
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yiiksekogretimlerden Ankara, Istanbul, Marmara ve Gazi iiniversitelerini bitiren
bireyler yiiksek maash islerde ¢alismaya baslamaktadir (Giiney, 2015, s.163).
Ozetle nitelikler, bireylerin kaliteli, nitelikli olmalar1 yani sahsiyetlerini

yetistirmeleri kariyer gelistirmede miihim bir rol oynamaktadir.
2.1.7.4.D1s Goriiniis

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan dis goriiniim, bireylerin
fiziksel goriiniimleri yani giyim kusamlari, kurumlarda calismaya baslamalarinda
ve basladiktan bilahare de sahsi kariyerlerini yiikseltebilmelerinde miihim bir
unsurdur. Cogu patron, c¢elimsiz ve ihtiyar duran bireylerin sahsiyetlerini
yenileyemediklerini, tekrar yaptiklarini ve yeni olmayan disiincelere bagli
kaldiklarim1 diisiinmektedir. Giizel ve sik giyinmek, tiras olmak ve giizel
konusmak bireylerin kurumlarda calismaya baglayabilmelerinde miithim bir
Olgiittiir. Misal, misavirlik, pazarlama, turizm ve eglenme mekanlar1 gibi
bolimlerde gosterisli ve cazibeli tesekkiil etmek miithimdir. Bu sebeple bay ve
bayanlarin bediiyat, trende ve tenlerine saglikla bakmalidir. Hususiyetle hiyerarsik
kademede ilerlemek isteyen idareciler, ihtiyarhigi ve kotii goriiniimii engellemek
icin bediiyat operasyonlar1 gegirmektedir (Bingdl, 2016, s.347). Ozetle dis
goriiniis, bireylerin sahsi kariyerlerini ilerletebilmeleri, gelistirebilmeleri ve
herhangi bir kurumda calismaya baslayabilmeleri igin fiziksel goértiniimlerine,
bediiyata, giyimlerine, sa¢ ve sakallarina gereken Ozeni, titizligi mutlak suretle

vermeleri gerekmektedir.
2.1.7.5.Dalkavukluk

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan dalkavukluk, ¢alisma
hayatinda; hiyerarsik kademede yiikselebilmenin, ¢ok para kazanmanin,
idarecilere 1yi olmadig1 halde iyi géziikmeye ¢aligsmak, idarecilere giizel ciimleler
kurmak, her sdyleneni kabul saymak, hi¢ protesto etmemek ve methiye diizmeye
dalkavukluk (yag cekme) denilmektedir. Dalkavukluk, ¢ogu kurumda kullanilan
ve kariyer yiikseltmede, okazyon yaratmada etkili olan unsurlardan birisidir
(Tunger, 2011, $.255). Ozetle dalkavukluk (yag cekme), esasinda iyi bir sey
olmayan, calisma hayatinda sirf hiyerarsik basamakta yiikselmek, ¢ok para

kazanma hirsi, bagkalarinin hakkini yeme, baskalarin1 6nemsememe, kulaga giizel
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gelen ciimleler sarf etmek, her durumu sartsiz onaylamak ve bireyin hak ederek

degil de siislii cimleler kurarak bir yerlere gelmeye ¢alismalarina denilmektedir.
2.1.7.6.Uluslararasi Deneyim

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan uluslararast deneyim,
calisan insanlarin bagka iilkelerde mesuliyet yiliklenmeleri, sahsi kariyerlerinin
ilerlemesi ve yiikselmesi i¢in mithim okazyon vermektedir. Calisan insanlarin
baska tilkelere gidip oralarda dil 6grenmeleri ve oradaki sirketleri tahlil etmeleri
hem sahsa hem de c¢alismis oldugu sirkete mithim destekler vermektedir (Ozgen
ve Yalgm, 2010, s.205). Ozetle uluslararas1 deneyim, calisan insanlarin baska
tilkeleri gezmeleri, tecriibe kazanmalar1 ve oradaki sirketlerde ¢aligmig olmalari
hem sahsa hem de sahsin mevcut ¢alistigi sirkete olumlu destek vermektedir yani

sahsin kariyer gelisimine destek vermektedir.
2.1.7.7.Amag¢ Olusturma

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan amag olusturma, ¢alisan
Kisilerin gaye ve emellerine varabilmeleri ig¢in bir planlarmin olmasi mutlaka
sarttir. Calisan kisilerin sahsi kariyerlerini ilerletebilmeleri i¢in gaye ve emellerini
cizmeleri gerekir ve bu emellere varabilmeleri i¢in planlarini yani nasil, ni¢in,
neyli, ne zaman yapacagina karar vermelidirler. Sayet calisan kisilerin gaye ve
emellerinin  bulunmamasi halinde sahsi kariyerlerini ilerletemezler ve
yiikseltemezler. Dolayisiyla ilerletemedikleri takdirle ¢alisan kisiler her daim
yerlerinde sayacaklardir ve sahsiyetlerini gelistiremeyeceklerdir (Bingdl, 2006,
5.295). Ogzetle amac olusturma, kim olursa olsun mutlaka her kisinin sahsi
kariyerini ilerletmek ve gelistirmek istiyorsa bir emeli ve bir gayesinin mutlaka
olmasi gerekir. Bu gaye sayesinde sahsi kariyerini gelistirir. Esasinda bir amaci ve

bir gayesi olmayan kisinin kariyerini ilerletmesi ve gelistirmesi miimkiin degildir.
2.1.7.8.Dil Becerileri

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan dil becerileri, diinyadaki
globallesmeyle birlikte yapilan etkinliklerin artmasi ve ¢esitli kurumlarin saha
kalkmasiyla beraber o kurumlarda calisacak idarecilerden bir lisan degil, birden

cok lisan istenmektedir. Herkes tarafindan kabul gdrmiis olan Ingilizce’ ye
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istinaden birden ¢ok lisan misal, Cince ve Japonca lisanlarim1 bilmeleri
idarecilerden istenmektedir. Idarecilerin birden ¢ok lisan bilmeleri sahsi
kariyerlerini gelistirmelerinde de etkilidir. Ama yalnizca kariyer gelistirme igin
lisan kafi gelmeyecektir geriye kalan unsurlarinda beraberinde olmasi gerekir.
Cince lisanin mithim olmasinda, globallesmeyle beraber ekonomisi kuvvetli olup
tiim pazarlarda bulunmasidir (Bingél, 2014, s.340). Ozetle dil becerileri, kisinin
birden ¢ok lisan bilmesi kariyerini gelistirmede etkili unsurlardan birisi ve ayrica

cogu kurumlar, ¢alisacak kisilerden birden fazla lisan istemektedir.
2.1.7.9.Akraba Kayirma (Nepotizm)

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan akraba kayirma
(nepotizm), bir kurum ortaminda hisimlarin ise yerlestirilmesinde ya da farkh
kurumlarda hisimlarin hizli bir bi¢imde yiikselmelerini saglamaktir. Hususiyetle
aile kurumlarinda, aile fertlerinin tepe yonetimine c¢ikmalar1 Obiir kurumlara
nazaran daha ytiksektir. Yani histmlarin mevki ve makamlara hak etmeden (torpil)
adil olmayarak yerlestirilmesidir (Bingél, 2006, $.293). Ozetle akraba kayirma
(nepotizm), isletmede hisimlar ilkeli davranmayarak ise yerlestirmek ya da hak
etmedikleri halde yani liyakat sistemini uygulamayarak terfi etmelerini

saglamaktir, diirlist davranmamaktir.
2.1.7.10.Gelisme Kaydetme

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan bir digeri olan gelisme kaydetme,
orgilitte emek harcayan sahislar ilerleyen vakitlerde malumat ve kabiliyetlerini
gelistirmektedir. Bu gelisme direkt bir bi¢cimde basarilarina da katki
saglamaktadir. Orgiit, basarili olan sahislarin kariyerle alakali gelisimine dayanak
saglamaktadir. Meslek hayatinda hiyerarsik basamakta terfi almak isteyen
sahislarin sahsiyetlerini yetistirmeleri, malumatlarini artirmalari, terbiye almalari,
yeni bir dil 6grenmeleri ve ikinci bir liniversite bitirmeleri gibi unsurlar gelismeyi

aciklamaktadir (Giiney, 2015, 5.164).
2.1.7.11.Isletmenin Tanmmirhg

Kariyer gelistirmenin etkili unsurlarindan sonuncusu olan firmanin bilinirliligi,

sahislarin emek harcadiklar1 firmalarin yerel ve kiiresel anlamda bilinirliligi,
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kariyerle alakali inkisaflarin dniinii agmaktadir. Misal, dev firmalarda Ulker veya
Apple gibi firmada emek harcayanlarin kariyerlerini gerceklestirmeleri hizlidir.
Sebebi ise, bu firmalarin liyakat sistemini uygulayarak nitelikli sahislar1 firmaya
kabul etmeleridir. Sahislar 6biir firmalara nazaran yiiksek maas aldiklar1 i¢in sahsi
kariyerlerle alakali inkisaflarin1 zorlanmadan gergeklestirmektedir. Ayriyeten, bu
firmalar sahislara kariyerle alakali hususlarda dayanak saglamaktadir. Boylece,
nitelikli sahislar firmada yetiserek firmanin ismi yerel ve kiiresel anlamda
bilinecektir, bunlara istinaden sahislar kariyerle alakali inkisaflarim

gerceklestirebileceklerdir (Giiney, 2015, s.163).

Kariyer gelistirmeyle alakali ¢ok miithim basamaklar bulunmaktadir. Bu

basamaklar1 bese ayirmak miimkiindiir. Bu basamaklar sdyledir (Simsek ve Oge,

2011, s.296):

e Asama 1: Ise Hazirhk: Bu basamak sahsin diinyaya geldigi tarihten
itibaren baslamakta ve yirmi bes yasina dek siirmektedir. Sahsin mesuliyet
alacagi caligmayla alakali sahsi inancini bi¢imlendirdigi, c¢aligmasiyla
alakali Obiir secenekleri tetkik ettigi ve istedigi boliimleri ilk siraya
koydugu basamaktir.

e Asama 2: Orgiite Giris: Insanin tercih ettigi isini, firma ortamimda idame
ettirebildigi basamaktir. Firmaya girizgah on sekiz- yirmi bes yas
baglaminda olmaktadir.

e Asama 3: Ik Kariyer: Bu basamak yirmi bes yasindan- kirk yasina dek
stirmektedir. Bu basamakta insanin sahsiyetini firmaya onaylattirmasi ve
kariyerle alakali gayelerine varmada muvaffakiyetli olmay1 arzulamasidir.

e Asama 4: Orta Kariyer: Bu basamak da, kirk yasindan-elli bes yasina
dek siirmektedir. Insanin kazandigi makami korumaya azim etmesidir.
Insanin basarisin1 asagiya ¢ektigi yahut mesuliyet yiiklenerek basarisini
artirdigi bir basamaktir. Ayriyeten, sahis kariyeriyle alakali sentezler
yaptig1 basamaktir.

e Asama 5: Nihai Kariyer: Bu basamak da, elli bes yasina dek
stirmektedir. Emeklilik programmin ¢izildigi veya deneyimli olarak
firmaya ve firmadaki 6biir insanlara dayanak vermek maksadiyla firmadan

ayrilmamanin ve dahasi da onerilerin arzulandigi bir basamaktir.
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2.2.0RGUTSEL BAGLILIK
2.2.1.0rgiitsel Baghih@m Tanim

“Orgiitsel baghlik konusu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmus,
daha sonra basta Porter olmak iizere Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker
gibi pek c¢ok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir”  (Saldamli, 2009, s.3).
Orgiitsel baglilik ile alakali gesitli tanimlar mevcuttur. Bunlardan bazilari ise,
calisan insanin bulundugu kuruma olan azaligini uzun miihlet stirdiirmesidir.
Kuruma olan yakinlik, ¢alisan insanin o kuruma olan azaligini igten isteyerek
sirdirme  arzusudur. Calisan insanin, kurumun menfaatlerini  sahsi
menfaatlerinden ¢ok diisiinmesi, kurumun politikalarin1 6ziimsemesi, kurumu igin
canla ve basla miicadele etmesi, kurumda calismay1 goniilden arzulamasi, kuruma
kars1 her daim diiriist ve ahlakli davranmasi ve kurumun isini sahsi isiymis gibi

Oziimsemesi bigiminde agiklanmaktadir (Acuner, 2010, s.27).

Diger bir tanima gore, Orgiitsel baglilik; ¢alisan insanin sahsiyetini bir kiimeye
yakinlik, sartlar neyi gerektirirse gerektirsin, her zaman bir arada bulunmayi
tasdik ettigi durumdur. Calisan insanin kurumun emellerini ve gayelerini
sahiplenmesi, kurumunun azaligini siirdiirmesi, farklilasan sartlarda dahi
kurumunu birakmamasi yani istifa etmemesi ve ne olursa olsun insanin kurumuna
dileyerek, goniilden, candan, isteyerek ve kalpten onaylayarak kurumunda
calismasini siirdiirmesidir. Orgiitsel baglilik, hem calisan insanlar i¢in hem de
kurumlar tarafindan ¢ok mithimdir. Ciinkii ¢alisan insanlarin, kuruma siirekli giris
cikislar1 azalmakta ve kurumlar rakipleriyle daha iyi miicadele edebilmektedir
(Kogel, 2014, 5.534).

Diger bir tanima gore, Orgiitsel baglilik; kurumlardaki gerekli departmanlarin,
kurum ortaminda ¢alisan insanlarin kuruma olan devamliligina dayanak vererek is
devir rasyonunu azaltmayr hedeflemektedir. Kurumun ¢alisan insanlara gerekli
kaynaklar1 tedarik etmesi halinde ¢alisan insanlarin kuruma olan sadakatini
yiikseltebilir. Ayrica kurum, calisan insanlarla hususi mukavele yaparak caligan
insanlar1 kuruma angaje edebilmektedir. Ciinkii baz1 kurumlarda, ¢alisan insanlar

sahsi menfaatlerini kurum menfaatinden ¢ok diistinmektedir. Bu durum karsisinda
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kurumlar, ¢alisan insanlar1 kuruma angaje etmektedir. iste burada da bagliliktan

s6z edilebilir (Ozgen ve Yalgin, 2010, s.205).

Yapilan bu tanimlar 1s181nda, orgiitsel baglilik; calisan insanin ¢alistigi kurumun
amac ve hedeflerini 6ziimsemesi, ¢alistigi kuruma karsi kin tutmamasi, isteyerek
calismasi, kurumunu diisiinmesi, sahsi menfaatlerini biraz geride tutmasi ve

kurumu i¢in verilen her misyonu tamamlamasi seklinde tanimlanabilmektedir.

Farkli bir ifadeye gore, “orgiitsel baglhlik; calisanin orgiitii ile girdigi kimlik
birliginin derecesi ve Orgiitiin aktif bir iiyesi olmaya devam etmeye istekli

olmasidir” (Saldamli, 2009, s.9).

Bagka bir goriise gore, orgiitsel baglilik; sahis firmanin deger ve gayelerini
onaylama ve firmaya itikat, firmanin gayelerine varmasi i¢in emek harcamaya
arzulu olmasi ve firmaya olan azaligim1 devam ettirmeyi i¢ten arzulamasina

denilmektedir (Uysal, 2014, s.144).

Diger bir goriise gore, Orgiitsel baglilik; sahisla firma arasinda temin edilmis
ruhsal mukaveledir. Ruhsal mukaveleyle sahislarin firmaya sadakatleri arasindaki
miinasebeti, su ki sahisla firma arasindaki aligverise denilmektedir. Ayriyeten,
sahislarin firmaya sahsiyetlerini verme asamalaridir. Sahislarin hiiviyetlerini
firmanin gayeleriyle adlandirmalari, firmanin faydalar i¢in asir1 emek harcamasi,
firmadaki toplantilara dayanak vermeleri ve firmay1 Oziimsemeleridir (Ersoy,

Bayraktaroglu ve digerleri, 2012, s.2).

Farkli bir goriise gore, orgiitsel baglilik; sahsin kisisel arzularina, gaye ve
kiymetlerine dayanak veren, bunlarin yerine getirilmesine ara¢ saglayan, firmanin
gayeleri icin emek harcama, firmaya karsi diirlist hareket etmek ve sahsiyetini
firma yolunda emek harcamaya adamasma denilmektedir. Ayriyeten, baglilig
kuvvetli olan sahis, her sartta firmanin kari igin arzulayarak emek harcamasidir.
Diger bir tanima gore ise, sahsin firmay:1 goniilden arzulamasi, firmanin ortamina
hiirmet etmek ve firmaya dayanak saglamasidir. Ama sahsin, firmanin birtakim
normlara ve diizenine uymak mecburiyeti bulunmaktadir. “Uyma, yiirekten
benimsemeden i¢ine sindirmeden bazi hususlar1 boyle yap dedikleri i¢in yapmak
zorundayimm eylemidir”. Su ki, sahsin firmadaki azaligini siirdiirme arzusu ve
sahsin firmaya karsin hiiviyet birliginin olusturulmasidir (Eren, 2012, $.555).
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Bagka bir goriise goreyse, orgiitsel baglilik; bir insanin onaylamasi ve ruhsal bir
mukaveleyle firmaya alinmasiyla baslamaktadir. Firmanin azas1 olaraktan gayeler,
maksatlar ve meslegiyle alakali malumat kazanmasiyla ilerlemektedir. Su ki,
sahsin muayyen bir firmayla hiiviyet birligini meydana getirdigi kuvvet

birlikteligine denilmektedir (Ince ve Giil, 2005, s.3).

Farkli bir goriise goreyse, Orgiitsel baglilik; sadece patrona baglilik olmayip,
sahsin firmanin gelecegi ve muvaffakiyeti icin firmaya dayanak vermesi,
fikirlerini beyan ettikleri ve emek harcadiklar1 siirece denilmektedir (Yiiksel,
2007, s.176).

Tablo 1: Orgiitsel Baghhk Tanimlarmda Kullamlan Kriterler ve Kullammlan

Orgiitsel Baghhsm
Tammlanmasinda Arastirmacilar ve Bulgular
Kullamlan Kriterler

Baghlik, drgiit tarafindan sunulan ddiil ve malivetlerin bir fonksivonu

olup; drgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arzeder. Bu yvaklasima dayanan

Yatnmlar tantmlar; Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto. Hrebiniak ve Alonso (1973);
Farrel ve Rusbult (1981) tarafindan vapihstr. Allen ve Mever (1990)in devamlihk
baghh# da drgiite vapilan vatrumlan (algilanan malivet) esas almakitadir.

