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OZET

Yalova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiikek Lisans Tez Ozeti

Tezin Basligi: Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Bhilik Arasindakiiliski: Karsilastirmali Bir
Analiz

Tezin Yazar: Hacer AKDGGAN Danisman: Doc. Dr.Selami OZCAN

Kabul Tarihi : 18.07.2014 Sayfa Sayisi xii(6n kisim) + 132(tez)+3(ek]

Anabilim Dali: Calsma Ekonomisi ve  Bilim Dali: Insan KaynaklarlY&netimi ve
Endustriili skileri Calismaliliskileri

Orgutlerin verimliligini etkileyen en énemli kaynaklardan biri insandtgttlerin

rekabet edebilirii ve sureklilgi saglamasinin yolu insan unsurunu motivasypn,

kariyer yonetimi orgutsel [gahk, is tatmini gibi etkenlere yodnelik getirecesi
dogru politikalarla etkin kullanmasindan ge¢mektedir.

Calismamizda kariyer ybnetimine ait 22, érgutseglbgza iliskin 20, demografik
bilgileri 6lgmeye yonelik 9 soru sorulmwe biri Belediyelktisadi Taeebbisi dieri

Ozellsstirilmi s belediye iktisadi tgebbiist olmak Uzere iki ayglétmede toplam 11
kisiye anket uygulanmtir.

Arastirmada kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariygelistrme ve o6rgutse
baglilik ile alt boyutlari (tutumsal Qgulik ve davrangsal balilik) arasinda anlaml
iliskinin olup olmadgl korelasyon analizi ile, demografik 6zelliklerergdsletme
bazinda kariyer yonetim sistemleri ve drgutsetliha arasinda anlamh farkhlik t
testi ve ANOVA ile dl¢culmigtir. Kariyer yonetimi ve orgitsel plalik konusunda
kamu gletmeleri ile Ozellgtiriimis isletmeler arasindaki fark olup olmgdin da
incelenmesi amaclangtir.

Arastirma sonucu, A sietmesinde kariyer geglirme, B kletmesinde kariye
planlama gorglerinin diger uygulamalara gore daha olumlu gidusaptannstir.
Kariyer yonetimi ile orgutsel lghlik arasinda ve kariyer planlama ile 6rgut
baglilik arasinda anlamli gki bulunmutur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Orgutsel Bailik, Belediye iktisadi Teebbiisi,
Ozel Sektor
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ABSTRACT

Yalova University Institute of Social Sciences Mast Thesis Summary

Thesis Title: The Relation Between Career Management and Orgamaa
Commitment: A Comparative Study

Thesis Author: Hacer Akdgan Advisor: Dog. Dr. Selami Ozcan

Date of Acceptane 18.07.2014 Total Number of Pages Xii (pretext)+
132(tis3s3 (additional)

Department:Labor Economics and  Field of Study: Human Resources and
Industrial Relations Labor Relations

One of the most important sources affecting thieieficy of the organization is th
human. Thus, the effective use of the human faetises issues such as motivati
career management, organizational commitment,gtisfaction.The organizations
along with the right policies to be developed osstinfactors and through the corr
use of the human factor, will ensure the competitess and sustainability.

In our study, 22 questions on career managementu2etions on organizational

commitment and 9 questions on demographic struetere asked. The survey w|
conducted of 118 people in two different organmasi which are Municipa
Economic Enterprises and Private Economic Entespris

In the study, whether there is a significant relaship between career managem
career planning, career development, organizati@mmhmitment and its suk
dimensions (attitudinal commitment and behaviomhmitment) was measured |
correlation analysis. And also, whether there isigmificant difference betwee
career management systems and organizational camemtit considering th
demographic characteristics, was measured by Taedt ANOVA. Moreover
whether there is a difference between the Publierprises and Private enterpris
in terms of Career management and organizatiomalhdoment has been intende
to examine in this study.

Keywords: Career Management, Organizational Commitment, Mpai&conomic
Enterprises, Private Economic Organizations.
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GIRIS

Hem bireysel hem de 6rgutsel acidan bircogigdmi beraberinde getiren bilimsel ve
teknolojik gelsmeler, son yiizyllda hizi da yanina ekleyerek itedktedir. Orgutsel
acidan dgisen calsan algisi, cajma sartlari ve ekonomide yeni ggdin sektorler
bunun en belirgin 6rneklerindendir. Geln ve dgisen bu alanlardan biri de insan
kaynaklari yonetimidir. Orgutlerin ghkli ve istikrarli bir devamlilik sglamalari
acisindan bu konu buylk 6énem arz etmektedir. Ekadndrayatin dgisen sartlari
zaman igerisinde insani en dnemli kaynaklardanHhaline getirmi ve 6rgutleri insan
kaynainin motive, tatmin, bgilik, kariyer gibi konularda tatmin edilmesinigamak
aynl zamanda orgutsel amaclari gerggklmek icin insan kayngani orgut icin verimli

hale getirme ihtiyaci dgmustur.

Calsma hayatindaki olanaklardan bireysgiheye, yaam  standartlarinin
yukselmesinden mesleki ilerlgyeki imkanlara kadar wanan geklmeler 6zellikle
birey icin kariyer konusunu gundeme getigmorgut ve birey acisindan lzerinde
Onemle durulmasi gereken bir kavram oftou

Kariyer yonetim sistemleri drgutiin insan kaynaklgdinetimi koluyla; cakanlarin
belirlenen kariyer yollarinda ilerleyebilmelerinibu strecgte ihtiyaci olan destek ve
egitimi karsilamayi, bireyin gefiminde sureklilgi kapsayan sirectir. Bu durum hem
bireyin tatmin edilmesi hem de &rgit icin gahin verimli hale gelmesi acisindan
onemli bir uygulamadir. Bu ¢amanin bulgulari, hem orgutselghduk hem de kariyer
yonetiminin birbirleri acgisindan 6nemini ortaya kegk bglaminda 6nem arz

etmektedir.

Orgiitlerin kariyer yonetimi, kariyer planlama verikar gelstirme sistemleri ile
sgilamaya caktiklari; 6rgat ve bireyi ortak amaclar noktasindaimla birletirmek,
verimliligin arttirlmasi, ¢ devrinin yavalatiimasi, bireyin tatmini ve orgutsel
bagliliktir.

Kariyer yolu ile de sglanmaya cakilan orgtitsel bgllik; bireyin drgite dahil olmasi
ile balayan, orgutsel faaliyetlere dahil olma, orgutseget ve amaclarla uyumluluk
gostermeyi kapsayan bir surectir. Gééin disipline gore orgutsel pialik alt kodlar



cesitlilik gostermekle birlikte genel olarak tutumsale davrargsal olarak ikiye
ayrilmaktadir. Cafanin e gec gelmesi, devamsgll isten ayrilmasi 6rgutsel
baglilikla ili skilendirilebilen durumlardir. Kariyer yonetimi vergiitsel bghlik;

kaliteli isgucu, verimlilik, performans ve hizmet kalitesinéaro etkileri acisindan

orgutlerce tzerinde durulmasi ve 6nem verilmeselgem konulardir.

Tdm bu bilgiler dgrultusunda bu ¢aimada birinci bélim itibariyle, kariyer yonetim
sistemleri bgh gl altinda kariyer yonetimi, kariyer planlama, kamygelstirme, ikinci
bolumde orgutsel [@hlik bashgl altinda; tutumsal @lik ve davrangsal balhlik
konularinin literatirine gkin kuramsal ve kavramsal bilgiler sunulgtwr.
Arastirmanin t¢inct bolimiinde ise grananin amaci, 6énemi, sinirliliklari, yéntemi,
verilerin analizlerine ikkin bilgiler, son olarak ise biri B, digeri 6zellatirilmis BIT
olan iki kurumda yapilan anket uygulamasinakif bulgularla sonu¢ kismina yer

verilmistir.
Calismanin konusu

Kariyer yonetim sistemleri ve orgutsel ghdik arasindaki ilgkinin o6lcilmesi ve
Belediye iktisadi tgebbusi ile Ozelkgiriimis belediye iktisadi tgebblisu arasinda
kariyer yonetim sistemleri ve orgitselghéik arasindaki algi ve uygulama farkliliklari

calismanin konusunu ofturmaktadir.
Calismanin amaci

Kariyer yonetim sistemleri acisindan tatmin edgimve orgutsel bgilgindan soz
edilen calgsanlarin verimli, motivasyon sahibi, gail bireyler olmasi beklenir. Bu
acidan bakildinda orgutsel gl gin s&lanmasinda gucli kariyer yonetim sistemleri
destginin etkisi old@gu disinulmektedir. Catmanin kariyer yonetim sistemleri ve
orgutsel bahlik ili skisini incelemek, bu konulardaki algilari dlgmek Wbelediye
iktisadi teebbislt ve Ozelgrilmis iktisadi teebbis kurumlari agisindan

karsilastirmall bir calsma ile literattire bu yonden katkigamaktir.



Calismanin Onemi

Bireyle drgutin bir araya gelmesindeki temel ikiireyin calsma arzusu ve ihtiyaci
ile orgltin insan kaymana olan ihtiyacidir. Orgiit ve birey unsurlarinzun soluklu
birlikteliklerinin saslanabilmesi agisindan, kalrkli tatmin blyuk dnem tamaktadir.
Bu itibarla, bireyin érgutsel tatmininin 6nemli bé@yicilerinden olan kariyer yonetim
surecinin, birey acisindan pozitif bir algi sergiksi zaruridir. Beraberinde, 6rgutsel
baghligin da orgut ve birey acisindan énemi buyiktir. @nglistikrarl ygam
dongustne sahip olabilmesi ve bireyin de 6rgutwgnmlilik arz edebilmesi acgisindan
orgutsel bahlik dizeyi belirleyici olacaktir. Argtirmamizda elde edilen sonuclar bu

yon itibariyle de 6nem tamaktadir.

Birey acisindan kritik tatmin unsurlarinin en énieninden biri olan kariyer yonetimi
kavraminin etkenlerini ortaya koymak ve bu etkenlere o6lclide orgutsel Bhlig

etkiledigini tespit etmek bu agarmanin 6nem odani teskil etmektedir.

Ayrica, calgmanin kamu ve 0Ozel sektori ayriminda yapslmimasi, bu iki farkli
alanin orgut/birey ikilisi acisindan kariyer dindterinin belirlenmesinde ve bu
dinamiklerin iyilestiriimesi surecinde yon verici bir 6nemstgaca disunilmektedir.
Bir diger taraftan, 6rgit agisindan bireyin kariyer yémetnoktasindaki tatmininin
hangi unsurlardan ne dizeyde etkilgyi tespit etmek, bu paralelde tavir edinme
imkani tagiyacaktir. Aratirmamiz, bu yonu itibariyle de orgitselgiemda 6nem arz

etmektedir.
Calismanin Yontemi

Bu calsmada, kariyer yonetim sistemleri ve orgutseglbk arasindaki, demografik
degerlerle hem kariyer yonetim sistemleri hem de &Gglib&lilik arasindaki ilgkiyi
belirlemek lzere veri toplamalemi anket yontemi ile gganmstir. Anketin birinci
boluma kariyer yonetim sistemlerine yonelik 22,ni&i bolumiu orgutsel gl g1
olcmeye yonelik 20, Gg¢lnci bolum ise demografigigleenlere yonelik 9 soru olmak

Uzere toplamda 51 sorudan ghaktadir.



Anket istanbul ilinde, kurumsaljanis bir Belediye Iktisadi Teebbisiu ve bir
ozellgstirilmis Belediye iktisadi Teebbisiinde uygulangy toplamda 118 anket
yapiimstir.



BOLUM 1: KARIYER YONETIMi VE ALT SISTEMLERI
KAVRAMSAL CERGCEVES

Bu bolum altinda kariyer kavrami, kariyer evrel&iorgutsel agidan kariyer yonetimi,
kariyer planlama, kariyer getirme, kariyer sorunlari hakkinda kavramsal ve kugal

genel bilgiler verilmgtir.
1.1.insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi, Tarihsel Gelisimi ve Amaci
1.1.1.Insan Kaynaklar Yonetiminin Tanimi ve Tarihsel Gelgimi

Insan kaynaklari kavrami tizerine ortak bir tanimtasikda bulguldugunu séylemek
eksik olur. Insan kaynaklarini farkli boyut velévlerini 6n plana c¢ikararak géi
tanimlamalar yapilgani gérmekteyiz. Bunlardan bir kacidyle 6zetleyebiliriz
(Tokol, 2011:149):

- Personel yonetimi kavraminin iceriklerini de mulzafaederek bir takim yeni
fonksiyonlarla yeniden adlandirilgnnalidir,

- Endustri ilskileri ve insan kaynaklarinin butighaesi ile meydana gelen ve
yonetim tarafindan gudulen yeni bir glumdur,

- Calisma iliskilerini genk capli olarak kapsayan ve iliskilerini bireysellige
indirgeyen anlayga sahip yonetici zincirininggdren ayaiyla ilgili birimidir,

- Orgutsel anlamda hedef ve politikalargtevselligini diri tutmak igin stratejik

fonksiyonu olan birimdir.

Insan kaynaklarinin gunumiizdgeiselliginin genkligine bakildginda tanimlarin
hepsinin insan kaynaklarinin bir parcasi @ladugdrilmektedir. Tum bu tanimlar
binyesinde toplamakla birlikte hepsinde ortak noktaise insan kayrgani odakta
tutmalar oldgu da gorilmektedir. Genel itibari ile insan kagman vasiflari, ge
alimi, esitimi, gelistirilmesi, deerlendiriimesi, motivasyonu gibi fonksiyonlari
blnyesinde toplamasi da busgarettir.

Insan kaynaklari yonetiminin tarinsel getiine bakildginda; 1940’ yillarda personel
kayitlarinin tutulmasiyla 6érgutin en alt kademesiottuklari gortlmektedir. 1960’1

yillarda personel sorunlarinin ¢6zUmui igin cabacéamaya bganms, 1970



yillarda hem konum hem de gorev kapsami geyen personel yonetimi 1980’lerden
sonra insan kaynaklari kavrami olarak ortaya ¢gkua Ust kademeye yesghmistir
(Tortop vd.,:2010:17).

1.1.3.Insan Kaynaklari Yénetiminin Amaci

insan kaynaklari ginimizde orgitlerin kurulma ama@aulamada en etkin rol
oynayan insan kayganin etkin bir bicimde idare edilmesi gibi 6nemir bonksiyonu
Ustlenen olsumdur. Buradaki hassas nokta hedeflergmala Uretimin ana aktori
olan insanin tuketim konusunda yine hedef kitlelusturmasidir. O nedenle bir
drgutin tepeden en alta sahip @dubitin insan kayrga Orgut icin ayni onemi
tasimakta hatta bu fonksiyon yeni insan kaynaklarikazanimi icin d¢ calsan
potansiyelleri de bu alginin bir parcasi olmaktaBu balamda dgerlendirildiginde
insan kaynaklarinin iki Gnemli amacindan s6z editelBunlar; verimliligi saglamak
ve bu yolla rekabette Ustunlik elde etmek (Sadulkiii0:2). Bahsi acacak olursak
insan kaynaklarinin insana olan gd@e personele ifkin ise alim, gitim, gelisim,
motivasyon, performans gerlendirmesi, terfi, Ucret gibi bir cok fonksiyorabz
konusudur (Findik¢i, 2009:13). Dolayisi ile insaaymkasinin ihtiyaclarina cevap
vermek demek Orgutin hedeflerine smeasi anlamina gelmektedir (Kesici ve Basim,
2007:313).

1.1.4.Insan Kaynaklari Yonetimi ve Kariyer iliskisi

Organizasyonlarin temel Uglavi olan Uretim, finans, pazarlama organizasyonun
teknoloji, kuresellgme gibi etkenlerle blyumesiyle sorumluluk veevleri de
degisime uwrams, artitk bu ¢ glevle ihtiyaglar d@rultusunda sinirli kalamastir
(Sadullah, 2010:1). Buyuyen organizasyonlarda rmatibg aktori olan insan en
onemli kaynak olarak yerini muhafaza etmeye devamisér. Bu baglamda bu

kayna etkin kullanabilme insan kaynaklarinin en énesoliumlul@gudur.

Yasanan tum gejimelere rgmen insan kayria ikame edilememekte ve gittikce 6nemi
artmaktadir. Bunun anlami gerekli olan insan k&ma uygun niteliklere sahip
olamamasi o orgutin rekabet etme gucind, hizmetauyetisini, dgisime ayak
uydurabilme kabiliyetini elinden algiolmaktir (Tortop, Ayka¢ vd, 2010:12)jnsan

kaynaklarinin insani etkin kullanabilmeleri aynimanda dier kaynaklari da dgu
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kullanip, yonetebilmeleri anlamina da gelmekte8uradan insan kayganin etkin,
yerinde, d@ru zaman ve bicimde derlendiriimesinin 6rgut ve birey arasi paralel

yarar getirdgi de gikardir.

Insan kaynginin bu anlamda $adigi ehemmiyet onun motivasyon, gétn, tatmin,
egitim gibi konularda desteklenmesini gerektirmekte \bu gorev de insan
kaynaklarina dgmektedir. Yaanan gekmeler insan kaynaklarini temel kaynak insan
konusunda elemani yukaridagdedigimiz yollarla elinde tutma yoluna gotirmekte ve
birey bunlarin gercekieesiyle kariyer anlaminda orgutte kendine ait letegei
sezinlemekte ve bunu koruma yoluna gidici olmakta@elik, 2007:3). Insan
kaynaklari ve kariyer igkisi bu anlamda her iki tarafin fayda gorebilgicga da aksine

yol acabilecgi gercesinden 6turt 6nem gamaktadir.
1.2. Kariyer Kavrami Gelisimi ve Boyutlari

Calismasekil degisikli gi gosterse de tim zamanlarda 6énemli fdav olarak kagimiza
ctkmaktadir. Caéma konusunda yanan dgisiklikler toplumsal, kilttrel, cgrafi
Ozelliklerden oturd toplumdan topluma farklilik ¢géen, bireyleringe olan tavirlarini
sekillendiren ve hereyden o6nce caimanin kimilerince bgh baslina hayat amaci
tasimasi kimilerine goreyse bwakitlerin daha gegitutularak cakmanin daha kisitli
olmasiyla hayatin icine @dimi da farklik tgiyan bir caba icerisinde olma
durumudur (Arslan, 2005:51).

Calisma kavramina etimolojik acidan bakgdda “labour” kelimesinin “zahmet” ve
“yorgunluk”, “travail” kelimesinin ise gkence aletini ifade eden anlami g&digini
gormek cakmaya kagi baks acilarinin farkhlgini gostermektedir (Keser, 2011:2).
Tum bunlardan hareketle gaha icin tam tanim yapmak gugteektedir. Genel
anlamda cagma icin sdylenebilecefey ise; insanin sahip olgu bedensel ve zihinsel
guclerini belli bir amaca yonelik kullanmasidifs kavrami ise; bireyin kendi
Uzerindeki pay! yaninda sosyolojik anlamda da etken bir kavramdir. Bu anlamda
cift yonla bir islev gosteren si kavrami bireyi kendi Uzerinde istenen amaca
iletebilmesi, sosyal anlamda iseskalari icin yararli olan bigeyi meydana getiren
faaliyettir. Bu bglamda §, birey ve toplum arasinda bir gghr (Aytag, 2005:1-3)Is

ayni zamanda ¢ahnin 6zgurlgind, iradesini, yetegni ve fikirlerini kullanabildigi



ve bu oranda anlam kazanan aksi durumda para kaiamdfa edilen bir zarureti
ifade eden bir kavramdir (Arslan, 2005:54).

Calismaya dair tanimlanmasi gereken bigaditanim isesi hayatidiris hayati genel ve
kabaca ifade edilecek olursgikin isi ile mesgul oldusu zamani kapsayan bir kavram
olarak kagimiza cikar. Bu bdamda §; bulma ile balayan ve § yasaminin bitgi ile
son bulan bir evreyi kaar. Calsma hayati sadece Ucret veya mastemi ile

calisanlan dgil serbest ¢cayan ve esnaf kesimi de kapsamaktadir (Aytag, 2005:4)

Insan hayatinin her evresisitk ugraslarla gegcmektedir. Bir grasin isgal ettgi alanin
Is tanimi igerisine girebilmesi iginguasin verimli, bilingli, anlamh ve etkili olmasi
gerekir. Bu bglamda §, yasamda kullanim alanlari g¢#li kaliplara yayginlik
gostermesiyle fizik, ekonomik, sosyolojik ve psigik alanlarda farkli manalarda
tanimlanabilmektedir (Sabuncgla, 1997:15).

Gunumuzde belki de caima hayatina dair en buyldk trajedi bireylerin yapmak
istedikleri & ile hayatlarini idame ettirme gerekiinden kaynakli bulabilg isi
yapmasi arasindaki kKagun artmasidir. Burada gerlendiriimesi gereken husus
bireyin sevdgi, istedii isi tercih nedenleridir. Kimigler niteligi bakimindan (hekimlik
gibi), kimi isler parasi bakimindan get gorebilir. Lakin her bireyin istegli isi
yapmasl her zaman muimkin olmamaktadir. Zorunluaklayapiimasi gereken,
angarya olarak gortlen bazler vardir ve kariyer hayatini en goadan sglam bir
bicimde bigcimlendiremeyen birey (yetersigtem, bilgi ya da zeka) gibi nedenlerle bu
isleri yapmak durumunda da kalabilmektedir (TredgaRi75:69).

Isgoren: bu kavram (lkemizde personel kelimesinesiklarolarak ve yaygin bir
bicimde kullaniimaktadir. Personel yonetiminin nmezii ifade eden unsur insandir.
Insan orgit icerisinde ekonomik anlamda beklentihtigaclarin kagilanmasi amaci
ile is goren vasfini alarak cafna hayatinda faaliyet gdsterir. Bunun icin o6rgut
tarafindan kendinden beklenegteri yapmakla mukelleftir. Her iki tarafinda cikari
s6z konusudur ve yine bu durum her iki tarafi @nge noktasinda tutmaktadir. Bu
anlamda oOrgut slerini  gordartirken ki bununla vagini, surddrulebilirlgini
sgilamaktadir birey de toplumsal, ekonomik ve ruhskdrak tatmin olmaktadir
(Sabuncuglu, 1997: 16-17).



1.2.1. Kariyer Kavrami ve Tarihsel Gelsimi

Turkcede yer edinmgiolan kariyer kelimesisiyasaminda oldgu kadar gunlik hayatta
da kullanimina sik¢a keurulan kavramlardandir. Kariyer kelimesi bu sil&aimiyla
beraber ¢gtli anlamlari kagillamaktadir. Bu kavrama dair tanimlar, literattfdekl
sekillerde izah edilny olsalar da 6z itibariyle hemen hemen ayni vurguya

degsinmektedirler.

Findik¢l (2009), Kariyer yalin anlamdasikiin is yasamina dair planlamalarini
barindiran bir kavramdir. Calik ve Eré2006), Kariyer, ¢ hayatinda meslek edinme
bunu ilerletme ve nihayetinde gsam boyu yapilansierin timunu icinde barindiran
batinsel kabul edilen bir kavramdir. Aytac (200%yiyer, gunlik anlamda bireyin,i
meslek begarisini ve ilerlemesini kapsarken, orgutsel anlannda ilerlemesinin
yaninda bireyin de tatmin ol@u sureci kapsar. Celik (2007), Kariyer genel anlamd
bireyin is merdiveninde yukseldi basamaklari ifade eder.Tortop vd. (2010), Kariyer
calisma yaami surecinde bireyin surekli bir ilerlemesganasi ve bu anlamda sahip
oldugu donanimlari da gslirmesi anlamina gelmektedir.Tun¢ ve Uygur (2001),
Kariyer, yapilang dogrultusunda ilerlemek ve bu ilerleye statt, para, sayginlk gibi
artilar da pg sira getirmesidir (Findikgi, 2009:342; Calik veeg: 2006:31; Aytac,
2005:10; Celik, 2007:12; Tortop, vd., 2010:225; Gwe Uygur, 2001:4 ).

Gunumuzdesiyasaminda yganan dgisim ve gelsimler érgutler ve 6rgitiin en 6nemli
parcgasi olarak bireyleri etkilemektedir. g@min on plana ¢ikan unsurlarindan biri ise
piyasaya getirgi rekabet unsurudur. Rekabet ise oOrgutleri surddi bicimde
degisime ayak uydurmaya zorlamaktadir. Biglaanda orgutler en 6nemli kaynak olan
insan kayngina yonelmekte ve onu daha verimli,gdo bir bicimde ydnetmek ile
mesul olmaktadir. Bu surecte insan ka¥na elde tutmak da oOrgutlerin g@r bir
onemli konusu haline gelmektedir. Buniglsanak ise bireyin beklenti ve ihtiyaglarini
karsilamakla mimkindirifadeyi daha acacak olursak bireyin de tipki orgibi g
gelecgini dusundi(ginun farkina vararak bireyin kariyer hedefleri itargitiin
amagclarini uyumkdirma yoluna gidilmelidir. Bireyin gele@ei gorebildigi bir 6rgut;
orgut icin de verimli ve etkin bir kaynak anlamg@mektedir.



Kariyer kavraminin g dinyasinda kullanilmaya ganmasi ve tam anlamiyla
arggtirlimaya balanmasi 1970'li yillara denk gelmektedir. Bilingekli ile ele alinmasi
bu tarihe tekabil etse de ydnetim tarihinde mod@mu hizmeti anlaginin gelsim
gosterdgi on altinci yuzyllda da kariyer kavraminin varlgorilmektedir. Kariyer
kavraminin kgfinin bunca eski olmasina kan bilimsel anlamda ilk kullangi 1956
yilinda Anne Roe’nun yazgoldugu “Meslekler Psikolojisi” eseri ile gorulmektedir
(Celik, 2007:5). 1970'li yillara kadar yazilan kaare iliskin kitaplar kariyer
konusunun bilimsel anlamda dikkati Gstiine ¢cekmesiree! olmgtur. 1980’lerden
sonra ise kireselmenin etkisi ile kariyer konusu insan odakl olagiilerin merkezi

meselelerinden biri haline gelmeyeslaanistir.

Tum Odrgutlerin istihdam amagclarinda gahlarin yeteneklerini orgutsel amaglar
dogrultusunda dgerlendirmek yatar. Bunu giamak ortak dgerler olgturma yolu ile
uyumun yakalanip, taraflar arasighhk ve ortak amaclarin dengede bgtlwrulmasi ile
mumkundir. Bu ortaklik sletmeyi temsil eden bireylerin de 6rgutinsalidonik

yuziine kagi nasil bir tavir almasi gerefginin de farkindalgini salar.

Kireselleme ile dgisen orgut algilari yani sira bireyselgtémler de s6z konusudur.
Hayat boyu grenme ve gitim bunlardan biridir. Bu yolun agilmasi bireyderidisinin
gelisimini surekli sglayabilecgi ve bir tek seye razi olmayi tetiklemektedir.
Degisimi kendisinde de uygulayabilegi@i géren birey kariyerini de daha gerbir
cerceveden derlendirmeye, s firsatlarini kollamaya,sive 6rgit dgisimini kolayca
yapmaya dgru yonelebilmektedir. Dolayisi ile bu durum orgtitigalisanlari ellerinde
tutma konusunda yani kariyer anlamindasgailiara gelecek vaat edebilecek ve tatmin
saglayabilecek cabmalar yapmaya sevk etmektedir (Celik, 2007:5).

1.2.2. Kariyer Boyutlari
a. Kariyerin i¢csel boyutu

Kariyerde i¢csel boyut bireyin kariyer baki kendine hassekilde yani, orgutsel
anlamdaki gelimi subjektif b&glamda ele alan tarafi kapsamaktadir. Bu boyutla
bireylerin davrary, yetenek ve hareketlerine rota gliran etken kariyerlerine dair
edindikleri algi ve beklentilerdir (Celik, 2007:15)
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Bireyin donanimlari kariyeriyle ilgili algilar bakindan dnem arz etmektedir. Bu
baglamda bireyin gine dair memnuniyet ve memnuniyetsizlgibi hususlar kariyerine

dair subjektif yonlere misal ¢kil ederler.
b. Kariyerin di ssal boyutu

Kariyerde dgsal boyut i¢csel boyutun aksine kariyer lzakin objektif boyutlarini
kapsamaktadir. Orgut agisindan kariyer faki icinde barindiran gsal boyut
merkezinde yine bireyi barindirmaktadir. Merkeztke ainan birey 6rgit ici haliyle
deserlendirilmektedir. Bu noktada o6rgut icin orgit wérey arasinda bir “uyum”
sglama cabasi belirmektedir. Bireyin kariyer hedeflee Orgutin amaclarinin
uyusmasi gobzetilen bir durum olmali ve drgutin perfansaartsl icin de bu
sazlanmasi gereken bir durumdur. Orgltlerin gadlara terfi ve yiksek mga

olanaklari splamasi bu boyuta verilebilecek misallerdendir (&,e%007:16).
1.3. Kariyer ve Yasam Evreleri

Bu balik altinda oOncelikli olarak kariyer evleri dahansa ygam evreleri ele
alinacaktir. Kariyer evleri de tipki y@m evreleri gibi bireyin bazi yaaraliklarinda

calisma hayatina dair birtakim 6zellikleri binyesindgeléonaktadir.
1.3.1. Kariyer Evreleri
a. Kesif (0-25 yas)

Kariyer ygaminin ilk evresi olan k& donemi bireyin ygam evrelerinden yaginlik
donemine kadar olan zamani icinde barindiran sikapsar. Bu dgrultuda keif
evresi 25 ygina kadar olan sire¢ olarak tanimlanmaktadir. Baren ygam evresi ile

paralel olarak kariyer yaminin daekillenmesine etki etfi gorulmektedir.

Bireyin bu sirecte ijki icerisinde bulundgu aile, @retmen, arkada cevresi,
yasanilan ulke,sehir, semt, icinde bulunulan ekonomik durum gihicok etken bu
surecinsekillenmesinde ve tercihlerde 6nemli rol oynarlagtac, 2005:64). Bu evre
bireyin hayatinin geri kalaninda kariyeri adinaingpmak istediini, neyi istedgini

sorgulayip cevap aragl| dezer ve ilgilerini belirledgi evredir (Calik ve Erg 2006:54)
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b. Kurulma (26-35 ya)

Kurulma evresi bireyin yegkinlik evresi ile yurliyen evredir. Bireyin 25 gfarinda
baslayip 35 yaina kadar olan sureyi kapsar. Kurulma evresi e® gddir ve cevre
tarafindan kabul edilme, yetenekleri kullanma, giiggbi konularda tgdarin yerine
oturmasi bu sureg icerisindedir. Kurulma evresiisitesistiren bireylerde daha uzun
bir sire devam edebilmektedir. Bu ghkemda dgru tercihler bu evrenin karili
devami i¢in 6nemlidir (Aytag, 2005:66).

Bu evrede bireysi yasaminin icerisindedir ve bir dnceki evreden farkirak artik
sayginlik, bgari, 6zerklik gibi beklenti ve hedefler icerisindedVeslekte ilerleme,
terfi, sorumluluk alma ve @amsiz karar verme bu dénemde bireyin gosgergimel

Ozelliklerdendir. Birey bulundtu konumu ve gecrii sorgulayarak sicrama igie
gosterir. Var olanlarla beraber farkli alanlarla itglenmeye bglar (Calik ve Erg,

2006:54).

c. Kariyer Ortasi (36-50 ya)

Bu evrede bireyin acemilik dénemlerinden usfala devresine gegi beklenir.
Sorumluluklarin mahiyeti daha fazla 6nem arz etmgektatalar cezalandiriimakta,
basarilar ddullendiriimekte barisizliklarda ise tekrar bir gdzden gecirme sozulsol
olmaktadir. Kariyer krizinin de gercektesi evre de kariyer ortasidir. Bu glamda var
olanlari muhafaza etmek ve devaminiglamak eskisine nazaran daha gic
gerceklgmektedir (Aytag, 2005:68)

Bu evrede birey gerek zihinsel gerek fiziksel ardantsitli cevresel ve psikolojik
nedenlerden otird yayama donemine girer. Bireyin bu yal@ama slrecinde
motivasyonu da olumsuz etkilenmekte tim sorunlarigine tgimakta, §
doyumsuzlgu yssamakta veya genc¢ ve zeki personelin kendisini gemn
etmelerinden enge duyabilmektedir (Tun¢g ve Uygur, 2001:12). Bireiie bu
olumsuz tablolari si yerlerine de yansiyagmdan digen verimi toparlamak icin
orgutlerin bu bireylerle ygun iletisim ve etkilgim icerisinde olmalari gerekmektedir
(Calik ve Ere, 2006:56).
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d. Kariyer Sonu (51-65 y3g)

Kariyer sonu evresi emekiiie kadar olan sireci icine alan evredir. Onceki dsre
yasanan kriz donemleri atlatiigyibirey artik durulma ve gerileme donemine gitmi
Bu sgamada birey olgunluk dénemini ggamaktadir. Artik orgatin en bilgili, yh
kisilerindendir. Deneyimlerinin 6rgit tarafindanggelendirilmesi gerekgine inanir.
Bu gorite oldyundan bireysi ile ilgili yeni bilgiler edinme ihtiyaci duymazYavag
yava kendini ¢algma ygamindan ¢cekmekte ve digsinda bir takim hobiler, gonullu
faaliyetler gibi @raslar edinme yoluna gitmektedir (Calik ve Er€006:56). Cafma
yasaminda 0Ozellikle kireselme ve teknolojinin ilerleginden sonra cajanlarin
Ustiinde baski, hizli uyum, yargilama veigien gerekliligi artmaktadir. Bu 6zellikle
40 yg Ustl calanlarda her meslekte olmasa da durgunluk sebebetlrsizigme ve
tecribe dgukligu nedeni ile daha fazla ortaya c¢ikmaktadir. Bu durayrica
calisanlart moral bakimindan da zedelemektedir. Bu s$éirbgeyin baka alanlarda
kendine yer edinmesi, emeklilik sonrasi surecaitjlibizgiven gibi dgerleri koruma da
onemlidir (Tredgold, 1975:137).

e. Emeklilik (65-75 ya)

Emeklilik evresi her birey icin farkli anlam ifad=lebilen bir evredir. Yine de genel
anlamda her birey igin kariyerini tamamlgdevre olarak tanimlayabiliriz. Emekiin
bireyler tarafindan farkli kadanmasinin nedenleri ise, kiminignedeni ile ertelemek
zorunda kaldi isler icin firsat olmasi, kimi icin yeni ve farkligueslari deneme yolu
olmasi, kimisi icinsesi kimliginin kaybedilmesi, bgduk ve ne yapagani bilmeme
durumu olmasidir. Hangi durum olursa olsun bu duaile iliskilerine yansimaktadir
(Tung ve Uygur, 2001:13).

1.3.2. Ygam Evreleri

Birey dasum ile baglayan ygam seriivenine gskrek devam eden ve bu gef
surecinde de sosyal varlik olmasindan 6tugiddnya ile etkilgim halinde olan suireci
yasar. Bireyin sosyal anlamda geininin temeli zihinsel ve duygusal gghi
olusturmaktadir. Bu anlamda ailesi, cevresi yéirligi icerisindeki kiilerle iletisimde
olumlu olabilecgi gibi olumsuzluklarla da karlasabilmekte ve tim bunlarismak ve

yonetmek durumunda kalabilmektedir. Buglzanda sosyal anlamda da cevres di
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cevre, kultar ve belki ggrafya bireyin yapisini etkilemekte ve tim bunlaasandaki
sglayabilecgi uyum ile ygami orantili birsekil ¢izmektedir (Tung¢ ve Uygur,
2001:16)

Gelismekte olan birey, hayatinin ilerleyen devrelerindglumda yer edinme ve
sayginlik kazanma arzusugeaktir. Bu isteklerin okumu sosyal varlik olan bireyin
toplumsal uyumu yakalamasiyla blyuk orandgkiiidir. CUnki bireyin sosyal
anlamdaki uyumlulgu paralel bir bicimde ¢aima hayatina da etki eden bir durumdur.
Bireyin bu anlamda bireysel gghin aamalarini bilmesi kariyer gasi sirasinda
sorunlarla daha kolay ka ¢ikabilmesinde etken olacaktir (Calik ves-8006:46)

Yasam donemleri bireyin gelminde sarsilmaz bir yapi aiturmak bglaminda
dikkatle, 6nemle ve diu bicimde dgerlendiriimesini gerektirmektedir. Bu
devrelerdeki aksaklik, yagldeserlendirmeler gelecekte y@nacak sorunlarda hemen
sarsilip, dgilmay! beraberinde getirebilmektedir (Aytag, 2005:%asam donemleri
konusunda bugiine kadar farkli incelemeler ve simdfirmalar yapila gelstir. Farkl
sekilde ele alinan bu donemleri biz burada ¢ocukargenlik, yetkinlik ve olgunluk

olmak Uzere doért ana f& seklinde ele almayi uygun gorduk.
a. Cocukluk

Bu donem bireyin dgumuyla balayip on dort yaina kadar bebeklik, ilk ve son
cocukluk donemleri olmak Uzere Uc evreyi de icit@deindiran donemdir. Cocukluk
donemi duygusal, zihinsel, fiziksel ve sosyal geli acisindan ygun gectginden
ailenin bu donemdeki rolt blylik ve gelgrebicimlenmesinde de etken bigimdedir.
Zird bu donemde edinilen yetiler ve merak gah hayatini da paralel bir bigcimde
sekillendirecektir (Calik ve Egg 2006:47). Cocukluk déneminde birey kimlik, temel
glven duygusu, ahlaki gerler ve son donemde de sorumluluk almaggukyetler
edinme, cevresindekilerlghirligi yapma gibi davragive duygulari gerekleri gou
bir bicimde yerine getirildiinde edinmektedir (Aytag, 2005:53-54). Bireyin son
cocukluk déneminde gorulen ozellikleri ise; kolatkienme, kagit gorisli olma
(yasitlarinin fikirlerinin 6nemseyen cocuk ysghkinlerin fikirlerine kagi cikar), rekabet

ki sonu genelde kavgayla biter, son olarak da stk sahibi olabilme. Sorumluluk
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konusu daha cok aile yapisi ile ilgilidir. Ofiie kalabalik ailelerde zorunluluktan
dogan sorumluluklar fazladir (Yavuzer, 1994:118-119).

Bu donemde birey Gzerinde etkisi blyuk olan anndateadir zird toplumsalarma
surecini meydana getiren kuvvetlerin tohumlaririfdes yer evdir. Bu durum evlerin
dizen ve dizensigii ayrica cocuklara kar olan tutumlarla ilgilidir (Sandstrém,
1982:248-249).

b. Ergenlik

Ergenlik donemi bireyin yaon dort ile balayip yetskinligin ilk devreleri olan 22-25
yaslarina kadar gecen sureci kapsar. Bireyin bu domegodukluk déneminden farkl
olarak fiziki dezisimlerle beraber cevresine kagostermeye cafigl uyum sureci de
yasar (Calik ve Erg 2006:47). Genel anlamda ergenlik donemi ile iakl temel

noktalarina dgindirecek olursak; birey 13-14 glarinda iyice sosyallgne ve aileyi de
bir sosyal kurum olarak gormeyesta. Bu anlamda dicevreye kan da ilgili olmaya

baslar ve dg dinyay! yakindan inceler. 15 gyada biyudgini hisseder ve kendini
anlamaya cajir ayni zamanda anddmayi bekler. 16 yanda kendine guveni gelir,

(Yavuzer, 1994:296-300).

