T.C.
KIRIKKALE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANA BILIiM DALI

Songiil TEMUR

ALGILANAN KARIYER OZENDIRICILERININ i$ TUTUMU VE
IS DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKIiSi: BIR GORGUL
CALISMA

Yiiksek Lisans Tezi

TEZ DANISMANI

Doc. Dr. ihsan YUKSEL

KIRIKKALE - 17.03.2009



OZET

Bu calismada algilanan kariyer 6zendiricilerinin is tutumu ve is davranislari
iizerindeki etkisi incelenmistir. Bu amagcla Bursa ilinde Ozel sektorde faaliyet
gosteren 6 banka calisanlar1 arasindan kolayda ornekleme yontemiyle secilen 100
kisiye yonelik anket calismasi yapilmistir. Elde edilen anket verileri istatistik paket
programi SPSS 16.0 ile analiz edilmistir. Arastirmada giivenilirlik analizinde
Cronbach Alpha analizi ile bulunmustur. Demografik 6zellikler frekans analizi ile
incelenmistir. Arastirmanin hipotezleri stepwise regresyon analizi ve korelasyon

analizi ile sinanmustir.

Uluslararast yazinda smirli sayida da olsa kariyer 6zendiricilerine yonelik
kuramsal ve gorgiil calismalar bulunmaktadir. Tiirk yazininda kariyer 6zendiricileri
ile is tatmini, orgiitsel baglhlik, isten ayrilma gibi tutum ve davranislar arasindaki
iligkiyi inceleyen caligmalara rastlanilmamistir. Bu ¢alismanin temel amaci Tiirk
yazmindaki eksikligi gidermeye yonelik katkida bulunmaktir. Calismanin yazina bir
diger katkis1 ise degiskenler arasindaki esanli iliskiyi ¢ok boyutlu istatistiksel
tekniklerle incelemeyi amaglamis olmasidir. Boylece elde edilen bulgular bireylerin
daha 1y1 kariyer kararlar1 verebilmesine, Orgiitlerin daha iy1 kariyer planlamasi ve

gelistirmesi uygulamalarina olanak saglayacaktir.

Arastirma sonucunda; algilanan kariyer 6zendiricilerinin is tatmini, Orgiitsel
baghlik is tutumlar1 iizerinde pozitif, isten ayrilma davranisi iizerinde ise negatif

etkisi oldugu belirlenmistir.

Sézciikler: Kariyer Planlama, Kariyer Yonetimi, Kariyer Ozendiriciler, Is Tatmini,

Orgiitsel Bagllik, Isten Ayrilma.



ABSTRACT

In this study, the effects of the perceived career incentives on the job attitude
have been investigated. For this objective, a statistical study has been made with a
hundred people who have been selected with conveniency exemplification among the
working group of the six banks in Bursa. The data of the statistical study which have
been acquired, has been analyzed with the statistical package program SPSS 16.0
(Statistical Package For Social Sciences). The Cronbach Alpha Technique has been
used in the reliability analysis of the study. The demographic features has been
scrutinized with the Frequency Analysis. Hypothesis trials have been executed with
Stepwise Regression Analysis and Correlation Analysis. Although there aren’t many
studies on International Literature, there are also theoretical and empirical studies
towards the career anchors. Whereas, there aren’t any studies which scrutinize the
relationship between the attitudes and the behaviours such as the career anchor’s job

satisfaction , organizational commitment, the turnover, etc on the Turkish Literature.

The fundamental objective of this study is to contribute to the Turkish Literature
in order to supply the insufficiency with productive examples. The other contribution
of this study is to accomplish the scrutinization of the relationship with the variables
in terms of the macro dimensions of the statistical techniques. Thus, the acquired
evidences will help the individuals to have a better career decisions, the

organizations to have a better career planning and developing implementations.

In conclusion, the research has shown that, the career anchors have a positive
effect on the job attitudes the job satisfaction and organizational commitment

whereas have a negative effect on the job behaviours the turnover.

Keywords: Career Planning, Career Management, Career Anchors, Job

Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover.
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GIRIS

Yogun rekabetin yasandigi diinya pazarlarinda isletmelerin ayakta kalabilmeleri
ve rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar1 en verimli ve etkin sekilde
kullanmalarma baghdir. Son yillarda ¢alisanlarin isletmenin  en Onemli
kaynaklarindan biri oldugu anlasilmis ve insan kaynagina daha fazla 6nem verilmeye

baslanmustir.’

Insan dmriiniin neredeyse yarisindan fazlasi ¢alisma yasanu icinde gegmektedir.
Calisgmanin insan hayatindaki yeri goz Oniine alindiginda, calisma yasaminin
kalitesinin ve c¢alisma adma yapilan faaliyetlerin bireysel mutluluga 6nemli bir
etkisinin oldugu agiktir. Ote yandan, bireyin is yasammdan aldig1 tatmini belirleyen
en Onemli faktorlerden birisi de kisiliktir. Dolayisiyla, ¢alisma hayatinda mutlu
olmanin, hedeflenen kariyere ulagsmanin ilk adimui, kisilikle uyumlu bir kariyer se¢imi

yapmaktan gecmektedir.”

Isletmelerde isgdrenlerin tutumlar is davramslarmi etkiledigi igin, isgdrenin ise
ve 1§ ortamimin degiskenlerine karsi tutumu 6nemli olmaktadir. Bu nedenle isletmede
ortaya ¢ikacak tutumlarin tiirlerini bilmek gerekmektedir. Orgiitsel psikolojide,
orgiitsel baghlik ve is tatmini olarak iki tutum ¢esidi tizerinde duruldugu

goriilmektedir.

Is tatmini, isgdrenlere orgiitsel baghiligin artmasindan stresin azalmasima kadar
bir¢cok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan isin kalitesini artrmaktadir.
Isgdrenin hem kendisi ve ailesi hem de 6rgiit agisindan zararh sonuglar dogurabilen

1s tatminsizligi ise ise gelmemek, ge¢ gelmek ve isten goniillii olarak ayrilmak gibi

'IMAMOGLU Zeki vd. (2007), “Ucret, Kariyer ve Yaraticihk ile Is Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil
Sektdriinde Bir Uygulama”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 11 (1), s.168.

PILAVCI Dilek (2007), “Bilgi Caginda Degisen Kariyer Anlayis1 ve Universite Ogrencilerinin Kariyer
Tercihlerini Etkileyen Faktorler lizerine Bir Uygulama”, Yaymnlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi, s.2.

*ilhan ERDOGAN (1991), “Isletmelerde Davrams”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlann No: 242,
Istanbul, s.364.



orgiit agisindan maliyetli sonuglara neden olabilmektedir.*

Bir diger tutum c¢esidi olan orgiitsel baglilik konusu, toplam istthdam i¢inde
egitimli ve uzman is glicii ihtiyacinin artmasi1 ve bu nitelikli i gilici arzindaki
yetersizlikler sonucunda daha da 6nemli hale gelmektedir. Bu baglamda, isgorenlerin
orgiitsel baghliklarinin arttirilmasi, onlarin  o6rgiite baglanmasimi etkileyecek
unsurlarm belirlenmesi 6nemli hale gelmektedir.” Bireysel diizeyde isle ilgili 5nemli
bir ¢ikt1 olan orgiitsel baglilik, orgiitsel ve davranigsal ¢iktilar {izerinde; ise gelmeme,
isten ayrilma, ge¢ gelme gibi etkilere sahiptir.6 Isgorenlerin isletmeye bagliliklar:
arttig1 oranda is giicli devir hizinin azaldigi, isgorenin istikrar kazandigi, moral ve
motivasyonunun yiikseldigi, orgiite sadakatinin artti§i, makro diizeyde ise toplumun

tiimiine yarar saglayacagi belirtilmektedir. ’

Kariyer ve kariyer planlamasi kavramlari, giinimiiz modern yonetim tarzlari
icerisinde her gecen giin 6nemini daha da arttrmaktadir. Yakin zamanlarda iist iiste
yasanan yerel, bolgesel ve kiiltiirel ekonomik krizler ile birlikte isletmelerin
kiigiiltme politikalar1 ile kariyer planlamasi artik bir Liiks olmaktan ¢ikmis olmazsa
olmaz bir zorunluluk haline gelmistir. Kariyer planlamasimi etkileyen pek ¢ok faktor
vardir. Bu faktorlerden en 6dnemlilerinden birisi bireye ait kariyer 6zendiricileridir.
Bu baglamda, organizasyonlar ve bireyler bazi pratik kisilik testlerinin haricinde,
bireylerin 6zelliklerine yonelik somut kriterlere sahip degildirler. Kariyer degerleri
yaklagimi ile bireylerin kariyer 6zendiricilerinin belirlenmesi amaclanir. Kariyer
ozendiricileri ilk olarak Edgar Schein tarafindan kavram olarak kullanilmustir.®
Kariyer Ozendiricileri yaklagimi, bireylerin kariyer se¢imlerinin arkasinda yatan

nedenleri belirlemeyi amag¢lamaktadir. Bu olgu bir bireyin, kendi kendine algiladigi

*CARIKCI ilker H.; Aygen OKSAY (2004), “Orgiitsel Yap1 ve Meslek Farkliliklarinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hastane Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, 2(9), s.160.

SDURNA Ufuk; Veysel EREN (2005), “Ug Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi
Dergisi, 6(2),s.211.

S DENIZ, a.g.e., 5.309.

"iBICIOGLU, a.g.e., s.14.

SAKTAS Hakk1 (2004), “The Importance Of Career Anchor Notion For An Effective Career Planning
And An Example Application At Turkish Air Force Undergraduate And Graduate Schools, Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.1.



yetenek ve kabiliyetleri, temel degerleri ile giidii ve ihtiyaclarindan olusan bir benlik

kavramdir. ’

Yapilan gorgiil calismalar sonucunda kariyer 6zendiriciler ile is tatmini, kariyer
tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda iligki bulunmasi bu kavramin orgiitsel temelde
incelenmesini gerekli kilmaktadir. Temel islevi kariyer yonelimlerini agiklamak olan
kariyer O6zendiriciler; bu rol geregi isgorenin kariyer se¢imini, is ya da i yeri
degistirme kararlarini, kariyer istemlerinin bigimlenmesini, kisinin gelecege iliskin

bakisinin belirlenmesini ve is deneyimlerine tepkisini belirlemektedir.'?

Bu c¢alismanmm amaci; algilanan kariyer Ozendiricilerinin 1§ tutumu ve
davraniglar1 {izerindeki etkisini belirlemeye calismaktir. Bu baglamda, banka
calisanlarinin kariyer 6zendiricileri ile is tutumu ve is davranislar1 arasinda bir iligki

olup olmadig1 arastirilmastir.

Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde; kariyer kavraminin tarihsel gelisimi, tanimi ve Onemi, kariyer se¢imini
etkileyen unsurlar, kariyer asamalari, kariyer kaliplari, kariyer yonetimi, kariyer ve
kariyer ydnetiminde karsilasilan sorunlar ve kariyer planlama agiklanmustir. ikinci
boliimde is tutumu ve is davranislar1 anlatilmistir. Uciincii boliimde ise Bursa ilinde
bankacilik sektoriinde faaliyet gésteren 6 bankada calisan 100 kisiyle yapilan, kariyer
ozendiricilerinin i tutumu ve 1§ davraniglari tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik
gorgiil bir calismaya yer verilmistir. Dordiinci boliimde tartisma ve sonug yer

almaktadir.

° CETIN; AKTAS, a.g.e., 5.419.
liY UKSEL Thsanﬂ(2006), “Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Yontemiyle Onceliklendirilmesi”,
Oneri Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(25), s.60.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMI

1.1. KARIYER KAVRAMININ TARIHSEL GELISiMi

Kariyer kavrami, 16. Yiizyildan bu yana incelenmeye baslanmakla birlikte, 1956
yilinda Anne Roe’nun “Meslekler Psikolojisi” adl1 kitabinda tanimlanmistir. Roe’dan
sonra 1957 yilinda Donald Supper, “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda Triedeman ve
Ohara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve uyarlanmas1”, 1966 yilinda John Holland’in
“Meslek Tercihi Teorisi” eserleriyle kariyer tanimlamis ve kariyer kavrami
tartistlmistir.  Kariyer kavrami bu donemde geleneksel bir bakis agisiyla
degerlendirilmesine karsin yapilan arastrmalar dogrultusunda kavramim tanimi ve

kapsami degisime ugramustir.'’

1970’11 yillardan sonra, bilim adamlar1 daha ¢ok kariyerin ve insan yagaminin
nasil degisim ve gelisim gosterdigi iizerinde yogunlagmislardir. 1980’lerden sonra
kiiresellesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni yOnetimsel yaklasimlarla,
orgiitlerde kariyer konusunun 6n plana ¢ikti§1 goriilmektedir. Kariyer kavrammin
gelisiminde insan psikolojisinin ve Orgiit icindeki davraniglarmin 6nemli oldugu

ifade edilmektedir.'

Kiiresellesen diinyada isletmeler, rekabet giiclerini arttirmak ve issizligi
azaltmak i¢in is silireclerini esneklestirmekte, yetenek gerektiren alanlarda daha
yiiksek yetenek ve egitim aramaktadirlar. Esnek isletme goriisii, bireylerin zaman
icerisinde tam zamanl c¢alismadan siirekli kariyere yonelmelerinin farkindaligmi

arttrmaktadir. Diger yandan oOrgilitlerin yeniden yapilandirilmalar1 ve isletme

"'CALIK Temel; Figen ERES (2006), “Kariyer Yonetimi”, 1. Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, s.36.
2CELIK Adnan (2004), Kariyer Kavrami, Kariyer Yénetimi, S. SIMSEK ve A. CELIK, 1. Baski, Gazi Kitabevi,
Ankara, s.5.



stratejilerindeki degismeler, isgdrenlerin bireysel gelisimleri ve kariyerlerini

planlamalar1 konulari iizerinde yogunlasmalarini zorunlu hale getirmektedir."

Belirsizlik ve hizli degisimin yasanmast ile artik biiyiik oOlgekli isletmeler
iligkisel psikolojik s6zlesmedeki durumun tersine, ihtiya¢ duyulan anda istenilen
becerilerde istenilen pozisyon i¢in isgdren arayigina girmislerdir. Bu durum yasam
boyu egitim ve Ogrenmenin gilindeme gelmesini ve artan rekabet karsisinda
isgorenlerin kaderlerine boyun egmeyebilecekleri fikrinin yayilmasi ile kariyer
kavrammin daha yaygin sekilde kullanimini arttirmistir. Calisma yasaminda artan
rekabet ile degisime odaklilik bireycilikte artisa neden olmustur. Devamh ve sadik is
anlayis1 yerini firsat¢iliga, ne olursa olsun terfi fikrine birakmis ve refah igerisinde
bir hayat diislincesinin benimsenmesi isgorenlerin i ve meslek degistirme
olanaklarmni arttirnustir. Orgiitlerde yasanan bu degisim ve doniisim kariyer

kavramimin 6nemini bugiine tasiyan 6nemli etkenlerden biri olarak gériilmektedir.'*

Degisen is yasaminda isletmelerde is¢i dolaniminin giderek artmasi, ozellikle
yonetimsel, profesyonel ve teknik yetenek alaninda isletmelerin emek talebi
ithtiyaclarimi 6nemli derecede arttrmistir. Bu gelisen, dinamik yapili Orgiitlerde
yiiksek yetenekli isgoreni isletmeye c¢ekmek, Orgiitte kalmasmi saglamak ve
gelistirmek de giderek giiglesmistir. Bu bakimdan 6rgiitte yoneticilerin gelistirilmesi,
ozellikle sirketin ¢esitli is alanlarinda temel yatirimlar yapmasini gerekli kilmistir.
Bu yatirimlarin gelecekte de verimli ve etkin isgiiciine doniismesi i¢in Orgiitlerin

simdiden kariyer planlamaya 6nem vermesini zorunlu hale getirmistir."

1.2. KARIYER KAVRAMININ TANIMI VE ONEMI

Kariyer kelimesinin, Latince ‘carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’ (yol), Fransizca
‘Carrierre’ (yaris yolu), Ingilizce ‘Career’ (meslek) kelimelerinden geldigi

belirtilmektedir. Ge¢gmis ylizyillarda at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol

BANAFARTA Nilgiin (2001), “Orta Diizey Yéneticilerin Kariyer Planlamasma Bireysel Perspektif”, Akdeniz
LIB.F. Dergisi, 2, s.5.

" CELIK, age.s.5.

SSOYSAL Abdullah (2006), “Kariyer Yonetiminde Yeni Strateji Arayislart Tiirkiye Olgeginde Bir
Degerlendirme”, Cimento Isverenler Dergisi, 5 (20), 1-25 s.6.



anlamma geldigi goriilen kariyer kelimesinin giiniimiizde, bir kisinin herhangi bir is

alaninda siirekli ilerlemesi anlaminda kullanildig: géjriilmektedir.]6

Kariyer, son yillarda is yasaminda en sik kullanilan kavramlardan birisi
olmustur. Genel anlamda kariyer, bireyin is yasami boyunca herhangi bir is alaninda

. . . . 1
ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasi olarak tanimlanmaktadir."

Kariyerin
glinliik yasamda; ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin i yasami boyunca
istlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlaminda kullanildig:

goriilmektedir.'®

Kariyer, kisisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, isgdrenin is yasami
boyunca yasayacagi, kismen denetim altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle

baglantili bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir."”

Bir baska deyisle kariyer; kisinin yasadig: stirece edindigi ise iliskin deneyim ve

faaliyetlerle ilgili olarak algiladig1 tutum ve davranislar olarak tanimlanmaktadir.”

Kariyer kavraminin farkli anlamlarda kullanildigi goriilmektedir. Greenhaus
kariyeri yazinda iki sekilde tanimlanmaktadir. Ilk tanimda kariyer, bir meslek veya
orgiitiin niteligi olarak ele alinmakta yani kariyer bireyin bir meslek veya orgiit
icindeki kariyer hareketlerini kapsamaktadir. Ikinci tanima gore kariyer, bir meslek
ya da orgiit yerine kisilerin bir niteligi olup, isgorenler yaptiklar: isler, bulunduklar1

gdrevler sonucunda kendilerine 6zgii bir kariyere sahip olmaktadirlar.’

Greenhause’un “kisinin yasami boyunca yasadigi isle ilgili deneyimler biitiinii”

olarak belirttigi kariyer tanimi, hem isler gibi objektif olaylar1 hem de kisinin

AYTAC Serpil (2005), “Calisma Yasaminda Kariyer Planlamasi Gelisimi ve Sorunlar1”, 2. Baski, Ezgi
Kitabevi, Bursa, s.5.

AYDEMIR Nilgiin (1995), “2000°1i Yillara Dogru Ozel Sektér imalat Sanayinde insan Kaynaklar1 Yénetimi ve
Kariyer Arayislar1”, TUGIAD, Istanbul, Kasim, s.11.

BERDOGMUS Nihat (2003),” Kariyer Gelistirme”, 1. Baski, Nobel Yayin Dagitim, Istanbul, s.11.
YSABUNCUOGLU Zeyyat (2000), “Insan Kaynaklari Yonetimi”, 1. Baski, Ezgi Kitabevi, Bursa, 5. Boliim,
s.143.

OSIMSEK Serif (2005), “Yonetim ve Organizasyon”, Giinay Ofset, Konya, s.352.

2'ERDOGMUS Nihat (2003), “Kariyer Gelistirme”, Nobel Yaymn Dagitim, Istanbul, s.11.



tutumlari, degerleri ve beklentileri gibi subjektif goriisleri icermektedir. Bu nedenle
isgorenin isle ilgili eylemleri ve bu eylemlere karsi tutumlari kariyerin bir parcasidir.
Bu tanim, kariyerlerin zaman i¢inde gelistigi ve meslegi ne olursa olsun herkesin bir

kariyere sahip oldugu goriisii ile de uyum i¢indedir.”

Kariyer kavrami sadece iist diizeyde ilerleme olanagi bulunan iggorenleri degil,
tim isgorenlerin is yasamlar1 boyunca yaptiklar1 isler diizeyini de kapsamaktadir.
Kariyer dikey anlamda yukar1 tirmanma anlamina geldigi gibi, yatay olarak isgérenin
hosnut olabilecegi is alanlarina yonelmesini de kapsamaktadir. Kariyer, sadece
orgiitlerin isgdren lizerinde tek yonlii denetimine sahip bir olgu degil, isgdrenin kendi

kariyerinden sorumlu oldugu bir uygulamalar dizisidir.”’

Kariyer ile ilgili bir 6nemli konu da bir kisinin kariyer konusunda bilgi sahibi
olabilmek icin sadece Ozgeg¢mislerini incelemenin yeterli olmayacagidir. Ayrica

islerine kars da bilgi sahibi olmak gerekmektedir.**

Kariyer yapanlar arasinda askerler, elektrik¢iler, ev hanimlari, fabrika is¢ileri ve
suglular da bulunmaktadir. Oncelikle kariyer, sorumlulugun, statiiniin giiciin ve
odiiliin seviyesini ylikseltmeye sebep olan uygun bir dizi rol tecriibelerini
icermektedir. Bazi1 kariyerler erken yiikselisleriyle (yargi¢lar, doktorlar)
taninmaktadir. Bazi insanlar davraniglarin ve firsatlarin degistigi gibi birinden

Stekine degisen birgok kariyerin birini aramaktadirlar.”

Bir iggdrenin kariyeri, onun sahip oldugu isle degil, islerinde kendisine verilen is
roliine iligkin beklenti, amag, duygu ve arzularmin gerceklestirilmesi i¢in egitilmesi
ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede
ilerleyebilmesi anlamimi tagimaktadir. Kariyer, bir isgdérenin karsilanabilecek olan

olanaklarmi, gorkemi, psikolojik ddiillerini ve daha iyi bir yasam bi¢imini agiklar ve

2 AYDEMIR, a.ge., s.2.

2 AYTAC, “Cahsma Yasaminda Kariyer Planlamasi Gelisimi ve Sorunlar”, s.10.

# SABUNCUOGLU, “Insan Kaynaklarn Yonetimi”, s.143.

% GOKDENIZ ismail (1999), “Ozel Sektér ve Kamu Yonetiminde Kariyer Planlamasi ve Yonetimi”,
Yayinlanmamis Doktora Tezi, Selguk Universitesi, Konya, s.56.



isgbrenin 1§ yasami boyunca yer aldigi basamaksal mevkiler ve yaptig1 islerin,

bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislarini igeren bir siireci ifade etmektedir.*

Kariyerin bu ¢ok farkli kullanimi asagidaki gibi 6zetlenmektedir®’:

“- Gelisme: Bu goriise gore kariyer isletmede ve hiyerarside siirekli olarak
yiikselmeyi ele almaktadir. Burada basar: terfi etmek, maas artisi almakla

olciilmektedir.

- Meslek, is: Bu goriise gore bazi meslekler (yoneticilik, belli konularda
uzmanlik, tip, askerlik vb.) kariyer kapsaminda ele alinirken digerleri (is¢i, memur,

vasifsiz ¢aligan vb.) is olarak kabul edilmektedir.

- Yasam boyunca birbiri ardinca yapilan isler: Burada isgérenin yasami
boyunca yaptigi isler kronolojik a¢idan ele alinmaktadir. Ne kadar zamanda kag iste

calistigl, kag ayri pozisyonda bulundugu gibi konular one ¢ikmaktadir.

- Kisisel olarak isle ilgili elde edilen davranis ve tavirlar dizisi: Bu yaklagsima
gore kariyer, kisinin kisisel ozelliklerine bagh olarak, is yasami boyunca elde ettigi
deneyim ve c¢alismalarinin ortaya c¢ikardigi davranis ve tavirlar dizisidir. Bu
yvaklasim, kiginin deger ve tutumlarim icine alarak subjektif elde ettigi isleri igine
alarak da objektif yaklagimi beraberce ele almistir. Ancak bu kavram, ilerleme ve
gelisme kelimesini kisiyi baskalariyla kiyaslayarak degil, kendi ozellikleriyle

’

acitklamaktadir.”
1.3. KARIYER SECIMINi ETKILEYEN UNSURLAR

Yazm incelendiginde isgorenlerin kariyer sec¢imini etkileyen bir¢ok etmen
bulundugu goriilmektedir. Bunlarin en 6nemlileri ise; inanglar ve tutumlar, ilgiler,

kisilik, sosyal ge¢mis, beklentiler, yetenek ve cinsiyet olarak goriilmektedir.”®

% AYTAC, “Cahsma Yasaminda Kariyer Planlamas1 Gelisimi ve Sorunlart”, s.8.

'SOYLU Ali (2002), “Yalin Orgiitlerde Kariyer Yo6netimi”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Afyon
Kocatepe Universitesi SBE, s.5.

28 ERDOGAN, a.g.e., s.361., CALIK; ERES, a.g.e., s.64., UZEL, a.g.e., s.325.; ALDEMIR vd., a.ge.,
s216.



1.3.1. inanclar ve Tutumlar

Inan¢ ve tutum kavramlari birbirlerine neden-sonug iliskisiyle baglhdirlar.
Insanlar bazi yasam olaylar1 karsisinda tutumlarini belirli bazi inanglarma gore

sekillendirmektedirler.*’

Tutum, bireyin kendine ya da ¢evresindeki herhangi bir toplumsal konu (obje) ya
da olaya kars1 deneyim ve bilgilerine dayanarak oOrgiitledigi bilissel, duygusal ve
davranigsal bir tepki on egilimi olarak tanimlanmaktadir. Inanglar ise, bir bireyin
diinyasinin herhangi bir yonii ile ilgili alg1 ve bilislerinin siirekli bir drgiitlenmesi
olarak tanimlanmustir.”® Bireyin olusturdugu inang ve deger yargilari dogrultusunda
zamanla uyaranlara kars1 davraniglar1 kaliplasmakta ve onceden tahmin edilebilir
olmaktadir. Bireyler i¢in sosyal yasamin baslamasi da, belirli olaylar veya konulara
karst davraniglarinin kaliplagsmasi, yani ortak tutum olusturmasiyla meydana
gelmektedir. Bu baglamda, isgérenlerin sisteme, sistemin kurallarina ve kendisine
kars1 tutumlarii bilmek zorunda olan yonetici, isgorenlerin tutumlarimi bildiginde,

onlarin davranslarini dnceden tahmin edip kontrol saglayabilmektedir.’’

Tutumlar, bir kisiye, gruba veya duruma karsi gosterilen tavir, hareket ve
davraniglarda kendisini gosteren ve Ogrenmeyle kosullanmig davranig ve tepki
egilimleridir. Dolayisiyla tutumlar, gerisinde inancglarin yattigi, bir degerlendirme ve

buna bagl olarak ortaya ¢ikan aksiyondur.*?

1.3.2. figiler

Ilgi, bireyin kisitlayict kosullara karsin, ¢evresindeki durumlara ve objelere veya
bireylere 6zel yonelme sekli olarak tanimlanmaktadir. Birey, ilgisi dogrultusunda bir
kariyer sectiginde tiim yeteneklerini ve yaraticilik 6zelliklerini kullanmis olacak ve

sonug itibariyle basarili olacaktir. Bir isin yapilmasinda yetenek énemli oldugu kadar

¥ EREN Erol (2000), “Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, BETA Basim Yayim Dagitim A.S.”, Istanbul,
s.157.

3OBAYSAVL Ayse CAN (1981), “Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar”, Yalgin Ofset Matbaasi, istanbul, s.13.
*' ERDOGAN, a.g.e., 5.361. ,

20KTAY Mahmut (1996), “Davrams Bilimlerine Giris”, Der Yayinlari, istanbul, 1996, s.162.



bir isin yapilmasi sirasinda isten hoslanma derecesi de 6nemli oldugu icin iggdrenin

is tatminini saglamasi da s6z konusudur.™

Sekil 1.1. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Beklentiler
ilgiler ﬂ Sosyal gecmis

Kisilik — KARIYER

Inanclar ve / ﬂ
Yetenek

tutumlar

Cinsiyet

1.3.3. Kisilik

Kisilik, “bireyin yasam bi¢cimi” olarak tanimlamakta fakat bu yasam bicimi
kavramui i¢inde kisinin yetenekleri, arkadaslik iliskileri, kisisel 6zellikleri ve zihinsel
yonii de yer almaktadir.®® Ciiceloglu ise kisiligi, bireyin i¢ ve dis cevresiyle kurdugu,
diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilasmis bir iliski bicimi olarak ifade

etmektedir.*’

Davranis bilimleri acisindan ise kisilik; bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal
farkliliklarinin hepsinin kendi davranig bigimlerine ve yasama tarzina yansimasi

olarak tanimlanmaktadir.>¢

BCALIK; ERES, a.g.e., 5.65.

*ERDOGAN, a.g.e., 5.236.

3CUCELOGLU Dogan (2003), “insan ve Davrams1”, Remzi Kitabevi, Istanbul, 2003, 5.404.

36 Ugur UZEL,Yonetimde Kisilik Kavrammnimn Onemi: Tiirk ve Ingiliz Y®oneticilerin Mesleki Kisilik
Ozelliklerinin Kargilagtirilmali olarak Incelenmesi, Erciyes Universitesi 8. Ulusal Y&netim Organizasyon
Kongresi, 2000, s.325.
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Yazin incelendiginde; isgorenin kisisel 6zellikleri ile kariyer se¢imi arasindaki
iliskiyi agiklayan pek c¢ok kuram oldugu goriilmektedir. Bu kuramlar i¢cinde en
onemli goriileni John Holland’in Mesleki Tercih Modelidir. Holland alt1 temel kisilik
tipi ve mesleki egilimden s6z etmekte ve her kisilik tiirtiniin hangi meslege egilimli

oldugunu gostermektedir.’’

Sekil 1.2.°de goriilen altigen ¢evresindeki tipler birbirlerine yakinligi arttikca,
tutarliliklar1 o kadar fazlalagsmaktadir. Bitisik kategoriler tamamen benzesmekte, zit
koseler ise birbirleri ile hi¢ benzesmemektedir. Ornegin, gergekgi tip ile arastirmaci
tip birbiri ile uyumlu O6zelliklere sahipken, gergekci ile sosyal tipler birbirlerine
tamamen zit 6zellikler tasimaktadirlar. Holland kisilik ve meslek uyumlu oldugunda,
13 tatmininin yliksek ve isgorenin daha basarili olacagmni belirtmektedir. Bu nedenle
birey kendini degerlendirme siireci i¢inde ilgilerini, degerlerini, yeteneklerini, yani
kisiligini tanidig1 Olgiide, kariyere se¢imini kararmi da saglikli vermis olacaktir.
Kariyer kararinin verilmesinde bireyin 6zel yetenekleri; sayisal, mekanik, el becerisi

akil ve anlayis 6nemli rol oynamaktadir.”®

1.3.4. Sosyal Gecmis

Bireyin ailesi ve aldig1 egitimle yakindan iligkili olan sosyal ge¢misi kariyer
secimini etkileyen etmenlerden biridir. Arastirmalar, aile biiyliklerinin kariyerleri ile
cocuklarm arzuladiklar1 kariyer arasinda gii¢lii bir iligkinin oldugunu gdstermektedir.
Yonetici ve uzmanlarn g¢ocuklarmin daha ¢ok yonetsel ve profesyonel islere
yoneldikleri goriilmektedir. Ailenin sosyo-ekonomik yapisi, ¢evresi bireyin kariyer
secimini 6nemli Olciide etkilemekte olup Ornegin kirsal kesimde dogmus bireyin
cevre Ozelliklerinin etkisiyle kirsal kesimde yer alacak meslekleri tercih ettigi

goriilmektedir.

7 AYTAC, “Cahisma Yasaminda Kariyer Planlamas: Gelisimi ve Sorunlar1”, 5.97-98.

¥PILAVCI Dilek (2007), “Bilgi Caginda Degisen Kariyer Anlayisi ve Universite Ogrencilerinin Kariyer
Tercihlerini Etkileyen Faktorler ilizerine Bir Uygulama”, Yayinlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Fakiiltesi, s.36.