Bu kriterleri kullananlara gire "orgiitsel baghhk, ¢ahsanlanm isteyverek, agik ve ger
Davramislar ve doniilemez davramslan sonrasmda tutumsal baghhkla sonuclanacak olan davramssal
Ozellilder evlemlere baghhside" seklinde tammlantmstr. Bu vaklasima davanan tanimlar;
Kiesler ve Sakumura (1966); Salancik (1977} ve O'Reilly ve Caldwell (1980);
Schwenk (1986); O'Reilly ve Chatman (1986); Farnham ve Pimlot (1990); Heshizer,
Martin ve Wiener (1991) tarafindan kullambmstr.

Cahsanlarla drgitim amaclarmm uygunhugunu hedef alan ¢ahsmalarda ise drgiitsel
Cahsan- Orgiit bagllik bireyin drgiitsel amag, deger ve hedeflerle Gzdeslesip, onlar adna ¢aba sarf
Ama¢ Uvgunlugu | ettiginde gerceklesir seklinde tanmmlannustr. Bu tanmmlama sekl; Hall Schneider ve
Nygren (1970); Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice
(1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman (1981); Angle ve Perry (1981); Bateman
ve Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman (1984); Reichers (1985); Morris, Ldvka ve
O'Creavy (1993); McDonald ve Makin (2000) tarafindan kullambmstir

Kavnak: Saldamb, Asm, Isletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Isgéren Performanst, Detay Yaymcik,
Anleara, 2009, s.10-11.

2.2.2.0rgiitsel Baghih@in Boyutlari

Orgiitsel baghiligin tamimma degindikten sonra boyutlarina ya da unsurlarina
deginmek gerekecektir. Bu unsurlar; duygusal, normatif ve davranigsal olmak

tizere 3 unsuru bulunmaktadir. Bunlar sdyledir (Acuner, 2010, s.28):

68



e Duygusal baghhk: Calisan sahislarin hissi giicliyle kurumun gaye ve
emellerini 6ziimsemesi, sahsi arzusuyla kurumdaki varligini siirdiirmesi ve
sahsiyetini kuruma kalben yakin hissetmesidir.

e Normatif baghhk: Calisan sahislarin kurumuna olan baglhiligini bir
misyon olarak kavramasi ve kurumuna olan bagliligini1 gergek varsaydigini
diistinmesine denir. Calisan sahislarin kurumun kurallarina bagli olarak
hareket etmesine denir.

e Davramssal baghhk: Calisanlar tarafindan, siirekliligi saglayan yararlar
dikkate alinmaktadir. Calisan sahislar ile kurum arasinda karsilikli degisen
bir miinasebet bulunur yani bir diyalog, iletisim mevcuttur. Burada galisan
sahislarin, tutumlarint hal ve harekete yani eyleme doniistiirmesi s6z

konusudur.

Duygusal baglilikta calisan sahislarin kurumun amag¢ ve gayelerini ve kurumu
icten ve kalben arzulamasi, davranigsal baglilikta kurumda bulunmaya
gereksinimleri bulundugu igin, normatif baglilikta da kurumdaki varliklarini
idame ettirebilmelerini mecburi varsaydiklari bir tasarlama bagliligidir (Acuner,
2010, 5.28).

Duygusal Baghhk: Baska bir goriise gore, duygusal baglilik; emek harcayan
sahislarla firma arasindaki miinasebetin meydana getirdigi hissi baglhiligin, emek
harcayan sahislarin firmaya igten ve arzulu bigimde angaje olabilmesidir. Firma,
emek harcayan sahislara kariyerleriyle alakali gereken dayanagi vermesi halinde
sahislar firmaya hissi olarak baglanirlar su ki, sahislar emek harcarken
sahsiyetlerini mutlu hissetmeleri ve sahislarin firmayla alakali idraklar1 olumlu

yonde olmasi hissi bagliligr agiklamaktadir (Uysal, 2014, s.145).

Diger bir gorlise gore ise, firmanin gayelerini, normlarini, hedeflerini ve
idarecilerini ve firmanin etkinliklerini sahislarin goniilden 6ziimsemeleri, i¢ten bir
bicemde sahsi isleriymis gibi yapmalar1 halinde gerceklesmektedir. Sahislarin,
firmaya ve idarecilere hiirmet gostermesi, itikat etmesi, hosnut duymasi, firmadaki
vazifeleri ve uzun vadeli programlarda mesuliyet yliklenmeleri, ayriyeten sahsin,

firmayla hiiviyet birligi olusturmasidir (Eren, 2012, 5.556).
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Zorunlu Baghhk: “Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisinden
yola ¢ikarak devamlilik baglihigini gelistirmislerdir” (ince ve Giil, 2005, s.40).
Baska bir goriise gore, zorunlu baglilik; emek harcayan sahislarin firmadan istifa
etmeleri halinde sahsiyetlerinin yiiz yiize kalacagi ekonomik problemlerden otiirii
firmadan ayrilmamaktadir. Sayet istifa etmeleri halinde, ailesinin ekonomik
arzularmi karsilayamama, issiz kalmalart ve emeklilik paylarinin ortadan
kalkmas1 gibi unsurlar endiselere sebep olacagindan firmadan ayrilmamalar
gerekmektedir. Bu zorunlu baghlikta, sahis kendisinin baska segeneginin
olmadigimi ve sahsiyetini kapana tikildigin1 zanneder ve arzulamadigi halde bile
firmada emek harcamaya mecburidir. Firmadaki ¢alisma olanaklariin
¢esitlenmesi ile zorunlu baglilik ruhunun minimuma inmesine sebep olmaktadir.
Arzuladigi miikafati elde edemeyen sahsin firmaya giiveni kalmayacak ve sahis
durgunlasacaktir. Sahis durgunlasinca moral ve motivasyonu diismektedir. Ama
sahis mecburen firmada varligmi idame ettirmek, emek harcamak
mecburiyetindedir. Aksi takdirde firmadan c¢ikmasi halinde sahsiyetini neler

bekledigini ¢ok iyi bilmesi zorunlu bagliligi agiklamaktadir (Uysal, 2014, 5.145).

Diger bir goriise gore ise, sahislarin firmadan kazandiklari, ekonomik parasal
menfaatlere istinaden meydana gelmektedir. Sahislar emek harcar ve neticesinde
parasal ve parasal olmayan okazyonlar1 kazanmaktadir. Sayet, sahis firmadan
hangi sebeple olursa olsun istifa etmesi halinde kazandiklar1 parasal ve parasal
olmayan haklarindan mahrum olacaklardir. Bu haklarindan mahrum olmamalari
icin birtakim olaylara katlanmak mecburiyetindedir. Iste bu sebeple, bir
devamlilik ve bir mecburiyetten dolay1 sahislar firmaya devamliliklarint mecburen

idame ettirmeleri gerekir (Eren, 2012, 5.556).

Normatif Baghhk: Baska bir goriise gore, normatif baglilik; hissedilen
zorunluluktur. Bu baglilik tiirtinde, sahsin firmada emek harcamaya devam
etmesinin gerekliligi diistincesi igindedir. Devam etmesinde ekonomik menfaatler
degil, fazilet ve ahlakilik bulunmaktadir. Misal, “cocuklugumdan beri bu gruba
bagli olmam o&gretildi” veya “orgiitteki calisanlar orgiite bagli olmami benden
bekliyor” misal verilebilir. Sahsin duyumsadigi mecburiyette aile, tarihsel ve
sosyalizasyon siirecine istinaden gelisebilir. Bu baglilik, genellikle aile
sirketlerinde goriilmektedir. Bu bagliligi, sahsin deneyimleri ve firmanin iklimi

etkilemektedir. Ayriyeten, kisi sahsiyetini firmaya kars1 yiikiimli hissetmesi bu
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bagliligin temelini olusturmaktadir. Bu yiikiimliiliikk firmanin, kisinin maddi ve
manevi gereksinimlerini gidermesi kisinin ylikiimlii hissetmesine sebep olmasi
normatif baglilig: ifade etmektedir (Uysal, 2014, s.146).

Diger bir goriise gore ise, vazife erdemliligi, ahlaklilig1 veya normlar sebebiyle
sahislarin  mesuliyetlerini  belirlenen olgililere gore tamamlama trendinden
meydana gelen baghlik tiriidiir. Firmada emek harcamayir kabul eden sahis,
firmanin gayelerini goniilden 6ziimsemese de, ahlaki bakimdan dogru buldugu
icin firmada emek harcamaya devam etmek mecburiyetindedir. Lakin temelinde
ekonomik menfaatler yatmamaktadir. Temelinde fazilet, erdemlilik, mesuliyet ve
ahlakilik yatmaktadir. Sahis bu unsurlari baz alarak emek harcamaya devam

etmesi bu baglilig1 agiklamaktadir (Eren, 2012, s. 557).

Buradan yola c¢ikarak OoOrgiitsel baglilik kapsamlarmin 4 tane miisterek

hususiyetleri mevcuttur. Bunlar sdyledir:

e Ruhsal vaziyeti aksettirir.
e Sahisla firma arasindaki miinasebetlere isaret etmektedir.
e Firma azaligini idame ettirme hiikkmiiyle alakalidir.

e Firmadan ¢ikis orant minimuma g¢ekmektedir, gibi hususiyetler

sayilabilmektedir (Saldamli, 2009, s.29- 30).

Orgiitsel bagliligin boyutlar ile ilgili model asagidaki tabloda gosterilmistir.

Duygusal Baghhgm isten Ayrilma Niyeti ve
Oncelikleri Duygusal Isgiicii Devri

- Kisisel Ozellikler —— | Baghhk

— Is Deneyimleri

Devamhhk Baghhginm Is Davramslan
Oncelikleri Devamsizlik

- Kisisel Ozellikler | [Pevambik Orgiitsel Vatandaslik

- Alternatifler Baghhg Davramslart

- Yatinimlar
Normatif Baghhginn Cabhsanlarn
Oncelikleri Normatif Saghgi ve Refahi

- Kisisel Ozellikler — _

— Sosvallesme Deneyimleri Baghlk

L Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 8: Uc Bilesenli Orgiitsel Baghhik Modeli

Kaynak: Saldamh, Asim, Isletmelerde Orgiitsel Baghlik ve Isgéren Performanst,
Detay Yaymeilik, Ankara, 2009. s.20
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“Orgiitsel baghlik bireyin belirli bir érgiite dahil olma ve orgiitle dzdeslesme

derecesidir. Baglilik genelde ti¢ etken igerir™:

e Kurumun gaye ile kiymetlerine var olan kuvvetli bir itikat,

Calisan kisilerin, kurumu i¢in miihim seviyede c¢alisma ve {iretme
arzusu,

Calisan kisilerin, kurumuna karst azaligin1 idame arzusu olmak iizere

ic basamaktan olusur (Yiiksel, 2007, s.176).

Calisan kisilerin kuruma angaje olabilmeleri icin asagidaki faktorlere

gereksinim duyulmaktadir (Yiiksel, 2007, s.177):

Katihmer Sistemler: Calisan kisilerin kurum igindeki igtimalara
istirak etmeleri ve sahsiyetlerinin kurum icin kiymetli olmalarinm
saglamaktir. Bu modelde, i¢timalar idarecilerle ¢alisan kisiler arasinda
resmi ya da resmi olmayan bi¢imde yapilabilmektedir. Calisan
kisilerin fikir ve goriislerinin alinmasi calisan kisilerin mesuliyet
almalarina ve etkin gérev yapmalarina etki etmektedir.

Sembolik Faaliyetler: Tepe idarecilerce yapilan bu faktor, calisan
kisilerin kuruma baglanmasina, 6ziimsemesine etki etmektedir. Bu
faktor, tepe idarecilerinin gergeklestirecekleri eylemlerde saklidir. Bu
eylemler calisan kisilerin ilgisini ¢ekmeye baslar. Bu eylemlerin
calisan kisilerin kuruma baglanmasin1 yani kurumda tutmaya
yoneliktir.

Bilgiler: istikrarsiz calisan kisilere mentorluk yapmak, bilmediklerini
yontemler sunarak, malumatlar vererek 6gretmektir.

Odiil Sistemi: Calisan kisilerin kurumda devamliligini saglamak
gerekmektedir. Bunun igin bir miikafat sistemi meydana getirmek
gerekmektedir. Calisan kisilerin idarecileri ve is refiklerince istihari,
maddi kazangtan daha miithim bir miikafat olmaktadir. Ama maddi
kazanclar tabi ki de ¢alisan kisiler icin olmazsa olmazlardandir.
Kurumun, calisan kisilere orgiite siki sikiya baglanmalart i¢in bir

miikafat modeli dizayn etmesi gerekmektedir.
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2.2.3.0rgiitsel Baghhg Etkileyen Unsurlar

Orgiitsel baglihiga tesir eden ¢okca unsurlar bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik,
enerjik diizeni barindirmaktadir. Sahislarin firmaya hissettikleri sadakat seviyesi
cokca unsurdan meydana gelmektedir. Orgiitsel sadakate tesir eden unsurlarin
gayesi, sahislarin firmada etkin bir mesuliyet yiiklenmeleridir. Baglilik seviyesine
tesir eden unsurlar sahislarin hususiyetlerinden, emek harcadiklar1 firmadan ya da
firmanin etrafindaki sebeplerden beslenmektedir. Orgiitsel sadakate tesir eden
unsurlarla alakali ¢gokga analizler yapilmistir. Bu unsurlar; kadin-erkek, evli-bekar,
Ogrenim seviyesi, sahsin sihhati, sahsin ruhsal vaziyeti, ailesinin vaziyeti, sahsin
soyu, sahsin yasi, ekip dayanigmasi, miikafatlar, firmada emek harcama zamani,
konumda bulunma zamani, maddi unsurlar, Uretim, firma iklimi, firmadaki
diyalog, kabiliyetler, vazife bagliligi, firmadaki idare bigemi, idarecilik bigemi,
“rol belirsizligi, rol ¢atigmas1”, kariyeri ilerletme okazyonlari, firmadaki esitlik,
firmadaki giiven, firmanin dayanaklari, firmadaki c¢alismanin kalitesi,
uzmanliklar, secenekli meslek okazyonlari, firmanin, pazarin vaziyeti ve
sahislarin firmayla alakali algilar1 orgilitsel sadakate tesir eden unsurlar olarak

sOylenebilir (Ersoy, Bayraktaroglu ve digerleri, 2012, s.7- 8).

Ince ve Giil’e gore (2005, s.59), yaptiklar1 calismada genel olarak belirttikleri
“isin niteligi ve onemi, yOnetim, licret diizeyi, nezaret, Orgiitsel kiiltiir, orgiitsel
adalet, orgiitsel odiiller, takim calismasi ve orgiitiin bulundugu sektériin durumu”

seklindeki orgiitsel unsurlarin baglilig etkilediklerini belirtmislerdir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.70), yaptiklar1 arastirmada bireyin yasmin, sthhati,
ailesi, maddi ve manevi vaziyetler, kadin ya da erkek olusu, 6grenimi, evli-bekar
olusu, unvani ve hangi topluluktan olusu bireyin orgiitsel bagliligini etkiledigini

belirtmisglerdir.
2.2.4.0rgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baglhlik firmalar ve sahislar agisindan miihimdir. Firmanin varligimi
idame ettirebilmesinde dolayisiyla “insan kaynagindan” maksimum diizeyde
faydalanmasi1 gerekmektedir. Firmadaki sahislarin kabiliyetlerinin, giidiilerinin ve
de isteki doyumlarinin maksimum diizeyde gerceklesecegi fikri, orgiitsel sadakate
firmaca saglanan kiymetin sebebini izah etmektedir. Ayriyeten, firmanin
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etkinliklerinin sekteye ugramasina sebep yaratan sahislarin firmaya ge¢ kalmasi,
sahislarin  firmadan istifa etme fikri veya verimliligin minimuma inmesiyle
orgiitsel sadakatle arasindaki miinasebeti olumsuz varsaydigina isaret eden
analizlerin neticeleri firma- sahis sadakatini miihim duruma getirmistir.
Diinyadaki farklilasan sartlara ayak uyduran firmalar mithim bir mesuliyet
yiiklenmektedir. Firmanin ayakta kalabilmesi, nitelikli tiretim, stratejik hedefler
cizebilmeleri ve basarilarini maksimuma g¢ikarabilmeleri i¢in baglilia gereken
0zeni muhakkak vermelidir. Firmanin bu sayilanlar1 sadece ve sadece emek
harcayan sahislarla gergeklestirebilecektir. Firmayla sahis arasindaki aligveris
saglam zeminde olursa hem firma hem de sahislar bdylece muvaffakiyeti
yakalayacaktir. Ayriyeten, sahislarin bagliligit maksimum diizeye ¢ikmasi halinde
sahislar goniilden emek harcayacaklar i¢in bu muvaffakiyet firmaya da otomatik
olarak yansiyacaktir. Su ki, firma ayakta kalmak ve muvaffakiyeti yakalamak
istiyorsa ~ muhakkak  baglhliga gereken Ozeni, ehemmiyeti  vermek

mecburiyetindedir (Ersoy, Bayraktaroglu ve digerleri, 2012, s.3).
2.2.5.0rgiitsel Baghhgmn insan Kaynaklariyla Iliskisi

Calisan sahislara ¢aligmalarinda dayanak vermek, sahsi kabiliyetlerini gelistirecek
calisma okazyonlar1 yaratmak ve sahsi planlarini ¢izmelerine dayanak vermek
calisan sahislarin sadakatini elde etmede miihim unsurlar sayilabilmektedir. iKY,
calisan sahislarin sadakatini elde etmede miihim bir mesuliyet yiiklenmektedir.
Firmalar 1KY planlariyla ¢alisan sahislarin  sadakat seviyesine tesir
edebilmektedir. Bu tesire, ¢alisan sahislarin nasil karsilik bulduklariyla alakalidir.
Calisan sahislarin firmada bulunmalari, elastikilerinin ¢ogaltilmasi, cedit kabiliyet
ve tecriibelerin elde ettirilmesi 1KY mesuliyetlerini meydana getirmektedir.
Sahislarin  firmaya alimi ve miinasip departmanlara atanmasi, maaslar,
muvaffakiyet tespiti, ylikseltme, transfer ve kariyerle alakali planlarin ¢izilmesi
lizere yapilacaklar calisan sahislarin firmaya sadakatine tesirde bulunmaktadir
(Ersoy, Bayraktaroglu ve digerleri, 2012, s.8). Su ki, IKY’ ye biiyiik mesuliyetler
diismektedir. IK'Y’ nin planlar1 ve izlenceleri calisan sahislarin firmaya sadakatine
tesirde bulunmaktadir. Bunun icin IKY omuzlarindaki mesuliyeti bilmeli ve

gerceklestirmelidir.
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2.2.6.0rgiitsel Baghih@in Gostergeleri