Bireyin kendini geljtirme cabalari ve kimlik kazanimi ¢ocukluk dénenanskglikh
gelisen given duygusuyla bu dénemde elde edilir. Birdyinuru ve cevresiyle olan
uyumu kimlik kazanimi ile paralel bir yol Gzerindelisim gosterir (Aytag, 2005:54).
Bireyin aile bglarindan uzaklgarak kendini bulmaya catigi bu dénemde birey
duygusal ve maddi konulardan dolay! aile ile olagitm zayif da olsa surdurtr (Tung
ve Uygur, 2001:17).

c. Yetiskinlik

Bireyin egitim hayatini tamamlayip, gelegekonusunda arayliara atildgi donemdir.

Yetiskinlik donemine birey danik fikirlerle balar. ilerleyen evrelerde birey kariyer
tercihleri ve bireysel geiime gore kendini, durumunu sorgular. Bu sorgu oluml
neticelenirse birey bu kariyer yolunda yoluna devader, olumlu neticelenmezse

koklU dezisikliklere basvurmaktadir. Yetkinligin daha ileri yglarinda bireyin ge olan
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baglili g1 arts gostermekte ve toplumsalsktileri bu anlamda 6telemektedir (Tung ve
Uygur, 2001:17).

d. Olgunluk

Olgunluk doénemi ygam doneminin sonu olarak kabul edilir. Bu donemdieyb
batinltk arz eden bir &lik yapisina sahiptir. Ygam kaullarinda olumlu ve olumsuz
sartlara dair uyumu yakalagwe bunlarla micadele giicline sahipdir ayni zamanda
(Aytag, 2005:54). Bireyin kariyerinde zirveye gli&i, yetskin dénemdeki g
bagimhligl dolayisi ile zayiflat@ii toplumsal ilskilerin daha arttirnldii ve ihmal edilen
aile kurum ve ilgkilerine olan ilgi ve dnem bu dénemde kendini gisektedir (Tung
ve Uygur, 2001:19). Kariyer ve yam evreleri Tablo 1'de verilrgir.

Tablo 1: Kariyer ve Yasam Evreleri Arasindaki 1liski
YAS |[KARIYER EVRELERI YASAM EVRELER i

¢ Kesif(Arastirma) Okuldanis Hayating Cocukluk + Buylime Devresi
Gegcs.

25 |Kurulma, Yerlame (lk Ise Giris) Ik Yetiskinlik Devresi
i5 Kariyer Ortasli

50 Kariyer Sonu Yetikinlik Devresi
:5 Azalma (Emeklilik) Olgunluk Devresi

Kaynak: Aytac, 2005: 86
1.4. Kariyer Sec¢imini Etkileyen Faktorler
1.4.1.Sosyal Gegmi

Kariyer secimini etkileyen unsurlardan biridir sabyge¢cms. Sosyal varlik olan
insanin icinde bulundiu aile ve ¢evrenin bireyin hayati ile ilgili kararl almasinda
kacginilmasi mumkin olmayan etkisi s6z konusudureygn icerisinde bulundiu

sosyal yapi bireyde izlergis. Bu sosyal yapi ise sanayi devrimi ile birlikteha ¢oksg

bolumu, dolayisi ile ekonomik anlamdaki farklikla daha belirleyici oldgu

olusumu kasgilamaktadir. Elbette ki bu sosyal yapilar kultired fiziki anlamda
Ozellikler, benzerlik ve farkhliklar barindirmakta (Erkal, 2006:191).
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Bireyin mensubu oldgu sosyal yapinin etkisi mutlaka karakterde @ldugibi
kararlarda da izini tar. Bireyin ailesinin, aldii egitimin ve c¢evresinin etkisi mesleki
ve kariyer secimlerinde de etkisi s6z konusudumaen somut ornek isgehir ve
kirsal kesimlerde yayan farkli bireylerin hayat, meslek algi ve teleiimde
gorulebilir. Bireyin etkisi altinda kaldi aile ile balayan sosyal cevresi mutlaka
tercihleri de bigcimlendirmektedir. Elbette ki ekanik ve sosyal anlamda daha refah
sartlarda yetien bireyler cgtli egitimlerden faydalanarak kendilerini bu anlamda
zenginlgtirme firsatini elde etmektedirler (Calik ve E£re2006:59). Dolayisi ile
bireyin sosyal gecmngindeki olanaklarin c¢oklgu meslekten oOrgite varana kadar
secimleri etkilemektedir. Birey bu @nultuda niteliklerine uyumlu meslek ve orgit

secimi yapacaktir.
1.4.2. Kisilik Geli simi

Kisilik, genel anlamda bireyin kkalarinca nasil algilanip, gorungine ve
degerlendirildigine yonelik bir atif yapar. Bilimsel anlamdssikigin bu kadar yalin ve
ortak bir noktada bulduklarini séylemek ise zordur. ¢{lik Gzerine dgerlendirmeler
cok boyutlu, dinamik yapili, benlik kdkenli, bilidgi, bilinmeyen gibi kavramlarla
tanimlanmgtir. Tum genel tanimlardan ortak noktalar ¢ikarkacklursak; ksilik, ayirt
edici, surekli ve igki kurma bicimi olarak 6zetlenebilir. Kilik gercekten bireyin ayirt
edici, yani sik sik yapil, tipik davranglarina saret eder. K bu davrarglariyla
bilinir. Kisinin bu o6zellikleri belli olacgl Gzere anlk 6zellik tamazlar. Bireyin
tanindgl tipik halleri onun her zaman yapti ya da olaylar karsinda nasil
davranacg tahmin edilebilir olmasi bunun bir gostergesiditim bu aciklamalar
dogrultusunda kilik, bireyin disa donik tutarli davragikaliplari ve i¢ dinyasinda
gelisen duygusal, gudisel, biiel sireclerin toplami olarak tanimlanabilir (Butge
2006:23).

Kisiligin gelisimi ise bircok etkenle okan bir durumdur. Bunlar yetenek, aile ve
sosyal etkiler olarak en temel bicimde 6zetlenebliaha geni bir bicimde Kksilik;
bedensel ve ruhsal tim nitelikleri gatan gevre ve kalitimsal 6zellikleri beraberinde
getiren, @i olmayan, kesin bir kendgi olandir. En kuvvetli etkileri ise ¢ocuklukta,
ailede daha sonragigéimde gorulir (Sandstrom, 1982:183) denebilir.
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Bireyler gerek meydana gelen olaylardan harekddekl fikir, duygu ve hareket
gostermeleriyle gereksesdgoriung farkliliklar ile ortaya cikmaktadir. Ebetteki bu
durumun birgok nedeni s6z konusudur. S6z gelimildiezyi ayni aile, ayni ¢cevre ve
isgoren sinifinda bulundursak sebebini sadece celamko tanimlayabilirdik. Bu
noktada bireye has olargiem, duygusal ygam, genetik 6zellikler ve cevre qdlari
ancak birlikte anilabilir ve bireysel farkliliklaribircok nedenlerinden temel olanlarina
deginilmis olunur (Eren, 1989:49). Bu pamda ksilik; bireyin i¢c ve ds cevresiyle
olusturdusu tutarli ve dger fertlerden ayirici 6zellik $ayan bir iliski seklidir
(Cucelglu: 1992:404).

Buradan hareketle bireyin zihinsel, fikirsel, besienolarak teidigi farkliliklari hayata
dolayisi ile davraglarina tgimasi olarak dgerlendirebiliriz. Ksiligin baglica
Ozelliklerini birka¢c maddede sunacak olursak (EA&89:51):

* Kisilik dogumla balaylp yaam sureci boyunca edinilen giemlerin
toplamindan olgmaktadir.

* Kisilik sonradan edinilen bugdimlerin diizenlenmesidir.

* Her bireyin kgisel ozellikleri dger tum bireylerden ayrilan noktalar vardir.
Diger bir deyim ile yeryluzindeki #$lik kavrami sayllamayacak tipi
icermektedir.

* Her kisiligin dogustan getirilen bir karakter 6zedii vardir ve Kksiligin
desismeyen bir yapisidir.

* Kisilik fertlerin egilimlerini cevreye uyumlu hale getirir.

Bu noktada kariyer yami icin dneme vurgu yapmak kacinilmazdir. Kariydamlu
anlamda etkileyecek faktor giik gelisimidir ayni zamanda kilik 6zelliklerine goére
kariyer secimi bu gelimi dogru bicimde sonuca warmak olacaktir (Calik ve Ege
2006:59). Karakter ise duygusal anlamdaayan tecribelerimizin uzun vadedeki
karsiligidir. Daha acik bir deyim ile bireyin bir kriz yaa karmaa aninda duygusal
anlamda bazi tercihlerde bulunup bu duygulari igiggatmasidir. Bu duygular bizim
karakterimizi olgturur yani; kendimizde 6nem verip, g yukledgimiz ve diger
insanlarin da buna der vermesini bekledimiz kisisel 6zelliklerimizdir (Sennett,

2010:10). Bu bglamda ksilik karakter tercihlerimizin 6nemli yonlendiricitendendir.
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1.4.2.1. Holland’in Kariyer Yonelim Modeli

Holland’in kariyer yonelim modeli kariyer konusunadnber fonksiyonunu ustlenen en
yaygin modeldir. Bu modelde dncelikli olarak insamh farkl tercihlerinin oldgunun
tespiti daha sonra ¢derin 6nemli gordukleri glerde daha cok c¢alp nihayetinde
mutlu olmalari son olarak daskiin dogustan getirdgi kisilik farkliliklarinin mesleki
tercihlerini de etkiliyor olmasi olarak Ozetlenegiék ¢ boyut s6z konusudur.
Bireylerin farkli ksilik ve yetenekleri d@rultusunda sosyal cevre tercihinde
bulunduklarini ve dolayisi ile bu tercihe uygunmdesleklerin tercih edildine dikkat
ceker. Holland’in siniflandirmasi ile altishik tipini su sekilde siralamak mumkundur
(Calik ve Ere, 2007:60-61):

Gercekei: Bu Kisili ge sahip bireylerin diinceden ziyade beden giciline dayanan ve
nesnelerle grasma cabasinda olmayi tercih ederler. Makine muhendmgaat

muhendisigofdr gibi meslekler bu tiplere uygun alanlardir.

Sanatkar:bu tipler yazili ve sozlu ifadeleri gghnis, orijinal, yaratici ve dftincelerle
calismay! tercih edenlerdir. Yalniz ¢ginayl ve kicik gruplara dahil olmasi severler
bireysel olarak Uretkenlik gosterirler. Gozlem, $w8yet gibi dgerlerle dgerlerinden

ayrililar. Sinema, muzik, mimari gibi alanlar bplérin yatkin olabilecg alanlardir.

Arastirmacli: baggimsiz, entelektiel, ginme odakl, gbozlem, ggenme, analiz etme
gibi dzellikleri barindirirlar. Daha ¢ok gliincelerle caimay! tercih ederler. Yalniz ve
soyut meseleler lizerine gathaktan helanirlar. Fen ve sosyal bilimler bu sinifa uygun

alanlardir.

Girigimci: bu tiplerde yaygin olarak gorilen 6zellikler egenoéma ve ikna etmektir.
Disa donukttrler. Liderlik ve korwma yetenekleri vardir. Risk ve rekabetten

hoglanirlar.

Sosyal: bu tiplerde yaygin olan ise ga bireylerle cakma eilimleridir. Insan
ili skileri gelismistir. Girisken ve negelidirler. Nesnelerden ziyade insanlarla galayi
severler. Bilgilendirme, @tim, yardim etme yonlu calrlar. Ogretmen ve szik

calisanlar bu tiplerin yatkin olabilecekleri alanlardan
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Gelenekselgeleneksel tipler ise durgun, gvmli, detaycidirlar. Kurallara ve planlara
uygun calgmayi tercih ederler. Detay odakhdirlar. Titiz ealar. Buro gleri,

muhasebe, bankacilik alanlarina yatkindirlar.
1.4.2.2. Schein Kariyer Cipalari

Schein tarafindan kariyer bireyin ihtiyac¢ ve gudinie kendinde algilagn yetenek ve
kabiliyetleriyle birlgsiminden meydana gelir. Burada kariyerin belirleidnin is ve
yasam deneyimlerinin sentezi olarak da tanimlanabdira oluisan tecribeler bireyin
sahip oldgu deserleri yeniden sekillendirmesini gerektirebilmektedir (Aytac,
2005:101).

Schein kgisel dgger kiimelerini bg bagliga ayirmgtir (Calik ve Ereg, 2007:63):

Teknik{slevsel Beceribireylerin kariyer alaninda tercihlerinin teknikryde olmasini
ifade eder. Bu sinifta olan bireyley edinmek istedikleri alandagim almayi ve
sadece bu alanda kendilerini ggtmeyi isterler. Acik bir ifade ile 6rgutte ilerieeden
ziyade meslekte derindmek onlar i¢cin amagtir.

Yonetimsel Beceribireylerin dger fonksiyon ve kiler Uzerinde idari konulara
yonelik tutumun varfiini ifade eder ve bu alanda yeteneklerinsggaini hedefler. Bu
grupta olan bireylerin duygusal yeterlilik ve ati&li kabiliyetlerinin varlgl cok

onemlidir.

Guvenlik{stikrar: bu bireyler icin § garantisi ve guvergi kariyer konusunda etkindir.
Is guvenliinin is hayati siresince ve emeklilik hayatinda devam sitmharzularlar.

Kariyer tercihinde bu iki 6zellik rol oynar.

Yaraticilik: bireyler bir Grn, bilgi, érgut benzeri olarak éktendirilebilecek bir
konuda Uretim gibi guclu ihtiyaclarini kalamak amacli ve bu yonleri aragilile bir
sey meydana getirmeyi hedeflerler. Bu yolla kendnditerini karakteri eder ve bu
basarilarini kisel servetleri olarak gerlendirirler.

Otonomi-Bgimsizlik: bazi insanlar zaman, Ucret, transfer gibi konaadigttsel
sinirlarin  oldgu alanlarda caymay! istemezler. Serbestlik kariyerlerinde Kilit

noktadir. Clnku orgutsel kurallara ve sinirlara airbu bireylere zor gelir.
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1.4.2.3. Jung Kariyer Tipolojisi

Jung’a gore kili gin yapitglari benlik ve bilincdyidir. Kalitimsal olarak bireylerde bir
takim Ozelliklerin devam edegeldiklerini 6ne sugtii. Bunun dginda bireyin icinde
bulundigu sosyal yapinin 6zellikleri itibari ile 6rf, ade¢ hayat tarzi gibi bir takim
Ogelerin varliklarinda etkisi sezilmektedir. Bu gemda Jung'a goéresuan Ki
davranglarimizin kdkeni gecrgieki alskanliklarimizdir ve bilingdudir. Bireyin
davranglari gecmg ilintili olsa da bu davraglar gelecek odaklidir. Buradan bireyin
kendi gelecg konusunda etkin oldiunu sodylemek muimkidnddr. Bireyi toplum
icerisinde etkin ve guclu kilan davralardir ve bglamda birey oncelikli olarak

kendini guclu kilacak davragiar icerisine girecektir (Eren, 1989:55).

Jung kgili gi dort balikta toplamstir. Benzer kgilik 6zelliklerine sahip bireylerin bir
arada cabmalarinin ise isabetli olagmi 6ne surmgtir. Jung'in kgilik boyutlar ise
sOyledir (Aytag, 2005:111-112):

Ice Doniikliik-Dya Doniikluk:Bu durum ksilerin kaynak olmasi itibariyle i¢ ya dasdi
dinyalarina yonefierini ifade eder. By donuk bireyler gigken, insanlarla
calismaktan helanan ve atiktirlerice doniik bireyler ise duygusal, yalniz galaktan

hoglanan ve utangactirlar.

Duygu ve Segi Kisilerin fikri hayati ile i¢ dinyasinin beraber ylrésiyle olgan
bilgiyi ifade eder.

Dusunme ve hissetméis etkenlerle i¢csel deerlerin beraber slizgegten gegirilerek
edinilen bilgiyi ifade eder.

Yargilama ve anlamaBu ise dg diinyaya yonelik baklia bilgi araysini ifade eder.
1.4.3. Dger Gelisimi

Degerler toplumun kultiriinden Bansiz sayllmayan, o toplumu bir arada tutan, ideal
olan prensiplerini, ahlaki kistaslarini belirleyemsurdur. Bu dgerler bulundgu
topluma has 0Ozellik tarlar ve kimi ¢ok belirgin kimi ise daha yuzeysed geneldir.
Toplumdan topluma farkhlik gosteren bu g@eler” herkes tarafindan pay&bilirler.

Degerlerin sabit oldgunu sodylemek eksik olur. Zirda kimi gghelerle dgisime
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ugrayabilen dgerler de s6z konusu olabilir. Zamanla kimigdder daha dnemli héle
gelirken bazen de dneminin azgdgorulebilir. Birey de toplumun bir pargasi olmasi
dolayisi ile bu dgerleri paylair. Birey her zaman bu derlerin timind tar demek
yanlis olur ¢tinkl bireylerin dgerleri paylatigl gibi bunlarla cagmasi da s6z konusu
olabilir (Ozkalp, 2012:68-69).

Burada bireyin dgerlerini ilk olarak aile de daha sonra da cevresmdgitiminden
edindigini soOyleyebiliriz. Bazi dgerlere sahip birey bunu elbette hayatinin tim
evrelerine yaydy gibi is tercihlerine de yansitacak ve bugdder kariyer sec¢imini

yonlendirme de rol oynayacaktir.

Bireyin bu tercihleri ise toplumda sayginlik ve pdgrlik vasitasi olanlardan yana
kullaniimaktadir (Calik ve Ese2007:64).

1.4.4. Bireysel Beklentiler
a) Bireysel Gereksinimler

Psikoloji ilmine dayanacak olursak; insanlarin tédeebireysel gereksinimlerine
dayanan davraglarinin s6z konusu olgu sdylenmektedir. Bu davrahar kalitim
yoluyla ya da cevresel etkilerdekillenir, koku ise gudu ve gereksinimlerdir. Birby
baglamda bazi hedeflere ylaayi istemektedir. Bireyin hedeflerine gri@asi onda
tatmin, ulgamamasi ise umutsuzluk ve hayal kigkia neden olacaktiriste bu
gercekten hareketle bireylerin bu yondeki gereksiaiini kagillamayan orgutlerin
calisanlan tarafindan terk edilebilir ya da gah hayal kiriklg yasamasi nedenli ile
orgut icin bu haleti ruhiye ile zararli hale geleb{(Aytag, 2005:24). Bireyin farkli

ortamlarda farkli gereksinimlerine degilemek gerekirse;
i. Calisma Yasaminda Birey

Bireyin meslgi baska bireylerle bir arada olgunda ve maddi anlamda getirisi
oldugunda anlam kazanir ve itibar gorur (Ertirk, 2013)2Bu noktada mesin
bireylere hem psikolojik hem de sosyal anlamdatdnm kazanclari s6z konusudur.

Bunlari siralamak istersek (Tung¢ ve Uygur, 2001:7)
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» Bireyin isi ve is hayati sosyallgne gosterdii, bu alanda yetenekler edigdi
alandir.

« Is calsanin kendisiyle beraber ailesine de statii kazaradawlir.

* Bireyin is yasaminda sgladigi uyum farkli gruplarla da uyum gayabilme
becerilerinin geimesini sglar.

» Bireyin is yasaminda gelitirdigi yetenek, dger, tutum gibi konular cevre ile
ilgilidir ve bir donem sonra bireyin kariyerini dgeleyen ve yonlendiren

unsurlar haline gelirler.

Birey calsma yaaminda ¢i ortaya koyarken bir taraftan da kendi v
gerceklgtirme imkani yakalamaktadir. Cgdn, § ortaminda birgok geden etkilenir
ve bircok @eyi etkiler. Kasilikh ihtiyac ve beklentilerin giderild@i bu ortamda birey
zamanla belli kaliplarlgekillenir. Calsan ki ile maddi kazanclarin yani sirginden
Oturd onur duyma, zevk alma, tatmin, kendini kamnh, sayginlk, stati ve un gibi
yuzi toplumsal ve psikolojik yonlere donik kazanda sglar (Ertirk, 2011:204).

ii. Sosyal Ortamda Birey

Toplumsal yapilarda sosyal gganin icerisinde Ustlenilen roller ve bu rollerin
dayandgl deger ve normlar vardir. Rol, toplumun parcasi olasysb varlik insani
kendisinden beklenen sosyal davsiamn adidir. Daha acik bir deyim ile bireyin
bulundigu toplumda sosyal mevki ile gelen ve elde edilek tia 6devlerdir. Bu

rollerin temel belirleyicisi ise ferdin icerisindeilundwgu kaltardur (Erkal, 2006:15).

Orgutsel anlamda da birey olgugi@anin yani sira bir takim ger, rol, tutum ve
normlar gelgimine yol bulabilir ve bunlar zamanla glgime de @rayabilirler. Kariyer
acisindan bakilacak olursa bireygntercihlerini etkileyen, hayatina yon veren bireyin
sahip oldgu gudu, dger, ihtiyaclardir. Yine birey kariyer amacl teri@hnde netice
itibari ile isinde ilerleme ve bu yolla daha fazla gig, para,gsdk, statl elde
edecektir. Bu edimlerde bireyin sahip olmak istedbsyal yapi icerisinde rol, tutum,
deger ve statu ile de ilintilidir (Aytag, 2005:20-21).
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iii. Psikolojik Ortamda Birey

Psikoloji fertlerin ruh ve beden yapisi arasindetkilesimi analiz eden bilim dalidir.
Bir baska deyimle bireylerin ruhsal dinyalarn vealiyansiyan davraglarini inceler.
Insanin cama hayatinin merkezi olmasi dolayisi ile gal hayati psikoloji biliminin
ilgisine girmitir. Zira, bireylerin § ortaminda moral, motivasyon, gudilenme, doyum,
tatmin, bglillk ve diger fertlerle olan ikkileri isin psikoloji bilimine bakan tarafidir.
Bu baglamda cakan ile calgilan ortamin uyumu olmaldir (Ertirk, 2011:205). Bu

uyum icin bireyin gereksinim ve beklentilerinin kd@anmasi dnemlidir.

Bireyin gereksinimlerinin bazi basamaklara aypidie genelde kabul géren Amerikali
psikolog A. Maslow'un ihtiyaclar hiyergisine gore siralamaoyledir (Werner,
1993:137);

* Varhgin devamini sgama ve korumaya yonelik fizyolojik ihtiyaclar,
* Ruhsal, ekonomik ve fiziksel anlamda guvenlik ibgiari,
» Sevilmek, ait olmak, kabul gérmek gibi sosyal iatiar,

* Bagimsizlik, stati, bgari, bgenilme gibi isteklere yonelik takdir ihtiyaclari

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerar sisi

Takdir
ihtiyaclari

/ Sosyalihtiyaclar \
/ Guvenlik ihtiyaclari \

/ Fizyolojik ihtiyaclar \

Kaynak: Hicks, 1979:367
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b) Bireysel Beklentiler

Birey calsma ygamina katilimini o zamana kadarsgan sirecinde edingii kisilik
yapisi ile gercekigirir. Bu getiri beklentiler ile dsa yansir.iste calsma ygamina
adim atan birey hem catnakta oldgu Orgitten hem de caina ortamindaki
bireylerden bir takim beklentiler icerisine gir&mn bilinen maddelerle bu beklentilerin
birkacgi isesoyledir; Ucret, mesleki gelne, sosyal givence. Bu beklentiler elbette
karsihikhdir. Bireyin drgutten beklentileri oldiu kadar 6rgitiin de bireyden sadakat, i
kalitesi gibi bir takim beklentileri s6z konuduruBoeklentiler yazili daldir 1akin
asikardir. Elbette kanlikli olan bu beklentilerin yoklgu da her iki tarafinda
huzursuzlguna neden olacaktir (Erttirk, 2011:206).

Bireylerin beklentilerinin kanlanmasi elbette ¢caani motive edicidir. Aksi takdirde
orgutsel anlamda sorunlarin goasi kacinilmazdir. Bu noktada belirtiimesi gereken
husus ise her ¢aanin motive oldgu konunun farkli olmasidir. Bu farklilik ise gya
cinsiyet, ilgi, cevre ve meslek gibi gigkenlerle ortaya cikiyor. Orgiitsel anlamda
motive edici bir takim unsurlar igéyledir (Aytacg, 2005:47) :

« Is ortamini ¢akan icin daha cekici bir hale getirmek,

o Egitim,

* Motivasyonu yuksek calanlari tercih etmek,

* Objektif dezerlendirme yapmak,

« Calisani maddi oldgu kadar manevi olarak da 6dullendirmek,

» Calsanlara ilerleyebilecekleri pozisyonlari, kariyedyou acikca belirtmek.

Tdm bunlarin yani sira orgitlerin yatinm yaptiklae kariyer anlamda geine
sagladiklari elemanlarin  drgutten ayrilabilgce endsesini de tgamaktadirlar.
Gunumuzde bu konuya dair galnin orgute bgihigini arttirict uygulamalar
turetilmektedir. Bu konuda kariyer yonetimi de @il Ustlenmesisletmenin énemli
konularindan biri haline gelstir (Ertirk, 2011:207).

1.4.5. Yetenek

Yetenek genelde tek fiaa ele alinan bir konudur. Halbuki buttin olarakilshginda

Kisili gin bir parcasidir. Yeteneklergdiklerin gelismesi vesekillenmesi konusunda da
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onemli bir role sahiptirler. Nitekim yetenekler uesile kisiler ¢evrelerinin ilgisini
cekmeyi baarabilirler. Bireylerin fark edilip dgerlendirilen bu yetenekleri bireye;
basari, kendine guven, motivasyon, cesaret gibi kamtam salar. Boylelikle bireyin
yetengi sayesinde kazanglisaygl ve bu edimler li ginde ve kariyerinde dnemli bir
etken olgturur (Goregenli, 2013:121). Yetenekler belirli Btikamette gidulmekten
oturda ksinin hayatinda hedeflegli istekleri ve baarili bir kariyeri elde etmesine de

yardimci olur.
1.4.6. Cinsiyet

Cinsiyet konusu toplumlarin farkh evrelerinde flarkyorumlara maruz kalngtir.

Cinsiyet kavrami esas itibari ile iki noktadagddendirilir. Biyolojik ve toplumsal
cinsiyet. Biyolojik cinsiyet, bedensel farkliliklaiizerinden kullanilan kavramken
toplumsal cinsiyet ise cinsiyetlerin toplum sganinda Ustlendikleri gorev ve
sorumluluklarn ifade eden kavramdir. Burada farklnsiyetlerin nitelik, rol ve

davranglarindaki farkliliklara ¢aret edilir (Omay, 2012:156).

Cinsiyet hususu 06zellikle kadinin erkekler gibiigaia hayatina dahil olmasi ve
calsmaya dair algilarin da @sime uramasi ile daha ¢ok toplumsal rollerin de
golgesiyle kadin aleyhine bir durum olarak skamza cikmaktadir. Kadin camna
hayatina gigiyle bunu bir adim 6teye ¢amis ve is alaninda kendine kariyer arayia
da girmstir. Bu durum kadin ve erkek cinslerinin toplumsajlevi ve &

sorumluluklarinin yeniden bigimlenmesi gerelgiitii dogurmustur.

Kadinlarin toplumsal rolleri diiintldigiinde hep “kadina uygug’idaha acik ifade ile
kadinin toplumsal olan ger rollerini ihmal etmesine ve bedeni gicu oraniyla
zorlanmasina neden olmayacak mantle yaklgilan bir s tanimi vardir. Burada
kadinin aile gelirine destek icin mi yoksa karigenacli cagmasi da dikkat ¢ekilmesi
gereken noktadir. Kariyer amaclh gain kadinin cagmaya zorunlu halden ayri olarak,
baglilik gerektiren ve sirekli galime acik bir gerekligi beraberinde tamasidir. Bu
gereklilik kadin erkek rollerinde @sime neden olmaktadir. Ozellikle ailevi rollerde
bazi klerin  paylgilmasi, sorumluluklarin  bdédiilmesi durumunu meydana
getirmektedir (Karadgan, 2009:140). Her iki cinsin de kariyerine odakfas! § ve
aile ygaminda dengeyi gmma gereklilgi zor bir hal almaktadir. Bu dengenin
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sglanmasi i¢cin bazen kariyer bazen de sorumlulukiardéadin vermek

gerekebilmektedir.

Kariyer basamaklarinda en vyukseklere gelebilen rkadayisinin az oldwnu
g6zlemlemek mumkundir. Bunun nedeni kadinlara taptarafindan bigilen rollerin
golgesidir. Bu etki genelde kending ortaminda gosterir ve gic gerektirefeide
erkeklerin, duygusal emek gerektireslerde de kadinlarin tercih edilmeli algisi

olusturur.
1.5. Kariyerin Degisen Dgasl

Kariyer kavramina dair 1990’li yillarin ikinci yamndan itibaren digsen d@asina
yonelik aratirmalar yapilmy ve gelecekteki di@simlerden, geleneksel algidan
kopustan sOz edilnytir. Kiresel anlamda g@esen algilardan, teknolojik, ekonomik ve
sosyolojik anlamda yanan dgisimlerden kaynakli 6rgitsel anlamda da yeni yonetim
ve yapllar ortaya cikrgtir. Bu farkliliklar geleneksel kariyer yaklanini da etkileny
hareketli, sinirsiz, ¢cok yonli ve gigken bir hale burimgitr (Seymen, 2004:80).
Kariyere yonelik bu yeni yakiamlara be balik altinda dginilmeye calgiimistir.

1.5.1. Esnek Kariyer

Orgutler giinimizde farkhh uzmanlik ve nitelik sahgalisanlardan mutekkil bazi
proje calsmalari yuratmektedirler. Cahnlarin sorumluluklar proje dairesinde
farkhlik gosterir. Daha acik bir sdylem ile galn drgutteki pozisyonun haricinde farkl
bir gorevde bulunabilir ve bu gorev her projedekiiak gosterebilir. Bu noktadan
hareketle gorevlerin pozisyona gha olarak deil de calsanlarin sahip olduklari
yetkinliklerine gore yani esnek bir bicimde gata yuritmektedirler. Bu esneklik
calisana kendilerini daimi bir bicimde yenilemelers, ve sorumluluklarda meydana
gelen yenilik ve dgisimleri takip etmek ve ayak uydurmalari gibi bir takgorevler
yukler (Dundar, 2010:288). Bunun nedeni kireseheve uluslararasi firmalar ve
anlayslaridir. Bu anlawlarin hizla dgismesi ve yayllmasi ayni hizla bireyleri ve
sartlarini da etkileginden calganlari tim bunlari takip etmek ve kendinigden

formatlara uydurmakla hdaa birakmaktadir.
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1.5.2. Sinirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer kavrami ilk kez Arthur tarafindd894 yilinda bir dergisinin 6zel
sayisinda ortaya atilgmve iki yil sonra yine ayni yazarin ¢abalaryla Kazanmgtir
(Seymen, 2004:86). Sinirsiz kariyer gelenekselykaranlaygindan farkli ¢izgi cizen
bir kariyer anlayidir. Sinirsiz kariyeri bu anlamda ayiran cizgi isgeyin ve
kariyerinin tek bir 6rgute ki olmamasindan kaynaklanmaktadir. Sinirsiz kariyer
calisanin gonalli veya zorunlu olarakten ayrilmasi ile orgit dahilinde kariyer
insasinin son bulmasi ile meydana gelir. Bu noktadaydm kisinin sorumluliguna
kalir. Osrenme diizeyinin baz alingibu durumda birey kariyeri ile ilgili icsel kariya
odaklanip, terfi, Ucret ve guvence gibi konulardaakliklara kagt hazir olmalidir
(Secer ve Cinar, 2011: 51-52).

1.5.3. Portfoy Kariyer

Gelisen diunya ile d&ésen kariyer anlaglarinda bir tanesi de portfoy kariyerdir. Bu
yaklasimda sin mahiyetini mgteri ve migteri talepleri belirlemektedir. Cahn birden
fazla miteri ile is yapmakta ve farklisler yuratmektedir. Daha ¢ik bir ifade ile birey
isletmeye b#mli sekilde, tam zamanl olarak, belirli UGcretle gde bagimsiz bir
bicimde ve yaptiklari sin bedeli kagihgl calsmaktadirlar. isin mahiyetinden de
anlgsilacagzl Uzere cakan burada kendi portféyini gturmak zorundadir. Bu da
bireyin beceri, bilgi, birikim ve vyeteneklerini iyibilmesi ve dgru yonde
kullanabilmesini gerektirmektedir (Diundar, 2010:289

1.5.4. Cgdas Kariyer

Bu kariyer yaklaiminda bireyin kariyer yollari orgutin sinda seyretmektedir.
Bireyin iradi secimiylesekillenen, kendinin kariyer strecinde daha etkidugli bir
kariyer tipidir. Orgiite veya orgit dikisilere hizmet edebilmektedirler. Bu durum
calisana kariyer noktasinda 0zgur ve gebir alan sglarken bir yandan da dsik
islerle gelen firsatlar neticesi esneklikgkeamaktadir. Burada ger kariyer yollarindan
farkl olarak 6ddl, ilerlemeden ziyade bireyin keidcin olusturabilecgi gelir ve kar
salama, sini gelistirme gibi sonuglar s6z konusudur. Yani birey otgitayriimakla
kariyeri sonlanmamakta meglealaninda bgimsiz kariyerini devam ettirebilmektedir.
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Boylelikle is yerine bg&mli kalmaktansa evden dahglarini yapabilme imkani
yakalayabilmektedirler (Aytag, 2005:248).

1.5.5. Cok Yonlu Kariyer

Cok yonlu kariyer yikselmeyi 6nemsemeyen ve biregatamda bgariya odaklanan
bir 6zellik tagimaktadir. Buna gore kariyeg hayatinin tecrtibe, gkiler, beceri, bilgi
gibi tiim yonleriyle butiin olarak gérmektedir (Seger Cinar, 2011:52). Ozetle ¢ok
yonlu kariyer; birey tarafindan yonetilmekte, stig@gam boyu stirmekte, gegiin ise
devam eden bir @enme olarak tanimlanmakta ve son olarak amac logikdoasari
seklinde gorulmektedir (Aytag, 2005:250).

1.6. Kariyer Yonetimi Kavrami, Amaci, Onemi ve Fayalari
1.6.1. Kariyer Yonetimi Kavrami ve Amaci

Kariyer yonetimi, Orgutlerin cajanlarini korumaya yonelik ayni zamanda mesleki
anlamda ge$melerini sglayacak planlar yapmakla sonug¢ alinacak yatirinraéla
disinulinebilir. Bu sirecte calnlarin ihtiyaclarl tatmin edilmekte, amaclarina
ulasiimada stratejik uygulamalar yapiimaktadir. Boyleadsanlarin yaanan dgisim

ve gelsimleri hazirlikli bir bicimde kanlamalar sglanmakta ve gelege yonelik

daha rasyonel ve giam kararlar alinabilmektedir (Yaprak vd., 2010:100

Kariyer planlamasi bireyin organizasyon icerisindelkgi, beceri, gudi geitiriimesi
ile ilerlemesini ifade eder. Bu anlamda kariyer nidema kavramisi yasamindaki
gelismelerle birlikte bu kavrami evrime yodnelgnve gelsmis bir boyut kazanarak
kariyer yonetimi halini alnstir. Artik kariyer yonetimi ile birlikte gelen algbireysel
ve organizasyonel sureclerig zamanli bir bicimde irdelenip, yonlendirilmesklini
almistir (Kaynak, 1989:161).

Kariyer yonetimi cift tarafli kazanma ve gghe sunan bir uygulamadir. Buddamda
onemi coktur. Kariyer yonetimin amaclarini genel &zel amaclar olarak iki ayri
baslikta dezerlendirecek olursak (Aytacg, 2005:118):

Genel amaglar:
« Orgut yonetiminin bgarisi bakimindan 6rgut ihtiyaclarini ksamak,
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* Gelecek vaat eden cgdnlara sorumluluklar cercevesindgiten destei
vermek,
» Gerek sahip olduklari donanim gerekse istekleiytgit icinde kariyer yapmak

isteyen ¢aklanlara bu konuda rehberlik etmek,
Ozel amaglar:

* Hem mevcut hem de ileriki zamanlardaj{terde calsana o an ihtiya¢ duyaga
nitelikleri kazandirmak,

« Orgitsel ve bireysel ama¢ ve faydalarda dengeyialgakak, bunlari
batunlatirmek,

» Kariyer platosuna giren bireyi yeniden hareketargsek,

» Calisanlara kendilerini gedtirme ve gerceklgirme sansi tanimak.

Tam bunlardan hareketle kariyer yonetimiyle orgétgalsanin uyumlatirilmasi, her
kosula hazirh bulunmak adina ganlarin dgru zamanda, dgu yerde ve dgru

pozisyonda bulundurmanin amaclahdi séyleyebiliriz.
1.6.2. Kariyer Yonetiminin Onemi ve Faydalari

Kariyer yonetimi sorumluluk bakimindan yizu orgbtgkan bir konu olsa da 6nemi
hem o6rgutin kendisi hem de galni bakimindan s6z konusudur. Kariyer yonetiminin
onemi en iyi orgutsel ve bireysel daausizliklar Gzerinden gidilerek ifade edilebilir.
Zira 6rgutiin cakan Uzerinde kariyer planlama yonundeki motivasy&sikdikleri,
bosalan pozisyonlarin ideal cghinlar tarafindan doldurulmamasi, ¢ah egitimi
konusunda yapilan verimsiz, kalitesiz programlaryeesiz harcamalar bireye bakan
yoniyle de zararli olsa da en cok zarari 6rguteigieaciktir. Bireye bakan yonuyle
calsanin kendisini dgersiz, verimsiz hissetmeye sevk edgeden amaclarin
uyumlatiriimasinin noksang dahil bir ¢cok soruna neden olmasi ve nihayetinde
calisanin § degistirmesine yol acabilir. Tum bunlar g6z 6niinde bduruldyzunda
orgute cakanlarin sahip olduklari beceri, bilgi, deneyim gihrtilarini firsata
donistirmek ve bgarili, planl bir kariyer yonetimi uygulamasi ile@ &uyik sermaye
olan insani en dgu bicimde dgerlendirme yoluna gitmelidir (Calik ve Kte
2006:82).
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Calsanlarin kapasitelerini tam manasiyla ortaya koyaekleri bir Orgut ortami
karsilikl kar olarak taraflara donecektir. Bu ghamda orgutlerin hem rekabet
ortaminin artgfl piyasada tam rekabet etmek vedrdi olmak icin kariyer yénetimi

anlaysini benimsemeli ve planl bir bicimde bunu aktifleamalidir.

Sonug itibari ile caanin § ve pozisyon sahibi olmasi 6rgut Gzerindeglaadigl icin
birey ve drgut kariyer noktasinda bineektedirler. Cakan durumunda olan birey
gelecge yonelik olmak istedikleri hakkinda bir planlaméinde olacaktir. Orgiitiin de
bu noktada kayitsiz kalmasi mumkin olngaaddan salhkli bir butinleme ve
ilerlemenin her iki tarafin da gerceklerine vezederine ters dimeyen dlcide olmasi

sglanmasiyla mumkundir (Kaynak, 1989:163).