¥CALIK; ERES, a.g.e., 5.58.
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Sekil 1.2. Holland’mn Kisilik Tipleri ve Aralarindaki iliski

Gercekci

Atletik veva mekanik
yetenekli insanlar.
Arac, makine, bitki,
hayvan,nesne ile
calismak ve acik

Arastirmac
Gazlemek, ddrenmek, arastirmak,
analiz etmek, incelemelk,
dederlendirmek ve problem
cizmekten hoglanan kigiler

havada olmay tercih

eder. Sanatc
Artistik bulug
Geleneksel veya
Yerilerle calig- Sezgi
yetenedine

maktan hoglanan
yazma ve sayisal
yetenedine sahip,
digerlerini egit-
mekten hoglanan
kigiler

sahip, yaraticihk
ve hayal gicind
kullanan insanlar

Girigimci
Insanlarla caligmaktan hoglanan

etkileyici, ikna edici, terbive eden,

yol géstermekten veya ekonomik
kazanc icin drgltsel hedefleri
yonetmelkten hoglanan kigiler

Sosyal

insanlarla caligmaktan
hoglanan, onlara bilgi vermelk,
yardim etmek, editip geligtirmel,
aydinlatmak veya sarunlanna
care bulmalktan hoglanan kigiler

Kisilik Tipleri Arasmdaki Iliskinin Tutarlilik Derecesi

Kaynak: PILAVCI, a.g.e., 5.36

1.3.5. Beklentiler

Yiiksek
Orta
Diisiik

Ise yeni giren isgdrenin isyerinden ve is arkadaslarindan bazi beklentileri

olmaktadir. Is yasamma girdigi ilk giinden itibaren bu beklentileri gerceklestirme

cabasma girmektedir fakat bu beklentilerin ne derece dogru ve miimkiin oldugu

konusunda fikri olmadig1 i¢in, kisi bu donemlerde bazi tedirginliklere diismektedir.
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Is yasamindan beklentisi olan sadece kisi degildir, drgiitiin de ¢alisan kisiden bazi

beklentileri vardir. Asagida Cizelge 1.1.’de bireysel ve Orgiitsel beklenti 6rnekleri

verilmistir.*

Cizelge 1. 1. Bireysel ve Orgiitsel Beklenti Ornekleri

Bireylerin Almayr Umduklari,
Orgiitiin de Verebilecegi
Beklentiler

Bireylerin Vermeyi Umduklari,
Orgiitiin de Almay1
Bekledikleri

N

3. lyi bir i§ i¢in taminma ve onay Orgiitsel normlara uygunluk
4. Sosyal giivenlik, is Giivenligine ¢evresel Is etkinligi ve caba

faydalar Ogrenme ve gelisme icin esneklik ve
5. Arkadaslik, ¢cevre destegi goniillilik

Maas
Kisisel gelisim firsati
(mesleki gelisim)

Uk W=

Diiriist bir tam ig ginii
Orgiitsel sadakat
Tpisiyatif, giriskenlik

6. Agik ve dogru ¢aba sonucu kariyer

Kaynak: Ceyhan vd., a.g.e., s.216.

Genel olarak birey, elde etmeyi umdugu ve basaracagma inandigi, kariyer
onerileri ve ya kosullar1 arasinda en fazla o6diilii edinecegini umdugu, ve ekonomik
gelirinin en st diizeyde olabilecegini disiindiigii isi sececektir. Bir yer edinmeye

yonelik beklentileri de bireyin is se¢iminde etkili olacaktir.*’

1.4. KARIYER ASAMALARI

Bireylerin yasamlar1 boyunca kullandiklar1 mevkiler dizisi olan kariyeri analiz
etmek ve agiklamak i¢in kariyer asamalarinin tanimlanmas1 gerekir. Biitiin isgorenler
acisindan bir ige belli bir noktadan baslama ve belli bir slire sonunda inise ge¢cme

42
asamalar1 vardir.

Kariyer asamalar1 genel olarak Sekil 1.3.’te goriildiigi gibi kesif, kurma, orta ve

gec kariyer ve inis olarak 4 asamaya ayrilmaktadir.*

“ ALDEMIR M.Ceyhan vd. (2004), “insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Fakiilteler Kitabevi, Izmir, Subat, 5.216.
I CALIK; ERES, a.g.e., 5.64.

2 SABUNCUOGLU, “Insan Kaynaklar Yénetimi”, s.145.

“ CALIK; ERES, a.g.e., 5.53.
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1.4.1. Kesif

Kesif asamasi bireylerin, ne tiir gorevlerin ilgilerini ¢ektigini belirlemeye
calistigi, ilgilerini, degerlerini ve gorev tercihlerini tasarladiklar1 dénemdir. Bu
donemde bireyler; meslektaslarindan, arkadaslarindan ve aile fertlerinden meslekler,
kariyerler ve islerle ilgili bilgi alirlar. Bireyler, kendilerinin ilgisini ¢eken gorevleri
belirledigi siirece almalar1 gereken egitim ve Ogretimi takip ederler. Kesif asamasi
15-16 yaslarinda baglaylp ve yirmili yaslara kadar siirmekte ve bireyin ise
baslamasindan sonra da devam etmektedir. Cofu zaman, ise yeni baglayan
isgorenler, baskalarinin yardimi ve yonlendirmesi olmadan gorevler ve roller almaya
hazir degillerdir. Bircok meslekte, ise yeni baglayan isgorenlere cirak goziiyle
bakilmasi nedeniyle, oryantasyon ve sosyal aktiviteler isletme agisindan 6nemlidir.
Bu caligmalar, yeni isgdrenin bir an Once yeni meslegine ve is arkadaslarina
alismasmi kolaylastirirken, ayni1 zamanda, isletmenin hedeflerine daha kisa siirede
ulasmast ve bireyin kariyeri ile ilgili daha kolay karar vermesine de yardimci

olmaktadir**

Sekil 1.3. Orgiitsel Kariyer Asamalar
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Kaynak: CALIK; ERES, a.g.e., s.53.

# AKOGLAN KOZAK Meryem (2001), “Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlama”, 1. Baski, Detay
Yayinlari, Eskisehir, s.91-92.
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1.4.2. Kurma

Kurma donemi bireylerin basarili bir bicimde kalic1 istthdam i¢in aday toplama
siireclerinde goriismeler yaptigi, isi kabul edip, isletmeye uyum gostermeye ve iyi
oldugunu ispatlamaya caligtig1 donemdir. Kurma déneminde bireyler performans ve
geri bildirim yoluyla kendi kapasiteleri, basar1 ya da basarisizliklar1 hakkinda bilgi
edinebilirler. Bu donem, bireysel kariyer gelisiminin en hizli ve yogun oldugu

donemdir.®

1.4.3. Orta ve Ge¢ Kariyer Asamalan

Kariyer ortas1 asamasinda, ge¢miste elde edilen kazanimlarin pekistirilmektedir.
Bu dénemde bir¢ok psikolojik ve finansal ihtiyaglar giderilmektedir. Bu yiizden bu
doneme yaraticilik asamasi da denilmektedir. Kariyer ortasi asamasi, kendini
gergeklestirme ihtiyaciin ¢ok 6nemli oldugu bir donem oldugu i¢in drgiitler bireyin
gelisiminde rol iistlenmeli ve bireyin gelisimini saglamada yardimci olmak
durumundadirlar. Bunlarin olmamasi bireyin motivasyonunu diisiirdiigii gibi orta yas

krizine girmis bireyi psikolojik yonden etkilemektedir.*®

Sekil 1.4.’te birey acisindan orta kariyer asamasinin sonlarma dogru ii¢ olasilik s6z

konusu oldugu goériilmektedir.*’

1.4.4. Inis, Emeklilik

Bu donem herkes i¢in zor oldugu gibi 6zellikle siirekli basarili olmus isgorenler
icin daha da zordur. Fakat giiniimiizde giderek daha fazla isletme, emekliligin
duygusal, finansal ve fiziksel olumsuzluklar1 ile basa c¢ikmak icin kurs ve
damsmanlik hizmetleri sunmaktadir.*® Orta kariyer asamasmm sonlarda isgérenin

bir gerileme siirecine girmis olmasi durumu olan bu asamada, isgérenin cesitli

BGURUZ Demet; Gaye YAYLACI OZDEMIR (2004), “iletisimci Goziiyle Insan Kaynaklari Yonetimi”, 1.
Baski, Mediacat Yayinevi, Istanbul, 6. Béliim, s.195.

* CALIK; ERES, a.g.e., 5.55-56.

4T SABUNCUOGLU, “Insan Kaynaklar1 Yo6netimi”, s.146.

“AYDEMIR, a.ge., s.14.

15



psikolojik, fizyolojik ve bedensel fonksiyonlar1 gerileme gostermekte ve isgorenin

kariyer grafigi inmektedir.*

Gelismis iilkelerde genellikle emeklilik ile kariyerin sonlanmasi bir arada
goriilmektedir. Bunun sebebi emeklilik yasinin yiliksek olmasi, isgorenin ¢alisma
isteginin kalmamasi1 ve emeklilikte saglanan ekonomik olanaklarin yeterliligidir.
Tiirkiye’de i1se, emeklilik yasinin diisiik olmasi1 sonucu, emekli olduktan sonra da
isgorenin ¢aligma giicii ve istegi devam etmektedir. Ayrica emeklilikte saglanan
ekonomik olanaklarin yetersizligi de isgoreni emeklilikten sonra caligmaya
itmektedir. Yine de en Onemli etken olarak bireyin emeklilikten sonra kendini
boslukta hissetmesi ve is yasaminin bireye verdigi gayri maddi yararlardan yoksun

kalmasi gosterilmektedir.”

Sekil 1.4. Bireysel Kariyer Grafigi

Kariyer Geligimi

Gelisme

Flato

Orta Kariyer

Gerileme

Kesfetme

Yaglanma Sureci

Kaynak: Sabuncuoglu, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, s.146.

49SABI._JT\TCUOGLU, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, s.146.
SOVELIPASALAR Simge (2006), “Kariyer Devreleri”, Erisim: www.ikademi.com/kariyer-planlama/98-kariyer-
devreleri, (Erisim Tarihi: 11.02.2007).
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1.4.5. Yasam Donemi ve Kariyer Iliskisi

Isgorenler is yasamlarinda karsilasacaklari sorunlu donemleri tanimak ve onlarla
bas etmek zorundadirlar. Bu sorunlarla miicadeleyi kolaylastiracak olan oncelikle
bireysel yasam dongiisii ve Ozelliklerinin bilinmesidir. Yasam dongiistinden kastt,
insanlarin dogal yetenekleri ve ¢evre ile karsilikli etkilesimi altinda erigkinlige dogru

olgunlasmalarindaki gelisme evreleridir.”’

Yasamin degisik donemleri iizerine sayisiz incelemelerin en belirgin olanlardan
biri Erikson’un siniflandirmasidir. Erikson bireyin yasaminda sekiz psikososyal evre
bulundugunu belirtmektedir. Yonetim ile ilgili kaynaklarda bunlarm dort tanesi
cocukluk, dordii de yetigskinlik ile 1ilgili donemler olarak tanitilmaktadir. Bu
smiflandrmaya gore kisi, yasamin her donemini kendine Ozgii Odevleri ve
bunalimlar1 ile yasamakta ve sonraki asamaya gec¢mektedir. Kisinin yasaminda
yetiskinlerle ilgili goriilen dort asama ergenlik, gen¢ yetiskinlik, yetiskinlik ve

olgunluk olarak adlandirilmaktadir.>

Bireyin yasam dongiisii ve kariyer asamalarimi karsilagtirmali olarak gdsteren

Erikson ile Levinson’un modelleri asagida Sekil 1.5. {izerinde gosterilmistir.

JISIMSEK, a.g.e., 5.353.
2 ALDEMIR vd., a.g.e., s.218.
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Sekil 1. S. Bireyin Yasam Dongiisii ve Kariyer Asamalar
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1.5.KARIYER KALIPLARI

Isgorenler is yasamlar1 boyunca ¢ok degisik kararlar alabilmektedirler. Alinan
kararlar emeklilige kadar ayni1 iste ve meslekte calisma seklinde olabilecegi gibi, is
degistirme, meslek degistirme, kisa siireli islerde ¢alismak, kisa siirede kariyer sahibi
olarak yiiksek mevkilere gelebilmek seklinde de olabilir. Tiim bu kararlarin
neticesinde iggdrenlerin  ve isletmenin basarisini  etkileyen sonuglar da

bulunmaktadir.”

Kariyer kalibi, iggdrenin ig yasami siiresince isi ve kariyeri ile ilgili davraniglarimi
ifade etmekle birlikte bireylerin beceri, ilgi ve beklentileri genis Ol¢iide farklilik

gosterdiginden kariyer kaliplar1 da buna bagli olarak farklilik gdstermektedir.™

Kariyer davranisi kaliplar dort temel 6zellik igerisinde incelenebilmektedir.”

1.5.1. Devamh Kariyer Kahbi

Kararlh kariyer kalibi1 adi1 da verilen bu kariyer kalibinda okulunu bitirip is
giliciine katilan bireyin is yasami iginde siirdlirdiigii isinin, kariyer sorumlulugu
devam etmektedir. Bu kariyer i¢inde yer alan isgorenler, yaptiklar1 iste i¢csel olarak
motive edilmis, psikolojik doyuma ulagsmis ve isinde son derece becerikli olanlardir.
Islerinde uzmandirlar. Belli bir uzmanlhk alaninda ¢alisan miihendis bu kariyer

kalibina 6rnek olarak gésterilebilir.56

1.5.2. Dogrusal Kariyer Kahbi

Bu kariyere sahip olan isgdrenin, orgiit icerisinde elde ettigi mevki bir 6nceki
isine gore daha yiiksek seviyededir. isgdrenler bulunduklar: drgiit icerisinde kalarak
veya bagka bir orgiitiin elemani olarak yiikselislerini devamli bir sekilde siirdiirtirler.

Dogrusal kariyere ornek olarak, isgorenin giris diizeyindeki bir isle Ornegin

SCELIK, a.g.e., s.21

SCALIK; ERES, a.g.e., 5.74.

®ERDOL Celal (2000), “Kariyer Yonetimi, Kariyer Gelistirme, Kariyer Sorunlar1 ve Kogluk Uygulamalari”
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Ileri Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.173.

S ERDOL, a.g.e., s.173.
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pazarlama boliimiinde kariyerine baslayip iki yil sonra liretim sefligine terfi etmesi,
daha sonra iist diizeyde yOnetici olmasi ve en sonunda baskanlik diizeyine ulasmasi

gosterilebilir.””’

1.5.3. Spiral Kariyer Kahbi

Kariyer se¢imi, bir dizi meslek ve o mesleklerde kazanilan deneyim ve beceriler
yoluyla gelisir. Isgéren bir alanda kendini gelistirir ve bir siire sonra sikilmaya
baslar. Yeni bir alan ve bu alanda beceriler kazanma, tekrar sikilma seklinde siire¢
devam eder. Spiral kariyer kalibina 6rnek olarak iiniversitede isletme boliimiinde
dogent olan birinin 10 yil ¢alistig1 iiniversitedeki egitmenlik gorevinden ayrilarak
biiyiik bir sirkette Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin ydnetimine gelmesi, daha sonra
sirket danismanhiginda ise baslamak icin bir siire calistiktan sonra buradaki

gdrevinden de ayrilmasi gosterilebilir.®

1.5.4. Coklu Deneme Kariyer Kalibi

Coklu deneme kariyer kalibinda isgorenler sik sik is degistirirler ve bir alanda
kararli olmaya yetecek siirede kalmazlar. Ozellikle egitim diizeyi diisiik ve becerileri
yetersiz kisiler, bu kariyer kalibini izlemektedirler. Bu kalib1 izleyenler; taksi
soforliigii, garsonluk, tezgahtarlik, seyyar saticilik gibi isleri kisa silire iginde

yaparlar.”

1.6. KARIYER YONETIMI

1.6.1. Kariyer Yonetiminin Tanimi ve Onemi

Kariyer yonetimi; is gliclinlin ihtiyag¢larini tatmin etmek ve isgorenlerin kariyer
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in yoOneticilere imkan saglayan hedeflerin

planlanmasi,  stratejilerin  diizenlenmesi ve  uygulanmasi  siireci  olarak

YTASMAN Ali (2002), “Askeri Orgiitlerde Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Yonetimi”, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.38.

8 AYTAC, “Cahsma Yasaminda Kariyer Planlamasi Gelisimi ve Sorunlarr”, s.195.

% CALIK; ERES, a.ge., s.75.
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tanimlanabilmektedir.*

Kariyer yonetimi, isgérenin orgiit kiiltiiriinii benimsemesi, Orgiitiin amaci ile
ortlismesi, is tatmini ve iste kalmasi i¢in temel belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel

yaklasim isgrenin potansiyelini maksimize etmek i¢in bagvurulan bir uygulamadr.®’

Kariyer yoOnetimi; isgoren tarafindan yalniz basmma veya Orgiitiin kariyer
sistemleri dogrultusunda gerceklestirilen kariyer planlarin1 hazirlama, uygulama ve

gdzlemleme islemi olarak da tanimlanmaktadir.®*

Orgiit i¢inde insan kaynaginin dengeli bir bi¢imde dagilmasi amaciyla gerekli
niteliklere sahip isgdrenin sec¢ilmesi ve sonrasinda bu kisilerin kariyer hedefleriyle

orgiitsel hedeflerin uyumlastiriimasi kariyer yonetiminin temel ugrasi alanidir.®

Yine kariyer yOnetimi; yOneticilerin ig giicli ihtiyaclarmi tatmin etmelerine
imkan verecek ve isgorenlerin amaglarmi gerceklestirmelerini saglayacak hedefleri,
planlar1 ve stratejileri planlama ve uygulama siireci olarak tanimlanabilmektedir. Bu
sekilde kariyer yonetimi ile hem yoneticilerin hem de isgorenlerin mesleki gelisim

ihtiyaglar1 giderilebilir.**

Kariyer yonetiminin amaci isgorenlerin orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine
uygun islerde istihdam edilmesine yardimci olmaktir. Boylece bireysel ihtiyag ve
amagclar ile orgiitsel ihtiya¢ ve amagclarin biitlinlestirilmesi yoluyla isgdrenlerde is

tatmini, Srgiitte ise etkinlik ve verimliligin artmasi saglanmaktadir.®®

Isletmeler her kademede en etkin ve yetenekli isgdrenleri istihdam etmeyi ve

% SOYSAL Abdullah (2004), “Kariyer Yénetimi”, 1. BAKAN, “Cagdas Yoénetim Yaklasimlari”, 1. Baski, Beta
Basim Yayim, Istanbul, 5. Béliim, s.122.

SlUZUN Turgay (2003), “Insan Kaynaklari Planlamasmda Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi”, Erisim:
www.isgucdergi.org/index.php?cilt=5&ex=149&inc=arc&p=arc_view&sayi=2&year=2003,  (Erisim tarihi:
12.12.2007).

2AYDEMIR, a.g.e., 5.46.

$SOYLU a.ge., s.19.

“YAYLACI ; GURUZ, a.g.e., s.185.

SERDOGMUS, a.g.e., 5.16.
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onlart siirekli biinyesinde tutmay1 arzulamaktadir. Isgorenler ise yeteneklerine uygun
noktalara ulagsma yolunda oOnlerinin a¢ik olmasmi, firsat esitligini ve calismasinin
karsiligint her yoniiyle almay1 istemektedirler. Kariyer yonetiminin temel gorev ve
hedefi, karsilik beklentileri tam anlamiyla karsilamaktir. Bu noktada isgdrenlerin
hedefledikleri kariyer noktalarini, bu konudaki amag¢ ve planlar1 hakkindaki

diisiincelerini yonetim ile paylasmalari Gnemlidir.®

Kariyer yonetiminin uygulanmadig: isletmelerde ise devamsizlik, yiiksek diizeyde
isgéren dolanimi, isgdéren verimsizligi ve yetenek noksanligi gibi sorunlarla
karsilagmaktadir. Uygun kariyer yOnetim sistemi ile yonetilen isletmenin tatmin
olmus isgorenleri ise; isine bagli, lretken ve yeniliklere agik ve isletmenin
hedeflerini gergeklestirmek yoniinde calismaya isteklidirler. Kariyer yonetiminin son

yillarda 6nem kazanmasinin nedenleri asagidaki gibi siralanabilir:®’

“- 2000°li yillarda islerin giderek degismesi, yenilenmesi ve karmasik bir hale
gelmesi, ozellikle teknik alanlarda elde edilen bilgi ve becerilerin siirekli olarak

giincellesmesiyle ortaya ¢ikan ihtiyaglara yonelik olarak kariyerin yonlendirilmesi,

- Ayrica artan sayida personelin, ayni anda yukar: dogru hareketliliginin (terfi)
miimkiin olmamast nedeniyle yatay hareketlilige (rotasyon, transfer gibi) ve

uzmanlagmaya yonelmek,

- Isten ayrilma oranlarim azaltmak, iceriden eleman temini yoluyla personel

motivasyonunu ve bagliligint saglamak,
- Son yillarda geng calisanlarin beklentilerinin giderek artmasi ve 6zellikle
kariyer taleplerinin karsilanmasinin zorlagmasi.”
1.6.1.1. Kariyer Yonetiminin Birey Acisindan Onemi ve Faydalar

Orgiitsel acidan, is, pozisyon, kisa ve uzun donemli orgiitsel gereksinimler

iizerinde yogunlagsan kariyer yonetimi, birey ag¢isindan kisinin bilgi, beceri ve

%SOYLU, a.g.e., s.21.
7 GURUZ; YAYLACI, a.g.e., s.187.
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amaclar1 iizerinde bicimlenmektedir.®®

Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendi kariyer hedefleri i¢cin gosterdigi bireysel
cabalardir ve isletmenin de parcast oldugu etkin bir kariyer yonetim programina
ihtiyact bulunmaktadir.”” Bireysel kariyer yonetiminde; bireysel vizyonu,
yetkinlikleri ve ise yonelik Oncelikleri belirleme, Orgiit kiiltiiriine uyum saglama,
mesleki yenilikleri takip etme, is iliskilerini yonlendirme gibi unsurlarmn dikkate
almmas1 gerekmektedir. Bu faaliyetler kariyer yasaminda sik araliklarla
tekrarlanmalidir. Elde edilen bu 6n bilgiler, bireyin kariyer hedeflerini belirleme ve

bu hedefe ulasmada 6nemli bir temel olusturmaktadir.”
Kariyer yonetiminin bireye sagladig yararlar sunlardir’":
“_ Onceden bilgilendirme yoluyla olas: kariyer tercihlerini yapmatk,

- Is ile ilgili olas: diis kurikliklarimin éniine ge¢mek,

- Farkl kariyer hedeflerine ulasmak icin ihtiya¢ olan giiven ve gerekli olan is

becerilerini daha iyi teshis etmek,
- Bastirilmig ve ¢alisan kariyer hedeflerini aydinlatmak ve tutarlilik getirmek.

- Is yerini, aile yasamini, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan

yasamin genis mozaigi icinde daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.”
1.6.1.2. Kariyer Yonetiminin Orgiit Acisindan Onemi ve Faydalan
Kariyer ydnetiminin orgiitsel faydalari sunlardir’:

113

- Orgiitiin gelecekteki insan kaynaklarini daha iyi ve etkin bir sekilde

belirlemek,

68 SIMSEK a.g.e., 5.359.

% KITAPCI Hakan vd. (2002), “Proje Takimlarinda Cahsanlar Giiglendirmenin, s Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Ugzerine Etkisi: Kariyer Siireci Ornegi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 5-6(16), s.225.

" CALIK; ERES, a.g.e., s.91.

"SOYLU, a.g.e., s.21-22.

2 TASMAN, a.g.e., 5.39.
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- Iy giiciiniin gelismeler ve érgiitsel biiyiimeler sonucunda tehlikeye diisen
kismint yeniden egitmek ve organizasyonun giincel amaglarina uyumlu hale

getirmek,

- Calisanlarin gergek¢i olmayan sakl beklentilerini ortaya ¢ikarmak.”

Etkili bir kariyer yonetimi mevcut oldugunda orgiitler, iiyelerinin yetenek ve
becerilerini en 1yi sekilde kullanarak isgdrenin yaptigi isten tatmin duymasini
saglamaktadirlar. Boylece motivasyon ylikselerek orgiitiin ve calisanlarin amaglar1

biitiinlestirilmis olmaktadir.”

1.6.2. Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetiminin bireysel ve oOrgiitsel acidan iki boyutu bulunmaktadir bu
nedenle, kariyer yonetim siirecini birey ve orgiit agisindan iki sekilde incelememiz

gerekmektedir.”*

1.6.2.1. Orgiitiin Birey Uzerine Odaklastig1 Kariyer Yénetim Siireci

Kariyer yonetiminin temel amaci insan kaynaklar1 ihtiyaglarmi karsilamaktir.
Ayni1 zamanda; personel bulma, se¢cme, egitme ve gelistirme, rehberlik etme, motive
etme ve igsgorenlerin licretlerini 6deme de kariyer yonetiminin amaglarmdandir. Yani
kariyer yOnetimi, biitiin personel fonksiyonlarmi kapsayan bir silire¢ olarak
goriilmektedir. Orgiitiin birey iizerine odaklandig1 kariyer ydnetim siirecinde, orgiit
isgbrenin kariyer yonetimini iistlenir, onlarin kariyer planlar1 yapmalarina yardimei
olur. Bunlar; ise alma, se¢gme degerlendirme, terfi, transfer, isten ¢ikarma, emeklilik

gibi kararlardir.”

a. ise Alma

® AYTAC, “Cahisma Yasamimda Kariyer Planlamas: Gelisimi ve Sorunlar1”, s.48-49.

MSIMSEK M. Serif; Adnan SOSYAL (2004), “Orgiitlerde Kariyer Yénetimi, Kariyer Yénetimi”, S. SIMSEK ve
A. CELIK, 1. Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, s.84.

PSIMSEK; SOYSAL, a.g.e., 5.52-53.
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Orgiit, amaclarma uygun isgorenlerle ¢alismak zorunda oldugu icin, nitelige
dayanan ihtiyaglarma gdre uygun is giiciinii ise almas1 gerekmektedir. Ise alma
siirecinde Oncelikli konu, arzu edilen adaylarm yeterli oranda akisini ¢ekme, ise alma
ithtiya¢larini tanimlama, gecerli segme yontemlerine bagvurma ve yeni ise alinanlarin

"deneme siirecini" kolaylastirmak icin uygulanan stratejileri olusturmaktir.”®

b. Se¢cme ve Degerlendirme

Isgdren se¢im siireci, is i¢in basvuran kisiler hakkmnda anlamli bilgiler
toplanmasi amaciyla ¢esitli yontem ve araclar kullanilmasi ve s6z konusu bilgilerle is
sartnamesinde belirtilen gerekler arasinda bir uygunlugun aranmasini yansitmaktadir.
Bu siireg, ayn1 zamanda aday ve adaylar hakkinda bilgiler elde edilmesine yardimci
olacak yontemler serisidir. Genel yetenek, zihinsel yeti ve kisilik testleri, herhangi
bir isin gerektirdigi yeteneklere, yeterli diizeyde zihinsel kapasiteye ve uygun kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin seciminde, objektif ve bilimsel belirleme olanagi
saglamaktadir. Eleman sec¢iminde bireylerin, kisilik 6zelliklerinin ve genel olarak
yetenek ve becerilerinin belirlenmesi, bu kisilerin is ortamindaki verimi ve bunun is

yerinin genel verim diizeyini nasil etkileyecegi konusunda bir ipucu vermektedir’’

c. Terfi

Terfi; isgdrene bulundugu isyeri veya konumda verilen yiikselme imkani olarak
tanimlanmaktadir. Bu imkan kisiye biiylik sorumluluk yiikledigi gibi, otorite ve
yiiksek iicret imkani1 da saglamaktadir. Psikolojik olarak terfi, iggérenin giivenlik, ait
olma ve kisisel ilerleme, biiylime ihtiyacini tatmin etmektedir. YOnetimin, isgdrenin
secimi kararindan daha 6nemli olan isgoren terfisi i¢in karar verirken bu kararin
isgdrenlerin motivasyonu, performans ve moralleri lizerinde nasil bir etki yapacagini

bilmesi gerekmektedir. Sekil 1.6.’da da goriildiigli gibi iggdérenlerin, 6rgiit icerisinde

ERYIGIT Siileyman (2000), “Kariyer Yonetimi”, Elektronik Dergi, Erisim: http://www.kamu-
is.org.tr/pdf/616.pdf, (Erisim Tarihi: 03.06.2007).

KAYA Thsan, Serife GOZEN (2005), “Personel Segim Siirecinde Uzman Sistem Yaklasimi ve Konya
Biiyiiksehir Belediyesinde Bir Uygulama”, 361-362.
Erisim:http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%5C%C5%9Eerife%20G%C3%96ZEN%20%C4%
BOhsan %20KAYA%5C355-376.pdf, (Erisim tarihi: 12.10.2008).
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santran¢ veya dama oyununda oldugu gibi cesitli sekillerde hareket ettirildigi

goriilmektedir.”

Sekil 1.6. Bireyin Orgiitteki Hareketliligi

Terfi (Yilkseltilme)

Isten Cikartilma
Emelkdilik

Yer Degistirme

w

Diiziiz

Kaynak: TASMAN, a.g.e., s.42.

d. Transfer veya Yer degistirme

Yer degistirme, isgdrenin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak orgiit disinda
veya Orgiit iginde benzer nitelikteki bir goreve atanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Isgdren se¢imi veya terfilerde oldugu gibi orgiitsel degisimlerde de dnemli bir arag
olan yer degistirmenin esasi, uygun kisiyi hakki oldugu yere getirmektir. Yer
degistirme sadece Orgiitiin birey tizerindeki bir karar1 degil ayni1 zamanda isgérenin
0zel yasamindaki bazi kosullarmm degismesi ve bu degisimin kendisini olumsuz

yonde etkilemesi sonucunda da verebilecegi bir karardir.”

Orgiit ici terfilerde, terfi eden isgdrenin terfi dncesi davranis kaliplarindan
styrilarak yeni kariyerine uygun davranis bigimleri gelistirmek zorunda kalmasi bu
ylizden daha oOnce ayni diizeyde calistig1 arkadaslar1 tarafindan yadirganmasi
sonucunda Orgiitsel yapinin gerekli kildigi otoritenin kurulamamasit durumu

yasanabilmektedir. Bu durumla karsilasan isgdren tiim kapasitesini kullanamaz hale

BTASMAN, a.g.e., 5.42.
" CALIK; ERES, a.g.e., 5.88-89.

26



gelebilmektedir. Bazi organizasyonlar boyle gorevlendirmelerde icerden degil

disardan atamalar1 segmektedirler.®

e. Isten Cikarilma

Basarili bir kariyer yonetimi agisindan 6nem teskil eden bir bagska konu ise, is
yasasinda belirtilen hakli nedenler disinda ¢esitli nedenlerle isgdrenlerin isten
cikarilmasidir. Ciinkii ise alinacak, terfi ettirilecek isgdrenin se¢imi kadar isten
cikarilacak isgdrenin belirlenmesi de biliyilk Onem tasimaktadir. isgdrenlerin
kariyerleri, dogal siire¢ (6liim, hastalik, yashlik vb.) ya da kendisinden kaynaklanan
(yeteneksizlik, moralsizlik, farkli beklentilerin olmast vb.) nedenlerden dolay1 bir
anlamda sona ermekte ve isgéren isinden ayrilabilmektedir. Yani isgdren, normal
yoldan ya da onceden goniillii olarak bazilar1 da yas haddinden emekli olmakta, bir

kismu ise bagka bir yerde kariyerine devam etmektedir.”!

Isten ¢ikarilma hem orgiit hem de isgdren agisindan olumsuz bir durumdur.
Geligsmis iilkeler isten c¢ikarilacak kisileri belirlediginde, isgérenin kariyer
gecislerinde hizimi diisiirmemek ve psikolojik acidan yardimci olabilmek i¢in
istthdam saglama programlar1 ya da ise yerlestirme programlar1 aracilifiyla

isgorenlere yardim etmektedirler.**

f. Emeklilik

Uzun yillar 15 yasamimin iginde yer alan isgorenler, yaslarmin ilerlemesi ile
birlikte calisma giiclerini kaybetmeye baslarlar ve yorgunluk, bikkinlik gibi
nedenlerden dolay1 is yasamindan ayrilmaya karar verebilirler. Bir¢ok isgoren yasal
olarak emeklilige hak kazanmis oldugu halde kendi istegiyle emekli olmayi tercih

etmektedir.?

% ERYIGIT Siileyman (2000), “Kariyer Yonetimi”, Elektronik Dergi, Erisim: http://www.kamu-
is.org.tr/pdf/616.pdf, (Erisim Tarihi: 03.06.2007).

81 SIMSEK; CELIK, a.g.e., 5.64.

2ALDEMIR vd., a.g.e., 232.