Calisan sahislarin firmaya bagliliklarini belirtmek igin bazi faktorler vardir. Bu

faktorler 4 tane olup bunlar séyledir (Ince ve Giil, 2005, s.9- 10):
2.2.6.1.Firmanin Amag ve Degerlerini Benimseme

Calisan sahislarin firmaya bagliliklarinin belirtilerinde, sahislarin gaye, stratejisi
ve ileri gorisleriyle firmanin gaye, strateji ve ileri goriislerinin uyusmasi
gerekmektedir. Sayet bir firmanin gaye ve stratejilerini 6ziimsemeyen sahislar o
firmaya bagliliklarin1 yansitamamaktadir. Firmanin ¢alisan sahislara her yonden
maddi ve manevi faktorlerle dayanagini sunmalidir. Bu faktorler, sahislarin
firmaya bagliliklarin1 artirmaktadir. Sahislarin umduklariyla firmanin sagladiklar
dayanaklar arasindaki aralik, baglilig1 agiklamakta ve sahislarin firmanin gaye ve

stratejilerini goniilden 6zlimsemeleri en mithim belirtilerden birisidir.
2.2.6.2.Firma Icinde Fedakarhklarda Bulunabilme

Calisan sahislarin  firmanin menfaatine asir1 bicimde emek sarf etmesini
aciklamaktadir. Bu emek istenilenin iistiinde gerceklesmelidir. Calisan sahislarin
firmanin menfaatine parasal bir karsilik beklemeden firmanin muvaffakiyeti icin
sahislarin  gonililden arzulayarak emek harcamalari, sahislarin  firmayla
uyumlastiginin isaretidir. Firmanin parasal problemleri olsa da firmanin boyle

calisan sahislar1 bulundugu siirece kolay kolay yikilmayacaktir.
2.2.6.3.Firma Uyeliginin Devamlih@ icin Kuvvetli Bir istek Duyma

Calisan sahislarin firmaya azaliimi siirdliirmeye istinaden kuvvetli bir arzu
duyumsamasidir. Calisan sahislarin firmaya karsin hosnutluk, sevgi, arzu ve
kivang duyumsamasidir. Sahislar firmanin islerini sahsi isleriymis gibi

O0ztimsemelerini agiklamaktadir.
2.2.6.4.Firmayla Ozdeslesme

Calisan sahislarin, firmanin gaye ve stratejilerini Oziimseyip onaylamalar1 bu
kavrami agiklamaktadir. Calisan sahislarin  hosnut olduklar1  firmaya
Oykiinmeleridir. Esasinda ¢alisan sahislarin firmaya oykiinmeleri bagliliklarinin

bir belirtisidir. Caligan sahislar, goniilden arzulayarak yaptiklar1 igin firmayla
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arasindaki kopriiniin temeli de o denli kuvvetli olacaktir. Su ki, sahislar firmanin
her seyine goniilden Oykiinmeleri esasinda baglhiliklarinin  seviyesini

belirtmektedir.
2.2.7.0rgiitsel Baghhgin Tasnifi

Orgiitsel baglihigin agiklanmasindan sonra baglilikla alakali birtakim tasnifleri
tetkik etmek gerekmektedir. Kaynaklarda hususiyetle {i¢ tane tasniften
bahsedilmektedir. Bu tasnifler soyledir (Saldamli, 2009, s.11-12):

e Tutumsal Baghhk
e Davramssal Baghhk
e Coklu Baghhiklar

2.2.7.1.Tutumsal Baghhk

Bu tasnifte, sahsin firmanin i¢ini tetkik etmesi neticesinde meydana gelen ve sahsi
firmaya angaje eden hissi bir bagliliktir. Sahsin firmayla entegrasyonu ve firmaya
istiraki s6z konusudur. “Tutum” sozciik bakimindan sahsi muayyen bir tavra

kanalize eden egilimleri agiklamaktadir. Bu tasnifin 3 tane unsuru mevcuttur.

e Duygusal Unsur: Tutumlarin sahista meydana getirdigi hissi
reaksiyonlardir.

e Bilissel Unsur: Insanin obje, mevzu ve diger sahislar {izerindeki
itikatlaridir.

e Davramgsal Unsur: Obje, mevzu ve diger insanlara yonelik tavirlar

gostermeyi ve ataga gegme egilimindedir.

Buradan “tutumsal baglilik, kisi ile oOrgiit arasindaki bagin bir degerlendirmeye
tabi tutulmasi sonucunda olusan orgiitle ilgili bir bakis agis1 veya orgiite duygusal

bir yonelmedir” (Saldamli, 2009, s.13).

Sahsin firmayla arasinda olusan tutumu, insan1 muayyen hal ve hareketlere tevcih
etmektedir. Insanin bu hal ve hareketleri, firmadan istifa edip etmeme, firma adina
emek harcaylp harcamama ve firmaya sadakat duyup duymama gibi unsurlari
meydana getirmektedir. Insanin hal ve hareketlerinin neticesinde, firmadaki
varligini idame ettirme ya da istifa edip firmay1 birakmasini olusturan kosullara
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etki etmektedir. Ayriyeten, insanin hiiviyetinin firmayla uyusmasi yahut firmanin
gayeleriyle sahsin gayelerinin benzer istikametteki entegrasyonudur. Bu tasnifte,
insanlar parasal miikafatlar elde ettiklerinde sahsiyetlerini firmaya adadiklar
karsilikli bir miinasebettir. Kaynaklarda tutumsal baglilikla alakali bakis agilari
mevcuttur. Bu bakis acilari; “Kanter, Etzioni, O’Relly ve Chatman, Penley ve
Gould ile Allen ve Meyer tarafindan” ilerletilen bakis agilaridir (Saldamli, 2009,
s.13-14).

Psikolojik

Kosullar ﬁ Durum ﬁ Davrams
,

Sekil 9: Tutumsal Baghhk Yaklasmm

Kaynak: Saldamh. Asm, Fsletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Isgéren
Performarnst, Detay Yayncilike, Ankara, 2009, s 14.

2.2.7.1.1.Kanter’in Yaklasimi: Tutumsal baglilikla alakali meshur bakisg
acilarindan biri Kanter’e aittir. “Kanter Orgiitsel bagliligi, bireyin Orgiitsel
amaglart gerceklestirmek icin c¢aba sarf ettigi bir siire¢ olarak tanimlamakta ve
baglilig; devama yonelik baglilik, uyum (kenetlenme) bagliligi ve kontrol
baglilig1 olarak simiflandirmaktadir” (Saldamli, 2009, s.14).

e Devama yonelik baghhk: Sahsin azaligini idame ettirerek firmadan
ayrilmamasi, sahsiyetini firmaya nezretmesidir. Sayet, sahsin firmadan
istifas1 halinde sahsiyeti i¢in ekonomik buhranlar olusacaktir. Onun i¢indir
ki sahis, firmadaki varligin1 idame ettirecektir. Firma, insana her tiirlii
dayanagi vermesiyle sahis zaten firmaya sadakat duyacaktir. Su ki, sahis
firmada emek harcamayi siirdiirecektir.

e Uyum baghhgi: Sahis, firmadaki davetlere ve etkinliklere istirak ederek
intibak baghligimi elde edecektir. Insanm firmadaki topluluga ayak
uydurmasidir. Firmanin sahislara vakit ayirmasi, miinasebeti ilerletmek ve
sahislarin firma bakimindan vazgegilmez olduklarini sahislara aksettirmek,
sahislarda hissi bakimdan doyumluluk olusturacagi bakimindan insanlar,

firmaya sadakat duyacaklar ve intibaki temin edeceklerdir.
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¢ Kontrol baghhg:: Bireyin firma kurallarina tabi olmasidir. Sahsin firmaya
kars1 pozitif “normatif” yonelimleri igermektedir. Bu baglilik, insanin
firmanin gaye, kural ve degerlerinin pozitif davranislar igin 6nemli bir
kilavuzluk yaptigina itikat etmesiyle olusmaktadir (Saldamli, 2009, s.14-
15).

2.2.7.1.2.Etzioni’nin Yaklasimi: Baglilikla alakali bakis acgilarindan ikincisi
Etzioni’ye aittir. Etzioni, firmanin {yeler {zerindeki “gii¢” ya da
“yetkinliklerinin” is  gorenin  firmaya yakinlagsmasindan  olustugunu
savunmaktadir. “Orgiitsel baglilig1; ahlaki baglilik, hesapei (¢ikara dayal) baglilik
ve yabancilastirict baghilik olarak ii¢ grupta siniflandirmistir” (Saldamli, 2009,
5.16).

e Ahlaki baghhk: “Moral baghlik” is gorenin firmanin gaye ve kurallarini
Oziimsemesi, firmaya olumlu ve yogun bir sekilde yonelmektir.
“Dolayistyla ahlaki agidan yakinlagma standartlar ve degerler
icsellestirildiginde ve oOrgilite baghlik goreceli olarak o6diildeki
degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadir”. Burada sahis
firmanin gayesini ve firmadaki meslegini kiymetli gérmekte ve meslegine
saygl gosterdigi i¢cin meslegini icra etmektedir. Su ki, meslegini
erdemlilikle gergeklestirmektedir.

e Hesapg1 baghhk: Sahsin firmaya karsi miinasebeti derin olmayan
bagliliktir. Adinda anlasilacag: tizere menfaat s6z konusudur. Firmayla
sahis arasindaki miinasebeti (alis-veris) agiklamaktadir. Sahsa 6denen
“iicrete karsilik olarak bir giinde cikarilmasi gereken is normuna uygun
olgtide” gosterdigi bagliliktir.

e Yabancilastirici1 baghhk: Kisisel tavirlarin mithim bi¢imde engellendigi,
oOniine set ¢ekildigi vaziyetlerde, sahsin firmaya negatif bir dogrulumunun
oldugunu aciklamaktadir. Bireyin firmayr tahripkar gordiigii zaman
meydana gelmektedir. Ayriyeten, sahis ruhsal bakimdan firmaya baglilik
duymayacak ve aza olarak da firmada varligim1 idame ettirmesi igin
mecburiyet kosulmaktadir (Saldamli, 2009, s.16- 17).

2.2.7.1.3.0’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi: Bu analizciler bagliligi (1986),
sahsin firmaya ruhsal bakimdan angaje olabilmesi bigiminde agiklamislardir.
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Baglihigin 3 tane asamasindan bahsetmislerdir. Bunlar: “Uyum, Ozdeslesme ve

Icsellestirme” 3 tanedir.

Uyum: Burada gaye, kisinin muayyen miikafatlar1 kazandigi takdirde
uyum gosterecektir. Su ki uyumu, kabullenme, igsellestirme ve razi
gosterme seklinde sOylenebilir.

Ozdeslesme: Sahis firmanin bir azasi olarak firmadaki varligini idame
ettirmeyi istemesidir. Sahis, firmanin diger ¢alisma refikleriyle uzak
olmayan miinasebetler yasamaktadir. Bu miinasebetle sahislar, firmaya
angaje olabilmektedir. Su ki, sahis firmanin gaye, deger ve stratejilerini
kabul eder ve 6zdeslesirse firmaya angaje olabilecektir. Sahis, firmanin
hususiyetlerini ve gayelerini onaylayip sahsiyetine uyarlama seviyesidir.
Icsellestirme: Burada, kisi sahsi tavirlarim firmadaki diger calisma
refiklerinin tavirlariyla bagdastirmasi bi¢ciminde olusmaktadir. Sahisla
firma arasindaki ahenge, uyuma dayanmasidir. Ayriyeten sahsin,

bagliligi benimsemesi ve 6ziimsemesidir (Saldamli, 2009, s.17).

2.2.7.1.4.Penley ve Gould’un Yaklasimi: Bu analizciler Etzioni’nin bakis

acisindan yola ¢ikarak bagllikla alakali 3 tane asamadan bahsetmislerdir. Bu

asamalar : “Ahlaki, Cikarct ve Yabancilastirici bagliliktir”.

e Ahlaki baghhk: Sahis firmanin gayelerini onaylamasi ve onlarla
0zdeslesmesidir. Sahsin, firmaya sahsiyetini nezretmesidir. Sahis
firmanin muvaffakiyetinde ya da muvaffakiyetsizliginde sahsiyetini
mesul gormesidir. Su ki, temelinde erdemlilik yatmaktadir.

e Cikara baghhk: Sahisla firma  arasindaki  miinasebeti
aciklamaktadir. Is gorenin, firmaya dayanag karsiliginda hemen
muvaffakiyet ve maddi unsurlar1 arzulamaktadir. Su ki, menfaat
miinasebeti s6z konusudur. Esasinda firma muayyen gayelere
varmak igin bir vasita olarak algilanir. Bu baglilik, sahisla firma
arasindaki miinasebeti kapsadigindan (alis-veris iligkisi), sahis
sahsiyetini tepe yonetime ispatlama, mesuliyetlerini hakkiyla
gergeklestirme, sahsiyetini miikemmel bigimde temsil etme ve
muvaffakiyetlerini tepe yoOnetiminin gormesini saglamak gibi
metotlar1 kapsamaktadir. Su ki, is gOrenler ortaya bir seyler

79



cikardiklarinda is gorenlerin 6dil ve maddi unsurlar beklemelerini
esas almaktadir.

e Yabancilastirica baghhk: Kisisel tavirlarin miithim bi¢imde
engellendigi, oniine set ¢ekildigi vaziyetlerde, sahsin firmaya negatif
bir dogrulumunun oldugunu agiklamaktadir. Sahis firmay1 tahripkar
olarak degerlendirmektedir. Ayriyeten, sahis ruhsal bakimdan
firmaya sadakat duymayacaktir. Birey firmada sahsiyetinin
sikigtirlldigini, mikafat ve yaptinmlarin muvaffakiyete gore
degerlendirilmeyip, gelisigiizel degerlendirildigini zannetmektedir.
Su ki, birey firmada 6niiniin kisitlandigin1 zannetmektedir (Saldamli,

2009, 5.18).

2.2.7.1.5.Allen ve Meyer’in Yaklasimi: Bu analizciler bagliligi, sahislarla
firma arasindaki miinasebetle bi¢imlenen ve sahislarin firmanin devamli bir
azasi olmayr onaylamalari bi¢iminde agiklamislardir. 1984 senesinde bu
analizciler baglilikla alakali “Duygusal, Devamlilik ve Normatif baglilik” 3
tane asamadan bahsetmislerdir. Bu asamalarin detayli agiklamalar1 yukarida

bagliligin boyutlar1 2.2.2. adli baghkta tetkik edilmistir (Saldamli, 2009, s.19).
2.2.7.2.Davramssal Baghhk

Bu baglilik, “sosyal psikologlarin” analizlerinden yola ¢ikmistir. Sahsin
mazideki tavirlar1 sebebiyle firmaya angaje olma siireciyle alakalidir. Firmaya
angaje olmasindaki gaye, firmada varligin1 idame ettirmeyi siirdiirmesi,
firmadan ayrilmamasi ve devamsizlik yapmamast gibi davraniglardir. Bu
baghlik, firmadan ziyade sahsin davraniglarina miiteveccih gelismektedir.
Misal, sahis bir tavir sergiledikten sonra birtakim faktorler sebebiyle
tavirlarin1 devam ettirmekte, bir miihlet sonra devam ettirdigi tavirlara angaje
olabilmektedir. Vakit ilerledikge birey tavirlarina miinasip ve onu hakli
gosteren hal ve hareketler sergilemektedir. Su ki, baglihigin c¢evreye
yansimasidir, disavurumudur. Kaynaklarda davranigsal baglilikla alakali 2
tane bakis acisi mevcuttur. Bunlar: “Becker’in Yan Bahis Yaklasimi ile

Salancik’in Yaklagimlart” mevcuttur (Saldamli, 2009, s.21- 22).
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Etmenler

¢ Davrams

Davrams

Psikolojik Durum

Sekil 10: Davramssal Baghhk Yaklasmm

Kaynak: Saldamh, Asmm_ Tsletmelerde Orgiitsel Baglilik ve Isgiren
Performansi, Detay Yaymcihke, Ankara, 2009, s.22.

2.2.7.2.1.Becker’in Yan Bahis Yaklasim: Becker, bagliligi firmay1 birakmanin
doguracagi maliyetlerin anlagilmasi1 tizerine eylemlerden meydana geldigini
aciklamistir. Becker’in kuramina dayanilarak ilerletilen baglilik “zorunlu
(hesap¢i) bagliliktir”. Sahisla firma arasinda meydana gelen baglilik, sahsin
firmaya verdigi envestismanlar ve firmay1 birakmasi neticesinde tahammiil etmesi
mecburiyetinde bulunacagi maliyetle alakalidir. Becker’in bakis acisina gore
baghiligi “bahse girme”, sahis kiymet gosterdigi birtakim faktorleri meydana
getirerek, su ki “bahse girerek” firmasina envestisman yapmaktadir. Meydana
getirdikleri sahsiyeti i¢in ne denli kiymetliyse baghilig1 da o denli yiikselecektir.
Sahsin envestismanlar ilerleyen vakitlerde cogaldikga alternatif is okazyonlarinin
cazibesi minimuma inmektedir. Becker’e gore sahis, emek harcadigi firmaya hissi
bakimdan sadakat duymamakta, sadakat duymadiginda yitireceklerini animsadigi

icin firmaya sadakat duymakta ve emek harcamay: siirdiirmektedir (Saldamli,

2009, s.22- 23).