Kariyer yonetimi hem cajana hem de orgite @adigi faydalar bakimindan iki
baslikta dezerlendirilebilir (Aytag, 2005:120):

Orgutsel bakimdan faydalar:

+ Ileriye donuk donanimh geri kaynak ihtiyacini tanimlamak,

« Calisanlarin gercekci olmayan kariyer beklentileriniagd ¢cikarmak,

+ Is konusunda monotonluk ve gi§ riski tasiyanlari yeniden canlandirmak,

« Orgit ici uzmanlik dallarinin gglim alanlarini ve durumlarini iyigeirmek,

* Kendi adina kariyer planlamasi yapan gatlarin bu yoldaki d&simlerine
yardimci olmak,

« Orglt ici bilgi als verisini daha etkin ve siiratli hale getirmek,

+ Orgltsel gereksinimlerle bireysel amagclarin deng@iyumunu kolayktirmak
(Ertuirk, 2011:214).

Bireysel faydalari:

» Bireye potansiyeli dahilinde kariyer firsatlargka (Erturk, 2011:214),

» Calisani orgutte daha uzun sure tutar,

« Orgitin daha gegiolanaklariyla cafana nitelikleri ve amagclari hakkinda
kendini daha iyi tanimasini @amak,

* Bireyin kendiyle cagan ve uyumlu olan kariyer hedeflerinin belirlenip,

aydinlatiimasi,
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« Isten duyulan tatmini ve dolayisi ile sosyal hayattarzevk almak,

» Farkli kariyer hedeflerinde gerek duyulan maddi evardestgin belirlenip,
karsilanmasi,

» Kariyer hedeflerinde yanan dg kirikliklari ve baarisizliklarin etkilerini

minimize etmek.

1.6.3. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi bireyin faaliyetlerini verumluluklarini icerir. Kginin bilgi,
yetenek, beceri, ger ve isteklerine uyumlu bir argyicerisinde olma ve karar alma
surecidir. Kariyer planlama ve ggirme sirecinde Barili sonuclar elde etme,
hedefler belirleme ve bu hedefleri tutturmginden ve kendinden kaynakli sorunlar
ortadan kaldirma noktasinda bu 6n bilgiler biregeeglidir. (Yaprak vd., 2010:401).
Bireysel kariyer yonetimi bireyin oncelikli olarakendini tanima ve dgrlendirme
asamasi ile bglar. Kendini dgerlendiren birey 6niine cikan seceneklerleikaitir ve
secimde bulunur. Boylelikle birey kendini ggxlendirerek kariyer planlamasinda
bulunur (Ertark, 2011:216).

Orgiit icindeki bireyin ginde baarili olma ve yiksek mevkilere gelme arzusunu g6z
onunde bulundurdiumuzda bireysel kariyer planlamanin 6rgutsel plaalakadar
onemli old@gunu da belirtmek gerekir (Yaprak vd., 2010:401).

1.6.4. Orgutsel Agidan Kariyer Yonetimi

1960’ yillarda bilimsel anlamda incelemeye git@ariyer kavrami 1980’lerden sonra
kiresellgmenin etkisi ile gletmelerin politika ve uygulama alanlarinda da nganl
gostermeye bdamistir. Zird isletmeler, d¢inda kaldiklari zaman varlklarini da
sonlandiracak bir dgsimin icine girmglerdi ve bu dgisime ayak uydurmak
varliklarini strdurdlebilir kilmak icin kaciniimdrle gelmgtir. Kuresellgme ile gelen
degisimler en énemli kaynak insani odak konumung@ntastir. insan kayngi artik
desisime ayak uydurma, kendini yenileme konularinglatmenin devami igin dgu

yonetimi elzem hale gelstir.

Kariyer yonetimi gekimi bu slrecte gejen insan kaynaklari yonetiminin ilgi alani

olarak gelsmeye balamistir. Elbette 6rgutlerde kariyer yonetimin etkin fuicimde
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gindeme gelmesinin bazi nedenleri s6z konusudumlaBu sOyle siralamak
mumkundur §imsek ve Soysal, 2007:33-45):

- Kiuresellgame ve bilgi toplumunun olmasi,

- YOnetim kalttrinin d@smesi ve gin tekrardan orgutlenmesi,

- Egitimin artan bir bicimde d&r kazanmasi ve bilgsgilerinin ¢ikisi,
- Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimiegsg

- Yeni Orgit yapisiyla beraber yeni stratejilerirage ¢cikmasi,

- Teknolojinin yayginlamasi ve yeni bilgilerin ortaya ¢ij

- Is hayatinin kalitesi bakimindan yeni agggmnn hiz kazanmasi,

- Egitimli ve yetenekli cakanlara duyulan ihtiyacin artmasi,

- Esit istihdamsart ve isteklerinin dgmasi,

- Calsanlarin beklentilerindeki asti

Sonug olarak sureklilik ya da rekabet noktasinddasanak istenen uUstunlik insan
kaynaiyla salandigi icin ginimuzde artik 6rgutlerin tavri; galnlar verimlilik araci
olarak degil, her iki tarafindan gonalli birlik ve ortalgin sa&landgl bir isbirligi ve

kazancin meydana gegdlbir durum yoniinde olmaktadir (Deniz ve Unal, 20@3).

Orgutsel bakimdan kariyer konusunu ele alirken bdidt ana bglikta toparlayip

aclklamaya cagmak yerinde olacaktir. Derlengriali Tablo 2'de verilmitir.
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Tablo 2:Kariyer Yonetim Konulari

Kariyer Yonetim Konulari

1.ise Alma 3. Egitim ve Gelistirme
* Aday aksini cekme » Bireysel kariyer planlama
* Personel gereksinimlerini + Egitim gereksinimlerinin
tanimlama analizi
e Secme * Program tasarlama e
» Goreve bglatma Ve gelistirme
yonlendirme * Arastirma ve dgerlendirme
2.Yerlestirme 4.1sten Cikarma ve Alternatifler
« Is gereksinimlerinin ve kariyer « Son(bitk)
yollarinin tanimlanmasi * Emeklilik
» Cizelgeler ve vyerigirme « Rutbe tenzili ve transferler
sistemleri
« Isilani ve duyurulmasi
* Secme suregleri
* Hizh izleme programlari
* YOnetim bgari programlari
« Yeniden yerlgtirme

Kaynak: : Beer and Spector, 1985:237 Aktasimsek ve Soysal, 2007: 57.

a. Kapsama Alinacak Personelin Belirlenmesi

Kariyer planlama konusunda 6rguteseld gorev tim cajanlarin bu planlamaya dahil
edilmesidir. D@ru ve ideal yaklgm budur. Ancak orgutte cahin tim bireyler bu
planlama kapsamina giremeyebiliyor. Bunun nedergeriorgit ici tst pozisyonlarin
kimi bireyler tarafindan amaclanmamasi, emelkliliyaklasanlar, kendisinden
faydalanilmayi dgiintilmeyen bireyler,sini 6nemsemeyip aksatanlar, 6rgut i¢i uygun
davrang sergilemeyenler bu sureclere dahil edilmeyebilBunlarin dgindaki
bireylerde de oncelikli olanlarla arka planda k#ararasindaki dengeyi orgut iyi
kurmall ve bu bireylerde kku gibi bir takim olumsuz duygularin glmamasi icin

onlem alinmali §imsek ve Oge, 2007:263).
b. Kariyer Patikasinin Cizilmesi

Kariyer patikasinin cizilmesi meselesi evveliyafanalizinin yapilmasi ile Biayan
surectir. Boylelikle gin gerektirdgi beceri, bilgi gibi gereksinimler ortaya konulgu
olacaktir. Bu ilk adimdan sonra izlenecek yokedi pozisyonlarla si analizinin
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yapildg islerin ortak, benzer noktalarini saptamaktir. Buaoraci ise bireyin kariyer
planlamasinda ilerisamada ayni aileden sayilan bu benglerdeki yiksek mevkilere

yerlestirilmesini saglamaktir Simsek ve Oge, 2007:263).
c. Kariyer Danismanlarinin Atanmasi

Kariyer dangmanlar astlar gbzlemlemek, denetlemek, uyumuglassak ve mesleki
gelisime katkida bulunmak icin hizmet verirler (Ozcelik010:193). Bu hglamda
kurum ici veya dandan temin edilen dagmanin orgutin kaltarine, gereklerine

uyumlu, deneyimli, olgun ve mevzuya iyi bir bicimbdakim olmasi beklenir.
d. Bireysel Planlarin Gelitiriimesi

Bireysel planlarin geftirilmesi islemi dangmanlarin Gstlendikleri en 6nemli
gorevlerdendir. Bu k#amda darymanlar cakanlar icin tarafsiz bilgi edinme,
potansiyeli saptama, motivasyonu arttirma, cesaréitme, given verme, ufuk acma,
yetenek ve hedefler gaultusunda yonlendirmekle sorumludurlegirgsek ve Oge,
2007:264).

Rekabet ortaminda hizla glgmlere uyum sglamak ve insan kayg@ai etkin bir
bicimde dgerlendirmek orgutlerin en 6nemli konularindan Iheline gelmgtir. Bu
baglamda insan kaynaklarinin bireye yonelik kariyengtimi politikalari geltirmesi

kacinilmazdir. Orgitsel agidan kariyer yonetimiwlggnalari isesdyledir;
1.6.4.1.ise Alma, Secme ve Ogerlendirme

Orgutiin bireyler tizerinde kariyer yonetimi gatalari yiriitmesinin ilk gamasi insan

kaynaginin  binyeye dahil edilmesi samasidir. Orgutin  kendi ihtiyaclar
dogrultusunda, adaylar arasindan yagadarcih ayni zamanda bireyin dehayatina

girisi ve kariyer yolunu da belirleyici bir faktor olakdar.

Ise alma konusunda o¢rgiit intiyag duyulan niteliklsadip personel arayiicerisinde
olacak ve tercih edecektige alim ihtiya¢ duyulan latuk ve baluktaki isin analizi ve
bu d@rultuda eleman vasiflari belirleme olarak suregiddradaki en énemli husus;
isabetli bir karar vermedirisabetli karalar icin adaylar da aranan vasiflamgral

belirlenmesi, secilmesi ve g dlgtlmesi gerekmektedir (Acar, 2010: 85-86).
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1.6.4.2. Terfi Planlamasi

Calisanin pozisyon, yetki, tcret ve sorumluluk gibi dutarda daha Ust seviyede i
gormeye devam etmesi terfi olarak tanimlanmaktaierfi konusunda karar almada
degerlendiriimesi gereken kidem, performansgsasa gibi kistaslar bulunmaktadir.
Resmi anlamda etken goérilen bu kistaslarin yangadiganin Kiili gi ve Kisiler arasi
iletisimi de bu bglamda bir kistas okurabilmektedir. Caganin terfiini belirleyici bu
etkenlerden salt kidem veya saltsévanin kistas alinmasi da bir takim sakincalari
beraberinde getirebilir. Daha acgik bir deyim ilerelyin bgarisi Ust kademedeki
vazifeyi de basarili bir bicimde ifa edegg garantisini taimaz. Bu noktada tim
kistaslar tutarli bir bicimde derlendirilmelidir. Nitekim terfi uygulamasi caanlar
icin de 6nemli bir motivasyon aracidir. Bireyin igaila ygaminda yukselme, ilerleme
ve gelsme gostermek istemesi kaciniimazdir. Bglamda orgutin terfi uygulamasi

bireyin kariyeri adina 6nemgl etmektedir §imsek ve Oge, 2007:122).
1.6.4.3.0rgutsel Yedekleme Planlamasi

Orgiitsel yedekleme, cghinlarin performanslarinin gerlendiriimesi ve caganlarla
ilgili bilgi, inceleme ve dgerlendirme raporlarinin sik sik giincellenmesiniegéren
bir durumdur. Boylelikle emeklilik, transfer, terfiolim gibi nedenlerle ofan
personel bgluklarinda dgerlendiriimesi yapilan calanlarin  uygun olarak
yerlestiriimesi planl bir bicimde yapilabilecektir. Buoktada belirtiimesi gereken bir
husus da pozisyondan cok yetkinliklere odaklanndaktaYetkinlik, yerletirmede
daha geni bir alan sunarken pozisyon her zaman gundemdeyaloila (Calik ve
Eres, 2006:90).

1.6.4.4. Transferler

Orgiitlerin bireyler tzerindeki kariyer planlamayanglik kararlarindan bir deri ise
transferlerdir. Transfer; cahanlarin sorumluluk, tcret, yetki gibi konulardedeser
pozisyonlara yonlendirme olarak tanimlanabilir. Blem 6rgut acisindan hem kolay
hem de maliyeti djilk bir uygulamadir {imsek ve Oge, 2007:122). Birey acisindan
ise kendini dlke, kudltar, bélum gibi bakimdan fahikd goOsterebilecek mekansal
farkhliklar agisindan deneyim olacaktir.
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Hizmete yonelik konularda o6rgutgidm konularinda bireyin zorlangh konulari
kapatabilse de farkli sorunlarla da gksmak mimkin olabilmektedir. Orgit bireyi
ise alma noktasinda dayan bu sireci ¢ok iyi planlamali ve galni yetenek ve
basarilarina goére ileriki zamanlarda konumlandigacaerleri belirlems olmasi
gerekmektedir (Aytag, 2005:129-130)

1.6.4.5. Egitim Ve Gelistirme

Insan kaynaklarinda temel unsurlarindan biri de gmaisihtiya¢ duydgu, gelsim
gosterebilecg egitimi saglamaktir. Kiresellgne sirecinde dgsim ve gelsim
gosterengletmeler acisindanggim konusu daha da 6nem kazagmm Bu uygulama
orgutin cikarlar yani sira sosyal sorumluluk gewdarak da gorulmekte ve bireye
dolayisi ile topluma katki da bulunmayr amagclamaiktaOrgitlerin varliklarini devam
ettirebilmek icin donanimli ve @eime acik personele olan ihtiyactan 6tiri de
egitimler onem taimaktir. Orgiitler §in geresi olan bilgiyi ve yetenekleri gafiirerek
calisanlarin potansiyellerini artirrm yoluna giderek i@gel problemleri de sarlar
(Ozcelik, 2010:167).

Kisi, dogumuyla balayan ygam slrecinde surekli olarakgiem ve @gretim
surecindedir. Bireyin bugitim ve &gretim sireci plansiz ve ggiljltizel olarak yani
kendindensekillenir. Orglitsel acidan bakifginda, ginimizde surekli bir bicimde
takip edilmesi, kendini yenilemeyi gerektiren geleler hizli bir bicimde y@anmakta
oldugu gozlenmektedir. Bu gehnelere ayak uydurmak orguatlerin varliklarini koruma
konusunda en asli gorevlerinden biri ogtwr. Bunu sglamak igin de gitim yoluna

basvurmaktadirlar.

Tam calsanlarin glerine dair tam olarak yeterli bilgi ve beceriydgaolmalari gugtir.
Hem bu acidan hem de galielere ayak uydurma bakimindan drgutlerigvoeduklar
yol egitim ve gelstirme programlaridir. Bugtim cesitli isimler atlinda yapiimaktadir.
Ornesin ise yeni balayan caljanlara yonelik, 6rgite uyumu gamak amagli
oryantasyon @timi, kimi yeni gelistirmeleri rekabette tstunlik gamak adina var
olan calsanlara kazandirma amacl; temel beceditimi ve kariyerinde ilerleme
gostermg olan yonetici sinifina daha cok verimgkmmasi bakimindan verilen

yonetsel beceri @imi gibi (Kilig, 2008:48). Bdoylelikle gin daha iyi yapilmasi,si
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devrinin azalmasi, sureklilik ve 6zellikle bireyisipda kariyer iyilgme ve ilerlemesi
sglanmg olacaktir.

1.6.4.6.isten Cikartilma

Isten cikarilma mevzusu iki taraf icin de olumsuz ydtan bir durumdur. Birey igin
ekonomik yonunun yanindassiz kalma durumuyla psikolojik olarak da zorluk
yasayacal bir sureci ifade eder. Orglt bakimindan mevcut dksaklgl giderme
olumlulugunun yaninda yeni eleman araymaliyeti ve Orgite ajtirma streci gibi

zaman ve emek bakimindan goturist de s6z konusudur.

Bu yola bavurulmasi 6rgiutsel bazda ggman sorunlarin ortadan kaldirilamamasi
durumlarinda s6z konusudur. Yasalara uygunlgkiltetmesi gerekensien c¢ikariima
konusunun 6rgut tarafina bakan kismingdetmelerin kiicilme yoluna gitmesi, gan
tarafina bakildiinda ise c¢afma noktasinda normlara uyumsuzluk, disiplinsiz
davranglar, disiik performans gibi nedenler 6ne cikmaktadir. E¢bethha gegimis
Ulkelerde cakanlari korumak ve kariyer anlaminda sikintsaralarina engel olmak

adina istihdam programlari ile yardimci olunmakté&@ealik ve Erg, 2006:89).
1.6.4.7. Emeklilik

Orgut tarafindan kariyer adina verilen kararlarbandigeri ise emekliliktir. %80 gibi
blylk c@unlugunu kadinlarin olgturdusu bir kesim emekli olma kararini kendi
belirledigi bir zamanda cajan vermektedir. Bu durum o6zellikle emeld#i hak
kazanilan durumlarda yanmaktadir. Bu kararlarin belirleyicisi bazersidel ve
durumsal faktérler de olabilmektedir. Bughamda bazi bireyleres idisi yasam cazip
gelmedginden 6turti emekli olmayi istemeyebilmektedirleryl®© ki bazi bireyler
emekli olduktan sonra kariyer gieni yaparak bgka bir ise yonelip cakma hayatini
devam ettirebilmektedir. Bu noktada bireyin gmleri olabilecgi gibi 6rgutlerde
emekli olan cakanlarina kismi zamanl catna ortamlari ile ¢cama ygaminin
devami sglayabilmektedir (Aytac, 2006:134).

38



1.7 Kariyer Planlama Kavrami, Amaci, Onemi ve Faydéari
1.7.1. Kariyer Planlamasi Kavrami

Bireyin bunyesindeki bilgi, yetenek, ilgi, beceagijcli ve zayif yanlar, 6rgit ici vesdl
olanaklarin dgerlendiriimesi ve yine bireyin kendisine ileriye nglik kisa, orta ve
uzun vadede hedefler koymasi gibi surecleri icibdeindirir. Kariyer planlamada
birey, ihtiyac ve dgerleri ile s hayatindaki firsat ve deneyimleri ortak bir nolg¢ad
bulusturmaya yonelik ¢c6zim bulma ve karar alma sire@glin zamanda (Barutcugil,
2004:321). Bu bglamda bireyin tim bu 06zellikleri géz 6ninde bulurahiliyor
olmasi ve 6ngoru de bulunabilmesi kariyeri adingayelecei isabetli kararlari da ge
sira getirecektir.

Kariyer planlamanin bireye bakan yuzu boyleykenltggoakan kismiyla; bireye ait
becerilerin 6rgut tarafindan gelgee yonelik kullanilmasi olarak ifade edilebilir.
Tanimdan hareketle bireysel hedef ve orgitsel thexitefbir noktada bulgup, bu

uzlasmayla sireci ve getirgi sorumluluklar ortaklga paylamayi gerektirir (Bolat ve

Seymen, 2003:7). Orgiitsel kariyer sureci adim &kil 2'de gosterilmtir.
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Sekil 2:Orgltlerde Kariyer Planlama Siireci

Kurumsal
Kariyer Degerlendirme Pozisyonu
Stratejilerinin 1 Tanimlama
Gelistirilmesi
3 2
o Ny Personeli
Belirleme
Kariyere 3
Yonelik
Egitimler
7
Kariyer
Performans DanE;nr%r:el:gl ve
Degerlenme Pozisyonla Hedeflerini
6 _ Bireyin Belirleme
Ozelliklerinin 4
Kar silastiriimasi
5

Kaynak: Soysal, 2007:116

1.7.2. Kariyer Planlamanin Amaci

Kiresellgme ve yaanan teknolojik gejmeler e ve gglcune dair bircok dgsimi
beraberinde getirrglir. Her zaman merkezde olan insan kaynan dneminin bu
surecle fark edilip deer gormeye bgadigini sdylemek cok yardi olmaz. Odak
noktada bulunan insan kayhidhem bireysel hem de 6rgutsel anlamda Uzerindeean

gelecek odakli kafa yorulan ve planlar yapilansiiirece dahil olmgiur.

Kariyer planlamanin bireysel ve orgutsel bakimdamaglarina dg@necek olursak

(Aytag, 2005:139-140):

Bireysel yonden kariyer planlamanin amaclari:

Calisanin ginden tatminini sglamak, sine olan bglligini, sadakatini ve

kendine olan guveni #a etmek,
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» Basaril kariyer planlamanin sonucu itibari ile perfansa pozitif yansimasi,
» Calisanin etkin ve verimli bir bicimde gerlendiriimesi,
« Calisanin kendi kariyer arilarini sglamak,

* Bireysel anlamda gereksinim duyulagitan ve diger desteklerin belirlenmesi.
Orglitsel yonden kariyer planlamanin amaglart:

» Kariyer planlama sireciyle etkin héale getirilenigah ile 6rgutin hedeflerine
ulasmasini sglamak,

* Bireyin is tatminin sglanmasi ile drgutte huzurunganmasi,

* Personel kaybini ve maliyetlerini azaltmak,

» Calisanlarin kapasitelerini gercektemelerine izin vererek yiksek performans
elde etme,

« Orgitsel anlamda sadakati gkamak ve cakanin aidiyet duygusunu
pekistirmek,

+ Insan kayngindan azami 6lciide faydalanmak.

Kariyer planlamanin ¢érgite bakan yonu ile sOylekedersak cakanin yeteneklerini,
niteliklerini kesfedip 6rgutlin an ve gelecek odakl hedefleri ilgigitirmek baka bir
deyim ile calsanin niteliklerini 6rgat icin firsat haline dogtirmek gibi bir artisi s6z
konusudur. Burada bir énemli nokta da bireye sunariyer firsatlari ile lkisel
hedeflerin drtgmesidir (Ertirk, 2011:215). Zira 6rgutiin verim alatesi bireyin bu

noktada ki tatminine kghdir.
1.7.3. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama 6rgutt bireyg ve pozisyon sdamasindan, bireyi ise bu firsatlari
yakalayip kendini gercekjgrme imkani yakalamasi acilarindan taraflarin ktulkiar
nokta olarak dgerlendirilebilir. Bu suregle birbirlerinin nitelike imkanlarindan fayda
elde ettikleri icin 6nem tamaktadir. Elbette ki kariyer yonetiminin énemiradece
fayda olarak ifade etmek eksik olacaktir. O nedeble konuyu acmakta fayda
olacaktir. Bireye bga psikolojik tatmin, ekonomik rahatlama, toplumstdti olarak
geri doénen bir siregctir. Orglit bakimindan ise hiedefulaiimasi, ekonomik kazang,
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nitelikli insan kaynaklari, galime sayilabilir. Orgiitiin iyikenesi de kendine olgu
kadar dolayli olarak toplumsal fayda da gosternaikte

Bireyin oOncelikli olarak kendi icerisinde kurgulayza bgladigi bu sire¢ kendini
gercekleme evresine kadar devam eder. Bu slrecte birgyrayatinin daha kaliteli
hale getiriimesi, gitim ve cesaretlendirme gibi eylemlerle bu stresteenir (Tunc
ve Uygur, 2001:64).

1.7.4. Kariyer Planlamanin Faydalari

Kariyer planlamanin ilk boyutu bireysel kariyer plama dger boyutu ise 6rgutseldir.
Ancak bireyin kariyer ygaminda g disinda cevre, aile, toplum, diik gibi faktorler de
eslik etmedir. Bireyin kariyer planinda tim bunlarzgéninde tutulmaktadir ancak
basari noktasindasi faktorii dgerlerinden daha onemli olmaktadir. ger faktorler
durumun dgiskenligine gore esneklik gtayabilirler. Bu aciklamadan sonra kariyer
planlamanin faydalarini bireysel ve 6rgutsel baysityle siralayabiliriz $imsek ve
Oge, 2007:267-270):

Bireysel faydalar:

» Bireye yetenek ve amaclarin biteilmesi firsati tanir,
» Bireye kariyer hedeflerinde 6rgit ici ve orgigidiestek sgar,

* Bireye amaclarina wanak icin gerekli olan yontemleri sunar.
Orgutsel faydalar:

» Bireyin gelsime katkidan dolayl motivasyonu yiksek gah elde etmek,
« Kariyer planlama ile bireylerin yetenekleriningkeve performans agi,

« Orgitsel balli gin ve sadakatin artmasi.

Netice olarak, temel boyutlari ile ifade edilendiirecin kolay olmagdini da belirtmek
gerekir. Bunun nedeni ise gelgeeyonelik olmasidir §imsek ve Oge, 2007:270).

Kariyer planlamasinda birey ve orgitin edgilariSekil 3'te gosterilmtir.
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Sekil 3: Kariyer Planlamasinda Kisi ve Orgiitiin Kar silikl Etkile simi

Ik ise girme karari
3 s€g
.. ORGUTSEL
KISISEL BAKI S
BAKI S
Bagimsiz ve
> | sorumluliu olan bir| <
ise yukselme
1. Kisisel 1. Orgutsel
yetenek, ilgi ve isteklerin
!htiyaglz_;lrl belirlenmesi
istekleri Kariyerin ortasindaki 2. Kisisel
degerlendlrme tercihler: Géreve basarim, |Ig| ve
2.1s olanaklarini devam etme veya yeteneklerin
degerlendirme > yukariya ya da yana € degerlendirilmesi
dogru hareket
N Geri gfekllme ve <
emekliye ayriima

Kaynak: Aldemir ve Budak,1998:1998:171 aktaran:<ahy2007:111

1.8. Kariyer Gelistirme Kavrami, Amaci, Onemi ve Faydalari
1.8.1. Kariyer Gelistirme Kavrami

Kariyer gelstirme, 6rgutiin caganlarin 6rgutte kaldiklari stre icerisinde kariyer
hedeflerine ulgabilmeleri icin uyguladii birtakim faaliyetler butint olarak ifade
edilebilir (Bolat ve Seymen, 2003:8). Tanimdan katle bireyin kariyer planlarina
orgutsel desggn yoneltilmesi, bireye bu anlamda eksik konulatdiviye yapilmasi

sonucuna da ugdabilir.

Kariyer gelstirme en yalin ifade ile; bireyin kariyer planlamaes, hedeflerine
ulasmada kendisine fayda @ayan bilincli faaliyetlerin gercektirildi gi strectir. Bu
sure¢ kisa sureli gédir. Burada bireyin potansiyelinin ortaya cikini ve hem
bireysel hem orgutsel anlamda bunun faydasininketmisu oldgunu ifade etmek
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elzemdir. Bireyin hedefleri ve organizasyonun beklerini bu anlamda Ralastirmak
aynl zamanda bireye de bu sirecte motivasyonyéddialilik gerektirmektedir (Tung
ve Uygur, 2001:94-95).

1.8.2. Kariyer Gelistirme Programlarinin Amaglari

Kariyer gelgtirme programlari @tim veya damgmanlik yollariyla ¢cakana sunulan
firsatlardir. Elbette o6rgute maliyetli olan bu pragplarin geri dongiimleri daha
fazladir. Bu programlarla amaclananlar ekonomikingancil yonludir. Ekonomik
boyutu zaten amaci kar olan érgutlerfitien yoluyla insan kayn@&na yapilan yatirimi
kendi kapasitesini blyuten bir faktor olarak kagarmektedir.insancil yonii ise salt
ekonomik kazancin insana saygiyla g bir atmosfer okiurmaktadir. Bu gercekten
hareketle insani ara¢c konumundan cikartip dahaabkoaglam yiklemek amaci
yumuwatmaktadir (Sabuncgtu, 1997:129-130).

Maddesel olarak siralamak gerekirse (Aytacg, 2008:19

« Orgute verim kazandirmak,

« Orgut calsanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmak,

» Calisanlara psikolojik anlamda tatmin sunmak,

« Orgute olan sadakati arttirmak,

» Calisanlara geleceklerine ve kariyer hedeflerine dasat sunmak,
» Calisana kariyer yolunda ufuk agmak,

« Kalitenin gelsmesini sglamak,

« Calisanlara ilerlemgansi sunmak.

1.8.3. Kariyer Gelistirmenin Onemi ve Faydalari

Kiresellame, teknolojik ilerleme ve rekabet gibi stdlar is hayatini da énemli bir
bicimde etkilemekte veekillendirmektedir. Bu bglamda 6rgutlerin rekabette en ¢ok
ihtiyac duyduklari kaynak da hic gkusuz insan kayria olmaktadir.insan kayngini
orgutsel hedeflerin Barisina katilimini ggamak insan kayrfana yapilacak
yatirimlarla balar. Yani insan kayrani en verimli ve akilci bir bigcimde kullanmak
gerekmektedir (Beduk, 2007:214). Bu noktada kariyelistirme sistemleri ile insan

kaynainin yetenek, beceri, performans gibi konulardeekarar olanlari gejtirmek
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gerekse yeni yetenekler #etmek veyahut kazandirmak elbette ki sonug itibleri
bireye oldgu kadar drgute de kari olarak geri donecektir.

Orglit dizeyinde uygulanan kariyer ggtime programlari orgiit ve caéin olmak
Uzere yarari ikiye bolinecek bir durumdur. Kariyslistirme sistemleriyle en ¢ok
performans konusuna katkida bulun@dwe bu alanda yanabilecek olumsuzluklara
karsin bircok problemin de ©Onune gecikniolunacaktir. Kariyer geitirme
sistemlerinde ki g@ier 6nemli husus ise bu programl&lsaan gitimlerin rekabet ve
gelecek odakli nicelik ve nitelikte olmasi gergldir. Beraberinde getirgdi faydalar

isesoyle siralamak mumkindur (Dundar, 2010:279):

» Calisanlara daha iyisi mevki ve Ucret firsati taniyarak tatmirgksanak,

« Calisma ortamini dier calsanlarla butinlgme sglayacaksekilde yapabilme,

» Calisanlarin potansiyellerini kéetme ve hem bireyin hem &rgitin bundan
faydalanabilmesini ggama,

» Kariyer dangmanligl yaparak kendilerini daha iyi tanimalarina yardiwionak,

» Kariyer firsatlari konusunda bilgi verici olmak,

» Farkli 6zelliklere sahip ¢alanlari farkli kariyer planlamasina dahil etmek,

* Gelecge yonelik ihtiya¢ duyulan niteliklerde eleman ygtebilme,

« Orgutin hedeflerine uyanada gerekli olan degtieorganize etmek,

1.8.4. Kariyer Gelistirme Politikalari

Orgutler rekabet etmek ve verimi strekli kilmak angta en etkin kaynaklarindan biri
olan insan kaynani dezisimin ve gelsimin hizina paralel olarak giincel ve diri tutmak
durumundadirlar. Bu nedenle insan kaynaklarininykargelstirme politikalari ile
calisanlarini dgisime hazirlamalari ve donanimli tutmalari ihtiyacgidleri bazi

politikalar gelstirmeye yoneltmytir. Bu politikalarsoyledir;
1.8.4.1.1s Zenginlestirme

Is zenginlgtirme yalin bir ifade ile ¢aganin kinin daha fazlasi ve kslem yapilacak bir
bicimde yeniden yapilandiriimasidir. Var olage iyeni formlar getirmek; yeni
deneyimler, tgvik edici genglemeler, cakani ayni orandasii hakkinda planlama,

yonetim ve dgerlendirme gibi yeni sorumluluklar da Ustlenmegwks eder (Aytac,
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2005:218).1s zenginlgtirme de bu anlamda yanan genieme dikey yonludir.
Boylece cakanin roll, sorumlulgu, faaliyeti gibi bir takim unsurlar dsir ve tek

bireyde toplanmaya callir (Deniz ve Unal, 2007:107).
1.8.4.2. Kariyer Planlama Gruplari

Calisanlarin kendilerini gejtirmesine destek mahiyetinde bazrénme tekniklerinin
kariyer gelgimi konusunda kullaniimasi uygulamasina dayanagdntemdir. Mesleki
gelisim konusunda yeni uygulama alani bulan bir uygulmaBu uygulama da
bireyler kariyerlerine daha @ousu geleceklerine dair kontrol yontemlerini, kderdni
gelistirme ve hedefler belirleme konusunda bir ara¢ koaondadir. Bireyler bu
uygulama ile kariyer hayatlarinin hangiaemasinda olduklarini, kariyerleri adina en
uygun kararlarin hangileri olduklarini ve hepsind@&memlisi bu 6énemli kararlarin
bireylerin kendisi tarafindan alinmasini nihai alada gerceklgiriimesine yonelik bir

araya gelerek planlarin yapilmasinglsalar (Aytag, 2005:225).
1.8.4.3. Ozel Kariyer Gruplari

Orgutler personellerden daha etkili bir bicimdedialanmak amaci ile ¢ahnlarinin
niteliklerini analiz eder ve bireylerin hedefleride g6z ©6ninde bulundurarak
calisanlarin potansiyellerini verimli bir bicimde kullatar. Bu noktada sirece 0Ozel
kariyer gruplari dahil olmaktadirlar. Nitelik bakmndan analiz edilen c¢aanlar
icerisinde fark atan 6zelliklere sahip bireyler @mel kariyer gruplarina alinmaktadir.
Bu adaylar cgunlukla gelecek vaat eden, getie ve yikselme potansiyeli yiksek
bireyler olmakla birlikte bgka 6zel durumu olan kadin cgnlar ve emeklifi
yaklasan calganlar gibi kesimler de bu tarz gruplarda alanlaregjince gelgtirme
programlarina dahil edilmektedirler (Dindar, 20B2R Yonetsel anlamda gelege
olmayan cakanlar icin de gejtirici, motivasyon arttirici, yer yer farkh
sorumluluklarla  cesaretlendirme amach goérevlendlen gibi programlar

uygulanmaktadir.
1.8.4.4.ise Alistirma (Oryantasyon)

Ise alstirma adindan da anléacag Uzere $e yeni balayan bireyin orgiite uyumunu

ve is icin gerekli bazi 6n @timleri vermek, sletme ve §i tanitmak amaciyla 6énceden
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verilecek olan bu sirecle bireye kazandirmaktiga@tasyon sureci bireyin ¢gdicasl
alana ve yapagaise gore farkli sure ve icerik ihtiva edebilmekte@unun yani sira
hangi konum ve alan olursa olsun gaihin sletmeye dair, politikalar, kultar, vizyon,
misyon, § arkadalari, yonetim bicimi, cabmasartlari ve yapaqga isin 6zellikleri gibi
konularda bilgilendiriimesi gerekir Buggimin faydalarina dginecek olursaksoyle
siralayabiliriz (Ozcelik, 2010:195);

« Is konusunda bilgi ve uyum sorunlarinin 6nlemi alignoimakta,

« Is ve beceriler ya da beceri vearasinda uygun secimi yapabilme,

* Bireyin yeni dahil oldgu calsma ortamina ve kurum kultiriine adaptasyonu
sglanms olmakta,

e Calsanin kendi cabasi ile elde edgcedonanimlarin masrafindan bireyi

kurtarmg olmak.

1.8.4.5. Kariyer Merkezleri

Orgiit ici kurulg olan kariyer merkezleri kariyer uygulamalarina giiky kendilerini
deserlendirme, gerekli @tim ve dangmanlgl saglama gibi destek yonla bir
uygulamadir. Kariyer dagmanlik ve desteklerinin kurumsajhais seklini yansitir bu
merkezler. Bu bglamda buyuk 6érgutlerde mevcut olmalari beklenir.Berkez yollu
calisanlarin kariyerlerine donuk ilgi, beceri, @ ve diguncelerini dgerlendirilir.
Bireyler boylelikle kendi kariyerleri ile ilgili satejik anlamda destek goérmektedirler.
Genel anlamda bu merkezleri ifade edecek olursalisap bireylerin kariyer
gelisimlerini yonetmek, gerekli bil akini s&lamak, dgerlendirme araglari sunmak,
kitap, video gibi destek araclar géamak, mulakat yapmak gibi fonksiyonlari
yuraturler (Soysal, 2007:171).

1.8.4.6. Kariyer Rehberleri

Orgutlerin insan kaynaklari béliimlerince gahlarin kariyer gegimlerine dair strateji
sunmak, gerek kisa vade de gerekse uzun vadedginbikariyer hedefleri ve
yetenekleri dgrultusunda denge gamaya yardimci olan caimadir. Rehberler bu
surecte kisa ve uzun vadeli hedefler arasindaki ba kurmali ve deneyimlerini

calisanlarla paylaip calsana kariyerini gerceki@irmesi konusunda yardimci olmalidir
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(Deniz ve Unal, 2007:106). Ozetle orgit sinirlaandeneyimli olan bireyin
deneyimsiz ¢aganlara yol gostermektir. Yardimci olunan konula akunacak kitap,
gidilmesi gereken kurslar ve hangi alanlarda meslédariyerlerini devam
ettirebilecekleri gibi konulardir. Burada énemlanlhusus rehberlik yapan bireyin bu
roli hakkiyla yerine getirebilen bireyler olmasiddu anlamda rehberin kendislgel
durumlarindaki aksakliklari caanin kariyer deneyimine yansitmamasi, orgutsel ve
kisisel iletisimi iyi biliyor olmasi ve deneyimsiz ¢ahnlar kicimsemedergia islerin

altina sokmadan bunu yapmalari gerekmektedir ($03887:162).
1.8.4.7. Kocluk ve Mentorluk

Takim ve bireyleri getirerek, bulunduklari konumdan olmayi arzu ettiklesnuma
ulasmalari yoninde yardimci olmayr amaclar. Bu vazifggrine getirirken de
cesaretlendirme, bilgilendirme ve 6zendirme yolwsvururlar. Kocluk ilgkisine
giren (lider-izleyici) insanlarin yonlendirmeyle myim yagamalari, bunlan
degerlendirdgi, karsilikli  geribildirim iliskisinde bulunup becerilerde gghe
gosterdikleri ve yetkinfie ulatiklari bir strectir. Bu sirecin ger bir 6nemli yani ise
Ozellikle ise yeni balayanlar icin gereklisi ve bicimsel olmayan bir tarzda yeni;
nasihat verme, cesaretlendirme, moral ve motivasgdhrma, bilgilendirme, ve
deneyimleri paylgma gibi yontemleri barindiran bir ygiirme destgi olmasidir
(Barutcugil, 2004:359). Tum bunlar neticesinde Yirperformans bazinda ayt

sgilamakta ve yeni sorumluluklar icin bireyin kendigigveni tesis etrgiolmasidir.

Mentorluk, bilgi, beceri, deneyim, birikim sahibagi uzman bireyin bu deneyimlerini
bir bagka kisiye aktarmasi ve misal aiturmasi surecini ifade eder. Mentorluk i
yasaminin her safhasinda olabilgcegibi 6zellikle ise baglayan ya da d#sik
sorumluluklar edinen ¢alan icin daha fazla 6nem arz etmektedir. Mentor dglidonda
bireye deneyimini,si ortamini ve bir takim zorluklarin tstesinden geimeyolunu
aktarmaktadir. Bu sayede galn 6rgutin ortak derlerini de @renip benimser, sosyal
bitinlgme saplanir bunlarin neticesinde performansi ggeligan kazanilmy olur
(Dundar, 2010:284).

Tam bireyler kariyer sirecinin kada bireysel ve mesleki becerilerin getie ve

orgutsel rollerine uyuma ihtiya¢c duyarlar. Kariygelistirme araclarindan olan
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mentorluk surecin gkl yurimesinde, destek olma, kendini ifade etme,
bilgilendirme, beceri geitirmeye yonelik gorevier verme ve koruma gibi ydba
etkili olabilir (Ozkalp vd., 2006:58-59).

