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OZET

Son yillarda teknolojik gelismeler diinyada son derece biiyiik bir hiza sahip
olsalar da, orgiitlerdeki insan kaynaklariyla ikame edilebilmeleri asla miimkiin
olamamaktadir. Orgiitlerde, insan kaynaklari digindaki biitiin kaynaklar satin
alabilmekte, ikame edilebilmekte ve farkli yollara ve yontemlere basvurularak elde
edilebilmektedir. Buna karsilik orgiitlerde en zor ve en pahali elde edilebilen tek kaynak
giiniimiizde insan kaynagi olmaktadir. Orgiitlerin degisen diinyaya ayak uydurabilmesi
icin is gorenlerle olan mevcut iligkilerini is gorenleri Orgiitte tutacak sekilde yeniden
yapilandirmas1 gerekmektedir. Orgiit-is goren iligkisi sonucunda olusan orgiitsel
baghlik, is gorenin calistigl orgiite karsi hissettii bagin giictinii ifade etmektedir. Bu
nedenle is gorenlerin yaptiklar1 isten ve calistiklari Orgiitten memnun olmalarini
saglamak, artik Orgiitler tarafindan mal ve/veya hizmet {iiretmek kadar Onemli
goriilmektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik duygusunun 6rgiitsel performansi pozitif yonde

etkiledigine inanilmaktadir.

Bu calismamizda kariyer yonetim uygulamalarinin orgiitsel baglilik ile iliskisi
arastirilmistir. Calismamizin birinci bolimiinde kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi
kavramlart; ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami aciklanarak kariyer yonetimi ve
orgiitsel baglilik iliskisi incelenmis ve bu alanlarda yapilan ¢alismalara yer verilmistir.
Uciincii boliimde ise; literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgiler dogrultusunda
Sakarya ve Kocaeli merkezinde bulunan 6zel sektorde faaliyet gosteren otomotiv
firmalarinda anket teknigi kullanilarak uygulama yapilmistir. S6z konusu anket
formlarindan elde edilen veriler bilgisayar araciligiyla “SPSS for Windows 16.0”
programina kaydedilmis olup istatistiksel analizler sonucu elde edilen verilerle kariyer

yonetim uygulamalari- orgiitsel baghlik arasindaki iligki incelenmistir.
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ABSTRACT

Even though, technological developments have an extremely speed in the
world recently, It can not be render possible that it is substituted with human
resources in organizations. In organizations, all of sources can be purchased,
substituted and obtained with different ways and methods except human resource. On
the other hand, only the human resource is purchased diffuculty and expensively in
organizations. For keeping up with changing world, the organization should
reconfigurate its relations with service members to keep them in organization.. In
conclusion with relationship of organization and service members , an organizational
dependence occurs and this conveys the power of relation between service member
and organization. Anymore, proving the pleasure of service members with their duty
and organization is estimatedly as taking to service or property. Because it is believed
that, the sensation of organizational dependence effect the organizational performance

pozitively.

In this study, the relationship between career management applications and
organizational dependence has been explored. In the first section, it is explained that
concept of career management and planning, in the second section, the concept of
organizational dependence and its relation with career manegement are studied and
there are some studies here. In the third section, in direction with results of literature
surveillance, a practise was done with using survey tecnique in firms that active in
automotive sector at the center of Sakarya and Kocaeli. As getting data from survey
forms is saved to programme of “SPSS for Windows 16.0” in a computer. With this
statistical analysis results, the relationship between career management application and

organizational dependence has been studied.



vii

ICINDEKILER

OZET ..ottt ettt ettt e e sttt e e ettt e e ea bt et ettt ee e e ba e e e
ABSTRACT ..ttt ettt ettt e st e e et e e st beeeeeas vi
ICINDEKILER .......cocoouiiiiiieieieecece ettt vii
TABLOLAR DIZINI .....cooviiiiiiiiieceeee e Xii
SEKILLER DIZINT ......ooviiiiiiiiooeceeeeeeeeeeeeee et xiv
KISALTMALAR ...ttt ettt st XV
TEZ HAKKINDA ..ottt et e XVvi
TEZ METNI ..ottt XX1

BIRINCi BOLUM
KARIYER YONETIMi VE PLANLAMASI

1.1.KARIYER KAVRAMI VE TANIMI .......cooovoiiiiiiriiiiieeeeiee e

1.1.1.Kariyer Planlamasi v& YONEIMI ..........uvveeeeererriiiiieeeeeeeeiiiiieeeeeeessiinieeeeeesenns