Farkli bir goriise goreyse, Becker’in bakis acisinin hangi bakis agisinda tetkik
edilmesi hususunda fikir miibayenetleri mevcuttur. Allen ve Meyer, umumi
fikirlerin tersine Becker’in bakis agisinin davranissal bakis ac¢isinda tetkik
edilmesini tenkit etmisler ve sahsi analizlerinde “tutumsal baglilik” bakis agisinda

incelemislerdir. Bu analizcilere bakilirsa, firmayr birakmanin sezilmesi, sahsin
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firmayla miinasebetinin ruhsal bir kapsamini aksettirdiginden tutumsal bakis

acisinda tetkik edilmesini sdylemislerdir. Su ki, firmay1r birakmanin meydana

getirecegi maliyet iistline dizayn edilmis bulunan Becker’in bakis acisini

“tutumsal baghilik” bakis ac¢isinda tetkik edilmesini soylemislerdir. Umumi

fikirlere miinasip bulunarak Becker’in bakis agis1, “davranigsal baglilik” zarfinda

tetkik edilmesi icaptir. Becker bakis agisinda “devamlilik bagliligi” kavramini

dikkate alarak baglilikla alakal1 bakis agisini ilerletmistir (Ince ve Giil, 2005, s.49-

50).

Becker bakis acisint 4’e ayirmistir. Bunlari: “Toplumsal beklentiler, Biirokratik

diizenlemeler, Sosyal etkilesimler ve Sosyal roller” olmak {izere 4’e ayirmstir.

Toplumsal beklentiler: Sahis bulundugu toplumun beklentilerinin
toplumsal ve manevi mieyyideleri sebebiyle davranislarini
engelleyen birtakim “yan bahislere” tutusabilir. Misal, sik¢a ¢aligsma
sahasi degisikligi yapan sahislarin ¢evrede diiriist goriilmemesi
cevresel baskilara misal gosterilebilir.

Biirokratik diizenlemeler: Burada misal, emeklilik maasi i¢in aymn
muayyen giinlerinde muayyen oranda maasindan kirpint1 yapilacak
sahst misal gosterelim. Bu sahis firmayr birakmay1 arzulayinca,
emek harcama siiresince maagindan kirpintt yapilan oranin biiylikce
meblaga vardigmi goriince bu aranjmanlar sahst “yan bahse”
itmistir. Zira sahis firmayr biraktiginda senelerdir maasindan
kirpilan ve hissesi bulunan nakitleri de yitirecek ve de emeklilik

maas1 elde edemeyecektir.

Sosyal etkilesimler: Firma igerisinde sahis diger refikleriyle
miinasebet halindeyken sahsiyetiyle alakali bir inancin oturmasini
elde etmistir. Bu inancin icerlememesi i¢in miinasip tavirlar
sergilemek mecburiyetindedir.

Sosyal roller: Sahis roliine o kadar 1sinmis ve baglanmis olacak ki,
yani sahsin sosyal vaziyete 1sinmis olmasindan olusmaktadir. Bu
vaziyete 1sinmis birey roliinii llizumlu gordiigl i¢in, bundan sonraki

farkli bir role adaptasyon gosteremeyecektir. Su ki, birey adapte
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bulundugu goérevine sarilacak adapte bulunmadig: farkli bir géreve

sartlamayacaktir (Ince ve Giil, 2005, s.51- 52).

Neticesinde, Becker’in bu bakis agisinin temelini maddi faktorler meydana
getirmektedir. Sahsin firmay1 birakmasinin ardindan nakit, toplumsal ve ruhsal
yoniiniin kaybedileceginden sahis firmadaki varligint mecburi idame ettirmek
durumundadir. Maddi faktorlerin kaybedilecegi algis1 yiikseldik¢e sahsin
firmaya angajesi de o denli yiikselecektir ve sahis firmadaki azaligini riske

atacak tavirlardan uzak durmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s.53).

2.2.7.2.2.Salancik’in Yaklasimi: Salancik bakis agisinda bagliligi, sahsin
davraniglarina ve davranislari vasitasiyla etkinliklerini ve firmaya olan ilgisini
kuvvetlendiren inanglarina angaje olabilmesidir. Salancik diger taraftan,
tutumlar ile davranislar arasindaki ahenge isaret etmektedir. Sahsin tutumlar
ile davranislar1 ahenksiz oldugu vakit sahis, asabi ve gerginlik yasayacaktir.
Bu da sahsin firmaya angaje olabilmesini negatif etkileyecektir. Tutumla
davraniglar1 arasinda bulunan ahenkse sahsin firmaya angaje olabilmesini
pozitif etkileyecektir. Becker ve Salancik bagliligi, davraniglart siirdiirme
egilimi olarak incelemiglerdir. Lakin Becker’in bakis agisinda sahsin
davraniglarina angaje olabilmesi i¢in mevcut davranistan caydigi vakit
yitirecegi envestismanlarin sezilmesini icap etmektedir. Halbuki Salancik
bakis acisinda davraniglara miiteveccih baghligin meydana gelebilmesiyle
sahisla firma arasindaki miinasebeti yansitan ruhsal vaziyetin, yani davranisi

slirdiirme isteginin bulunmast sarttir (Saldamli, 2009, s.24- 25).
2.2.7.3.Coklu Baghhk Yaklasim

Reichers, tutumsal bagliligi ilerleterek “coklu baglhlik yaklagimini”
Oonermistir. Baglhilikla alakali béliimlendirmeler umumiyetle firmanin
tamamina aksettirildigi ideolojisine mukavemet etmesidir. Bu bakis
acisindaysa, firma ortaminda bulunan degisik faktorlerin, degisik seviyelerde
baglilik tiirlerinin olugsmasina neden olabileceginden 6nerdigi bakis acist diger
bagliliklardan degisik kategoride tetkik edilmistir. Bu bakis agisi, sahislarin
firmalarina, alicilarina, idarecilerine, islerine ve calisma refiklerine farkl

baglilik sergileyebileceklerini onaylamaktadir. Bu bakis agisinin referansini
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tespit edebilmek i¢in firmayla alakali miitenevvi kiimelerin tespit edilmesi
mecburiyettir. Bu bakis agisinin referansini, miitenevvi kiimeler, sahislar,
alicilar, idareciler, ¢alisma ekonomisti su ki, umumi manada toplumdur.
Firmalarin olus nedenlerinin ¢ok¢a kiimenin gayelerine varmalarini

basitlestirmek oldugu umumiyetle kabul edilmektedir.

Bu bakis agisinda, baglilik herkes i¢in degisik anlamlar ihtiva etmektedir.
Firma ortaminda da birtakim sahislarca misal, alict memnuniyeti olustururken
birtakim sahislarca ise, nitelikli mahsullerin miinasip bir fiyatla pazara arz
edilmesi olabilir. Bu bakis agisinda, firmay: meydana getiren miitenevvi dahili
ve harici faktorler bu bakis acgismin yekunu olarak meydana geldigi
sOylenebilir (Saldamli, 2009, s.25). Neticede bu bakis agisi, herkesler igin
degisik anlamlar ihtiva etmekte su ki, firmadaki sahislarin ¢evresindekilere

degisik baghilik sergileyebileceklerini ve muhtelit bir yapida oldugu

sOylenebilir.
ORGUTSEL BAGLILIGIN TASNIFL
- . J
TUTUMSAL BAGLILIK YAKLASIMLARI|DAVRANISSAL BAGLILIK YAKLASIMLARI||COKLU BAGLILIK]
Kanter'in Yaklagim Becker'n Yaklagim
Ezionitin Yaldasm Salanci'n Yaldasm YAKLASIMI
OReilly ve Chatman'n Yaklagm
Penley ve Gouldun Yaklagimi
Allen ve Mever'in Yaklagm

Sekil 11: Orgiitsel Baghhém Smiflandinimast

Kavnak: Ince, Mehmet ve Gil, Hasan, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitapevi Yaymlar,

Konya, 2003, 5.26.

2.2.8.Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Yéonetimi ve Orgiitsel Baghlik Uzerinde

Onceden Yapilmis Olan Calismalarin incelenmesi

Kilig ve Oztiirk’e gore (2010), “Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Baglilik

Arasindaki liski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” bu
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aragtirmalarini, anket metoduyla ve ankete dayanak verenlerin “kariyer yonetimi
sistemi” uygulamalartyla alakali fikir ve diisiinceleri ile orgiitsel baglilik
seviyeleri arasindaki iliskiyi “korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi” ile
tetkik etmislerdir. ikisi arasinda “r=0,74” diizeyinde olumlu ve kuvvetli bir iliski
oldugunu elde etmislerdir. Ayriyeten, kariyer planlamanin bagliliga en fazla etki

ettigini saptamislardir.

Ok’a gore (2009), “Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Otomotiv
Sektoriinde Bir Uygulama” bu arastirmasinda, kariyerin orgiitsel baglilik ile
iliskisini tetkik etmistir. Firmayla sahislar arasindaki iligskiyi bagliligin meydana
getirdigini ve sahislarin verimlilikleri ne kadar yiiksek olursa bagliliginda da o

denli yiiksek olacagini ifade etmistir.

Olgun’a gore (2016), “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski:
Konuyla Ilgili Bir Arastirma” bu analizinde iki degisken arasinda ne tiir
miinasebet bulundugunun analizini yapmistir. 100 sahis istiinde anket
uygulayarak analizlerini tetkik etmistir. Ayni firmada emek harcamay1 arzulayan
sahislarin kariyerle alakali idraklar etkili olmus, devamlilik bagliligiyla kariyer

idraklart arasinda anlamli ve pozitif bir iligkiyi saptamistir.

Engiz’e gore (2009), “Calisanlarda Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Baglilik iliskisi”
bu arastirmasinda caligsan sahislar lizerinde kariyer yonetimin orgiitsel bagliliga
etkisini saglik sektoriinde emek harcayan sahislar iistiinde tetkik etmistir. Firma
ve calisan sahislar arasindaki iligskinin Orgiitsel baglilik oldugunu saptamistir ve
firmanin ¢alisan sahislarin sahsiyetlerine verdigi ilgi, alaka ve 6nem firmaya olan

bagliliklarin yiikselttigini saptamstir.

Bozkurt ve Cetin’e gore (2011), “Kariyer Devreleri Ile Orgiitsel Baghlik
Arasindaki Iliskinin Turizm Alaminda Egitim Veren Yiiksek Ogretim
Kurumlarinda Calisan Akademisyenler Acisindan Degerlendirilmesi: Bati
Karadeniz Bolgesindeki Universitelere Yonelik Bir Arastirma” bu analizlerinde
kariyer asamalariyla baglilik arasindaki iligkiyi tetkik etmislerdir. Sahislarin
kariyerlerinin baslangicindakilerle, ortasindakilerle ve emeklilik asamasina
ulagmiglar arasinda orgiitsel bagliligin algisi bakimindan bir degisiklik olup

olmadigim tespit etmeyi gaye edinmislerdir. Analizlerinin neticesinde kariyerin
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herhangi bir asamasinda degisiklik olmadigini ve turizm boliimiindeki iiniversite

hocalarmin orgiitsel baglilikla alakali egilimlerinin oldugunu saptamislardir.
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BOLUM 3

ALAN ARASTIRMASI

3.1.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kiiresellesmeyle ve teknolojinin ilerlemesiyle birlikte giintimiizdeki biitiin
orgiitler ¢alisan bireylerin kariyerlerini ilerletme ve gelistirme gibi bir gayeleri
olmalidir. Caligan bireylerin kariyerle alakali gaye ve hedeflerine varabilmeleri
icin firmalarin gerekli biitiin dayanaklari (yol ve metot) saglamasi gerekmektedir.
Zira galisan bireyler firmada ne kadar rahat calisirlarsa firmaya o derecede bagl
olarak caligmaktadir. Firmanin islerini 6ziimseyerek yerine getirmektedir. Iste
burada firmalara mithim vazifeler diismektedir. Firmalar c¢alisan bireylerin
verimliligini, etkinligini, etkililigini, i tatminini ve motivasyonunu ylikseltirse bu
yikselis firmaya da olumlu anlamda yansiyacaktir. Onun igindir ki firmalar,
calisan bireylere mutlaka gereken dayanaklari saglamali, egitim ve oryantasyonu
vermelidir ki is gorenler planladiklari mevkilere ulagabilmelidir. Kiymetli
oldugunu idrak eden sahislar mutlu ve arzulu galigirlar ve boyle ¢alisan sahislar
firmaya baglilik, orgiitsel vatandaglik davranisi gostermektedir. Ayriyeten, mutlu
calisan demek c¢okca miisteri demekle beraber firmalar, rakiplerinin Oniine
gecebilmektedir. Bu da firmalar i¢in 6nemli bir konudur. Bdyle ¢alisan bireyler
hem kendi Kkariyerlerinin hem de orgiitiin kazanmasini saglamaktadir. Buradan
hareketle bu arastirmanin amacit; bireysel ve Orglitsel kariyer yOnetiminin
calisanlarin Orgiitsel bagliligina olan etkisini ve iliskisini aragtirmak, incelemek ve
ne tiir metotlarin kullanildigin1 ve bu metotlarin nasil tatbik edildigini ortaya
cikarmaktir. Arastirmanin onemi ise; firmalar is gorenlerin beklentilerine cevap
verebilmek icin is gorenlerin ihtiyaclarini karsilamali ve onlara gereken destegi
vermelidir. Cilinkii firmalarin gaye ve hedeflerine varabilmelerinde is gorenlerin
rolii biiyiiktiir. Is gorenlerin basarilari, verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri ve
firmaya olan bagliliklar1 firmalar i¢in 6nemlidir. Basarisi, verimliligi, etkinligi ve
baglilig1 yiiksek olan g¢alisanlar, miisterileri memnun edecek ve onlarin arzu ve
beklentilerini  karsilayarak firmanin daha ¢ok kazanmasmi saglayacaktir.
Ayriyeten, ilerleyen zamanlarda bu konuyla alakali arastirma yapacaklar i¢in yol

gosterici olmas1 miinasebetiyle de 6nem tagimaktadir.
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3.2.ARASTIRMANIN YONTEMIi
3.2.1.0rneklem

“Ornekleme, bir yigmm sahip oldugu baz1 dzellikleri hakkinda karar verebilmek
amaci ile yigim1 temsil edebilecek biiyiikliikte kiiciik bir kisminin segilerek
incelenmesi, elde edilen bilgiler dogrultusunda karar verilmesi islemi olarak
tanmimlanabilir” (Ozkan, 2007, s.2). Arastirma Ankara ilinde Ulastirma
Bakanhigmma bagli TURKSAT A.S.” de uygulanmistir. Arastirma kapsamina
TURKSAT A.S. ‘de vazife yapan ydnetici, personel ve giivenlik gérevlileri baz
almmistir. Anketler totalde 200 ¢alisana dagitilmistir. Ancak 150 tane anket elde
edilmistir. Geriye donme oraniysa %75’dir. Anketi cevaplayan ¢alisanlardan
%23,3’i kadin, %76,7°1 erkektir. Ayriyeten, %8,7’1 yoOnetici, %91,3’1
calisanlardan olusmaktadir. Orneklemimiz hizmet isletmesinde uygulanmustir.
Kolayda oOrnekleme yontemi kullanilmistir.  Anketler firmaya gidilerek

uygulanmistir. Anketler firmadaki ¢alisanlarin dayanagiyla uygulanmastir.
3.2.2.Anket

Arastirmada gerekli verileri toplamak maksadiyla anket metodu kullanilmistir.
Anket formumuzda totalde 49 soru ve 4 boélim mevcuttur. Birinci béliimde
demografik bilgiler (cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan ve kurumdaki ¢alisma
stiresi) 5 sorudan, ikinci boliimde bireysel kariyer yonetimi 16 sorudan, {igiincii
boliimde oOrgiitsel kariyer yonetimi 10 sorudan ve dordiincii boliimde orgiitsel
bagliliksa 18 sorudan olusmaktadir. Anketler firmaya gidilerek uygulanmistir.
Boylelikle bireysel ve orgiitsel kariyer yoOnetiminin c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliligma etkisi ve iligkisi tetkik edilmesi amaclanmistir. Arastirmada
standardize anket yoOntemi kullanilmistir. Anketimizde 5°1i Likert o6lcegi
kullanilmistir. Olgegimiz “1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum™ dan
olusmaktadir. Bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi Sturges ve digerleri (2002,
S.747-748) gelistirdikleri anketlerle ve rgiitsel bagliliksa Ozutku’nun (2008, s.89)
anketinden faydalanilmistir. [statistiki analizlerde “Korelasyon Analizi,
Regresyon Analizi, T- Testi, ANOVA Analizleri, Giivenilirlik Analizi ve

Normallik Analizi” ele alinmustir.
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3.2.3.Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Uygulanan arastirmada veri toplama metodunun anket metodu olduguna kanaat
getirilmistir ve anketler uygulanmistir. Anketlerimiz tercih edilen firmada emek
harcayan yonetici ve Obiir ¢alisanlarca doldurulmustur. Anketlerimiz firmada
calisan sahislarin dayanaklariyla evvelden iletisime gegilerek aragtirmamizin
gayesinden ve metodundan malumat vererek ondan sonra firmaya gidilip
anketlerimiz uygulanmistir. Ayriyeten bu analizlerimiz uygulanirken tarafsiz bir

bi¢imde higbir bi¢imde miidahale edilmeden uygulanmistir.
3.3.ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI ve MODELI

Arastirmamizin modeli ve hipotezleri olusturulurken Kiiciik’ {in (2012),
“Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Banka Caliganlari
Uzerindeki Etkinin Incelenmesi” arastirmalari incelenmistir. Yaptiklari calismada
orgiitsel kariyer yonetimiyle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi pozitif ve anlamli
buldugunu ve bireysel kariyer yonetimiyle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi de
pozitif ve anlamli bulduklarimi belirtmistir. Buradan hareketle arastirmamizda
bireysel ve oOrglitsel kariyer yonetiminin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligina etkisini
aragtirmak gayesiyle asagidaki hipotezler ve model olusturulmustur. Bu hipotezler

ve model soyledir:

H1: Orgiitsel kariyer yonetimi ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski vardir.

H2: Bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir

iliski vardir.

H3: Bireysel kariyer yonetimi ile Orgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.
H4: Bireysel kariyer yonetimi orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir.

HS5: Orgiitsel kariyer yonetimi drgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir,
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e H1: Orgiitsel kariyer yonetimi ile 6rgiitsel baghhk arasinda pozitif ve

anlambh bir iliski vardir.

Kiicik’e gore (2012, s.96), yaptigi caligmada oOrgilitsel kariyer yoOnetimiyle
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi “korelasyon analizi” ile yaptigim1 pozitif ve

anlaml iligkiyi buldugunu belirtmistir.