1.8.4.8.1s Rotasyonu

Is rotasyonu orgutin arkli bolumlerinde belirli zamaa planlara uygun olarak
calsanlara @itim vermeyi amaclayan bir yontemdir. Bu yontemimai, faydasi
elbette zararlar da s6z konusudur. Yontemin amhextizamanlarda mihim goérevlere
gelen cakanlarin rotasyon sureci ile kazandiklari bilgi vendyim ile hem cajana
asinalik kazandirmak hem de sorumlulukla berabersgaa teknik yeterliliklerde
kazandirmaktir. Bu uygulama g¢anin rutin § dizeninden siyrilip bikkinhk ve
isteksizlik hislerinden uzak§anasi 6rgit icin ise gelecekte verimli bir gahi ifade
etmektedir §imsek ve Oge,2007:243). Buradan hareketle bu yontedikkat
edilmedgi zaman olgabilecek bazi sorunlara glamek gerekir.Su da bir gercek ki
calisanin psikolojik anlamda doyumug@anirken bireyin farkli alanda geciregesirec
emek ve zaman bakimindan azimsanamayacak bir ddaudildir. Ayrica bireyin
isi 6grenme sireci o anda 6rgute verimsizlik olarak dasyabilmektedir. Cadanlar
icin ise surekli bglarinda birilerini ydnetimde deneyim amaci ilegzsgdeme usramasi ve
bdylelikle yontemin de dgsime usramasi altinda ¢ahkn bireylerin de verimi ve
calisma ortami agisindan sikintili bir durum meydanairgatir (Sabuncuglu,
1997:150).

1.8.4.9. Bgitim ve Gelistirme Gruplari

Kiresellgme ile birlikte gelen farkl yonetim anlayar ile artik érgutlerde kendilerini
degisime uydurmaktadirlar. Bu kuresel etkiler 0Orgut isgdeki esitimi de
etkilemektedir. Bu gitimler elbette dncelikli olarak 6rgutiin ¢ikarinany amaclarina
varmaya daha sonra sosyal sorumluluk geve son olarak da bireysel amaclara katki

saglamak konusunda faydalari bulunmaktadir (Ozc¢elik,®2167).

Bu esitim ve gelstirme programlari bireyin gelne ihtiyaci ile paralel kariyer
surecinde belirlenir. Bireyin c¢ahigl orgutte darsman ve kariyer uzmanlari ile
gerceklgtirecesi egitim ve ggretim planlamalari bugtimlerin nerede ve nasil olaga
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belirlenir (Aytag, 2005:222). Bugdimle genel anlamda nelerin hedeflegidi su
sekilde dzetleyebiliriz (Ozgelik, 2010:167):

e Calisanin uyumunu, verimini, etkirgini gelistirmek,

* Calisanlarn motive etmek, given duygusunu arttirmak,ykainde ilerleme
sglamak,

« Calisanlarin memnuniyetini arttirmak,

« Orglt ve bireysel amagclari uyumlu hale getirmek,

+ Orgutsel verimlilik ve etkingi arttirmak,

» Kaliteyi arttirmak,

« Orgutteki denetim ve kontroll hafifletmek,

« Calisani daha kaliteli hale getirmek ve kazalar1 engedile,

* Hizmet ve mal Uretimini arttirmak.

Egitimin yetenekleri destekleyici bir bicimde olmasn kariyer anlaminda en gizel
adimlardan biridir. Bu @timlerin ¢ogu orgut ici gitimi kapsar. Ancak gtimlerin
calsanlarin pasif kalaga tirden olmasi programlarin firsat olma 6zl
engelleyebilir. Bu bglamda gitimlerinde gerek sayi, ortamggetici kalitesi gerekse
konunun cekicili bireylerin dikkatini toplayacak bicimde tercih iedelidir (Aytac,
2005:223).

1.9. Kariyer Sorunlari

Kariyer kavraminin ¢cagma yaama dahil olmasiyla gerek orgutsel gerekse bireysel
anlamda sorunlari da beraberinde getirebilmektédariyer sorunlarini genel olarak

bes baslik altinda toplayabiliriz. Bunlar;
1.9.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Calisan kadinlarin sayisi son yillarda grgostermektedir. Bunun ggen eitim,
sosyal ygam, ekonomik algilarin getirisi olgunu sdylemek mumkidnduar. giim
goren kadinlarin buggimlerini calisma hayatinda da derlendirmek istemeleri hem
kendilerini gerceklgirmek hem de ekonomik anlamda gu¢ kazanmak gibrilgei
s6z konusudur. Bu psikolojik ve ekonomik anlamdgasaan avantaj ve mutluluk bazi

noktalarda da kadinin toplumsal konumu itibari il@lumsuzluklarda
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dogurabilmektedir. Nitekim kadin en 6nemli roli annéma itibari ile calsma
hayatiyla bu rolint tam manasiyla yerine getiremgibesorunlar ygayabilmektedir.
Bununla birlikte ¢cocukla ailesel sorumluluklar desipsira gelmektedir. Kadin ¢aan
oldugu zaman bu rolleriyle kimi zamanlar gaha ygayabilmektedir. Kadinin bu

noktada ygayacgl en buyuk sorun stres olmaktadir (Aytag, 2005:262)

Kadin bu rolleri bir arada yuritme konusundadogyi yakalasa dasihayatinda
yasadgl bagka sorunlar s6z konusudur. Cinsiyetten kaynaklaayammcilik gibi. Bu
ayrimcilik kadin ¢aanlarin orgitsel Qgliklarindan balamakla beraber yagi isten
duyulan tatminsizlik ve netice itibari ilesten ayrilma ile noktalanan bir sireci
beraberinde getirmektedits yerince yaanan cinsel ayrimcilik, psikolojik ve cinsel
taciz calgsan kadinda c¢#li saglik sorunlarini da beraberinde getirmektedir. Bu
durumun toplumsal uzantisi ise tukegnpsikolojik anlamda yipranmianne ve ger

olarak topluma geri donmektedir (Kirel vd., 2010:6)

Calsan kadinlar az sayida da olsa gal hayatinda son yillarda 6nemli noktalara
kadar yukselebilme Bkarisi gosterebilngtir. Ancak en tepeye uea konusunda
calisma ygaminda kadinlarin 6ninde cam tavan olarak adldaaibir engel s6z
konusudur. Kabaca tanimlayacak olursak orta yoreetiikselmg ve en tepe ile arada
sikismis olma durumudur. Kadinlaring iyasaminda en tepe noktalara gelme
konusunda oran olarak ¢ok kiicuk kalmalari sonukisédep olarak cinsel fark kabul
edilmektedir. Cam tavan daha ¢cok kadingeallarin hicbir 6zelliklerini gézetmeksizin
sadece kadin olmalarindan otlri yonetimin en tepktasina gelmelerine kar
koyulan engel olarak tanimlanmaktadir (Fettatilore Celik, 2007:243).

1.9.2. Cift Kariyerli E sler

Kariyer konusunda yanan bir dier sorun cift kariyerli gerdir. Cift kariyerlilik,
calisir durumdaki eglerin her birinin kendi kariyer hedeflerini kovalas olarak
tanimlanabilir. Bu tip kariyerdeki skeri sbyle gruplamak mumkindir (Dundar,
2010:290):

- Ayni Orgitte ayni kariyer cizgisinde yuriyegles,
- Ayni Orgutte farkli kariyer cgizgisinde yuruyesler,

- Farkli érgutlerde ayni ve ya farkl kariyer cizgide yuriyen ger.
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Bu durumda olan ger genelde ayni @wafi konumda § bulmakta gucluk
cekmektedirler. Cagma yerleri, gunleri, saatleri gibi konulagleri hafta ici ayr hafta
sonu bir arada olma gibi ¢oziimler Gretme zorur@uha suriklemektedir. Bu nevi
sorunlar gler arasinda amngmazliklara, gerginliklere sebep olmakta ve evldikl

bosanmayla neticelenebilmektedir. (Akgemci, 2007:298).

Ozellikle kadin cakanlarin son yillarda orgutlerin st duzeylerinderegbalmaya
baslamalari bu durumu daha da 6n plana cikginmiBu noktada orgutler kadin
calisanlar icin; cocuk bakimi, esnek gaha, evden ¢caima, Ucretli uzun izinler gibi

cbzumler Uretme yoluna gitmektedir (Kingir ve GR07:295).
1.9.3. Ay kig1 Sorunu

Ay 15181 sorunu dizenlisi sahibi bireyin gelir yetersi#i, tecriibe kazanma ya da hobi
gibi bir takim sebeplerle ikinci ya da utcunglerde calgmasi olarak tabir edilebilir.
Bdyle bir yolun tercihi cajan acisindansi givenlgi (Aytag, 2005:275) olarak
tanimlanabilir. Bireyin esasiiyok oldugu zaman ikinci ya da tcunci olarak yapti

isler ona cama noktasinda idevamlilgl sgslayacaktir.

Bu tip calsma ygami siren cajanlara orgltlerin tepkileri ggsebilmektedir.isten

ctkarmakla tehdit edilebildikleri gibi firmalarimakip olmadiklari stirece ¢catnasinda
sakinca gormeyenler 6rgutler de vardir. Ancgétime agisindan bakiginda calgan

esas gine ayiracgl enerjiyi diger islerde harcayarak; verimi diik, sadakati zayif,
performansi azse devamda aksamalarsgman bir durum okiurmaktadir. Bu durum
isletmenin bireyin ikinci gine razi olsa dahi bireyin 6rgit icinde kariyer doasklarini
ctkmasinda engel kil etmektedir (Akgemci, 2007:298).

1.9.4. Cift Kariyerlik

Cift kariyerlik bireyin ayni anda iki kariyere sgholmasidir. Bu durum daha cok iki
iste birden caban bireylerde gorilmektedir. Bireyin cift kariyeahsbi olmasi demek
iki ayri meslekte belli bir uzmanlik ve kazanintecriibbe anlamina da gelmektedir.
Cift kariyer bireye statu, unvan ve kariyer gibitigker de s&lar. Bireyin bu kariyer
yolunda yaayacgl sikinti ise her iki kariyer yolunda da saayr elde etmenin

zorlugudur. Cunkl bu durum bireyin kariyerinde ilerlem&gn harcamasi gereken
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enerjisini ikiye bdlmektedir. Her iki kariyer yolda da bgar goéstermesi zor
olacgindan hangi kariyer yolunun kendisi i¢cin daha oneadMiugunu belirlemesi
bireyin kariyer yolunda yulkselebilmesi ve zorluklaasabilmesi icin ehemmiyet
tasimaktadir §imsek ve Oge, 2007:275 ).

1.9.5. Kariyer D6nemi Sorunlari

Calsanlar kariyerlerin her evrelerinde farkli problengekasilasabilmektedirler. O
nedenle kariyer donemi sorunlarini kariyerirslaagic, orta ve son dénemleri olarak

ayri ayri incelemek daha yerinde olacaktir.
1.9.5.1. Balangi¢c D6nemi Sorunlari

Kariyer donemi bglangi¢c sorunu bireyin ¢alma ygamina girdgi ilk hevesli ve
kararl oldgu ve kariyeri icin hedeflerini belirlemeye dbadig1 zamanlarda yar. Zira
birey okulda aldil egitimlerle is yasamindaki gerceklerin pek fazla Ggtiiedigini fark
edecektir. Bu noktada birey buyik hayaller beglediariyer hedeflerine dair
umutsuzlga kapilacaktir. Kariyeri i¢in ilk zaman i¢in bu dun ¢alsana gore tam bir
hisrandir. Bir dier sorun ise 6rgut tzerinden gerceklglecek sorundur. Ustlerle
iletisim kopukluzu ve kurum politikalar gibi etkenler bireyin kaeiy adina terfilerini
de engelleyebilmektedir (Aytag, 2005:277).

Birey gerek tecribesizlik nedenleriyle gerek orgliteedenlerle gerekse yersiz yetenek
gosterme cabalariyla ilk zamanlarda bazi kariyeurdari ygamaktadir. Bu durumlar
basarili bir oryantasyon sureci ile hem birey hem dgud acisindan Baryla
atlatilabilir. Boylece birey kariyer amaclarini dapercekgi bir bicimde belirleyebilme

firsatini elde etngiolur.
1.9.5.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyer ortasi ankalacgs tzere § hayatinin belli kisimlarini geride biralgnwe is
hayatindaki bir takim konulari sindirgpitecribe ve bilgi edindi surecte ygadgi

sorunlari ifade eder.

Kariyer platosu ile yetenek-bilgi eskimesi bu ewedérilen iki 6énemli kariyer

sorunudur. Kariyer platosu, durgunluk ve duraklamrak da tanimlanabilir. Bka
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bir deyimle bireyin orgitte ilerleme konusunda yula tikali oldgu stireci ifade eder.
Calisanin yetenek ve bilgi konusunda eskimeye yiz tutrdasbireylerin kendilerini
surekli yenilemeleri ve galirmelerinin 6nemini bir kez daha vurgulamakta@inki
bu sorun bireylerin okuldan sonraki surecggimn konusunda bilgilerinin tzerine bir
sey koymadgini gostermektedir (Kingir ve Giin, 2007:293). Oigiitbu surecte
Uzerine digen gorev ise bireyi bu durgunluk sirecinde kariy@netim ve geltirme
programlariyla bireyi canlandirmali, donanim kazemdli ve motivasyon
sgglamalidir (Aytag, 2005:279). Bu durum normal birresgi olsa dahi blyuk ve
gelismis orgutler icin daha 6nemli bir sorundur. Burokrasdeniyle bireyin belli bir
pozisyonda geggnden fazla bir stre bekletiimesi bunun nedeni akagdsterilebilir
(Akgemci, 2007:298).

1.9.5.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sonu, son sureci ifade etmektedir. Bireyn iz hayatinin son evresi olan
emeklilik kismini kapsar. Emeklilik sureci bu evienen onemli sireci ¢lnki
emeklilik finansal, duygusal ve sosyal anlamdatainm olumsuz getirileri vardir. 65
yas sonrasi olarak kabul edilen stk dénemi birey icin emeklilik sutrecinin de
basladigl yas olarak kabul edilir. Bu herkes icin bir kesinlikmeese de genel olarak
kabul goren ygtir. Emeklilik kimileri icin sok, kimileri igin is hayatinin engellerinden
dolay ertelenen bir takim hayallere kamayi ifade edebilir. Genel anlamda bu evre
zor atlatiimaktadir. Cunku ilerleyen gya beraber bireyin yeterlgi, bilgisi, tecribesi
is hayatina nazaran geri kalmaktadir. Birey bu ankohdygusal bir bguga digebilir.
Kendini yetersiz hissedebilir. Bu glamda insan kaynaklari emeklilik stirecinin her iki
taraf icin en az zararla atlatilabilmesi icin bakim o6nlemler almalidir. Bireyin
emeklilik hayatina yonelik yapilabilecekler, yenr hayata bglangi¢ oldgu fikrinin
asllanmasi gibi bireyin 6z saygisini devam ettirecattimlar atiimal (Aytac,
2005:287). Kariyer boyunca ga@nan evreler ve kritik donemleSekil 4'te
gosterilmitir.
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Sekil 4: Kariyer Ya saminda Donemler

- . Kararlilik Gecis
!(a.n)./er ge“w,m p| Isin yiksek +=>{ Bir sonraki
Is iicin gerekli olan performansla kariyergamasi icin
bilgilerin yapiimasi hazirlik
edinilmesi

Kariyer Yagamindaki Kritik Dénemler

Kritik nokta Kritik nokta
Hayatin 6nemli kararlari: Emeklilikten sonraki ygam?
Evlilik?/Es secimi/Aile kurmak? Hayatinin geri kalan kismini
Hayatin merkezini aile ya da i nasil gecirega? Ondan sonra
yapmak/Eitim/Is segimi kimin gelecgini planlamak?

S .

20 30 40 50 60

Kritik nokta

Kendi ygamlarini dginmek
Kariyer sinirlarini tanimlamak
Orta yg krizi/Kariyer Platos

Kaynak: Barutcugil, 2004:331

1.9.6. Kariyer Engelleri

Kariyer calgani motive eden 6nemli etkenlerden biridir. O néeldsriyer ygaminda
yasanan her bgarl bireyi hem daha iyiye gou gitme konusunda kamg¢ilamakta hem

de orgit bakimindan da 6nemli bir kaynak halinengétedir.

Bireyi doyuma ulgtiran kariyer kimi zaman kimi nedenlerle sekteyean ve bireyde
motivasyon dgukligl pei sira moral bozuklgu, Uzantd, stres, hirginlk, hayal
kirikligl gibi ruhsal anlamda sorunlara yol acacaktir. Yein direkt olarak kiye
baglili g1 gercgini gbz oOnunde bulundurgumuzda kariyer konusunda sgenan

sorunlarin direkt olarak kiyi etkileyecesi gercesini de iskalamamamiz gerekir.
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Kariyer konusunda gorilen bazi engellesagadaki gibi siralanabilir (Aytac,
2005:289):

1.9.6.1. G6zden D§gme

Go6zden diéme; bireyin gten cikartiimasi, bir alt kademede gorevlendirilmgs da
yine bu dizeyde dugan bir pozisyona atanmasidir. Gozderynoéi bireye gliven
kaybi, performans daklugl, pismanlik gibi olumsuzluklarla yansimasinin yani sira
orgute de verimsiz ¢ghAn olarak zaman ve ekonomik kayip olarak geri dddeut.
Bireyin gozden dgme engeline takilmasina neden olan tutumlari y@aakk olursak
(Calik ve Erg, 2006:72):

- Bireyler arasi cagma,

- Asin dizeyde rekabet hirsi,

- Cevreye kay olumsuz tavirlar,
- Ust kademelerle andmazlik,

- Isverene ari baglilik,

- Uyumsuzluk,

- Yeteneksizlik.

Bu engeli amak icin oérgutlerin bireye yonelik yeni kariyer e, esitimler, bireyin

kendine glveninin yenidengasi, motivasyon bunlardan bazilaridir.
1.9.6.2.isten Cikartilma

Bireyin istezinin disinda kiyle ilisiginin kesilmesi olarak tanimlanabilir. Bireyler kimi
hukuki haklara sahip olsalar da bazeten ayrilmak hakl bir nedene dayall ya da
bireyin kusurundan 6tiirii olmaktan ziyadesksa bir sebebe dayanabilir. Ogie,
orgutan kacultilmesi, fabrikanin kapatilmasi yatotatim hattinin kesilmesi (Aytac,
2055:290). Kiuculme rekabetin gon yaandgl global ekonomide devamigh ve
verimligi sagglamak adina atilan adimlardan biridir. Ancak dikk&ir planlamayi
gerektirir cunkii 6nemli insan kaybina, dolayisi meliyet olarak geri donmesine
neden olabilir (Akgemci, 2007:301).
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Issiz kalan birey agisindan isesikkariyer noktasinda duraksamasggabilecgi gibi
kariyerini potansiyelini daha etkin bir bicimde larabilecgi yeni bir is ortamina

girerek bu durumu lehine dondirecek bir firsat yakesansi da elde edebilir.
1.9.6.3 Stres ve Tukennglik

Stres, bireyin Uzerindeki baskining ihayatinda artmasiylasten s@umasi ve
performansinin diimesi ile neticelenen bir kavramdir. Orgiit altindapléanan
bireylerin stres kaynaklari farklidir ve tim bireylbunu amak icin caba harcar.
Calisma ygaminin, kariyerin bicimlendi ilk zamanlardagten 6turl, cevreden ya da
bireyin kendi ksilik yapisindan beslenen stres kaynaklari bireycek yipratan stres
kaynaklardir. Stresin yuksek seviyeye sut@asi cakanda § doyumsuzlguna, &
yerinde saldirganta, yabancilgmaya ve karar vermede zorlanmaya kadar varan
sorunlari dgurabilir (Gumigtekin ve Gultekin, 2009:147).

Stres nedeni gélilik gostermekle birlikte bazilarina @eebiliriz; is givensizlgi, rol
belirsizligi, calisma kaullarinin kotaligl, insan ilgkileri, is yukl, kariyerle ilgili
tikanikhklar (Calik ve Erg 2006:73).

Tukenmilik ise kayn&inin desiskenligi nedeni ile farkli tanimlarla ifade edilmektedir.
Ancak tanimlarin tikenrglik konusunda bulgtuklari ortak noktadan hareketanlar
soylenebilir; tukenmglik daha ¢ok duygusal talebin on oldyu, insanlara yardimin
s6z konusu oldgu mesleklerde, idealist ve bu tir meslele yapmaya istekli
bireylerde gorilmektedir. Ayrica tukemngtik duygusal, fiziksel, zihinsel anlamda
yorgunlyzu ve zamanla anddmadan ilerleyen bir strectir (Basim ve Celik, 2(57).
Bu yipranma bireyde zamanla duyarsymia, insanlardan uzakima, gerginlik, se

gitmeyi istememe gibi sonuglar glarabilir.
Bu durumlari bertaraf etmek icin yapilabilecekkss (Aytag; 2005:295):

- Esneklik sglamak,

- Stresli saatleri azaltip, dinlenme saatlerini arték,

- Kisisel gelsim ve dangmanlik gruplarina katilimi geama,
- Tekdizelgi azaltmak,

- Yogun is zamanlarinda ek destekgtamak,
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- Kararlara katilm sgama,
- Kisiler arasi iletgimi iyilestirme,
- Odul ve takdiri ihmal etmemek,

- Issartlarini 1slah etmek.

Stres ve tukenmglik bireyin kariyeri onundeki setlerden biri olgunu
disindigimuzde Orglt, bireylere stres ve tukegliki hissiyle bg edebilmeyi
Ogretebilmelidir.

1.9.6.4. Engellenme

Bir takim Kisilik 6zellikleri, beceri ve tutumlarla belirli knrma gelen birey orgite de
bu getirileri ile dahil olur. Zamanla birey beraimgle getirdgi bu 6zelliklerin bir kismi
olumlu ya da olumsuz bir bicimde glgime wrar. Elbette olumlu d@simle birey
kisisel anlamda gelme ygar. Bu gelsim kariyer ygamiyla paralellik gosteregaden
bireyin hem kendisinde ruhsal ve fizikselgkk, saygl gibi kazanimlar gkr ve bu
olumlulugu 6rgite de pozitif bir bicimde yansir. Ancak olwmaksiklari getiren ¢cajma
yasami mevcut kiisel Ozelliklere de zarar veregaden bireye ve o6rgiute faydasiz
kariyer acisindan ise engellegmbir durumla kagi kariya kalacaktir. Buradan
hareketle bireylerin ihtiyaclari noktasindasgdg tikanikliklar engellenme olarak
tanimlanabilir (Aytag, 2005:295).

Bireyin bu durumla kar kariya kalmasi onu iki tutum arasinda birakmaktadalC
ve Erg, 2006:74). Birey engellenme ksinda orgutin hala tatmin edici offlu
kanaatinde ise onunla butlgree cabasi icerisine girerek engelleme durumymagu

deneyecektir. Elbette bu tercih igin 6rgutte biregimin edici bazgeylerin var olmasi
gerekir. Aksi takdirde birey hem kendi huzursuz digik motivasyonlu cagmaya
devam edecek ve 6rgite de bu nedenlerden 6tlri vawacektir. Ber tatmin edici
bulmuyorsa gi birakma yoluna gidecektir. Bu da birey icin paielini

gerceklgtirebilecesi bir is bulmasiyla daha iyiye gidebilme yolunu acarkgletme

bakimindan yeni bir eleman argyicin maliyet ve zaman kaybi anlamsggacaktir.

58



BOLUM 2: ORGUTSEL BA GLILIK

2.1.0rgltsel Balilik Kavrami ve Gelisimi

Orglitsel balilik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte taradian ele alinan (Kilig,
2008:57), son 20 yilda da endustri ve psikolojnida icerisinde Gnu artan (Karahan,
2008:232) bir kavram olarak kamiza cikmaktadir. Orgitsel gdik ile ilgili
tanimlara bakgiimizda birbirinden farklilik gostermektedirler. Burumun sebebi ise
farkl disiplinlerin kendi alanlarinda konuyu gexlendirmeleridir (Morrow,1983).

Genel olarak orgutsel Bhli g1; 6zdalesme, katilim, sadakat ve 6rgutgdelerine inang
olarak Ozetlenebilecek, bireyin psikolojik olarakgdte olan bgliligini ifade eden
kavram olarak tanimlayabiliriz (Tengililitu ve Mansur, 2009:72). Dolayisi ile

orgutsel bghli gin 6rglute kayn psikolojik bir aidiyet oldgunu soyleyebiliriz.
Mowday vd. (1979) gbre, érgitseldd gin G¢ temel 6zelfii vardir:

« Orgutiin amag ve gerlerini kabul ve bglilik
« Orgut amaglari icin caba harcamak

« Orgutin parcasi olarak kalma konusunda isteklilik.

Bu G¢ temel Ozellikten hareketle oOrgitselglidagr ytksek cakanin eylemleri
“‘gonulld” bir hal almaktadir. Eylemlerdeki gonuliik bagliigin  s&lanmasi

sonucudur.

Orgitsel bghhk kimi degiskenlere bgh olarak azalip artabilmektedir. Bu oranla
orgutsel baghhgin yuksek oldgu calsanlarin bu 0©zelfii performanslarina da
yansimaktadir. Orgutlerin rekabet avantajlama ve sureklilik gosterebilmeleri bir
yonden bu tip cajanlara baghdir. Bu acidan degerlendirildiginde 6rgutlerin
calisanlarin bglihiklarini ve ba&liliginda etkili olan faktdrlerin analiz edilmesi
gerekmektedir (Demir ve Oztirk, 2011:23). Ayni zaoda Orgutsel bailik bireye
istikrar ve aidiyet s@ar. Dolayisi ile stresli ¢calma kaoullarin etkisini azaltici bir
faktordur (Kog, 2009:203)
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Orgiitler ygamlarini devam ettirmek icin sgérenleri kendilerine gamalari
gerekmektedir. Bunun ic¢in de duygusal ve maddi radk 6zendirici ve kgayici
yollar takip ederler. Orgutlerin bu yaklani ¢alsaninin doyumlu, sadik, uretken, az
maliyetli, uyumlu ve sorumluluk sahibi olmasindaturaidir (Bayram, 2005:126).
Ayrica orgutler duygusal lgalik olanlarla ¢algmayi daha ¢ok ister. Bunun nedeni ise
yiuksek sadakat ve aidiyet duygusunun olmasidir.nBktada belirtmek gerekir ki,
orgltsel bghlik sadakatten farklilk arz etmektedir. Orgitdedglili gl sadakatten
aylran onemli nokta; cahnin yetenek ve gayretini kendi cikar ve amacladai

gOzeterek aidiyet duygusu igerisinde olmasidir (Ka809:201).

motivasyonu yiiksek diizeyde g&anms olan calganlara ihtiyag vardir. Orglitiin
istenilen sonuclara weasi, personelden beklenenghiagk ve rol davramglarinin

yerine getirilebilmesi motive edilmicalsanlarla sglanabilir (Sgri, 2007:262). Bu
aciklamadan hareketle, drgutseghlak hem calgan icin bir tetikleyici hem de 6rgitin
varliginin devami icin 6nemli bir unsurdur diyebiliriz.algan b&lih ginin dnemli

olmasinin bir dier nedeni ise; calnlarin § yerinde gecirdikleri zamanin
belirleyiciligi Gzerindeki etkisidir (Cekmecelitu, 2006:155).

Bireyin Orgute dahil olmasiyla Blayan surecte, c¢ghnin oOrgut faaliyetlerine
katilmasi, amag ve gerleri 6zimsemesi noktasinda orgutsedlib&k Gnemli rol oynar
ve kendini en ¢ok bu kabul eth derecesiyle gosterir (Kilic, 2008:56). Gah ile

orgutsel amac¢ ve derler arasinda bu 6zdesmenin s@lanmasi bgliligin kosulu

olarak digundlebilir aksi takdirde c¢alanin bu uyumsuzlukla o6rgite deugl ve

devami zorlgabilmektedir.

2.2. Orgutsel B&lili gin Siniflandiriimasi

Orgutsel bghligin taniminda farkl disiplinlerin derlendirme ve bakiacilarindan
kaynakli yganan cokluk, orgutsel Bhligin siniflandiriimasi konusunda da s6z
konusudur. Siniflandirma konusunda da konuya fagillardan yakkamlarin varlgi

siniflandirmayi ¢gtlendirmistir.
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Allen ve Meyer orgutsel tEhh g, orglt calsan iliskisinde calganin 6rgut tyefinin
devami yoniindeki isggni destekleyen psikolojik bir durum olarak tanimiakta ve
baglili g1; devam, duygusal ve normatif olmak tzere U¢ ®ridplamaktadirlar (Meyer
ve Allen, 1997:1). Orgitsel Bhalik Uzerine yapilan son akademik catalara
bakildginda da smniflandirmanin devam ghhgi, duygusal bgilik ve normatif
baglik olarak ¢ sinifta toplangi gorilmektedir (Balay, 1999:238). Bu bilgiyle
beraber orgitsel lgaliga iliskin yazinda caganlarin orgat Gyeliklerinin devamini
genel anlamda tutumsal ve davegal olmak Uzere iki temele dayandirilacak tepkilere
dayandirildgina da dginilmektedir (Mowday vd., 1979; Kili¢, 2008).

Bu calsmada bahlik tarinin c¢iks sekli ve &elerini belirlemeye yonelik okturulan
yaklasimlardan genel kabul géren iki siniflandirma; tusaive davragsal b&lilik

ele alinacaktir.
2.2.1. Tutumsal Bglilk

Tutum; bireyin duygusal, bisel ve davragsal olarak ¢evresindeki gbr birey, nesne
ve olaylara gostergh egilimlerdir. Bu esilimler olumlu veya olumsuzdurlar (Kolasa,
1979:431). Bu anlamda bireyin Orgit sinirlari dadé gosterdii tutumlar orgutle
arasindaki ba ortaya koyan bir etken olmaktadir (Gil,2002:40-Baylelikle birey
ile orgut arasindaki Iga mahiyeti yoninde caglanin belirli bir takim davraglar
sergilemesi sonucu @acaktir. Bu davraglar devamsizlik,sten ayrilma gibi olumsuz
olabilecegi gibi sadakat, ¢rgutle 6zglesme ve Orgit yararina ¢gna gibi olumlu
yonde de olabilirler.

Bireyin ¢rgutle dger, amac¢ ya da kimlik gibi etkenler tzerinden Ghsiene, ortak
frekans yakalama olarak tanimlanabilir. Bu noktadziitle 6zdglesen birey bu bga
dyeligini devam ettirmek isteyecektir. Bu gi#a kasilikli bir menfaat ilskisinin

varhigindan s6z etmek mumkundar (Gul,2002: 41).

Bu bilgiler iginda tutumsal k#iliga sahip cadanlarin salt kurumsal kurallarin
baglayiciligiyla pasif bir bicimde d&l, 6rgitin amag, misyon, vizyon ve daaisina

bilissel, davrargsal, duygusal olarak gonulli bir bicimde aktif katks6z konusudur
diyebiliriz (Bakan, 2011:77).
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2.2.2. Davranssal Bagglilik

Davrangsal balilik; calisanin uzun sire kalgh orgitte bazi kaullarda baa ¢cikma
konusunda geftirdigi davrang kaliplariyla ilgilidir (Yaziciglu ve Topalglu,
2009:6). Davrasal b&lillk kavrami sosyal psikologlar tarafindan kullamistir. Bu
kavramda bireyin 6rgute kalmasiyla kastedilen, lyethtasimasi, drgutten ayrilmama
ve devamsizlik yapmama gibi davrdardir. Ozetle davragsal balilik; baglili gin
disavurumu olarak deerlendirilebilir (Gil,2002:47).

Davrangsal balilik orgitten ziyade bireyin davragarina yonelik gelimektedir.
Kisinin edindgi bir takim davrary kaliplari sureklilik araywi icerisinde ona uygun ya
da onu mgru kilacak tutumlar getirir (Bolat ve Bolat, 2008:77). Orin; birey
bulundwgu bir davrargi kimi etkenlerin etkisiyle devam ettirmekte ve zarta bu
davranga ba&lanmaktadir. Zaman gectikce ghandgl davranga hakli ya da uygun
tutumlar gelgtirme ve bu davragin tekrarini sglamaktadir (Bayram, 2005:1p9
Bireyin bu davramiari kendiyle 6rt§en 6rgutte kalmaya devam yolu ve bu zaman
icerisinde statti, emeklilik birikimi, kidem gibi kanimlardan da vazgecememe
durumudur ayni zamanda. Bu ac¢idagetéendirildiginde birey kendi isteklerini ikinci
siraya atarak orgutun kendisinden beldediavranglari tekrarladg gozlemlenebilir
(Bakan, 2011:92). Orgiitsel #di gin alt boyutlari tutumsal ve davrasal balili gin
karsilastirilmasi Tablo 3'te verilngtir.

Tablo 3:Orgiitsel Baglilik ile Tlgili Yakla simlarin Kar silastiriimasi

TUTUMSAL BA GLILIK DAVRANI SSAL BAGLILIK

Baglilik duygusal bir nitelik tamaktadir. Baglilik bireyin davranglari ile ilgilidir.

Bireyin, oOrgutuin amag¢ ve derlerine G -
inanmas! ve benimsemesi. Bireysel amag [ve Kisinin, orgut yeliklerini sirdurmek icin
deserlerle, orgiitin amag ve grlerinin ¢caba sarf ederek davralar geltirmesi.

uyum sglamasi.

Terfi, 6zdglesme, vb. gibi ddiillerin bu tiir | Ucret ve emekli ayd vb. tevikler ile guclii
baglilikla gugla bir iligkisi vardir. bir iligkisi vardir.

Kaynak: Kili¢, 2008:73
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2.3. Orgutsel B&lili gin Belirleyici Etkenleri

Orgutsel balh g1 etkileyen faktorlerde ve @eskenlerin siniflandirmasinda farkliliklar
s6z konusudur. Bu camada bu faktorlerin siniflandiriimasi bireysel taler;
cinsiyet, yg, egitim, kidem, orgutsel faktorler;sin niteligi, liderlik, Gcret, terfi, §
tatmini, rol catgmasi, 6rgut kiltura ve orgutgfaktorler ise profesyoneljene, yeni §
olanaklari olarak siniflandgtir. Uc balikta toplanan faktorlere ait digkenler

asagidaki sekilde verilmitir. Orgitsel bghlig etkileyen faktorler Sekil 5'te

verilmistir.
Sekil 5: Orgitsel Baglhl g1 Etkileyen Faktorler
V2 v v
Bireysel Orgutsel Faktorler Orgut Disi

v v v v

Cinsiyet Isin Liderlik Profesyonellgm
v ] \ v
Yas Ucret Terfi Yeni s
\ v v

Egitim Is Rol
v !

Kidem Orgiit

Kaynak: Kili¢, 2008:74
2.3.1. Bireysel Faktorler
2.3.1.1. Orgutsel Bghlik ve Cinsiyet

Toplumlarin igcinde bulunduklari durumlar,sgé etkenlerin de etkisiyle birsi b6lumu
ortaya cikarngtir. Ne var ki iki cins olan insan da yani; kadie erkei de kimi isler
konusundasbolimiine tabi tutulmyur. Geleneksel olarak kadin ve erkek yapisal ve

fizyolojik Ozelliklerine gore § dagilimina tabi tutulmslardir. Son yillarda yamnan
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hizli gelsmeler kadining hayatina dahil oku, sonralari ise dahil olgu is hayatina
kariyer yonlu balgi bu durumu dgistirmistir.

Insanlarin ginlik hayatlarinin biyuk bir bolimi lkegpin hic kgkusuz § ve aile
unsurlandir. Bireyler her iki kurumda da hayatkardair 6nemli roller tstlenmekte ve
bu rollerde bgari ve tatmini arzulamaktadirlais ve aile ikilisinin etki glcu,
gecmiten gelen ailevi rollerin yani sira teknolojik vealgma hayatina dair
degisimlerle de ilgilidir. Bu dgisimlerle kadinin § hayatindaki yeri de ge&mis,
yasanan gelimeler etkisini kadinlar tizerinde daha fazla higsetitir. Is ve aile arasi
yasanan sorunlar, beklentiler, bu iki kurum arasinddémnge ve ayri ayri tatmin glu

bireyin balili ginin da belirleyicisidir (Carik¢i vd., 2010:54).

Calisan kadinlarin erkeklere oranla tstlenmeleri gerekdierin fazlalgl daha fazla
catsma yganmasina neden olmaktadir. Rollerin kadin Gzeribdaskisi g-aile
dengesinin kurulmasinda engel glurmaktadir (Carik¢r vd., 2010:56). Bu nedenle
kariyerine ve gine yonelen kadin icin ailevi rollerin anlamsiteasi gibi durumlar da

ortaya c¢ikabilmektedir.

Orglitsel ballik ve cinsiyet arasindaki ki tizerine yapilan caimalarda dgisik
sonuclara ulalmistir. Kimi calismalarda kadinlarin Itgaliklan fazla iken kimi
calismalarda erkeklerin tghliklari daha yuksek cikabilrgiir. Bu durumun sebepleri
de farklilik arz etmektedir. Kadinlarig ortamini dgistirmekten fazla hdanmadiklari
gerekgesi ile bgliliklarinin yiksek cikmasi gibi anneg,eev kadini rollerinden
kaynakli 6rgutsel hailiklarinin digtik olmasi da muhtemeldir (Uygur, 2009:24-25).
Bununla birlikte erkeklerin guliklarinin yiksek cikig calsmalarda da erkeklerin
daha yuksek mevkilere gelebilme olanaklarinin kadan oranla fazla olmasi 6ne

sUrtlmektedir.

Cinsiyete bgh olarak orgutsel kilikla ilgili anlamli bir farklihk ¢ikmamasi heiki
cinse de gt olanak ve firsatlarin taninmasindan dolay! gldda ifade edilmektedir.
Yapilan aratirmalar sonucu bazen kadinlarin orgitsetlib&inin erkeklerden daha
yuksek oldgu, bazen de erkeklerin kadinlardan daha yiksek galdu
gozlemlendiinden bu konuda net bir g@iin sunulmasi zorfaaktadir (Kilig,
2008:76).

64



2.3.1.2. Orgutsel Ballik ve Yas

Meslezin evrildigi kavramlardan biri de ygar. Bireyin yalyla beraber mesleki ymda
gelisme ve dgisimler yssanir. Bu bglamda yain, orgutsel bgilikla iliskisi

kacginilmaz gorinmektedir.

Yapilan aratirmalarda cakanlarin yaa bali olarak orguatsel bdiliklarina iligkin
farkli sonuclara ukalmistir. Yasi ilerleyen bireyin performans ve donanim bakimmda
geri seviyelerde kalmasi ya da yerinde saymagierdiorgitlerin cazibesini
cekmeyecginden o6rgutsel bgiliklarinin yiksek olabilega gibi calisma ygaminin
basinda olan geng bireylerin de bu anlamda tecribkirhden oOtlrd bulundiu
orgute bglih ginin fazla olmasi beklenebilir (Uygur, 2009:23).

Yas etkenin tek bgna baghlik ile iliskisinde pozitif yonli sonuglara
ulasilamadgindan daha ¢ok kidem ve hizmet stresi ile birltégerlendirilmektedir.
Yapilan argtirmalara gore yaattig oranda bglih gin da arttg sonucuna ukalmistir.
Bunun nedeni olarak da yalerleyen bireylerin farkh gitim gérme, § ve alan bulma
olanaklarinin azalmasidir. Bu durumgbhlg arttirici bir etken olarak gorulmektedir
(Col ve Gil, 2005:294).