1.1.2.Kariyer Caligsmalarinin Tarihsel Geligimi.........ccvveeeeeriiiiiiiiiiieeeniiiiieee e

1.2. KARIYER ASAMALARLI. ......ccooiotiiieeeeeeeeee ettt

1.2.1.01USUM ASAMAST ....ccceeeeeeeeeeeeieeeceeece ettt etaaeaaaaebasssssassssssessessseeeees

1.2.2.GeliSME ASAMASI......cceeeeeeeeeeieeeeeeeeceet ettt ae v aaebeaeaesaeaeseseseeeeaeeeees

1.2.3.SUrdiirme ASAIMAST ......ccoeeeeeeieeeeieeiieeceecctttittteta e vt evessreaaeaeaeseseeeeaeeeees

1.2.4. Kariyer Sonu ve Cekilme (Emeklilik)..........ccoooooiiiiiiiiiiiniiieeeee

1.3.ISYERINDE KARIYER ASAMALARI ......cooviiiieiteieeeeeeeee e,

1.4 KARIYER YASAM DONEMLERI (KARIYER DEVRELERI).........................

1.5.KARIYER KALIPLARI ........ooouiiiiiiiiiiiieieeeteieeee e
1.6.KARIYER ASAMALARI iLE ILGILI KAVRAMLAR (KARIYER YONETIMI
ARACLARI) ..ottt s e 10
1.6.1. Kariyer PIatOSU. .....ccooouuiiiiiiiiiiiiiiiee ettt 10
1.6.2. Kariyer Haritast......cc.ueiiiiiiiiieiiee ettt e 11
1.6.3. Kariyer Patikasi........cceiiiiiioiiiiiiiieiieiiite ettt 11
1.6.4. Kariyer Hayat DONGUST ... ..vveeeniiiieiiiiiiieiiiiieeeiieetee e 12
1.6.5.Kariyer DaniSmanliSl ........cccuveeviiiiiriiiiiieeeee et ee e et ee e e siereee e 12

1.6.6.Kariyer RehDerlifi.........ceevvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiic e 13



viii

1.6.7. Kariyer Gelisim MerkezIer .........ccoooiiiiiiiiiiiiiiiee e 13
1.6.8. KOGIUK ...ttt e e ee e 15
1.6.9. MENtOTTUK. ....coouiiiiiiiiiiiiiiie e e 15
1.6.10.Egitim ve Gelistirme Programlart ..............cccoeioiiiiiiiiiienniiiie e 16
1.6. 11,05 ROMASYOMU.......vvvieieieiseveeceeece ettt 16
1.6.12.15 ZenginleStirme ..........ccoovoveveveeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeee e e 17
1.7. KARIYER YONETIMININ DIGER INSAN KAYNAKLARI SURECLERI iLE
TLISKILERI .....oooivitiee et 17
1.7.1.Personel Organizasyonu .........ccoocueeeeruereeenniiieeeniiieeeniieeeeniiteeesiieeeeseeeees 18
1.7.2. Personel Planlamasi..........ccc.eeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieereeee e 18
1.7.3. 0S8 AL .ottt eeeas 19
1.7.4. Performans YONEMI.....ccoeuuteerniirieeriiiieeeniiiee et ee sttt e e e s e 20
1.7.5. EGItIM YONEUMI ..eeeiuuiiieeiiiiieeeiiiee et et ee ettt e e et ee e e ete e e ente e e eeneeeeeeas 20
1.7.6. UCret YONEHMU ........cvcviviveeeieeeterereseii st 21
1.7.7. MOtivasyon YONEIM .........ueeieiueiireeiiieeeeeiitieeeiteeeeiieeeeeeeeeeeeeeieeeeeeneeeeeeas 21
1.7.8. OZIUK TSIET. .ot ee 22
1.8.ORGUTLERDE KARIYER YONETIM MODELLERI..........ccocoovoiiiinnnn. 23
1.8.1.Akademik MOdEl.......ccccccoriiiiiiiiiiiit e 23
1.8.2.KUlip MOGEL ......eeiiiieiiieeeee ettt e eeeas 24
1.8.3.Futbol Takimi MOdeli...........coouiiriiiniiiiniiiiiieeieceeeeeeeee e 24
1.8.4.Kale MOGELT ..couevviiiiiiiiiiieiiieciic ettt 25
1.9.KARIYER YONETIMI ILE ILGILI GUNCEL SORUNLAR .........ccccceeuniunnee 26
1.9.1.Baslangi¢c Donemi Kariyer Sorunlart ...........ccoocoeiiiiiiiiniiiiin e 26
1.9.2. Ay ISIZ1 SOTUNU ...ceoiiniiiiiiiiiiiie ettt 26
1.9.3. Cift KariyerliliK ........coovvieiiiiiiiieiiie e 27
1.9.4. Kariyer DUZIESIMESI .....ccevevuiiiiieieeiiiiiieie ettt ee e et ee e e s s serreee e 27
1.9.5. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi......ccccuuveeeeererniiiiiieiee e 27
1.9.6.Kariyer Sonu SOTUNIATT ........ciiiiiiiiiiiiieie et 27
1.9.7.Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar.............ccccceeeriiieiinniieiiniiieeiniiee e, 28
1.9.8. Cift Kariyerli ESIeT ........cccviiiiiiiiiee e 28
1.9.9.Teknik Personelin Kariyeri........cccceeeueiiiieiiieeiiiieee e 29