Ersoy’a gore (2007, s.112), yaptig1 arastirmada terfinin, ise alistirmanin, kariyer
gelistirmenin ve is glivenliginin is gorenlerin bagliliklartyla iliskili olduklarini
bulmustur. Yine Ersoy (2007, s.112), is gorenlerin kariyerlerinin gelistirilmesi
yoniinde destegin verilmesiyle is gorenlerin bagliliklar1 arasinda pozitif iliskinin
oldugunu ifade etmistir. Tam tersi durumunda destegin verilmemesi halinde is
gorenlerin bagliliklarinin ise azaldigi yoniinde ifade etmistir. Firmalar is
gorenlerini gelecege hazirlamasi hususunda sorumluluk almalari, is gorenlerin

bagliliklarinin giiclenebilecegini ifade etmistir.

e H2: Bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel baghhk arasinda pozitif ve

anlambh bir iliski vardir.

Kiiciik’e gore (2012, s.96), yaptig1 calismada bireysel kariyer yonetimi ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi “korelasyon analizi” ile yaptigin1 pozitif ve

anlaml iligkiyi buldugunu belirtmistir.

Kilig ve Oztiirk’e gore (2010), yaptiklart calismada ankete dayanak veren
bireylerin kariyer uygulamalariyla alakali fikir ve diigiinceleriyle orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi “korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi” ile tetkik
etmislerdir. Ikisi arasinda olumlu ve giiclii bir iliskiyi bulduklarimi belirtmislerdir.
Ayriyeten, kariyer planlamanin  baghlhiga en fazla etki ettigini

belirtmisglerdir.

Ince ve Giil’ gore (2005, s.59), yaptiklar1 arastirmada bireye ait sahsi unsurlarla
baglilik arasinda kuvvetli iligkileri bulduklarin1 belirtmislerdir. Bireysel unsurlar
“is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel Ozellikler” firmanin gaye ve
degerlerinin Oziimsenip, firmada uzunca seneler emek harcayabilmesi igin

unsurlara gereken 6nemi verilmesinin gerekliligini belirtmislerdir.
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Olgun’a gore (2016), yaptig1 arastirmada iki degisken arasinda ne tiir iliskinin
bulundugunun analizini yapmistir. Ayni firmada emek harcamay1 arzulayan
sahislarin kariyerle alakali idraklarinin etkili oldugunu, devamlilik bagliligiyla

bireylerin kariyer idraklar1 arasinda anlamli ve olumlu bir iligkiyi saptamislardir.

Bozkurt ve Cetin’e gore (2011), yaptiklar1 calismada bireylerin kariyer
asamalariyla baglilik arasindaki iliskiyi tetkik etmislerdir. Bireylerin
kariyerlerinin baglangicinda, ortasinda ve tekaiit asamasina ulasmiglar arasinda
baghiligin idraki bakimindan bir degisiklik var mi diye tespit etmeyi gaye
edinmigler ve calismalarinin neticesinde kariyerin herhangi bir asamasinda

degisiklik olmadigini saptamislardir.

Ersoy’a gore (2007, s.112), yaptig1 ¢alismada is gorenlerin ilerleme olanaklariyla

bagliliklarinin pozitif yoniinde iliskili oldugunu ifade etmistir.

e H3: Bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer yonetimi arasinda

pozitif ve anlamh bir iliski vardir.

Bununla alakali Ok’a gore (2009), yaptig1 caligmada bireylerle firma arasindaki
iliskiyi bagliligin meydana getirdigini ve bireylerin verimlilikleri ve etkinlikleri ne

kadar yiiksek olursa bagliliginda o denli yiiksek olacagini savunmustur.

Engiz’e gore (2009), yaptig1 calismay1 saglik sektoriinde uygulamistir. Firma ve
calisan sahislar arasindaki iligkinin oOrgilitsel baglilik oldugunu saptamis ve
firmanin ¢alisan sahislara verdigi ilgi, alaka ve 6nem su ki, calisan sahislarin
sahsiyetlerini degerli hissetmeleri firmaya olan bagliliklarin1 yiikselttigini ve

anlamlr iliskiyi saptamistir.

Kiiciik’e gore (2012, 5.99), yaptig1 arastirmada is gorenler ile firma arasindaki
iliskiyi orgiitsel bagliligin meydana getirdigini belirtmistir. Is gorenlerin
gayeleriyle firmanin gayelerinin paralel olmasi1 gerektigini ve is gorenlerin
gayeleriyle firmanin gayelerinin birlestigi alanda baghiligin 6n plana ¢iktigini
belirtmistir. Bagliligi olan is gorenler, firmanin faydasina arzulu g¢alisacaklarini

belirtmistir.
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Ince ve Giil’e gore (2005, s.99), yaptiklart ¢alismada firma ile is gorenler
arasindaki iliskiyi oOrgiitsel bagliligin olusturdugunu belirtmislerdir. Bunun
sebebini ise, firmalarin sorunlarini halletmesi neticesinde firmalara firsatlar
saglamasi ve firmalarin gayeleriyle is gorenlerin gayelerinin entegrasyonu halinde
Is gorenlerin, firma yararmna icten, goniilden ve fazladan emek harcamay1

stirdlireceklerini ifade etmislerdir.

Albayrak’a goére (2007), yaptigi calismada BKY- OKY arasinda iliski
bulduklarin1 belirtmistir. Is gorenlerin isle ilgili gereksinimlerinin tespitini
yapmak, mentor destegi ve egitimler vermek, is goren ve firmanin ortak amaclar
cizmeleri ve ig gorenlere gelismeleri igin firsatlar yaratmak gibi desteklerin

saglanmas1 gerekliliginden bahsetmistir.

e H4: Bireysel kariyer yonetimi orgiitsel baghhgi pozitif yonde
etkilemektedir.

Gtizel’e gore (2009), yaptig1 arastirmada kadin ig gorenlerin is ve glinlik yasamda
sahsi kariyerlerinin oniine set ¢ekilen ¢okga problemler mevcuttur. Bu problemler
ticretlerde adaletsizlik ve motivasyon disiikliigli gibi problemler bayan is
gorenlerin firmadan istifa etmelerini, sahsi kariyerlerinin olumsuz etkilendigini ve

bagliliklarinin azaldigini belirtmistir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.59), yaptiklar1 ¢alismada bagliliga etki eden kisisel
unsurlari; “is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel Ozellikler” olarak

belirtmislerdir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.58), yaptiklar1 arastirmada is gorenlerin ydnetime

katilmalari 15 gorenlerin yiiksek seviyede baglilik gosterdiklerini belirtmislerdir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.70), yaptiklar1 arastirmada bireyin yasinin, sthhati,
ailesi, maddi ve manevi vaziyetler, kadin ya da erkek olusu, 6grenimi, evli-bekar
olusu, unvani ve hangi topluluktan olusu bireyin orgiitsel bagliligini etkiledigini

belirtmislerdir.
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Akdogan’a gore (2014), yaptig1 arastirmada firma kiltiiri unsuruyla is
gorenlerin bagliliklarinin kuvvetlendigini ve is goérenin firma kiltiiriinii dogru

algilamasi halinde bireylerin 6rgiitsel bagliligini etkileyecegini belirtmistir.

Karatag’a gore (2010, s.178), yaptig1 calismada calisan bireylerin karsilastigi
problemleri ele almistir. Bunlari; is gorenlerin kariyerle alakali programlarini
diizgiin bir bicimde ¢izememeleri, Onlerine ¢ikan olanaklart bosa ¢ikarmalari,
gaye ve programlarini tespit edememeleri, inovasyonlara acik olmamalar1 ve

sahsiyetlerini gelistirmemeleri gibi problemleri ifade etmistir.

Oriicii’ye gore (2006, s.246-247), yaptig1 calismada bireylerin kariyerleriyle
alakali farkli problemlerle karsilagtigini ifade etmistir. Bu problemleri; “g6zden
diisme, isten ¢ikartilma, stres, tiikenmislik ve engellenme” gibi problemler

bireylerin kariyerlerinin olumsuz yonde etkileyecegini belirtmistir.

e H5: Orgiitsel kariyer yonetimi orgiitsel baghhg pozitif yonde
etkilemektedir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.79), yaptiklari calismada orgiitsel miikafatlarn
baglihiga tesir eden miihim bir érgiitsel unsur oldugunu sdylemislerdir. Orgiitsel
miikafatlar baghlikla direkt bigimde iligkili oldugunu belirtmislerdir. Bireyler,
firmaca sahsiyetlerine verilen miikafatlar1 yerinde ve adaletli olarak idrak
etmelerinde firmaya yiiksek seviyede baglilik gostereceklerini sdylemislerdir.
Ayriyeten Orgiitsel miikafatlarin baghlik iistiinde kuvvetli ve pozitif bir etkisinin

oldugunu saptamaiglardir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.73), yaptiklar1 ¢alismada iicret seviyesinin baglilig
etkilediklerini sdylemislerdir. Is gdrenlerin iicret paylasiminda adaleti ve esitligi
idraki halinde baghliklarii da artiracagini  belirtmislerdir. Is gorenlerin
kazandiklar1 ticretler i gorenlerin orgiitsel bagliliklarini artirdigini séylemislerdir.
Ince ve Giil’e gore (2005, s.73-74), yaptiklar1 ¢alismada idarenin is gdrenler
ustiindeki “nezaret” seklinin orgiitsel bagliligr etkilediklerini sdylemislerdir.
“Nezaret” seklinin is gorenlerin is tatminini yiikselttigini saptamiglardir. Dost¢a

ve birliktelik i¢inde yapilan nezaretin is gorenlerin verimliliklerini ve Orgiitsel
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baghliklarini yiikselttigini belirtmislerdir. Ince ve Giil’e gore (2005, s.80),
yaptiklar1 ¢alismada firmada takim ruhuyla, koordineli hareket etmek ve ¢alisma
refikleriyle icten, huzurlu ve mutlu emek harcama orgiitsel baglhiligi artirdigini
belirtmislerdir. Ayrica is gorenler toplantilara dahil edilerek fikirlerinin alinmasi
ve i gorenlere de damigilmasi is goérenlerin Orgiitsel bagliliklarini artirdigini
belirtmislerdir. Ince ve Giil’e gore (2005, s.59), yaptiklar1 calismada genel olarak
belirttikleri “isin niteligi ve dnemi, yonetim, {icret diizeyi, nezaret, orgiitsel kiiltiir,
orglitsel adalet, orgiitsel odiiller, takim ¢alismasi ve Orgiitiin bulundugu sektoriin

durumu” seklindeki orgiitsel unsurlarin baglilig: etkilediklerini belirtmiglerdir.

Albayrak’a gore (2007), yaptigi ¢alismada “kariyer yonetimi uygulamalarina”
dahil edilen is gorenlerin orgiitsel bagliligini etkilediklerini ve artirdigini, dahil

edilmeyenlerin ise orgiitsel bagliliklarinin diisiik oldugunu belirtmistir.

Kigiik’e gore (2012), yaptig1 arastirmada orgiitlerin bagliligi elde edebilmesi
icin “kariyer planlama ve gelistirmeye” gereken onemi gostermeleri gerektigini
belirtmistir. Is gorenlerine gerektigince kariyer firsatlar1 veren firmalarda emek
harcamay1 arzulayanlarin ¢okga olacagini ve “ise ge¢ kalma, devamsizlik” gibi
problemlerin minimuma inecegini ayriyeten kariyerle alakali gayelerini

gerceklestiren is gorenlerin firmaya baglilik gostereceklerini belirtmistir.

Simsek ve Oge’ ye gore (2011, 5.292), yaptiklar1 ¢aliymada orgiitsel kariyer
programlarinin firmaya verecegi yararlar ifade etmislerdir. Bu yararlari; kisisel
kabiliyetlerin gelistirilmesine, is gorenlerin kendilerini 6lgmesine okazyon
yaratilmasina, is gorenlerin muvaffakiyetlerinin yiikseltilmesine, is gorenlerin is
basarimlarin yiikseltilmesine, verimliligin, motivasyonun yiikseltilmesine ve

firmaya olan bagliligin gii¢lenmesini ifade etmislerdir.

Ersoy’a gore (2007), yaptigi calismada kariyerle alakali gelistirme toplantilarina
katilan ig gorenlerin yiiksek seviyede bagliligi ve is tatminini elde ettiklerini ifade
etmistir. Yine ylikselme olanaklarinin bagliligi pozitif etkiledigini ifade etmistir.
Firmalardaki idarecilerin, bireylerin kariyerlerini yakindan izlemesi de is

gorenlerin bagliliklarini etkiledigini ifade etmistir.

Cilingir’e gore (2014), vyaptigi calismada firma ortaminda kariyerle ilgili
planlama etkinlikleri artinca 1§ gorenlerin firmaya olan devamlilik bagliliklarinin
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da arttigini ayrica, firma ortaminda kariyerle ilgili gelistirme etkinlikleri artinca is

gorenlerin firmaya olan duygusal bagliliklarinin da arttigini ifade etmistir.

Ancak orgiitsel kariyer yonetiminin orgiitsel baglilig etkilemedigi ile ilgili olarak,
Ince ve Giil’e gore (2005, s.99), yaptiklari calismada firmada adaletsizlik, is
gorenlerin emeklerinin yagma edilmesi, yeterli ve yerinde olmayan uygulamalar is

gorenlerin baglilik gésteremeyeceklerini ifade etmislerdir.

Aragtirmada ANOVA Analizi ile T Testi de uygulanmistir. T Testinde cinsiyet ile

unvan i¢in yapilan ¢alismalar mevcuttur.
T Testinde cinsiyet icin yapilmis ¢calismalar soyledir:

Cilingir’e gore (2014), yaptig1 aragtirmada is gorenlerin cinsiyetleri ile orgiitsel

baglilik ortalamalar1 arasindaki farki istatistiki bakimdan anlamli bulamamustir.

Ancak cinsiyetle alakali ince ve Giil’e gore (2005, s.62), bayan is gorenlerin
orgiitsel baglilik seviyelerinin bay is gorenlere gore diisiik seviyede olduklarini
sOylemislerdir. Bunun iki tane sebebini belirtmislerdir. Bunlar: “Kadinlarin ailesel
rollere verdikleri onem ve kadinlarin isgiicline katilmalarinin 6niindeki engeller”

olarak belirtmislerdir.

Albayrak’a gore (2007, s.88), yaptig1 calismada bay is gorenlerin bayan is

gorenlere gore firmaya daha ¢ok baglilik hissettiklerini belirtmistir.

Onay’a gore (2016, s.95), yaptig1 arastirmada bayan hocalarin orgiite devamlilik
hususunda erkek hocalara istinaden fazla baglilik sergilediklerini saptamistir.
Nedeniyse bayanlarin omuzladiklar1 vazifelerin ¢oklugu ve ev-is arasinda ¢okca

efor harcadiklarini saptamstir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.64), Pakistan’da bagllikla alakali incelenen
aragtirmada bayan is gorenlerin, erkek is gorenlerden daha c¢ok baglilik
sergilediklerini aragtirmalarinda belirtmislerdir. Nedenini ise, Pakistan’da
bayanlarin baylara nazaran caligma sahasini zor bulduklar1 seklinde ifade

etmislerdir.

Saldamli’ya gore (2009, s.89), yaptig1 arastirmada bayanlarin orgiitsel baglilik

seviyelerinin baylara oranla daha diisiik oldugunu saptamistir.
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T Testinde unvan i¢in yapilmis ¢calismalar soyledir:

Giizel’e gore (2009, s.141), yaptig1  arasgtirmada “birim seflerinin” baghiliklarinin
yiiksek oldugunu, “birim midiirlerinin” baghliklarinin  diisiik oldugunu
saptamistir. Bu baglamda “birim miidiirleri” yalniz ahlaki oldugu veya firmaya

kars1 baglilik duymadiklari i¢in firmada ¢alismayi diistinmediklerini belirtmistir.

Kiicik’e gore (2012, s.60), yaptigi c¢alismada is gorenlerin unvanlariyla
bagliliklar1 arasinda iliskinin bulundugunu belirtmistir. Is gorenlerin unvanlari
yiikseldik¢e firmaya olan bagliliklariin da yiikseldigini belirtmistir. Unvani,

bagliligin ilerlemesinde vasita olarak algiladigini belirtmistir.

Ersoy’a gore (2007, s.124), yaptigt  ¢alismada is gorenler firmada hiyerarsik
olarak ilerledik¢e mesuliyetlerinin, {icretlerinin ve inisiyatif almalarinin arttigini

ama ig gorenlerin unvanlari ile bagliliklar1 arasinda anlamli iliski bulamamistir.
ANOVA Analizinde yas icin yapilmis ¢calismalar soyledir:

Bununla birlikte, Atay’a gore (2006, s.137), yaptig1 calismada geng sahislarin
obiir calisanlara istinaden kariyerle alakali gayelerine varma hususunda daha
mutlak gorilisleri barindirdiklarini saptamistir. Yashlarin ise islerine baglilik
hususunda, c¢alisma sahasi degistirmek yerine sabit mevkilerini koruduklarini

saptamistir.

Yine bununla alakali, Ince ve Giil’e gore (2005, s.65), is gorenlerin yasi
ilerledik¢e baghiligin da yiikseldigini saptamiglardir. Ayriyeten duygusal baghiligin
1s gorenlerin yasi ile beraber paralel bigemde yiikselirken, zorunluluk bagliliginsa

1s gorenlerin yaslarindan etkilenmedigini saptamiglardir.

Cilingir’e gore (2014, s.108), yaptig1 ¢aligmada is gorenlerin yaslar1 degiskeni
bakimindan duygusal baghlik ortalamalar1 arasindaki farki istatistiki bakimdan
anlamli bulamamistir. Ancak is gorenlerin yaslar1 degiskeni bakimindan normatif
baglilik ortalamalar1 arasindaki farki anlamli bulmuglardir. 25 yasinda ve
altindakilerin normatif bagliliklar1 “26- 30” yasindakilere gore yiiksek ¢iktigini
belirtmistir. Yine is gorenlerin yaslar1 degiskeni bakimindan zorunlu baglilik
ortalamalar1 arasindaki farki anlamli bulmustur. 46 yasinda ve iistiinde olanlarin

zorunlu baglhiliklar diger yastakilere gore yiiksek ¢iktigini belirtmistir.
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Albayrak’a gore (2007, s.88), yaptiklart calismada “50- 55” yaslarinda olan is
gorenlerin bagliliklarinin fazla, “26- 31” yaslarinda olanlarinsa bagliliklarinin az

oldugunu saptamustir.