2.3.1.3. Orgutsel Balilik ve Egitim

Egitim, insanin dgumu ile balayip hayati boyunca devam eden bilgilenme sireci
olarak tanimlanabilir. gitim oncelikle bireyin kendisine daha sonra toplumaim
salamasi icin gerek duygu bilgi, beceri ve agkanliklarin edinildgi sureci kapsar.
Bunun 6rgite bakan yonine bagktnizda gunimuizde hayatin her evresinde gérilen
hizli ve sirekli gelim egitimi ve egitimli ¢alisanlarin varlgini mecbur kilmaktadir
(Findik¢i, 2009:230). Bu acidan bakgohda eitimli calisanlar aranan elemanlar
olarak kagimiza ¢ikmaktadir.

Egitim duzeyi ile drgutsel bgilik arasindaki ilskiye bakildginda, argtirmalara gére
negatif yonludar. Bunun nedeni isgitemli calisanlarin 6rgutten ziyadelerine olan
bagliliklar ve orgutin kapnlayabilecginden fazla bir beklenti icerisinde olmalaridir.
Bireyin donanimi nedeni ile kendini kanitlama véaayi kosullarda calsma, kendini

gelistirme imkanlarinin fazla olaga calsma ortamlarini tercih etmeleri s6z konusu
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olabilmektedir. Bu bglamda az gitimli ¢alisanin donanim noksagiindan o6ttri sahip
oldugu ise ve ortama daha cok @anac& sonucuna ukimak mumkundur (Uygur,
2009: 24).

Egitim dizeyinin yiksek olmasi bireyin beklentilennde yiksek olmasi yani sira
alternatif § imkanlarinin da ari gibi sonuclari beraberinde de getirebilmekteBin.
bilgiye dayanarak orgutsel gldikla egitim arasinda ters yonll bir gkiye rastlamak
mumkudndar. Bununla birlikte ggtim dizeyinde farkliik oOrgutte kalma igtai
arttirabilir (Col ve Gul, 20005:295)

2.3.1.4. Orgutsel Bllik Ve Kidem

Yapilan calgmalarda 6rgutsel Kgalik ile kidem arasinda pozitif yonli bir gkinin s6z
konusu oldgu ortaya konmgtur. Orgutsel bglilik ve kidem arasinda, caillan
sirenin arty ile 6rgutsel bglili gin da artyl s6z konusuduriice ve Giil, 2005).

Ornesin, Gaertner ve Nollen (1989) yagtiaratirmalarda caima siresi ile orgiitsel
baglihlk arasinda anlamli bir gki bulmus, Cohen (1993) ise cahnin calma
suresinin artiyla beraber elde effi kazanclarin artmasi, cgtna suresi ile orgutsel
baglilk arasinda dgrusal bir ilgkinin varligindan s6z etmgiir (Aktaran: Bakan,
2011:124). Orgiitte uzun sure gah bireylerin bu siirecte emek verip elde ettikleri
statd, terfi ve dier imkanlar vazgecilemeyen yatirimlar olarak goigichden, birey
kendini 6rgute bgamli hissetmektedir.

Meyer ve Allen (1997) ise; kidem ile 6rgutselghk arasindaki ilgkinin sebebi
hakkinda net bigey sdylemenin mumkiin olmagini belirtirler. Uzun sire ¢aimayla
fazla tecribe kazanilmasi ve bunun neticesi oléagkli gin olwstugu diger yandan
orgutsel bahliga sahip olanlarin 6rgitte kalmayi tercih ettiklegibi farkli
yorumlardan oturd kidem konusununsyansuru ile ele alinmasi gerekdiini

savunurlar.

Netice itibari ile bu iki kavram arasi $aozitif yonludir demek mumkundur. Kidemi
dolayisi ile tecribe sahibi olan ganin halihazirdaki bilgi, deneyim, beceri

birikimleri 6rgatin sglandgl ortam ve imkanlarla gganmstir. Bu durum cakanin
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orgute kagi kendini sorumlu hissetmesi gibi bir netice gdamaktadir (Uygur,
2009:23).

2.3.2. Orgutsel Faktorler
2.3.2.1.Isin Niteli gi

Orgutsel bglhliga etkisi s6z konusu olan faktorlerden bigini niteligidir. Orgutsel
baglili gin artsl, calsan beklentilerining kapsami arasindaki uyumluluk ile ilintilidir.
Cunki calgan bu uyumluluklasine anlam kazandirmaktadigin anlam kazanmasi,
orgutsel bglih g statist dgilk ve yiuksek meslekler noktasinda etkilemektedindba
aclk bicimde ifade edecek olursak,sidk seviyede cajanlar ile yuksek statull
calisanlar arasinda orgutsel ghé gin belirleyicileri arasinda fark vardiSoyle ki;
yuksek seviyede cahnlar icin orgutsel Ozellikler (kararlarda rol alrgdoi) faktorler
daha 0n plana ¢ikmakta ikensdét seviyede cajanlar icin daha bireysel konular 6n
plana ¢ikmaktadirifce ve Giil, 2005:71). Bunun yan! sira statisgiikiinesleklerde
yas, €gitim, medeni durum gibi faktorler daha etkili olark statiisi yikseklerde
etkin olan, §in niteligi ve kapsami olmaktadir (Kili¢, 2008:82).

Calsanin kendi diyle alakali denetleme, planlama, yetki ve soruokulgibi
kazanimlarla g zenginlgtirmenin orgutsel b&ilikla ili skisini inceleyen Amernic ve
Aranya (1983), caanlarin bu yollaglerini bagarili bir bicimde yerine getirdiklerini ve
nihai olarak bundan zevk duymalarigmdgindan bgliliga olumlu etkisi s6z
konusudur (Aktaranince ve Gul, 2005:71).

2.3.2.2. Ucret

Ucret, farkli disiplinler tarafindan gigli bicimde algilanip tanimlanmibir kavramdir.
En geng ve yaygin anlamiyla tcret, istihdam neticesindgitim maddi ve maddi
olmayan butun 6édulleri olarak tanimlanabilir (AtasyAcar, 2010:349).

Calismanin bireyin psikolojik bir vazgecilmezi olgu gercgiyle birlikte ihtiya¢ yonu
calismay! Ucret konusuna siki sikiyagtemaktadir. Bu acidan bakiffinda bireyin
yasamini idame icin tcrete duyulan ihtiyac orani itgtisel bghlik arasinda siki bir

bag kurmak kaginiimazdir.
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Ucret ve bglilik arasindaki ilskide en hassas nokta ise; ucrette adigildadir.
Buradan caganin adil dgilima olan inancinin 6rgutsel gdigini guclendirici bir

fonksiyon Ustlendii sonucuna varmak da mumkundur (C6l ve Gul, 200&).29

Ust seviyede calanlar icin Ucretin bglihga etkisi daha kuvvetli bicimde
hissedilmektedirifice ve Giil, 2005:73).

Ucret hem fizyolojik ihtiyaclarin tatmini hem de nab sahibi olmak bakimindan
onemli bir husustur. Bu noktalardan hari¢c gatlarin bglliklari, devam, moral gibi
davranglarini etkileyen unsur olarak bir de Ucretin sesiykonusu vardir. Yapilan
calismalara bakildiinda diguk tcretlilerin kendini 6rgute gamh hissedememesine ve
baska is olanaklarinin pgne dgmeye sevk et#i, bununla birlikte cok yliksek Ucretin
de ihtiyaclari fazlasiyla katamasi da devamsizlik gibi neticeler gdoabildigi
gozlenmektedir (Eren, 2001:271-272).

2.3.2.3.1s Tatmini

Birey gununin dnemli bir parcasirginde gecirmektedir. Bunu 6mre yagdnizda
karsimiza ¢ikan zaman dilimi ihayatinda doyumun, tatminin insanin hem psikolojik

hem de fizyolojik acisindan 6nengii@aktadir (Keser, 2011:98).

Is tatmini calsanin hem maddi hem de gahaktan zevk duydiu is arkadalarl ve
ortaya koydgu isin sgzladigi mutluluk olarak tanimlanabilir (Eren, 2001:20B)teyin
emesi neticesinde ortaya koygu is, eser gurur ve memnuniyet hissinigdoacaktir.
Bu noktada da tekdizglin olumsuz etkilerinden sakinmak, yaptiisten gurur
duymaktan alikoyan ger engelleri bertaraf edebilmek 6nemlidir.

Is tatmini bireylerin alt ygam alani olarak, wam tatmini direkt olarak etkileyen bir
kavramdir. Bu bglamda § tatminin sglanmasi gerekli bir hal almaktadir. Bunun igin
de (Keser, 2011:99);

 Isin gerektirdgi yeteneklerin,

« Isle buttinlame

o Isin anlami

« Is yapilirken bireye taninan 6zerklik

» Performans hakkinda alinan geribildirimler
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Is tatminin tesisinde gganmasi gereken 6zelliklerdir.
2.3.2.4. Liderlik

Lider bulund@gu konuma, dikkatin toplangh noktaya ball olarak; karizmatik,
sembolik, mistik, uzman gibi kavramlarla tanimlaihalektedir. Hepsinin ortak
noktasi olarak uyesi ol@gu grup tarafindan kendine rol bigilsnve grubu carpici
bicimde etkileyen ki olarak tanimlanabilir (Kolasa, 1979:574).

Liderlik tarzinin etkin olup olmama konusunda Helircisi grup Uyeleri ve ortama
olan baiyla ilgilidir. Dolayisi ile liderin kgullara uyan ve esnek olma 6zelliklerini
barindirmasi gegg dogmaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1998:244).

Orglitler rekabet, kiiresejime ve teknolojik gefimelerin etkisiyle artik kendini gl
cevredeki gelimelere odaklamaktadir. Bunun neticesi vizyon-misygidileme,
harekete gecirme, cesaretlendirme, gibi oOncelenegerkér s6z konusudur. Bu
baglamda lider bunlari ¢calanlara yansitirken kendi irade ve gicinu de mubhagden
bir konumda olmaldir (Yavuz, 2009:52). Nitekim yap calgmalar liderlgin

orgutsel bahligr pozitif yonde etkilediini ortaya koymakta ve bunlari gerekli

kilmaktadir. Cunku liderlikten duyulan memnuniyeghli g1 etkileyecektir.

2.3.2.5. Orgut Kultara

Cesitli disiplinlerin tanimlarindan derleme ile orgkiltart, kisiye ortak dger ve
inanclar dizeni aracgh ile orgut ici davrarylari ve orgut gleyisini anlamada yardimci
olan normlar olarak ifade edilebilir. (Eren, 20035). Bu noktada o6rgut kalttrd
bireyin, drgutin kendine ne Ol¢tide uygun @duou belirlemesi bakimindan énemli bir
etkendir. Orgit kultirii birey ile 6rgiti birbirinesslayan bir vazife gorur ve giigli
kiltire sahip orgutlerde birey ile orgut arasi amdeier ve inanclar arasi bir
batinlgme sglanir (Bakan, 2011:160).

Orgutler birbirinden farkl kiltir yapisina sahipéyleri icinde barindirmaktadir. Bu
baglamda 6rgutun bu farkhliklardan bir ahenlglsanasi, ortak amag, ger ve standart
davranglarin paylaildigi ortam sglanmalidir. Clnki benzer davranve tutumlar

beraber hareket edebilmenin gereklerindendir. Agyamanda orgut, yekparelik

sagladigl kultdr ile cevresiyle olan gkilerini de sekillendirmektedir. Bu yoniuyle de
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topluma bglanmakta, yerini, 6nemi ve karisini belirleyen dnemli araglardan birini
etkin kilmaktadir (Eren, 2001:135-136). Orgiit kiiltfiaktoriyle cakanlarin orgiitsel
baghiliklarinin giclendgi (Ozdeveciglu ve Akta, 2007) cakmalar da bu bilgiyi

desteklemektedir.
2.3.2.6. Rol Catgmasi

Tam canlilar arasi ganan ¢catma insanlar acisindan; fizyolojik, psikolojik vesyal
ihtiyaclarin tatmin edilmesi noktasinda gdm engellerden dolayr meydana gelen
gerginlik halleridir. Cagmanin orgitsel boyutu ise bireyler ve gruplar arealsma
kaynakli sorunlarin faaliyetlerin normal sidre¢ wekillerinin karsmasina veya

durmasina neden olan olaylar olarak tanimlana(iilien, 2001:543).

Calsanlarin icinde bulundiu gerilim, ©6rgutteki yerlerinden kaynaklanabilir.
Calsanlarin ygadgl catsmalar; yg, psikolojik direncin azalgn evreler veya bireyin
kisisel ve sosyal sorumluluk kavramlari ikegeregi kabullenmesi gereken kavramlarin
uyumsuzlgu noktasinda “ahlaki” olarak da ortaya cikabilmelte (Kolasa,
1979:310).

Catsmalarin iyi yonetilmesi farkli davragu bicimleri ve kararlarin alinmasi
bakimindan esneklik, yaraticilik ve uzmanhk alanli@d artmasina yardimci olur
(Eren, 2001:543

2.3.2.7. Terfi

Calisma hayatinda, calmnin kariyerinde ilerleme beklentisi kaginilmaz ¢hirumdur.
Bunun yaninda sunulan kariyer imkanlarinin adilsigg uygun, tutarli olmasi da

baglili g1 glglendirici ve azaltici rol Gstlenmektedir (Bak2011:145).

Yukselme ya da terfi, cglnin pozisyon, Ucret, yetki ve sorumluluk konuldardaha
Ust seviyede si gbrmeye devam etmesi olarak tanimlanabilir. Buindemadan
hareketle cajanin eski konumuna nazaran daha fazla sorumluldigialyetki ve
Ucrette artin elde edildii bu durum ylkselme fonksiyonun @anms oldugunu
gosterir Simsek ve Oge, 2007:122).

70



Yukselme her ¢ajanin istgidir. Yukselmenin adil ve tutarli olmasi da bu idee
beraberdir ¢linku nitelikli personelin yeteneklegrgi ilerlemesi tatminin sglanmasi,
adil olmasi ise hem motivasyonun hem dglihgin devaminin gganmasinda roli s6z
konusudur. Bunun géandgi 6rgltlerde gliven duygusunun pgResi ve gin daha cok

benimsenereksitatminin artmasi gganms olacaktir (Kilig,2008:88).
2.3.3. Orglt DsI Faktorler
2.3.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik genel anlamda icerisinde; alanindaegitimle donatiims, strekli bir
ilerleme kaydeden bir cabayl ifade eder. Tanimirsata kin yerine getirilmesi
noktasinda iyi bir gitim alma ve bu gitimle pratikte olgan tecrtibe ile mikemmeik
ulasarak 6zgun, Ozgur faaliyetlerde bulunabilmektirofésyoneller glerine 6zen
gosterir ve en ince ayrintisina kadar hesaplgiciar. Meslginin tum puf noktalarina
olan hékimiyet onlara beklentilerin Uzerinde kgr ortaya koyma yetisi de §kar
(Adiguzel vd., 2011:240). Profesyongd#i dair bu 06zelliklerden hareketle bireyi
popdulerlatirdigini, aranan eleman yagtni sdylemek vesinde 6zgun, 6zgir alana
olan gereklilik bu bireyleri 6rgute Ba kilmay! zorlagtiran Ozellikler olarak ortaya

ctkmaktadir.

Profesyonellik ile orgutsel Igahk arasinda ikki oldugu ifade edilmektedir.
Profesyonellik bazi meslekler konusunda meslekiotvgutsel bghlik ikilemi de
yasatabilmektedir. Bu ikilgi ortadan kaldirmak ve profesyonel gahlarin orgitsel
baglilh gint sa&lamak icin orgutlerin profesyonellere yonelik katyfirsatlarina ve

otonomi gibi uygulamalara yer veriimektedin¢e ve Giil, 2005:84-85).
2.3.3.2. Yenils Bulma Olanaklari

Istihdam ve alternatifsi olanaklari bireyin sahip olgu donanimin yani sira orglit
olanaklari, Ulke ekonomisi, kiresellik gibi konu#arda iliskilidir. Bireysel acidan
bakildginda ise gitimin yeni is olanaklarina yonelmede etkisi buyikttur ancak aktif
fakat alternatif § sahasi bulunmayan c¢anlarin 6rgutsel Qgulik gostermeleri
beklenir {nce ve Gul, 2005:85-86). Bir ghri ise ulusal kulturdir. Bu gogu

savunanlar cajanin tutum ve davraglarinin kultrel farklihklara bgli olarak
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degisecesi fikrinden hareket derler. Nitekim Asya’da dahakdairucusu ve ailesinin
hakimiyet gostergli ve terfi, karar, kontrol gibi mekanizmalarin bakimiyete olan
ili skiye bagli olabildigi gibi bati Glkelerinde daha bireyci,terfinin bitayniteliklerine
bagimli, ve karara sirecinde etkin galin profili ortaya cikabilmektedir (Bakan,
2011:210).

Alternatif is imkanlarinin olmady durumlarda birey memnuniyetsigiine rggmen
orgutte kalmaya devam edebilir fakat gonulli olaehtstra bir gayret ve kimlik
bitinlgmesi sglanamaz (Bakan, 2011:210).

2.4. Orgutsel B&lili gin Sonuglari
2.4.1. Orgltsel Bglilik ve Performans

Performans, calanin belirli bir zaman ar@inda kendisine verileryiiyerine getirmesi
itibariyle elde edilen sonuclardir. Bu sonuclangaiin performansi ile ilgili bilgiler
sunmakta, olumlu ise yuksek, olumsuz isglttperformansa sahip olgu kabul edilir
(Kihg, 2008:92). Ayrica oOrgutsel Bhligin yssam tatmini etkiledii, dolayisi ile
bireyin motivasyon ve performansini arttjdi(Ozdevegilu ve Aktsg, 2007:13)

sdylenebilir.

Performans ile ilgili yapilan ¢aimalarda birbirinden farkli sonuclar elde edgtiri

Kimi calismalar orgutsel bgilik ile performans arasinda pozitif gki bulurken
kimileri bu iliskiyi zayif olarak ifade etngtir. Iki olgu arasindaki ifikinin pozitif yonl

olmasi gerekfiini savunanlarsu Uc¢ tarzda gercgeldecesini savunurlar (Bakan,
2011:216):

« Ise bir butin olarak kgulik: duzenli devamsizhik alkanlik davram
gosterecek, 6rgut icin gonalli bir bicimde yluksekelyde caba harcayacaktir.

» Spesifik bir e ballik: kendini gerceklgtirme ve kariyer basamaklarinda
ilerlemek icin yliksek ¢caba gosterecektir.

« Orgute bahlk: 6rgute bltiin olarak khlik duyan birey ise Uyedinin devami
icin cabalayacak ve oOrgute yaptiyatirimlarin kagiligini uzun dénemde
alabilmek icin yiksek performans sergileyecektir.
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Orgiitler igin hayati bir konu olan kar, rekabetaoninda devamlg koruyabilmek
yani; az maliyet ve coksle kendini ayakta tutabilmesi anlamina gelmekteBu,
farkl bir deygle performansin yiksek olmasi gergkti ifade eder. Bu nedenle stresin
disik seviyede tutulmasi,s itatmininin varlgl cok onemlidir (Yilmaz ve Ekici,
2003:8).

2.4.2. Orgutsel Bgllik ve ise Ge¢ Gelme-Devamsizlik

Insan kaynaklari problemlerinden birisi de devamisikonusudur. Devamsizin

nedenleri; s@ik problemleri, hayati meseleler olabilgcaibi stres gibi bireyingten

uzaklamasina neden olacak psikolojik etkenlerde s6z komlebilmektedir. Nitekim
Is tatmini olmayan stresli bireylegten uzaklamak istemektedirler.

Ise devamsizlik kavrami; orgit tarafindan belirlergalisma saatlerine sg6renin
riayetsizligi olarak tanimlanabilir (Bakan, 2011: 233). Gahin ke gelmeme durumu
orgutin yillik izin olarak 6énceden belirlgdliizin sireleri veyahut gk gibi zaruri
halleri ifade eden durumlarda s6z konusudur. Bwilgirin haricinde ¢ajanlarin ge

gelmemeleri devamsizlik olarak ifade edilmektedir.

Ise devamsizlik;si yerinde bulunmasi gereftizamanlarda orada bulunmama ya da
ayrilmis olma, ge¢ kalma, sik izin alma gibi durumlarla dien gosterebilir (Keser,
2011:122). Orgiitsel kghl gin devamsizlik ile ikkisi (izerine yapilan agarmalarda
birbirinden farkli sonuclara wdmistir. Iliskiyi siki bulanlarin yani sira, etkisinin
disik seviyede oldgu sonucuna varan c@alar s6z konusuduririce ve Gill,
2005:95). Meyer ve Allen’e gére devamsimh; yas, kidem, cinsiyet, tatmin, baski,
kisisel yeterlilik ve parasal gibi bircok nedenininabilecegi gercesiyle birlikte,
orgutsel bglihkla devamsizlik arasindaki pagonullulik” durumuyla agiklanabilir.
Yani; calsan nedensiz bir bicimdge gelmeme yoniinde bir davrarmsergiliyorsa bu
gonulli devamsizlik olarak adlandirilir ve ayni zaia bireyin érgutsel galiginin

da ayni oranda gukligina ifade eder (Bakan, 2011:235).

Devamsizlgin en buydk zarari sinirli olan zamanin verimsiztekin olmayan bir

bicimde gecirilmesine neden olmasidir (Yiimaz véecER003:9).
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2.4.3. Orgutsel Bglilik ve Stres

Stres insan yamini timayle kgatan teknolojik ve ilegim alanindaki gedimelerin
yine daha c¢ok bireyin tim bunlara uyumu sirasindaya cikan ve bu anlamda da
calsma hayatinda da Unii artan bir kavram olarak glindgaimektedir. insan
hayatinda var§ii stregelen stresin sadece belirleyici faktoriekiimandan dgistigini

sdylemek mumkuandur.

Su halde stresi tanimlamak gerekirse; bireyin buligndortam ya dasi kosullarindan
etkilenmesiyle bedende agln biyo-kimyasal salgilarin da hareket gecmesiyle

kosullara uyum sglamak icin harekete ge¢cmesi diyebiliriz (Eren, 2Q92).

Insanlarin bu d#simden etkilenmelerinin ger bir 6nemli etken de bu gigimlerin
sahip oldgu hizdir. Stresin giderek yaygin bir olgu olmasi kmnuda cakmalar
arttirmstir. Ne ki stres kesin ¢ozumu aranan bir olgu olmam(Yilmaz ve Ekici,
2003:1-3). Stres yok edilmesi gerekergijeseviyesi belli bir oranda tutulmasi gereken
bir durumdur. ClnkU stresin yolgu; performans ve hirs diikligiine neden olurken,
coklugu ise; davrani bozukligu ve performans azalmasina neden olabilmektedir. Bu
durum stresin kontrolli olmasi gereditii gostermektedir.

Orglitsel yaamda stresin fiziksel, psikolojik, davrasal olarak bireysel, performans
dusuklugli, devamsizlik,si guict devri, § kazalari gibi orgutsel bir takim olumsuz
sonuglara neden olabilmektedir (Yiimaz ve Ekici,023-9). Orgitsel kgilk
dizeyinin ekonomik anlamda tatmin edigmbireylerde gekecesi ve boylelikle
tukenmilik hissinin de bireylerde azalagia(Akbolat vd., 2010:61) bulgusu bazi

calismalarda elde edilngiir.
2.3.4. Orgutsel Bghlik ve isgoren Devri -Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti bireyin mevcusgine dair devam edip etmem konusundaki kendi
fikridir. Bireyin bu distncesinin cgtli nedenleri olabilir. Motivasyon djiikligl ya da
orgute katkida bulunma da bir isteksizlik sigeor olabilirler. Bunun yani sira
istenmeyensi kosullari da bunun tetikgisi olabilmektedir. Bu noksagten ayriima

niyetinin her zaman igin olumsuz glendiriimesi de hatall oluise katkisi olmayan,
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verimsiz bir caanin sten ayrilmasi ile drgute dahil olacak yeni gahlarla enerji ve
verim elde edilebilir (Kogglu, 2013:6).

Orgiitsel baliligin davrargsal bazda en 6nemli sonuclarindan b§giicti devrinin
azalmasidir. Orglitsel plaik dizeyi yuksek olan calanlarin, 6rgit amaglar
dogrultusunda cajmaya devam etme ve Orgutte daha fazla kalma istekdedir.
Netice itibari ile ayriima olasiliklart guktlr. Bazi argtirma sonuclari da orgutsel
baglilik ile isgucu devri arasinda 6nemli birski oldugu sonucuna varrgir (Yavuz
ve Tokmak, 2009:23).

Fiziksel sartlar, stres ve tatminsizlik gibi gdi nedenlerle ginde tutunamayan
calisanlar zamanlasi ortamindan sgumakta ve sonug itibari ilesten ayrilmalarin

yasandgl gorilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003:9).

Calisanin gten ayrilmayi dgtinmesi tatminsizlik ev ger olumsuzluklarla bgar. lakin
calsanin sten ayrilma dgilincesi dglnce suzgecinden geciriimeden hemen
uygulanmasi beklenen bir durumgddir. Nitekim calsan digince stizgecindengtéen
ayriima durumunda kgitasacagl maddi, manevi durumlari, o6rgute gh&igr soz
konusu ise bgka 6rgutu kabullenme olagily statl ve son olarak da big bulup
bulamayacgini gecirmektedir (Keser, 2011:125).

Isten ayriima istginin nedenlerinden biri hi¢ kkusuz yukarida da belirgimiz gibi
orgutsel bahh gin zayif olmasiyla ilgilidir. O halde 6rgutsel ek ile isten ayrilma
arasinda anlamli bir gki oldugunu ve orgutsel il g1 yiksek cakanlarin caktiklari

yerden ayrilmalarinin daha guc¢ ofgunu séylemek mumkuindur.

75



BOLUM 3: KAR IYER YONETIMi VE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAK I iLISKIYE YONELIK KAR SILA STIRMALI B iR
ARASTIRMA

Bu bolimde; BT ve ozellgtiriimis BIT olan iki kurum arasinda yapilan “Kariyer
Yonetimi ve Orgutsel Bailik” degiskenlerini 6lcmeye yonelik anket cginamizla
demografik dgiskenlerle kariyer yonetim sistemleri (kariyer yometi kariyer
planlama ve kariyer gglirme) arasindaki, demografik gigkenlerle 6rgutsel kghlik
(tutumsal bahlik ve davrangsal balilik) degiskenleri arasindaki ve kariyer yonetim

sistemleri ile 6rgutsel [galik arasindaki ilgkiye iliskin bulgular sunulmsgtur.
3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kisitlari

Bu balik altinda camamizla hedeflediklerimiz, ¢caima sonucunda akademik alana

yapacg! katki ve caymamizin sinirlari ile kisitlari sunulacaktir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Gelisen ve dgisen dinyada orgutin vaglnin devami ve rekabet edebilir olmasi en
onemli kaynaklarindan insan faktorinin etkin veim@r kullanilmasiyla dgru
orantihdir. Orgiit icin insan unsunun bu 6nemijsgal tatmini, motivasyon, érgiitsel

baglilik ve kariyer yénetimi konularini beraberindeigmistir.

Insan kaynginin 6nemi ve etkin§i orgitsel ve bireysel amaclarin uyumigluile
ili skilidir. Bu nedenle § tatminin irsasl, 5 gicl devrinin azaltilmasi, érgutselgoa
sgilanmasi gibi konular kariyer yonetiminin temel amaaqi olwturmaktadir (Kilg:
2008:9).

Bu argtirmada: kariyer yonetimi, kariyer planlamasi veijer gelsmesi ile orgutsel
baglilk hakkinda literatir taramasi aragiliile teorik bilgi sunulmg ve iki farkh
sektor Uzerinde uygulanan anket galasiyla kariyer yonetim sistemi (kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve Kkariyer ggiime) ve orgutsel kgilik (tutumsal
baglilik, orgitsel b&hlik) arasindaki ilski arsstirllmaya calgiimistir. Kariyer yonetimi
ve Orgitsel bglihk algilar daha sonra bir IB ve ozellgtirilmis BIT kurumlari
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arasinda anket verileri Uzerinden $lastirilmis, fark ve benzerliklerin saptanmasi

amaclanmytir.
3.1.2. Arastirmanin Onemi

Son yluzyilda ¢cagma hayatinda wanan hizli dgisim ve gelsmeler hem 6rgutler hem
de calganlar acisindan bircok yeni kavrami gala hayatina dahil etgiir. Bu
degisiminin kuskusuz en Onemli yani; insani en Oonemli kaynaklarte&n haline
getirmesidir. Orgtlerin sureklii saslamak, rekabet etmek vegaa ayak uydurmak
durumunda olmalari onlari eldeki kaynaklari en retkie verimli bir bicimde
kullanmaya yoneltmektedir. Ginimuz orgutlerindedaemli kayngi olusturan insan,
bu nedenlerden o6turt oOrgutlerin  dikkatini; motivasy kariyer, bghlik, tatmin

konularina gcekmektedir.

Bireyin calgma arzusu ve ihtiyaci, 6rgutlerin insan kagma olan ihtiyaci, orgitle
calisani ortak amag noktasinda bgtiemektedir. Bu bglamda 6rgutiin ga yakalamak
icin bireyi ezitip, gelistirip diri ve glncel tutmasi, 6rgutsel ve bireysahaclar
noktasinda uyumu yakalamasi wedevrinin azaltilip performansin arttiriimasi igin
orgutsel bglihgin sa&lanmasinin bir yolu da orgitlerde uygulanan kariyénetimi

uygulamalaridir.

Tum bu bilgilerden hareketle cahhamiz; orgutler igin artik ¢cok dnemli yer tutan
kariyer ve orgutsel @lhk kavramlarinin aralarindaki gkinin olcilmesi, 6zel ve
devlete bal kurumlarin kariyer yonetimi ve orgutsel @ik algi ve uygulamalari

yansitmasi acgisindan énengitaaktadir.
3.1.3. Arastirmanin Kisitlar

Kariyer yonetimi ve orgutsel galik arasindaki ilgkiyi ortaya koymayi hedefleyen bu

calismanin sinirhliklarsunlardir:

* Arastirmada kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve iyar gelstirme
kavramlari 6rgutsel acidan ele alinaragettendirilmistir.

* Arastirma, Turkiye genelinde yapilmasinin maliyet, yard eleman gibi
kaynaklarin sinirlifii nedeni ileistanbul’da faaliyet gosteren kurumsgitas

ve Kkariyer yonetim sistemine 6nem veidivarsayilan biri BT, digeri
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ozellsstiriimis olan eski bir BT kurumunda hizmet veren iki kurumun genel
muaduarlik biriminde yonetici ve sgoren olarak gorev yapanlar Uzerinde
uygulanmgtir.

« Calismamiz gletmelerin bilgi ve uygulamalarini ¢ok fazla yansak ve anket
uygulamasinin gegitutulmasini istememeleri nedeni ile anket sayikasitli
tutulmwtur. Bu kisit caymamizdaki analiz tercihlerimizi de etkilegnve

kisitlamstir.
3.2. Arastirma Metodolojisi
3.2.1. Veri Toplama Araclari ve Arastirma Degiskenleri

Arastirmamizda veri toplama araci olarak, Kili¢'in (8p0° Kariyer Yonetimi ve
Orgutsel Ballik iliskisi: Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir Uygulama” adli doktora
calismasinda yer alan anket kullaniitm. Anketin birinci kismi orgutlerin kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gglime uygulamalarina yonelik 22, ikinci
kismi ilgili literatir ve Mowday vd. (1979) taraflan hazirlanan drgutsel gdik
Olceginden yararlanilarak ofturulan, tutumsal ve davrasal baghligi dlgcmeye
yonelik 20 kapali uclu sorudan ehnaktadir. Ucglincii kisimda ise demografik
degiskenlere yonelik 9 soru bulunmaktadir. Ankette agyior adet acik uclu soru yer
almaktadir. Ankette yer alan her bir ifadeye katikliizeyi 5’li Likert tipi 6lcek ile

derecelendirilmitir. Ug ana béliimden ofan aratirma degiskenlerisoyledirler;
a. Demografik Degiskenler

Kariyer yonetimi ve orgutsel alk ili skisini dlgmeye yonelik anket catnamizin
demografik dgiskenler kismi; cinsiyet, ya medeni hal, gtim durumu, aylik gelir
dizeyi, sletmedeki cahma yili, toplam cayma hayati yili, gletme pozisyon vesi
degisikli gi sayisindan okmaktadir. Demografik dgskenlere ait sorular Tablo 4'te

verilmistir.
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Tablo 4:Demografik Degiskenler

1- Cinsiyetiniz? oKadin oErkek

2- Yasiniz ? 0l7-22 023-28 029-34 03540 041-46
047-52 053-58 059 ve Ustl

3- Medeni Haliniz? cEvli oBekar oDul oBosanmis

4- Egitim Durumunuz? oOrta Okul oLise oOn Lisans
oLisans oYuksek Lisans/Doktora

5.Aylik Gelir Dizeyiniz: ()1003-1500 TL _ ()1503-2000 TL ()2003-2500 TL
()2501-3000 TL () 3000-3500 TL ()3500 TL \izeri

6. Bu sletmede ¢adma sureniz ne kadar@ir.............. vil L ay (Latfen
belirtiniz)

7. Toplam ¢alma sureniz (Kidem Yiliniz)) 1-5 Yil O)6-10YiIl ()11-25 Vil
(0 16-20 YiI () 21 Y1l ve Uzeri

8.Isletmedeki POZISYONUNUZ: ... vt eete e et e et e e eaeeae e eeaanenaees (Lutfen
belirtiniz)
9.Son ginize balayincaya kadar kacsi degsistirdiniz?........ccccceeeeeeeennnn. (Lutfel
belirtiniz)

b. Kariyer Yonetim Sistemi Degiskenleri

Anketin birinci kismini olgturan kariyer yonetim sistemleri sorulari; 1-6 ateaiyer

yonetimi uygulamalarina, 7-15 arasi kariyer plardanygulamalarina, 16-22 arasi

sorular ise kariyer galirme uygulamalarina yonelik kapali uclu sorulardan

olusmaktadir. Bu dglm Tablo.5'te verilmstir.

Tablo 5:Kariyer Yonetim Sistemi Degiskenleri

1-Terfi, calganlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir.

2-Ust gorevlere ikkin personel ag terfi yoluyla kletme iginden
kargilanir.

3-Ise alimlardagin niteligine uygun personel secimi yapilir.

Kariyer Yonetimi 4-Isten gikarilmada caganlarin verimlilgi g6z éniinde bulundurulur.

5-Emeklilik hakki kazanan verimlfii yiuksek personelinsietmede
kalmasi tevik edilir.

6-Tepe yonetimi agisindan Onemli gorevler icin raiéif adaylaf
yetistirme anlaysi vardir.

7-Calsanlara, mesknde ilerleme (ylUkselme) konularinda gere
Kariyer Planlama | yardim sglanir.

kli

8-Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilardagrsonelin, sorunla
ve beklentileri ortaya konulur.

[

9-Calsanlarin mesleki gefimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecs
¢esitli testler uygulanir.

10-Calsanlarin gorevlerine gkin yetki ve sorumluluklar belirlenir.

11-Personelin gelecekte galbilecei islerin planlamasi yapilir.
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Tablo 5'in devami

12-Her calganin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentiler

belirlidir.

13-Calsanlarin yeteneklerine gore uyguigorev verilir.

1l4-Calsanlarin  gorevlerinde ne kadar shali olduklari
degerlendirilir.

15-Calsanlarin ust goreviere uabilmesi icin izleyecekleri yollg
Onceden belirlenir.

Kariyer Geli stirme

16-Calsanlara kagilasabilecekleri problemlerin ¢ézimine yoéngl
gereKili bilgiler verilir.

17-Calganlarin hedeflerine ujanalarini kolaylatiracak konferans \e

seminer gibi uygulamalar gercekdieilir.

18-Calsanlar, sletme icerisinde farkli bolum velérde calgtirimak
Uzere gerekginde yer dgistirilir.

19-ise yeni balayan personel icin gerekli olan bilgi vgitm verilir.

20-Calsanlarin mesleki galimlerine katkida bulunabilecellétme
icinde ve dginda caitli egitim programlari dizenlenir.

21-Calsanlara deneyim, sorumluluk ve stk edici Ozellikler
kazandirmak icin yapilagin kapsami gesietilir.

22-Calsanlara gelecekte hangsté calsabilecekleri ve bu slerin
gerekleri hakkinda bilgi verilir.

c. Orgutsel Bagllik Degiskenleri

=~

ik

ikinci bolim sorular ise davragsal ve tutumsal Ggligl 6lgmek Uzere sorulngu

kapali uclu sorulardan ajmaktadir. Orguitsel [l g1 6lgmeye dair sorularin gaimi
ise sOyledir: 1,5,6,12,14,19,20 tutum Hak, 2,3,4,7,8,9,10,11,13,15,16,17,18

numaral sorular ise davraeal ba&ligl 6lcen sorulardir. Bu g@lim Tablo 6 ‘da

verilmistir.

Tablo 6:Orgiitsel Baglilik Degiskenleri

Tutumsal Baglilik

1- Kendimi bu gletmeye ait hissediyorum.

5- Bu isletmede cadanlardan istenilen tutum ve davrglar, kendi
distincelerim ve dger yargilarim ile uyum icerisindedir.

6- Cevremdekilere bwletmenin bir ¢cakani old@gumu sdylemekte
gurur duyuyorum.

=)

12- Bu sletmenin gelecé benim icin 6nemlidir.

14- Bu gletmenin sorunlarini kendi sorunlarim olarak gonirt

19- Bu gletmede sorumluluk bilinciyle ¢amaktayim.

20- Calstigim isletmenin beklentileri, kiligim ve yeteneklerim
uygundur.

D

Davranigsal Bgzlilik

2- Arkadalarima, bu gletmenin cakilabilecek mikemmel bir yq
oldugunu séylerim.

1

3- Bu isletmenin baarili olmasi icin daha c¢ok caba gbsterm
hazirm.

eye
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Tablo 6'nin devami
4- Bu letmede cabmaya devam edebilmek icin verilecek her t{irlt
gOrevi yapmaya hazirim.
7- Bu isletme, § performansimin artmasi acisindan beni olymiu
yonde etkilemektedir.

8- Bu sletmedeki cakma kaullari (fiziki ortam, calgsma saatleri,si
yuki vb.) benim icin uygundur.

9- Bu isletmede caltigim sirece hak effim yere gelecgime
inantyorum.

10- Bu sletmede calmaya devam etmenin bana mesleki acidan katki
sglayaca&ina inanityorum.
11- Bu kletmenin cakanlar ile ilgili uygulamalarini her zamgn
onayliyorum.
13- Benim icin bu gletme calgilabilecek gletmeler arasinda ¢n
iyisidir.
15- Mesleki bilgi ve deneyimlerimi her zaman bsgleimedg
kullanmak isterim.
16- Bu sletmeden ayrild@ym takdirde bgka bir kurumda ayni stattigle
is bulamam.

17- Bu sletmede terfi ederek daha (st goéreviere géiete
inantyorum.

18- Bu bletmeden maddi kayiplarim olgnal diundiEim igin
ayrilmak istemem.