1.9.10. Kariyer PlatOSU.........ceeiiuiiieiiiiie ettt et et eeeee e e eeae e 29



ix

1.9.11. Orta Kariyer KIizi........ocoouiiiiiiiiii ettt 29
1.10.KARIYER YONETIMINDE YENI YAKLASIMLAR..........ccccccevvvrviirnrnnnn. 30
1.10.1.Esnek Kariyer Yaklagimi ........cc.coeeriiiiiiiiiiiiiiiieee et 31
1.10.2.S1nirs1z Kariyer Yaklagimi.........oooiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 31
1.10.3. iki Basamakli Kariyer Yolu YaKIagimi .............ccccoeevreeevevererereeierennenennns 32
1.10.4. POTtfOy Kariyer........veieiiiiieeiiiee ettt ettt et 33
IKINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK VE KARIYER YONETIMi- ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKiSi
2.1.ORGUTSEL BAGLILIK .......ceviviiieiiceieieeeeee e sen e, 35
2.1.1. Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Taniml .............cocooeeveveveverererieiieeeerereseenne. 35
2.1.2.0rgiitsel Baghligin Gelisim SUIECi .........cocvovevevereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeieeans 36
2.1.3.Orgiitsel Baghlikla ilgili Benzer Kavramlar...............ccccooevivivecevevereenenne. 39
2.1.3. 1.Mesleki BaBliliK .......c..ooiiiiiiiiiee e 39
2.1.3.2.Is arkadaslarina (Calisma Arkadaslarina) BagliliK.............c.cococvevevennnen. 39
2.1.3.3.0€ BABIIK ....ooovieviveecececceeeeee e 40
2.1.3.4.5adaKat ..o e 41
21350880 1ot 41
2.1.4.0Orgiitsel Baglilik YaKIasimlars .............ccooveveeevereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesenenenen, 42
2.1.4.1.Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik YaKIasimi .............ccocoeevevevevevererenenenne. 42
2.1.4.2.Kanter’in Orgiitsel Baglilik YaKlagimi.............cccocoeveveveveverereeieneennens 43
2.1.4.3.Mowday, Porter ve Steer’in Orgiitsel Baglhilik Yaklagimi..................... 44
2.1.4.4.0’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglhlik Yaklagimu........................... 44
2.1.4.5.Katz ve Kahn’in Orgiitsel Baglilik YaKlagimi ..............cccccoevvrvernnnnnnn. 45
2.1.4.6.Wiener’in Orgiitsel Baglilik YaKlasimi .............ccocoevevevevererereeirnennen. 45
2.1.4.7.Penley ve Gould’un Orgiitsel Baglilik Yaklagimi..............cccccooveveeennnee. 45
2.1.4.8.Meyer ve Allen’m Orgiitsel Baglilik YaKlagimi .............cccoovevevevevennnne. 46
2.1.4.8.1.Duygusal BaBliliK ..........cooeiiiiiiimiiiiiiiiiic e 48
2.1.4.8.2.Devam Baglili@l......ccccueeiiiiiiiiiiiie e 49

2.1.4.8.3.Normatif BagliliK.........coooiiiiiiiiiiii e 50



2.2. KARIYER YONETIMI- ORGUTSEL BAGLILIK ILISKISI..........cccccovevnnee. 51
2.2.1.Kariyer Yonetimi Uygulamalart ..........cocoeeueiiiiiiiiiniiiiie e 55
2.2.1.1. 10 156 AIM...oiviieeieceeeeeeeeeeeeeeeee s 56

22 12T i e 57
2.2.1.3.Transfer ve Yer DeZigtirme.......cccueeerrviieiiniiieiiiiiie et 59
2.2.1.4.I5teN CIKATMA .....ooveeieireeeeeeeeeececcee e 60