Giizel’e gore (2009, s.133), yaptig1 arastirmada bayan is gorenlerin yaslarinin
baghliklariyla iligkisini incelemis ve Orgilitsel bagliligin  yaslara gore
farklilagsmadigini belirtmigtir. Fakat yaslariyla zorunlu bagliliklar1 arasindaki

iliskiyi buldugunu soylemistir.

Saldamli’ya gore (2009, s.88), yaptig1 arastirmada bireylerin Orgiitsel

bagliliklarinin bireylerin yaslarina gore farklilasmadigini saptamistir.
ANOVA Analizinde calisma siiresi i¢cin yapilmis ¢alismalar soyledir:

Bununla ilgili, Atay’a gore (2006, s.137), yaptigi ¢alismada firmada uzunca
zaman emek harcayan sahislarin firmanin kiltiiriinii iy1 bildiklerini ve firma
ortaminda hiyerarsik basamaklarda ilerlemenin yollarini idrak edip sahsiyetini
ilerleyebilecegi mevkilere hazirladiklarini saptamistir. Firmada emek harcama
zamani ilerledik¢e calisanlarin sahsiyetlerini firmaya hissi bakimdan bagh

olduklarini saptamustir.

Yine bununla alakali, ince ve Giil’e gore (2005, 5.66), is gdrenlerin firmada emek
harcama zamanlar1 Orgiitsel baglihig etkiledigini saptamuslardir. Orgiitsel
baglilikla firmadaki zaman arasinda ayni yonde bir iliski bulmuslardir. Firmada
emek harcanan zaman arttikca buna istinaden Orgiitsel baglhilifinda arttigin
sOylemislerdir. Ayriyeten is gorenlerin firmada emek harcama zamani arttikga,

firmadan kazandiklar1 miikafatlarinda arttigini séylemislerdir.

Giizel’e gore (2009, s.140), yaptig1 arastirmada baghiligin en fazla oldugu
donemin, bayan is gorenlerin “10-13 yildir” otel isletmesinde emek harcadig
zamanin oldugunu sdylemistir. Otel firmasinda emek harcanan zaman arttikca
bagliliginda arttigin1  belirtmistir. Duygusal bagliligin  haricinde bagliligin

artmasinda firmadaki zamanin dikkate alinmasi gerektigini belirtmistir.

Akdogan’a gore (2014, s.66), yaptig1 arastirmada firmada emek harcanan zamanin

artmasiyla bagliliginda yiikseldigini ifade etmistir. Nedenini ise, i gorenin emek
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harcama zamani arttik¢a maddi ve manevi kazanimlarinda yiikseldigini ve bunun

icin ig gbrenin sahsiyetini firmaya adadigini belirtmistir.

Saldamli’ya gore (2009, s.93), yaptig1 arastirmada bireylerin Orgiitteki ¢alisma
siirelerine gore Orgiitsel bagliliklar1 arasinda farkliliklar oldugunu saptamustir.
Firmada bir yilin altindaki ¢alisanlarin firmada “1-3 yildir” emek harcayanlara

gore, baglilik seviyelerinin daha yiiksek oldugunu saptamistir.
ANOVA Analizinde egitim diizeyi icin yapilmis calismalar soyledir:

Ama Atay’a gore (2006, s.136), yaptig1 ¢alismada isgorenlerin egitim diizeyleri
ile kariyerle alakali planlama arasinda anlamli iliskiyi saptamistir. Egitim
diizeyleri yiiksek bulunan iggorenlerin kariyerle alakali planlamaya deger
verdiklerini ve kariyer planlama isgorenlerin firmaya olan bagliliklarini

arttirdigini saptamaistir.

Ince ve Giil’e gore (2005, s.67), is gorenlerin egitim seviyeleriyle oOrgiitsel
baghliklar1 arasinda ters yonde bir iliskiyi saptamislardir. Is gorenlerin egitim

seviyeleri arttik¢a orgiitsel bagliliklarinin ise diistiiklerini de sdylemislerdir.

Albayrak’a gore (2007, s.88), yaptig1 calismada master yapanlarin bagliliklarinin
diisiik, ilkdgretim mezunu olanlarinsa bagliliklarinin fazla olduklarini saptamistir.
Universiteyi bitiren kaliteli is gorenlerin calisma sahasi bulabildiklerini ancak
ilkdgretim mezunu olanlarin firmayr birakmalar1 halinde ¢alisma sahasi zor
bulacaklarini, issiz ve gligsiiz kalacaklar1 endisesiyle firmalarina baglilik

hissettiklerini belirtmistir.

Akdogan’a (2014, s.66), yaptig1 ¢calismada baglilikla egitim arasindaki iliskiyi ters
yonde bulduklarii belirtmistir. Nedenini ise, egitim seviyesi yiiksek olan kisinin
beklentisi ve arzularinin yiiksek olacagini ve is sahasiyla alakali yeni is firsatlar

bulduklarinda isini degistirebilecegi gibi etkilerinden bahsetmistir.

Arastirmada hipotezler baglaminda arastirmanin  modeli asagidaki gibi
sekillenmistir. Asagidaki sekilde orgilitsel baglilik bagimli degisken, bireysel ve

orgiitsel kariyer yonetimi bagimsiz degiskenlerdir. Ciinkii orgiitsel baglilig

98



etkileyen baska faktorlerde olabilmektedir. Ornegin; is tatmini, motivasyon ve

performans yiiksekligi misal verilebilmektedir.

Bireysel Kariver Ydnetimi

Orgiitsel Kariver Yonetimi

Sekil 12: Arastirmanm Modeh
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3.4.ARASTIRMANIN BULGULARI
3.4.1.Frekans Analizi
3.4.1.1.Cinsiyet

Aragtirma sonucunda anket uygulanan ¢alisanlarin % 23,31 kadin, % 76,7°1 erkek
oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan 150 ¢alisandan 35°i kadmn, 115°1 ise
erkek oldugu asagidaki tabloda goriilmektedir. Erkek calisanlarin sayisi kadin

calisanlarin sayisinin 3,3 katidir.

Tablo 2: Ankete Katilanlarin Cinsivete Gire Dagilmm

Cinsiyet Silchik Yiizde

Kadm 35 233

Erkek 115 76,7

Toplam 150 100,0
3.4.1.2.Yas

Aragtirma sonucunda anket uygulanan g¢alisanlarin 18-24 yas arasinda 13 kisi ve
% 8,7, 25-34 yas arasinda 67 kisi ve % 44,7, 35-44 yas arasinda 54 kisi ve %
36,0’dir. 45-54 yag arasinda 15 kisi ve % 10,0 ve 55 yas ve tizerinde 1 kisi ve %
0,6’ tir. Calisanlarin ¢cogunlugunu 25-34 yas arasindakiler olusturmaktadir. Su ki,
calisanlarin ¢ogu genc¢ yasta olduklar1 asagidaki tabloda goriilmektedir. En azim

ise 55 yas ve lizerindekiler olusturmaktadir.
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Tablo 3: Ankete Katilanlarm Yaslara Gire Daghmm

Yas Sikchle Yazde
18-24 13 8.7
25-34 67 447
35-44 54 36,0
45-54 15 10,0
55+ 1 0.6
Toplam 150 100,0

3.4.1.3.Egitim

Arastirma sonucunda anket uygulanan ¢alisanlarin 24 Kkisisi lise mezunu ve %
16,0, 24 Kisisi 6n lisans mezunu ve % 16,0, 71 kisisi lisans mezunu ve % 47,3 ve
31 kisisi yiiksek lisans mezunu ve % 20,7°dir. Tablo 4’de gorildiigi gibi
calisanlarin biiyiik cogunlugunu 4 yillik fakiilte mezunlar1 olusturmaktadir. Lise
ve On lisans mezunlarin yiizdesi esittir. Lisans mezunundan sonra ikinci siradaki

cogunlugu yiiksek lisans mezunlar1 olusturmaktadir.

Tablo 4: Ankete Katilanlarin Egitim Diizevine Gire Da&hmm

Egitim Sikchik Yiizde
Lise 24 16.0
Onlisans 24 16.0
Lisans 71 473
Y. Lisans 31 207
Toplam 150 100.0
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3.4.1.4.Unvan

Arastirma sonucunda anket uygulanan caligsanlarin 13 kisisi yonetici ve % 8,7 ve
137 kisisi alt kademelerde g¢alisan ve % 91,3’tiir. Hemen hemen calisanlarin

cogunu alt kademede emek harcayan kisilerden olusmaktadir.

Tablo 5: Ankete Katilanlarm Unvana Gire Daghmn

Unrvan Silchlc Yiizde

Yonetici| 13 8.7
(Cahsan 137 91.3
Toplam 150 100.0

3.4.1.5.Isyerinde Calisma Siiresi

Arastirma sonucunda anket uygulanan ¢alisanlarin 1-5 y1l arasinda emek harcayan
72 kisi ve % 48,0, 6-10 y1l arasinda emek harcayan 43 kisi ve % 28,7°dir. 11-15
yil arasinda emek harcayan 25 kisi ve % 16,7 ve 15 yil ve iistiinde emek harcayan
10 kisi ve % 6,6’dir. Tablo 6’da goriildiigii gibi kurumda en ¢ok emek harcayan 1-
5 il arasinda emek harcayan kisilerden olusmaktadir. En azinmi ise 15 yil ve
istiinde emek harcayanlar olusturmaktadir. Bunun nedeni emekliligi gelenlerin

emeklilige ayrilmig olmalari olabilir.
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Tablo 6: Ankete Katilanlarm Isverinde Cahsma

Siresine Gore Dagihm

[sverinde Cahsma Siiresi Siklke | Yiizde
1-5 vl 72 48.0
6-10 vl 43 28,7
11-15 vl 25 16,7
15+ 10 6.6
Toplam 150 100,0

3.4.2.Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Cronbach’s Alpha degerine gore arastirmada kullanilan olcekler gegerlidir.
“Giivenilirlik katsayis1 0,00 ile +1,00 arasinda bir degere karsilik gelir” (Gegez,
2007, s.212). Cronbach’s Alpha degeri 0,70’ten biiyiik olmas1 beklenmektedir. Bu
veri setinde de bireysel kariyer yonetiminin ,843 orgiitsel kariyer yonetiminin ,875

ve Orgiitsel bagliligin ise ,837 ¢iktig1 goriilmiistiir. Degiskenlerin giivenilirlikleri

asagidaki tablo 7’de goriilmektedir.

Tablo 7: Arastrmanm Giivenilirlik Istatistikleri

Degiskenler C. Alpha N
Bireysel Kariver Ydnetimi 843 16
Orgiitsel Kariver Yonetimi 875 10
Orgiitsel Baghlik 837 18

3.4.3.Normallik Analizi

“Carpiklik ve basiklik katsayilarmin kendi standart hatalarina boliinmesi ile

hesaplanan carpiklik ve basiklik indekslerinin +2 -2 siirlar i¢inde 0’a yakin
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olmasi, standart sapma ile ortalamanin oranimi yiizde olarak ifade eden bagil
degisim katsayisinin 20 ile 25 araliginda olmas1 normal dagilimin varligina” isaret
etmektedir (Demir, Saatcioglu ve Imrol, 2016, s.133). Normallik analizi igin
verilere ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerine gore veriler normal dagilmaktadir. Bir tek degisken disinda ( Bky 15.

soru 2,077 istatistigi) diger veriler normal bicimde dagilim gostermektedir.
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Tablo 8: Normallik Analizi
Tanmlayia Istatistikler

N Min_ | Max, |OrtalamalStd. Sapma Carpikhlc Basikhk

fst. | Ist. | Ist. Ist. Ist. Ist. |Std Hatd Ist. |Std Hata
blkwv 1 (130 | 100 | 500 37333 122976 | -947( .198 071 394
blv 2 (130 | 100 | 500| 29733 1.16404 078 198 - 873 394
by 3 |150 | 1,00 | 500| 3,6667| 101444 | -893| 198 64| 394
by 4 |150 | 1,00 | 5,00 3,0400( 1,12256 007 198 - 817 394
bky 5 |150 | 1,00 | 5,00| 28267 110973 JA70( (198 - 802 394
bky 6 |150 | 100 | 5.00| 28667 111528 | -056| .198 - 866 394
by 7 |150 | 100 | 5.00| 28733 1.13691 086 198 - 879 394
by 8 |150 | 1.00 | 500| 25067 108527 573 198 - 203 394
blkv 9 (130 | 100 | 500) 27267 115216 312 198 - 808 394

blky 10(150 | 1.00 | 5.00| 3.3333( 115082 | -281| .198 |-1.020| 3%4
bly 11(150 | 1.00 | 5,00 2.6000( 120402 | 369 .198 | -825| 394
blky 12(150 | 1,00 | 5.00| 3.4800 98116 | 2397 (198 | -305 | 394
blky 13(150 | 1,00 | 5,00| 3.3200( 116042 | -3%0| .198 | -881| 394
bky 14150 | 1,00 | 5,00 2.%600| 107%%0 | .113| 198 | -741| 354
bky 15150 | 1,00 | 500 4.0200 B6288 (-1,182) 198 | 2,077 | .3%4
blky 16150 | 1,00 | 500| 2.8933| 1.13603| .045| 198 | -775| .3%4

oky 1 150 | 100 | 5.00| 25200| 1.19012| -013| 198 | -892 | .3%4
oky 2 150 | 1,00 | 5.00| 3.1200| 1.06764| -075| 198 | -826 | .3%4
oky 3 150 | 1.00 | 5.00| 3.5133 1.0015%) -325] (198 | -191 | 394
oky 4 (150 | 1,00 | 5,00| 29267 LOBT43 ) 179 198 | -657 | 394
oky 5 [150 | 1,00 | 5,00| 28133 113744 069 198 | -805 | 394

oky 6 |150 | 1,00 | 5,00| 23667 1.11377| .681| .198 |-308 | .39%4
oky 7 |150 | 1,00 | 500| 2.7600| 1.13327| .121| .198 (1019 | ,3%4
oky 8 |150 | 1,00 | 500 2.7933| 1.12505| -042| 198 (1,094 | 394
oky 9 |150 | 1,00 | 5.00| 28667 115082| -030| 198 [1072 | 394
oky 10150 | 1.00 | 5,00 3.6533 S4113 ) 722 (198 376 | 354

N 130

3.4.4.Korelasyon Analizi

“Korelasyon Analizi degiskenler arasindaki iliskilerin dogasini anlamada ve
digerlerine baglh olarak bagka bir degisken hakkinda yorum yapmada kullanilir”
(Uysal, 2014, s.182). Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda Pearson
Korelasyonu katsayist 0,01 diizeyinde, orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel
baglilik arasinda (0,351, P<0,01) pozitif ve anlaml bir iligki bulunmustur ve H1
hipotezi desteklenmistir. Buna karsin bireysel kariyer yonetimi ile Orgiitsel
baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunamamustir. (P>0,01) H2 hipotezi

desteklenememistir. Orgiitsel kariyer yonetimi ile bireysel kariyer yonetimi
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arasinda (0,378, P<0,01) pozitif ve anlamli bir iligski bulunmustur ve H3 hipotezi
desteklenmistir. Asagidaki tablo 9°da veriler goriilmektedir.

Tablo 9: Korelasvon Analizi Tablosu
Korelasvonlar

OKY | BKY OB

Pearson Korelasyom| 1 378" 351"
OKY | Sig. (2-vonli) .000 .000

N 150 150 150

Pearson Korelasvonu| 378" 1 033
BKY | Sig. (2-vonli) 000 .686

N 150 150 150

Pearson Korelasyomu [ 351" 033 1
OB | sig (2-yoni) 000 686

N 150 150 150

" Korelasyon 0.01 diizevinde (2-kuyruklu) anlamh.

H1: Orgiitsel kariyer yonetimi ile 6rgiitsel baghlik arasinda pozitif ve anlamh

bir iliski vardir.

Significant degeri 0,000<0,05 oldugundan H1 hipotezi desteklenmistir. Veri
setinde yapilan Korelasyon Analizi sonucu significant degeri 0,05’ten kiigiik
ciktig1 icin Orgiitsel kariyer yonetimi ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski bulunmustur.

H2: Bireysel kariyer yonetimi ile 6rgiitsel baghhk arasinda pozitif ve anlamh

bir iliski vardir.

Significant degeri 0,686>0,05 oldugundan H2 hipotezi desteklenememistir. Veri
setinde yapilan Korelasyon Analizi sonucu significant degeri 0,05’ten yliksek
ciktig1 icin bireysel kariyer yonetimi ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve

anlaml bir iliski bulunamamastir.
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H3: Bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozitif

ve anlamh bir iliski vardir.

Significant degeri 0,000<0,05 oldugundan H3 hipotezi desteklenmistir. Veri
setinde yapilan Korelasyon Analizi sonucu significant degeri 0,05’ten kiiclik
ciktig1 igin bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer yonetimi arasinda pozitif

ve anlamli bir iligki bulunmustur.
3.4.5.Regresyon Analizi

Aragtirmacilara dayanakla beraber “iliskinin seklini belirlemeye ve degiskenler
arasindaki iliskiyi daha detayli bir sekilde tetkik eden bir metottur (Gegez, 2007,
5.333). Bireysel kariyer yonetiminin bagimsiz degisken orgiitsel bagliligin ise
bagimli degisken oldugu Basit Dogrusal Regresyon Analizi testinde Durbin —
Watson katsayisi 2’ye yakin ¢iktigi i¢in Oto Korelasyon sorunu yoktur. Bununla
birlikte orgiitsel kariyer yonetimi degiskeni orgiitsel bagliliktaki varyansin % 13,5
ini agiklamaktadir. Bu sonuglar H5’teki Ongoriiyii desteklemektedir. Ancak
bireysel kariyer yoOnetiminin oOrgiitsel baglilik tlizerinde anlamli bir etkisi
bulunamamistir. Bu nedenle H4 hipotezi desteklenememistir. Bireysel kariyer
yonetimi significant degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in model lizerinde anlamli bir

etkisi bulunamamuistir. Asagidaki tablo 10°da veriler goriilmektedir.