3.2.2. Arastirma Modeli

Arastirmamizin kisitlar igerisinde sunglumuz anket camamizi yurattgimuiz
isletmelerin bilgi ve uygulamalarina yonelik bilgiirdmesinin istenilmemesi ve geni
uygulamalara izin verilmemesi nedeni ile wlan anket sayisiyla faktér ve coklu
regresyon analizleri yapilamagtir. Anket drngimizi aynen aldgimiz doktora tezi
olan Kili¢ (2008)'1n “ Kariyer Yonetimi ve Orguts@aghlik iliskisi: Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Uygulama” adli camada faktor analizi ve c¢oklu regresyon
analizleri yapilmg ve kariyer yonetiminin orgtitsel ik Gzerinde etkisi incelenmi
ve bulunmuytur. Biz de caimamizi bu doktora tezine dayandirarak etkisini kabu
ettigimiz kariyer yonetim sistemleri ve oOrgutsel ghak degiskenleri tzerinden
argtirma modelimizi; demografik ggskenlerle kariyer yonetimi sistemi arasinda,
demografik dgiskenlerle orgutsel k#ilik arasinda ve kariyer yonetim sistemi ile
orgutsel bglihk arasinda ikki olarak belirledik. Aratirma modeli Sekil 6’da

gOsterilmitir.
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Sekil 6: Arastirma Modeli

Kariyer Yonetimi

(n=6)
Kariyer Planlama
(n=9)
| Kariyer Gelgimi
Demografik (n=7)
Ozellikler (n=9)
\
Orgutsel Bahhk
Tutumsal/Davransal
(n=20)

3.2.3. Arastirma Hipotezleri

Belediyeiktisadi Tgebbusi ve dzeliiriimi s Belediyeiktisadi tgebbusi olmak izere
iki kurumda gercekigirilen “Kariyer Yonetimi ve Orgltsel Baulik ili skisini 6lcmeye

yonelik calsmamizin temel hipotezlegu sekildedir:

» Kariyer yonetimi ile ¢cakanlarin 6rgutsel Bgulik diizeyi arasinda anlamli bir
ili ski vardir.

» Kariyer planlama ile ¢cajanlarin orgitsel Qgulik dizeyi arasinda anlamli bir
ili ski vardir.

» Kariyer gelstirme ile calganlarin orgitsel Qgulik diizeyi arasinda anlamli bir
ili ski vardir.

+ Isletmenin 6zel/lkamu durumlarina gore galarin kariyer yonetim sistemleri
arasinda anlaml bir farkhlik vardir.

+ Isletmenin Ozellkamu durumlarina gore gahlarin orgutsel guliklari

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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3.2.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreniniistanbul'da faaliyet gosteren Belediyktisadi Teebbisi ve
ozellastiriimis Belediye iktisadi Teebbiisi statiisiindekilétmeler olgturmaktadir.
Ancak aratirmada evrenin tamami maliyet, mesafe, zaman wveinkiarin bilgi
paylama konusundaki isteksizlikler gibi nedenlerden dtérneklem alinma yoluna
gidilmistir. Bu kapsamda secilen kurumlarin kariyer yongtikariyer planlama ve
kariyer gelstirme uygulamalarina 6nem veren kurumsalg isletme olmalari g6z
onunde bulundurulmgur. Anket ilgili kurumlarin sadece genel mudurigadisanlarina
uygulanmgtir. Orneklem kurumlarin genel mudurliklerinde hetraeren yaklgk 180
calsanindan kamu agamdan 60 ki, ©6zel sektorden ise 58 ski anketimizi

yanitlamstir.
3.2.5. Arastirma Yontemi

Bu argtirmada, kariyer yonetimi ve orgutsel ghitk arasindaki ilgkiyi belirlemek
Uzere veri toplamaliemi anket yontemiyle gdanmstir. Anket sorulari Gonca Kili¢’'in
“Kariyer Yonetimi ve Orgutsel Bailik Arasindaki iliski: Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Argtirma” isimli doktora tezinden cevap seceneklerindgiri
degistirilmek ve demografik kisim sorularindan bazilarkartilmak suretiyle geriye

kalan kismi aynen alingtir.

Anket biri BIT digeri 6zellgtiriimis BIT olmak iizere iki dletmede kanlastirma
yapilmak suretiyle 2013 yilinin Haziran ve Temmuyfaanda uygulanmtir. Anket
sayislI toplamda 118 adet olupgkaiizerinde uygulanmtir. Uygulanan anket formu

EK-1'de verilmgtir.

Uygulanan anket ¢ boélimden ghoaktadir. Birinci bolimde; “Kariyer Ydnetim
Sistemleri”, ikinci boliumde “Orgutsel Balik?, tgiincu bélimde ise “Demografik”
alana ilgkin sorular bulunmaktadir. Anketin birinci kismwlusturan kariyer yonetim
sistemleri sorular; 1-6 arasi kariyer yonetimi ulgmalarina, 7-15 arasi kariyer
planlama uygulamalarina, 16-22 arasi sorular igéydsagelstirme uygulamalarina
yonelik kapall uclu sorulardan gimaktadir.ikinci bélim sorulari ise davragsal ve
tutumsal balihg 6lgmek Uzere sorulmukapali uclu sorulardan ajmaktadir.

Orgutsel balili g1 6lgmeye dair sorularin gdimi isesoyledir: 1,5,6,12,14,19,20 tutum
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bagllk, 2,3,4,7,8,9,10,11,13,15,16,17,18 numaratuso ise davragsal b&ligi dlgen
sorulardir. Sorularin sayisal@hmi isesu sekildedir; kariyer sistemlerine yonelik 22,
orgutsel bglihk yaklasimlarina yonelik 20, demografik 6zelliklereskin ise 9 soru
olmak Uzere toplamda 51 sorudur. Anket sorularatdikn dizeyi 5’li Likert tipi dlcek
ile derecelendirilmitir. Verilerin analizinde SPSS v.19 istatiksel anglaket programi

kullaniimistir.

Arastirma veri ¢ozimleme surecinde ankette Dbelirtileer Hir ifadeye katilm
dereceleri; Hi¢ Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, kKasizim=3, Katiliyorum=4,

Tamamen Katiliyorum=%eklinde puanlandirilarak gerlendirilmistir.

Calsmada orneklemde yer alan gahlarin bireysel ozellikleri frekans ve ylzde
dagihmlari ile verilmistir. Ayrica kariyer yonetim sistemleri ve orgutsesslil ga
iliskin gorGlerin, frekans ve yuzde @dimlarinin yani sira aritmetik ortalama ve

standart sapma gerleri hesaplanarak betimlenyti.
3.3. Orneklem Kurumlar Hakkinda Genel Bilgiler

Devlet fonksiyonlari yganan dgisimlerle beraber 1930’lardan itibaren guvenlik
konularindan sonra yerini daha c¢ok ekonomik ve aodyonulara birakmaya
baslamistir (Eryilmaz, 2007:194). Bu goultuda zamanla devlet ve birimleri ekonomik
ve ticari faaliyetlere ygun bir bicimde katilmgtir. Devlet birimlerinin bu anlamda
hizmet veren kurumlari devlet anlayisiyasi, ekonomik ve ticari konjonktirle de
yakindan ilgkili olmustur. Bu fonksiyon dgisimi; endustrilgme, kiresellgne, hizh
nifus artgl, hizlh kentleme ve demokratik geimelerin etkisiyle gelierek yerel
hizmette de hizmet agtive caitlili gini beraberinde getirmngi (Berk,2003:47), bu
politikalar tlkemize 1980’leden sonra gigniggirhkl olarak 1990’ yillardan sonra
uygulanmgtir (Ozdemir, 2008:41).

Yerel hizmet alaninda belediyelere bakildda da; 5393 sayili Belediye Kanunu
cercevesinde kendi gorev ve hizmet alanlarininkgiedesi isleri yapmak ve giderleri
karsilamak amaciyla iktisadi giimlerde bulunduklari gorilmektedir (Oner,
2006:224). Bu aciklamaya dayanarak belediye iktisa@bbusleri; ulgm, alt yapi,
dogalgaz, toplu konut gibi myiierek mahalli temel ihtiyaclar alanlarinin yaninda
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spordan sanata g#i alanlarda hizmetler veren, belediye tarafindamulan, bgmsiz
bitceli ve 6zel hukuk tizel ¢leri olarak tanimlanabilir (Mge, 2011:203-205).

Yasanan hizli dgisim, artan hizmet ¢g#t ve talepleri, artan kent sorunlar sunulan
hizmetlerde yetersizli beraberinde getirmgiir. Daha etkin, verimli bir bicimde hizmet
sunulmasi, artan taleplere cevap verilebilmesi iggtilen ¢6zim yollari olarak “ihale,
imtiyaz, yap-glet-devret ve sirketlesme” yollari uygulanmy, bunun en &6nemli
orneklerinden biri de 1985'ten itibaren kurulmayaslanan Belediye iktisadi
Tesebbisleri olmstur (Ozdemir, 2008:42).

Belediye iktisadi Teebbusleriyle ilgili bir dger 6nemli konu ise B’lerin
ozellgstirilmesidir. Ozellgtirme hakkinda maliyet, kaynak sikintisi, rekalyetersizlik
gibi bircok neden sunulmaktadir. Bu nedenler arttahgla; ticari, ideolojik, faydaci
ve poplilist olarak betimlenmektedir(Ozdemir, 20@§:45enel olarak maliyet sikintisi
ve daha kaliteli hizmet nedeni ile agiklanan 6zé@lee nedenleri kimi kesimlerce
ideolojik kagllanmakta ve Ozelgirme ile kamu yararinin ortadan kalkti da

savunularak elgirildi gi de gorilmektedir.

Sonuc¢ olarak belediyelerin hizli kenghee ve kalabalik nifusun etkisiyle hizmet
noktasinda taleplere ve giitili ge cevap verebilmek, verimli ve tatminkar hizmet

sunmak icin 6zellgirme yolunu kullanmaktadirlar.
3.4. Bulgularin Analizi

Bu balk altinda Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Bk arasindaki ilgkiyi 6lcmeye
yonelik yapilan ankete ait; guvenilirlik analiziewel istatistiki veriler, demografik
degsiskenlere ait veriler, 6lcekler arasi farkliliklaraidt-testi, ANOVA ve korelasyon

analizi bulgulari sunulmgur.
3.4.1. Guvenilirlik Analizi

Calismalarda sorulara verilen cevaplarin ne derece dhilimerildiginin ve farkli
zamanlarda ayni sonuclari verme derecesini gostgreenilirlik analizi Gnemlidir. Bu

calismada da guvenilirlik analizi icin CronbachAlpfa nebduygulanmstir.
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BIT ve ozellgtirilmis BIT kurumlarinda kariyer yonetim sistemi (kariyer gdimi,
kariyer planlama, kariyer getirme) ve bu kurumlarin ¢ghnlarinin 6rgutsel [ghalik
(tutumsal bahlik, davrangsal balihk) faktorlerine iliskin guvenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) Tablo 7‘de verilstir.

Tablo 7:Glvenilirlik Katsayilari

GENEL |A B
Kariyer Yonetimi 0,790 0,793 0,812
Kariyer Planlamasi 0,901 0,903 | 0,901
Kariyer Geli stirme 0,866 0,886 0,848
Kariyer Yonetim Sistemi (Genel) (0,902 | 0,919 | 0,887
Tutumsal Bagllik 0,814 0,832 | 0,796
Davranigsal Baglilik 0,861 0,883 | 0,849
Orgltsel Baglilik (Genel) 0,940 | 0,945 | 0,937

Analiz sonucu dgerlere bakildiinda; O ile 1 arasi g@er alan guvenilirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) dgerinin o>0.7 olmasi arzu edilginden (Altungik, 2012:126) ,
anketimizdeki temsili olarak A ve B firmalari ol&radlandirdgimiz isletmelerimizin;
kariyer sisteminin alt boyutlari ve 6rgutsel ghhk alt boyutlarinin guvenilirlik
katsayilarinin ayri ayri ve genel olmak Uzere tiegederin 0.7’'nin Uzerinde oldiw,
cogunlugunun ise 0.9 deeri ve Uzeri olmasi faktorlerimizin yiksek guvenrilk

seviyesinde oldgunu gostermektedir.
3.4.2. Genelstatistiki Veriler

Anket calsmamizin genel istatistiki verileri Tablo 8'de variktir. Bu argtirmada A
olarak isimlendirdiimiz enerji sektériinde hizmet vereniTB kurumunun genel
muadarlik binasinda beyaz yaka gahlarla yap@iimiz toplamda 60, B olarak
adlandirdgimiz ve ulaim sektériinde hizmet veren ozetldimis eski BT
kurumunun genel muddrliik binasinda beyaz yakaagdhrla yaptiimiz toplamda 58
adet anket bulunmaktadir. A kurumu bu oranin %5MBMB kurumu ise %49,15'ini
olusturmaktadir.

Tablo 8:Isletme Tiirine Gore Dasilim

Degiskenler | Gruplar | Frekans|Yuzde
A 60 50,85
B 58 49,15

Firma
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3.4.3. Demografik Dgiskenlere Ait Veriler

Calsmamiza ait demografik dekenlere gore dalimi gosteren yizde ve frekanslar

ise Tablo 9‘da verilnsiir.

~

Tablo 9:Demografik Degiskenlere Gore Dailim
TOPLAM |A B
2 2 2
S| 5 |S| & |8| S
| 5|8 5|8 S
Degiskenler Gruplar W | > [L| > |L] >
17-22 1 |1085| 0| 0,000 1 1,72
23-28 17 | 14,414 |6,67 | 13/22,41
29-34 33 | 27,977 |11,67[26 44,83
v 35-40 35 | 29,6622 |36,67|14 (24,14
as 41-46 21 | 17,8019 |31,67|2 |3.45
47-52 7 593 5| 8,33 2 3,45
53-58 2 1,69| 2| 3,33 0 0,00
59 ve Ustii 1 | 085 1] 1,67 0 0,0q
— Kadin 27 |22,8416|26,67|11 (18,97
Cinsiyet
Erkek 91 |77,1244|73,33|47 (81,03
Evli 78 |66,1046|76,67|32 (55,17
Medeni Hal Bekar 39 | 33,0513 |21,67(26 44,83
Bosanmg 1 0,85(1]| 1,67( 0| 0,00
Ortaokul 2 1,69 2| 3,33( 0 0,00
Lise 14 | 11,868 |13,33/6 |10,34
Egitim Durumunuz inlsans 12 | 10,16 |10,00(6 |10,34
Lisans 68 |57,6330|50,00|38 65,52
Yuksek
Lisans/Doktora 22 (18,6414 |23,33|8 | 13,79
1001-1500 2 169 1 1671 1 1,72
1501-2000 32| 27,1210(16,67|22 (37,93
2001-2500 44 |37,2928|46,67|16|27,59
Aylik Gelir Dlizeyiniz
2501-3000 21| 17,8(13|21,67|8 |13,79
3001-3500 9 763 4 661 5 8,62
3501 ve Uzeri 10| 8,47 4 6,6 6 10,
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Tablo 9'da verileri incelendinde, demografik unsurlar acisindan sfeetimesinde 35-
40 yg aralginda calganlarin, B gletmesinde 29-34 yaaralginda calganlarin daha
yogun oldwgu gorulmektedir. B sletmesi A sletmesine gore daha genc gahlara
sahip denebilir. Cinsiyet ddimina baktgimizda her iki gletmede de erkek
calsanlarin kadin cajanlara gore daha fazla olglu gorilmektedir. Medeni hal
dagilima bakildginda yine her iki kurumda evlilerin %66 oranlaggalukta oldgu
gorulmektedir. Cadanlarin gitim durumuna goére dalimlarina bakildginda her iki
isletmede de lisan mezunlarinin gomlukta oldgu goralmektedir. Aylik gelir
diizeylerine bakilgnnda A sletmesi ¢akanlarinin %46 oranla 2001-2500 agatda
gelir diizeyine sahip olduklari, Bletmesinde c¢ajanlarin ise %37 oranla 1501-2000
aralginda gelir diizeyine sahip olduklari gérilmektedir.

Tablo 10:Calisma Durumlarina iliskin Dagilim

TOPLAM |A B
e e e
SR8 8 |§ &
Degiskenler Gruplar Il 2 |zl € |x| ©
1-5 yil 32 |27,12|9 [15,00|23 |39,66
6-10 YI 26 (22,032 |3,33 |24 41,38
isletmg%?fnga'sma 11-15 Yi| 30 |2542|22|36,67|8 |13,79
16-20 Yi 28 |23,73(25(41,67|3 |5,17
21 Y1l ve Uzeri 2 [1,69 |2 (3,33 |0 |0,00
1-5 yil 19 |16,10|9 |15,00|10]17,24
6-10 YI 25 |21,19|1 [1,67 |2441,38
Toplam Galisma Yiliniz | 1, 15y, 34 |28,81|15|25,00|19 |32,76
16-20 VI 28 |23,73|25 [41,67|3 |517
21 Yil ve Uzeri 12 |10,17|10 |16,67 |2 |3.45
Memur 57 |48,31|32 [53,33|25 |43,10
Sef 6 |[508 |2 (3,33 |4 |6,90
Uzman 20 [16,95|5 |8,33 |15 25,86
Goreviniz Mihendis 11 (9,32 (11 (18,33 - | -
Uzm.Yrd. 11 1932 |- |- 11 (18,97
Yénetici 4 3,39 |3 |[500 |1 (1,72
Diger 8 |6,78 |7 |1167|2 |345
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Tablo 10’'un devami

ilk is 39 |33,05|20|33,33[19 [32,76

Daha Once Kag Yerde |1 kere § degisikli gi 24 20,3414 |23,33(10 |17,24
Galistiniz 2 kere § desisikli i 27 |22,88|16 | 26,67 |11 |18,97

3 kere § degisikli gi 19 |16,10(7 |11,67(12|20,69

éegi\;ﬁ("g?aha fazla st 9 | 763| 3| 500 6 |10:34

Anketimizin demografik kisminda cghinlarin cakma durumlarina i$kin Tablo
10'daki bilgilere yonelik sorularin yiizde ve frelsdarina bakgiimizda; A sletmesinde
calisanlarin %41 oranlasletmedeki ¢cakma surelerinin 16-20 yil arginda oldgu
buna kagin B isletmesinde caanlarin gletmedeki cakma surelerinin %41’inin 6-10
arasli oldgu gorulmektedir. Buradan hareketle gfetmesinin ¢akanlarinin daha sadik
ya da orgutsel memnuniyetlerinin daha yuksek @ldadylenebilir. Toplam caima
yillarina bakildginda sletmede ¢abma yillariyla ayni oranda olduklari goérilmektedir.
Buna gore her ikisietmede ve her iki aralikta cgdnlarin sadik olduklari ya da
orgutsel memnuniyetlerinin olduklari sdylenebil@orev dgilimlarina bakildginda
her iki isletmede de memurlarin sayisinin fazla gldgorilmektediris degisikli gi
degerlerine bakildiinda ise; her iki sletmede de gaunlugun ilk isi oldugu

gozlenmektedir.
3.4.4. Olgekler Arasi Farkliliklara Dair Veriler

Bu bolimde Demografik Bilgiler, Kariyer Yonetim Ssni alt faktorleri ve Orgutsel
Bagllik alt faktorleri arasinda istatistiksel anlanfarkhliklarin olup olmadiklarini
incelemek amaciyla yapilgolan t-testi ve ANOVA sonuglarina yonelik ortaldaran

da yer aldg tablolar ve dgerlendirmeler yer almaktadir.
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Tablo 11:Kariyer Yonetim Sistemleri ve Orgiitsel B&lili ga iliskin isletmelere
Gore Istatistiksel Dagilim

Genel | Standart A B ¢
Ortalama | Sapma | Ortalama | Ortalama P
Kariyer Yonetimi | 2,9477 , 76351 | 2,9917 2,9023 527 ,634
Kariyer Planlamas| 2,9944 , 76469 | 2,9852 | 3,0038 ,895 -,132
Kariyer Gelitirme | 3,3608 , 70771 | 3,4119 | 3,3079 427 797
Tutumsal Bgllik 3,8523 ,58199 | 3,8476 | 3,8571 ,930 -,088
Davrangsal 3,4192 | 62764 | 3,4231 | 34151 | ,945 ,069
Baglihk

Yukaridaki tabloda (Tablo 11'de) Kariyer Yonetims&mi'nin alt faktorleri olan
“Kariyer YoOnetimi”, “Kariyer Planlamasi” ve “Kariye Gelistirme” ile Orgutsel
Baghlik'in alt faktorleri olan “Tutumsal Bgihk” ve “Davranisal Balilik”

Olceklerinin A ve B sirketlerinde farkli olup olmadiklarini istatistikseolarak
incelemek icin ylzde 95 glven agmhda t-testi yapilngi p deserleri sutunu
incelendginde Olcekler arasinda istatistiksel acgidan anlabpii iliskinin olmadgi

saptanmytir. Bir diger deysle, her ikisirkette de, bg Olcek icin farkli algi bigciminin
bulunmadg soylenebilmektedir. Ancak bunlarin yaninda demabigrozelliklere gore
farkhliklarin olup olmadgini incelemek icin her bir faktére yonelik gglendirmelerin
yer aldgl tablolar da olgturulmustur.

Tablo 12:*Kariyer Yonetimi” Faktortine iliskin Demografik Verilere ve
Isletmelere Gorelstatistiksel Dagilim

Degiskenler Gruplar Genel Standart A B
Ortalama Sapma Ortalama | Ortalama
17-22 2,83 - - 2,83
23-28 2,97 0,619 2,88 3,00
29-34 3,01 0,665 3,14 2,97
vas 35-40 3,03 0,868 3,30 2,61
41-46 2,65 0,832 2,60 3,17
47-52 3,31 0,742 3,33 3,25
53-58 2,58 - 2,58 -
59 ve Ustii 2,33 - 2,33 -
Cinsiyet Kadin 3,03 0,718 2,95 3,15
Erkek 2,92 0,779 3,01 2,84
Evli 2,90 0,805 3,00 2,77
Medeni Hal |Bekar 3,05 0,676 3,03 3,06
Bosanmg 2,33 - 2,33 -
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Tablo 12’'nin devami

Ortaokul 2,33 - 2,33 -
Lise 3,60 0,678 3,90 3,19
Egitim Onlisans 2,88 0,811 2,47 3,28
Durumu Lisans 2,84 0,743 2,88 2,81
Yiksek
Lisans/Doktora 2,97 0,701 3,04 2,85
1001-1500 3,00 0,471 2,67 3,33
1501-2000 3,12 0,897 3,07 3,14
Aylik Gelir | 2001-2500 2,87 0,748 2,90 2,80
Dizeyi 2501-3000 2,98 0,696 3,23 2,56
3001-3500 2,74 0,566 2,42 3,00
3501 ve Uzeri 2,87 0,749 3,29 2,58
1-5 yil 3,07 0,639 2,98 3,10
Calisma 6-10 Yl 2,64 0,673 2,25 2,67
Siiresi 11-15 il 3,03 0,873 3,13 2,77
16-20 Yil 2,96 0,794 2,89 3,56
21 Yil ve Uzeri |3,50 - 3,50 -
1-5 yil 3,05 0,667 2,98 3,12
Toplam 6-10 Yil 2,83 0,632 2,50 2,84
Calisma Yl 11-15 il 2,90 0,880 2,98 2,83
16-20 Yil 2,91 0,745 2,91 2,89
21 Yil ve Uzeri |3,26 0,863 3,27 3,25
Memur 2,89 0,776 2,83 2,98
Sef 2,61 0,655 2,83 2,50
Muhendis 2,92 - 2,92 -
Gorev Uzm.Yrd. 2,89 - - 2,89
Uzman 2,94 0,742 3,13 2,88
Yonetici 3,25 0,776 3,56 2,33
Diger 3,56 1,102 3,55 3,67
Ik is 2,86 0,677 2,92 2,81
.. 1is degisikligi |2,97 0,886 3,00 2,93
iggfg&? 2'is desisikli gi |3,12 0,769 3,26 2,91
Calisti 3is degls_lkll gi 12,94 0,735 2,88 2,97
atls 1576 0,882 2,28 3,00
degisikli gi

Yukaridaki tabloda (Tablo 12’'de) Kariyer Yonetinmgék ortalamalarinin demografik
bilesenler dgrultusunda A ve Bsirketleri igin dailimlarn izlenmektedir. Aralarinda
istatistiksel anlamli fark olup olmagni tespit etmek amaciyla; Okgia normal
dagihm sergilemesi ve homojegiligéz 6niunde bulundurularak, t-testi veya ANOVA
analizleri yapilmy; bu analizlerin neticesinde bu iki grup katilinacibrasinda farklilik

gosteren durumlar tespit edilgtir.
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Buna gore; 35-40 arasinda olan gatlarin Kariyer Yonetimi'nden memnurguna
dair deserlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, psGdlizeyinde istatistiksel
acidan anlaml farklihk tespit edilgtir. Bu ya aralgindaki Asirketindeki ¢calsanlarin
orta dger olan 3’Un ¢ok Uzerinde olmasa da 3,30 ortalden&ariyer Yonetimi’'nden
memnun olduklari séylenebilmektedir.sBketindeki calsanlarin ise; 2,61 ortalama ile
Kariyer Yonetimi’'nden memnun olmadiklari belirtiigbektedir.

2501-3000 TL aras! gelire sahip gahlarin Kariyer Yonetimi’nden memnurguna
dair deserlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, isti&sel anlamli farklilik
tespit edilmgtir. Bu gelir aralgindaki A sirketindeki calgsanlarin orta dger olan 3’Un
cok Uzerinde olmasa da 3,23 ortalama ile Kariyenétiini'nden memnun olduklari
soylenebilmektedir. Bsirketindeki calsanlarin ise; 2,56 ortalama ile Kariyer

Yonetimi'nden memnun olmadiklari belirtilebilmekied

Demografik bilgilere gore farkliliklarin gerlendirmelerine bakil@inda, yapilan
ANOVA sonucunda, sadecesiem durumuna goére genel gerlendirmede (A ve B
sirketi birlikte) ve A sirketi degerlendirmesinde istatistiksel anlamli farkhlikispit
edilmistir. Genel dgerlendirmede; lise mezunlari 3,60 ortalama ile diksgk
ortalamaya sahip olgu gorilmektedir ve buna gore Kariyer Yonetimi’'ndeemnun
olduklar soOylenebilmektedir. 2,33 ortalama ile aoftul mezunlarinin en dik
ortalamada oldgu go6rilmekte ve Kariyer Yonetimi'nden memnun olnhdah
belirtilebilir. Bunlarin dgindaki eitim seviyelerinde bu iki ortalamanin arasinda
ortalamalara sahip olduklari ve orta-nétgeeolan 3'lin altinda ortalamalarda ofdu
gorulmektedir. Asirketinin deserlendirmesinde degdim durumlarina gore benzer
durum s6z konusudur; en yuksek ortalama 3,90 #e lnezunlarinin, en glik

ortalama ise 2,33 ile ortaokul mezunlarinindir.
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Tablo 13:*Kariyer Planlamasi” Faktoriine Iliskin Demografik Verilere ve
Isletmelere Gorelstatistiksel Dggilim

Degiskenler Gruplar Genel Standart A B
Ortalama | Sapma | Ortalama | Ortalama
17-22 3,22 - - 3,22
23-28 3,05 0,679 3,00 3,06
29-34 2,98 0,674 2,68 3,06
Yas 35-40 3,07 0,914 3,24 2,79
41-46 2,81 0,700 2,78 3,17
47-52 3,16 0,981 3,18 3,11
53-58 3,00 - 3,00 -
59 ve Usti 2,33 - 2,33 -
Cinsiyet Kadin 3,02 0,760 2,94 3,12
Erkek 2,99 0,770 3,00 2,98
Evli 3,00 0,806 2,98 3,02
Medeni Hal |Bekar 3,01 0,687 3,06 2,98
Bosanmsg 2,33 - 2,33 -
Ortaokul 2,56 - 2,56 -
Lise 3,61 0,691 3,86 3,28
Egitim inisans 3,01 0,727 2,65 3,37
Durumu | Lisans 2,90 0,733 2,85 2,94
Yuksek
Lisans/Doktor| 2,92 0,798 2,98 2,81
a
1001-1500 2,39 0,550 2,00 2,78
1501-2000 3,21 0,903 3,20 3,22
Aylik Gelir |2001-2500 2,92 0,779 2,89 2,98
Duzeyi 2501-3000 3,04 0,639 3,20 2,78
3001-3500 2,85 0,539 (2,44 3,18
3501 ve uzeri| 2,78 0,590 (3,22 2,48
1-5 yil 2,95 0,720 2,81 3,00
6-10 Yil 2,89 0,745 2,50 2,92
Cahsma |11-15Yil 3,02 0,876 3,04 2,99
Suresi
16-20 Yil 3,12 0,706 3,04 3,74
arnive 1300 : 3,00 :
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Tablo 13'iin devami

1-5 il 2.96 0,650 2.81 3.10
6-10 Yl 3.01 0,753 3,56 2.99

Toplam  [11-15 vil 2.92 0,912 2.93 2.91

Cahlisma Yili

16-20 Yl 3,02 0,663 3.00 3.15
21 Yilve 3,16 0814 | 311 3,39
Uzeri
Memur 2.96 0,792 2.89 3,04
Sef 2.69 0,474 3.06 2.50
Miihendis 2.72 ; 2.72 ;

Gorev Uzm.Yrd. 3,05 - - 3,05
Uzman 3,03 0,687 3,18 2.98
Yénetici 3,28 0,517 3,44 2.78
Diger 3,57 1,102 3.48 4.22
ik is 287 0,806 2.84 2.91
lkeres 545 0794 | 313 3.19
desisikli gi

Daha Once ﬁ klerlfdfl 3,12 0,710 3,19 3,02
Kac¢ Yerde celsidle
alistigl i

Galistigl |3keres |, oq 0686 | 2.86 2.97
degisikli gi
4 ve daha
fazla i 2.84 0,846 2.44 3,04
desisikli gi

Yukaridaki tabloda (Tablo 13'te) Kariyer Planlamaktbrinin dgerlendirmelerinin
demografik bilgilere gére genel ve A ve dBketlerinin ortalamalari yer almaktadir.
Aralarinda istatistiksel anlamli fark olup olmguhi tespit etmek amaciyla t-testi veya
ANOVA vyapilmistir, bu analizlerin sonucunda A ve Hrket deserlendirmeleri
arasinda istatistiksel anlamh farkliliklar olantatamalar kalin harflerle, demografik

bilgiler arasindaki farkhliklar italik olarak betilmistir.
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Buna gore; gtim durumuna go6re calanlarin Kariyer Planlamasi’'ndan
memnunlguna dair dgerlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, isti&sel
anlamh farklihk tespit edilmstir. A sirketindeki eitim durumu lise olan c¢ajanlarin
orta dger olan 3'Un ¢ok Uzerinde olmasa da 3,86 ortaldenariyer Planlamasi’ndan
memnun olduklari sdylenebilmektedir. Buna skia#k bu durumdan memnun
olmayanlar olarak belirtebilegemiz kesim ise 2,56 ile ortaokul mezunlaridir.gbi
egitim seviyesinde cajanlarin ortalamalari da 3’Un altinda ofgdugoérilmektedir. B
isletmesinde cajanlarin ise; 3,37 ortalama ile Kariyer Planlamafaim Onlisans
mezunlarinin memnun olduklari, 2,81 ortalama ilksgk lisans/doktora mezunlarinin

memnun olmadiklari belirtilebilir.

Yapilan t-testi sonucu tablo inceleputide aylik gelir dizeyi 3001-3500 TL arasi
calsanlarin Kariyer Planlamas’'ndan memnynloa dair dgerlendirmelerinde,
istatistiksel anlaml farklilk tespit edilgtir. Bu gelir aralgindaki B sirketindeki
calisanlarin orta dger olan 3'in ¢ok Uzerinde olmasa da 3,18 ortalalma&ariyer
Planlamasi’ndan memnun olduklari sdylenebilmektedir sirketinde ayni Ucret
aralginda calganlarin ise; 2,44 ortalama ile Kariyer Planlamatam memnun
olmadiklari belirtilebilmektedir. Bu durumun maeaaralgl 3501 ve Uzeri olan
calisanlarda A gletmesinde 3,22 ortalama ve fetmesinin 2,48 ortalama ile tersi bir

durum gosterdii sdylenebilir.

Demografik bilgilere gore farkliliklarin gerlendirmelerine bakil@inda, yapilan
ANOVA sonucunda, sadeceigm durumuna gére genel gerlendirmede (A ve B
sirketi birlikte) ve A sirketi degerlendirmesinde istatistiksel anlamli farkhlikispit
edilmistir. Genel dgerlendirmede; lise mezunlarn 3,61 ortalama ile arksgk
ortalamaya sahip olduklari goérilmektedir ve KariyBtanlamasr’'ndan memnun
olduklar séylenebilir. 2,56 ortalama ile ortaokukzunlarinin en diik ortalamada
oldugu gorulmektedir. Bunlarin gindaki eitim seviyelerinde bu iki ortalamanin
arasinda ortalamalara sahip olduklari ve orta-téier olan 3 ve altinda ortalamalarda
oldugu gorilmektedir. Asirketinin deserlendirmesinde degéim durumlarina gore
benzer durum s6z konusudur; en yiuksek ortalamai&88e mezunlarinin, en gliik

ortalama ise 2,56 ile ortaokul mezunlarinindir.
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Tablo 14:*Kariyer Geli stirme” Faktortine iliskin Demografik Verilere ve
Isletmelere Gorelstatistiksel Dagilim

Degiskenler Gruplar Genel Standart A B
Ortalama | Sapma | Ortalama | Ortalama
17-22 3,43 - - 3,43
23-28 3,16 0,701 2,82 3,26
29-34 3,40 0,725 3,49 3,06
vas 35-40 3,38 0,748 3,56 3,08
41-46 3,29 0,687 3,27 3,43
47-52 3,82 0,513 3,69 4,14
53-58 3,29 - 3,29 -
59 ve Ustii 3,43 - 3,43 -
Cinsiyet Kadin 3,34 0,742 3,35 3,34
Erkek 3,37 0,702 3,44 3,30
Evli 3,37 0,718 3,42 3,31
Medeni Hal | Bekar 3,33 0,704 3,40 3,30
Bosanmg 3,43 - 3,43 -
Ortaokul 3,36 - 3,36 -
Lise 3,79 0,669 3,88 3,67
Egitim Onlisans 3,24 0,622 3,17 3,31
Durumu || jsans 3,34 0,688 3,36 3,32
Yuksek
Lisans/Doktora 323 0.782 3,37 2,98
1001-1500 2,71 - 2,71 2,71
1501-2000 3,60 0,685 3,51 3,64
Aylik Gelir |2001-2500 3,29 0,716 3,39 3,11
Duzeyi |2501-3000 3,45 0,703 3,49 3,38
3001-3500 2,97 0,622 2,79 3,11
3501 ve uzeri 3,20 0,687 3,82 2,79
1-5wyl 3,23 0,781 3,14 3,27
6-10 Yl 3,21 0,648 3,07 3,22
QS"J‘['J'EG”;? 11-15 Y 3,46 0,762 3,44 3,52
16-20 Vil 3,54 0,578 3,51 3,76
21 Y1l ve Uzeri | 3,43 1,010 3,43 -
1-5 yil 3,26 0,667 3,14 3,37
6-10 Yl 3,24 0,687 3,71 3,22
Toplam 7757y 3,34 0,853 3,27 3,39
Cahisma Y1l
16-20 Vil 3,45 0,562 3,49 3,14
21 Yil ve Uzeri | 3,63 0,677 3,66 3,50
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Tablo 14'Gin devami

Memur 3,36 0,648 3,38 3,33
Sef 3,02 0,490 3,57 2,75
Miihendis 2,99 - 2,99 -
Gorev Uzm.Yrd. 3,61 - - 3,61
Uzman 3,26 0,710 3,46 3,19
Yénetici 3,71 0,849 4,05 2,71
Diger 3,88 0,795 3,88 3,86
ik is 3,32 0,652 3,26 3,38
Daha Once | 1 is dezisikligi | 3,57 0,693 3,53 3,61
Kag Yerde |2 is degisikligi |3,39 0,665 3,58 3,12
Calistigl |3 s degigikligi | 3,25 0,696 3,47 3,12
4+is degisikligi | 3,14 1,086 2,81 3,31

Yukaridaki tabloda (Tablo 14’te) Kariyer Ggirme faktoriintin dgerlendirmelerinin
demografik bilgilere gére genel ve A ve dBketlerinin ortalamalari yer almaktadir.
Aralarinda istatistiksel anlamli fark olup olmguhi tespit etmek amaciyla t-testi veya
ANOVA vyapilmistir, bu analizlerin sonucunda A ve Hrket deserlendirmeleri
arasinda istatistiksel anlaml farkliliklar olantasamalar kalin harflerle, demografik

bilgiler arasindaki farkhliklar italik olarak betilmistir.

Buna gore; aylik geliri 3501 ve uzeri olan gahlarin Kariyer Geitirme’den
memnunlguna dair dgerlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, isifsel
anlamh farkhihk tespit edilngtir. Bu aylik gelir dizeyi arghindaki A sirketi
calisanlarin orta dger olan 3'Un Uzerinde 3,82 ortalama ile Kariyer iggeme’den
memnun olduklari séylenebilmektedir.sBketindeki calsanlarin ise; 2,79 ortalama ile
Kariyer Gelstirme’den memnun olmadiklari sodylenebilir. Bleitmesinin genel
ortalamasina bakilginda en dgik ortalama 2,71 ile 1001-1500 ayhk gelir dizeyi
aralginda olanlarda gorulmektedir. Belirtilen ortalanmathsindaki degerlerin 3'Un

Uzerinde oldgu gorulmektedir.

Gorev da&lima gore cakanlarin Kariyer Geftirme’den memnunlguna dair
degerlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, isti&sel anlaml farklilk tespit
edilmistir. Bu gelir aralgindaki A sirketinde ‘“sef” statiisiinde calanlarin orta dger
olan 3'Un ¢ok Uzerinde olmasa da 3,57 ortalam&dayer Gelstirme’den memnun
olduklan soylenebilmektedir. Birketinde ayni statide cghn seflerin ise; 2,75
ortalama ile Kariyer Geitirme uygulamalarindan memnun olmadiklari beliilie.
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Tablo 15:*Tutumsal Baghlik” Faktorline iliskin Demografik Verilere ve
Isletmelere Gorelstatistiksel Dagilim

Degiskenler | Gruplar Genel Standart A B
Ortalama | Sapma | Ortalama | Ortalama
17-22 2,86 - - 2,86
23-28 3,76 0,633 3,36 3,89
29-34 3,79 0,631 3,49 3,87
vas 35-40 3,96 0,524 4,01 3,88
41-46 3,88 0,603 3,89 3,79
47-52 3,94 0,521 3,94 3,93
53-58 3,86 - 3,86 -
59 ve Ustii 3,57 - 3,57 -
Cinsiyet Kadin 3,79 0,590 3,77 3,82
Erkek 3,87 0,582 3,88 3,87
Evli 3,90 0,517 3,94 3,85
Medeni Hal | Bekar 3,76 0,697 3,55 3,87
Bosanmg 3,57 - 3,57 -
Ortaokul 3,57 - 3,57 -
Lise 4,06 0,611 4,25 3,81
Egitim Onlisans 3,67 0,625 3,64 3,69
Durumu || jsans 3,84 0,569 3,78 3,89
Yuksek
Lisans/Doktora 3,88 0,576 3,90 3,86
1001-1500 2,79 0,303 3,00 2,57
1501-2000 3,97 0,511 4,16 3,89
Aylik Gelir |2001-2500 3,81 0,520 3,79 3,83
Duzeyi |2501-3000 3,99 0,460 4,01 3,96
3001-3500 3,41 0,981 2,75 3,94
3501 ve uzeri |3,99 0,549 4,25 3,81
1-5 yil 3,74 0,762 3,35 3,89
6-10 Yl 3,76 0,468 3,71 3,77
QS"J‘['J'SG”;? 11-15 Y 3,96 0,491 | 3,93 4,04
16-20 Vil 3,97 0,509 3,99 3,86
21 Yil ve Uzeri| 3,57 - 3,57 -
1-5yil 3,56 0,823 3,35 3,76
6-10 Yl 3,91 0,477 3,43 3,93
Toplam 7757y 3,89 0542 | 3,92 3,87
Cahisma Y1l
16-20 Y1l 3,87 0,510 3,90 3,57
21 Yil ve Uzeri | 4,02 0,537 4,09 3,71
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Tablo 15’in devami

Memur 3,87 0,540 |3,96 3,76
Sef 4,19 0,458 |4,50 4,04
Mihendis 3,18 - 3,18 -
Gorev Uzm.Yrd. 3,95 - - 3,95
Uzman 3,89 0,446 3,97 3,86
Yénetici 4,21 0,589 (4,43 3,57
Diger 3,95 0,620 (3,84 4,71
ik is 3,85 0,545 3,81 3,89
Daha Once | 1 is degisikligi | 3,80 0,818 3,86 3,73
Kag Yerde |2 is degisikligi |3,89 0,440 3,93 3,83
Calisgl |3 s degisikligi | 3,74 0,548 3,76 3,73
A+is degisikli gi 4,13 0,431 3,86 4,26

Yukaridaki tabloda (Tablo 15'te) Tutumsal gk faktorinin dgerlendirmelerinin
demografik bilgilere gore genel ve A ve dBketlerinin ortalamalari yer almaktadir.
Aralarinda istatistiksel anlaml fark olup olmguhi tespit etmek amaciyla t-testi veya
ANOVA vyapilmistir, bu analizlerin sonucunda A ve Hrket deserlendirmeleri
arasinda istatistiksel anlamh farkliliklar olantatamalar kalin harflerle, demografik

bilgiler arasindaki farkhliklar italik belirtilnstir.