BSOYLU, a.ge., s.27.
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g. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, orgiitiin kalifiye elemanlarinin gelecekte isten ayrilma
olasiigma kars1 orgiitiin basvurdugu tekniklerden biridir. Orgiit i¢inde 6zellikle
anahtar konumundaki ve herhangi bir sebeple degisebilecek tepe yoneticilerin yerine
her an hazir olabilecek isgorenlerin planlanmasmi iceren yedekleme planlamasi,

kariyer yonetiminde 6nemli bir yere sahiptir.*

Orgiitsel yedekleme planlamasi, uzun dénem anahtar ydnetimi pozisyonundaki
potansiyel adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla
orgiitsel liderligi olusturmakta ve isletme i¢i firsat ve performans geri beslemesini

saglamaktadir.®

1.6.2.2. Bireyin Kendi Uzerine Odaklastii Kariyer Yonetim Siireci

Yasami siiresince kendisini olusturan bireyin bu siirecinde kontrol edebildigi ve
edemedigi faktorler etkili olmaktadir. Ornegin; kisilik yapismin, zekisinm, is
yapabilme becerisinin dayandigi genetik yapisi, i¢ginde dogmus bulundugu aile,
mahalle veya sosyal ¢evre bireyin kontrol edemedigi faktorlerdendir. Buna karsilik
bireyin arzulari, se¢imleri genetik yapiyla iliskilendirilebilirse de psikoloji, sosyal
psikoloji, pedagoji gibi bilim dallar1 bunlar1 6grenme ve segcmeye baglamaktadr. Bu
baglamda kariyer se¢imi ve kariyer siirecinin olusumunda bireyi ydnlendiren

faktorleri icsel ve digsal olarak iki sekilde incelenebilir.®®

a. I¢sel Faktorler

Bu faktérler iginde en dnemlisi bireyin kisiligi olarak goriilmektedir. Isgdrenin
yasami boyunca etkilendigi, kisiliginin gelisimine katkida bulunan duygu, diisiince,

ilgi alanlar1, basari, psikolojik gii¢ gibi faktorler isgorenin kariyer siirecinde de etkili

% SOSYAL, a.ge., s.19.

SALDEMIR vd., a.g.e., 5.232.

SERYIGIT = Siileyman (2000), “Kariyer Yonetimi”, Elektronik Dergi, Erisim: http://www.kamu-
is.org.tr/pdf/616.pdf, (Erisim Tarihi: 03.06.2007).
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olmaktadir. Ozellikle insanm tabiatinda bulunan "kendini gerceklestirme” olgusu

kariyer siirecinde en etkili i¢sel gii¢ olmaktadir.®’

b. Dissal Faktorler

Digsal faktorlerden en Onemli olanlar isgérenin icinde bulundugu sosyo-
ekonomik durum, aile ve c¢evresidir. Bu faktorler isgbérenin motivasyonunda,

kariyerle ilgili aldig1 kararlarda etkileyici ve isgoreni yonlendirici olmaktadir.®®

1.7. KARIYER VE KARIYER YONETIMINDE
KARSILASILAN SORUNLAR

1.7.1. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik, her iki c¢alisan esin kendi kariyer hedeflerini planlamasi
seklinde tanimlanabilmektedir. Ancak bazi durumlarda kadmmn kariyer yasam ile
0zel yasami arasinda bir tercih yapmaya zorlanmasi, eslerin ayr1 kariyerin getirdigi
stres ve problemlerden kaynaklanan sorunlar kadinlarim kariyer gelisimini
engellemektedir. Cift kariyerli esler, ayn1 kariyer ¢izgisinde ve ayni isletmede, ayni
isletmede ayr1 kariyer yolunda, ayri isletmelerde fakat birbirine benzer kariyer
seciminde ya da ayr1 isletmede ayr1 kariyer gelisimindeki ¢iftler olarak
calisabilmektedir. Bu tiplerin her biri ayr1 ayri isletme i¢cin ve esler i¢in kariyer

ilerlemesi bakimidan bazi sorunlar dogurmaktadir.®

1.7.2. Ay Isig1

Bu kavram bir isgdrenin asil isi yaninda, 6zellikle gelir yetersizligi, tecriibe
kazanmak gibi nedenlerle ikinci hatta iiglincii bir iste ¢alismasini ifade etmektedir.
Bu olusum engellenemez bir gercektir. Ornegin bir lise dgretmeninin, kendi hesabina
Ozel ders vermesi ve hatta bir dershanede ¢alisiyor olusu, onun “ay 1s1ginda” oldugu
anlamina gelmektedir. Bazi uzmanlar i¢in “Kariyer Gelisim Stratejisi” olarak

adlandirilmakta olan ay 15181 kavrami ikinci bir is demek degildir. Ay 15181 sorunu,

¥ SOYLU, a.g.e., 5.30.
BTASMAN, a.g.e., s.44.
¥AKOGLAN KOZAK, a.ge., s.138-139.
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isgorenin Ozellikle asli isinde harcamasi gereken enerji ile ortaya koymasi arzulanan
performansimi, diger is veya islerde kullanmasi nedeniyle isgérenlerde, diisiik
performansa, ise devamsizliga ve is sadakatinden taviz vermeye yol agmaktadir. Bu
tip sakincalar igsgorenlerin kariyer ilerlemelerinde basarisizlia ugramalarina neden
olmaktadir. Ay 15181 kavrami, diizenli istihdamdaki birinin haftada on iki veya daha
fazla saat disarida ¢aligmasi olarak tanimlamaktadir. Konu; hobiler, yatirimlar, kendi

istihdamii yaratma aktiviteleri ile kapsammi giiniimiizde giderek genisletmektedir.”

1.7.3. Kariyer Transferleri

Isgorenler kariyerlerinde bir dizi asamadan gegerken ya planl ya da plansiz
transferlerle karsilagabilmektedirler. Planli transfer, isgdrenin kariyer gelisimini
onceden bildigi ve ona doniik plan yapabildigi durumu ifade etmektedir. Ust yonetim
pozisyonlarina aday isgdrenler, co§u zaman birka¢ ay Oncesinden yeni gorevleri
hakkinda bilgiye sahip olurlar ve planli bir eylem ortaya koyarlar. Plansiz transferler
ise iggorenlerin kariyer degisimi konusunda onceden ¢ok az ya da hi¢ bilgiye sahip
olmadigi durumlarda cikmaktadir. Ornegin 6liim ya da beklenmedik bir istifa
neticesinde terfi mekanizmasmin isletilmesi.  Isgdrenlerin c¢ogu igin kariyer
transferleri gelir artisi ve statlinlin ylikseltilmesi olarak diisiiniilmektedir fakat
bazilar1 icin transferler, sosyal, finansal hatta psikolojik sorunlarin habercisi

olabilmektedir.”!

1.7.4. Cift Kariyerli Esler

Kariyer konusunda karsilasilan bir diger sorun cift kariyerliliktir. Giderek daha
cok sayida kadinin is yasaminda yer almasi, orgiitlerde ¢ift kariyerli eslerin sayisinin
da artmasina yol agmustir. Cift kariyerlilik, her iki ¢alisan esin kendi kariyer
hedeflerinin pesinde kosmasi seklinde tanimlanmaktadir. Giiniimiizde c¢alisan
kadinlarin %60°1 evlidir. Ekonomik nedenlerle calisan eslerin kisisel kariyer
hedeflerine ulagmalar1 ¢ok az saglanabilmektedir. Zira tek amaglar1 ekonomiktir.

Ancak ekonomik diizeyi i1yi, egitim seviyesi yiiksek ciftlerde kariyer tatmininin

*SABUNCUOGLU Barbaros (2003), “Hizmet Sektoriinde Orgiitsel Kariyer Yénetimi”, Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Ate}tﬁrk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, s.74.
YISABUNCUOGLU, “Hizmet Sektdriinde Orgiitsel Kariyer Y6netimi”, s.75.
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bireysel olarak arandigi, gelirin muhtemel bir motivasyon kaynagi olmasina ragmen
temel bir faktor olmadig: belirtilmektedir. Kariyerle, aile sorumlulugu, ¢gocuk bakimi
arasinda karar verme konusunda zit duygular yasayan kadmn, zaman igerisinde “iyi
bir anne degilim” seklinde sugluluk duygusuna kapilmaktadir. Aile ve is yasami
arasindaki se¢im gii¢liigii, kararsizligi, kisiyi karamsarliga siiriikkleyebilmektedir. Cift

kariyerli esler farkli sekillerde olabilirler 92,
e Ayni isletmede ayni kariyeri izleyen ¢iftler,
e Ayni isletmede ¢alisan, farkl kariyerleri izleyen ¢iftler,
e Ayri isletmelerde ¢alisan, kariyer secimleri benzeyen ¢iftler,

e Ayri igletmelerde ¢alisan ve kariyerleri benzemeyen ciftler.

1.7.5. Kadinlarda Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Gilinlimiizde kadmlarin is giicliniin 6nemli bir pargasi haline gelmesi kadinlarin
istthdami1 ve gelistirilmesini, sirketin basarist i¢cin temel bir gereklilik haline
gelmistir. Ancak kadinin aile yasamindaki rolii ve sorumluluklari, mesleginde terfi
ettirilme imkanini kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bir¢cok orgiitte kadinlara yonelik
ayirimciligin esast olan “Seffaf Tavan” kavramimi ortaya c¢ikarmistir. Kadinlarim,
organizasyonlarin list yonetim diizeylerine ilerlemelerini durduran engeller, seffaf
tavanlar olarak adlandirilmaktadir. Bir diger ifade ile seffaf tavan, orgiitlerde tepe
yonetim pozisyonu i¢in kadimlara konulan keyfi engellerdir. Bu kavram, kadinlarin
ilerlemelerini engelleyen goriinmeyen bariyerleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir.
Kadm, is yasaminda kendine belli bir kariyer hedefi olusturabilmekte, ancak
hedefledigi tepe noktadaki is, kendisine “kadin” oldugu icin keyfi olarak
kapatilmaktadir.”

Kadma kars1 ayrimcilik, iistii kapali da olsa kadinin en iyi organize oldugu,

egitim seviyesinin oransal olarak daha yiliksek bulundugu iilkelerde dahi

2 ERDOL, a.g.e., s. 176.
SAYTAC Serpil (2000), “Calisma yagsaminda Kadin ve Kariyer Sorunu. Nusret Ekin’e Armagan”, TUHIS
Yayinlari, Haziran, Istanbul, s.908.
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azimsanmayacak diizeyde mevcut bulunmaktadir. Kadmin isyerinde daha iist
hiyerarsiye gecerek kariyerinde ilerlemesine set ¢eken “seffaf tavan” olgusu birgok
endiistrilesmis lilkede halen kadin orgiitlerinin en fazla dile getirdikleri sorunlardan

birisini teskil etmektedir.”*

Cinsiyet rollerine bagli olarak sosyal roller, toplumun kisilerden yapmalarmni
bekledigi davrams ve gorevlerdir.” Cinsiyetten kaynaklanan bu ayrimm en 6nemli
sebeplerinden biri olarak, toplum tarafindan tanimlanan ve beklenen rol olarak
kavramsallastirilan cinsiyet rollerinin kadimnlara sosyalizasyon siireci iginde
ogretilmesi ve kadinlar tarafindan da Oziimsenmesi olarak belirtilmektedir. Bu
baglamda c¢ocuk bakimi ve ev isleri kadinin temel gorevleri arasinda yer
almaktadir.”® Kadmm rollerine iliskin olarak C. Oppong ve K. Abu A Handbook ise
ortak calismalarinda  kadinlarin ‘annelik’, ‘eslik’, ‘ev kadnhgr’,
‘akrabalik’,‘mesleki’, ‘topluluk’ ve ‘bireylik’ olarak yedi temel roliiniin bulundugunu
vurgulamiglardir. Kadinlarin sahip olduklar1 bu yedi rolden, dordiiniin aile i¢i rolleri

kapsadig1 goriilmektedir.””’

Bazi arastrmalar kadin yOneticilerin ayn1 kademedeki erkek meslektaglariyla
esit licret aldiklarini ortaya koyarken, bazilari cinsiyet ayrimciliginin kendini en ¢ok

ticretlerde kadmlar aleyhine gosterdigini aciklamaktadir.”®

Bir¢cok kadinin kariyer ilerlemesinde karsilastigi sorunlardan biri de kadinin
kariyerinde ylikselmesi i¢in cinsel tacize maruz kalabilecegi konusudur. Bu durum

da kadinlarin @ist kademelere yiikselmesini engellemektedir.”

#“GUROL Mehmet Ali (2007), “Tiirkiye’de Is Yasamindaki Kadinin Agmazi: Kariyer-Aile ikilemi”, Sel¢uk
iiniversitesi Karaman LI B.F. Dergisi Yerel Ekonomiler Ozel Sayist, Karaman, s.149.

“ARICI A.E. Durmus (2001), “Kadin ve Erkek Yéneticilerin Liderlik Davramislari Arasindaki Farkliliklar:
Tiirkiye’de Secilmis Bir Grup Yénetici Uzerine Bir Arastirma”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, s.42.

SGONULLU Miizeyyen; Géniil ICLI (2001), “Calisma Yasaminda Kadinlar: Aile ve s liskileri”, C.U. Sosyal
Bilimler Dergisi, Mayis, 25 (1), s.89.

’EKEN Hurigiil (2006), “Toplumsal Cinsiyet Olgusu Temelinde Meslege iliskin Rol ile Aile i¢i Rol Etkilesimi:
Tiirk Silahli Kuvvetlerindeki Kadin Subaylar”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, (Elektronik
Dergi), Erisim: http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/articles/2006/15/HEKEN.PDF, (Erisim Tarihi:
15.01.2008).

%0ZDEVECIOGLU Mahmut vd. (2003), “Kadin ve Erkek Yéneticilerin Yonetimi Altindaki Personelin
Motivasyon, Stres ve Is Tatmini Farkhiliklarim Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi
LIB.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 10(2), s.126.
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Son yillarda annelere esnek c¢alisma bigimleri, evde calisma gibi alternatif
kariyer yollar1 olusturulmus olmakla beraber, kadinlarin tepe yOnetimine

yiikselmelerinin 6niindeki engeller kaldirilabilmis degildir.'®

1.7.6. Kiic¢iilme Politikas1

Kiiciilme, organizasyonel performansi gelistirmek i¢in planlanan ve is giiciinii
azaltmak i¢in bilingli olarak verilen karar1 belirtmekte ve bir organizasyonun
isgiiciiniin yeterliligini, verimliligini ve rekabet edebilirligini gelistirmek i¢in
organizasyonun biiyiikliigiinde amagli bir azaltmadir. Isletmeler, erken emekliligi
ozendirmeyi ve isgdrenlerin bir bagka isletmeye transferlerini kapsayan birkag¢ teknik
kullanirlar, ancak en yaygin teknik, ¢ok sayida isgérenlerin isten ¢ikarilmasidir.
Organizasyonlar kiiclilmeye bagl olarak sik degisen ¢alisanlarma yatirim yapmak
konusunda c¢ok da istekli degildirler. Organizasyon disindan egitimini yeni
tamamlamis ve daha az egitim verebilecegini 6ngordigl calisanlari ise almayi tercih
etmektedirler. Kiigiilme dolayisiyla is giivenligi ve kariyer firsatlarindaki azalma

e . : . 101
isg6ren moral ve motivasyonunu olumsuz etkilemektedir.'

Orgiitlerin kiigiilmesi sonucu, isini kaybedenler maddi ve manevi bir ¢okiintii
icine girmektedir. Biiyiik bir istek ve ¢aba ile isini yapan isgorenin, isten ayrilmak
zorunda birakilmasi, isgdreni psikolojik bir yikima ugratmaktadir. Arastirmalarin
genel sonuglari, isten hak etmedigi halde ¢ikarilan isgorenin, finansal, sosyal ve
psikolojik agidan stres yasadigmi gostermektedir. Isini kaybetmenin verdigi {iziintii
ve kasvetli goriinim bazi insanlar1 depresyona stiriiklemekte, icki ve uyusturucu
problemlerine yol a¢gmakta, ailevi sorunlar ¢ikarmakta ve gerek fiziksel gerekse
psikolojik hasarlar vermektedir. isgorenler islerini kaybettiklerinde, kendilerine olan
glivenlerini  kaybetmekte ve yeni bir i bulma yetisini kendilerinde

bulamamaktadirlar.'®

“ALDEMIR vd., a.g.e., 5.225.

1ERYIGIT Siileyman (2000), “Kariyer Yonetimi”, (Elektronik Dergi), Erisim: http://www.kamu-
is.org.tr/pdf/616.pdf, (Erisim Tarihi: 03.06.2007).

GUMUSTEKIN Giilten Eren (2004), “Organizasyonlarda Olgek Kiigiiltme ve Olgek Kiigiitme Calismalarinda
Onem Tastyan Unsurlar”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 12, s.251.

120ZTURK Mehtap; Dilaver TENGILIMOGLU (2006), “Orgiitsel Kiigiilmenin Isgdrenlere Etkisi: Bir Kamu
Hizmet Sektorii Uygulamasi”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2, 5.38.
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1.7.7. Kariyer Donemi Sorunlar
a. Baslangi¢c Donemi Sorunlan

Isgoren kariyerine basladiginda ¢ok hevesli ve kararli olma olasilig: yiiksektir,
iyi isler yapmak ve basarili olmak istemektedir.'” isgorenin gerceklestirmek istedigi
pek ¢ok amact vardir ve kararli bir sekilde kariyer hedefini belirlemeye
calismaktadir. Okulda 6grendigi teorik bilgilerin is yasaminda ise yaramadigini
gormek isinden sikilmasima, sahip oldugu bilgilerle amaglarini gerceklestiremeyecegi
korkusuna kapilabilmektedir. Bireyin sahip oldugu bu gercekei olmayan beklentiler
“kariyer soku” sendromunu ortaya c¢ikarabilmektedir. Baslangic donemi ile ilgili
yasanabilecek baska bir sorun da Orgiitlin bilirokratik yapist ile 1ilgili

olabilmektedir.'®*

b. Kariyer Ortasi1 Sorunlar

Kariyer ortasi ilizerine yogunlasan arastirmacilardan Levinson ve bazi sosyal
bilimciler, yoneticilerin orta yasa girdikleri zaman yalnizca saghgi, yasam stili ve
aile iligkileri agisindan degil, ayni zamanda kariyer Ozlemleri acisindan da
degismelerle sonuglanabilen gelisimsel bir bunalimla karsilastiklarini ileri siirmiistiir.
Biitiin bu degismeler kariyer ortast bunalimlari ile tutarlidir. Bu bunalim bazi

kisilerde siddetli olabilecegi gibi baz1 kisilerde goriilmeyebilir.'®

Bu donemde isgorenler i¢in is ortaminda yiikselme olanaklar1 azalmistir ve
cagdas bilgilerle donanmis kisilerin is yasaminda kendilerini gdsterme cabalar1
kariyerinin ortasinda bulunan isgdrenler i¢in biiytlik bir tehdit unsuru olusturmaktadir.
Asir1 rekabetin bulundugu kariyerlerdeki kisiler i¢cin her yil bir doniim noktas1 ve
basarilarini kanitlayamadiklar1 her durum onlar i¢in stres unsuru olusturmaktadir ve
bu stres kisileri depresyona kadar siiriiklemektedir. Yasmin da verdigi hassasiyet

yiiziinden baslayan hayatin anlamsizligi ve 6liim korkusu duygusu bireyin verimini

IAYDEMIR, a.g.e., 5.56.
'“ALDEMIR vd., a.g.e., 5.222.
"AYDEMIR, a.g..¢., s.57.
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disiiriirken kendilerinden basarili geng isgorenlere karst kiskanghk ve eziklik
duygusunu birlikte getirmektedir. Bu sorunlarin en 6nemlisi olarak goriilen is
ilerlemesinin yavaslamasi veya durmasi olan kariyer diizlesmesi, etkisini 35-45
yaslar1 arasinda en giiclii sekilde hissettirmektedir. Bu sathada bireyler plato veya

diizlesme ile basa ¢ikmak zorundadirlar.'®

Kariyer platolar1; isgorenin st diizeydeki gorevlere yiikseltilme olanaklarinin
zaylf oldugu noktalar olarak tanimlanmaktadir. Platoya giren isgdrenin kariyerinde
hiyerarsik ilerleme olasilig1 oldukca zayiflamaktadir. Orgiitlerde isgdrenlerin platoya

girmesi performanslarinda diisiisler yaratmaktadir.'"’

Giliniimiizde ortaya c¢ikan bir diger sorun ise bilginin hizla artmasi ve mevcut
bilgi ve becerilerin kisa siirede eskimesinin bireylerde yetmezlik sorununa neden

olabilmesidir.'*®

c. Kariyer Sonu Sorunlar

Kariyer siirecinin son safhasinda bulunan isgdrenler icin en zor dénemin
baslangict olan kariyer sonu sorunlarmin en Onemlisi emekliliktir. Yaslanma,
becerilerin yitirilmesi, iiretici olamamanin kabullenilmesi, kisileri bir depresyona
siriiklemektedir. Olumsuz duygularin agir bastigi bir donem olan emeklilik
doneminde isletmelere diisen gorev; emekliligin kisi i¢in bir son olmadigi konusunda
kisileri ikna etmektir. Orgiitiin sagladig1 destek programlari, emeklilik éncesi ve
sonras1 programlar, bu insanlarin emeklilige gecisini kolaylastirmaktadir. Tiirkiye’de
de silahli kuvvetler dahil bircok kamu ve 6zel kuruluslarinda “Emeklilige Hazirlik

Programlari” uygulandig1 gériilmektedir. '*

1TURKER Taha Yasin (2006), “Kariyerde Karsilagilan Sorunlar”, Erigim: http://www.ikademi.com/kariyer-
planlama/273-kariyerde-karsilasilan-sorunlar.html, (Erisim Tarihi: 01.02.2008).

' ANAFARTA Nilgiin (2002), “Bireysel Kariyer Danismani Olarak Rehber (Mentor)”, C.U. Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Cilt:3, Sayi:1, s.120.

1% ERDOGMUS, a.g.e., 5.25.

1ALDEMIR vd., a.g.e., s.224.
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1.7.8. Kariyer ve Engelleri
a. Gozden Diisme

Gozden diisme, yiikselmesi beklenen bir isgorenin, yoneticinin giivenini
yitirmesi sonucunda is motivasyonunun azalmasi, isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye
indirilmesi ve ya bulundugu kademede duraganlik pozisyonuna girmesi durumu
olarak tamimlanmaktadir. Gozden diismede, kisiler arasi ¢atisma, iist yonetimde
anlasmazlik, asir1 rekabet hirsi, g¢evreye karst kotii muamele, uyumsuzluk ve
yeteneksizlik gibi faktorler etkili olmaktadir. Gozden diisme sonucunda iggoren;
kendine gilivensizlik, korku, gerginlik, endise ve suc¢luluk duygusu ve {iziintii
yasarken, orgiitiin kendisine harcadig1 zaman ve maliyeti israf etmis olacaktir. Orgiit,

bu tiir sorunlara yeni kariyer yollar1 ve basamaklar1 gelistirerek kars1 koyabilir.'™°

b. Engellenme

Isgdren orgiite katildigi zaman, o zamana kadar olusmus bir takim kisisel
ozelliklerini, kisilik, tutum, beceri ve yeteneklerini de beraberinde getirmektedir.
Isgoren, orgiite sundugu bu kisisel dzelliklerinin, zaman icinde etkilenerek iyi ya da
kot yonde degistigini gorecektir. Engellenme kavrami, insanlarin ihtiyaglarinin
tatmininde bir takim engellerle karsilasmasi seklinde tanimlanmaktadir. Engellenme,

isgbrenin performansinin, dolayisiyla veriminin diigmesine yol agmaktadir.

c. Stres ve Tiikenmislik
Yaygin bir tanima gore, bir kisinin lizerinde rahatsizlik ve sikintiya yol agmada

etkili her tiirlii “ctken” stresi meydana getirmektedir.''?

Orgiit icinde iicret esitsizlikleri, celiskili yontemler, adaletsiz basar

degerlendirmesi, uygun olmayan fiziksel kosullar'", is giivenligi, kariyer beklentisi,

1% AKOGLAN KOZAK, a.g.e., 5.136.

" TASMAN, a.g.e., 5.62.

112 EROGLU Feyzullah (2006), “Davrams Bilimleri”, 7. Baski, ,Beta Basim, Istanbul, 5.402.

13 SOKMEN Alptekin (2005), “ Konaklama Isletmelerinde Yéneticilerin Stres Nedenlerinin Belirlenmesinde
Cinsiyet Faktorii: Adana’da Ampirik Bir Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 1, s.4.
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kariyer gelisimi ile ilgili firsatlarmm kullanilamamasi, rol belirsizligi, ¢alisma

.. 114

kosullari, insan iliskileri ve 1is yiik gibi etmenler stres faktorleri olarak

sayilmaktadir.

Stres giinliik is taleplerinin bir parcasi kabul edilmekle birlikte, s6z konusu is
talepleri ile isgoren kendini ortaya koyma firsati bulamaz ve desteklenmezse,
isgorenin uzun slire yasadigi stres tlikenmislige doniisebilmektedir. Tiikenmislik,
yogun stres ve tatminsizlige tepki olarak isgorenin kendisini iginden sogutmasi
olarak 0zetlenmektedir. Tiikkenmislik, 6rgiit ve birey agisindan agir ve ciddi sonuglar1
beraberinde getirecegi i¢in onlenmesi gereken bir durum olarak kabul edilmektedir.
Tikenmislik yasayan isgorende; psikosomatik sikayetler nedeniyle ise devamsizlik,
isten ayrilma gibi hem calisan hem de orgiit acisindan verimsiz bir durum ortaya

cikmaktadir.'"”

1.8. KARIYER PLANLAMA

1.8.1. Kariyer Planlamas1 Kavram

Kariyer planlamasi; iggdrenlerin becerilerini, ilgilerini ve degerlerini belirleme,
ayni zamanda hangi segeneklerin onlara “uygunlugunu” saptama ve amaglarin1 ve

amaclarma ulastiracak basarili planlar1 tespit etme siireci olarak tanimlanmaktadir.'"

Kariyer planlama kisi tarafindan, orgiit tarafindan veya ikisinin is birligi i¢inde

yapilabilen ve herkesin dmiir boyu siirdiirdiigii bir faaliyettir.'"”

Osipow, kariyer planlamayi, isgorenlere kariyer hedeflerini gerceklestirmeleri
konusunda yardimci olmak ve onlara kendilerini gerceklestirme olanagi yaratmak

seklinde tanimlamaktadir. Dessler ise, kariyer planlamayi, bir isgdrenin sahip oldugu

14 CALIK; ERES, a.g.e., s.73.

"5 AVSAROGLU Selahattin vd. (2005), “Teknik Ogretmenlerde Yasam Doyumu Is Doyumu ve Mesleki
Tiikenmislik Diizeylerinin incelenmesi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14, s.116.

1 GOKDENIZ, a.g.e., s.64.

"7 ALDEMIR vd., a.g.e., 5.228.
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bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesiyle ¢alismakta oldugu orgiit igindeki

isleyisinin ya da yiikseltilmesinin planlanmasi olarak tanimlamaktadir.''®

Kariyer planlama genel olarak ele alindiginda kariyerle ilgili hedefleri ve bu
hedeflere ulagmay1 saglayacak yollar1 belirleme stireci olarak

tanimlanabilmektedir.'"”

Kariyer planlamanin en temel amaclarindan biri
isgorenlerin  edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme
yeteneklerinin gelismesidir.'*® s diinyasma giris, atamalar, transferler ve is

degistirmeleri kariyer planlama kapsammdadir.'*'

1.8.2. Kariyer Planlamasinin Onemi ve Amagclan

Son zamanlarda ozellikle kiiresellesme ve teknolojik gelismeler, islerin
niteliginin siirekli degigmesi, Orgiitiin gelecekteki gereksinimleri, yodnetimi,
isgorenlerin her gegen giin degisen istek ve beklentileri, isten tatmin duyma
derecelerindeki degismeler vb. gibi faktorler Orgiit ve yoneticileri kariyer

. . s g 122
planlamasina 6nem vermeye yoneltmistir.

Bilginin gittikce 6dnemini arttirdig1 giiniimiizde yetigsmis insan giliciinden en iist
diizeyde yararlanmak isletmeler acisindan biiyiik 6nem kazanmistir. Orgiit kiiltiiriine,
calisma ortamma ve hedeflerine uygun isgorenlerin saglanmasi i¢in kariyer
planlamasi ¢ercevesinde bir takim faaliyetlerin yapilmas: kaginilmazdir.'*
Isgorenlerin istihdam edilebilirliklerinin ve rekabet etme giiclerinin artirilabilmesi
icin hem oOrgiit tarafindan, hem de isgoren tarafindan kariyer planlamasi yapilmasi

gerekmektedir.'**

" ANAFARTA Nilgiin; Serdar OZGENLIK (2001), “Orgiitsel Kariyer Planlamaya iliskin Bir Yontem Onerisi”,
8(8), (Elektronik Dergi), Erisim: http://sosyalbilimler.cu.edu.tr/dergi.asp?dosya=362, (Erigsim  Tarihi:
02.02.2007).

"9 SOYLU, age., s.32.

IS ABUNCUOGLU, “Insan Kaynaklar: Yénetimi”, s.143.

ZIAKOGLAN KOZAK, a.g.e., s.88.

28IMSEK; CELIK, a.g.e., 5.92.

BSOYLU, a.g.e., 5.32.

%GOKDENIZ, a.g.e., 5.63.
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Kariyer planlamasi; hizmet kalitesinin, isgiicii verimliliginin, miisteri tatmininin

artirilmasi, isgiicli planlamasmin saglanmasi ve personel devir hizinin azaltilmasi

gibi Orgiitsel nedenler, ayrica isgdrenlerin motive edilmesi ve yeteneklerine gore

degerlendirilmesi, is tatmininin artirilmasi ve isgérenin kendi kendine 6zelliklerini

tanimas1 gibi bireysel nedenlerden dolayi biiyiik 6nem tagimaktadir.'*

Gilin gectikge Onemi artan kariyer planlamasinin hizmet ettigi amaclar asagidaki

126,

gibi siralanabilir 7:

“Insan kaynaklarimin etkin kullanimi: Amag isgorenlerin yetenek ve isteklerine

gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmeleridir. Bu asamada orgiit ve isgoren

kendi isteklerini en uygun noktada uzlastirmaya c¢alismaktadirlar. Bu nokta

isgoren igin iyi bir yasam standardi, kendini igyerinde iyi hissetme, orgiit igin ise

verimlilik ve karliligin artirtimasi olarak ifade edilmektedir.

Yiikselme ihtiyaclarimin tatmini icin Isgorenlerin degerlendirilmesi:
Isgorenler  orgiitlerde  belirli  siireler sonunda kendi — durumlarinin
iyilestirilmesi isteginde bulunurlar. Bu, isgoren igin bir ihtiyactir. Uzun
zaman ayni pozisyonda ¢alisan isgorenin verimliligi az olacak, ayni durumda

orgiitte isgorenin yeteneklerinden tam olarak yararlanmayacaktir.

Yeni ve farkli bir alana giren Isgorenin degerlendirilmesi: Bazi durumlarda
isgoren yeni ve farkl bir alanda ¢alismak isteyebilir veya orgiit tarafindan
isgorenin farkli alanda ¢calistirilmak istenmesi séz konusu olabilir. Bu yeni
durumun hem isgoren, hem de orgiit acisindan olumsuzluklara yol agmamast

igin kariyer yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmasi gerekmektedir.

Iyi egitim ve kariyer olanaklarimin bir sonucu olarak is basariminin
yiikseltilmesi: Is basariminin yiikseltilebilmesi icin, isgorenlerin iyi bir egitim

almasi ve orgiitlerde saglanan kariyer gelistirme olanaklarindan

IZAKOGLAN KOZAK, a.g.e., 5.90.

126JZUN Turgay (2003), “Insan Kaynaklar1 Planlamasinda Etkin Bir Yéntem: Kariyer Planlamasi, Erisim:
www.isgucdergi.org/index.php?cilt=5&ex=149&inc=arc&p=arc_view&sayi=2&year=2003,  (Erisim tarihi:
12.12.2007).
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yararlandirilmas: gerekmektedir. Ise yeni baslayan isgoren icin, ise gore bir
egitim almis olmast aramr, ancak uzun siiredir orgiitte ¢alisan isgorenlerin
yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeler izleyebilmeleri igin orgiit
i¢i gelistirme imkanlarindan yararlandirilmalari, bireysel ve orgiitsel

tatminin saglanmasi agisindan onem tagimaktadir.

o Isgorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghliginin saglanmasi: Orgiitte
calisan isgorenleri orgiite baglayan farkli tatmin unsurlari bulunmaktadr.
Bunlar yeterli iicret diizeyi, terfi olanaklari, uygun calisma kosullari gibi
isgorenin orgiite baghligini ve verimli ¢alismasint saglayan onemli bir

etkenlerdir.