2.2 1.5 EMEKIIK ..covviiiiiiiiiiiieiiee e e 61
2.2.1.6.0ryantasyon Programi ..........ccccecuieiiiiiieiiniiieeniiiiee et 62
2.2.1.7.YONEtICT GElISHITNL. .....eveieeiieiiiiiieeeeeeeiiiieee e e ee e eeeeeeeinreeeeeeeeeennes 63
2.2.1.8.0rgiitsel YEdeKIEME ...........cocoovevevereuieieiiieeereeeeeeeeeeeeeeese e 64

UCUNCU BOLUM
KARIYER YONETIM UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSINiN INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI .......c.ooooiiiimiiiiiinieieieeeeceee 67
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI ......o.oomiiiiiiiiiieieieee e 67
3.3. ARASTIRMADA UYGULANAN ANKET HAKKINDA GENEL
ACIKLAMALAR ....ooiiiiie ettt s 68
3.4. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI ........cococooviiiiiiiiieieeeeas 68
3.5. ARASTIRMANIN MODELI ........ocooviiiiiiiiiieeeeeeeee e 68
3.6.ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI.........cccccoooiviiireieieiceeeeeecceeee e 69
3.7.EVREN VE ORNEKLEM ..........cccceciuiuiiiiieiereieeeieeeeeeeee e, 70
3.8. ANKET VERILERININ DEGERLENDIRILMEST........cccoovvniiniiniiniiniinininens 71
3.9. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZ EDILMESI.......coccooeviviiiinenn. 72
3.9.1. Guvenilirlik ANalizi.........cceeiiiiiiiiiiiiiiie e 72
3.9.2. Arastirma Ornekleminin Demografik Ozelliklerine Iligskin Bulgular .......... 74
3.9.2.1. Ankete Katilan Yoneticilerin Cinsiyete Gore Dagilimi........................ 74
3.9.2.2. Ankete Katilan Yoneticilerin Yas Durumuna Gore Dagilimi............... 75
3.9.2.3. Ankete Katilan Yoneticilerin Pozisyonlara Gére Dagilimi .................. 75
3.9.2.4. Ankete Katilan Yoneticilerin Calisma Siirelerine Gore Dagilima......... 76
3.9.3. ARASTIRMA HIPOTEZLERININ ANALIZ EDILMESI............c............ 77

3.9.3.1. i¢ Ise Alim ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin Analizi............ 77



X1

3.9.3.2. i¢ Ise Alim ile Devam Baglihg Arasindaki Iliskinin Analizi............... 78
3.9.3.3. i¢ Ise Alim ile Normatif Baghlik Arasindaki Iligkinin Analizi............. 79
3.9.3.4. Oryantasyon ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin Analizi.......... 79
3.9.3.5. Oryantasyon ile Devam Bagliligi Arasindaki Iliskinin Analizi ............ 80
3.9.3.6. Oryantasyon ile Normatif Baglhilik Arasindaki Iliskinin Analizi .......... 81

3.9.3.7. Yonetici Gelistirme ile Duygusal Baglilik Arasindaki Iligkinin Analizi81
3.9.3.8. Yonetici Gelistirme ile Devam Bagliligi Arasindaki iliskinin Analizi . 82
3.9.3.9. Yonetici Gelistirme ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskinin Analizi 83

3.9.3.10. Terfi ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin Analizi.................... 83
3.9.3.11. Terfi ile Devam Baglili§1 Arasindaki iliskinin Analizi ...................... 84
3.9.3.12. Terfi ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskinin Analizi .................... 85

3.9.3.13. Isten Cikarma ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin Analizi...... 85
3.9.3.14. isten Cikarma ile Devam Baglilig1 Arasindaki Iliskinin Analizi ........ 86
3.9.3.15. isten Cikarma ile Normatif Baglilik Arasindaki Iligkinin Analizi ...... 87

SONUC VE ONERILER...........ueiiiiieie e, 89
BKLER .......ovvoeeeeeeeeee oo ee e ee e e e ee e ees e e e s eeee e ee s eeeeee s 95
KAYNAKCA ..o e ee e 96



Tablo 2.1.
Tablo 3.1.

Tablo 3.2.
Tablo 3.3.
Tablo 3.4.
Tablo 3.5.
Tablo 3.6.
Tablo 3.7.
Tablo 3.8.

Tablo 3.9.

Tablo 3.10.

Tablo 3.11.

Tablo 3.12.

Tablo 3.13.

Tablo 3.14.

Tablo 3.15.

Tablo 3.16.

Tablo 3.17.