Tablo incelendiinde aylik gelir dizeylerine goére; Aletmesi ¢cakanlarinin aylik gelir
aralgl 3501 ve Uzeri olan c¢alnlarin 4,25 ortalama ile Tutumsal gbé ga iliskin en
yuksek ortalamaya sahip okglu gorilmektedir. Buradan hareketle bu gelir gabla
calisanlarin tutumsal kguliklarindan s6z edilebilir. Burada, tablodan Haate aylik
gelir duzeyi yuksekfi ile dogru orantili tutumsal kgiligin varligina iliskin yorum
yapmak guctir ¢cunki Asgletmesinde aylik gelir diizeyi 1501-2000 olan gallarin
ortalamasi 4,16 iken, buna kar gelir aralgl 3001-3500 olan ¢alanlarin ortalamasi

2,75'tir.

Tablodan goérev dalimina bakildginda A sletmesindesef statiisiinde cahnlarin
4,50 ortalama ile tutumsal gldiklarinin olduzu séylenebilir. Ortalamanin orta seviye
olan 3'Un altina d§medigi gortlmekle birliktesefleri; 4,43 ortalama ile yoneticiler,
3,97 ile uzmanlar, 3,96 ile memurlar takip etmekteB isletmesindeki en yuksek
ortalamanin ise 4,71 ile gbr kategorisinde toplanan ganlara ait oldgu, onu ise

4,04 ilesef statiisinde ¢ahnlarin takip etgii gérilmektedir.
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Tablo 16:*Davranissal Bagllik” Faktorine Iliskin Demografik Verilere ve
Isletmelere Gorelstatistiksel Dagilim

Degiskenler Gruplar Genel Standart A B
Ortalama | Sapma | Ortalama | Ortalama
17-22 2,62 - - 2,62
23-28 3,44 0,496 3,04 3,56
29-34 3,34 0,547 3,09 3,41
vas 35-40 3,46 0,759 3,55 3,32
41-46 3,44 0,676 3,43 3,50
47-52 3,64 0,454 3,71 3,46
53-58 3,65 - 3,65 -
59 ve Usti 2,62 - 2,62 -
Cinsiyet Kadin 3,38 0,578 3,31 3,48
Erkek 3,43 0,644 3,46 3,40
Evli 3,46 0,582 3,48 3,43
Medeni Hal |Bekar 3,36 0,710 3,28 3,40
Bosanmsg 2,62 - 2,62 -
Ortaokul 3,54 - 3,54 -
Lise 3,84 0,524 4,04 3,58
Egitim Onlisans 3,54 0,659 3,47 3,62
Durumu || jsans 3,29 0,586 3,26 3,32
Yuksek
Lisans/Doktora 347 0.715 339 3,62
1001-1500 3,19 0,163 [3,31 3,08
1501-2000 3,54 0,596 |3,75 3,45
Aylik Gelir |2001-2500 3,32 0,580 3,25 3,44
Duzeyi 2501-3000 3,59 0,492 3,60 3,57
3001-3500 3,14 0,914 |2,71 3,48
3501 ve Uzeri 3,42 0,864 |3,98 3,04
1-5 yil 3,33 0,608 3,03 3,45
6-10 Yil 3,29 0,623 2,92 3,32
QS"J‘l'J'feer‘ 11-15 Vil 3,41 0,711 | 3,39 3,45
16-20 Vil 3,63 0,535 3,61 3,82
21 Yil ve Uzeri| 3,73 - 3,73 -
1-5 yil 3,26 0,644 3,03 3,48
6-10 Vil 3,39 0,542 3,08 3,40
Toplam 49 78Vl 3,36 0,764 | 3.30 3,40
Calisma Yili
16-20 Vil 3,50 0,515 3,52 3,31
21 Yil ve Uzeri|3,71 0,551 3,75 3,50
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Tablo 16’nin devami

Memur 3,42 0,531 3,38 3,47
Sef 3,37 1,081 4,15 2,98
Miihendis 2,96 - 2,96 -
Gorev Uzm.Yrd. 3,46 - - 3,46
Uzman 3,47 0,597 3,77 3,36
Yonetici 3,79 0,600 4,03 3,08
Diger 3,71 0,938 3,62 4,38
Ik is 3,40 0,611 3,32 3,48
Daha Once |1 is degisikligi | 3,41 0,803 3,47 3,33
Kag Yerde |2 is degisikligi | 3,49 0,489 3,56 3,38
Calisigl |3 s deisikligi |3,32 0,580 3,41 3,27
4 +is degisikli gi | 3,54 0,735 3,23 3,69

Yukaridaki tabloda (Tablol6’da) Kariyer Yonetimiktarinin dgerlendirmelerinin
demografik bilgilere gére genel ve A ve dBketlerinin ortalamalari yer almaktadir.
Aralarinda istatistiksel anlamli fark olup olmguhi tespit etmek amaciyla t-testi veya
ANOVA vyapilmistir, bu analizlerin sonucunda A ve Hrket deserlendirmeleri
arasinda istatistiksel anlamh farkliliklar olantatamalar kalin harflerle, demografik

bilgiler arasindaki farkhliklar italik olarak betilmistir.

Buna gore; 35-40 arasinda olan gatlarin Kariyer Yonetimi'nden memnurguna
dair dezerlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, istiisel anlamli farkhlik
tespit edilmgtir. Bu yas aralgindaki A sirketindeki calganlarin orta dger olan 3'Un
cok Uzerinde olmasa da 3,30 ortalama ile Kariyenefiini'nden memnun olduklar
soylenebilmektedir. Asirketindeki calganlarin ise; 2,61 ortalama ile Kariyer

Yonetimi’'nden memnun olmadiklari belirtilebilmekied

2501-3000 TL aras! gelire sahip gahlarin Kariyer Yonetimi’nden memnurguna
dair dezerlendirmelerinde, yapilan t-testi sonucunda, istitsel anlamli farkhlik
tespit edilmgtir. Bu gelir aralgindaki A sirketindeki calgsanlarin orta dger olan 3’Un
cok Uzerinde olmasa da 3,23 ortalama ile Kariyenefiini'nden memnun olduklar
soylenebilmektedir. Asirketindeki calganlarin ise; 2,56 ortalama ile Kariyer

Yonetimi’'nden memnun olmadiklari belirtilebilmekied
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Demografik bilgilere gore farkliliklarin gerlendirmelerine bakil@inda, yapilan
ANOVA sonucunda, sadecesiem durumuna goére genel gerlendirmede (A ve B
sirketi birlikte) ve A sirketi degerlendirmesinde istatistiksel anlamli farkhlikispit
edilmistir. Genel dgerlendirmede; lise mezunlari 3,84 ortalama ile diksgk
ortalamaya sahip olgu gorilmektedir ve buna goére Davrgsal Baliliklarinin
oldugu soylenebilmektedir. 3,29 ortalama ile lisans nméaunin en diiik ortalamada
oldugu gorulmektedir. Bunlarin gindaki esitim seviyelerinde bu iki ortalamanin
arasinda ortalamalara sahip olduklari ve orta-né&ger olan 3’'GUn Ustinde

ortalamalarda oldtu gortulmektedir.

Aylik gelir duzeylerine bakilgagnda A Eletmesinde 3501 ve Uzeri gelir
dizeyindekilerin 3,98 ortalama ile en yiiksek ortedga sahip oldgu gorilmektedir.
Buna bgli olarak davrargsal b&liliktan s6z edilebilir.. Genel olarak Aletmesinde
ortalamanin 2501-3000 arasi gelir duzeyi sgadlarinin 2,71 en @ik ortalamasi
haricinde 3’'Un Ustinde oldu gortlmektedir. Bu ortalamalarin, ortalamazei@miz

3’Un az Uzerinde olmalarinagmen davransal b&liliklarindan s6z edilebilir.
3.5. Korelasyon Analizi

Bu bolimde demografik veriler, kariyer yonetim et ve 6rgutsel Qailik arasindaki

ili skileri incelemeye yonelik yapilan korelasyon anadianuclari yer almaktadir.

3.5.1. Demografik Dgiskenler ve Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki iliskinin

Incelenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

Bu bdliumde demografik veriler ve kariyer yonetimstemi arasindaki gKkiyi
incelemeye yonelik yapilan korelasyon analizi sdemuga dair tablolar ve
deserlendirmeler yer almaktadir. Analizde genel verik isletmesine ait veriler ve B
isletmesine ait veriler ayri ayri incelenytii. Burada sadece genel verilere dair tablolar
ve yorumlar yer almaktadir. Genel veriler weimeler arasinda farkli sonuglarin

oldugu iliskiler tespit edildginde, bu ilskilere de yer verilmtir.
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Tablo 17:Yas ile Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki KorelasyonTablosu

Yas Kariyer Kariyer Kariyer
Grubu | Yonetimi | Planlamasi | Gelistirme
Pearson
Yas Grubu Correlation 1 -,072 -,053 ,096
p 439 ,567 ,303
N 118 118 118 118
, Pearson " o
Kariyer Correlation -072 1 769 628
YOnetimi
p ,439 ,000 ,000
N 118 118 118 118
_ Pearson " .
Kariyer Correlation -053 769 1 767
Planlama
p ,567 ,000 ,000
N 118 118 118 118
_ Pearson " .
Kariyer Correlation 096 628 767 1
Gelistirme
p ,303 ,000 ,000
N 118 118 118 118

Yukaridaki Tablo 17. incelenginde; istatistiksel anlamli gkinin var olup olmadiini
tespit etmek icin p derine bakilir; bu dger p< 0,05 oldgu durumlarda istatistiksel
anlamh bir iliskiden bahsedilebilir. Bu tabloda Yale Kariyer Yonetimi arasindaki
deger 0,439, Ya ile Kariyer Planlamasi arasindakigge 0,567 ve yaile Kariyer
Gelistirme arasindaki dger 0,303'tlr. Buna gore istatistiksel anlamligkli tespit
edilememgtir. Ancak iliskinin yon ve kuvvetine yotnelik yorum yapabilmek nci
Korelasyon katsayilarina bakigginda; Y& ile Kariyer Yonetimi arasinda -0,072 ile
ters yonll, Yaile Kariyer Planlamasi arasinda -0,053 ile tersliyd&ve ya ile Kariyer
Gelistirme arasinda 0,096 ile ayni yonlu zayifkllerin olabilecgi belirtilebilir. Bu
deser pozitif oldgunda ayni yonll, negatif oldunda ters yonla igkinin oldugu
anlamina gelmektedir. +1 ve -1'e yajtlaca iliskinin kuvvetli oldysu anlamina
gelmektedir.
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Tablo 18:Egitim Durumu ile Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki Korelasyon

Tablosu
EGITIM Kariyer Kariyer Kariyer
DURUMU Y6netimi Planlamasi Gelistirme
Pearson 1 -,156 -,196 -172
EGITIM Correlation
DURUMU
p ,092 ,033 ,063
N 118 118 118 118
Pearson -,156 1 769" 628"
Kariyer Correlation
Yonetimi
p ,092 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson -,196 769" 1 767
Kariyer Correlation
Planlama
p ,033 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson .172 628" 767 1
Kariyer Correlation
Gelistirme
p ,063 ,000 ,000
N 118 118 118 118

Yukaridaki Tablo 18. incelenginde; bu tabloda gitim Durumu ile Kariyer Yonetimi
arasindaki p deeri 0,092, Bitim Durumu ile Kariyer Gelitirme arasindaki dgr ise
0,063'tir ve istatistiksel anlamli gki yoktur. Bunun yaninda, g&im Durumu ile
Kariyer Planlamasi arasindakige ise 0,033’tlr, buna gore istatistiksel anlarngki

vardir, korelasyon katsayisi -0,196'dir, buna ga@@tim durumu ile Kariyer
Planlamasi arasinda ters yonlUgkii vardir, bir dger ifade ile gitim seviyesi
yukseldikge kariyer planlamasindan memnuniyet azktedir.
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Tablo 19:Gelir Durumu ile Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki Korelasyon

Tablosu
GELIR Kariyer Kariyer Kariyer
DURUMU Yonetimi | Planlamasi | Gelistirme
GELIR Pearson 1 -,102 -,115 -,149
DURUMU Correlation
p ,270 214 ,108
N 118 118 118 118
Kariyer Pearson -,102 1 769 628
Ydnetimi Correlation
p ,270 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Kariyer Pearson -115 769 1 767
Planlama Correlation
p ,214 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Kariyer Pearson -,149 628 767 1
Gelistirme Correlation
P ,108 ,000 ,000
N 118 118 118 118

Yukaridaki Tablo 19. incelenginde; bu tabloda Gelir Durumu ile Kariyer Yoénetimi
arasindaki p deeri 0,270, Gelir Durumu ile Kariyer Planlamasi amdski p= 0,214 ve
Gelir Durumu ile Kariyer Gedtirme arasinda ise p=0,108'ttir. Elde edilen bpedier
dogrultusunda istatistiksel agidan anlamli bigkinin varhgl tespit edilemengtir.
Ancak iligkinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmek riciKorelasyon
katsayilarina bakilginda; Gelir Durumu ile Kariyer Yonetimi arasindg1-@2, Gelir
Durumu ile Kariyer Planlamasi arasinda -0,115 vdirGBurumu ile Kariyer

Gelistirme arasinda -0,149 ile ters yonlikilerin olabilecgi belirtilebilir.
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Tablo 20:Firmadaki Calisma Siresi ile Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki
Korelasyon Tablosu

FIRMADA : , .
Kariyer Kariyer Kariyer
CALI SMA Yonetimi Planlamasi | Gelistirme
SURESI
Pearson 1 ,028 ,087 , 178
FIRMADA | Correlation
CALI SMA
SURESI p , 761 ,350 ,053
N 118 118 118 118
Pearson ,028 1 769 628
Kariyer Correlation
Yonetimi
p , 761 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson ,087 769" 1 767
Kariyer Correlation
Planlama
p ,350 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson 178 628 767 1
Kariyer Correlation
Gelistirme
p ,053 ,000 ,000
N 118 118 118 118

Yukaridaki Tablo 20. incelenginde; bu tabloda Firmada Cgha Siresi ile Kariyer
Yonetimi arasindaki p @¢eri 0,761, Firmada Cama Suresi ile Kariyer Planlamasi
arasindaki dger ise 0,350 ve Firmada Cgha Siresi ile Kariyer Galirme arasindaki
degser 0,053'tir. Buna gore istatistiksel anlamligkli tespit edilemenstir. Ancak
iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmekncKorelasyon katsayilarina
bakildiginda; Firmada Calma Suresi ile Kariyer Yonetimi arasinda 0,028, Fida
Calsma Sdresi ile Kariyer Planlamasi arasinda 0,08Fiumada Cakma Sdresi ile

Kariyer Gelstirme arasinda 0,178 ile ayni yonli zayifskllerin olabilecei

belirtilebilir. Daha acik bir ifade ile; firmada Iggma siresinin artmasi ile kariyer

sistemleri arasindaki memnuniyetin aitinla zayif bir oranla sdylenebilir.
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Tablo 21:Toplam Calisma Siresi ile Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki
Korelasyon Tablosu

TOPLAM . . .
Kariyer Kariyer Kariyer
CALI SMA Yonetimi | Planlama | Gelistirme
SURESI
Conolaton| L 051 | o048 | 154
TOPLAM
GALI SMA p 583 605 1095
SURESI
N 118 118 118 118
Pearson 051 1 768 628"
Correlation
Kariyer
Yonetimi p ,583 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson 048 768 1 767"
Correlation
Kariyer
Planlamasi p ,605 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson 154 628 767" 1
Correlation
Kariyer
Gelistirme p ,095 ,000 ,000
N 118 118 118 118

Yukaridaki Tablo 21. incelenginde; bu tabloda Toplam Cstina Suresi ile Kariyer
Yonetimi arasindaki p @geri 0,583, Toplam Caima Sdresi ile Kariyer Planlamasi
arasindaki dger ise 0,605 ve Toplam Cgina Siresi ile Kariyer Galirme arasindaki
deger 0,095'tir. Buna gore istatistiksel anlamlighkii tespit edilemenstir. Ancak
iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmekncKorelasyon katsayilarina
bakildginda; Toplam Casyma Sdiresi ile Kariyer Yonetimi arasinda 0,051, aapl
Calisma Sdresi ile Kariyer Planlamasi arasinda 0,048 yqgam Calgma Sdresi ile
Kariyer Gelgtirme arasinda 0,154 ile ayni yonli zayifskllerin olabilecei
belirtilebilir.
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Tablo 22:1s Degisikli gi Sayisi ile Kariyer Yonetim Sistemi Arasindaki Korelasyon

Tablosu
is Kariyer Kariyer Kariyer
DEGISIKL iGi | Yonetimi | Planlama | Gelistirme
Pearson 1 ,021 ,013 -,071
is Correlation
DEGISIKL iGi
p ,822 ,889 444
N 118 118 118 118
Pearson ,021 1 769" 628"
Kariyer Correlation
Yonetimi
p ,822 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Kariyer Pearson ,013 769 1 767
Planlama Correlation
p ,889 ,000 ,000
N 118 118 118 118
Pearson -,071 628" 767 1
Kariyer Correlation
Gelistirme
p 444 ,000 ,000
N 118 118 118 118

Yukaridaki Tablo 22. incelenginde; istatistiksel anlamli gkinin var olup olmadiini
tespit etmek igin p dgerine bakilir, bu dger 0,05’in altinda ise istatistiksel anlamli bir
iliskiden bahsedilebilir. Bu tablods Degisikligi ile Kariyer Yonetimi arasindaki
deger 0,822,1s Desisikligi ile Kariyer Planlamasi arasindaki gge 0,889 vels
Degisikli gi ile Kariyer Gelstirme arasindaki dgr 0,444’tir. Buna gore istatistiksel
anlamh iliski tespit edilemenstir. Ancak iliskinin yon ve kuvvetine yodnelik yorum
yapabilmek icin Korelasyon katsayilarina bakiidda; is Degisikligi ile Kariyer
Yonetimi arasinda 0,021 ile ters yonii,Degisikli gi ile Kariyer Planlamasi arasinda
0,013 ile ayni yonlu véds Degisikli gi ile Kariyer Gelitirme arasinda -0,071 ile ters
yonlu zayif ilgkilerin olabilecei belirtilebilir. Buna gore;d desisikli gi arttikga kariyer
yonetimi ile kariyer planlamadan memnuniyetin &rftikariyer gelitirmeden ise

memnuniyetin azal@ soylenebilir. Bu dger pozitif old@gunda ayni yonli, negatif
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oldugunda ters yonli igkinin oldugu anlamina gelmektedir. +1 ve -1'e yaitikca

ili skinin kuvvetli oldygu anlamina gelmektedir.

3.5.2. Demografik Veriler ve Orgiitsel B&lilik Arasindaki Tliskinin Incelenmesine

Yonelik Korelasyon Analizi

Bu boélimde demografik veriler ve oOrgutselgbbk arasindaki ilgkiyi incelemeye
yonelik yapilan korelasyon analizi sonuclarina dablolar ve dgerlendirmeler yer
almaktadir. Analizde genel veriler, Aletmesine ait veriler ve Bletmesine ait veriler
ayri ayri incelenmtir. Burada sadece genel verilere dair tablolaryeeumlar yer
almaktadir. Genel veriler vgléetmeler arasinda farkli sonuglarin otduliskiler tespit
edildiginde, bu ilgkilere de yer verilmtir.

Tablo 23:Yas ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon Tablosu

Yas Tutumsal Davranissal
Grubu Baghlik Baghlik
Pearson 1 , 101 ,062
Yas Grubu Correlation
p 275 ,503
N 118 118 118
Pearson ,101 1 715
Tutumsal Correlation
Baghlik
p 275 ,000
N 118 118 118
Pearson ,062 715 1
Davranigsal Correlation
Bagllik
p ,503 ,000
N 118 118 118

Yukaridaki Tablo 23. incelenginde; istatistiksel anlamli gkinin var olup olmadiini
tespit etmek i¢in p dgerine bakilir, bu dger 0,05’in altinda ise istatistiksel anlamli bir
ili skiden bahsedilebilir. Bu tabloda Yae Tutumsal Bgllik arasindaki dger 0,275,
Yas ile Davrangsal Balilik arasindaki dger 0,503’tlr. Buna gore istatistiksel anlaml
ili ski tespit edilemenstir. Ancak iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmek
icin Korelasyon katsayilarina bakignda; Yg ile Tutumsal Bglhlik arasinda 0,101,
Yas ile Davrangsal Balilik arasinda 0,062 ile ayni yonlu zayifskilerin olabilece
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belirtilebilir. Buna gore; yan artmasiyla tutumsal Baligin daha fazla artmasiyla
beraber davragsal baliliklarin artmasindan zayif oranla soz edilebilBu deser
pozitif oldugunda ayni yonlid, negatif olgunda ters yonli ikinin oldugu anlamina

gelmektedir. +1 ve -1’e yakjakca iliskinin kuvvetli oldysu anlamina gelmektedir.

Tablo 24:Egitim Durumu ile Orgitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon Tablosu

EGITIM Tutumsal Davranissal
DURUMU Bagllik Baglilik
Pearson «
. 1 -,020 -,187
EGITIM Correlation
DURUMU D 832 043
N 118 118 118
Pearson 020 1 718"
Correlation
Tutumsal
Bagllik p ,832 ,000
N 118 118 118
Pearsc_)n _187 718" 1
Correlation
Davranissal
Baghiik p 043 000
N 118 118 118

Yukaridaki Tablo 24. incelenginde; bu tabloda gitim Durumu ile Tutumsal B&ihk
arasindaki ikki katsayisi p > 0,05 (p=0,832)'dir. Buna goresitien durumu ile
tutumsal bghlik arasinda istatistiksel anlamli gki tespit edilememnstir. Egitim
Durumu ile Davrargsal Balilik arasindaki dger 0,043’tir. Buna gore istatistiksel
anlamh iligki tespit edilmgtir. Ancak iliskinin yon ve kuvvetine yodnelik yorum
yapabilmek icin Korelasyon katsayilarina balgidda; Egitim Durumu ile Tutumsal
Bagllik arasinda -0,020, gtim Durumu ile Davrargsal Balilik arasinda -0,187 ile
ters yonlu ve zayif ikilerin olabilecgi belirtilebilir. Daha agik bir ifade ile gtim

durumu arttik¢ca tutumsal plaik ve davrangsal b&lilik azalmaktadir.

110



Tablo 25:Gelir Durumu ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyon Tablosu

GELIR Tutumsal Davranissal
DURUMU Baglilik Baglilik
Pearson 1 -,007 -,052
GELIR Correlation
DURUMU
p ,943 ,578
N 118 118 118
Pearson -,007 1 715
Tutumsal Correlation
Bagllik
p ,943 ,000
N 118 118 118
Pearson -,052 715 1
Davranissal Correlation
Bagllik
p ,578 ,000
N 118 118 118

Yukaridaki Tablo 25. incelenginde; istatistiksel anlamli gkinin var olup olmadiini
tespit etmek icin p deerine bakildginda; Tablo verilerinde Gelir Durumu ile Tutumsal
Baglilik arasindaki dger p=0,943, Gelir Durumu ile Davrgsal Balilik arasindaki
degser p=0,578'dir. Buna gore istatistiksel anlamlgkii tespit edilememnstir. Ancak
iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmekncKorelasyon katsayilarina
bakildginda; Gelir Durumu ile Tutumsal Balik arasinda -0,007 ile ters yonlu, Gelir
Durumu ile Davranysal Balilik arasinda -0,052 ile ters yonli zayifsKilerin

olabilecegi belirtilebilir.
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Tablo 26:Firmadaki Calisma Siiresi ile Orgutsel Bglilik Arasindaki Korelasyon
Tablosu (Genel Veriler)

FIRMADA
Tutumsal | Davranissal
CALI SMA Bagllik | Baglilik
SURES! a2 a
Pearson 1 ,150 190
FIRMADA Correlation
CALI SMA
SURESI P ,105 ,039
N 118 118 118
Pearson ,150 1 715
Tutumsal Correlation
Baglilik D 105 1000
N 118 118 118
Pearson ,190 715 1
Davranissal Correlation
Baglhlik
p ,039 ,000
N 118 118 118

Yukaridaki Tablo 26. incelenginde; bu tabloda Firmada Caha Siresi ile Tutumsal
Bagllik arasindaki p dgeri 0,105, Firmada Cama Suresi ile Davragsal Ballik
arasindaki dger ise 0,039'dur. Buna gore firmada ¢ala suresiyle tutumsal plalik
arasinda istatistiksel anlamli ski tespit edilemenstir ancak davragsal balilik
arasinda istatistiksel anlamlh bir ski tespit edilmgtir. Ancak iliskinin yén ve
kuvvetine yonelik yorum yapabilmek igin Korelasydmtsayilarina bakilginda;
Firmada Calkma Suresi ile Tutumsal Balik arasinda 0,150, Firmada Gaha Suresi
ile Davrangsal Balilik arasinda 0,190 ile ayni yonlu zayifsKilerin olabilecei
belirtilebilir. Yani, firmadaki ¢cakma siresinin artmasiyla tutumsal ve dawseill

bagliliklarin artsi s6z konusudur denebilir.
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Tablo 27:Firmadaki Calisma Siiresi ile Orgutsel Bglilik Arasindaki Korelasyon

Tablosu (Alisletmesi

FIRMADA
Tutumsal Davranissal
GALISMA | poslilik Baglilik
SURESI ag ag
Pearson 1 289 3317
FIRMADA Correlation
CALI SMA
SURESI p ,025 ,010
N 60 60 60
Pearson 289 1 773
Tutumsal Correlation
Bagllik
p ,025 ,000
N 60 60 60
Pearson 331 773 1
Davranissal Correlation
Bagllik
p ,010 ,000
N 60 60 60

Yukaridaki Tablo 27. incelenginde; bu tabloda Firmada Caha Siresi ile Tutumsal

Baglhlik arasindaki p dgeri 0,025, Firmada Cama Stresi ile Davragsal Ballik

arasindaki dger ise 0,010°dir. Buna gore istatistiksel anlaniigki tespit edilmstir.

Iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmekrigkorelasyon katsayilarina

bakildginda; Firmada Calma Sdresi ile Tutumsal Balik arasinda 0,289, Firmada

Calisma Sduresi ile Davragsal Balilik arasinda 0,331 ile ayni yonlu zayifsKilerin

olabilecezi belirtilebilir. Bu bilgilere dayanarak firmada Iggma siresi arttikga

tutumsal ve davragsal baliliklarin artsi da s6z konusudur denebilir.
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Tablo 28:Toplam Calisma Siresi ile Orgutsel Bglilik Arasindaki Korelasyon
Tablosu (Genel Veriler)

TOPLAM
Tutumsal Davranissal
CALISMA =1 masiilik Baglilik
SURESI ag ag
Pearson 1 , 167 77
TOPLAM | Correlation
CALI SMA
SURESI p ,071 ,056
N 118 118 118
Pearson 167 1 715
Tutumsal | Correlation
Bagllik 5 071 00
N 118 118 118
Pearson 177 715 1
Davranigsal | Correlation
Bagllik
p ,056 ,000
N 118 118 118

Tablo 28 verileri incelendinde; bu tablodaki p gerinin Toplam Cakma Suresi ile
Tutumsal Bgllik arasinda 0,071, Toplam Caha Suresi ile Davragsal Balilik
arasinda 0,056’dir. Buna gore istatistiksel anlaifrgki tespit edilemenstir. Ancak
iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmekncKorelasyon katsayilarina
bakildginda; Toplam Cajma Sdresi ile Tutumsal Bhlik arasinda 0,167, Toplam

Calisma Sduresi ile Davragsal Balilik arasinda 0,177 ile ayni yonlu zayifsKilerin
olabilecezi belirtilebilir.
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Tablo 29:Toplam Calisma Siresi ile Orgutsel Bglilik Arasindaki Korelasyon

Tablosu (A lIsletmesi

TOPLAM
Tutumsal | Davranissal
CALISMA =1 Bl Baglilik
SURESI ag ag
Pearson 1 338" 342"
TOPLAM Correlation
CALISMA
SURESI p ,008 ,008
N 60 60 60
Pearson 338" 1 773
Tutumsal Correlation
Bagllik
p ,008 ,000
N 60 60 60
Pearson 342" 773 1
Davranissal Correlation
Bagllik
p ,008 ,000
N 60 60 60

Tablo 29 verileri d@rultusunda; bu tabloda p gerinin Toplam Cakma Sdresi ile
Tutumsal Bglihk arasindaki dger 0,008, Toplam Caima Suresi ile Davragsal
Baglilik arasindaki dger 0,008 oldgu gdrulmektedir. Buna gore istatistiksel anlamli
iliski tespit edilmgtir. Ancak iliskinin yoén ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmek
icin Korelasyon katsayilarina bakiggnda; Toplam Cajma Sdresi ile Tutumsal
Baglilik arasinda 0,338 ile ters yonlu, Toplam Q@ala Suresi ile Davragsal Balilik
0,342 ile ayni yonlu zayif gkilerin olabilecei belirtilebilir.
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Tablo 30:s Degisikli gi Sayisi ile Orgiitsel Ballik Arasindaki Korelasyon

Tablosu
is Tutumsal | Davranissal
Degisikli gi Baglilik Baglilik
. Pearson
_I§ o Correlation 1 046 0,117
Degisikli gi
p ,619 801
N 118 118 118
Pearson
Tutumsal Correlation ,046 1 715
Baglhlik
p ,619 ,000
N 118 118 118
Pearson
Davranissal Correlation 0,117 ;715 1
Baglhlik
p ,801 ,000
N 118 118 118

Yukaridaki Tablo 30. incelenginde; p dgerleri dgrultusunda; tablodés Degisikli gi
ile Tutumsal Bglilik arasindaki dger 0,619,is Degisikli gi ile Davrangsal Balilik
arasindaki dger 0,801 oldgu gorulmektedir. Buna gore istatistiksel anlamigkil
tespit edilememngtir. Ancak iliskinin yon ve kuvvetine yonelik yorum yapabilmekngi
Korelasyon katsayilarina bakiginda; Is Degisikligi ile Tutumsal Bglilik arasinda
0,046 ile ters yonluls Desgisikli gi ile Davrangsal Balilik arasinda 0,117 ayni yonli

zayIf iliskilerin olabilecei belirtilebilir.

3.5.3. Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Bglilik Arasindaki 1liskinin

Incelenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

Bu bolumde Kariyer Yonetim Sistemi ve Orgiitsel gBisk arasindaki ilskiyi
incelemeye vyonelik yapilan korelasyon analizi sdemuga dair tablolar ve
deserlendirmeler yer almaktadir. Analizde genel verik isletmesine ait veriler ve B
isletmesine ait veriler ayri ayri incelenytii. Burada sadece genel verilere dair tablolar
ve yorumlar yer almaktadir. Genel veriler weimeler arasinda farkli sonuglarin
oldugu iliskiler tespit edildginde, bu ilskilere de yer verilmtir.

116



Tablo 31:Kariyer Yonetim Sistemleri ile Orgutsel Bgslilik Arasindaki Korelasyon

Tablosu
Kariyer Kariyer Kariyer Tutumsal | Davranissal
Yonetimi | Planlama | Gelistirme | Baglilik Bagllik
Pearson . . . .
. 'E | Correlation 1 , 769 ,628 ,390 ,644
>3
3 § P ,000 000 000 000
N 118 118 118 118 118
Pearson . . . .
. & | Correlation| 769 1 767 416 679
Q3
G p
A ,000 ,000 ,000 ,000
N 118 118 118 118 118
Pearson
. 2 | Correlation 628" 767 1 536 643"
55
3 g P ,000 ,000 ,000 ,000
N 118 118 118 118 118
Pearson .
B « | Correlation| 390" 416 536 1 715
€=
o
5 g P ,000 ,000 ,000 ,000
N 118 118 118 118 118
— Pearson . .
@ . | Correlation| 644" 679 643 715 1
c =
T 5y
2 gl 000 000 000 000
N 118 118 118 118 118

Tablo 31 verilerince; Kariyer Yonetimi ile Kariy&elistirme iliskisi p=0,000, Kariyer
Yonetimi ile Tutumsal Bgilk icin p=0,000 ve Kariyer Yonetimi ile Davragsal
Baglilik icin p=0,000'dr. iliskinin yon ve kuvveti icin Korelasyon katsayilarina
bakildginda; Kariyer Yonetimi ile Kariyer Gealirme arasinda 0,628 Kariyer
Yonetimi ile Tutumsal Bgilik arasinda 0,390 ile Kariyer Yonetimi ile Dawigsal
Baglik arasinda 0,644 ile ayni yonla skilerin olabilecei belirtilebilir. Kariyer
Planlama ile Kariyer Gafiirme arasindaki dgr 0,000, Kariyer Planlama ile Tutumsal
Bagllik arasindaki dger 0,000, Kariyer Planlama ile Davrgsal Ba&lilik arasindaki
dezer 0,000'dir. Buna gore; istatistiksel anlamigklitespit edilmitir. iliskinin yon ve

kuvvetine yonelik yorum yapabilmek icin Korelasydatsayilarina bakildinda;
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Kariyer Planlama ile Kariyer Gatirme arasindaki dgr 0,767, Kariyer Planlama ile
Tutumsal Bglihk arasindaki dger 0,416, Kariyer Planlama ile Davrgsal Balilik

arasindaki dger 0,679 ile ayni yonla gkilerin varligindan s6z edilebilir.
3.6. A ve B §letmelerinin Olgek Maddelerine Katilim Oranlari

Bu baglik altinda A ve B gletmesi ¢akanlarinin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelgtirme uygulamalarina gkin Olcek maddelerine katihm yizde ve
frekanslar verilmy, bu yolla ¢cakanlarin bu d@iskenlerden hangi uygulamalara daha
olumlu hangi uygulamalara daha olumsuzgetendirme vyaptiklari bilgisine

ulasiimaya calgiimistir.

Tablo 32: A Isletmesi Kariyer Yonetimi Uygulamalari Katilim Oranl ar

£ = £ £ c E
5 5 N = E 5
. RO > n o g 2
BiT CALI SANLARININ T E £ T = ==
KARIYER YONET iM E E 3 G S &
UYGULAMALARINA v N2 X X
ILISKIN KATILIM
ORANLARI 2 © 2l o |2 o |[2] o 2 ©
Ilo> |zl > Xl > |l > || >
1-Terfi, calganlarin
niteliklerine gore adil 18 (%10,8 |15 [%9 |14 | %8,4| 10| %6 | 3 | %19

bicimde uygulanir.

2-Ust gorevlere ikkin
personel ag terfi yoluyla |6 |%3,6 |12 |%7,2 |12| %7,2| 21 %12/® |%5,4
isletme icinden kanlanir.

3-Ise alimlardagin niteligine
uygun personel secimi 4 |%2,4 |9 |%54 18| %10,823 |%13,86 |%3,6
yapilir.

4-Isten cikarilmada

calsanlarin verimlilgi g6z |5 |93 10 (%6 |15|%9 |24 |%14,46 |%3,6
ontinde bulundurulur.
5-Emeklilik hakki kazanan
verimliligi yuksek personelify 1.5 5 116 lopo6 14| %84| 19 %11ls  |%3
isletmede kalmasi $gik ’ ’ '
edilir.

6-Tepe ybnetimi agisindan
onemli gorevler igin 10 |%6 |17 |%10,2/16 |%9.6 | 15| %9 | 2 | %12
alternatif adaylar yegiirme
anlays! vardir.
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Yukaridaki tablo incelendinde A kletmesi cakanlarinin kariyer yonetimi 6lcek

maddelerine ikkin daha olumlu dgerlendirme yaptiklari hususstén cikariimada

calisanlarin verimlilginin g6z 6ntinde bulunduruldu, diger maddelere gore daha

olumsuz dgerlendirilme yapilan uygulama ise terfi konusundaliklere gore ve adil

uygulanma yapilgudir.

Tablo 33: A Isletmesi Kariyer Planlama Uy

ulamalari Katilim Oranlari

Hic

Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katilyorum KTamamen
. atihyorum
BIT QALI SANLARININ
KARITYER PLANLAMA
U.YGULAMALARINA " " " " "
ILISKIN KATILIM
ORANLARI K g|g 8|8 8|8 |83
0|5 13 |g|5 |93 |25
L | > LL [ > LL | > L | > L | >
7-Calisanlara, mesk@ndel6 [%3,6 |12 (%7,2 | 19| %11,420 (%12 |3 | %1,8
ilerleme (yukselme
konularinda gerekli yardi
sglanir.
8-Yoneticiler ile bir arayjl |%0,6 |10 |%6 18| %10,826 |%15,6| 5 | %3
gelinen toplantilards
personelin,  sorunlari
beklentileri ortaya konulur.
9-Calisanlarin meslef2 |%1,2 |25 (%15 (17 |%10,2/13 [{%7,8 | 3 | %1,8
gelisimlerini ve 0ze
yeteneklerini belirleyece
¢esitli testler uygulanir.
10Calganlarin  gorevilerinll [%0,6 |8 |%4,8 | 11| %6,6 |33 |%19,8|7 |%4,2
iliskin yetki ve sorumluluklg
belirlenir.
11-Personelin gelecelkl5 |%3 24 |%14,4| 14| %8,4| 15 %9 2! %1,2
calisabilecei islerin
planlamasi yapilir.
12Her ¢alsanin bilgi{6 [%3,6 (23 |%13,8| 17| %10,212 |%7,2 | 2 | %1,2
yetenek, deneyim ve kariy
beklentileri belirlidir.
13-Calsanlarin yeteneklerin5 |%3 13 (%7,8 | 16| %9,6 | 23] %13,8 3| %1,8
gOre uygung/gorev verilir.
14-Calsanlarin  gorevilerind7 (%4,2 |16 (%9,6 | 20| %12 | 13| %7,8] 4| %24
ne kadar bgarili olduklar
degerlendirilir.
15-Calisanlarin st gorevie|1l [%6,6 |19 (%11,4| 16| %9,6| 11 %6,6f 3| %1,8

ulasabilmesi ign izleyecekler
yollar énceden belirlenir.
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A isletmesinin kariyer planlama o6lcek maddelerine katibranlarina bakil@ginda;
calisanlarin yetki ve gorevlerine gkin yetki ve sorumluluklarin belirlenmesi daha
olumlu deerlendirilirken, cakanlarin mesleki gealimlerini ve 6zel yeteneklerini

belirleyerek cgitli testler uygulanmasi daha olumsuzddendirilmistir.