Tablo 10: Regresvon Analizi Tablolan
Model Ozeti”

Model E | RKare | Ayarlanmus R Kare| Std. Hata Tahmini | Durbin- Watson
a
1 367 135 123 7.34597 1,752

a. Belirleviciler: (Sabit), Olcy, Bly
b. Bagmh Degisken: Orgiitsel Baghiikc

ANOVA?
Model Karelerin Toplamm | df | Ortalama Kare| F Sig.
Gerileme 1233,949 2 616,974 11,433 000°
1 Kalan 7932591 147 53.963
Toplam 9166,540 149

a. Bagmh Degisken: Orgiitsel Baghhlc
b. Belitleviciler: (Sabit), Olky. Bky
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Orgiitsel kariyer yonetiminin oOrgiitsel bagliliga etkisini belirlemek icin Beta
katsayisina bakmak gerekmektedir. Tablodan Beta katsayisinin 0,395 ve anlamli
oldugu goriilmektedir. Bu durumda 6rgiitsel kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga
0,395’lik pozitif yonde bir etkisi oldugunu sdylemek miimkiin olup kurulan
hipotez desteklenmistir. Buna karsin bireysel kariyer yonetiminin Orgiitsel
bagliliga etkisi olup olmadigini belirlemek icin Beta katsayisina bakmak
gerekmektedir. Tablodan Beta katsayisinin -,116 oldugu goriilmekte olup bireysel
kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga pozitif yonde bir etkisi bulunamamistir ve

kurulan hipotez desteklenememistir. Asagidaki tabloda veriler goriilmektedir.

Katsayvilar a

Model |Standartlanmanus Katsavilar | Standart Katsayilar| t Sig, |Es Dogrusallik Istatistikleri

B Std. Hata Beta Hata Paynn | VIF
(Sabit) | 35,089 | 3272 10,725 000
1 Oky | 417 087 395 4,762 000 857 1,167
By =117 084 -.116 -1,398] 164 857 1,167

a. Bagmh Degisken: Orgitsel Baghlk

H4: Bireysel kariyer yonetimi orgiitsel baghhg pozitif yonde etkilemektedir.

Significant degeri 0,164>0,05 oldugundan H4 hipotezi desteklenememistir. Veri
setinde yapilan Regresyon Analizi sonucu significant degeri 0,05°ten yiiksek
¢iktig1 i¢in bireysel kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga pozitif yonde bir etkisi

bulunamamastir.
H5: Orgiitsel kariyer yonetimi 6rgiitsel baghhg pozitif yonde etkilemektedir.

Significant degeri 0,000<0,05 oldugundan H5 hipotezi desteklenmigtir. Veri
setinde yapilan Regresyon Analizi sonucu significant degeri 0,05’ten kiiciik
ciktig1 icin Orgiitsel kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga pozitif yonde etkisi

bulunmustur.
3.4.6.T Testi

“T testi iki 6rnek ortalamasi arasindaki farkliligin istatistiksel 6nemini test eder. T

testi aralikli Olcegin kullanildigi durumlarda ortalamalar arasindaki farklilig
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inceler” (Gegez, 2007, s.366). Asagidaki tablolarda goriilen veriler neticesinde

cinsiyet ve idari pozisyonda olup olmama durumuna goére yapilan T- Testleri

sonucunda anlamli ve yorumlanabilir bulgular elde edilememistir. Asagidaki tablo

11°de ve 12°de veriler gosterilmistir.

Tablo 11: Cinsivetin Orgiitsel Baghhk Acismdan Incelenmesi
Bagmsiz Omek Testi

Levene'nin Varyans o .
Esithigi Testi T Ortalama Esitlik Testi
F Sig. t df |Sig (2-vonhid) | Ort. Fark | Std. Hata Farka
Esit Varyanslar| 146 | 703 | 474| 148 | 636 71925 151812
OB
Esit Varyanslar
Varsayilmadh ABE| 38,975 627 11923 1.47429
Tablo 12: Unvanm Orgiitsel Baghhk Acismdan Incelenmesi
Bagmsiz Ornek Testi
Levene'nin Varvans T Ortal Esitkc Testi
Esitlisi Testi ama Syl s
E Sig t & [Sig (2-vonli)| Ort. Fark [ Std Hata Farks
Esit Varvanslar| 3,460 | 065 1431| 148 | .155 3,24593 | 226831
OB gjt Varyanslar
Varsayimach 2.112|18,594( .048 3.24593| 153654

3.4.7.Anova Analizi

“Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {iizerindeki etkilerini analiz etmede

ANOVA metodu kullanilir. Hem goézlem hem de deneye bagl arastirmalardan
elde edilen verileri analiz etmede ANOVA kullanigh bir modeldir” (Uysal, 2014,

5.184).
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Tablo 13’de goriildiigii lizere significant degeri 0,002<0,05 oldugu iizere orgiitsel
baglilik yasa gore gruplar arasinda anlamli sekilde farklilagmaktadir.

Tablo 13: Yaslarm Orgiitsel Baghhk Acismdan Incelenmesi

Orgiitsel Baghlikc ANOVA

Karelerin Ortalama

Toplamu | df Kare F Sig.
Gruplar Arasinda| 883397 | 3 | 294466 | 5,190 | 002
Gruplar iu;inde 8283.143| 146| 56,734
Toplam 9166.540| 149

Arastirmada orgiitsel baglilik acisindan yas gruplarindaki farklilik Tukey HSD
testinin sonucuna gore 18-24 yas ile 35-44 yas gruplarindan kaynaklanmaktadir.
Yine arastirmada Orgiitsel baglilik acisindan yas gruplarindaki farklilik Tukey
HSD testinin sonucuna gore 35-44 yas ile 18-24 yas gruplarindan kaynaklandig:

asagidaki tablodan goriilmektedir.

Coklu Karsilastrmalar

Bagmh Degisken: OB
Tukey HSD %095 Giiven Aralig
(I) vas | (T) vas |Ort. Fark(I-T)| Std. Hata | Sig. | Alt Smwr | Ust Smur
25-34 | 576234 228274 1,060 | - 1702 11,6949
18-24 | 35-44 | 8,59402 2,32697 002 | 25465 14,6415
45-54 [ 4,22596 2.81247 |.439 | -3,0833 11,5352
18-24 | -5.76234 2.28274 | ,060 [-11,6949 1702
25-34 1 35-44 | 183167 137746 |.173 | -.7482 64115
45-54 [ -1,53638 2.090586 |.884 ( -6,9832 3.9105
18-24 | -8,59402' 2,32697 | ,002(-14,6415 -2,5465
35-44 | 25-34( -2.83167 1.37746| 173 -6.4115 7482
45-54| -4.36806 2.14394 | 179| -9.9399 1,2038
18-24( -4.22596 281247 | 439| -11,5352 30833
45-54 [ 25-34| 1,553638 2.09586 | ,884| -3.9105 6.9832
35-44| 436806 2.14394| 179 -12038 0.9399
' Ortalama fark .05 sevivesinde anlamhdir

110



Tablo 14°te goriildiigii tizere significant degeri 0,017<0,05 oldugu iizere orgiitsel

baglilik calisma siiresine gore gruplar arasinda anlamli sekilde farklilagmaktadir.

Tablo 14: Cahsma Siiresinin Orgiitsel Baghhk Acismdan Incelenmesi

Orgiitsel Bagilik ANOVA

Karelerin Ortalama

Toplamu Kare F Sig.
Gruplar Arasmda| 617.343 | 3 (203,781 |3.514 | .017
Gruplar Icinde 8549.197| 146| 58.556
Toplam 0166,540(149

Arastirmada oOrgilitsel baglilik agisindan siire gruplarindaki farklilik Tukey HSD
testinin sonucuna goére 1-5 yil ile 6-10 y1l gruplarindan kaynaklanmaktadir. Yine
aragtirmada Orgiitsel baghilik agisindan stire gruplarindaki farklilik Tukey HSD
testinin sonucuna gore 6-10 yil ile 1-5 yil ve 15 yil ve tizeri gruplarindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baglilik agisindan siire gruplarindaki farklilik Tukey

HSD testinin sonucuna gore 15 yil ve {lizeri ile 6-10 yil gruplarindan

kaynaklandig1 asagidaki tablodan goriilmektedir.

Coklu Karsilastirmalar

Bagmh Degisken: OB
Tukey HSD %095 Giiven Arahg
(I) siire  |(J) sire  |Ortalama Fark (I-J)|Std. Hata | Sig. | Alt Smur | Ust Smur
6-10 wil 3.95090 147481 | 041 1181 7.7837
-5yl (11-15wl 1,27556 1,77638 | 890 [-3,3410 5.8021
15+ -3.14444 258242 | 617 [-9.8558 3.5669
1-5wl -3.,95090' 147481 | 041 |-7.7837 -.1181
6-10wl | 11-15wid | -2.67535 1,92458 | 508 |-76771 | 23264
15+ -7.09535 2.68652 | 045 |-14.0773 | -.1134
1-5wl -1,27556 1,77638 | 890 | -5,8921 | 3,3410
11-15 wl| 6-10 wl 267535 192458 | 508 | -23264 | 76771
15+ -4.42000 286319 | 414 [-118610 | 30210
1-5 vl 314444 258242 | 617 | -3.5669 | 98558
15+ 6-10 il 7.09535 268652 | 045 1134 | 140773
11-15 wl 4.42000 286319 | 414 -3.0210 | 11.8610
' Ortalama fark 0.05 sevivesinde anlambdir
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Tablo 15°de goriildiigii lizere significant degeri 0,580>0,05 oldugu iizere orgiitsel
baglilik egitim dilizeyine gore gruplar arasinda anlamli sekilde farklilik

gostermemektedir.

Tablo 15: Egitimin Orgiitsel Baghhk Acismdan Incelenmesi

Orgiitsel Baghik ANOVA
Karelerin Toplamu| df | Ort. Kare| F Sig.
Gruplar Arasndal 121,961 3 40,654 636|580

Gruplar Icinde 9044579 146 | 61.949

Toplam 0166.540 149
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Literatiirde kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik sik¢a incelenen konulardandir.
Firma ile is gorenler arasindaki iligkiyi orgiitsel baglilik meydana getirmektedir.
Iste bu baghligin olusabilmesi icin firmalarin, is gorenlere gerekli biitiin
dayanaklar1 (yol, metot, plan, program, egitim ve oryantasyon) saglamasi
gerekmektedir. Ciinkii is gorenler firmada gilivenle, huzurla, mutlulukla, sevingle,
sevgi ve saygi igerisinde calisirlarsa ve kariyer hedeflerine ulasabildikleri siirece
firmaya o derece bagl olarak ¢alisirlar. Soyle ki, is gorenler kendilerini firmaya
adarlar ve orgiitsel vatandaglik davranis1 gosterirler. Boyle davranan is gorenlerin
verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri, performanslari, moral ve motivasyonlari, is
tatminleri, baghliklari, istekleri, samimi oluslar1 ve igten calismalar1 yiiksek
olacaktir. Is gorenlerin bdyle calismalari durumunda firmalarin performanslar1 da
olumlu anlamda etkilenecektir. Firmalar is gorenlere deger vermeli onlar el
iistiinde tutmalidir. Hem kiymetli oldugunu anlayan is goérenler, firma yararina
fazladan, icten ve goniilden emek harcayacaktir. Firmalarin gaye ve hedeflerine
ulagsabilmeleri is gorenlerle birlikte miimkiindiir. Genel olarak baktigimizda
bagliligin olusabilmesi i¢in i3 gorenlerin ve Orgiitlerin {izerine diisen
sorumluluklar1 ve gorevleri yerine getirmelidir. Is gorenlerin kendilerini
gelistirmeli ve mutlaka firmalarin is gorenlerine gereken destegi vermesi
gerekmektedir. Ayrica yine bagliligin olusabilmesi igin is gorenlerle firmalarin

uyum i¢inde olmalari, gaye ve hedeflerinin ortiismesi gerekmektedir.

Bu caligmada bireysel ve oOrgiitsel kariyer yoOnetiminin ¢alisanlarin Orgiitsel
bagliligma olan etkisini belirlemek i¢in anket calismasi yapilmistir. Arastirma
Ankara ilinde Ulastirma Bakanligma baghh TURKSAT A.S.” de uygulanmistir.
Arastirma kapsamina TURKSAT A.S.’ de vazife yapan yonetici, personel ve
giivenlik gorevlileri baz alinmistir. Anketler toplamda 200 calisana dagitilmustir.
Ancak 150 tane anket elde edilmistir.

Yapilan arastirmanin amact; bireysel ve orgiitsel kariyer yonetiminin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligina olan etkisini ve iliskisini arastirmak, incelemek ve ne tiir
metotlarin  kullanildigini  ve bu metotlarin nasil tatbik edildigini ortaya
cikarmaktir. Arastirmanin 6nemi ise; firmalar ig gorenlerin beklentilerine cevap
verebilmek i¢in is gorenlerin ihtiyaclarini karsilamali ve onlara gereken destegi
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vermelidir. Clinkii firmalarin gaye ve hedeflerine varabilmelerinde is gorenlerin
rolii biiyiiktiir. Is gorenlerin basarilar1, verimlilikleri, etkinlikleri, etkililikleri ve
firmaya olan bagliliklar1 firmalar i¢in 6nemlidir. Basarisi, verimliligi, etkinligi ve
baglilig1 yiiksek olan g¢alisanlar, miisterileri memnun edecek ve onlarin arzu ve
beklentilerini  karsilayarak firmanin daha c¢ok kazanmasini saglayacaktir.
Ayriyeten, ilerleyen zamanlarda bu konuyla alakali arastirma yapacaklar i¢in yol

gosterici olmas1 miinasebetiyle de 6nem tasimaktadir.

Bireysel ve orgilitsel kariyer yonetiminin g¢alisanlarin Orgiitsel bagliligina olan

etkisini incelemek iizere arastirmadan elde edilen sonuglar asagidaki gibidir:

Arastirmaya katilanlarin demografik Ozellikleri incelendiginde; arastirmaya
katilan 1§ gorenlerin cogunlugunun erkek oldugu tespit edilmistir (%76,7).
Arastirmaya katilan is gorenlerin cogunlugunun 25-34 yas araliginda oldugu tespit
edilmistir (%44,7). Yine arastirmaya katilan is goérenlerin ¢ogunlugunun lisans
mezunu yani 4 yillik {niversite mezunu oldugu tespit edilmistir (%47,3).
Arastirmaya katilan is gorenlerin firmadaki mevkilerine bakildiginda
cogunlugunun alt kademede emek harcayan kisilerin olusturdugu tespit edilmistir
(%91,3). Son olarak arastirmaya katilan is gorenlerin calisma siirelerine
bakildiginda ¢ogunlugunun 1-5 yil arasi i gorenlerden olustugu tespit edilmistir
(9%048,0).

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, Cronbach’s Alpha degerine gore
arastirmada kullanilan 6lcekler gegerlidir. “Giivenilirlik katsayis1 0,00 ile +1,00
arasinda bir degere karsilik gelir” (Gegez, 2007, s.212). Cronbach’s Alpha degeri
0,70’ten biiyiik olmasi beklenmektedir. Veri setinde de bireysel Kkariyer
yonetiminin ,843 Orglitsel kariyer yonetiminin ,875 ve orgiitsel bagliligin ise ,837

olarak bulunmustur.

Yapilan normallik analizi sonucunda, verilere ait ¢arpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Carpiklik  ve Dbasiklik degerlerine gore veriler normal
dagilmaktadir. Bir tek degisken disinda ( Bireysel kariyer yonetimi 15. soru 2,077

istatistigi) diger verilerin normal bigimde dagilim gosterdigi bulunmustur.

Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda Pearson Korelasyonu katsayist 0,01
diizeyinde, orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda (0,351, P<0,01)
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pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur ve H1 hipotezi desteklenmistir. Buna
gore, Kiigiik’ iin (2012, s.96), ve Ersoy’un (2007, s.112) yaptiklar1 ¢aligsmalar
H1 hipotezini desteklemistir. Firmada, 1is gorenlerin hiyerarsik olarak
yiikseltilmeleri, meslekle alakali egitimler almalari, firmaya yeni alinanlar igin
oryantasyonun yapilmasi, firmanin kurumsal kimligi hakkinda is gorenlere
malumat verilmesi, is gorenlerin fikir ve goriislerinin alinmasi, i gorenlerin
kariyerlerinin gelismesi i¢in firmanin gerekli biitiin destekleri vermeleri, is
gorenlerin gliven igerisinde c¢alisacagl ortamin hazirlanmasi, is gorenlerin
toplantilara dahil edilmesi, is gorenlere performanslariyla alakali geribildirim
yapilmasi, firma ortaminda diyalogun gelistirilmesi, odiillerin konulmasi, ticretin
seviyesi, yapilan her isin adaletle gerceklestirilmesi, firmadaki is tanimlarinin net
olmasi, i gorenlerin gelecege hazirlanmasi ve firma ortaminda her seyin agik,
seffaf ve giiven igerisinde yapildig: takdirde orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel

baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki olacaktir.