Xii

TABLOLAR DiZiNi

Sayfa
Orgiitsel Baglhiligin Gelisim SUIeci.............oocvveeiuieiieeiieaiieeiini 37
Kariyer Yonetim Uygulamalar1 ve Orgiitsel Baglhilik Sorularinin
Glivenirlik Analizi.........o.ooviiiiiiii 72
Kariyer Yonetim Uygulamalar Sorularinin Giivenirlik Analizi.......... 73
Orgiitsel Baglhilik Sorularinin Giivenirlik Analizi........................... 74
Ankete Katilan Yoneticilerin Cinsiyete Gore Dagilimi..................... 74
Ankete Katilan Yoneticilerin Yas Durumuna Gore Dagilima.............. 75
Ankete Katilan Yoneticilerin Pozisyonlara Goére Dagilimiu................ 76
Ankete Katilan Yoneticilerin Calisma Siirelerine Gore Dagilimu.........76
I¢ Ise Alim ile Duygusal Baglhilik Arasindaki Iliskinin Korelasyon
Analiz Sonuglari..........o.oiii i 77
I¢ Ise Alim ile Devam Baglilig1 Arasindaki iliskinin Korelasyon
Analiz Sonuglari....... ..o 78
I¢ Ise Alim ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskinin Korelasyon
Analiz Sonuglari....... ..o 79

Oryantasyon ile Duygusal Baglilik Arasindaki Iliskinin Korelasyon
Analiz Sonuglart............ooo el 80
Oryantasyon ile Devam Baglhilig1 Arasindaki iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari..........ooiii i 80
Oryantasyon ile Normatif Baglilik Arasindaki Iliskinin Korelasyon
Analiz Sonuglari..........oooiii 81
Yonetici Gelistirme ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin
Korelasyon Analiz Sonuglart............cooooiiiiiiiiiiiiiiiii, 82
Yonetici Gelistirme ile Devam Bagliligi Arasindaki Iliskinin

Korelasyon Analiz Sonuglart............cooooiiiiiiiiiiiiiii, 82
Yonetici Gelistirme ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskinin
Korelasyon Analiz Sonuglart............cooooiiiiiiiiiiiiiiii, 83
Terfi ile Duygusal Baglhilik Arasindaki liskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari..........ooooii i 84



xiii

Tablo 3.18. Terfi ile Devam Baglilig1 Arasindaki Iligkinin Korelasyon Analiz

SONMUCIATT. ..t 84
Tablo 3.19. Terfi ile Normatif Baglhlik Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari....... ..o 85
Tablo 3.20. isten Cikarma ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin

Korelasyon Analiz Sonuglart..............ooooiiiiiiiiiiiii, 86
Tablo 3.21. isten Cikarma ile Devam Baglilig:1 Arasindaki Iliskinin

Korelasyon Analiz Sonuglart............c.ocoiiiiiiiiiiiiiii, 86
Tablo 3.22. Isten Cikarma ile Normatif Baghlik Arasindaki Iliskinin

Korelasyon Analiz Sonuglart............cooooiiiiiiiiiiiiiiiii . 87

Tablo 3.23.  Hipotez TabloSu..........oiuiiiii e 88



Sekil 1.1.
Sekil 1.2.
Sekil 1.3.
Sekil 1.4.
Sekil 2.1.
Sekil 3.1.

Xiv

SEKILLER DiZiNi
Sayfa
Orgiitsel Kariyer Asamalart................c.coeuiiueiiiiiiiieiieiiiieein, 6
Kariyer Patikasi.........co.ooiiiiii 12
Orgiitlerin SIiflandirtlmast. .............coooueiieiiieieiieee e 25
Yeni Kariyer Asamalari Modeli- Ogrenme Asamalari..................... 32
Orgiitsel Baghiligin Genel Modeli..................coovuieiiieiiiiieii, 47

Kariyer Yonetim Uygulamalarinin Orgiitsel Bagliliga Etkisine
Yonelik Arastirma Modeli...........oooiiiiiii i, 69



KISALTMALAR

TUGIAD Tiirkiye Geng Isadamlar1 Dernegi
AU Anadolu Universitesi

Ens Enstitii

vb ve benzeri

mc Incorporate

a.g.e. Ad1 gecen eser

cev Ceviren

Vol Volume

MPM Milli Prodiiktivite Merkezi
der Derleyen

S. Sayfa

yy Yiizyil

XV



TEZ HAKKINDA



Xvil

1.ARASTIRMANIN PROBLEMI

Arastirmanin problemi; kariyer yOnetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilikla

iligkisi var midir? Sorusunu arastirmaktir.