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarimin daha iyi belirlenmesi: Orgiit
icerisinde ¢aligan isgorenin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmas: ve
bireysel gelisimi i¢in gerekli ihtiya¢larin saptanmasi, orgiit-birey iliskisinde
onemli bir konudur. Bunlarin en iyi bigimde belirlenebilmesi icin orgiit ve

birey arasinda siirekli bir etkilesimin kurulmas: gerekmektedir.”

Orgiitsel kariyer planlamada gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaglarini
belirleme, kariyer basamaklarmin planlanmasi, orgiitsel gelisim firsatlar1 ile bireysel
yetenek ve arzularm karsilastirilmasi, bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin
degerlendirilmesi, kariyer sisteminin koordinasyonu denetimi, incelenmesi ve
gozetimi islemleri gerceklestirilirken; bireysel kariyer planlamada kisisel yetenek ve

ilginin belirlenmesi islemleri gergeklestirilir.'*’

Kariyer planlamasi; orgiitiin ve isgdérenin sorumlulugu paylastig1 bir siirectir.
Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda, isgéren ve isgorenin i¢inde
calistig1 orgiit, her ikisi de sisteme katilirlar. Ciinkii isgoren, kendi kisisel amaglar ile
orgiitiin amaclarinin benzer oldugunu algilarsa yaptig1 isten tatmin olma duygusu

artar. Bu tanimlardan yola cikarak, birey merkezli kariyer planlamasi sistemi ve

27ZTURK Zekai; Serdar TEBER (2006), “Kariyer Yonetiminin Calisanin Motivasyonuna Etkileri: Jandarma
Havacilik Komutanligs Ormegi”, Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesi Dergisi, 19, s.71.
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orgiit merkezli kariyer planlamas1 sistemi olarak iki tiir kariyer planlamasi sistemi

oldugu sdylenebilir.'*®

1.8.3. Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireylerin; firsatlarm, kisitlarin, seceneklerin ve sonuglarin farkina varmasi,
kariyer ile ilgili hedefleri belirlemesi ve belirli kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in yon,
zamanlama ve asamalar1 saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel deneyimleri
programlamas1 islemi olan kariyer planlama, bireylerin neyin 6nemli oldugunu
bilmeyi ve eylemsel olarak ilgilerini ve becerilerini tanimlamayi igerir. Bu acgidan
bakildiginda kariyer planlama, birey tarafindan is yasamini anlama ve kontrol etmeye

¢alisma amaciyla yapilan bir eylemdir.'*’

Isgdrenin kariyer hedeflerini agik olarak ortaya koymasi igin, oncelikle
kendisinde mevcut potansiyel nitelikleri tanimas1 gerekmektedir. Isgdren belirlenen
hedefe yoOnelik olarak bulundugu pozisyonda kendini gelistirme ve ylikselme
imkanlarmi arar. Isinde ilerleyip, basar1 saglayacak olanlar ise nereye gitmek
istedigini bilen, kariyer hedefleri, kisisel degerleri, ilgi alanlar1 ve yetenekleri ile

uyusan ve hedefe yonelik olarak kisisel gelisim saglayan isgorenler olmaktadir.'*

Bireysel kariyer planlama siireci bes asamadan olusmaktadir ve bu asamalari

asagida Sekil 1.7.’de ayrintil1 bir sekilde incelenmistir'*":

a. Bireysel Giiclii ve Zayif Yonlerin Tespiti (Ozdegerleme): Isgorenler
kendi yeteneklerinin, kisiliklerinin, degerlerinin, ilgi alanlarinin ve orgiitsel kariyer
gereksinimlerin farkinda olabilmeli ve kendilerini degerleme konusunda objektif
davranabilmelidirler. Bireysel kariyer hedeflerinin ve kariyer yollarmin acgik¢a

saptanmasi, isgorenlerin kendilerini objektif bir sekilde degerlendirmelerini

BUzZUN Turgay (2003), “Insan Kaynaklar1 Planlamasinda Etkin Bir Y&ntem: Kariyer Planlamasi, Erisim:
www.isgucdergi.org/index.php?cilt=5&ex=149&inc=arc&p=arc_view&sayi=2&year=2003,  (Erisim tarihi:
12.12.2007).

"YAYDEMIR, a.ge., s.28.

BOMUCUK ismet (2003), “Modern Isletmecilik”, 1. Baski, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 5.337.

BIANAFARTA a.ge., s.6.

41



(6zdegerleme) ve kendilerini derinlemesine anlamalarin1 gerektirmektedir.

Sekil 1.7. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Bireysel gaclalik ve zaydliklan
Belirleme (Gzdederleme)

!

Bireysel kariyer hedefler
belirlerme

v

Orgit ici ve digi olanaklan aragtirarak
mevit ve mublernel
karyer yollanm belideme

I

Kariyer planlan hazilama ve caligma
programlan yapma

=T L R Bt B

Kaynak: ANAFARTA, a.g.e., s.6..

b. Kariyer Hedef ve Amaclarinin Saptanmasi: Dix ve Savickas, yaptiklari
arastrmada isgOrenlerin rasyonel hedefler koymalarmin ve bu hedeflere yonelik
olarak hareket etmelerinin kariyer asamalar1 boyunca Isgorenlerin kariyer planlama
modeli olusturmalarina yardime1 oldugunu ortaya koymustur. Ancak isgorenler
gerekli yetenek ve nitelikleri ile hedeflerinin ne oldugunu genellikle kendi

kendilerine bulmaya ¢alismaktadirlar.

c. Orgiit ici ve Dis1 Olanaklarin Arastirilarak Kariyer Yollarinin Tespiti:
Orgiit i¢i ve orgiit dis1 olanaklarm arastirilarak isgdrenleri kariyer hedeflerine
ulastiracak mevcut ve olas1 kariyer yollarinin saptanabilmesi i¢in 6zellikli ve genel is
giicii egilimlerinin incelenmesi gerekmektedir. Isgorenler, ise almma ve segim
uygulamalarmin yam sira isletme egitim olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olmali,
isletme icerisindeki gelismeleri ve meslegindeki gelismeleri diizenli olarak

izlemelidirler.

d. Kariyer Planlarinin Hazirlanmasi ve Calisma Programlarinin Yapilmasi:

Bireyler, yukarida ana hatlariyla ortaya konulmaya ¢alisilan {i¢c asamanin 1s1ginda
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kariyer plan ve programlari hazirlamahdirlar. Bu plan ve programlar; bireylerin
deneyimlerinin, yetenek ve niteliklerinin gelecekteki kariyerlerini nasil
etkileyeceklerini gérmelerine ve atanmalar1 durumunda kazanabilecekleri yetenek ve

niteliklerden yararlanabilecekleri igleri bulmalarma yardimci olmaktadir.

e. Geri Bildirim: Yeni is diinyasinda kariyerler farklilasmistir. Sosyal is
baglantilar1 tamamen degismis, kiiresellesme ve teknoloji is diinyasmi olaganiistii
rekabet ortami haline getirmistir. Bu durum isgdrenlerin kendilerinin, ¢evrelerinin,
olanaklarm farkina varmalarin1 ve kariyer hedeflerini saptamalarini, yasam boyu
devam etmesi gereken dinamik bir siire¢ haline getirmistir. S6z konusu dinamiklik
ancak siirecte geri bildirim vasitasiyla saglanabilmektedir. Kariyer planlamada son
asamay1 olusturan bu asamanin sonuglari, iggorenlerin performanslarint ve kariyer

planlarini diizenlemede 6nemlidir.

1.8.4. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlamasi, isletmenin isgiicii gereksinimleri ile bireysel amag

ve olanaklari birbirine uyumlu hale getirmektedir.'*

Orgiitlerin gelistirdigi kariyer planlama uygulamalarmin temel amaci, kendi
kariyer planlarin1 yonetmek icin uygun kariyer firsatlar1 ve kaynaklari tizerinde bilgi
saglamalar1 konusunda isgérenlere yardimci olmaktir. Bireysel tatmin iizerinde
onemli etkisi olan kariyer planlama siirecinde yOnetimin yapmas:1 gereken,
isgorenlere kariyerleri ile 1ilgili g¢esitli alternatifler sunmak ve danismanlik

yapmaktir.'?

Orgiit, isgorenlerinin kendi kariyerlerini yonetirken bireysel ihtiyaglarinin neler
oldugunu, nasil saptadiklarni ve gereksinimlerini bildiginde Orgiite katkilarini
artirabilmektedir. Isletmeler, isgdrenlerin gereksinimlerinin saptanmasi, kendi
kendilerinin degerlendirilmesi ve farkina varilmasi, bireysel kariyer hedef ve

stratejilerinin olusturulmasi gibi asamalarda gerekli destek hizmetleri vermelidirler.

2AYDEMIR, a.ge., s.24.
13 ERDOL, a.g.e., 5.157.
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Kariyer planlamada oOrgiitiin sorumlulugu, isletme gereksinimlerini karsilamak
amaciyla isgorenlere kendi kendilerini gelistirme i¢in olanaklar saglamak ve

stratejiler gelistirmeyi icermektedir.'*

Orgiitiin  basarili olmasin1 saglayacak olan “amaclarin biitiinlestirilmesi”
kavramiyla somut olarak belirlenen oOrgilitsel amaclarla bireysel amaclarin
Ozdeslestirilmesidir. Sekil 1.8.’de goriilen bu 6zdeslestirmenin somut amaci; bir
isgorenin bireysel yetenek ve giidiileri dogrultusunda isletme i¢inde izleyecegi yolun

belirlenmesi olarak ifade edilebilir.'’

Sekil 1.8. Kariyer Planlamasina Bi¢cimsel Yaklasim

Isgoren Gelecekteki yiikiimliiliikler,
sorumluluklar, performans
bekleyisleri

“a | Kariyer

bekleyisleri /
\ Pozisyon

Beklenen beceri

Gelecekteki
gereksinimler

Isgdren bu isi yapabilecek mi [«
Organizasyon /

Kaynak: KAYNAK, a.g.e., s.182.

Orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer planmm su unsurlari

icermesi gerekmektedir'*®:

e Isletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek,

e (alisanlara kendi icsel kariyer gereksinmelerini degerlendirmeye yardimci

olmak,

e (Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarim1 uygun olarak

ANAFARTA, a.g.e., s.5.
135 KAYNAK Tugray (2002), “Insan Kaynaklari Planlamas1”, 1. Baski, Alfa Basim Yayim, Istanbul, s.164.
®AYTAC, “Calisma Yasaminda Kariyer Planlamas: Gelisimi ve Sorunlari”, s.166.
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diizenlemek.

Orgiit acgisindan kariyer ydnetimi siireci dort boyutlu bir yaklasim ile

incelenebilir'®” :

e Kariyer planlamasi i¢inde yer alacak insan kaynaklarmin belirlenmesi,
e Kariyer yolunun ¢izilmesi,

e Kariyer danismanlarinin atanmas,

e Bireysel planlarm gelistirilmesi.

Cizelge 1.2°de bireysel ve Orgiitsel kariyer planlamasi karsilastirilmistir.
Goriildiigii gibi, birey merkezli kariyer planlamasi ile orgiit merkezli kariyer
planlamas1 birbiriyle iliskilidir. Bireysel olarak kariyer planlamasini orgiit i¢inde
gerceklestiremeyen iggdren o Orgiitten ayrilmak zorunda kalacaktir. Bu nedenle 6rgiit

merkezli kariyer planlamasi isgorenlere yol gosterici ve destekleyici olmaktadir.'*®

Cizelge 1. 1. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlanmas1 Karsilastirilmasi

Orgiitsel Kariyer Planlamas Bireysel Kariyer Planlamasi

Gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaclarin belirleme | Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi. (kendini tanima)

Kariyer basamaklarinin planlanmasi Is ve giinliik yasam hedeflerinin planlamasi.

Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin Orgiit icindeki ve digindaki alternatif kariyer yollarini,
degerlendirilmesi secenekleri degerlendirme.

Orgiitsel gelisim firsatlar ile bireysel Ilgi ve amaglarda degismeye dikkat etme.

Yetenek ve arzularin karsilastiriimasi Isletme ici ve digt ilgili kariyer basamaklari.

Kariyer sisteminin koordinasyonu, denetlenmesi,
Incelenmesi ve gozetimi

Kaynak: AYTAC, “Calisma Yasaminda Kariyer Planlamasi Gelisimi ve Sorunlar1”, s.167.

BTUZUN Turgay (2003), “Insan Kaynaklar1 Planlamasinda Etkin Bir Yéntem: Kariyer Planlamasi”, Erisim:
www.isgucdergi.org/index.php?cilt=5&ex=149&inc=arc&p=arc_view&sayi=2&year=2003,  (Erisim tarihi:
12.12.2007).

3 AYTAC, “Calisma Yaganunda Kariyer Planlamasi Geligimi ve Sorunlari”, 167-168.
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1.8.5. Orgiitlerde Kariyer Planlama Teknikleri

Is hayatinda yasanmakta olan yogun rekabet ve bu rekabetin getirdigi yeni ve
farkli yontemleri gelistirmek ve uygulama diislincesi orgiitiin en 6nemli kaynagi olan
isgorenler icin onemli bir durumdadir. Ozellikle isgdrenlerin yiikselerek kendini
gelistirme imkan1 bulabilecekleri kariyer planlama yontemiyle bu siirecin daha etkin
hale geldigi goriilmektedir. Orgiitlerde kariyer planlama kapsamimda kullanilan
tekniklerin kullanim derecesi ve sikligini, orgiitiin sahip oldugu imkanlar ve orgiitiin
nitel ve nicel yapis1 etkilemektedir Bu kapsamda orgiitlerde, bireysel kariyer

planlamasma destek saglamak amaciyla kullanilan teknikler asagida siralamistir™” :
e Danismanlik Atélyeleri
e Degerlendirme Atolyeleri
e Kendini Gelistirme Materyaller.
e Degerlendirme Programlari
e Kariyer Yonetim Programi
e Kariyer Kaynaklarinin Planlanmasi

e Kariyer Bilgi Sistemleri

1.9. KARIiYER OZENDIiRiCIiLERI

Isgdrenlerin yasamlarinm cesitli asamalarinda, yaslarindan ya da statiilerinden
kaynaklanan sebeplerden dolayi, kariyerlerine yaklasimlarmda ve kisisel
degerlendirmelerinde farkliliklar olusabilir. Bu degisim ¢evresel kosullar agisindan
degerlendirildiginde, yakin zamanlarda iist iiste yasanan yerel, bolgesel ve kiiresel
ekonomik krizlerle beraber isletmelerin kiiclilme politikalariyla kariyer planlamasi
zorunluluk haline gelmistir. Isletmelerin kiiciildiigii, hiyerarsik kademelerin

diizlestigi, organizasyonlarin kendi kendini yonetir hale geldigi bu ortamda kariyer

% SOYSAL, a.ge., s.116.
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ozendiricileri kavrami, bireyin yasami boyunca kariyer se¢imlerini, is degistirme
kararlarin1 yakindan etkileyen bir kavram oldugundan ¢ok 6nem arz etmektedir. Yani
bir anlamda, bireyin yasamimna yon veren hayati kararlarin 6ziinde yer alan bir

yaklasimdir.'*’

Kariyer 6zendiricileri, kisinin kendi kariyer alanin1 gelistirdigi mesleki sahsi bir
kavramdir. Ozendiriciler kisilerin kariyer icin olan ihtiyaglarini yansitir. Kisisel,
sahsi kullanim diirtiileri ve kesfedilen kisisel dogal yetenekler tecriibeye dayandirilir.
Kariyer bastanbasa, insanmn kisisel kazanimlarmin saglam ve zayif kavrama
anlayisin1 belirginlestirmeye yardimci olur ve gelecek i¢in kariyer eyleminde

. . - 141
yonlendirme saglar.

Kariyer 6zendiricileri kurami MIT’den Edgar Schein tarafindan, 44 MBA
mezunu ile derinlemesine miilakatlarla ve 10-12 yil siiren boylamsal bir ¢alisma
sonucunda gerceklestirmistir. Bu ¢alismadaki amag bireylerin kariyer se¢imlerinin
arkasinda yatan nedenleri bulmaktir. Baslangicta sinirli sayida yoneticiden elde
edilen bulgulara dayali olarak gelistirilen kariyer 6zendiricileri kurami, sonradan
farkli demografik 6zelliklere sahip deneklerle yapilan caligmalara konu olmustur.
Kariyer 6zendiricileri bir bireyin kendi kendine algiladig1 yetenek ve kabiliyetleri,
giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik kavramidir. Schein, kariyer 6zendiricileri
kavramini, mesleki ben kavrammi tanimlamakta kullanmistir. Bireyin algiladig:
yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en 6nemlisi kariyer ile ilgili ihtiya¢ ve
giidiilerin olusturdugu kariyer 6zendiricileri, kisinin is ve yasam deneyimlerinin

artmasina bagl olarak degismektedir.'*

Kariyer 6zendiricileri, kariyer se¢imi, kariyer yonelimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirmede dnemle iizerinde durulan bir degisken oldugu gibi, kisinin ise ve

orgiite yonelik tutumlarmi etkilemesi bakimindan da 6nemli bulunmaktadir. Nitekim

140 CETIN Canan; Hakki AKTAS (2001), “Etkin Bir Kariyer Planlamasi Igin Isletmeler ve Bireyler Acisindan
Kariyer Degerleri Kavraminin Onemi”, 12. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, 27-29 Mayis, Bursa,
s.419.

41 BECK Jeffrey; Joseph M. La LOPA (2001), “An Exploratory Application of Schein’s Career Anchors
Inventory to Hotel Executive Operating Committee Members”, Hospitality Management, 20, s.16.

2 ERDOGMUS, a.ge., s.17.
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yapilan gorgiil ¢calismalarda, kariyer 6zendiricileri ile kariyer tatmini, is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasinda iligkinin oldugu saptanmistir. Bu bulgular, kariyer
ozendiricileri kavrammin Orgiitsel temelde incelenmesini daha da Onemli
kilmaktadir. Ciinkii kariyer tatmini, i tatmini ve Orgltsel baglilik davranissal
sonuglarla iliskili bulunan degiskenlerdir. Icerik olarak yazinda yer alan tanimlar
incelendiginde; kariyer 6zendiricilerinin, bireyin ihtiyaclarini, degerlerini ve kariyer
kararlarin1 bigimlendiren dzelliklere isaret ettigi goriilmektedir. Islevsel agidan ise,
kariyer O6zendiricilerinin temel islevi ise kariyer yonelimlerini agiklamasidir. Bu
islevin rolii; iggdrenin kariyer se¢imini, bir isten ya da is yerinden baska bir is ya da
i yerine ge¢me kararlarini, kariyer istemlerinin bi¢cimlenmesini, kisinin gelecege
iliskin ~ bakiginin  belirlenmesini,  isgorenin i3  deneyimlerine  tepkisini

14
olusturmasidir.'®

Schein’e gore, kariyer 6zendiricileri, bireyin i ve sosyal yasaminda edindigi
tecriibeler yoluyla gelismektedir. Bu 0Ozendiriciler kisinin kariyer seg¢iminde rol
oynayan en onemli unsurlardandir. Kariyer 6zendiricileri, bireyin vazgecemeyecegi
ve degistiremeyecegi, benligine ait dnemli unsurlardir. Schein, 6zellikle kariyer
secimi ile kariyer 6zendiricileri uyumlu olan bireylerin, is tatmini, terfi, iste istikrar,
verimlilik ve psikolojik olarak kendini iyi hissetme gibi pozitif sonuglar alacagi

- . 144
uzerinde durmaktadir.

Kariyer 6zendiricileri yaklasimi, bireylerin kariyer se¢imlerinin arkasinda yatan
nedenleri belirlemeyi amag¢lamaktadir. Bu olgu bir bireyin, kendi kendine algiladig:
yetenek ve kabiliyetleri, temel degerleri ile giidii ve ihtiyaclarindan olusan bir benlik
kavramidir. Bireyin algiladig1 yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en 6nemlisi
kariyer ile ilgili ihtiya¢c ve gilidiilerin olusturdugu kariyer Ozendiricileri, bazi
arastrmacilara gore kisinin is ve hayat degerlerinin gelisimine bagl olarak
degisebilirken, bazi arastirmacilara gore ise degismemektedir. Kariyer 6zendiricilerin
kendi kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler, kendi kendine algilanan giidii ve

ihtiyaclar ve kendi kendine algilanan tutum ve degerler olmak flizere ii¢ temel

"YUKSEL, “Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Y&ntemiyle Onceliklendirilmesi”, s.60.
14 PILAVCI, a.g.e., 5.47.

48



bileseni bulunmaktadir. Bu 6zendiriciler, Edgar Schein’in ilk orijinal ¢alismasinda,
otonomi/bagimsizlik, giivenlik/istikrar, teknik/fonksiyonel, yOnetsel ve girisimci
olmak iizere bes ana baslik altinda toplanmigken, devam eden ve uzun bir siire¢ alan
boylamsal ¢aligmalarla sekiz ¢esit kariyer degeri ortaya ¢ikmistir. Diger {i¢c 6zendirici
ise; hizmet veya bir olaya kendini adama, igini hayatmin bir parcasi olarak gorme ve

. e e 1. 14
saf meydan okuma 6zendiricileridir.'*

a. Teknik /Fonksiyonel Yeterlilik:

Teknik/fonksiyonel yeterlilik, isin kendisiyle ilgilidir. Genel yonetimden daha
cok teknik bir alanda ilerlemenin tercih edilmektedir. Yani bu kariyer 6zendiricileri
ise ve goreve yonelik olup, etkili oldugu isgorenlerde teknik becerileri gosterme
istedigi baskindir ve bu isgdrenlerde uzmanlik alaninda derinlesme ve biiylime

orgiitte yiikselmekten daha 6nemli olmaktadr.'*®

b. Yonetsel Yeterlilik:

Yonetsel yeterlilik kavrami, kisilerin bagkalarinin sonuglar1 araciligiyla basari
saglamak i¢cin daha fazla sorumluk kazanmak i¢in ¢aba gosterdikleri varsayimini
kabul etmektedir. Schein yoneticilerin ii¢ konuda gii¢lii olmayr algiladiklarmi

belirtmistir.'*’:

e Analitik beceriler (Analytical skills): Belirsiz kosullar ya da durumlar altinda

problem ¢6zme ve analiz yapma yetenegidir.

e Kisiler aras1 beceriler (Interpersonal skills): Orgiitiin amagclarmni basarmak

icin diger kisileri etkileme yetenegidir.

e Duygusal giiclillik (Emotional strengty): Biiyiikk bir diizeyde sorumluluk

tasima ve herhangi bir sugluluk ve utang duymadan gii¢ kullanma becerisidir.

143 CETIN; AKTAS, a.g.e., s.419.
146 KNIVETON H. Bromley (2004), “Managerial Career Anchors in a Changing Business Environment”, Journal
of European Industrial Training, 28(7), s.566.

7 YUKSEL, “Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Yontemiyle Onceliklendirilmesi”, s.61.
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¢. Girisimci-Yaraticilik

Bu kariyer degerinin 6nemli 6zelligi; yeni liriin ve hizmet {iretmek, bilgi ve
becerilerini bu amag i¢in kullanmak ve yeni isletmeler kurmaktir. Kendi kendilerini
karakterize eden bu isgorenler icin bir sey yaratmak giicli bir ihtiyag olarak
belirmektedir. Birinin yeni bir bilgisayar destekli finansal hizmet saglayan bir
organizasyonu olusturmast Ornegindeki gibi, bazi isgdrenler kendi iirettikleri
iirtinlerin yeni kendi basarilarinin sirketin isimlerine ve basarilarina aksettirildigi

kisisel servetleri olarak gormektedirler.'*®

d. Ozerklik:

Bu 6zendirici, bireysel 6zgiirlik ve bir organizasyondan bagimsizlikla ilgilidir.
Marshall ve Bonner ile Schein i¢in bu deger ikinci swrada yer alr.'*’ Kisilerin
bagimsizliklarin1 koruma yoniindeki ¢abalarini tanimlamakta ve orgiitsel sinirlama
ve kontroller disma ¢ikma, 6zgiir olma durumlarini ifade etmektedir. Ozerklik
Ozendiricisi bireylerin denetimden ve oOrgiitsel kurallardan bagimsiz ve 6zerk olma
istemlerinin bulundugu varsayimimi tagimaktadir. Bu sebeple, bireysel ilgilerini
kazanmak i¢in islerindeki Orgiitsel smirlamalardan en yiiksek bagimsizligi

aramaktadirlar.'°
e. Giivenlik-Istikrar:

Giivenlik-istikrar 6zendiricisinin etkisi altindaki isgorenler; orgiitte kalma ve
istikrar konularinda giiven arayisi icerisinde bulunmaktadirlar. Bu isgorenler icin is
ve istihdam giivenligi kariyer seciminde belirleyici bir etkiye sahip olmaktadir."”’
Isgorenlerin arzuladiklari i¢in mevcut sirket ya da cografik alanlarinda kalmay: tercih

edecekleri belirtilmektedir.'>?

"SAYTAC, “Calisma Yasaminda Kariyer Planlamasi Gelisimi ve Sorunlar1”, s.104.

"YKNIVETON, a.g.e., 5.567.

YUK SEL, “Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Yontemiyle Onceliklendirilmesi”, s.61.
BIPILAVCI, a.gee., 5.48.

2BECK; LOPA, a.g.e., s.17.
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f- Yasam Tarzi:

Is yasammda ve o6zel hayatlarinda esneklige Onem veren kisilerin kariyer
degerlerini temsil eder. Basari, isten ¢ok hayatlarin1 ne sekilde yasadiklari ile
ilintilidir.'>® Bu 6zendiricinin etkili oldugu bireyler, kariyeri daha genis olan hayat
sisteminin bir parcasi olarak goriirler. Bu bireyler is, aile ve kendi yasam tarzi
arasinda denge kurmak isteyip, aile yasantis1 ve degerlerine saygi gosteren bir

orgiitte calismayi isterler' ™.

Yasam tarzi, Schein’in kariyer 6zendiricileri siralamasi i¢inde alt siralarda yer
almaktadir fakat Marshall ve Bonner siralamasinda en iisttedir. Bu farkliligin biiytik
Olciide ~ Marshall’im  c¢alismasinda  kullanilan  6grencilerin ~ 6zelliklerinden

kaynaklanabilecegi belirtilmektedir.'*

g. Hizmet- Adannuglhk:

Bu 0Ozendirici, diger kisilere yardim etmeye kisinin kendisini adamasi ve
amaclara katkida bulunmasi seklinde ifade edilmistir.'>® Belli 6zendiricilerle
cevrelenmis igler bu kariyer 6zendiricisine sahip kisilerin 6nem verdigi bir olgudur.
Diinyay1 daha yasanabilir hale getirmeyi amaclarlar. Topluma katkilarinin olmasini
isterler. Sadece toplumsal konularla ilgilenen kisiler degil hemen hemen her
meslekten kisilerde bulunan bir kariyer 6zendiricidir. Yeni bir ilacin gelistirilmesi

i¢in onay almug bir aksiyon planini destekleyen bir insan Kaynaklari Uzmani gibi."’

h. Basarma Istemi

Bu o6zendiricinin temelinde engellerin {istesinden gelmek, c¢oziilemeyen

problemleri ¢6zmek ya da giiclii rakiplere galip ¢ikmak istegi bulunmaktadir. Bu

I AKTAS Hakki (2004), “The Importance Of Career Anchor Notion For An Effective Career Planning and an
Example Application at Turkish Air Force Undergraduate Schools”, MU Sosyal Bilimler Enstitiisii
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, s.47.

IPILAVCI, a.g.e., 5.48.

IKNIVETON, a.g.e., 5.567.

%Y UKSEL, Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Yontemiyle Onceliklendirilmesi”, s.61.

S’YETKIN Ceren (2006),”Yetkinlik Bazh Miilakat ile Kariyer Degerleri Arasindaki Bir iliski ve Bir Uygulama”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.38.
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bireylerin kariyerlerini belirleyen hersey, yarismak ya da kazanma arzusudur.'®

Kariyer 6zendiricilerinin zamanla degisip degismedigi konusunda Schein ve
Derr farkli goriisler 6ne siirmektedirler. Schein iddia ettigi gibi, kariyer 6zendiricileri
kurammi gelistirdigi ilk 44 kisilik Ornekten 15 tanesi ile kirkli yaslarinda
gerceklestirdigi  izleme c¢alismasinda kariyer Ozendiricilerinin - degismedigini
destekleyen sonuglar elde etmistir. Ancak bireyin derin bir sekilde kendini kesif
siirecinden ge¢mesi durumunda kariyer 6zendiricilerinde degisiklik olusabilecegini
one siirmektedir. Derr ise yas ve tecrilbbeye dayali olarak kariyer 6zendiricilerinin

degistigini belirtmektedir.'*

Kariyer 6zendiricilerini anlamanin oOrgiitlere sagladig1 faydalar asagidaki gibi

1
siralanmaktadir'®’:

e Orgiitlerde kariyer miidahalelerini uygun bir bicimde yapma kabiliyeti,
e Bireyin yonelimlerine uygun firsatlar sunma kabiliyeti,

e Uygun 6diil sistemi tasarlamak,

o lIsgodrenlerin fark edebilecegi bir sistemi kurmak,

e Yoneticilerin bireylerde i¢sel kariyer tatmini saglayan nedenleri anlamasini

kolaylastirir,
e Orgiitteki kariyer kiiltiiriinii anlamanin aracidur,

e Kariyer tartigmalar1 ve isten ayrilma gorlismelerinin yapilandirilmasimin bir

yoludur.

Kariyer 6zendiricileri kavrami i¢sel ve digsal kariyer 6zendiricileri olarak iki

kategoride incelenebilir. Igsel kariyer 6zendiricileri, bireylerin kariyerlerine yon

*SDANZIGER Nira; Rony VALENCY (2006), “Career Anchors: Distribution and impact on Job Satisfaction,
The Israeli Case”, Career Development International, 11 (4), s.294.

"AYTAC, “Calisma Yasaminda Kariyer Planlamas: Gelisimi ve Sorunlari”, s.106.

1ERDOGMUS, a.g.e., s.19.
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veren psikolojik tutumlari, bireysel tercihleridir. Bunlar maas disindaki tesvikler
olarak tanimlanan is giivenligi, mevki, Ozerklik gibi 06zendiricilerdir. Diger
degerlerde tatmin edici imkanlar ¢iksa bile insanlar degerlerini degistirmek icin
isteksizdir. Digsal kariyer degerleri bazi degerler dizisine atifta bulunur fakat
orgiitlerin memnuniyeti i¢in fayda ve tesvik yoniinden igsel kariyer 6zendiricileri

daha kapsamlidir.'®!

11 HSU Maxwell K. vd. (2003), “Perceived Career Incentives And Intent To Leave”, information and
Management, 40, s.362.
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IKINCI BOLUM

iS TUTUMU ve iS DAVRANISLARI

Tutum en genel anlamda, bir bireyin belirli bir objeye veya bir kimseye karsi
zihinsel agidan hazir olus durumu veya belli bir bi¢imde vaziyet alisi olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir anlatimla, bireylerin belli objelere karsi, gecirdigi ¢esitli
deneyimler sonucu diizenli bir tavir aliglari, davranis bicimleri seklinde

tanimlanmaktadir.'®?