Tablo 34:A Isletmesi Kariyer Gelistirme Uygulamalarina Katihm Oranlar

| 5 S - E | 85
BIT .(;ALI SANL.ARIONIN oS <3 E 5 % 5
KARTYER GELISTIRME | T £ 5 2 g2

U'Y(.?;UL-AMALARINA c:—s (_% g < f_d T

ILISKIN KATILIM < N X X

ORANLARI
c | S | <A S | o S | o
gl 1€ | (€ (€|l |€]z
1> |5 Q15 Q13 Q15
| > L | > | > L |> | >
16-Calsanlara
karsilasabilecekleri 2 | %1,2| 9 | %5,4(17|%10,2 30| %18 | 2 |%1,2

problemlerin ¢6zimine
yonelik gerekli bilgiler verilir.
17-Calganlarin hedeflerine
ulasmalarini kolaylatiracak | 1 | %0,6| 8 | %4,8|14| %8,4| 28 |%16,8/ 9 |%5,4
konferans ve seminer gibi
uygulamalar gercekiérilir.
18-Calganlar, sletme
icerisinde farkli bolum ve 3 |%18| 6 | %3,6|18(%10,8 29|%17,4 4 |%2,4
islerde calgtirilmak tizere
gerektginde yer dgistirilir.
19-se yeni balayan persone
icin gerekli olan bilgi ve 3 | %1,8(15| %9 | 32|%19,2| 10 |%6
egitim verilir.

20-Calsanlarin mesleki
gelisimlerine katkida 1|%06| 4 | %2,4|13| %7,8|30| %18 | 12 (%7,2
bulunabilecekgletme iginde
ve dsinda ceitli egitim
programlari dizenlenir.
21-Calsanlara deneyim,
sorumluluk ve tgvik edici 3| %18 8 | %4,8|25| %15 | 21|%12,6/ 3 |%1,8
Ozellikler kazandirmak igin
yapilan §in kapsami
gengletilir.

22-Calsanlara gelecekte
hangi ste calsabileceklerive| 8 | %4,8| 19 |%11,4/20| %12 | 10| %6 | 3 |%1,8
bu islerin gerekleri hakkinda
bilgi verilir.
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A isletmesinin kariyer gejtirme uygulamalarina yonelik dlcek maddelerine lkat
oranlarina bakilggnda; se yeni balayan personel igin gerekli bilgi vegi@min
verilmesi ne daha olumlu gerlendirme yapilirken, cahnlarin gelecekte hangité

calisabilecekleri ve bu slerin gerekleri hakkinda bilgi veriimesi daha olums

degerlendirme yapilngtir.

Tablo 35: Bisletmesi Kariyer Yonetimi Uygulamalari Katilim Oranl ari

S S £ £ c E

OZELLE STIRILM IS BIT | s s g 2 £ 2

CALI SANLARININ T g g = > g >

KARTYER YONETiM = = T = S B

UYGULAMALARINA N N x X X
ILISKIN KATILIM

ORANLARI 2 @ @ @ v

S5 Sl |8|T CRE< CRR<

0|5 0|5 0|5 o |5 o |5

L | > | > | > (> L | >

1-Terfi, calsanlarin
niteliklerine gore adil bicimde 9 | %5,22|14|%8,12/ 19|%11,02 15| %8,7
uygulanir.

2-Ust gorevlere ikkin
personel a@ terfi yoluyla 8 | %4,64|18|%10,4/ 15| %8,7 | 17| %9,86| O
isletme icinden kanlanir.

=

%0,58

3-Ise alimlardagin niteligine
uygun personel secimi yapilir2 | %1,16| 4 |%2,32 20| %11,6| 29 |%16,82] 3 |%1,74

4-Isten cikariimada
calisanlarin verimlilgi g6z 12| %6,96| 13| %1,8|15| %8,7 | 17| %9,86| 1 |%0,58

oninde bulundurulur.

5-Emeklilik hakkl kazanan
verimliligi yiksek personelin 4 | 9%2,32|14|%8,12 28|%16,24 11| %6,38| 1 |%0,58
isletmede kalmasi geik
edilir.

6-Tepe ybnetimi agisindan
onemli gorevler icin alternatif 4 | %2,32| 15| %8,7 | 19(%11,02 19|%11,02 1 |%0,58
adaylar yetitirme anlays!
vardir.

B isletmesi kariyer yonetimi uygulamalari 6lcek maddele katilim oranlarina
bakildginda; se alimlarda din niteligine uygun secim yapilmasina daha olumiu
degerlendirme yapilirken, Ust gorevleresklin personel aginin terfi yoluyla iceriden

yapilmasina daha olumsuzggelendirme yapilnstir.
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Tablo 36: Bisletmesi Kariyer Planlama Uygulamalari Katilim Oranlari

S S £ E | §E
OZELLE STIRILMiS BIT | & S o S g5
CALI SANLARININ = £ £ © = % =
KARIYER PLANLAMA T T S 8 =
UYGULAMALARINA X X
ILISKIN KATILIM " " " " "
ORANLARI _54% © _ECCU © _ECCU w _ECCU w _54% w
0|5 o5 0|3 |5 o3
| > | > L | > | > | >
7-Calsanlara, meskgnde
ilerleme (ytkselme) 5| %29 | 10| %5,8 |18|%10,4423(%13,34 2 (%1,16
konularinda gerekli yardim
sglanir.
8-Yoneticiler ile bir araya
gelinen toplantilarda, 5| %2,9 |12| %6,96 | 11| %6,38| 27| %15,6§ 3 (%1,74

personelin, sorunlari ve
beklentileri ortaya konulur.
9-Calsanlarin mesleki
gelisimlerini ve ozel 8 | %4,64|19(%11,02(15| %8,7 | 15| %8,7 | 1 |%0,58
yeteneklerini belirleyecek
¢esitli testler uygulanir.
10-Calsanlarin goérevlerine

ili skin yetki ve sorumluluklaf 0 9| %5,22 14| %8,12| 33(%19,14| 2 (%1,16
belirlenir.

11-Personelin gelecekte

calisabilecei islerin 6 | %3,48|17| %9,86 | 17| %9,86| 17| %9,86| 1 |%0,58

planlamasi yapilir.

12-Her calganin bilgi,
yetenek, deneyim ve kariyel 8 | %4,64| 18| %10,44| 16| %9,28| 15| %8,7 | 1 |%0,58
beklentileri belirlidir.

D

13-Calsanlarin yeteneklering
gOre uygung/gorev verilir. 3| %1,74| 7 | %4,06|19|%11,03 26|%15,08 3 (%1,74

14-Calsanlarin gorevlerinde
ne kadar bgaril olduklari 7 | %4,06| 9 | %5,22 20| %11,6|21|%12,18 1 |%0,58

degerlendirilir.

15-Calsanlarin Ust gorevlerd
ulasabilmesi icin izleyecekle| 7 | %4,06| 21|%12,18| 15| %8,7 | 13| %7,54| 2 |%1,1§

yollar énceden belirlenir.

B isletmesi kariyer planlama uygulamalaringkin dlcek maddelere katilim oranlarina
bakildginda; calganlarin gorevlerine gkin yetki ve sorumluluklarin belirlenmesine

daha olumlu dgerlendirme yapilirken, c¢ahnlarin mesleki gealimlerini ve 0zel

122



yeteneklerini belirleyerek g#li testlerin uygulanmasina daha olumsuzetlendirme

yapiimstir.

Tablo 37: Bisletmesi Kariyer Gelistirme Uygulamalari Katilim Oranlari

s s £ £ S E
.5 |E 5 : 23
. .. L= = & = T 3
OZELLE STIRILMiS BIiT | T E £ o = £ =
CALI SANLARININ e e & 5 s 5
KARIYER GELISTIiRME X X
UYGULAMALARINA
ILISKIN KATILIM . . . . .
ORANLARI § § § % § % _54% § § %
e D e ) e ) 9 D e )
| > | > | > | > | >
16-Calsanlara
karsilasabilecekleri 2 | %1,16|13| %7,54 | 16| %9,28 | 25| %14,5| 2 |%1,16

problemlerin ¢bzumiine
yonelik gerekli bilgiler
verilir.

17-Calsanlarin hedeflerine
ulasmalarini kolaylatiracak | 4 | %2,32/10| %5,8 |16| %9,28|24| %13,92| 4 |%2,32
konferans ve seminer gibi
uygulamalar gercekiérilir.
18-Calsanlar, sletme
icerisinde farkli b6lim ve 4 | %2,3214| %8,12 | 13| %7,54|22| %12,76] 5 (%2,9
islerde calgtirilmak tzere
gerektginde yer dgistirilir.
19-se yeni balayan persone
icin gerekli olan bilgi ve 2 | %1,16| 3 | %1,74 |15 %8,7 |29|%16,82| 9 |%5,22
egitim verilir.

20-Calsanlarin mesleki
gelisimlerine katkida 1|%0,58| 3| %1,74 15| %8,7 |28(%16,24|11|%6,38
bulunabileceksletme iginde
ve dsinda ceitli egitim
programlari dizenlenir.
21-Calsanlara deneyim,
sorumluluk ve tgvik edici 1| %0,58| 7 | %4,06 [25| %14,5|21| %12,18| 4 |%2,32
ozellikler kazandirmak igin
yapilan §in kapsami
gengletilir.

22-Calsanlara gelecekte
hangi kte calsabilecekleri vel 7 | %4,06| 18|%10,44|18|%10,44 14| %8,12 | 1 |%0,58
bu islerin gerekleri hakkinda
bilgi verilir.

B isletmesi kariyer gejtirme politikalarina yonelik dlcek maddelereskiin katilim

oranlarina bakilggnda; ke yeni balayan personele gerekli bilgi vegigmin
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sglanmasina daha olumlu gerlendirme yapilirken, ¢cahnlarin gelecekte hangite
calisabilecekleri ve buslerin gerekleri hakkinda bilgilerin verilmesine @ablumsuz

deserlendirme yapilngtir.
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SONUC VE ONERILER

Biri BIT ve dieri ozellatirilmis BIT olan iki isletmede, 6rneklem grubunu farkli
bireysel 6zelliklere sahip 118sknin olusturdusu anket uygulamasiyla; kariyer yonetimi
uygulamalarinin ve c¢aknlarin 6rgutsel kalik dizeylerinin belirlenerek, kariyer
yonetimi ile drgutsel bailik arasindaki ilgki arastirilmaya calgiimistir.

Arastirmamizin  O0rneklem gruplarini glwran calganlarin ¢g@unlugunu; her ki
isletmede de cinsiyeti erkek,gi@m durumu lisans, medeni durumu evlgletme
pozisyonu ise ggunlugunu memurlarin (ancak yoneticiye varana kagkft uzman,
uzman yardimcisi gibi silik gosteren bireylerin) olgturdusu gorilmektedir. Her iki
isletmede de cajanlarin biyuk bir kisminin ilksieri oldugu gortlmektedir. Aylik gelir
durumlarina bakilggnda gletmelerde farkhliklar gorilmektedir. Aletmesinde 2001-
2500 gelir arafii olanlar ¢gunlugu olustururken, B gletmesinde ¢gunlugu 1501-2000
arasi gelir diizeyi olanlarin alwrdusu gorulmektedir.isletmedeki cakma yillarina
bakildginda A kletmesi cakanlari ¢g@unlugunu 16-20 yil arasi c¢ahnlardan, B
isletmesi ise 6-10 yil arasi ¢ggnlardan olgturmaktadir. Bu iki gletmenin faaliyet
sureleri itibariyle bu durum gerlendirildiginde elde edilen sonu¢ gal desildir.
Cunku her iki sletmede hemen hemers @amanl olarak kurulnylardir. Bir diger
deserlendirme kriteri de personel sirkilasyonunungwdugudur. isletmelerin her
ikisinden elde edilen bilgiler neticesinde #fletmesinde personel sirkillasyon katsayisi
B isletmesine go6re c¢ok diktir. Bunu da gletmeler, $in mahiyeti ve personel
kalitesindeki standart gesimlerinin gerekliligiyle izah etmektedirler. Bir g@er ifadeyle,
A isletmesi personel 6zelliklerinin ¢ok gigken olmasini gézetmemekle birlikte, B
isletmesi surekli geen bir seyir sergiledi icin personelini de sirekli revize etme
ihtiyacindan bahsetstir.

Arastirmamizin  6rneklemini okliuran calganlarin kariyer yonetim sistemleri
uygulamalarina yonelik sorulara dagletmelere gore katilim dizeyleri dlcllgtir. A
isletmesinde kariyer yonetim uygulamalarina yonekten cikarilmada calanlarin
verimliliginin gz 6ndne alinmasi vegei alimlardagin niteligine uygun personel secimi
yapiimasina ikkin katiimci ortalamalari olumlu cercevede yulksélcude tespit
edilmistir. Buradan ¢ikan sonuca gore gletmesindegten ¢ikarma sirecinin verimlilik
dogrultusunda ve gecerli bir bicimdeledigi gorulmektedir. Bu durumslietmenin

kurumsal yapisiyla gkilendirilebilecektir. Ancak elde edilen veriler tireesinde A
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isletmesindegten cikarmanin cok dik oldysu; personelin ¢adtigl yil ortalamasindan
tespit edilebilmektedir. Bu durum, hem gkliolarak hem desten ¢ikarilmamasinin
olmasiyla ilgkilendirilmistir.

Terfi konusunda ¢ajanlar, atamalarin hem kendi iglerinde niteliklesglbolarak adil
bir bicimde yapildgini hem de yonetim kadrolari iciggigm programlari dizenledikleri
belirtiimistir. Bu durum da yinesletmenin kurumsal yapisi ve organizasyon kalitesiyl
ili skilendirilmistir. Netice itibariyle Turkiye’de sektdrinin en higi ve dinyada da
besinci sirada olan Asletmesi, hemse alimlarda personel nitgine 6nem vermekte
hem de hizmet ici @timlerde personel nitetinin gelistirilmesini hedeflemektedir. Bu

uygulamalar dgrultusunda elde edilen bu sonugidbkagilanmaktadir.

Yine A isletmesinde kariyer planlama uygulamalarina bagtdia; calganlarin gérev
tanimlarinin belirgingine iliskin olumlu kanaatleri gortulmektedir. Bu da yine A
isletmesinin insan kaynaklari departmaninirgigagereksinimlerine uygun kurumsal

isletme davrar sergileme ¢abasinin sonucu olaragettendiriimektedir.

Elde edilen bir dier sonucta cajanlarin mesleki gedimlerini ve 6zel yeteneklerini
belirleyecek testler uygulanarak pozisyonlarin reimesine igkin uygulamalara
verilen yanitlardir. Bu hdamda katilimcilar olumsuz g&ribelirtmisglerdir. Bu da insan
kaynklari faaliyetlerinde bu yondeki eksikdi isaret etmektedir. Dolayisiyla kariyer
planlama faaliyetleri gdaminda da nitelikli personelin kariyer ggéthine olumsuz etki
edecek bir bulgu sayllmalidiinsan kaynaklari uygulamalarin revize edilmesi ve
performans dgerlendirme, personel bazli verimlilik analizleri vinlara ilgkin test

uygulamalarinin daha gl bir bicimde uygulamaya sokulmasi dnerlir.

Son olarak A gletmesinde kariyer gelirme politikalarina bakil@inda calganlarin;
yeni balayanlar icin adaptasyongiémlerinin yeterli ve sglhkh oldugu sonucuna
ulasiimis, hizmet ici @itimlerin ise adaptasyonggimlerine nazaran daha olumsuz
degerlendirildigi goralmistir. Elde edilen bu sonugta yine kariyer planlameasurekli
gelisim noktasinda insan kaynaklari departmaninin ek&ik yonu olarak
nitelendirilmistir. Bu sonuclar siginda A sletmesinin A §letmesinde kariyer geim

surecinin kariyer gejtirme sirecine gore daha verimiigdigi sdylenebilecektir.

B isletmesi ¢akanlarinin kariyer yénetimi uygulamalarina yonel&tikm dizeylerine

bakildginda; ke alimlarda nitelikli eleman tercihineskin ortalamanin yiksek odu
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yaklasiminin pozisyonu ve kurumsdli geresi oldugu sdylenebilecektir. Nitekim,
hizmet noktasinda Bsletmesinin faaliyet zemini g6z Oninde bulundurggda,

sektore ilgkin nitelikli personel istihdam edilesi zaruri loiavrang olmaktadir.

Dikey kademe geglerinin oldukca etkin bir bicimde uygulanmgdi 6zellikle Ust
kademeler icin yonetici temininin @aridan yapildit durumu tespit edilngtir. Bu
yaklasim, personel acisindan kariyer planlama noktaswidensuz bir durum il
edecektir. Nitekim, bu duruma ydnelik personel ¥arialgisi, kariyerin belirli bir
noktaya kadar ukap oradan sonra ilerleme imkéani bulamayacaklinde gelgecektir.
Dolayisiyla orgutsel gulik noktasinda bu durum olumsuz sonuclar yardeabk,
personelin kariyer planlamasi surecinde farkli rakéflere yonelmesine sebebiyet

verebilecektir.

B isletmesinde gorev yetki ve sorumluluk tanimlaringetligine isaret edilmgtir. Bu
durum da yine Orgutsel palik noktasinda personel acgisindan olumlu bir wnsu
olacaktir. Nitekim belirsizsi uygulamalar c¢aganlarda psikololjik ve buna Bh olarak

ta fizyolojik rahatsizliklari tetikleyebildi gibi mobbing olgumuna da zemin
hazirlayabilmektedir. Ancak, bu durumaskiin olarak mevcut yapinin analiz edilmesi
ayri bir calgma konusu olagandan, ilgili disiplin i¢in aratirma konusu olarak

onerilmektedir.

Son olarak Bgletmesinin kariyer gejtirme uygulamalarina bakilginda, adaptasyon
egitimlerinin  hizmet ici gelsim egitimlerine nazaran daha yiksek ortalama
sergiledikleri gortlmektedir. Bu durum, adaptasgitimlerinin hizmet ici gitimlere
nazaran daha titizlikle uygularigina bir saret sayilabilir.isletmelerin her ikisinde de
yeni bglayan personel igin verilen adaptasydiitienleri, uyum strecini hizlandirmak
ve personelin hemsini dogru algilayarak dgru bir bicimde yapmasini g&amak hem
de yeni personelin kontroli icin daha az sayideerld personel goéreviendirmek
suretiyle § yukd artsini engellemek diiincesinin varfii da insan kaynaklarinin bu
duruma ilskin agiklamalari arasinda yer almaktadir. Bu duiirgletmesiyle benzer
niteliktedir ve personelin 6rgutsel @di gin devami agisindan negatif bir etken olarak
degerlendirilmelidir. Nitekim, hizmet ici gitimler personelin hem motivasyon olarak
hem kiisel yeterlilik olarak hem de §Bel yeterliligin paralelinde verimliinin artmasi

olarak bireyin orgutsel gl gini pozitif yonde etkileyecektir. Calnlarin e hakim ve
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yaptiklari sten otirt aldiklari taktirin orgitsel gldi g1 etkiledigi arastirmalarda olarak
gorulmekte ve cajmamizda da bu duruma skin bulgular literatirler paralellik
gostermektedir.

Orneklem grubumuzsietme calganlarinin kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelgtirme uygulamalarina yonelik derlendirmelere genel olarak bakinizda

A isletmesi cakanlarinin kariyer gedtirme uygulamalarina, Bsletmesi ¢cakanlarinin
ise kariyer planlama uygulamalarina dair daha yKikeetalamalar sergiledikleri
gorulmistir. Bu sonuclar dgrultusunda A gletmesinin kariyer kariyer yonetimi ve
kariyer planlama faaliyetlerini iyikdirmeleri gereklilgi ortaya cikmaktadir. B
isletmesinde ise ise kariyer yonetimi ve kariyer getne faaliyetlerinin iyilgtiriimesi

gerekliligi sonucu tespit edilrgiir.

Demografik acidan kariyer yonetim sistemlerineskil istatistiksel dailima

bakildginda A kletmesinde kariyer yonetiminden;

 35-40 ya arasl cakanlar dger ya grubu calanlarina gére daha ylksek
ortalamaya sahiptirler. Bu yaaralgl literatirde kariyer platosu olarak
adlandinimaktadir. Bu ya aralgindaki calsanlar genellikle Kkariyer
planlamasina yonelik duncelerden buylk Olcide uzagi&lan gibi caitli
cevresel etkenlerden 6tlrl yakeana evresine girmektedir. Dolayisiyla bus ya
aralgl calsanlarin ¢6rgutsel ldamda desteklenmesi, bu bireylerin kazaniimasi
noktasinda ¢ok 6nemlidir. Ancak, Aletmesinde bu durumun aksi yonde bir
gortsin  varlgl tespit edilmgtir. Bu da kariyer kaygisinin olmamasiyla
ili skilendirilebilmektedir.

* Aylik gelir diizeyi 2501-3000 arasi gelir duzeyiraghip olan katilimcilar kariyer
planlama noktasindaghr gelir gruplarindaki katilimcilara nazaran dahanu
bir gorise sahiptiler. Bu durum hem kariyer yonetimi noktasi tst sinifin
artan beklentilerine ugaams olmalari hem de alt siniflarin kariyer kaygilarini
gecmi olmalari ile ilgkilendirilmistir. Nitekim bu gelir grubundaki personelin,
yas ortalamalarl itibariyle kariyerin kaygisinin dgealastigi donemdeki
kimselerden olgtugu sonucu capraz tablolar yardimiylagddanmstir. Bu

dogrulama da yakkamimizi teyit eder niteliktedir.

A isletmesinde kariyer planlamasigtaltusunda elde edilen veriler glultusunda;
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* Aylik gelir dizeyi 3501 ve Uzeri olanlargdr gelir dizeyi araliklarina gore daha
olumlu goér§ bildirmislerdir. Bu grup en st gelir sinifini glurmaktadir.
Dolayisiyla, kariyeri planlamasi noktasinda hedafee ulgtiklari seklinde
degerlendirilebileceklerdir. Bu itibarla, elde edilsonuclarla gelir dizeyi gal

bir paralellik tgkil etmektedir.

Benzersekilde A sletmesinde kariyer gelirme uygulamalarindan en yuksek dizeyde
memnuniyet belirten katilimci grubu, en st getiraundaki katilimcilardir. Bu sonugta
yine kariyer planlamayla benzer 6zellik géstermekée ulgilan nihai nokta olarak

deserlendiriimektedir.

Bir diger taraftansef pozisyonundaki katilimcilar da benzekilde kariyer gektirme
noktasinda en vyiksek ortalamayl sergidendir. Bu durum da yine Kkariyer
beklentileriyle paralel olarak, hedefe grfas olmanin dgurdugu bir sonug¢ olarak
degerlendirilmektedir. Nitekim, gletmenin st dizey yonetici teminini daha c¢ok
disaridan sglamasi da, kariyer basamaklarinin bir yerde sonfana karet ettgi gibi
ulasilan seflik pozisyonunun da kariyer basamaklarini Gstlarmda yer algh yoniinde

degerlendirme mumkudn olmaktadir.

B isletmesine bakilggnda kariyer planlama uygulamalarina yonelik ensglkpuan
ortalamasinin gelir dizeyine #@a olarak 3001-3500 arginda gelire sahip olan
katiimcilarda oldgu gorulmektedir. Kariyer yoOnetimi ve Kkariyer ggélime
baglaminda B §letmesinde katilimci gruplar arasinda anlamli fakarin olmadgl da
elde edilen bir dier sonuctur. Bu durumda yine Blatmesindeki kariyer sirecinin

yonetim tercihlerine bz olarak ilerlemesinin sonucu olarak yorumlagtmi

Calisanlarin kariyer yonetim boyutunaskin verilerine bakildginda kariyer yonetimi
ile yas ve kariyer yonetimi ile gelir diizeyi arasinda anliabir farklihk bulunmutur.
Kariyer planlamasina bakiiginda ya ile anlaml bir farklihk bulunamazken aylik gelir
dizeyi ile kariyer planlama arasinda anlamli birkliak bulunmutur. Kariyer
gelistirmeye bakildginda ise; kariyer gefiirme ile gérev arasinda ve kariyer gétime
ile aylik gelir arasinda istatistiksel anlamli tarkhlik bulunmuwtur. Bu farkliliklarin

dayanaklari yukarida izah edilen nedenlerle beyiaede kabul edilmelidir.
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Kariyer gelstirme ile ya arasindaki ifki dogrusal olarak tespit ediltir; buna gore;
yas arttikca kariyer gegmeden memnuniyet artmaktadir. Firmada sgah siresine
bakildginda ise; kariyer yonetimi, kariyer planlama veikar gelstirme arasinda ayni
yonlu iliski bulunmutur. Yani; firmada cadillan sire arttikgca kariyer yonetim
sistemlerinden memnuniyette artmaktadir. Toplamsige sUresine bakilginda yine
bu sidrenin artmasiyla Kkariyer yonetim sistemlenmdenemnuniyetin  arth
goriilmektedir.is degisikli gine bakildginda ise; kariyer yonetimi ile kariyer planlama

ile ayni yonlu ilski bulunmaktadir.

Orgiitsel bghlk acisindan; ygile tutumsal ve davragsal balilik arasindaki ilskinin
dogru orantili ve ayni yonli oldiw tespit edilmgtir. Bu tespit d@rultusunda ys
arttikca tutumsal ve davrasal ba&lilik dizeyinin arttgl sdylenebilmektedir. gitim
degiskeni acisindan; @im dizeyi arttikga tutumsal ve davrgsal baglligin azaldg
gorulmektedir. Bu durum daggim dizeyiyle birlikte beklentilerin ve bakiagisinin
degistigi yoninde yorumlanmaktadir. Gelir durumu acisindgiksek gelir dizeyine
sahip olanlarin tutumsal ik dizeyinin dger gelir gruplarina nazaran daha yiksek
oldugu sonucuna ukalmistir. Bir diger deserlendirme kriteri olan c¢aima sureleri
baglaminda; kurumda c¢agima suresi uzun olan katihmcilarin tutumsal ve &gl
baglik dizeyinin kendilerinden daha az kideme satilgnlara nazaran daha yuksek
oldugu gorulmistir. Toplam calkma siresinin uzunfiu balaminda ise yine tutumsal
ve orgutsel bglilk diizeyinin daha yiiksek olgu tespit edilmitir. Is degistirme siklg
acisindan tutumsal ve davrgsal b&lilik dizeyleri incelendiinde, tutumsal bzilikla
ters yonli davragsal balilikla ayni yonli seyreden bir gki biciminin valig
saptanmygtir.  Son olarak kariyer yonetim sistemleri uyguldamenin  tam
uygulanmasiyla tutumsal @laik ve orgutsel bglihk dizeylerinin olumlu yodnte
etkilendigi sonucu da bu agarmada elde edilen bir gier sonuctur.

Calisanlarin tutumsal hilik boyutuna ilgkin veriler incelendiinde; tutumsal bailk
diuzeyi ile aylik gelir gorev pozisyonu glgkenleri icin gruplar arasinda anlamli bir
farkhlik oldugu tespit edilmgtir. Diger taraftan davragsal ba&lilikla egitim, aylik gelir
arasinda ve goOrev arasinda istatistiksel acidaamdnlbir iliskinin varligi tespit

edilmistir.

Yukaridaki ayrimlardan hareketle 6zet olarak; derafi desiskenlerle kariyer

yonetim sistemleri arasindakiski analiz edildginde; gelir durumu, toplam cama
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yili, is dezisikli gi ile anlamh bir iliskinin varligi s6z konusudur. Orgitsel @aik ile
demografik dgiskenler arasindaki gki icin ise; firmada ¢caima suresiyle davragsal
baglilk arasinda, toplam cama suresiyle davragsal ba&lilik arasinda istatistiksel

anlamli bir iliski bulunmutur.

Korelasyon analizi ile kariyer yonetim sistemlele iorgutsel bglilk degiskenleri
arasindaki igkiye bakildginda; kariyer yonetimi- tutumsal @ik, kariyer yonetimi -
davrangsal bagllik, kariyer planlama-tutumsal Balik ve kariyer planlama-davragsal
baglilik Olcekleri arasinda istatistiksel acidan anllabir korelasyon ilgkisinin varlig

tespit edilmgtir..

Arastirmamizin bulgular dgrultusunda gletmelerin insan kaynaklari yonetimi

birimleri yoneticilerine yonelik sunulabilecek oier su sekildedir;

e Kariyer yonetimi uygulamalarina gkin faaliyetlerin, A sletmesinde 6zellikle
terfiinin adil ve calsan niteliklerine gore yapilmasi konusuna daha 6nem
vermesi gerek@i yonundedir. B gletmesinde ise personel ggun icerden
karsilanarak terfi yoluna gidilmesine daha dnem vernggsektgi yontundedir.
Bu uygulamalarla caanlarin  motivasyon ve verimliliklerinin  agt
sglanmalidir. Bu uygulama orgutseldd g1 pekstirici etki gosterebilir.

« Kariyer planlama uygulamalarina skin A isletmesinde, caanlarin 6zel
yetenek ve becerilerinin kiedilmesine yonelik cajmalara daha ©6nem
verilmesi ve B gletmesinde ise cahlnlarin Gst gorevliere uabilmesi icin
kariyer yollarinin c¢izilmesi gereld soylenebilir. Bu yolla caganlarin
motivasyon arti, yetenekleri dgrultusunda kariyer yolunda ilerlemesi ve
gerekli gitim ve donanim olanaklarn ganmalidir. Bunun igin insan
kaynaklarinin  kocluk, mentorluk gibi uygulamalarlagitim gelistirme
programlarini hayata gecirmesi etkili bir yol olabi

» Kariyer gelstirme politikalarina bakil@nda her iki gletme calganlarinin da
gerekli donanimlar sonunda gdeaklari pozisyonlar hakkinda bilgilendirme
yapilma konusuna daha fazla Onem vermeleri geretedek Calganlar
gelebilecekleri mevkiler icin motive edilip kendilee hedef cikartilabilir.

* A isletmesinin kariyer yonetimi ve kariyer planlama ulggnalarina daha ¢ok

onem vermesi, B sietmesinin ise; kariyer yonetimi ve kariyer gélime
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politikalarina daha 6nem vermesi ve aktif uygulaenggpnelmesi cajanlarin
baglilik ve tatmin duzeylerini arttirici yonde etkieallir.

» Kariyer yonetim sistemlerinin yacalsma suresi, gelir diizeyi ve pozisyon gibi
demografik dgiskenlerle ilskisi dikkate alinarak, ilgili dgskenlerle
dizenlenecek faaliyetler arttiriimalidir.

« Orgitsel ballik ile yas, egitim diizeyi, gelir diizeyi vesidesisikli gi gibi ilgili

demografik dgiskenler dikkate alinmali.

Hizmet sektdriinde olan ve mgté@ri memnuniyeti sdamasi gerekengletmelerimizin
daha verimli olma ve kaliteli hizmet sunma noktdsuigalsanlarin kariyerlerine yénelik
gerekli imkéanlarin sganmasi gerekmektedir. Bu imkanlaringlsmmasi caganlarin
orgutsel bghhklarini arttiracgndan gletmelerin rekabet gucinid de arttirici yonde

olacaktir.
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EKLER

EK — I: KARIYER YONETiMi VE ORGUTSEL BAGLILIK ANKET FORMU

Bu soru formu, ¢aganlarin kariyer yonetimi ve orgiitselgdiklarini 6lgmeyi amaglayainsan
Kaynaklari ve Yonetimi Yuksek Lisans Programi Tigm hazirlanan bilimsel bir agarmadir.
Anketimiz yaklgik 4 dakikanizi alacaktir. Agarmamiz, tek tek kileri degil, calisanlarin ne
distindsunl ortaya ¢ikarmayl amagclayan bir gmiadir. Bu nedenle size kirginizi belirtecek
herhangi bir soru sormayaga. Sorularimizla ilgili samimi fikirlerinizi ricaediyoruz.ilginize
ve yardimlariniza ¢ok $ekkur ederiz.

1. BOLUM: KAR iYER YONETIMI ANKET i

Sayin Katilimci,

Lutfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, gagida verilen £le £
puanlamaya gore sizin icin uygun olan seceggeisaretleyerek belirtiniz. 22 e |[E |2
(1-Hi¢ Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3- Kararsizim, 4Katiliyorum,5- % % N g g %
TamamerKatiliyorum) E|E g 2 g E
BU KURUMDA,; 28|18 |8 |8 |=S8
1-Terfi, ¢alisanlarin niteliklerine gore adil bigcimde uygulanir. 1 2 3 |4 5
2-Ust gorevlere ilskin personel acgi terfi yoluyla isletme icinden karsilanir. |1 2 3 4 5
3-Ise alimlarda isin niteli gine uygun personel secimi yapilir. 1 2 3 |4 5
4-isten cikarilmada calsanlarin verimlili gi g6z éniinde bulundurulur. 1 2 3 |4 5
5-Emeklilik hakki kazanan verimlili gi yuksek personelin sletmede kalmas|1 2 3 |4 5
tesvik edilir.

6-Tepe ydnetimi acisindan 6nemigorevler icin alternatif adaylar yetistirme |1 2 3 |4 5
anlayisi vardir.

7-Calisanlara, meslginde ilerleme (ylkselme) konularinda gerekli yardim1 2 3 |4 5
sgglanir.

8-Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, pesonelin, sorunlar ve|l 2 3 |4 5
beklentileri ortaya konulur.

9-Calisanlarin mesleki gelsimlerini ve 6zel yeteneklerini belirleyecek csitli |1 2 3 |4 5
testler uygulanir.

10-Calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir. 1 2 3 |4 5
11-Personelin gelecekte ¢cakbilecesi islerin planlamasi yapilir. 1 2 3 |4 5
12-Her calsanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentilerbelirlidir. 1 2 3 |4 5
13-Calisanlarin yeteneklerine gore uygunsg/gorev verilir. 1 2 3 |4 5
14-Calisanlarin gorevlerinde ne kadar baarili olduklari de gerlendirilir. 1 2 3 |4 5
15-Calisanlarin ust gorevlere ulgabilmesi igin izleyecekleri yollar éncedel1 2 3 |4 5
belirlenir.

16-Calisanlara karsilasabilecekleri problemlerin ¢6zimiine yodnelik gerekl|1 2 3 |4 5
bilgiler verilir.

17-Calisanlarin  hedeflerine ulasmalarini  kolaylastiracak konferans ve/l 2 3 |4 5
seminer gibi uygulamalar gerceklstirilir.

18-Calisanlar, isletme igerisinde farkli bélim ve lerde c¢alstiriimak Uzere |1 2 3 4 5
gerektiginde yer degistirilir.

19-ise yeni balayan personel icin gerekli olan bilgi ve gitim verilir. 1 2 3 |4 5
20-Calisanlarin mesleki gelsimlerine katkida bulunabilecek isletme iginde |1 2 (3 |4 |5
ve dsinda ¢sitli e gitim programlari diizenlenir.

21-Calsanlara deneyim, sorumluluk ve tgvik edici 6zellikler kazandirmak|1 2 3 |4 5
icin yapilan isin kapsami gensletilir.

22-Calisanlara gelecekte hangiste calsabilecekleri ve bu klerin gerekleri|1 2 3 |4 5
hakkinda bilgi verilir.
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Il. BOLUM: ORGUTSEL BA GLILIK ANKET 1

Sayin Katilimci,
E | E
. T 2 [2|e|E|e €
Lutfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi sizin ¢in uygun olan o l8lx|2|e 3
secengi isaretleyerek belirtiniz. R EE
= |=| 8= =
2% |5|3|5|55
IXY |¥|¥[¥|F- M
1- Kendimi bu isletmeye ait hissediyorum. 213|415
1
2- Arkadaslarima, bu isletmenin ¢alsilabilecek mikemmel bir yer oldugunu 213|415
soylerim. 1
3- Bu isletmenin basarili olmasi i¢in daha ¢ok ¢caba gdstermeye hazirim. 213|415
1
4- Bu isletmede c¢alsmaya devam edebilmek icin verilecek her tirli gdrevyapmaya 213|415
hazirm. 1
5- Bu isletmede calsanlardan istenilen tutum ve davranslar, kendi diisiincelerim ve 1 2131415
deger yargilarim ile uyum icerisindedir.
6- Cevremdekilere bu gletmenin bir ¢calisani oldugumu sdylemekten gurur 213|415
duyuyorum. 1
7- Bu isletme, is performansimin artmasi agisindan beni olumlu yénde 213|415
etkilemektedir. 1
8- Bu isletmedeki ¢calsma kosullari (fiziki ortam, ¢ali sma saatleri, i yiki vb.) benim 213|415
icin uygundur. 1
9- Bu isletmede calstigim surece hak ettgim yere gelecgime inaniyorum. 213|415
1
10- Bu isletmede calsmaya devam etmenin bana mesleki acidan katki gkayacagina 213|415
inantyorum. 1
11- Bu sletmenin ¢alsanlar ile ilgili uygulamalarini her zaman onayliyorum. 213|415
1
12- Bu sletmenin gelecgi benim icin énemlidir. 2 (3415
1
13- Benim icin bu sletme calsilabilecek isletmeler arasinda en iyisidir. 213|415
1
14- Bu isletmenin sorunlarini kendi sorunlarim olarak goértriim. 213|415
1
15- Mesleki bilgi ve deneyimlerimi her zaman busietmede kullanmak isterim. 213|415
1
16- Bu sletmeden ayrildgim takdirde baska bir kurumda ayni statiide is bulamam. 213|415
1
17- Bu isletmede terfi ederek daha Ust gérevlere gelegiene inaniyorum. 213|415
1
18- Bu isletmeden maddi kayiplarim olacgini distindigim icin ayrilmak istemem. 2131|415
1
19- Bu isletmede sorumluluk bilinciyle calsmaktayim. 213|415
1
20- Calstigim isletmenin beklentileri, kisili gim ve yeteneklerime uygundur. 213|415
1
Yukaridaki bilgilere ek olarak farkli di siinceleriniz varsa lutfen belirtiniz:
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ll. BOLUM: K ISISEL BILGI FORMU

1- Cinsiyetiniz?

oKadin oErkek

2- Yasiniz ?

0l7-22 023-28 ©029-34 035-40 041-46 047-52 053-58 059 ve ustu
3- Medeni Haliniz?

aEvli oBekar aDul oBosanmg

4- Egitim Durumunuz?

oOrta Okul olLise oOn Lisans oLisans  oYuksek Lisans/Doktora
5.Aylik Gelir Duzeyiniz:

()1001-1500 TL ()1501-2000 TL  ()262400 TL  ()2501-3000 TL

()3000-3500 TL  ()3500 TL ve lizeri

6. Bu isletmede calgma sireniz ne kadardir? .............. yil ay (Lutfen

belirtiniz)
7. Toplam calsma sureniz (Kidem Yiliniz):

() 1-5Y1l (0 6-10VY1l (0 11-15Y1l () 16-20 Yil () 21 Yil ve Uzeri

8Isletmedeki POZISYONUNUZ .............ccoeevieeveeiiiieeiieiiiieneieninnnn.... (LiitfeN
belirtiniz)
9.Son &inize baglayincaya kadar kac¢ & degistirdiniz?..........cccceeeeennn. (Latfen
belirtiniz)
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