Bu arastirmada kariyer yonetim uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisi tespit

edilmeye ¢alisilmistir.
2.ARASTIRMANIN AMACI

Bir orgiitte yasama katilmak, bireyin kariyerinin yalnizca baslangicidir. Kariyer,
bir kisinin tiim calisgma yasamimi kapsar. Kariyer konusunda bazi kararlar kisi
tarafindan, bazilar1 ise Orgiitler tarafindan alinmaktadir. Kariyer yonetimi, orgiitiin
calisanlarinin kariyer yoniinii ve ilerlemesini etkileyen etmenlerden haberdar olmasini
saglayan, bilgilerinin ve kapasitelerinin arttirilmasin1 amaclayan resmi bir faaliyettir.
Orgiitsel baglilik ise, orgiitsel amaglar ve degerlere kuvvetle inanmak ve kabullenmek,
orgiit adina pek ¢ok seyi yapmaya bu ugurda caba sarf etmeye goniillii olmak ve daima
orgiitiin bir iiyesi olarak kalmak istemektir. Orgiitsel baglilik duygusu orgiitsel
performans1 pozitif etkilemektedir. Bu c¢ercevede kariyer yonetim uygulamalarinin
yaygin haline getirilmesi durumunda orgiitsel bagliliga katkis1 biiyiik oranda artacaktir.
Ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar azalacak ayrica

tiriin ve hizmet kalitesine olumlu yonde katki saglayacaktir.

Arastirmanin temel amaci kariyer yonetim uygulamalarin ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliskiyi belirlemeye yoneliktir.
3.ARASTIRMANIN ONEMI

Isletmelerde etkin bir orgiitsel baglilik icin kariyer yonetim uygulamalarinin
disiik goriildiigii tilkemizde bu uygulamalarin arttirllmasi i¢in ¢oziim Onerileri
gelistirilmelidir. Yapilacak arastirmadan elde edilen bulgular kariyer yoOnetim
uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri iizerindeki olas1 etkilerini ortaya
koymasi agisindan 6nem kazanmaktadir. Arastirma bulgularinin sonuglart orgiitsel
baghiligi farkli bir boyuttan aciklayarak, oOrgiitsel bagliliga yeni bir bakis acisi

kazandirmaktadir.
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4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI
Arasgtirmanin amaglar1 dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagida verilmistir:

H, : i¢c ise alim uygulamalar ile yoneticilerin duygusal baglhliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H; : I¢ ise alim uygulamalari ile yoneticilerin devam bagliliklar arasinda pozitif

bir iligki vardir.

H; : I¢ ise alim uygulamalar ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iliski vardir.

H, : Oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hs : Oryantasyon uygulamalar ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H¢ : Oryantasyon uygulamalar ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H; : Yonetici gelistirme uygulamalart ile yoneticilerin duygusal bagliliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hg : Yonetici gelistirme uygulamalari ile yoneticilerin devam baghliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hy : Yonetici gelistirme uygulamalart ile yoneticilerin normatif baglhiliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hjo : Terfi uygulamalarn ile yoneticilerin duygusal baghliklar1 arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Hy; : Terfi uygulamalar ile yoneticilerin devam bagliliklar arasinda pozitif bir

iliski vardir.

Hy; : Terfi uygulamalan ile yoneticilerin normatif bagliliklar arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Hj; : Isten ¢ikarma uygulamalar ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.
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Hy4 : Isten ¢ikarma uygulamalan ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H;s : Isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin normatif bagliliklar arasinda

pozitif bir iliski vardir.
S.ARASTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI

Arastirmanin evrenini otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren birkac isletmede
calisan yoneticiler temsil etmektedir. Arastirmada ¢alisma evrenini ise basit tesadiifi

ornekleme yontemine gore secilen yoneticiler olugturmaktadir.

Arastirmanin kapsami, Kocaeli ve Sakarya ilinde otomotiv sektoriinde faaliyet
gosteren biiylik Olgekli 3 sirketin alt, orta ve iist diizey 100 yoneticisi ile sinirlt
tutulmustur. Bu arastirmada genel olarak, “i¢ ise alim”, “oryantasyon”, “yonetici
gelistirme”, “terfi” ve “isten cikarma” ile “duygusal baghilik”, “devam baghiligi” ve
“normatif  baghilik” arasindaki etkilesim arastirllmistir.  Kariyer  yOnetim
uygulamalarindan 5 tane alinmasinin sebebi kullamimdaki sikliktan dolayidir. Orgiitsel
baglilikta ise Allen ve Meyer’in orgiitsel baghlik degiskenlerinin genel kabul gormiis
degiskenler olmasindan dolayidir. Kuramsal ¢ercevenin hazirlanmasinda yerli, yabanci

ve elektronik ortamdaki kaynaklardan miimkiin oldugunca istifade edilmis ve genis bir

literatiir taramasi yapilmistir.