Isletme ortamlarinda tutumlarin dlgiilmesi dnemlidir. Ciinkii insanlarmn inang ve
tutumlar1 6nceden bilindiginde davraniglar1 da 6nceden kestirilebilir ve diizeltilebilir.
Ancak biitiin sosyal ve psikolojik degiskenlerin 6l¢iilmesinde oldugu gibi, tutumlarin
Olciilmesinde de zorluk ve belirsizliklerle karsilasilir. Tutumlar, bireylerin
davraniglarmma ya da o anki yasantisima bakilarak Olgiilmeye caligilir. Bu nedenle
O0lgmede hem davranigs ¢oziimlemesi ve hem de i¢ gozlem yoluyla yapilan
coziimlemeler kullanilabilir. Tutumlarin yon, igerik, agiklik, nitelik, giic, 6nem,

dogrulanabilirlik gibi boyutlar dl¢iilebilir 6zellikleridir.'®

Kisinin binlerce tutumu vardwr, ancak Orgiitsel davraniy agisindan
diisiiniildiigiinde kisi-is davramsin1 etkileyenler sayica smirhdir. Isgorenin is
ortamma karsi tutumu, onun isin ¢evresel ve ekonomik faktorlerine karsi olumlu
veya olumsuz olarak sahip oldugu evrim katsayisina baghdir.  Isletmelerde
isgorenlerin tutumlar1 is davranislarmi etkiledigi i¢in, isgdrenin ise ve is ortaminin

degiskenlerine kars1 tutumu 6nemli olmaktadir. Bu nedenle isletmede ortaya ¢ikacak

16?DENTZ Mehmet (2005), “Bir Tutum Cesidi Olarak Is Tatmini, Orgiitsel Davrams Boyutlarindan Segmeler”, M.
TIKICL, 1.Basim, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 9. B6liim, s.304.
19 DENIZ, a.g.e., 5.306.
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tutumlarm tiirlerini bilmek gerekmektedir. Orgiitsel psikolojide, drgiitsel baglhlik ve

1 tatmini olarak iki tutum ¢esidi iizerinde duruldugu g(’jriilmektedir.]64

2.1. IS TATMINI

Isgdrenlerin ise ve is ortamina karsi tutumlar1 genellikle is tatmini olarak

adlandirilmaktadir'®

Tutumlar, iggorenlerin c¢evrelerini nasil algiladiklarini
belirleyen diisiince ve inanglardir. isletme ydnetiminde davranissal analiz agisindan
onemli bir tutum tiirii siiphesiz isgorenlerin ise ve is ortamimna karst genel
tutumlaridir. Is tatmininin dnemli bir tutum tiiri olmasmm nedenlerinden biri,
isgbéren tatmininin saglanmasmin yonetimin gorevi olarak goriilmesidir. Digeri ise
isgorenlerin iglerine karsi tutumlarmin Olgiilerek isteki performanslar1 hakkinda

tahminlerde bulunmanin, isletmenin ekonomik amaglarinin basarilmasina olan

faydasidir.'®

Ortalama insan Omriiniin 40 yil veya daha fazla siiresinin, giiniin ortalama 8
saatinin, yilm 50 haftasinin ve haftanin 5 gilinliniin bir iste calisirken gectigi goz
oniinde bulunduruldugunda insanin yasam karsisindaki tatmin oranmin da biyiik

Slciide is tatmini kavrami ile dogru orantili oldugu goriilmektedir.'®’

Is tatmini, orgiitsel davranis1 dogrudan etkiledigi icin endiistriyel ve orgiitsel
psikoloji yazininda dnemli bir yere sahiptir. Ancak konu ile ilgili aragtirmalarin ¢gogu
icerik acisindan yetersiz oldugu ve ¢eliskili sonuclar verdigi i¢cin genel gecer bir is

tatmini tanim1 olusturulamamustir.'*®

Is tatmini konusu iizerinde 1990’11 yillara kadar cok sayida kapsamli arastirma

yapilmistir. Yazinda yerli ve yabanci akademisyenler tarafindan is tatmini veya is

1 ERDOGAN, a.g.e., s.364.

1 ERDOGAN, a.g.e., 5.376.

1 KITAPCI vd., a.g.e., 5.220-221.

17 SUN Ozlem H. (2002), “Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Merkez Bankasi Banknot Matbaas1 Genel
Midiirligii”, Erisim: www.tcmb.gov.tr/kutuphane/ TURKCE/tezler/hozlemsun.pdf, (Erisim Tarihi: 04.04.2007).
I8SERINKAN  Celalettin; Adem BARDAKCI (2007), “Pamukkale Universitesinde Calisan Ogretim
Elemanlarinin Is Tatminine Iliskin Bir Arastirma”, Sel¢uk Universitesi Karaman I.IB.F. Dergisi, 12, 5.153.
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doyumu adi altinda degisik tanimlamalar yapildig1 goriilmektedir. Bu

tanimlamalardan bazilar1 asagida Verilmistir]69:

Is tatmini;

e (alisanlarin isle ilgili beklentilerinin yoneticileri tarafindan karsilanmasi ve
bu beklentilerin ihtiyaglar1 ile uyumlu olmasmi, bir baska ifade ile

calisanlarin iste aldig1 hazzi veya doyumu ifade etmektedir,

e Orgiit iiyeleri tarafindan tasman o6zel bir davranis alt kiimesi olup, isleri

boyunca sahip olduklari olumlu tavirlardir,

e Bir calisanin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi sonucunda,

onu memnun eden olumlu duygusal bir durum saglanmasidir,

e Kigsilerin islerine kars1 duyduklar1 olumlu duygular ve bu duygularin onlar

iizerinde olusturdugu sonuglardir,

e (alisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur.

Baska bir tanimla is tatmini, isgdrenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yaninda,

bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisi olarak gosterilmektedir.'”

Is tatmini, isgdrenlere orgiitsel baghiligin artmasindan stresin azalmasima kadar
bir¢cok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak yapilan igin kalitesini artirmaktadir.
Isgdrenin hem kendisi ve ailesi hem de 6rgiit agisindan zararh sonuglar dogurabilen
1s tatminsizligi ise ise gelmemek, ge¢ gelmek ve isten goniillii olarak ayrilmak gibi
171

orgiit acisindan maliyetli sonuglara neden olabilmektedir.'"' Is tatminsizligi isgéren

icin bir uyumsuzluk kaynagi oldugu gibi orgiit icinde verimsizlik nedeni oldugu icin

1YGUVEN Mehmet vd. (2005), “Calisanlarin Is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasindaki
Iliskiler: Bir Alan Arastirmas1”, Celal Bayar Uni. Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 1 (12), s.128-129.

BINGOL Dursun (1990), “Personel Yénetimi ve Beseri Iligkiler”, 4. Baski, Atatiirk Universitesi Basimevi,
Erzurum, 4. Bolim, s.200.

"ICARIKCI flker H.; Aygen OKSAY (2004), “Orgiitsel Yapt ve Meslek Farkliliklarmm s Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hastane Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, 2(9), s.160.
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iizerinde olduk¢a durulan bir konudur. Bir orgiitte kosullarm bozuldugunu gosteren

en 6nemli kanit diisiik is tatminidir.' "

Isgoren orgiite belirli beklentilerle gelmektedirler. Bu beklentilerini
gerceklestirebildigi 6lglide isinden ve calistigi kurumdan tatmin olmakta ve boylece
verimliligi ve performansi artmaktadir. Isgorenin verimliligi ve performansinin
artmas1 ise, isletmenin verimliligi ve performansini artirdigi i¢in isgdrenlerin
verimliligini ve performansini en iist diizeye ¢ikartmak, islerinde tatmin olmalarini
saglamak ve hayal kirikligina ugramalarini 6nlenmek gerekmektedir. Daha Oncede
belirtildigi gibi iggdrenin tatminsizligi durumunda, diisiik performans, devamsizlik

ve is giicii devrinde artis gibi olumsuzluklarin yasanacag: da dikkate alinmalidir.'”

2.1.1. is Tatmini Teorileri

[k is tatmini arastrrmasi 1. Diinya Savasi yillarinda Taylor tarafindan
yapilmistir. Bu arastrmalarda insanin sosyal yonii thmal edilmis, is tatmininin
bilimsel yonetim ilkesi uygulanmasi ve Ornegin iicretin artirilmasi yoluyla
gerceklesecegi ileri siiriilmiistiir. 1927 yilinda baslayan Hawthorne arastirmalari
sonucunda ise tam tersine insanin sosyal yonleriyle de ele alinmasmin dnemini

vurgulamugtr.'™

Isgoren, yaptig1 ise iliskin pek cok beklentiye sahiptir. Ucret, terfi, sosyal
gilivence, i giivencesi, is iliskilerinin niteligi gibi pek ¢ok alanda ¢esitlenebilen bu
beklentilerin karsilanma orani is tatminini olus,turmaktadlr.175 Bu noktada, insanin bir
amaci elde etmesi yoniinde belirli davranislar i¢in uyarilmasi ve yonlendirilmesi
siireci olarak tanimlanan motivasyon kuramlarma deginmek gerekmektedir.
Motivasyon ve is tatmini konular1 ile ilgili olarak bircok model ve kuram

gelistirilmistir. Is tatmini bir tutum olarak davranis olan motivasyondan farkl

"2HALIS; YOKSEL, a.g.e., 5.339.

PERDIL Oya vd. (2004), “Yo6netim Tarzi ile Calisma Kosullar1, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme Duygusu
ile Is Tatmini Arasindaki Duygular: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 5 (1), s.18.
CARIKCI; OKSAY, a.g.e., s.159.

"SACAR Elvan (2007), “Uzmanlik Alaninda Caligmanin Is Doyumuna Etkisi”, (Elektronik dergi) Paradoks
FEkonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi,, Erisim: http://www.paradoks.org, (Erisim Tarihi: 11. 01.2008).
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olmasina karsin, yazinda ilk kez is tatmininin sistematik bir bigcimde incelenmesi de

motivasyon kuramlariyla olmustur.'”®

Motivasyon teorileri icerisinde en taninmis1 Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramidir. Bu teoriye gore isin ¢alisanlarin ihtiyaglarmi karsilayip karsilayamamasi
is tatminini belirleyen ana sebeptir. Isgoren ihtiyaclar1 karsilandigi dlgiide tatmin
olmaktadir. Ancak Onemli ihtiyaclar1 karsilanmadiginda tatminsizlik meydana
gelmektedir.'”” Frederick Herzberg’in ¢ift etmen kurami is tatminiyle ilgili ilk
calismalardan biridir. Herzberg is tatminini hijyen ve giidiileme olmak tizere iki
etmen grubu ile iliskilendirmektedir. Ornegin, hijyenle ilgili olan isletme politikalari,
iicretler, arkadaslik iligkileri ve is yeri kosullari gibi etmenlerin isgdreni motive
etmedigini fakat taninma, igin ilginglik derecesi, icerdigi sorumluluk diizeyi, basarma
ve ylkselme olanaklar1 sunmasi gibi giidiilleme ile ilgili etmenlerin isgdrenlerin
kisisel gelisim gereksinimlerini giderdigini ve tatmin sagladigimi belirtmektedir.'”
Adams iggorenlerin is iligkilerinde esit sekilde davranilma arzusu i¢inde oldugunu ve
bu arzunun motivasyon sagladigmi, isgérenin basarisi ve is tatmininin de is

ortaminda algiladig esitlik ve esitsizliklere bagli oldugunu 6ne siirmektedir.'”

2.1.2. Is Tatmininin Kaynaklan

Is tatminini saglanabilmesi igin Oncelikle is tatminini kaynaklarmi bilmek
gerekmektedir. Is tatmininin isgdrenin isine karsi duydugu tutumlarin bir sonucu
olarak ortaya c¢iktig1 diisiiniildiigiinde bu tutumlarla iligkili olarak is tatminini
etkileyen, ise iligkin Onemli faktorleri icsel ve digsal faktorler olarak

siiflandirabiliriz.'*°

""TOKER Boran (2008), “Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglarimin is Doyumuna Etkileri: Bes ve Dort
yildizl1 Otel Isletmelerinde Bir Uygulama”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 8(1), s.73.

""CARIKCI Ilker H. (2000), “Calisanlarda Is Tatminini Etkileyen Kisisel Ozellikler ve Orgiitsel Sonuglar1 —
Siiper Market Cakisanlar Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 5(2), s.161.

"BAYDEMIR Muzaffer; Hakan OZKAYA (2003), “Bilecik Ozel Tip Kapali Cezaevi Cahsanlar1 Is Tatmini
Arastirmasi”, II. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Afyonkarahisar, 22-24 Mayis 2003,
s.715.

""DENIZ, a.g.e., s.315.

ORUCU Edip vd. (2006), “Kalite Yonetimi Cergevesinde Bankalarda Calisan Personelin Is Tatmini ve Is
Tatminini Etkileyen Faktdrlerin Incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Celal Bayar Uni. Yénetim ve Ekonomi
Dergisi, 1(13), s.41.
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Isgdrenin isine karsi genel tutumunu etkileyen faktdrler birbirleri ile etkilesim
icindedirler. Bir faktor iggoren i tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olsa da tek

basma belirleyici olamamaktadir.'!

[sgoren tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel olarak ele almabilir.'**

2.1.2.1. Orgiitsel Faktorler
a. Ucret

Ucret, tiim isgdrenler icin is tatmininde 6nemli rolii olan bir faktdrdiir. Yapilan
arastirmalar sonucunda, alinan ticretin is tatminini dogrudan etkiledigi ortaya
cikmistir. Isgdrenin ise karsi tutumunu belirleyen faktdrler; aldig: iicretin yeterliligi,
almas1 gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarini karsilama derecesidir. Ancak bir
noktadan sonra is tatminini etkileyen iicretin miktar1 degil, isgdrenler arasinda
dengeli dagilimi olmaktadir. Isgdrenin kendisi ile aym diizeyde olan ve ozellikle
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandig1 isgérenlere gore daha az iicret

almasi tatminsizlik yaratmaktadir.'®?

Is tatmini-licret iliskisi iilke, toplum ve isletme farkhliklarma gore
degisebilmektedir. Ekonomik olarak gelismis bir lilkede, bu gelismislige paralel
olarak iggorenlerin gelir diizeyleri de yiiksek olacagindan, isgorenler acisindan licret
birinci derecede Onemli bir tatmin kaynagi olmaktan ¢ikabilmektedir. Ekonomik
olarak gelismemis veya gelismekte olan iilkelerde ise isgdrenler bu duruma paralel
olarak disiik gelir diizeyine sahip olacaklarindan isgorenler i¢in iicret birinci

dereceden tatmin kaynagi olabilmektedir.'**
b. Isin Kendisi

Isin kendisi faktdriinii, isin yapilmasiyla ilgili gerekli olan bilgi ve beceri ile isin

I8 AKINCI Zeki (2002), “Turizm Sektoriinde Isgoren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz I.LB.F. Dergisi, 4, s.4.

2SEVIMLI Figen; ISCAN Omer Faruk (2005), “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Agisinda Is Doyumu”,
Ege Akademik Bakis Ekonomi, Isletme, Uluslararas: Iliskiler ve Siyaset Bilimleri Dergisi, 1-2(5), s.56.

" IMAMOGLU vd., 5.169.

' DENIZ, a.g.e., 5.326-327.
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yapisinin isgdrene uygun olmasi olusturmaktadir. Isin, isgdrenin bilgi ve becerilerine
uygun olmasi, isgorenin isinden yiiksek diizeyde tatmin elde etmesini

saglamaktadir.'®

Isgorenler i¢in yaptiklari isten tatmin olmalar1 konusunda en &nemli faktor
yaptiklar1 isin igerigidir. Bu boyut isgdérenin isine olan i¢sel ilgisini, isin kapsamini
ve ¢esitliligini, 6grenme imkanlarini, basar1 sansi ile is akisi tlizerindeki kontrolii
kapsamaktadir. Eger iggoren isin diizenlenmesinde ve denetlenmesinde rol ve soz

hakkina sahipse isinden tatmin duyacaktir.'®®

c. Terfi kosullari ve Adil Odiil Sistemi

Kariyer kavram ilerlemeyi ifade etmektedir. Bireye, calistigi kurumda ilerleme
olanaklarmin saglanmasi, genelde iicret faktoriinden daha fazla tercih edilir hale
gelmistir."®” Terfi ve yiikselme olanaklari, is tatminini 6nemli 6lgiide etkilemektedir.
Istenilen terfiye zamaninda ulasamamanin is tatminini olumsuz etkiledigi, yine
yiikselmeyi hak ettigine inanan isgdrenlerin terfi edememesi nedeniyle, is
tatminlerinin diisiik oldugu ve devamsizlik yaptiklar1 goriilmektedir. Terfi hem
saygmlik hem de kendi alaninda daha ¢ok s6z hakkina sahip olmay1 sagladigi i¢in
psikolojik bir ddiillendirme niteligi tasir. Terfi ile isin oneminin ve sorumlulugun
artmast sosyal sayginlik anlamima gelmekte ve iggdrenin tatmini artmaktadir.
Ozellikle terfi ile birlikte maaslarinda da onemli bir artis meydana gelen {ist

yoneticilerin tatmin diizeylerinin isgdrenlere gore fazla oldugu goriilmektedir.'®®

Adil olarak o6diillendirilen iggdrenlerin ig tatminleri artacaktir. Bunun yaninda
basar1 degerlendirme sistemi hatali ise basarili olduguna inanan isgorenlerin ise

tatmini azalacaktir. Is tatmininin isin niteligi ve isten elde edilen maddi-manevi ¢ikar

185 BORU Deniz; Begiim GUNESER (2005), “Liderlik Tarzinin Calisanin {5 Tatmini ile iliskisi ve Lidere olan
Giiveninin Bu Iliskideki Rolii”, Hacettepe Universitesi LI.B.F. Dergisi, 23(1), s.140.

18 ERONAT Zeynep (2004), “Isletmelerde I Tatmini ve Is Giicii Devir Hiz1 Problemlerinin Céziimiinde Bir
Fakt6r Olarak Iletigim; Kobilerde Ampirik Bir Uygulama”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.15-16.

187 9ZKALP; KIREL, a.g.e., s.77.

8 IMAMOGLU vd., a.g.e., s.170.
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oldugu g6z Oniine alindiginda, isgérenlerin is tatminini artirmak icin uygun 6dil

sistemlerinin gelistirilmesi gerekmektedir.'®

d. Fiziksel calisma kosullart

Fiziksel ¢calisma kosullarinin olumsuzlugu, is tatminini azaltan faktorler arasinda
yer almaktadir. Bu faktorlere 6rnek olarak asir1 giiriiltii, yiiksek ya da diisiik 1s1
kosullar1, asir1 beden giicii kullanimi, tehlikeli ¢alisma sartlar1 gosterilmektedir.
Bunun nedeni bu tiir olumsuz sartlarin ayn1 zamanda stresin ortaya ¢ikardigi viicut
tepkilerine, yasanan gerginliginde is tatminsizli§ine yol agmasidir. Ornegin, yiiksek
giiriiltii diizeyinde calisan is¢ilerde 6zellikle 1sin yapist karmasik ise kan basincinda

yiikselme ve is tatmininde azalma goriilmektedir.'””

Isgdren tatminini etkileyen dnemli kosullardan biri isyerindeki saglik ve hijyen
kosullaridir. Hijyenik olmayan kosullarda ¢alisan iggdrenlerde hastalanma olasilig1
yiiksek olmakta, isgorenin etkin ve verimli ¢alismasii engelleyebilmekte hatta ise

gelememesine neden olarak is kaybma yol acabilmektedir."”!

e. Amirler ve Calisma Arkadaslaryla Iliskiler

Her isletmede bicimsel ve bicimsel olmayan gruplar bulunmaktadir.
Kendiliginden dogan ve bir plana bagl olmadan gelisen bigimsel olmayan gruplar
isgorenler acisindan bilyiik Onem tasimaktadir. Isgoren degisik cesitteki bu
gruplagsmalarla bir baghlik duygusu kazanir ve aymi ilgi ve arkadaslik duygularini
besleyen diger isgorenlerle yakin bir iliski kurma bakimindan da tatmin edilmis

192 fsgbrenin basarili sayilan bir grupta bulunmasi ve kendisine uygun

olmaktadir.
isgorenlerle birlikte olmasi, is tatminini artiran bir unsur olarak goriilmektedir. Tek
amaclar1 para ve somut basari kazanmak olmayan isgorenler, giiniin yarisindan

fazlasin1 is yerinde gecirmekte ve is arkadaslari ile sosyallesme siirecinde yer

18 SEVIMLI; ISCAN, a.g.e., 5.58.

' TELMAN Nursel; Pinar UNSAL (2004), “Calisanin Memnuniyeti”, Epsilon Yaymncilik, Istanbul, s.40.
PIORUCU Edip ve Fiisun ESENKAL, “Konaklama Isletmelerinde Is Géren Tatminin Etkileyen Faktorler
(Bandirma ve Erdek Ornegi)”, Erisim: www.sbe.balikesir.edu.tr/dergi/edergi/c8s14/makale/c8s14m8.pdf, (Erisim
Tarihi: 10.01.2008).

2 ERONAT, a.g.e., 5.20.
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almaktadirlar. Bu nedenle is yerlerinde destekleyici arkadas ve dostlar edinen

isgorenlerin is tatmininin arttig1 goriilmektedir.'”

Isgorenlerin is tatmininin saglanmasinda nemli bir faktdr de ydneticilerin
tutum ve davranislar1 olmaktadir. Bu noktada yoneticilerden beklenen, iggorenlerin is
tatminini saglayacak bir caligma ortami yaratmaktir. Yoneticilerin bu konuda duyarl
olmalar1 ile Orgiitiin isgérenlerden bekledigi hizmetleri, baski ile degil isteyerek

yapmalarmi saglamalar1 gerekmektedir.'**

f- Yonetim Tarz

Yonetim tarzi, yonetimin isgorenlere karsi tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulanma sekli ile calisilan ortamin fiziki durumu ¢alisanlarin is tatminlerini
etkilemektedir. Isgorenlerin tatmini iizerinde iki sekilde etkili oldugu goriilen
yonetim tarzi ilk olarak, karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamalidir.
Kisinin kendisine saygi duymasini ve taninma ihtiyacini karsiladigi bilinen katilim
ihtiyaclar1 karsilanamayan isgorenler, bunlar1 baska yerlerde ve ortamlarda
arayamaya yonelmektedirler. Bu durum ise, is tatminini etkileyecektir. Isletmelerde
isgorenlerin kararlara katiliminin saglanmasi, is tatmininin artirilmasi yaninda
isletme i¢inde nihai kararlarin iyilestirilmesine de hizmet etmektedir. Kararlara
katilan isgérenin, isine, is arkadaslarina ve yonetime karst olumlu duygular
gelistirdigi ve is tatmininin yiikseldigi goriilmektedir. Isgdren merkezli yonetim tarzi
yani isgorene yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler gelistirmenin isgorenlerin

is tatminini arttirdig1 goriilmektedir.'”

Yonetim acisindan iyi bir haberlesmenin olmasi da is tatminini etkilemektedir.
Kisilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarilmasi,

isgorenler arasi bilgi ve duygu birliginin saglanmasi iyi bir haberlesme icin gerekli

DENIZ, a.g.e., s.327.

*TENGILIMOGLU Dilaver (2007), “Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranslari ile Is Doyumu Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Erisim:
http://www.ttefdergi.gazi.edu.tr/makaleler/2005/Sayi1/23-48.pdf, (Erisim Tarihi: 25.04.2007).

ERDIL vd., a.g.e., 5.18.
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goriilmektedir.'®® Orgiitii bir arada tutan ve orgiit icin hayati 6neme sahip bir
unsurlardan biri olan orgiitsel iletisim saglikli islediginde; is tatmini, motivasyon,

orgiitsel baglilik gibi isgdren davranislari iizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir."’

YoOnetimin en onemli gorevlerinden biri Orgiit icinde isgdrenlerin tatminlerinin
saglanmasidir. Tatmin giiveni, bagliligi ve eninde sonunda elde edilen c¢iktida
tyilestirilmis kaliteyi yaratir. Tatmini saglamak i¢in yOneticiler is tatmini yaratacak

stratejilere odaklanmalidirlar.'®

Yonetsel ve teknolojik gelismelerin oldugu, ilerlemeye olanak taniyan, Orgiit

yapisi orgiitlerde is tatminini artmasma olumlu katkida bulunmaktadur.””

Aile uyumlu bir 6rgiit politikasi, cinsiyet, yas, egitim gibi faktorlerle is tatmini
arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Is tatminine yonelik, isgdrenlerle uyumlu
esnek calisma  saatleri uygulanmasinin, olumlu sonuglar  doguracagi

belirtilmektedir.>*

g. Yaraticilik

Yaraticilik her alanda yeni ve yararli fikirlerin, {Uriinlerin hizmetlerin
iretilmesidir. Bireysel yaraticiligin olusmasi i¢in uzmanlik, yaratict diisiinme
becerileri ve gdrev motivasyonunun kesismesi gerekir. Orgiitsel diizeyde yaraticiligin
gerceklesmesi i¢in, bireysel diizeyde aranan bu Ozelliklerin yaninda Orgiitsel is
cevresinin de orgiitsel motivasyon, yonetim uygulamalar1 ve kaynaklara sahip olmasi1
gerekir.”®! Gerek yaraticilik yetenegi ve gerekse bu yetenegi kullanma firsatlarmimn
isgorene verilmesi her zaman miimkiin olmayabilir. Fakat bu yetenekten yararlanma

firsat1 bulundugu durumlarda bundan is tatmin araci olarak yararlanmak gerekir.

®ERONAT, a.g.e., s.18.

"BAKAN Ismail; Tuba BUYUKMESE (2004), “Orgiitsel {letisim ile Isi Tatmini Unsurlan Arasindaki iliskiler:
Akademik Orgiitler Igin Bir Alan Arastirmas1”, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi, 1-30., s.3.

198AKTNCI, a.ge.,s.3.

CARIKCI, a.g.e., s.157.

MOZTURK Azmi; Fatih OZDEMIR (2003), “Isletmelerde Personel Giiglendirmeye Dayali Is Doyumunun
Artirilmast”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 1-2(17), 5.197.

PICEKMECELIOGLU Hiilya GUNDUZ (2005), “Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki
Etkisi: Bir Arastirma”, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2(6), s.26.
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Kisilerin diistincelerini uygulayabilecekleri, degisik seyler deneyebilecekleri, kendi
baslarina calisma imkéani bulacaklar1 ve orijinal seyler yapabilecekleri bir ortamda

calismalari is tatminlerini artiracaktir.”*

h. Is giivenligi

Sosyal ve fiziksel acidan giivenli bir ortamda caligmak isgorenin isine karsi
olumlu duygular hissetmesini saglamakta ve is tatminini artwrmaktadir. Bir orgiitte
uzun yillar calisacagini bilen, bu konuda belirsizlik ve korku hissetmeyen iggdérenin

isletmeye baglilig1 ve is tatmini artacaktir.””

Jj. Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, drgiit ¢alisanlarnin davranislarini yonlendiren normlar, degerler

ve aliskanliklar sistemi olarak tanimlanmaktadir.*

Baska bir tanimla orgiit kiiltiirt,
orgiit liyelerinin paylastiklar1 deger ve inanglardan olusan biligsel bir ¢erceve olarak

nitelendirilmektedir.?%>

Gicli bir orgiit kiltiirtinde, orgiit tiyelerinin temel degerleri kabul ettiklersi,
baghlik gosterdikleri, 6rgiitiin amaci bilip onun icin ¢alistiklar1 goriilmektedir.
Zayif orgiit kiltiirlerinde ise, ortak bakis agisinin yoklugu, yoneticiler ve iggorenler
arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi, kusku, diismanlik hisleri ve gerilime dayali
bir sosyal iklim goriilmektedir. Bu tiir orgiitlerde calisan isgorenler degisime
direnirler ve kazanma beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi icindedirler. Giiglii bir
orgiit kiltiiri, Orgiitlin basarisina ve Orgiitte calisan isgdrenlerin is tatmini
diizeylerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biiyiik ve karmasik
olan orgiit kiiltiirli, o orgiitte calisan isgorenlerin davraniglarinin tiim yonlerini
olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii veya zay1f olmas1

ile iggoren tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu genel kabul goren bir

22 IMAMOGLU vd., a.g.e., s.172.

23 TELMAN, UNSAL, a.g.e., 5.47.

24 HASANOGLU Miirteza (2004), “Tiirk Kamu Yénetiminde Orgiit Kiiltiirii ve Onemi”, Sayistay Dergisi, s.47.
205 OZKALP vd., (2004), “Kiiltiir ve Orgiitsel Yaraticilik Iliskisi: Ornek Bir Fabrika Uygulamasi”, 12. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Bursa, 27-29 Mayzs, s.72.
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anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii veya zayif olmasimi kisiler arasi iliskiler, 6rgiitsel
bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri ve giiclendirme, isgérene verilen deger,
yonetim tarzi, terfi ve Odiillendirme gibi Orgiitsel yapinin degiskenleri

belirlemektedir.*®

Goodman vd.’nin yapmis oldugu ampirik bir arastirmada orgiitteki kiiltiirel
degerlerin orgiitsel bagllik, is tatmini, ise duyulan ilgi ve personel giiclendirme ile
pozitif; isten ayrilma egilimi ile ise negatif iliski igerisinde oldugu ve hiyerarsik
kiiltiire iligkin degerlerin Orgiitsel baglilik, is tatmini, ise duyulan ilgi ve personel
giiclendirme ile negatif; isten ayrilma egilimi ile ise pozitif iliski igerisinde

oldugudur. Calismanin sonucunda hipotezleri dogrulayan bulgulara ulasilmistir.*"’

2.1.2.2. Kisisel Faktorler

Kigisel oOzellikler is tatmininde farkhiliklar yaratmaktadir. Is tatminsizligi
gosteren iggdrenlerin yeteneklerinin sinirli ve ¢evreye uyum saglayamamis kisiler
oldugu, kendine giivenen ve 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgorenlerin ise
gelistiremeyenlere kiyasla daha ¢ok tatmin saglayan kisiler oldugu goriilmektedir. Is
tatmininin derecesi isgdrenden isgorene degistigi gibi, isgdrenin gereksinmesinin

tiiriine, derecesine, siiresine, isin degerlendirilmesindeki yeterlilige dayanmaktadir.**®

Isgorenlerin degerlerine ve degerlerinin dncelik sirasma gore is tatmini kisiden
kisiye degismektedir. Ornegin, bir isgdren icin yiikselme olanaklari birinci sirada

tatmin saglarken bir digeri igin iicret birinci planda olabilmektedir.*”

Yazin incelendiginde yukarida deginilen faktorlerden bagka is tatminini

etkileyen kisisel 6zellikler olarak cinsiyet, yas, hizmet siiresi, medeni durum, egitim

diizeyi, giidiiler, bilgi beceri ve yeteneklerin ele alindig1 goriilmektedir."

206AKTNCI, a.ge.,s.5.

YGUVEN Murat; Banu ACIKGOZ(2007), “Yéneticilerin Orgiit Kiiltiiriine Yénelik Algilarina fliskin Bir Analiz
Zonguldak Karaelmas Universitesi Omegi”, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 5(3), s.9.

M DENIZ , a.g.e., 5.327.

% ORUCU vd., 5.40.
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a. Cinsiyet ve Medeni Durum

Kadmn ve erkegin 6nem verdigi konular g6z Oniine alindiginda kadinlarm is
yerinde ¢alisma kosullar1 ve sosyal iliskilere dnem verirlerken, erkeklerin ise iicret,
kariyer gelismesi, terfi firsatlar1 gibi konulara 6nem verdigi goriilmektedir. Kadin ve
erkegin sosyal rol farkliligina 6rnek olarak da kadmin iliskiye yonelik, erkegin ise
basariya yonelik algilanmasi ve sonucta erkeklerin ev hayatindan daha c¢ok is
yasamima Ozen gosterip zaman harcamasi, kadmin ise tam tersi bir davranig
icerisinde olmas1 gosterilebilir. Karsilastirmali olarak yapilan c¢alismalarda igsel
motivasyon unsurlari zaman zaman farkli ¢ikan kadin ve erkegin ayni is 6zelliklerini
esit c¢ekicilikte bulmalarma ragmen, kadmlarin isyerinde diisiik beklentiye sahip
olmalarinda dolayr benzer durumlarda erkeklerden daha ¢ok tatmin olduklar:

goriilmektedir.”'!

Is tatminini etkileyen kisisel unsurlar arasinda cinsiyet faktorii dnemli bir yer
tutmaktadir. Ciinkii kadin ve erkegin sosyal rollerindeki farkliliklar beklentilerinin de
farkli olmasma yol agmakta; bu da beraberinde farkli tatmin kaynaklar1 ve tatmin

diizeylerini getirmektedir.*'?

b. Yas

Isgdrenlerden yasca biiyiik olanlarin iicretlerinin yiiksek olmasi, isletmede uzun
siiredir bulunuyor olmalari, orgiitte yiiksek kademede ve sorumluluk almis olmalar1
ya da beklentilerinin diisiik olmasi, kendilerine giivenlerinin artmasi is tatminlerini

21
artmasina neden olmaktadir.?"?

Geng 1sgorenlerin beklentileri yiiksek olacagi i¢in yaslandikca tatmin oranlarinin
artacag1 diisliniilmektedir. Bu durumda is tatminin artmasinin nedeni is ile ilgili

deneyimlerin artmasi olarak goriilmektedir. Ayrica, yas ilerledikce terfi olanaklarmin

20 Akinct, a.g.e. s.4.; Sevimli; Iscan, a.g.e. 5.56.; Cimen ; Sahin, a.ge., s.54; Giiven vd. a.g.e. s.129.

MKIREL Cigdem (1999), “Esnek Calisma Saati Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baghihg iliskisi”,
LU. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2(28), s.119.