Buna karsin bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulunamamistir. (P>0,01) H2 hipotezi desteklenememistir.
Ancak iliski bulunan g¢alismalar mevcuttur. Bunlar soyledir: Kii¢iik® tin (2012,
5.96), Kilig ve Oztiirk’iin (2010), Ince ve Giil’iin (2005, 5.59), Olgun’ un (2016),
Bozkurt ve Cetin’in (2011) ve Ersoy’ un (2007, s.112) yaptiklar1 ¢alismalar da
bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu
tespit etmiglerdir. Ama iliski bulunamamasimin nedenleri; bireyin plan ve
programlarinin olmayisi, kariyerini etkileyecek insanlarla tanismamasi, ¢aligmayi
arzuladig1 boliimlerdeki gorevli insanlarla diyalog kurmamasi, firmadan destek
gormemesi, i gorenin kendisini gelistirmemesi ve yetistirmemesi, isiyle alakali
yeni bilgiler Ogrenmemesi yani kendisini glincellememesi, moral ve
motivasyonun, verimliliginin, etkililiginin, is tatminin ve performansmin ¢ok
diisiik olmasi, vizyonunun olmayisi, stres ve tilkkenmislik yasamasi, engellenmesi,
inovasyonlara agik olmamasi, stratejisinin olmayisi, ailede yasanan problemler,
herhangi bir projede yer almama istegi, firma kiiltlirlinii dogru algilamamasi,
firmada adaletsizlik ve esitsizlik yapilmasi neticesinde bireyi rahatsiz etmesi,
firmadaki toplantilara dahil olmamasi, firmada kendisine de§er ve kiymet
verilmemesi, kiiciik diistiriicii hareketlerde bulunulmasi ve bireyin onurunun

kirilmasi, diisiik ticretin verilmesi yani is gorenin hakkinin yenmesi, amag ve
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hedeflerinin belirgin olmamasi, firmanin kendisine ddiillendirici bir kariyer vaat
etmemesi, etkili ast- ist iliskilerinin olmayisi, firma ortaminin tutarsiz,
samimiyetsiz ve glivensiz olusu, firma icindeki ve disindaki firsatlar
belirleyememesi, kendi kendisini degerlendirmemesi, ¢evresinden gereken destegi
gorememesi, yoneticilerin is gorenlerle ilgilenmemesi ve is gorenlerin psikolojik
baskilar ve ekonomik sikintilar yasamalari gibi etmenler bireysel kariyer yonetimi

ile orgiitsel baglilikla arasinda pozitif ve anlamli bir iliski olmayacaktir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ile bireysel kariyer yonetimi arasinda (0,378, P<0,01)
pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur ve H3 hipotezi desteklenmistir. Buna
gore, Ok’ un (2009), Engiz’ in (2009), Kiiciik’ iin (2012, 5.99), Ince ve
Gil’iin (2005, s.99) ve Albayrak’ m (2007, s.35) yaptiklar1 ¢aligmalar H3
hipotezini desteklemistir. Firmanin is goérenlere gosterdigi ilgi, alaka ve deger,
verilen meslek ici egitimler, is gorenlerin gereksinimlerinin karsilanmasi,
destekleyici unsurlarin olmasi, firmanin is gorenleri her konuda bilgilendirmesi,
firmanin hedefleriyle 1is gorenlerin hedeflerinin uyusmasi, is gorenlerin
kariyerlerinin gelismesi i¢in firmanin gereken imkanlari saglamasi, firmada
yapilanlarin adalet ve esitlik temeline dayanmasi, is gorenlerin performanslarimin
degerlendirilip is gorenlere geri bildirim yapmasi, firma is gorenlerin kariyerlerini
gelistirecek insanlarla tanigtirmasi, odiillendirici vaatte bulunulmasi, hak edenleri
terfi ettirmek, karsilikli giivenin olusu, firmanin diizenleyecegi etkinlikler,
firmada verilen sozlerin tutulmasi, is gorenlerin mobbing yasamamasi ve firma
ortamindaki islerin saygi ve sevgi icerisinde yiiriitiilmesi neticesinde is gorenlerle

firma arasindaki iligkiler gelisir.

Yapilan Regresyon Analizi sonucunda bireysel kariyer yonetiminin bagimsiz
degisken oOrgiitsel bagliligin ise bagimli degisken oldugu Basit Dogrusal
Regresyon Analizi testinde Durbin — Watson katsayisi 2’ye yakin ¢iktig1 igin Oto
Korelasyon sorunu olmadigi bulunmustur. Bireysel kariyer yonetiminin orgiitsel
bagliliga etkisini belirlemek i¢in Beta katsayisina bakilmistir ve Beta katsayisinin
-,116 oldugu ve bireysel kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga pozitif yonde bir
etkisi bulunamamistir. Bu nedenle H4 hipotezi desteklenememistir. Buna gore,
Giizel’in  (2009), Karatag’in (2010, s.178) ve Oriicii’'niin (2006, s.246-247)
yaptiklar1 ¢aligmalar bireysel kariyer yonetiminin orgiitsel bagliligi etkilemedigi

ile ilgili ¢alismalardir. Ancak bireysel kariyer yoOnetiminin orgiitsel baglilig
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etkiledigiyle ilgili calismalar da mevcuttur. Bu ¢alismalar: ince ve Giil’iin (2005,
5.58-59-70) ve Akdogan’ mn (2014, s.70) yaptiklar1 ¢alismalar bireysel kariyer
yonetiminin  Orgiitsel bagliliga etkisi ile ilgili c¢alismalardir. Ama etki
bulunamamasinin nedenleri; bireylerin meslek yasaminda c¢ektigi sikintilar,
karsilagtigi problemleri halledememeleri, is tatminsizligi, verimsizlik, moral ve
motivasyon diisiikliigii, isine odaklanamama, isiyle ilgili kendisini gelistirmemesi,
bir planinin olmayisi, psikolojik baski yasamasi, isten ¢ikartilma korkusunun
olmasi, diisiik ticretin olmasi1 ve yan haklarin olmamasi, firma igerisinde etkili
diyalogun olmayisi, is tanimlarinin belirgin olmayist (verilen her igin yapilmast),
¢ok is- az iicretin olusu (bireylerin hak ettiklerini alamamalar1), firma igerisinde
ayrigmalarin  olmasi, firmayla uyusmazlik, is gorenlerin geleceklerini
ongdrememeleri, firma kiiltiiriinlin dogru algilanamamasi, takim ruhunun
olmayistyla beraber is gorenlerde isteksizlik, bireyin bos vakitlerini
degerlendirmemesi, cesitli projelerde bulunmama, is gorenlere sorumluluk
verilmemesi, firmada yersiz uygulamalarin olusu, is gorenlerin fikirlerinin
alinmamasi, odiillendirmenin yapilmamasi, is gérenleri miinasip olmayan islerde
caligtirmak, is gorenlerin kendi yeteneklerini gelistirmemesi, is gorenlerin
engellenmeleri, is gorenlerin yonetime dahil edilmemeleri, is goérenlerin kendi
performanslariyla ilgili geri bildirim istememeleri, 6zge¢mislerini giincel
tutmamalart, i gorenlerin firma haricindeki kariyerle ilgili sertifika programlarini
takip etmemeleri, is gorenlerin firmanin yonetmeligine uymamasi, beklentilerine
cevap alamamalari, isleriyle ilgili takildiklar1 yerde yoneticilerine danigmamalari,
kendilerine karsi Ozgiivenlerinin olmamasi, sevmedikleri isi yapmak zorunda
kalmalari, firmayla 6zdeslesmemeleri, is gorenlerin sagliginin bozuk olmasi,
ailevi problemlerin olmasi, is basarimlarinin diisiikliigli, islerine zamaninda
gelmemeleri ve Kariyerleriyle ilgili tatminsizlik gibi etmenler bireysel kariyer

yonetiminin orgiitsel bagliliga pozitif etkisi olmamaktadir.

Buna karsin Orgiitsel kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga etkisini belirlemek
icin Beta katsayisina bakilmigtir ve Beta katsayisinin 0,395 anlamli ve pozitif
yonde bir etki bulunmustur ve HS hipotezi desteklenmistir. Orgiitsel kariyer
yonetimi degiskeni oOrgiitsel bagliliktaki Varyansin %13,5 ini agiklandigi
bulunmustur. Buna gére, ince ve Giil’iin (2005, 5.59-73-74-79-80), Albayrak’ 1n
(2007, s.81), Kigiik’ tin (2012, s.99), Ersoy’ un (2007) yaptiklar

117



caligmalar HS hipotezini destekleyen ¢alismalardir. Buna gore, orgiitiin etkili bir
programlarinin olmasi, amag¢ ve hedeflerinin agik, net, seffaf ve yalin olmasi,
orgiitle bireylerin entegrasyonu, isletme ortaminda calisan kisiler arasinda
kuvvetli bir iletisim olusturmak, ¢alisan kisilere rehberlik etmek, kariyerle alakali
gelistirme toplantilarina is gorenlerin dahil edilmesi, orgiitte yerli uygulamalarin
yapilmasi, Orgiitte ekip dayanismasini tavana ve tabana yaymak, emegin
karsiligina gore ticretlerin zamaninda 6denmesi, isverenin is gorenini gozetmesi,
kisilerin kendisine inanmalarini saglamak, firmalarin bireylere kurumsal kiiltiiriin
Oziimsenmesini saglamak, bireylere kariyer danigmanligi yapmak, isletme
icerisindeki performansin artirilmasi, isgiicinii dogru yerde kullanmak, bireylere
sorumluluk verilmesi, firmanin her c¢alisana hosgoriilii ve adaletli davranmasi,
calisanlarin verimliliklerinin, performanslarinin ve baglhliklarinin yiikseltilmesi
neticesinde Orgiitsel kariyer yonetiminin orgiitsel baghiliga pozitif etkisinden soz

etmek mumkiin olacaktir.

Arastirmada T- Testi ve ANOVA Analizleri de uygulanmistir. Cinsiyet ve unvana
gore yapilan T -Testleri neticesinde anlamli ve yorumlanabilir bulgular elde
edilememistir. Ancak arastirmada cinsiyet ve unvan i¢in daha 6nceden yapilmisg

caligsmalara yer verilmistir.

ANOVA Analizi sonucunda orgiitsel baglilik yasa gore gruplar arasinda anlaml
sekilde farklilagmaktadir. Arastirmada Orgiitsel baglilhik acisindan yas
gruplarindaki farklilik Tukey HSD testinin sonucuna gore 18-24 yas ile 35-44 yas
gruplarindan kaynaklanmaktadir. Yine arastirmada orgiitsel baglilik agisindan yas
gruplarindaki farklilik Tukey HSD testinin sonucuna gore 35-44 yas ile 18-24 yas
gruplarindan kaynaklandigi bulunmustur. Bunun nedeni; gen¢ ve orta yastaki is
gorenlerin dinamik, donanimli, ¢aliskan, azimli, aktif ve iiretken olmalar1 olabilir.

Emekliligi gelenlerin ise emeklilige ayrilmis olmalari olabilir.

ANOVA Analizi sonucunda orgiitsel baglilik caligma sliresine gore gruplar
arasinda anlamli sekilde farklilasmaktadir. Arastirmada orgiitsel baglilik agisindan
stire gruplarindaki farklilik Tukey HSD testinin sonucuna gore 1-5 yil ile 6-10 yil
gruplarindan kaynaklanmaktadir. Yine arastirmada orglitsel baglilik agisindan
stire gruplarindaki farklilik Tukey HSD testinin sonucuna gore 6-10 yil ile 1-5 y1l

ve 15 yil ve iizeri gruplarindan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel baglilik agisindan
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stire gruplarindaki farklilik Tukey HSD testinin sonucuna gore 15 yil ve iizeri ile
6-10 y1l gruplarindan kaynaklandigir bulunmustur. Bunun nedeni; firmada emek
harcama zamani artinca, bagliliginda buna bagli olarak arttigi ve is gorenlerin
firmada emek harcama siireleri artinca firmadaki mikafatlariin da arttigi

sOylenebilir.

ANOVA Analizi sonucunda orgiitsel baglilik egitim diizeyine gore gruplar
arasinda anlamh sekilde farklilik gdstermemedigi bulunmustur. Ancak

arastirmada egitim i¢in daha 6nceden yapilmis ¢aligmalara yer verilmistir.

Ozetlersek; firmalar is gorenlerini firmada tutmak, verimliliklerini, moral ve
motivasyonlarini, etkililiklerini, etkinliklerini, isteki tatminlerini, performanslarini
ve firmaya olan baghliklarimi ylikseltmek i¢in ve liyakati dikkate alarak is
gorenleri uygun mevkilere yerlestirmek igin “kariyer yonetimini” uygulamalidir.
Firmalar, ig gorenlerin firmaya baglilik gostermelerini istiyorlarsa, onlara her tiirlii
maddi ve manevi destegi vermelidir. Is gorenler ve firmalar iizerine diisen
gorevleri kesinlikle yerine getirmelidir. Is gorenler kendilerini egitmeli,
gelistirmeli ve vyetistirmelidir. Firmalar da IKY beraber hareket etmeli is

gorenlerin gereksinimlerini dikkate alarak etkinliklerini diizenlemelidir.
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Sayin katilimer;
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tezi kapsaminda yapilan arastirmanin geregi olarak uygulanmaktadir.

-Ankette yer alan sorularin dogru ya da yanlis cevaplar1 bulunmamakta olup,
ictenlikle cevaplanmasi 6nem arz etmektedir.

Ankete katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,
Doktor Ogretim Uyesi Tez Ogrencisi
Caglar DOGRU Mesut ARABACI

ANKET FORMU
BOLUM 1

Anketin ilk boliimiinde kisisel bilgilerinize iligskin sorular yer almaktadir. Liitfen
size uygun secenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek
2. Yasinz: ( )18-24 yas ( )25-34 yas
( )35-44 yas ( )45-54 yas
( )55+yas
3. Egitim durumunuz:
( )Lise ( )Onlisans
( )Lisans ( )Lisansiistii
4. Unvanmiz: ( )YOnetici ( )Calisan
5. Isyerinde galigma siireniz: ( )1-5yl ( )6-10 y1l

( )11-15y1l ()15 yil ve tizeri

127



Liitfen anketin ikinci boliimiine geginiz.

BOLUM 2

Anketin ikinci boliimiinde Bireysel Kariyer Yonetimine iliskin sorular yer

almaktadir. Liitfen size en uygun segenegi isaretleyiniz.

. e 5 5 = £
Bireysel Kariyer Yonetimi KT) S 35 o 2 v 3
. x =2 = o = o X O
Ifadeleri < E E z g = =)
3 ® T QT Y T 3 &
Y ¥ ~ Z ¥ 2 ¥ ~ Y ¥
1 Benim kariyerimi etkileyecek insanlarla
tanigsmayi tercih etmekteyim.
2 Sirketin sosyal toplantilarinda tepe
yoneticileri ile sohbetler etmekteyim.
3 Calismak istedigim alanlarda gorevli
insanlarla iliskiler kurmaktayim.
4 Cevremdeki insanlar tarafindan prestijli
projelerde yer almami saglamaktayim.
5 Kendileri tarafindan teklif edilmeksizin
cevremdeki insanlardan kariyer énerileri
istemekteyim.
6 Kendileri tarafindan teklif edilmeksizin
cevremdeki insanlardan performansim
hakkinda geri bildirim istemekteyim.
7 Benim yeteneklerimi gelistirmeyecek yeni bir
gorevi reddetmekteyim.
8 Bir sonraki adima tasiyacak yetenekleri ve
tecribeyi elde ettigimde bu 6rgiti terk
etme planlari yapmaktayim.
9 Orgiitiim bana édiillendirici bir kariyer
sunmadigl takdirde orgiitimu terk etmeye
iliskin planlar yapmaktayim.
10 | Ozgecmisimi siirekli olarak giincel
tutmaktayim.
11 | Orgiitiin disindaki mevcut is firsatlarini
degerlendirmek icin is ilanlarini takip
etmekteyim.
12 | Bos zamanlarimda isimle alakali makale ve
kitaplar okumaktayim.
13 | Orgiitiin disindaki kariyer ile ilgili egitim ve
sertifika programlarini takip etmekteyim.
14 | Ozgecmisimin iyi géziikmesi igin ekstra is
aktivitelerinde bulunmaktayim.
15 | Yaptigim is igin gevrem tarafindan gerekli
glivenirlilige sahip oldugumu
disiinmekteyim.
16 | Elde ettigim basarilari patronumun

duymasini saglamaktayim.
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BOLUM 3

Anketin iigiincii boliimiinde Orgiitsel Kariyer Yonetimine iliskin sorular yer
almaktadir. Liitfen size en uygun secenegi isaretleyiniz.

Orgltsel Kariyer Yonetimi £ £ £
ifadeleri o g g g g £ -
T E E s g 2 | €2
5 5 vk oR 5 5
Y Z Z ¥ Z2 X h4 Y
1 Kariyerimi gelistirmeme yardimci olmasi igin
egitim almaktayim.
2 Kariyerim igin ihtiyacim olan egitimi aldigimi
isverenim garanti etmistir.
3 Orgiitteki islerimi yiiriitebilmem igin ihtiyag
duydugum bilgiler bana 6gretilmistir.
4 Kisisel gelisim plani tarafima sunulmustur.
5 Patronum beni kariyerime yardim edecek
insanlarla tanistirmaktadir.
6 Kariyerimi gelistirmeme yardimci olmasi igin
Orgutiim tarafindan bana bir akil
hocasi(mentor) atanmaktadir.
7 Patronum, performansim hakkinda bana
kesin geri bildirimde bulunmaktadir.
8 isyerinde kariyerimi gelistirmeye yardim
edecek insanlarla tanistirilmaktayim.
9 ihtiyacim oldugunda 6rgiitiim tarafindan
tarafsiz bir sekilde kariyer tavsiyeleri
almaktayim.
10 | Gelecekte ihtiya¢ duyacagim becerileri

gelistirmek icin gerekli is yukin
Ustlenmekteyim.
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BOLUM 4

Anketin son béliimiinde Orgiitsel Bagliliga iliskin sorular yer almaktadir. Liitfen
size en uygun segenedi isaretleyiniz.

sl g s s | .
Duygusal | -4 .. o : . v 5 S S 5 > v >
Ba Orgltsel Baghlik Ifadeleri = > > s = 5 | =5
aglhihk = E g o € > = >
T B = = = T B
NN N 2z S N AN
1 Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta
gecirmek beni cok mutlu eder.
2 Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagh”
hissetmiyorum.
3 Bu kurulusun sorunlarini gergekten kendi
sorunlarim gibi hissediyorum.
4 Kendimi kurulugsumda “ailenin bir pargasi”
gibi hissetmiyorum.
5 Bu kurulusun benim igin ¢cok 6zel bir anlami
var.
6 Kurulusuma karsi gliclii bir ait olma hissim
yok.
Devamlilik Baghlig
7 Mevcut isverenimle devam etmek igin higbir
manevi yukimlilik hissetmiyorum.
8 Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan su
anda ayrilmanin dogru olmadigini
hissediyorum.
9 Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim.
10 Bu kurulus benim sadakatimi hakediyor.
11 Buradaki insanlara karsi yikimlulik
hissettigim icin kurulusumdan su anda
ayrilmayi disiinmem.
12 Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.
Normatif Baghlik
13 Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile
kalmaya mecburum.
14 istesem de su an kurulusumdan ayrilmak
benim igin ¢ok zor.
15 Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime
karar versem, hayatimin ¢ogu alt Gist olur
16 Bu kurulusu birakmayi diisiinemeyecegim
kadar az segcenegim oldugunu disliniiyorum.
17 Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kithgi olurdu.
18 Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok
vermis olmasaydim, baska yerde ¢alismayi
dislinebilirdim.
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