Anket tekniklerinden yiize yiize anket teknigi kullanilarak anketlere verilen

yanitlarin dogru ve samimi oldugu bizzat arastirmaci tarafindan gozlenmistir.

Bu arastirma, veri grubunda yer alan isletme calisanlann ile siirli olacak,
bulgular1 da ancak benzer kosullarda faaliyetlerini siirdiiren ©zel isletmelerin
calisanlariyla genellenebilecektir. Sosyal bilimler arastirmalarina 6zgii genel sinirliliklar

bu arastirma i¢inde gegerlidir.
6.ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmanin uygulama kisminda kullanilan anketin arastirmanin amacini
yansitmaya uygun oldugu ve 6rneklemi olusturan yoneticilerin anket sorularina dogru
ve samimi yanitlar verdikleri varsayilmaktadir. Arastirmada kullanilan veri toplama
araci, bireylerin kariyer yonetim uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik ile ilgili algilarini

Olcebilecek niteliktedir.
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7.ARASTIRMANIN YONTEMI

“Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi” bashikli tez, ii¢ boliimden
olusmaktadir. ilk iki boliimde kariyer yonetimi ve orgiitsel baghlik kavramlarini
aciklamaya yoOnelik olarak literatiir taramas1 yapilarak teorik yapi olusturulmus; kariyer
yonetimi ile orgiitsel baglilk arasindaki iliskiyle ilgili bilgiler verilmistir. Uciincii
boliimde, Sakarya ve Kocaeli merkezinde bulunan 6zel sektdrde faaliyet gosteren 3

otomotiv isletmesindeki yoneticilere uygulanan anket uygulamasini icermektedir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Konunun
spesifik hale getirilip analiz edilmesi ancak bu yontemle miimkiin olabilmektedir. S6z
konusu kavramlar 6lgmek icin kendi yaptigimiz anket gecerli giivenirlik analizleri

yapildiktan sonra uygulanmaistir.

Anket sorulart 6 boliimden olusmaktadir. A boliimiinde I¢ Ise Alma, B
boliimiinde Oryantasyon, C boliimiinde Yonetici Gelistirme, D boliimiinde Terfi, E
boliimiimde Isten Cikarma ve son olarak F boliimiinde ise Orgiitsel Baghlik ile ilgili
soru formu hazirlanmistir. Ankette 5°1i Likert Olgegi kullamlmistir. Arastirmanin veri
sonuclart SPSS 16.0 for Windows paket programinda degerlendirilerek analiz
edilmistir. Ortaya c¢ikan sonuglar literatiir taramas1 yoluyla elde edilen bilgiler

dogrultusunda yorumlanmaya caligilmistir.
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1.1.LKARIYER KAVRAMI VE TANIMI

Kariyer, Fransizca ‘carrierre’, Ingilizce ‘career’ kelimesinin karsiii olarak
Tiirkce’ye cevrilmistir. Kelimenin s6zliik anlami tas ocagi, kosu yeri, yol, gecit, arena,
mecazi anlamda ise, yasam omiir ve meslektir. Kariyer, kisinin caligma hayat1 boyunca
istlendigi isler toplami olarak tanimlansa da kariyer kavrami, daha genis bir anlam ifade
etmektedir. Bir bireyin sahip oldugu kariyeri, yalnizca sahip oldugu isleri degil, ayni
zamanda isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini
ortaya koyabilmesi i¢in egitilmesi ve bunun sonucunda sahip oldugu bilgi, beceri,

yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi olarak tanimlayabiliriz.'

Kariyer sozciigiiniin c¢esitli tanimlar1 vardir. Bu konudaki tanimlamalar asagidaki
gibidir:
-Kariyer, ilerlemedir. Bir oOrgiitte ya da profesyonel hiyerarside genellikle

yukariya dogru olan hareketlilik olarak aglklanmaktadnr.2

-Bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve

.s . . . . . 3
siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir.