Z2CARIKCI; OKSAY, a.g.e., 5.159.

IBCARIKCL, a.ge., s.157.
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artmasi, pozisyonun yiikselmesi ve alinan ddiillerin ¢esitlenmesi de is tatminini

etkilemektedir.>'*

c. Hizmet Siiresi ve deneyim

Isgdrenlerin hizmet siiresi arttik¢a yiiksek mevkilere gelebilme ve iyi kosullarda
calisabilme olasiliklarmin da artmasiyla isten daha c¢ok tatmin duymalar
saglanmaktadir.”"> is yasamma yeni giren, tecriibesiz genglerin ger¢ek¢i olmayan
beklentileri olabilmektedir. Ancak isgorenler zamanla beklentilerini is yasaminin
beklentilerine gore ayarlayacak ve is tatmini saglayabilecektir. Bazi iggdrenler ise
beklentilerini degistirmemekte ve tatminsiz yasamayr Ogrenmektedir. Ayrica yas
arttikca deneyim ve beceriler de artig1 icin iyi is c¢ikarma hissi ig tatminini

artirmaktadir.'®

d. Egitim Diizeyi

Isgdrenin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Egitim diizeyi yiiksek olan, kiiltiirel birikimleri farkli bireylerin ¢alisma
degerlerinin farkli ve beklentilerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Fakat ayni
kosullarda egitim diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin, egitim diizeyi daha diisiik
isgorenlere kiyasla is tatminlerinin daha diisik oldugu belirtilmektedir.?'’
Isgorenlerin egitim diizeyleri arttikca kurallara ve prosediirlere bagh kalmalar:
monotonluk seviyelerini arttirabilecegi gibi, monotonluk sorununu ise isgorenlerin

tatmin diizeyini olumsuz etkileyebilmektedir.*'®

e. Gudiiler

Giidiileme, Orgiitiin bireylerin ihtiyaclarmi tatminle sonuglandiracak bir is ortami

214K AMA Biilent (2005), “Calisanlarin Is Giivencesine iliskin Algilamalarimn Is Tatminleri, Orgiitsel Bagliliklar
ve Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi”, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, s.68.

25 KAMA, a.g.e., s.68.

216 SEVIMLI; ISCAN, a.g.e., s.57.

27 OZTURK; OZDEMIR, a.g.e., s.193.

28K ARAMAN Filiz; Ali Eren ALTINOGLU(2005), “Is Tatmini ve Organizasyon Yapisi: Kamu Universitesi
Uzerine Ampirik Bir Inceleme”, Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(23), s.87.
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yaratarak bireyin harekete gecirilmesi ve desteklenmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir. Isgorenin, isyerinden duydugu beklentilerinin neler oldugunun
tespit edilmesi ve bu beklentilerinin ne Ol¢lide karsilandiginin ya da asildiginin
belirlenmesi gilidiileme siirecinin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli
goriilmektedir. Isgorenin birincil, ikincil ve genel giidiiler olmak {izere ii¢ tip giidii
tarafindan etkilenmektedir. Isgdrenin organizmasi i¢in gerekli olan yeme igme, nefes
alma, diizenli bir viicut 1s1s1 saglama, cinsellik gibi giidiiler birincil;, sonradan
Ogrenilmis giic, basar1 elde etme, ait olma gibi giidiiler ise ikincil giidiileri
olusturdugu belirtilmektedir. Genel giidiiler ise birincil ve ikincil giidiiler smifina
girmeyen bir diger ifadeyle 0grenilmemis ve fizyolojik kokenli olmayan merak,
yetkinlik, ¢evreyle ugrasma, faaliyet, sevgi gibi giidiilerdir. Isgdrenin beklentileri
icinde yer alan bu giidiilerin isyerinde saglanmasi iggérende is tatminine yol

agmaktadir.?"’

f. Bilgi Beceri ve Yetenekler

Is tatmini isgdrenlerin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklerin 151 yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir
uygunlugun bulunmasini, isi yapan kisinin isinden tatmin duymasini ve isinde daha
verimli olmasi ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Is tatmini isgdrenin yaptigi is

hakkinda sahip oldugu bilgi diizeyiyle dogrudan ilgi bulunmaktadir.”*

Gelistirdikleri beceriler yoluyla kendilerini kanitlama gerekliligi duyan
isgorenlerin, yeteneklerinin ¢ok altinda islerde calistiriliyor olmalar1 yaptigi isten
tatmin olmamalarma neden olmaktadir. isin, isgdrenin kazanmis olduklarindan ya da
yeteneklerinden zorlanacagi kadar fazlasmi gerektirmesi ya da bilgi ve becerilerini
kullanmasina izin vermiyorsa, isgéren tatminsiz olacaktir. Bu nedenlerle, is tatmini
yiiksek bir isgoren grubuna sahip olmanin ilk sarti1 olarak eleman se¢iminde ise
uygun Kkisileri se¢mektir. Ise uygun elaman segiminin baslangici ise, gorev

tanimlarmin yapildigi, isgérenin beceri ve Ozelliklerinin belirlendigi is analizi

2 ORUCU; ESENKAL, a.ge., s.146.
20 SUN Ozlem H.(2002), “Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Merkez Bankas1 Banknot Matbaas1 Genel
Miidiirliigti”, Erisim: www.tcmb.gov.tr/kutuphane/ TURKCE/tezler/hozlemsun.pdf, (Erisim Tarihi: 04.04.2007).
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calismalarmna kadar uzanmaktadir. Ise segilen kisilerin ise uygun olmasi demek,
kisilerin yapacaklari is i¢in istenen 6zellikleri istenen diizeyde tasimalari, gereginden

fazla ya da az nitelikli olmamalar1 demektir.*!

g. Yasam Degerleri

Kisiyi anlama ve bilmenin en iyi yolu, insan kisiligine hdkim olan degerlerin
analizi ile miimkiin olmaktadir. Insan1 harekete gegiren diisiincenin altinda yatan
temel inan¢ olan deger, insanin yaptiklarma ve davranislarma yol gostermektedir.
Deger, kisisel degerlerin orgiitiin secim ve 6diil sistemi, Orgiitsel sorumluluk, ise
gosterilen uyum, ast st iliskisi, risk miktari, karar verme stili, verimlilik, hizmet
kalitesi, grup davranisi, iletisim, liderlik ve ¢atigsma diizeyi gibi strateji ve davranis
sekillerini etkilemektedir. Degerlerin etkiledigi bu davranis bigimlerinin is tatmininin
birer unsuru oldugu g6z Oniine alindiginda, is yasamindan duyulan tatminin
degerlerin sonucuna bagl oldugu goriilmektedir. Isgdrenin ise karsi olumlu tepkisi
ortaya koyan is tatmini, degerler g¢ercevesinde sekillenen ve is durumuna karsi
duyguyu, tutumu ve tepkiyi yansitan olumlu duygusal bir ifade veya psikolojik bir

kontrol ve revizyon islemi gormektedir.***

2.1.3. is Tatminin Sonuclan

Is tatmininin sonuglari, isgdrenin fiziksel ve ruhsal saghigini, érgiitiin ¢alisma
ortamint ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan goz ardi edilemeyecek kadar onemli
olmaktadir. Orgiitler acisindan is tatmini her seyden once sosyal bir sorumluluk ve
etik bir gereklilik olmalidir. Orgiit ydneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere
ulagsmasinda 6nemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak i¢in i tatmini konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve

orgiitleri acisindan 6nemini dikkate almalidirlar.*”

2ITELMAN; UNSAL, a.g.e., 5.63.

22NAKTIYOK Atilhan (2002), “Motivasyonel Degerler ve Is Tatmini: Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama”,
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3-4, 5.169.

223AKTNCI, a.g.e.,s.0.
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Is tatmininin bireysel ve orgiitsel acidan bir dizi 6nemli sonuglar
bulunmaktadir. Bu nedenle, is tatmini calisma ve orgiitsel psikoloji alaninda en ¢ok
arastirilan kavram olmustur. Is tatmini, devamsizlik, drgiitsel etkisizlik, sabote etme,
verimlilik karsit1 davraniglar gibi sonuglarla ilgili bulunmaktadir. Bu sorunlar ve
bunlarin dogurdugu sorunlar dogrudan 6rgiitle ilgilidir. Bu bakis agisindan dolayi, is
tatmini ¢alisma ve Orgiitsel psikoloji yazinindaki arastirmalarm merkezi bir kavrami
olarak yer almistir. Yazinda, is tatmininin sonuglari; orgiitsel etkililik, verimlilik,
isgoren 1iligkileri, devamsizlik, isgiicii devri ve isgdren sagligi bakimimndan 6nemli

bulunmaktadir.?**

Uzmanlar (Rusbelt, Farrell, Rogers, Mamous,1988) tarafindan is tatmininin, is
performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kirikligi, gibi tepkilerin belirleyicisi oldugu
ifade edilmekte ve genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma

orani ile devamsizligin daha diisiik oldugunu belirtilmektedir.**’

Sekil 2.1.’de goriildiigii gibi isgdérenlerde is tatmini olmayist ise gelmeme
davranis1 ve isten ayrilma davranisina neden oldugu fakat is tatmini ile isten ayrilma
arasindaki iligkinin, is tatminiyle ise gelmeme arasindaki iliskiden gii¢lii oldugunu
belirtilmektedir.**® Isgdren isten ayrilma siirecinde, oncelikle kisisel, Srgiitsel ve
cevresel faktorlerin etkisiyle is1 degerlendirilip, isten memnun olup olmadigina karar
vermektedir. Isgdren ikinci adimda eger memnun olmadigina karar verirse isten
ayrtlmanin miimkiin olup olmadigmi ve bir bagka is aramanin kazangli olup
olmadigini arastirir. Uciincii adimda karar kesinlesir ve yeni bir is aranmaya baslanir.
Degisik alternatiflerin varlig1 isgéreni su anki mesleginden memnun olsa bile yeni is
aramaya tesvik edebilir. Dordiincii adimda isgoren var olan alternatifler ile su anki isi
arasinda bir degerlendirme yaparak kalmak ya da gitmek i¢in kesin karar

vermektedir. Son olarak da isgoren, isletmede ya kalmakta ya da ayrilmaktadir.**’

24y UKSEL Ihsan (2005), “iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir isletmede Yapilan Gorgiil Calisma”,
Dogus Universitesi Dergisi, 6 (2), $.296.

25CEKMECELIOGLU, a.g.e., 5.28.

26 CARIKCI, a.g.e., 5.167.

2T ERONAT, a.g.e., 5.23.
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Arthur Andersen Danismanlik Sirketi’nin yapmus oldugu 2001’e Dogru Insan
Kaynaklar1 Arastirmasi sonuclarinda, isten ayrilanlarin gosterdikleri nedenlerin tek
bir neden lizerinde yogunlasmadig ticretler, kariyer gelisimi ve calisma kosullari
seklinde sralandig1 bulunmustur. Ayrilma karar1 kisisel ve ise bagli 6geler diye iki
bolime ayrildiginda insanlarm kisisel i birakma nedenleri yas, egitim diizeyi,
beklentiler ve ailevi durumlar iken ise bagli nedenlerin {iicretlendirme, stres, is
tatmini ve oOrgilite baglilik degiskenleri tizerinde odaklastigi bulunmustur. Bunlar
arasinda, ilk sirada % 84.2 ile kisisel nedenler yer almaktadir. Ucret ise % 58.5 ile
ikinci sirada bulunuyor. Kisisel kariyer ise ligiincii sirada yer almaktadir. Kariyer
nedeniyle ayrilanlarin oranmin %357.7 gibi yiiksek bir diizeyde gergeklestigi
goriilmektedir. Ayni arastirmaya gore, diisik is tatmininin ise gelmeme ve isi
birakma egilimleri ile yakindan iligkili oldugu goézlemlenmistir. Ayni bi¢imde
calisanin Orgiite baghligi ne kadar fazla ise isi birakma egiliminin o oranda diistik

oldugu saptanmustir.”®

Is giicii devri, bir drgiitte calisanlarin, drgiit ile olan istihdam iliskilerinin sona
ermesi ve yerlerine yeni elemanlarin almmasmin siklig1 olarak tanimlanmaktadir.
Kisaca 1s gorenlerin islerinden ve is yerlerinden ayrilma oranlarini ifade etmektedir.
Is giicii devri, goniillii ayrilma boyutuyla, ise baglilikla daha yakindan iliskili olup;
bir bakima calisma kosullarinin degerlendirilmesi sonucu isgdrenin duygusal

uyumsuzluk yasadigi is ve is ortamini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.??°

Vromm, is tatmini dereceleri ile personel devri arasinda tutarli bir olumsuz
korelasyonun bulundugunu, bir isgdrenin tatmini ne kadar yiiksek ise, isten ayrilma

olasithgmimn o kadar az oldugu belirtmistir.>*

Is tatminsizligi arttifi oranda zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklar da

artmaktadir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar is

28 EREN Adalet (2007), “Goniillii Isten Ayrilmalar Uzerine Ekonometrik Bir Yaklasim”, Yaynlanmamig
Doktora Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Ekonometri Ana Bilim Dals, s.23.

29 CAKIR Ozlem (2001), “ise Baglilik Olgusu ve Etkileyen Faktorler”, Seckin Yaymcilik, Ankara, s.177-178.
BOBINGOL, a.g.e., 5.205.
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tatminsizliginden kaynaklanmaktadir. Kolesterol oranin degismesi, mide ve kalp

rahatsizliklar1 ile is tatminsizligi arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir.*’

Sekil 2.1. Isten Ayrilma ile s Tatmini iliskisi

Is Tatminsizligi
A 4
A .
A Isten
Ayrilma v
Diistincesi .
; Yeni Is
Arama Niyeti v
Isten Ayrilma y Isten Ayrilma
Diistincesi veya Iste
Kalma Niyeti
Kabul Edilebilir : -
Alternatif Bir Is Bulma Aksiyon: Isten
o Olasilig1 Ayrilma veya Iste
" Kalmak

Kaynak: CARIKC], a.g.e., s.167

Devamsizlik kavrami, isgorenin ¢alisma programi veya planma gore, ¢aligmasi

gereken zamanlarda isine gelmemesi olarak tanimlanmaktadir.***

Is tatmini diisiik olan isgdrenlerde devamsizlik daha fazla goriilebilir. Tatmini
diisiik olan iggoren plan yapmasa bile devamsizlik i¢in ortaya c¢ikan tiim firsatlari

degerlendirmektedir.”

Tatminsizlik arttikga devamsizlik oraninin da arttig1 gozlenmektedir. Ozellikle
uzun vadede kidemli ve vazgecilmesi zor elemanlarin tatminsizligi artarsa, onlarin
devamsizliklar1 da artmakta, bu devamsizlik degisik nedenlerle gizlenmeye
calisiimaktadir. Hastalik, 6zel mazeretler gibi nedenler devamsizligi gizlemede

basvurulan yollar arasinda bulunmaktadir.**

Z1ERDOGAN, a.g.e., 5.379.

22 EREN FErol (1984), “Yénetim Psikolojisi”, 2. Baski, Istanbul, Isletme Fakiiltesi Yayin No:2, 5.215.

23 POLAT Sehrinaz (2005), “Meslege-Orgiite Baglilik ve Is Tatmini ile Isten Ayrilma iliskisi ve Hemsireler
Uzerine Bir Arastirma”, Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.56.

24 ERDOGAN, a.g.e., 5.379.
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Tatminsizlik sonucu artan devamsizlik lizerinde is kazalar1 ve is hastaliklarinin
etkisi biyiiktiir. Beklentilerine cevap bulamayan is gorenler is yerlerine karsi
olumsuz tutumlar gelistirmektedirler. Bunlar 6rgiitii benimsemedikleri gibi islerini de
benimsemezler ve islerine gereken dikkati ve onemi gostermezler. Kaza yapmaya
daha egilimlidirler ve kazalar1 da orgiite gelmemek i¢in bahane olarak kullanabilirler.
Ayni zamanda tatminsiz olan is gorenler siirekli bir moral bozuklugu ve bunun

yarattig1 stresten dolay1 hastalanma ve ise gelmeme orani da artmaktadir.*

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin isten ayrilma niyeti, performans ve verimlilige
olan etkileri nedeniyle isletmecilik ve 6zellikle orgiitsel davranis yazininda sikca
tartisilan bir konudur. Orgiitlerin isgdrenleri igin yaptiklar1 her tiir yatirim, bagliligin
az olmasit ya da bunun sonucunda iggdrenin Orgiitten ayrilmasi ile birer kayba
dontismektedir. Egitim gibi gorece hesaplanabilir maliyetlere ek olarak, isgorenin o
giline degin edindigi tecriibelerini de beraberinde gétiirmesi dlgiilemeyen bir maliyet

olusturmaktadir.>*

Toplam istihdam icinde egitimli ve uzman i giicii ithtiyacinin artmasi ve bu
nitelikli 15 giicli arzindaki yetersizlikler de konuyu daha da O©nemli hale
getirmektedir. Bu baglamda, isgdrenlerin orgiitsel baglhiliklarinin arttirilmasi, onlarin

orgiite baglanmasini etkileyecek unsurlarn belirlenmesi dnemli hale gelmektedir.**’

Diger tretim faktorlerinden farkli olarak aktif bir 6zellik gosteren ve kendi
amaclarina ulastiklar1 Olciide oOrglitsel amaglar i¢cin ¢aligan isgdrenlerin, verimli
calistirilabilmeleri i¢cin isletme amaglarini benimsemeleri ve bagliliklarinin

arttrilmast  gerekmektedir.”®  Orgiitin ~ yasamasy,  isgdrenlerin  Grgiitten

BSKARACA Samuray Baytok (2001), “Is Tatminin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.80.

BSAGLAM ARI Giiler; Aziz ERGENELI (2003), “Psikolojik Giiglendirme Algis1 ve Bazi Demografik
Degiskenlerin Orgiitsel Bagliliga Etkisi”, H.U. Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 1(21), s.130.
ZTDURNA Ufuk; Veysel EREN (2005), “Us Baglihk Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi
Dergisi, 6(2), s.211.

28 IBICIOGLU Hasan (2000), “Orgiitsel Baghlikta Paradigmatik Uyumun Onemi”, D.E.U. LI B.F. Dergisi,

1(15), s.13.
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ayrilmamalarma baghdir. isgorenler, drgiite ne kadar bagliysa drgiitiin de o derecede
giiclendigi goriilmektedir. Orgiit, yasamin1 devam ettirmek igin isgdrenlere iicret
arttirma, yiikselme olanag1 saglama, 6zendiriciler sunarak Orgiitten ayrilmasini

6nlemeye caligir.””’

Orgiitsel baglilik konusunu arastiran sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve
orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen arastirmacilar konuyu kendi
uzmanlik alaninda ele almistir. Bu nedenle, baghlik yillardir ¢ok farkli sekillerde
tanimlanmistir. Bagliligin tanimlanmasinda goriis birligi olmamasi konuya ¢ok yonlii

yaklagilmasini saglamistir. 240

Orgiitsel baglihgin ¢ok cesitli sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Bu

tanimlardan bazilar1 séyledir®*':

e Bir bireyin, orgiitiin amag ve degerlerine tarafli ve etkili bagimliligy,

e Isgorenin orgiitte kalma ve onun i¢in ¢aba gosterme arzusu ile rgiitiin amag

ve degerlerini benimsemesi,

e Isgdrenin isletmesine karsi olan sadakat tutumu ve ¢alistig1 isletmenin basarili

olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi.

Yazinda baghlik kavrami ile ilgili olarak ¢ok cesitli tanimlarmn yapildig:
goriilmektedir. Baglilik duyan isgéren, orgiitiin amac¢ ve degerlerine giiglii bir
bigimde inanmakta, emir ve beklentilere goniilden uymaktadir. Orgiitsel baglilign,
iggorenin,  Orgiitle  degisik  yOnlerden  G6zdeslesme  derecesini  yansittigi

diistiniildiigiinde 6rgiitsel baglihigin ii¢ 6nemli 6gesi bulunmaktadir.** :

e (Calisanin, isletmenin bir liyesi olabilmek i¢in giiclii istek duymasi,

Z*BAYRAM Levent (2005), “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik”, Sayistay Dergisi, 59, 5.126.
HOMEYER P. John; Lynne HERSCOVITCH (2001), “Commitment in the Workplace Toward a General Model”,
Human Reseource Management Review, 11, 5.300.

MYALCIN Azmi; Fatma Nur [PLIK (2005), “Bes Yildizli Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma: Adana 1li Ornegi”, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(14), 5.396.

¥ YALCIN; IPLIK, a.g.e., 5.396.
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e (alisanin, isletmenin yarari i¢in yiiksek diizeyde caba sarf etmek istemesi,

e (alisanin, isletmenin degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi.

Bireysel diizeyde isle ilgili 6nemli bir ¢ikt1 olan Orgiitsel baglilik, orgiitsel ve
davranigsal ciktilar iizerinde; ise gelmeme, isten ayrilma, ge¢ gelme gibi etkilere

sahiptir.”*

2.2.1. Orgiitsel Baghhgin Boyutlan

Isgdrenin orgiitle iliskilerini niteleyen psikolojik bir durumu ortaya koyan
bagllik, isgoreni etkileyebilen bir giictiir. Bununla birlikte isgdreni 6rglite baglayan
psikolojik ifadelerin niteligi hakkinda farkli goriisler bulunmaktadir. Bu farklilik
arastirmacilarin kavrami deger ve devamlilik bagliligi; uyum, kimlik ve biitiinlesme
bagimliligt; deger, devamlilik ve ahlaki baglilik gibi ¢oklu boyutlarda ifade etmesine

yol agrmustur.**

Orgiitsel baglilik kavrammin isletme agisindan dnemini, etkisini ve kapsamini
belirlemek icin dlgekler gelistirilmistir.”* Allen ve Meyer 1984 yilinda ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik modeli gelistirmislerdir. Birincisi; iggérenlerin orgiitlerin degerlerini
ve amaglarmi benimsedikleri oranda baglilik hissettiklerini 6ngoéren “duygusal
baghlik boyutu”, digeri ise; bir isgdrenin Orgiitte ¢alistig1 siire icerisinde sarf ettigi
emek, zaman, caba ve edindigi statli ve para gibi kazanimlarm, orgiitten ayrildigi
takdirde kaybedilecegi korkusuyla olusan “devamlilik bagimliligi boyutu”dur.
Ugiinciisii ise “normatif” ya da “ahlaki baglilik” diye tanimlanan boyuttur. Isgérenin
orgiite karst duydugu sadakat normlariyla agiklanan normatif baglilik; isgorenin

orgiitte calismay, kendisi icin bir gérev olarak gérmesiyle ilgilidir.**®

*DENIZ, a.ge., 5.309.

Y{SCAN Omer Faruk; Atilhan NAKTIYOK (2004), “Calisanlarin orgiitsel Bagdasimlarinin Belirleyicileri
Olarak Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Adalet Algis1”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 59(1), s.185.

MBAYSAL Ayse Can; Mahmut PAKSOY (1999), “Mahmut, Meslege ve Orgiite Baghligin Cok Yénlii
Incelenmesinde Meyer - Allen Modeli”, U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 1/28,s.7.

#0OZKAYA Onay vd. (2006), “Yéneticilerin Orgiitsel Bagliliklart ve Demografik Ozellikleri Arasindaki
Tiskileri Incelemeye Yonelik Bir Alan Calismast”, Celal Bayar Universitesi LLB.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi,
2(13), s.78.
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Meyer ve Allen’in gelistirdigi ic boyutlu orgiitsel baglilik modeli en ¢ok kabul
goren ve kullamlan modeldir.**” Orgiitsel baglilik boyutlart; duygusal bagllik,
devamlilik bagligi ve normatif bagliliktan olusan bu model asagida kisaca

aciklanmastir.

2.2.1.1. Duygusal Baghhk

Duygusal boyutuyla ele alindiginda, isgorenlerin oOrgiitlerinin deger ve
amagclarin1 benimsedikleri 6l¢iide baglhilik hissettikleri one siiriilmektedir. Duygusal
baglhilik, orgiitte kalma istegi ve duygusal olarak oOrgiite bagl olmay: ifade ettigi

8 Meyer ve Allen orgiit tyeligini sirdiirme istegini yansitan duygusal

gibi
baghligm, biiyiik 6lclide, yasanan is deneyimleri sonucunda gelismekte oldugunu
belirtmektedirler. Orgiitsel baglilikla ilgili en yaygin yaklasim duygusal bagliliktir.
Duygusal baglilik, isgérenin kendisini orgiitiiyle 6zdeslestirdigi, orgiitiiyle etkilesim
halinde oldugu ve orgiitiin bir iiyesi olmaktan mutlu oldugu duygusal bir yonelme

durumu olarak tanimlanmaktadir.?*’

Isgdrenin kendini orgiitle birlikte ifade edebilmesi esasmna dayanan duygusal

bagliligin {i¢ 6nemli unsuru bulundugunu belirtilmektedir. Bunlar® :

e Orgiitsel amag ve degerlere olan inang ve bunlarm giiclii sekilde kabulii,
e Orgiit yararina daha fazla ¢aba sarf etmeye goniillii olma,
e Orgiitsel iiyeligi devam ettirme konusunda giiclii bir arzunun varhgu.

Duygusal baglilikta isgéren, kendini orgiitiin bir pargasi olarak gdrmekte, orgiit
onun icin biiyiikk bir anlam ve oneme sahip olmaktadir. Gii¢lii duygusal baglilikla

orgiitte kalan isgorenler, gereksinim duyduklari i¢in degil, bunu istedikleri i¢in

MK AYA Nihat; Secil SELCUK (2007), “Bireysel Basar1 Giidiisii Organizasyonel Baglihg Nasil Etkiler?”,
Dogus Universitesi Dergisi, 8(2), s.176.

M YALCIN; IPLIK, a.ge., s.397.

¥TOLAY SABUNCUOGLU Ebru (2007), “Egitim, Orgiitsel Baglilhk ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Mliskilerin incelenmesi”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 7(2, 5.622.

SGURBUZ Sait (2006), “Orgiitsel Vatandashk Yaklasgimu fle Duygusal Baglilik Arasindaki iliskilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 1(3), s.59.
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orgiitte kalmaya devam etmektedirler.*”’

Duygusal bagliliga sahip isgoren kendini
orgiitiin bir parcasi olarak gordiigii ve orgiit onun icin biiyiik anlam ve onem ifade
ettigi i¢in Orgiitte olmaktan gurur ve memnuniyet duyar. Isgdérenin bu olumlu
tutumlar1 devam ettik¢e Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek i¢in katkida bulunmak
isteyecektir. Sonuclar1 itibariyle organizasyon tarafindan en ¢ok istenilen baglilik

e se gee 252
tiiriidiir. >

Tutumlarin davraniglarin 6n egilimi oldugu diisliniiliirse duygusal bagliligin;
kisisel Ozellikler, is arkadaslari, isin kendisi, Orgiitiin isgorene davranislarmin
olusturdugu algi, licret, is glicliigii, rol ve amag agikligi, orgiite giiven, adalet gibi bir
takim tutumsal faktorler sonucunda olusmasi gerekmektedir. Bu faktorler goz
oniinde bulundurularak, bireyin orgiite duygusal bir bag ile baglanabilmesine bir

takim faktorlerin neden oldugu sdylenebilir. >

2.2.1.2. Devamhlik Baghhg:

Devamlilik baghiligi, isgorenin calistigi Orgiitten ayrilmasi durumunda ortaya
cikacak maliyetlerden ve/veya is alternatiflerinin azhigindan otiirii orgiit liyeligini
sirdiirmesidir. Devamlilik baglilig1 yiliksek olan isgoren, finansal veya diger
kayiplardan kaginmak icin orgiitte kalmay1 zorunluluk olarak gérmektedir. Isgdren
algilanan is alternatiflerinin azliindan dolayr “kosullar gerektirdigi i¢in” Orgiit
iyeligini siirdiirmekte ve oOrgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in gerekli asgari caligma
diizeyinde performans sergilemektedir. Bu yiizden devamlilik baghlig1 orgiit
acisindan istenmeyen bir baghlik tiiriidiir. Isgdrenin Orgiitte calistig1 siire i¢inde sarf
ettigi emek, zaman, ¢aba, edindigi para, statii gibi kazanimlar ne kadar fazla ise isten
ayrilmanin maliyeti de o kadar fazla olacaktir ve bu nedenle isgdreninin Orgiite

baglilig1 artacaktir.”>*

BIYALCIN; IPEK, a.g.e., 5.398.

P2KAYA; SELCUK, a.ge., s.187.

PGURBUZ, a.g.e., 5.60.

Z4*UYGUC Nermin; Dilek CIMRIN (2004), “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Laboratuvari
Calsanlarmin Orgiite Bagliliklarini ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler”, D.E.U.LLB.F. Dergisi,
1(19), s.92.
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2.2.1.3. Normatif Baghhk

Normatif bagllik, isgorenin Orgiite baglilhik gostermeyi bir gorev olarak
algilamas1 ve orgiite baghiligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistigi i¢in

diger iki tip bagliliktan farkli olarak degerlendirilmektedir.255

Bu baghlik boyutunun temelinde ailevi ve kiiltiirel degerlerin etkisi
bulunmaktadir.”>® Normatif baglilik kendini kuruma adamay1 ve sadakati tesvik eden
bir kiiltiir i¢inde sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve orgiitlere bagl ve sadik
olma egilimine vurgu yapar. Isgorenlerin bu tiir bir baglilig: sergilemesinin nedeni

- . - . 2
bunun dogru ve etik olduguna inanmalaridir.>’

Normatif bagligr giiclii olan isgdren, orgiitiin kendisine sundugu olanaklar,
maddi ve manevi olarak verdigi desteklerden otiirii baglilik hissiyle hareket
etmektedir. Bu tiir baghlik, isgorenlerin isle ilgili sorumluluklarina olan bakis
acilarini da etkilemektedir. Digerlerinden daha gii¢lii bir baglilik hissine sahip olan
isgorenlerin orgiitsel islevselligi bulunan davranislar1 sergileme olasiliklar1 daha
yiiksek olmaktadir. Orgiite sadik isgdrenler, drgiitsel agidan uygun olan ve istenen

davranislar1 sergilemeyi gerekli gormektedirler.**®

Bu ii¢ baghlik tiiri isgorenin organizasyondan ayrilma ihtimalini azaltan veya
artiran nedensel iliskiden bahsetmektedir. Ancak bu nedensel iliskilerin yapisi,

aciklanan bu ii¢ yaklasima gore farkhilik gostermektedir®’:

e Duygusal baglilik yaklasimi; organizasyonel iiyeligin devammi, ¢alisanlarin

icten gelerek istedikleri i¢in oldugunu,

e Devamlilik baghlig1 yaklasimi; organizasyonel tiyeligin gercekte c¢alisanlarin

cikarlarmin tiyeligin devamini gerektirdigi i¢in oldugunu,

BSWASTI Arzu (2000), “Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Baghlik Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi”,
8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Nevsehir, 27-28 Mayis, s.401.

»6GUL Hasan; Giiner COL (2003), “Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin Uglii Orgiitsel
Baglilik Modeliyle Iliskileri Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 3-
4(17), s.169.

“"DURNA; EREN, a.g.e., s.212.

258 KAMA, a.ge., s.87.

B9 KAYA; SELCUK, a.g.e., s.180.
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e Normatif baglilik yaklasimi ise organizasyonel liyeligin devam etmesinin
gerekliligine deger verdikleri ve yaptiklarmin dogru olduguna inandiklar1 i¢in

oldugunu belirtir.

Ozetle duygusal bagliligin kisiler istedigi icin, devamlilik baglihginmn ¢ikarlar
baglanmay1 gerektirdigi i¢cin, normatif baghiligin ise ahlaki gerekgelerle ortaya

¢ikmakta oldugu belirtilmektedir.**

Meyer ve Allen, ii¢ bilesenli orgiitsel baglilik modelini igeren yaklasimlarinda
bagliligi, psikolojik bir durum olarak ifade etmislerdir. Bu model; isgdrenin orgiit ile
iliskisinin 6zelliklerini, orgiitteki tiyeliginin devam etmesi veya etmemesi kararmi

belirleyen belirtileri ifade etmektedir.*’

Orgiitsel baglihg: etkileyen unsurlar bireysel 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim,
orgiitte bulunma siiresi, belli bir pozisyonda bulunma stiresi gibi), isle ilgili 6zellikler
(gorevin gerektirdigi bilgi ve yetenek cesitliligi, o6zerklik, isin sorumlulugu, is
arkadaslar1 ve yoneticilerle iliskiler gibi), orgiitsel 6zellikler (6rgiit biiyiikligi ve
yapisi, calisma kosullar1 ve calisma saatleri, kariyer olanaklar1 ve {icret sistemi,
yonetim tarzi ve yonetime katilma olanaklari ile orgiit kiiltiirii gibi orgilitten

kaynaklanan bazi durum ve 6zellikler) olarak gosterilebilmektedir.”®?

Bu ¢ baglilik boyutu da is giicli devir oraniyla ile negatif bir iliskiye sahiptir.

Yani orgiitsel baghlik arttik¢a isgiicii devir hizi azalmaktadir.>®

2.2.2. Orgiitsel Baghhgin Sonuclari

Isgorenlerin isletmeye baghliklar: arttign oranda is giicii devir hizmin azaldigy,
isgorenin istikrar kazandigi, moral ve motivasyonunun ylikseldigi, drgiite sadakatinin

arttig1, makro diizeyde ise toplumun tiimiine yarar saglayacag: belirtilmektedir. ***

20 GUL ve COL, a.g.e., s.168.

IGUCLU Hatice (2006), “Turizm Sektériinde Durumsal Faktérlerin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi”, T.C.
Anadolu Universitesi Yaynlari No. 1681, Turizm ve Otel Isletmeciligi Yiiksekokulu Yayimlart No.9, s.24.

%2 SAGLAM ARI; ERGENELI, a.g.e.,s.132.

BKAMA, a.ge.,s.107.
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Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ilk calismalar, kisisel, rol, is ve oOrgiitsel
ozelliklerle baglilik arasindaki iliskileri arastirmistir. Devamsizlik, isgoren devri ve is
performansi gibi kisisel degiskenler ile baglhlik arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu
arastirmalarda Orgiitsel bagllik ile belli bash is sonuclar1 arasinda olumlu iliskiler
bulunmustur. Is performansy, is tatmini, algilanan drgiitsel destek orgiitsel bagliligin

olumlu etkiledigi is sonuglar1 arasmdadir.>®

Orgiitsel baghilhigin en giiclii ve en fazla beklenen sonucunun isten ayrilma
niyetinin ve dolayisiyla isgiicii devrinin azalmasi oldugu belirtmektedirler. Buna
gore, Orgiitsel bagliligi diisiik olan isgorenlerin Orgiitten ayrilma niyetlerinin ve
isteklerinin daha fazla olacag: sdylenebilir. Isten ayrilma niyetinin, diisiik orgiitsel
baghiligin ve isin ¢esitli yonlerine iliskin doyumsuzlugun bir sonucu olarak ortaya
ciktig1 ve Orgiitsel baghligin yiiksek olmasinm isten ayrilma niyetini azalttig1 da

belirtilmektedir.>

Organizasyon degerlerine bagl olan isgoren, bu degerlere katkida bulunmak
isteyecek ve isten ayrilmak istemeyecektir. Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin ¢alisma

kosullarindan tatminsiz olduklarinda gosterdikleri bir eylemdir.267

Devamsizlik ve diger ge¢ kalma, devir hiz1 gibi geri ¢cekilme davranislari, isten
ayrilma niyeti ya da diisik seviyede oOrgiitsel baghlik, is tatminsizligi gibi
goriinmeyen davranislar1 yansitmakta ya da gdstermektedir. Ise gelmeyen isgoren,
orgiite karsi olan negatif diizeydeki baghligmi, bilingli ya da bilingsiz sekilde
gostermektedir. Ayrica diisiik tatmin ya da baglilik diizeyindeki isgorenler igin,
devamsizlik olumlu bir etkiye sahip olabilir. Soyle ki, bu durum isgorene, is ile ilgili
olumsuz diisiincelerden ka¢inma firsat1 saglayabilir. Bunun tersine, tatmin diizeyi

yiiksek ve orgiitsel bagliligi gii¢lii olan isgorenler, geri ¢ekilme davranislarindan

PBICIOGLU, a.g.e., s.14.

XSERDIL Oya; Halit KESKIN (2003), “Giiglendirmeyle Is Tatmini, Is Stresi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Tiskiler: Bir Alan Calismas1”, LU. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 1(32),s.14.

Z6CLUGSTON M. (2000), “The Mediating Effects of Multidimensional Commitment on Job Satisfaction and
Intent to Leave”, Journal of Organizational Behavior, 21 (4), 477-486. Akt: SABUNCUOGLU, “Egitim,
Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liskilerin Incelenmesi”, 5.625.

®ICEKMECELIOGLU, a.g.e., s.28
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kagmacaklar ve 6rgiitsel bagliliklarin: siirdiireceklerdir.”®®

Gliniimiizde isletmelerin  karsilastiklar1  Oonemli  sorunlardan biri  de
devamsizliktir. Devamsizlik, isgérenin ¢alisma saatleri i¢inde isinde olmamasi olarak
tanimlanmaktadir. Devamsizlik ise ge¢ gelmeyi de kapsamaktadir ve is gilicii devri
gibi kolay 0Olgiilebilen bir kavram degildir. Devamsizlik her zaman istenmeyen bir
durum olmamakla birlikte stres diizeyi yiliksek islerde calisanlarin gerilimini
azaltmak i¢in devamsizlik yapmalar1 orgiit ve isgdrenler i¢in yararl olabilir. Fakat bu

. . TR . - e e es 2
tutumun is tatminsizliginin bir sonucu oldugu géz 6niine almmalidir.*®

Isgorenin ise devamsizligy, isgdrenler arasinda iletisimin kesilmesine ve iiretilen
veya sunulan mallarda nicelik ve nitelik bakimimdan bir diisiis yasanmasma neden
olmaktadir. Stirekli olarak devamsizlik yapan isgdrenlerin ise uyum saglamalari
zorlasmakta ve isgOrenin bu hareketi isten ayrilma niyetine sahip oldugunu da

gdstermektedir.””’

Devamsizliga egilimli olan isgdrenlerin, kisilik yapisi itibariyle, yaptiklar ise
kars1 antipati duyan, kisisel iliskilerinde fazla alingan olan, is grubu igerisinde
kaynasamayan ve yalniz kalan kimseler oldugu gorilmiistiir. Bu ozellikteki
isgorenler 1is tatminsizligi nedeniyle c¢esitli bahanelerle isyerine gelmekten

kagmacaklar, eger daha iyi bir is olanag1 bulurlarsa isten ayrilacaklardir.*”’

283 AGIE Abraham (1998), “Employee Absenteeism, Organizational Commitment, and Job Satisfaction: Another
Look”, Journal of Vocational Behavior, 52,s.156.

29 TELMAN; UNSAL, a.g.e., s.71-72.

TOTUTUNCU Ozkan; Mahmut DEMIR (2003), “Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Kapsaminda
Isgdren Devir Hizinin Analizi ve Mugla Bolgesi Ornei”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2(5), s.152.

2 EREN, a.g.e., s.258.
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UCUNCU BOLUM

KARIYER OZENDIRICILERININ IS TUTUMU VE IS
DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKISINE YONELIK BIiR
GORGUL CALISMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Uluslararast yazinda smirli sayida da olsa kariyer 6zendiricilerine yonelik
kuramsal ve gorgiil calismalar bulunmaktadir. Tiirk yazininda ise Kkariyer
ozendiricileri ile is tatmini, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma gibi tutum ve davranislar
arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalara rastlanilmamistir. Bu calismanin temel
amact Tiurk yazmindaki eksikligi gidermeye yonelik katkida bulunmaktir.
Calismanin yazina bir diger katkisi ise degiskenler arasindaki esanl iliskiyi ¢ok
boyutlu istatistiksel tekniklerle incelemeyi amaglamis olmasidir. Boylece elde edilen
bulgular bireylerin daha iyi kariyer kararlar1 verebilmesine, Orgiitlerin daha iyi

kariyer planlamas1 ve gelistirmesi uygulamalarina olanak saglayacaktir.

3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada ilk olarak yazin taramasi yapilmistir. Elde edilen bilgi ve bulgulara
dayanarak caligmanin tasarimi belirlenmistir. Ortaya konulan kuramsal cerceveden

hareketle de bir alan arastirmasi planlanmaistir.

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanim hipotezleri (H1, H2, H3, H4) dogrultusunda gelistirilen arastirma
modeli Sekil 3.1.de verilmistir. Arastirmada kariyer Ozendiriciler bagimsiz
degisken, is tatmini, orgiitsel baglilik, isten ayrilma bagimli de§isken olarak yer

almistir.
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Modele gore arastirmada kariyer 6zendiricilerinin is tatmini lizerindeki etkisi H1
hipoteziyle ifade edilmistir. Kariyer 6zendiricilerinin orgiitsel baghlik {izerindeki
etkisi H2 hipotezi ile kariyer 6zendiricilerinin isten ayrilma tizerindeki etkisi ise H3
hipoteziyle ve orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliski ise H4 hipotezi ile
incelenmistir. Arastirmada ileri stiriilen HI, H2 ve H4 hipotezlerindeki degiskenler
arasindaki iliskiler ayn1 yonlii ve H3 hipotezindeki degiskenler arasindaki iliski ters

yonlii diigiintilmiistiir.

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

KARIYER OZENDIRICILERI

H1
) ) . ———>» | s Tatmini
‘ Teknik/Fonksiyonel Yeterlilik |
() X
| Yonetsel Yeterlilik |
‘ Girisimei - Yaraticilik | (+) H4
| Ozerklik |
H2 - A 4
\ Giivenlik - Istikrar | » | Orgiitsel Baghhk
_l’_
‘ Yasam Tarzi | ( )
‘ Hizmet- Adanmislik |
.‘ H3
‘ Basarma Istemi | > isten Aynilma
)

3.2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini banka ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi
ise kolayda oOrnekleme yontemiyle Bursa ili 6zel sektér banka calisanlarindan

olusturulmustur.
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3.2.3. Ankette Kullamlan Olcekler
3.2.3.1. Kariyer Ozendiricileri

Arastirmada kullanilan kariyer 6zendiricileri anketini gelistirmek i¢in 6ncelikle
yazin incelenmistir. Yazinda kariyer 6zendiricilerini 6lgmeye yonelik dlgek olarak
Hsu vd. nin*"? bilgi islem calisanlar1 i¢in gelistirmis oldugu olcege rastlanilmstir.
Hsu vd.’nin gelistirmis oldugu 6lcek bilgi islem meslek grubuna yonelik oldugu i¢in
bu c¢alismada dogrudan kullanilamamistir. Ancak Hsu vd.’nin gelistirmis oldugu
Olcek igerigi ve sistematigi temel alinarak bu ¢alismada bankacilik meslegine yonelik
bir kariyer &zendiricileri dlcegi gelistirilmeye calisilmistir. Oncelikle bankacilik
mesleginde calisan 7 kisilik bir grup ile yapilan yiliz yilize goriismeler temelinde
meslegin kariyer 6zendiricilerinin neler oldugu belirlenmeye calisilmistir. Kariyer
ozendiricileri olarak degerlendirilen 6geler siniflandirilmaya calisilmis ve bdylece
ifadeler birer maddeye doniistiiriilmiistiir. Baslangicta olusturulan 33 maddenin 6n
calismada yer alan 7 kisilik grupla yapilan ikinci goriismede madde sayis1 24 ile
smirlandirilmistir.  Gelistirilen  kariyer 6zendiricileri  Olgeginin  maddelerinin
puanlandirilmasi Likert tipi besli derecelendirmeyle yapilmistir (Ek 1). Gelistirilen
Olcegin Cronbach Alpha degerinin 0.941 oldugu saptanmistir. Arastirmada kullanilan
kariyer O6zendiricileri 6lgeginin toplam ortalama puani 90.87, standart sapmasi ise

18.59°dur.

3.2.3.2. is Tatmini

Arastirmada is tatmini 6lgmek i¢in Davis vd. tarafindan gelistirilen273 Minnesota
Is Tatmini &lceginin 20 madde iceren kisa formu kullanilmistir. Olgekteki
maddelerin puanlandirilmas1 Likert tipi besli derecelendirmeyle yapilmistir.

Caligmada is tatmini 6l¢eginin Cronbach Alpha degerinin 0.919 oldugu saptanmustir.

2 HSU vd., a.g.e., 5.365.

23 DAVIS R.V.; D.J. WEISS, England G.W., Lofquist L.H., (1967), “Manuel For The Minnesota Satisfaction
Questionnaire Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation, XXII. Minneapolis: University of Minnesota,
Industrial Relations Center”, Word Adjustmen Project., Ceviren: MUSTU M. (1996), “Hava Harp Okulu Ogretim
Elemanlarinin s Doyumu”, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara, s.47.
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Arastirmada kullanilan is tatmini 6lgeginin toplam ortalama puani 68.83, standart

sapmasi ise 13.53’tiir.

3.2.3.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghilik diizeyini 6lgmek amaciyla Porter vd.’nin gelistirdigi 15
maddelik anket kullanilmistir. Tiirkceye cevirisi Yiiksel tarafindan yapllmlstlr.274
Calismada Orgiitsel baglilik 6l¢eginin Cronbach Alpha degerinin 0.862 oldugu

saptanmuistir.

3.2.3.4. Isten Ayrilma

Isten ayrilma 6lgegi Allen vd.’nin ¢alismasmdan alinmustir.””> Calismada isten

ayrilma 6lgeginin Cronbach Alpha degerinin 0.875 oldugu saptanmustir.

3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE SAYILTILARI

2007 yilinda gore bankacilik sektdriinde g¢alisanlarin %49’u bayan % 51°1 ise
erkek oldugu belirtilmektedir.’’”® Bu caligmada ankete cevap verenlerin ise %33’
kadin, %67’si erkektir. Bu calismada Ornekleme girenlerin rassal olarak
secilememesi yaninda, cinsiyet temelinde de homojenlik saglanamamastir.
Olanaklarin kisitli olmasi nedeniyle ulasilabilen banka calisanlar1 ile anket
yapilmistir. Ayrica kadinlarin yanit vermekteki isteksizlikleri ankete yanit veren
erkek sayisinin kadin sayisindan fazla olmasinda etkili olmustur. Bu nedenden dolay1

arastirmada evrenden alinan grubun evreni temsil ettigi varsayilmistir.
3.4. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Is tatmini, “bir kisinin isinden kaynaklanan olumlu ya da keyif verici duygusal

durum” ya da “kisilerin isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesi”

Z“PORTER L.W. vd. (1974), “Organizational Commitment, Job Satisfaction and Turnover Among Psychiatric
Technicians”, Jouwrnal of Applied Psycholgy, 59, s.605. Aktaran: YUKSEL ihsan (1997), “Is Giicliigii
Boyutlarmin ~ Belirlenmesi ve Cok Boyutlu Istatistiksel Analizi”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Gazi
Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara, s.162-163.

SALLEN D. vd. (2003), “The Role of Perceived Organizational Support and Supportive Human Resource
Practices in the Turnover Process”, Journal of Management, 29(1).

ZT%Erigim: http://www.koniks.com/topic.asp?TOPIC_ID=6479, (Erisim Tarihi:10.05.2008).

85



seklinde tanimlanmaktadir. Kisinin isine, fiziki ve sosyal sartlara karsi1 bir duygusal
cevabi olarak ele alinan i tatmini kavrami, kisinin isinden beklediklerinden ne kadar
tatmin oldugunun bir gostergesidir. Is tatmini, bir ¢alisan tarafindan 6nemli olarak

kabul edilen seyleri, o ¢alisanin isinin ne Sl¢iide sagladig: algisi ile ilgilidir.*”’

IIk kez 13 yiizyillda ortaya ¢ikan ve Latince’de yeterli anlamina gelen “satis”
kelimesinden tiiretilen “tatmin” kavraminin yorumlanmasinda tatmini “stire¢” ve
“sonu¢” olarak goren iki temel ilke bulunmaktadir. Tatmine siire¢ olarak
bakildiginda tatminin kendisinden ziyade temelinde yatan unsurlar ve psikolojik
siiregler tizerinde durulmaktadir. Bu bakis agisi, alinan ve beklenen arasindaki bir

degerlendirmeyi ortaya koymaktadir.*”

Kariyer 06zendiricileri ise bireyin kendi kendine algiladigi yetenek ve
kabiliyetler, giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik kavramidir. Bireyin algiladigi
yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en dnemlisi kariyer ile ilgili ihtiya¢ ve

giidiiler kariyer 6zendiricilerinin dogasini olusturmaktadir.””

Kariyer 0Ozendiricileri mesleki deneyimler ve yasam deneyimleri yoluyla
gelismekte ve kisinin kariyer se¢iminde en onemli belirleyicilerden biridir. Kariyer
ozendiricileri kisinin vazgecemeyecegi degerler olup, bir 6zendiriciyi olusturan
birden ¢ok ihtiya¢ da olabilmektedir. Isgoren terfi, isten ¢ikarilma veya yer
degistirme gibi 15 degistirme sirasinda kariyer 6zendiricileriyle yiiz ylize gelmekte ve

bu durumlarda dzendiricilerin farkini daha derinden kavramaktadir.?%°

Bireylerin daha iyi kariyer kararlar1 verebilmesine, Orgiitlerin ise daha 1yi kariyer
planlamas1 ve gelistirmesine imkan saglayan kariyer 6zendiricileri, insan kaynaklar1

yonetimi uygulamalarinda 6nem verilen bir degiskendir. Kariyer 6zendiricileri

277 DILEK Hakan (2005), “Liderlik Tarzlarimn ve Adalet Algismin; Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Orgiitsel
Vatandashk Davranis1 Uzerine Etkilerine Yénelik Bir Arastirma”, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal
Bilimler Enstitiisii, s.35.

B NAKTIYOK, a.g.e., s.168.

2 ERDOGMUS, a.g.e., s.17.

0 ERDOGMUS, a.g.e., s.17.
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bireyin ise ve orgiite doniik tutumlarmi da belirlemektedir.*®’

Kariyer 6zendiricileri
ile 1§ tatmini arasinda iliskinin olmasi kariyer 6zendiricileri anlamanin 6nemini daha
da artrmaktadir. Ciinkii 1§ tatmini isgdrenin isinden duydugu hosnutlugun bir
derecesi olarak degerlendirilmekte ve isgérenlerin islerine karsit olan tepkilerini

belirlemede énemli bulunan bir kavramdir.?%?

Schein insanlarm bes kariyer 6zendiricisi ekseninde hareket ettigini, baskin
kariyer 0Ozendiricisine gore kendilerini ve yaptiklar1 i1 tanmimladiklarini
soylemektedir. Kariyer 6zendiriciler ayni1 zamanda kisinin is yapma seklinin sebebini
ortaya koymaktadir. Bu nedenle kisinin kariyer O6zendiricisini bilmek dogru

yonlendirilmesini  saglayacaktir.”*?

Kisinin kariyer 0Ozendiricileri ile kariyeri
eslestiginde yukarida isgorenlerin isten aldiklar1 ve bekledikleri arasindaki bir
degerlendirme  olarak  tamimlanan iy  tatmini  saglanabilir.  Ornegin;
otonomi/bagimsizlik 6zendiricisine sahip olan bir iggdrenin, teknik becerileri
gosterme istedigi baskindir ve bu isgdrenlerde uzmanlik alaninda derinlesme ve

2% {s tatmini kaynaklarindan

biiylime orgiitte ylikselmekten daha 6nemli olmaktadir.
olan terfi bu iggorenin isinden tatmin olmasi i¢in yeterli olmayacak fakat kariyer
Ozendiricisi dogrultusunda kariyer plant olusturularak kisinin bagimsiz g¢alismasi

saglandiginda miimkiin olacaktir.

Teknik/fonksiyonel kariyer Ozendiricisine sahip kisileri iicret artisi tatmin
etmemektedir. Bu kisilerin uzmanliklarini siirekli gelistirebilmeleri saglanmali ve en
iyl olduklarmin hissettirilmesi gerekir. Son gelismeleri takip edebilecekleri,
uzmanliklar1 ile ilgili konusabilecekleri konferanslara ve toplantilara katilmalar1 en
iyl Odiillendirme sekli olmaktir.”® s tatmininin isin niteligi ve isten elde edilen
maddi-manevi ¢ikar oldugu g6z 6niine alindiginda, isgdrenlerin is tatminini artirmak

icin uygun 6diil sistemlerinin gelistirilmesi gerekmektedir.?*®

2y UKSEL, “Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Yontemiyle Onceliklendirilmesi, s.59.
22y UKSEL, “Iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir Isletmede Yapilan Gorgiil Calisma”, 5.293.
MYETKIN, a.g.e., 5.42.

BKNIVETON, a.g.e., 5.566.

BSYETKIN, a.g.e., 5.43.

BSEVIMLI; ISCAN, a.ge., s.58.
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Kariyer ihtiyaci tatmin edilmemis kisilerin objektif olmayan bicimde
davrandiklari, saldirganlastiklar1 veya i¢ine kapali kimseler olduklar1 goriilmektedir.
Ozellikle amirinin yanlis tutum ve davranisma maruz kalan kimselerin objektif
olmayan davranislar1 karsisinda yeteneklerde azalma ve kisilik farklilagmalarina

neden olduklar1 gériilmektedir.?*’

Bu arastirmada da kariyer 6zendiricileri ile 1s tatmini arasinda fonksiyonel bir
iligkinin oldugu diisiiniilmiistiir ve bu diisiinceden hareketle arastirmada gelistirilen

HI hipotezi soyledir:

H1: Algilanan Kkariyer oOzendiricilerinin is tatmini iizerinde etkisi

bulunmaktadir.

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktasi, bu kavramin
isgorenin Orgiitle iligkisini tanimlayan ve Orgiitte kalmasina yol acan psikolojik bir
durumu ifade ettigidir. Buna gore, orgilitsel baglilik en genel anlamda bireyin
amaglart ve orgiit arasindaki uyumu temsil etmektedir. BOylece birey orglitiin
amaclar1 icin ¢aba sarf edebilmekte ve kendini Orgiitiin {iyesi olarak
tanimlayabilmektedir.”®® Isgdrenler, 6rgiite ne kadar baglysa orgiit de o derecede
giiclendigi goriilmektedir. Orgiit, yasamin1 devam ettirmek igin isgdrenlere iicret
arttirma, yiikselme olanagi saglama, 6zendiriciler sunarak Orgiitten ayrilmasini
onlemeye calisir.”® Schein kariyer ozendiricileri teorisinde bireylerin kariyer
ozendiricileri ile is kosullart uyumlu oldugunda orgiitsel baghiligin artacagmni,

uyumsuzluk durumunda ise bagliligin azalacagini belirtmistir. >

Ornegin; giivenlik/istikrar kariyer 6zendiricisi baskm olan isgdrenler igin iste
uzun vadeli bir istikrarmn, istthdam ve finansal giivenligin olmas1 sorumluluklar1 ne

seviyede olursa olsun sirketlerine karsi yiiksek bir baglilik hissetmelerini

BTAYTAC, “Calisma Yasaminda Kariyer Planlamasi Gelisimi ve Sorunlari”, s.96.

BCAKAR Nigar Demircan; Adnan CEYLAN (2005), “Is Motivasyonunun Calisan Baglilig1 ve isten Ayrilma
Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, 6(1), s.51.

P BAYRAM,a.g.e., s.126.

PITUMA Afam; Ruth SIMPSON (2007), “Moving Beyond Schein’s Typology: individual Career Anchors in
the context of Nigeria”, Personel Review, 36 (6), s.980.
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saglamaktadir. Geleceklerinin garantide olmasini isteyen bu kisiler, kariyerlerini

daha iyi bir konuma getirebilmek i¢in bir miicadeleye girmemektedirler.*”’

Yazinda yer alan bu bilgiler 15181nda arastirmada H2 hipotezi gelistirilmistir.

H2: Algilanan Kkariyer ozendiricilerin orgiitsel baghhk iizerinde -etKkisi

bulunmaktadir.

Isten ayrilma niyeti, isgorenlerin calisma kosullarindan tatminsiz olduklarmnda

gosterdikleri bir eylemdir.**

Kariyer Ozendiricilerin temel islevi kariyer yonelimlerini agiklamasidir. Bu
islevin rolii; iggdrenin kariyer se¢imini, bir isten ya da is yerinden bagka bir i ya da
i yerine ge¢me kararlarini, kariyer istemlerinin bi¢gimlenmesini, kisinin gelecege
iliskin  bakisinin  belirlenmesini,  isgorenin i  deneyimlerine  tepkisini

2
olusturmasidir.””

Hsu vd. bilgi islem personeli ilizerinde yaptiklar1 arastirmada hangi kariyer
Ozendiricilerin isten ayrilma niyetini daha ¢ok etkiledigini belirlemeye ¢aligmiglardir.
Isten ayrilma niyeti ile hizmet ve giivence dzendiricileri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Diger kariyer 6zendiricileri ile isten ayrilma

niyeti arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir™*.
Bu arastirmada da kariyer Ozendiricileri ile isten ayrilma niyeti arasinda
fonksiyonel bir iligkinin oldugu diisiiniilmiis ve H3 hipotezi gelistirilmistir.

H3: Algillanan kariyer ozendiricilerinin isten ayrilma davramsi iizerinde

etkisi bulunmaktadir.

YIYETKIN, a.g.e., 5.36.

¥2CEKMECELIOGLU, a.g.e., 5.28.

2%YUKSEL, “Kariyer Degerlerinin Analitik Hiyerarsi Proses Yontemiyle Onceliklendirilmesi”, s.60.
P HSU vd., a.g.e., 5.367.
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Orgiitten kaynaklanan bir takim niteliklerin varligi ya da yoklugu her bir
calisanin ¢alistig1 kuruma iligskin tutumlarmi ve ¢alisanin kurumuna karsi bagliligini

etkiler. Is tatmini ve orgiitsel baglihk kacinilmaz olarak birbirleri ile iliskili, fakat

295 IS

tatmini daha ¢ok is ¢evresi ile iligkili bir tutum olarak tanimlanirken, orgiitsel baglilik

buna ragmen ayirt edilebilir farklar gosteren tutumlar olarak belirtilmektedir.

orgiitiin geneline kars1 duyulan olumlu duygu ve tutumlar olarak ifade edilmektedir.
Bu iki kavram arasindaki farklilik, bagliligm orgiite yoneltilmis, is tatmininin ise ise
yonelik bir tutum olmasidir. Yapilan calismalar, is tatmini ile orgiitsel baglilik
arasinda kurulan iki iligki modelini desteklemektedir. Birincisi, is tatminini Srgiitsel
bagliligin nedeni olarak gdren modeldir. Ikincisi ise, iki kavram arasinda karsilikls

iliskinin bulundugu modeldir.*°

Yazinda biri i tatmininin orgiitsel bagliliga neden olacagini savunan, digeri ise
orgiitsel baglilign odak olarak ele alan iki gdriis bulunmaktadir. Orgiitsel baghlig
odak alan goriise gore, kisinin ise girdigi zaman ki alternatif is secenekleri onun
orgiitsel baghlik tutumunu olusturur. Sayet, cazip alternatif is imkanlarina ragmen
orgiitte kaldiysa orgiitsel baglilig1 yiiksek olur. Baglilig1 yiiksek olan ¢aliganlar daha

yiiksek is tatmini gosterirler.”’

Is tatminini bireyin c¢alisma ortamma kars1 tepkisi olarak tanimlanmaktadir.
Dolayisiyla, orgiitsel baghiligm, is tatmininin bir sonucu oldugu diisiincesi ortaya
cikabilmektedir. Meyer vd. orgiitsel bagliligi belirleyen en 6nemli faktoriin is tatmini
oldugunu belirtmigler ve yapmis olduklar1 arastrmada, i tatmini ile duygusal

baglilik arasinda giiclii bir iliskinin oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.””®

Bu ¢alismada da orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda fonksiyonel bir iligkinin

oldugu diistiniilmiis ve yukaridaki bilgiler 1s1¢inda H4 hipotezi gelistirilmistir.

H4: Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda iliski bulunmaktadir.

PSKONUK Mustafa (2006), “Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi Konya Seker
Fabrikasinda Bir Uygulama”, Konya, s.71.

?KOK Sabahat BAYRAK (2006), “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma”,
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,20(1), 5.300.

YTINCE Mehmet; Hasan GUL (2005), “Orgiitsel Baglihk”, Cizgi Yayinlari, Istanbul, s.22.

PMEYER vd. (2001), “Affective, Continuance, And Normative Commitment To The Organization: Meta
Analysis Of Antecedents, Correlates, And Consequences”, Journal of Vocational Behavior, 61, s.32.

90



3.5. KULLANILAN ISTATISTIKSEL TEKNIiKLER

Anket verilerinin analizinde, istatistik paket programi SPSS 16.0 kullanilmistir.
Arastirmanimn giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha tekniginden faydalanilmistir.
Hipotez sinamalar1 Stepwise regresyon analizi ve korelasyon analizi ile

gerceklestirilmistir.

3.6. BULGULAR

Bu boliimde, Bursa ilinde faaliyet gosteren 6 bankada c¢alisan isgdrenlerden
secilen 100 kisiye yonelik yapilan anketten elde edilen veriler analiz edilip sonuglar1

verilmistir.
3.6.1. Tamimlayici Bilgiler

Arastirma kapsami i¢ine alinan kisilerin cinsiyete gore dagilimi Cizelge 3.1.°de
verilmistir. Cizelge 3.1.°de goriildigli gibi arastrma kapsamindaki iggdrenlerin
%331 Kadm, %67’s1 ise erkektir

Cizelge 3.1. Arastirma Kapsamina Giren Kisilerin Cinsiyete Gore Dagihm

Cinsiyet Say1 (n) Yiizde (%)
Kadin 33 33

Erkek 67 67

Toplam 100 100

Orneklem grubunu olusturanlarin yas gruplarina gére dagilimi Cizelge 3.2.°de
sunulmustur. Buna gore arastrmanin orneklem grubunu olusturan kisilerin yas
ortalamas1 28.86 yil, standart sapmas1 5.52 yildir. Orneklemin yas grubu acisindan en
kii¢iik 21 yasinda en biiyiik ise 42 yas grubundadir. Cizelge 3.2.’de de goriildiigii gibi
calisanlar geng denilebilecek yas grubundadir.

Cizelge 3.2. Orneklem Grubunun Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Yas Gruplan Say1 (n) Yiizde (%)
20-25 22 22

26-30 47 47

31-35 16 16

3640 14 14

41-45 1 1

Toplam 100 100
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Cizelge 3.3.°e bakildiginda arastrmanin 6rneklem grubunu olusturan c¢alisanlarin

%53’1lin evli %47 sinin ise bekar oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.3. Orneklem Grubunun Medeni Hallerine Gére Dagilimu

Medeni Hali Say1 (n) Yiizde (%)
Evli 53 53

Bekar 47 47

Toplam 100 100

Cizelge 3.4.’de evli calisanlarin 11°inin 2 ¢ocuga, 23’liniin 1 ¢ocuga sahip

oldugu, 19’unun ise ¢ocuga sahip olmadigi goriilmektedir.

Cizelge 3.4. Orneklem Grubunun Sahip Oldugu Cocuk Sayisina Gére Dagihmm

Cocuk Sayisi Sayi(n) Yiizde (%)
0 19 36
1 23 43
2 11 21
Toplam 53 %100

Arastirma kapsaminda bulunan kisilerin egitim durumlar1 incelendiginde
(Cizelge 3.5.); %6’nin yiiksek okul, %88’nin lisans, %6’smin ise yiiksek lisans

mezunu oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3.5. Orneklem Grubunun Egitim Gruplarina Gére Dagilimu

Egitim Gruplan Say1 (n) Yiizde (%)
Yiiksek Okul 6 6
Lisans 88 88
Yiiksek Lisans 6 6
Toplam 100 100

Arastirmaya katilan isgorenler mesleki hizmet siireleri acgisindan incelendiginde
(Cizelge 3.6.) ortalama hizmet siiresi 5.41 yil, standart sapmasi 4.58 yildir. Mesleki
hizmet siiresi bakimindan en diisiik calisma yil1 1 en yiiksek ise 21 yildir. Orneklem

grubundaki kisilerin ortalama hizmet siiresinin ¢ok yiiksek olmadig1 goriilmektedir.

Cizelge 3.6. Orneklem Grubuna Girenlerin Mesleki Hizmet Siireleri

Y1l Gruplan Say1 (n) Yiizde (%)
0-5Y1l 66 66
6-10 Y1l 18 18
11-15 Y1l 12 12
16-20 Y1l 4 4
Toplam 100 100
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Asagida Cizelge 3.7.°de arastrmaya katilan banka calisanlarinin mezun

oldugu boliimlere gére dagilimi verilmistir.

Cizelge 3.7. Orneklem Grubunun Mezun Oldugu Béliime Gére Dagihmu

Béliim Say1 (n) Yiizde (%)
Isletme 40 40
iktisat 24 24
Maliye 9 9
Diger 27 27
Toplam 100 100

Cizelge 3.8.’de ise Orneklem grubunun halen ¢alisilan hizmet siirelerine gore

dagilimi gosterilmistir.

Cizelge 3.8. Orneklem Grubunun Halen Cahsilan Hizmet Siiresine Gére Dagilhinm

Y1l Gruplan Say1 (n) Yiizde (%)
0-5Y1l 78 78
6-10 Y1l 9 9
11-15 Y1l 11 11
16-20 Yl 2 2
Toplam 100 100

Cizelge 3.9.’da arastirma kapsamindaki ¢calisanlarin statiilerine gére dagilimi

sunulmustur.
Cizelge 3.9. Orneklem Grubunun Statiilere Goére Dagihmi
Statiiler Say1 (n) Yiizde(%)
Miidiir 8 8
Operasyon / Nakit Y etkilisi 10 10
Miisteri Iligkileri Yoneticisi 42 42
Gise Yetkilisi 25 25
Diger 15 15
Toplam 100 100

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarmin ilk mesleklerine gore dagilimi Cizelge
3.10.’da verilmistir. Ornekleme girenlerin %57 sinin ilk meslegini bankacilik
olusturmaktadir. Bununla birlikte geri kalan 4 kisinin muhasebe, 4 kisinin pazarlama,
5 kisinin 6gretmenlik, 9 kisinin sigortacilik, 21 kisinin ise 18 farkli meslekten sonra

bankacilig1 sectigi goriiliiyor.
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Cizelge 3.10. Orneklem Grubuna Girenlerinin {1k Mesleklere Gore Dagilim

11k meslek Say1 (n) Yiizde(%)

Bankacihik 57 57
Muhasebe 4 4
Pazarlama 4 4
Sigortacilik 9 9
Ogretmenlik 5 5
Diger 21 21

Toplam 100 100

Inceleme kapsaminda yer alan kisilerin firsat olmasi durumunda bankacilik
mesleginden ayrilma egilimleri incelendiginde (Cizelge 3.11.) ¢calisanlarin %44 {iniin
meslekten ayrilmak istedigi goriilmiistiir. Bu diizey bankacilik mesleginin kariyer

ozendiricileri agisindan yetersizligine iliskin bir gdsterge olarak degerlendirilebilir.

Cizelge 3.11. Orneklem Grubunun Firsat Olmasi Durumunda fsten Ayrilma Egilimine Gore Dagilim

Isten Ayrilma Egilimi Sayi (n) Yiizde (%)
Evet 44 44
Hayir 56 56
Toplam 100 100

3.6.2 Hipotez Sinamalan

H1: Algilanan Kkariyer oOzendiricilerinin is tatmini iizerinde etKkisi

bulunmaktadir.

Arastirmada kariyer Ozendiricileri olarak belirlenen 24 maddenin is tatmini
lizerindeki etkisini saptamak amaciyla stepwise regresyon analizi yapilmustir. Is
tatmini bagimli degisken, kariyer Ozendiricileri ise bagimsiz degisken olarak

stepwise regresyon modeline alinmistir.

Stepwise regresyon analizi sonucunda 0.05 anlamlilik diizeyinde modele giren
degiskenlere iliskin regresyon katsayisi, standart hata, B ve regresyon katsayisinin

anlamliligina iligkin t-testi degerleri Cizelge 3.12.’de sunulmustur.

Stepwise regresyon analizi neticesinde, yonetim (K2), 6zerklik (K10), glivenlik

istikrar (K15) ve yasam tarzi (K19) kariyer 6zendiricilerinin ig tatmini lizerinde
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istatistiksel olarak etkili birer degisken oldugu saptanmistir (Cizelge 3.12.). Diger
degiskenler 0.05 anlamhilik diizeyinde anlamli bulunmadigindan modele
almmamistir. F testi degerine (F=38.105; p<0.001) goére model bir biitliin olarak

anlamli (P<.01) bulunmustur.

Cizelge 3.12. Is Tatmini Modeline Giren Degiskenler

Degisken Modele Giren Degiskenler Degisken Standart p Beta Anlamhhk

Kodu Katsayisi Hata

Sabit 29.539 3.495 .000

K10 Meslegim inisiyatif kullanmama firsat | 2.870 0.841 0.279 .001
tanir.

K19 Meslegim sosyal iliskilere olanak verir | 3.124 0.749 0.300 | .000

K02 Meslegim performansima uygun 2.999 0.848 0.253 .001
olarak kisa siirede yiikselme firsati
saglar.

K15 Meslegimin sagladig getiriler 2.269 0.745 0.233 | .003
beklentilerime uygundur.

Modele giren kariyer Ozendiricilerinin is tatmini tizerindeki etkisinin pozitif
yonli oldugu saptanmistir. Modeldeki dort degiskenin is tatminindeki toplam
varyansin % 61.9’sm1 acikladigi saptanmistir (R*=0.619; Diizeltilmis R?*=0.602).
Standartlastirilmis regresyon katsayilarma (8) gore, modele giren kariyer
ozendiricilerinin 1§ tatmini lizerindeki goreli 6nemleri sirasiyla yasam tarzi (K19),
ozerklik (K10), yonetim (K2) ve giivenlik/istikrar (K15)’tir. Asamali regresyon

analizinin bu bulgular1 arastirmanm H1 hipotezini desteklemektedir.

H2: Algilanan Kkariyer oOzendiricilerin orgiitsel baghhk iizerinde -etKkisi

bulunmaktadir.

H2 hipotezini sinamak iizere; orgiitsel baglilik bagimli degisken, 24 madde
olarak belirlenen kariyer Ozendiriciler ise bagimsiz degisken olarak stepwise

regresyon modeline almmustir.

Cizelge 3.13.’te stepwise regresyon analizi sonucunda 0.05 anlamlilik diizeyinde
modele giren degiskene iliskin regresyon katsayisi, standart hata, B ve regresyon

katsayisinin anlamliligma iliskin t-testi degeri gosterilmektedir.
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Cizelge 3.13. Orgiitsel Baghhk Modeline Giren Degiskenler

Degisken Modele Giren Degiskenler Degisken Standart B Beta Anlamhhk
Kodu Katsayisi Hata
Sabit 42,504 1,892 .000
K8 Meslegim yetenek ve ilgilerimi 1,884 0,504 0,355 .000
kullanmama firsat verir.

Cizelge 3.13.’te goriildiigi gibi stepwise regresyon analizi sonucunda, girisimci -
yaraticilik kariyer 6zendiricisinin orgiitsel baglilik iizerinde istatistiksel olarak etkili
bir degisken oldugu saptanmistir. Diger degiskenler 0.05 anlamlilik diizeyinde
anlamli bulunmadigindan modele alinmamustir. F testi degerine (F=13.996; p<0.001)

gore model bir biitiin olarak anlamli (P<.01) bulunmustur.

Analiz sonucunda modele giren kariyer Ozendiricisinin Orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisinin negaitif yonlii oldugu saptanmistir. Modeldeki degiskenin
orgiitsel baglilikta toplam varyansin % 12.6’sin1 agikladigr saptanmistir (R*=0.126;
Diizeltilmis R?*=0.117). Asamali regresyon analizinin bu bulgular1 arastirmanin H2

hipotezini desteklemektedir.

H3: Algillanan kariyer ozendiricilerinin isten ayrilma davramsi iizerinde

etkisi bulunmaktadir.

Arastirmada kariyer 6zendiricileri olarak belirlenen 24 maddenin isten ayrilma
davranis1 lizerindeki etkisini saptamak amaciyla stepwise regresyon analizi
yapilmistir. Isten ayrilma bagimli degisken, kariyer Ozendiricileri ise bagimsiz

degisken olarak stepwise regresyon modeline alinmistir.

Stepwise regresyon analizi sonucunda 0.05 anlamlilik diizeyinde modele giren
degiskenlere iliskin regresyon katsayisi, standart hata, B ve regresyon katsayisinin

anlamliligna iligkin t-testi degerleri Cizelge 3.14.’de sunulmustur.
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Cizelge 3.14. Isten Ayrilma Davramsi Modeline Giren Degiskenler

Degisken Modele Giren Degiskenler Degisken Standart B Beta Anlamhhk
Kodu Katsayisi Hata
Sabit 16.103 1.173 .000
K15 Meslegimin sagladig getiriler -1.268 0.239 -.444 .000
beklentilerime uygundur.
K03 Meslegim iist yonetime kadar -1.001 0.269 -311 .000
yiikselme olanag saglar.

Cizelge 3.14.” te gosterilen stepwise regresyon analizi neticesinde, yonetim (K3)
ve giivenlik/istikrar kariyer (K15) 0Ozendiricilerinin isten ayrilma tizerinde
istatistiksel olarak etkili birer degisken oldugu saptanmustir. Diger degiskenler 0.05
anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmadigindan modele alinmamustir. F testi degerine

(F=27.244; p<0.001) goére model bir biitiin olarak anlaml1 (P<.01) bulunmustur.

Modele giren kariyer Ozendiricilerinin isten ayrilma davranist iizerindeki
etkisinin pozitif yonlii oldugu saptanmistir. Modeldeki iki degiskenin isten ayrilma
davranisi toplam varyansin % 36’sin1 acikladigi saptanmistir (R?>=0.360; Diizeltilmis
R?*=0.346). Standartlastirilmis regresyon katsayilarina (8) gore, modele giren kariyer
ozendiricilerinin isten ayrilma davranisi lizerindeki goreli 6nemleri sirasiyla yonetim
(K15) ve giivenlik/istikrar (K3)’tir. Asamali regresyon analizinin bu bulgulari

arastrmanin H3 hipotezini desteklemektedir.

H4: Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda iliski bulunmaktadir.

Arastirmada Orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla
Pearson Korelasyon analizi kullanilmistir. Analiz sonucunda orgiitsel baghlik ile is

tatmini arasinda (r=0.685) anlaml bir iligski oldugu goriilmiistiir.
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TARTISMA VE SONUC

Kisinin kariyer 6zendiricilerinin belirlenmesi kisinin kariyer yolu ile kisinin
kariyer beklentisinin karsilanip karsilanmayacaginin ortaya c¢ikmasmi saglayacak
hem de yoneticinin ¢alisanlarinin orgiitsel bagliligini ve is tatminini artrmak i¢in
kisiye 0zel ne ¢esit yontemler gelistirmesi gerektigini ortaya ¢ikaracaktir. Bu
arastirmada, kariyer 6zendiricilerinin is tutumu ve is davranislar1 lizerindeki etkisi

belirlenmeye ¢alisiimistir.

Yazm incelendiginde Danziger ve Valency’nin yaptiklar1 arastirma sonucunda is
tatmini ve kariyer 6zendiricileri arasinda giiglii bir iliski bulundugu goriilmektedir™”.
Arastirmada da yasam tarzi, Ozerklik, yOnetim degerleri ve giivenlik/istikrar
ozendiricilerinin is tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugu saptanmustir.
Yaraticilik/girisimcilik, adanmislik, basarma istemi ve teknik/fonksiyonel yeterlilik

Ozendiricileri ile i tatmini arasinda iligki bulunamamustir.

Yasam tarzi kariyer 6zendiricisinin etkili oldugu bireyler, kariyeri daha genis
olan hayat sisteminin bir parcasi olarak gormektedirler. Bu bireyler is, aile ve kendi
yasam tarzi arasinda denge kurmak isteyip, aile yasantis1 ve degerlerine saygi
gbsteren bir Orgiitte calismayr istemektedirler’®.  Arastirmada yer alan banka
calisanlarinin %71 nin ailesinin Bursa’da, %12’sinin ise cevre illerde (Eskisehir,
Balikesir, Istanbul, Kiitahya ve Manisa) ikamet etmekte olmasi yasam tarzi kariyer

Ozendiricisinin is tatmini lizerindeki olumlu etkisinin nedeni olarak gosterilebilir.

Yonetim degerleri kariyer 6zendiricisinin i tatmini iizerinde olumlu etkisinin
tespit edilmesini, bankacilik mesleginin genel yoOnetici olma amaci tasidiklari
belirtilen yonetim degerleri 6zendiricisine sahip c¢alisanlara bu amaglarini

gerceklestirecek kariyer firsatlari sunmasiyla iligkilendirilebilir.

Giivenlik-istikrar 6zendiricisinin etkisi altindaki isgorenler i¢in bankalarin is

¥DANZIGER; VALENCY, a.g.e., 5.300.
SOPILAVCI, a.g.e., 5.48.
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gilivenligi ve sosyal glivenlik saglamasi, giiclii kurumsal bir yapiya sahip olmasi,
bireylerin bankada ¢alismay1 tercih etme sebebi olacaktir. Bankalarin bireylere
beklentileri dogrultusunda sagladigi s6z konusu imkanlar neticesinde arastirmada da

ortaya c¢iktigi lizere is tatminleri lizerinde etkili olacaktir.

Teknik/fonksiyonel yeterlilik 6zendiricisi ile is tatmini arasinda bir iliski
bulunmamasmin sebebi olarak; 6rneklem grubunu olusturan calisanlarin %95’ inin
teknik bir alanla ilgili olmayan sosyal bilimlerden mezun olmas1 ve kisilik yapilar1
itibariyle teknik/fonksiyonel yeterlilik 6zendiricisiyle hareket etmemeleri olarak

gosterilebilir.

Diger kisilere yardim etmeye kisinin kendisini adamas1 ve amaclara katkida
bulunmasi seklinde ifade edilen adanmislik 6zendiricisine sahip bir bireyin bu
amacina dogrudan hizmet etmeyen bankacilik mesleginde ¢alismay1 tercih
etmeyecegini ya da bankacilik meslegini secen bir bireyin isinden Oncelikli
beklentileri arasinda diger kisilere yardim etmeye kisinin kendisini adamasi ve

amaclara katkida bulunmasini saglamasinin olmayacagini sdylenebilir.

Bu arastrmada banka calisanlarinin; karsilasabilecegi tehlikelerden sosyal
giivenlik kanaliyla korunmak isteyen bireylerin sahip oldugu giivenlik/istikrar
kariyer 6zendiricisi ve is, aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak istegini
belirten yasam tarzi 6zendiricisine sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu sonugtan
hareketle, temelinde engellerin {istesinden gelmek, ¢oziilemeyen problemleri ¢6zmek
ya da giiclii rakiplere galip ¢ikmak istegi bulunan, bireylerin kariyerlerini belirleyen
herseyin, yarismak ya da kazanma arzusu olarak tanimlandig1 basarma istemi kariyer
ozendiricisinin bu s6z konusu kariyer 6zendiricilerine sahip bireyler i¢in anlam ifade
etmeyecegi ve 1§ tatminleri iizerinde de anlamli bir etkiye sahip olmayacagi

sOylenebilir.

Bu arastirmada, en onemli 6zelligi; yeni {iriin ve hizmet iiretmek, bilgi ve
becerilerini bu amag¢ i¢in kullanmak ve yeni isletmeler kurmak olarak belirtilen

yaraticilik/girisimeilik  kariyer Ozendiricisi ile 1is tatmini arasmmda bir iligki
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bulunamamasini bankacilik mesleginin is tanimlar1 ve sundugu firsatlar geregi bu

ozendirici ile uyusmamasi olarak gosterilebilir.

Yaraticilik/girisimeilik  kariyer Ozendiricisinin Orgiitsel baghilik {izerindeki

etkisinin pozitif yonlii oldugu saptanmistir.

Hsu vd.’nin yapmis oldugu arastirmada giivenlik/istikrar ve adanmislik kariyer
Ozendiricisi ile isten ayrilma davranisi arasinda negatif iliski tespit edilmistir.>”' Bu
calismada isten ayrilma davranisi ilizerinde yOnetim degeri ve giivenlik/istikrar
ozendiricilerinin  etkili oldugu belirlenmistir. Isten ayrilma davrams1 ile
gilivenlik/istikrar 6zendirici arasindaki iliskiyi, calisanlarin %57 sinin ilk mesleginin
bankacilik olup, bagka bir alanda deneyimlerinin bulunmamasma ve bankacilik
meslegi disinda bir iste calismalar1 durumunda o isi en bastan Ogrenmeleri
gerektigini diisiindiiklerinden bu siireci yasamaktan ¢ekinmelerinden ve deneyimli
calisanlarin kendilerine tercih edilecegini diisiinmelerinden kaynaklanabilecegi
sOylenebilir. Banka calisanlarina sunulan hizli terfi imkanlar1 yonetim degerinin

etkili oldugu bireyler tizerinde isten ayrilma davranislarini etkileyecektir.

Yapilan c¢alismalar, is tatmini ile Orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi

32 {5 tatminini bireyin caliyma ortamina karsi tepkisi olarak

desteklemektedir.
tanimlamaktadir Dolayisiyla, orgiitsel bagliligin, is tatmininin bir sonucu oldugu
diisiincesi ortaya ¢ikabilmektedir. Meyer vd., orgiitsel baglilig1 belirleyen en 6nemli
faktoriin is tatmini oldugunu belirtmislerdir.’® Yazm incelendiginde bircok arastirma
sonucunda i tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda giiclii ve ¢ok yonli bir iliski

304

oldugu belirlenmistir.”™ Bu Arastirmada da Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda

(r=0.685) anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.

PTHSU vd., a.gee., 8.363.

32K OK, a.g.e., 5.300.

3®MEYER vd., a.g.e., 5.32.

3LOK PETER; John CRAWFORD (2001), “Antecedent Of Organizational Commitment And The Mediating Rol of Job
Satisfaction”, Journal Of Managerial Psychology, 16, 8, s.607.; FALKENBURG Karin; Schyns Birgit (2007), “Work
Satisfaction,organizatiton Commitment and Withdrawal Behaviours”, Management Reseource News, 30, 10, Erigim:
www.emeraldinsight .com/ 0140-9174.htm., s.710.; SAGIE, a.g.e., s.164., MEYER vd, 5.32.
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Sonug olarak, bu arastirmayla kariyer 6zendiricilerinin bireyler ve is tutum ve
davranislari iizerindeki 6nemi gosterilmistir. Omriiniin yaridan fazlasimni is yasaminda
geciren birey ve en Onemli sermayesi insan kaynagi haline gelen orgiit i¢in kariyer
ozendiricileri1 kavraminin 6nemi iizerinde durulmasi faydali olacaktir. Bireylerin
kariyer 6zendiricileri belirlenerek bu dogrultuda etkili kariyer planlama ve kariyer
yonetimi gergeklestirilebilecek, karsilikli olarak hedefleri uyumlulastirilan birey ve

orgiit acisindan olumlu i tutum ve davranislarinin saglanmast miimkiin olacaktir.
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EK:1

KARIYER OZENDIRICILERI OLCEGI

Yonetim Degerleri

1. Meslegin gelecekte saglayabilecegi pozisyonlarin insanlari etkileme,
yonlendirme ve kontrol etmeye firsat tanimasi

2. Meslekte performansa uygun olarak kisa siirede ylikselme firsatinin olmasi

3. Ust ydnetime kadar yiikselme olanagmm olmasi

Teknik Degerler

1. Alnan egitime uygun calisma firsat1 tantyor olmasi

2. Yeteneklerin gelistirilmesine olanak saglayan programlar (egitim ve seminer)
sunmasi

Yaraticilik ve Girisimcilik

1. Degisen ve gelisen kosullar1i uyum saglamasi
2. Kendini kanitlamaya olanak vermesi

3. Yetenek ve ilgileri kullanmaya firsat vermesi
4. Yeniliklere acik olmasi

Ozerklik
1. Insiyatif kullanmaya firsat tanimasi
2. Is iliskilerinde bagimsiz olma

Giivenlik ve Istikrar

1. Is giivencesi saglamasi

Sagladig sosyal glivencenin nispi olarak daha ayricalikli olmasi
Uzun donemde istikrarli bir ¢aligsma firsatinin olmasi

Saglanan getirilerin beklentilere uygun olmasi

bl

Yasam Tarz

Istenilen bir kentte ¢alismaya firsat tanimasi
Benimsenen yagam tarzinin siirdiiriilmesine izin vermesi
Yasam kalitesinin gelismesine olanak saglamasi

Sosyal iligkilere olanak vermesi

Meslegin statii edinmeye ve taninmaya olanak vermesi

b=

Adanmishk
1. Insanlarin finansal istemlerinin karsilanmasidan hosnut olmak

Saf Meydan Okuma (Basarma istemi)

1. Meslegin rekabetci yapida olmasi

2. Basar1 hedeflerinin olmas1

3. Issonuglari ile ilgili geri bildirim almmasi
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EK:2

ANKET

Bu anket calismasi sonucunda elde edilecek bilgiler, Algilanan Kariyer
Ozendiricilerin Is Tutumu ve Is Davranislar1 Uzerindeki Etkisi: Bir Gorgiil Calisma”
adindaki yiiksek lisans tez ¢calismasinda kullanilacak olup; bunun disinda hi¢bir amag
icin kullanilmayacaktir.

Songiil TEMUR

1. Cinsiyetiniz

() Kadin () Erkek
2. Yasmiz...............
3. Medeni Durumunuz
() Evli () Bekar

4- Cocuk sayisi.............
5- Egitim Diizeyinizi

() Yiiksek Okul

() Lisans

() Yiiksek Lisans

() Doktora

6- Ilkdgretimi Tamamladigmiz Yer...........

7- Ortadgretimi Tamamladigmiz Yer............
8- Lise Ogrenimini Tamamladiginiz Yer..........
9- Lisans / Yiiksek Lisans Egitimini Tamamladiginiz Yer.......
10- Mezun Oldugunuz Bolim.............
11- Ailenizin ikamet Ettigi Yer............
12- Mesleki Hizmet Siireniz.................. Yil
13- Halen Cahstiginiz Isyerindeki Hizmet Siireniz.......... Yil
14- Statiiniiz
() Miidir

() Operasyon/Nakit Yetkilisi
() Miisteri Iliskileri Y&neticisi
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() Gise Yetkilisi
() Diger belirtiniz.........cceoeeeeeerevneeeenee

15- Olanak olsa bu meslekten ayrilmak ister misiniz ?
()Evet () Hayrr

16- Esiniz Calistyor mu ?
()Evet () Hayrr

17- Kariyerinize bankacilik meslegi ile mi bagladiniz ?
( )Evet () Hayrr

18- Kariyerinizdeki ilk mesleginiz........................

19- Calistiginiz kentte kendi tercihinizle mi bulunuyorsunuz?
()Evet () Hayrr
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Kesinlikle Kismen Kismen Kesinlikle
Katilmiyorum  Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Katihyorum

Meslegimin gelecekte saglayabilecegi pozisyonlar; insanlari etkileme,

yonlendirme ve kontrol etmeye firsat tanir................coooviiiiiiiiii e [ T () PP ()eveeiiinnn, () I TTTTTIRN (|
Meslegim performansima uygun olarak kisa siirede yiikselme firsati saglar................( )o.oeeeininnninn. () T ()eeereiiinenns )eveveiiiiin O
Meslegim iist yonetime kadar ylikselme olanagi saglar..................cocoovvviiiniiininin, [ I () PP, ()eveeiinn. [ PRI @
Meslegim aldigim egitime uygun ¢alisma firsati tanir................ccoeeevviiiienninneninn. [ [P TP () T ()eveveinenn. )everieiiennee()

. Meslegim yeteneklerimin gelistirilmesine olanak saglayan programlar

(EZILIM V& SCIMINET) SUNMAT . ...\t usetenteeint et et et et eteneeneeneesaenensenteeneeneaeeneenennranns () I, ()eveeeiinnn, (e, ODeveeeiiiieeeee O
Meslegim degisen ve gelisen kosullart uyum saglar................ooeeeiiiiiiiiiniinnin, () FETTN () ISR ()eeeieiinenes (D)oo O
Meslegim kendimi kanitlamama olanak verir................ccoooviiviiiiiiiiiineen e, () FEUURN () O ()eeeiienes ()evereiiiiies @)
Meslegim yetenek ve ilgilerimi kullanmama firsat verir.................c..oooviiviininne... [ FEPTTRRIN (B T (oo, (O TR |
Meslegim yeniliklere agiktir ..........oovuiniiii e [ I ()eveiniiin, ()eeneiinn, (e @)
. Meslegim insiyatif kullanmama firsat tanir.................coooeiiiiiiiiieiii e () TR () S, (D)oo (O TR (|
. Meslegim is iliskilerimde bagimsiz olmami saglar............cc..ccovveeiininiininninninenin, () PR (B IR, ()eveviinnn. [ T @)
. Meslegim i gUVENCesi SAGIAr.........oviiiiit it ee e () [P TTTTRTTUN () IO ()eveeiiinenes (O PN @ |

. Meslegimin sagladigi sosyal giivence (diger mesleklere gore) nispi olarak

daha ayr1caltkIidir. . ........ooo i e [ T ()evereiiiins ()eveeiinnn, ()eveeiiinen, )
. Meslegim uzun dénemde istikrarli bir ¢aligma firsati verir.................ocoevviinennnnn. () P TP (5 I ()eereinienns ()eereieiiiinee @)
. Meslegimin sagladigi getiriler beklentilerime uygundur.................cooviiiiiiniin. () T () T ()eereininns ()eereieiiiiee O
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Kesinlikle ~ Kismen Kismen  Kesinlikle
Katlmiyorum Katilmiyorum ~ Kararsiom - Katihyorum - Katihyorum

16, Meslegim istedigim kentte caligmama firsat fni.......vvovvvvvvvvvvsrsvssn [ — (| (| —— (| — ()
17, Meslegim benimsedigim yasam tarzinin Strdiirilmesing in VErir........... ... [ —— (| (| — (| — ()
18, Meslegim yasam kalitemin geligmesing olanak Saglar..........cc..ou.vvesvvvvvrn (| — (R (| — (| — ()
19, Meslegim sosyal ligkilere olanak VETIF...........ccococvvvevvvvvsrsvserssvssssn (| F— (oo (| (| — ()
20. Mesleim stati edinmeye ve tanmmaya olanak VErir...........vvumvvvvessrsvvrnns [ () — (- (| — ()
21, Mesleim insanlarm finansal istemlerini kargilayarak hognut olmami Saglar........( )v.vvvvoev. () (| — (| — ()
22, Mesleim rekabetgt VapIdadiv,v.vvvvvevcevvvsscorivssssssssssissssisssssn [ — (S (| — (| — ()
23, Mesleim basart hedeflert SUNAE......cocvvvvvvcvvvsvvssssesvsssssssn (| — (. (Joorrerrrionn (| — ()
24, Meslegim s sonuglart ile ilgih geri bildirim almam SaZ1ar ........ouvvvvvcsrvvvsn (| — (| F—— (| — (| — ()



Kesinlikle Kismen Kismen  Kesinlikle
Katdmiyorum ~ Katlmiyorum ~ Kararsiam  Katthyorum Katihyorum

I~ Bu meslekten ayrimayn stk stk diSRGYONIL .vvvvvcvvvvvvvvvvvvsvi ([ — [ R, (1 ([ — ()
2 Bumeslefe altematf olabilecek meslefi ciddi
DIGIMGE AITYOMUL v vvvvvvvvvvvvsv s (v (1 — (1 [ — ()
3 Kosullar uygun oldufunda bu meslekten ayrilacagim................. ([ ([ — [ — ([ PO



Hic Memnun - Memnunum ~ Kararsizm - Memnunum ~ Cok

' Degilim Memnunum
I Isimin bent her zaman mesgul etmesi Bakimindan..............vvceeevvvesssrrvssrssssns (| A— (| —— (— (| F— ()
2 Tek basima caligma olanagim olmast Dakimindan...........vcevvvvvvvevsveervvsnssenn ) F— (| — [~ (| — ()
3 Ara sra defistk seyler yapabilme sansim olmast bakimindan..............o.evvvvverrrvn (| F— (| — (| — (S ()
4- Toplumda “saygin bir kigi” olma sansini bana vermest bakimndan...................... (| — (| — (| — (| — ()
5 Amirimin emrindeki Kigilert idare tarz1 aGISIAA. .o...vvvvveecvvvvvvvvssssssss (| (| (| — [ ()
6 Amirimin Karar vermedeki yetenegi baKImIndan. ...........ocomvvvvvessrvvvnssennssn ([ — [ (S [ ()
T Vicdanma aykin olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan...............o... (| — (| —— [ (| ()
8- Bana sabit bir i§ saglamast BakImimdan. ...........ccoccvvveemssmsnnssnn (| — (| — (| F— [ ()
- Bagkalart icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan................. () F— (| () F— (| F— ()
10- Kigilere ne yapacaklarn: soyleme sansina sahip olmam bakimmdan..............o...... (| — ( — [ (| ()
I1- Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmast

SR — | P— | P— | — | ()
12- Isle dgil ainan kararlarm uygulamaya konmast bakimmaan ... (| — (| (| — (| ()
13- Yaptigm g kargihgnda aldigim fcret bakimindan........c.cvveesvvvvcessrrssssesnns (| — (| (| — (S ()
14 Ts cinde teri olanagimin OIMASI AGISIAGAN. ..o (| (S (| —— (O ()
13- Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimundan................... (| — (O (| — (| ()
16- Isimi yaparken kends yontemlerimi kulanabilme sansint bana saglamast
L | Pm— e | E— | — Y



17- Caligma sartlart bakImindan ..........ccccceeervvvceeceririvnscscceriisness s (| — (oo [ F— (T ()

18- Caltsma arkadaslarmn bir bireriyle anlasmalart agiSindan...........vvc oo (| — (| — (Jovrerrrnens (| ()
19- Yaptigim iyi bir is krsihignda takdir editmem acisindan...........vooervvvsevvevnenn (| — [ [ (| F— ()
20- Yaptigm i§ Karstiginda duydugum basart Rissinen..........cvevvvvvvvessvvvssssson (| [ (| — (| — ()



Kesinlikle ~ Kismen Kismen ~ Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum Kararszmm Katihyorum Katthyorum
|- Isyerimin basarir olmastna Katkida bulunabilmek icin normal beklentinin ctesinde

Daha bilyik bir aba gOstermeye iStekIEYIm.........ococvvvvvesrrvvvrvvsvvrsssssvvsnen () () () )
2- Arkadaslarima caligtigim igyerinin calismak icin en ideal bir yer oldugunu sdylerim.........( ) () () ) 0
3- Bu igyerine ¢ok az given dUYarma...sssssssssssssnssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss () () () )
4-Tsyerimde Kalmam saglayacak her tir i rahathla kabul ederim..........o.v.. () () () )
5- Benim ve caligtigim isyerimin deger yargilarmin birbiring 0lUKGa ..v.vvvvevvvvvvvvveervins () () () ) ()

benzer oldugunu disiniiyorum
6- Bu isyerinin bir caligant oldugumu gevremdekilere sdylemekten gurur duyarm.............. () () () () ()
7- Uzmanhk alanimla ilgili bagka bir isyerinde de rahatkla caligabilirim....,uuussvusssss () () () )
8- 15 performansimt en yilksede cikarmamda isyerimin Szel bir yeri vardr.......... ... () () () ()
9- Bu igyerinden ayrilmak icin su anki i§ kosullarinda cok kiiciik bir degisiklik

YADIHMASL YELCrlIATsvssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssmsssssssssssssssssssssssssssssmssssnn () () () () ()
10- Gegmiste kargima cikan Segenckler arasinda caistigm igyerini segmis olmamdan dolayi

S y 00 00
11- Siirekli bu isyerine bagh kalmaktan kazamlacak ok fazla bir §ey yoKeuuussssuvvvvvn () () () ) 0
12- Isyerinin ¢absanlara y6nelik personel poltikalarim enimSemiyorm.oueuvusven () () () () ()
13- Isyerimin gelecegi Konusuna dzel bir 60em VRO ... () () () ()
14- Benoe aligtigim igyer tlim segenekler arasinda eniyisidir........vvvooevvvvvsssrvvnns () () () () ()
15- Caligmak igin bu isyerini semem yaptigim en biiyik hatayL..osussssssesssssssssvs () () () () ()



EK:3

KiSiSEL KABUL/ACIKLAMA

Yiiksek lisans tezi olarak hazirladigim “Algilanan Kariyer Ozendiricilerin
Is Tutumu ve Is Davramslan Uzerindeki Etkisi: Bir Gorgiil Cahsma” adl
calismami, ilmi ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima basvurmaksizin
yazdigimi ve faydalandigim eserlerin bibliyografyada gdosterdiklerimden ibaret
oldugunu, bunlara atif yaparak yararlanmis oldugumu belirtir ve bunu seref ve

haysiyetimle dogrularim.

09.01.2009
Songiil TEMUR
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