-Kariyer, ‘Bireyin yasamindaki {iretken yillarinin c¢ogunlugunu harcayarak
baslangic yaptigi, gelistirdigi ve genelde calisma hayatinin sonuna kadar siirdiirdiigii is

ya da meslek’ olarak tanimlanmaktadur.*

Kariyer bir kisinin is yasaminda sahip olmak ve ulasmak isteyecegi uzmanlik ve
is basarisidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin personeli yalmzca ise alirken bilgi ve
yetenege gore se¢im yapmasi yeterli olmayip ayrica bu yetenekli kisileri orgiitte
tutabilmesi gerekir. Bu nedenle kisiye uygun calisma ve yiikselme olanaklar
saglanmalidir. O halde kariyer kavrami bir taraftan bireyin kendisini ilgilendirirken,
diger taraftan da kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkide yer alabilecegi gibi

konulara cevap vermesi agisindan da orgiitiin ilgi ve gorev alani iginde yer alir.

"BAYRAKTAROGLU Serkan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Kitabevi, 1.Baski, Sakarya, Ekim-
2003, s. 117.

2 KLATT Lawrange A., MURDICK R.G. ve SCHUSTER F.E., Human Resource Management,
Florida: A Bell And Howell Company, 1995, s. 380.

* AYDEMIR Nilgiin, 2000°’li Yillara Dogru Ozel imalat Sanayinde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Kariyer Arayislar1, TUGIAD, Istanbul, 1995 s. 2.

4 CAN Halil, AKGUN A. ve KAVUNCUBASI S., Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 1995, s. 163.



Yetenekli kisilere oOrgiitte kariyer yapma firsati taminirsa, onlart Orgiitte siirekli

tutabilmek ve etkinligi artirabilmek miimkiin olur.’

Genel anlamda kariyer, kisinin sectigi bir iste ilerleme ve gelisme derecesidir.
Bu tanimda bireyin isinde gelismek icin is dis1 yasaminin da ele alinmas1 geregi gizlidir.

Bu durumda kariyer hakkinda su genellemeler yapllabilir:6

-Kariyer sozciigii yalmizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari
bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Daha demokratiklesmis bir anlama sahiptir.
Yaptiklar1 islere ve oOrgiitsel konumlarina bakilmaksizin is gorenlerin is yasamlari
boyunca yaptiklar isler dizisini ifade etmektedir. Yoneticilerin kariyerleri vardir, ancak

yonetici sekreterlerinin de kariyeri bulunmaktadir.

-Kariyer sozciigii, yalnizca dikey hareketliligin diger bir deyisle oOrgiitiin {ist
basamaklarina dogru yiikselmenin yarattigr is degisiklikleriyle ilgili degildir. Birey
hiyerarsik kademelerde yiikselmeden de, yani aym iste kalarak da cesitli beceriler

kazanabilir ya da var olan becerilerini gelistirebilir.

-Kariyer sozciigii, bir orgiitte ya da bir faaliyet alaninda ise alinma ile eg anlamli
degildir. Bugiin birden fazla faaliyet alanim1 ve Orgiitii iceren kariyer yollar ile ilgili

deneyim kazanmis bir¢ok is géren bulunmaktadir.

-Orgiitlerin bireylerin kariyeri iizerinde tek yonlii denetime sahip oldugu
diisiincesi artik kabul edilmemektedir. Is gorenler de kendi kariyerlerinin planlanmasi

ve denetiminde s6z sahibi olmuslardir.
1.1.1.Kariyer Planlamasi ve Yonetimi

Giiniimiiz modern yoOnetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan
etkinlikle yararlanabilmeleri icin kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, gerek
organizasyonel etkinlik, gerekse calisanin is tatminin saglanmasi agisindan oldukga
biiyiik 6nem tasimaktadir. Kariyer gelistirme siteminin 2 alt basamagi mevcuttur.

Bunlar Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimidir.”

5 YUKSEL Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, 2.Baski, Ankara, 1998, s. 22.
® CAN Halil, Organizasyon ve Yonetim, 6.Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2002, s. 344.
7 http://dilaver.net/makaleler/Kariyer_004.doc (03.12.2007).



Kariyer Planlama;

-Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiclii ve giicsiiz yonlerinin

degerlendirilmesi,
-Organizasyon ici- dis1 kariyer olanaklarinin tanimlanmasi,

-Kendisine kisa, orta ve uzun donemli hedefler saptamasi, kariyer planlarinin

hazirlanmasi, ve planlarin uygulanmasi siireglerini igerir.
Kariyer yonetimi ise;
-Insan kaynaklar1 planlari ile sistemin biitiinlestirilmesini,

-Kariyer yollarinin belirlenmesini, kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in acik islerin

duyurulmasint,
-Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini,
-Astlara kariyer damismanlig1 yapilmasini, is deneyimlerinin artirilmasini,
-Egitim programlarinin diizenlenmesini icermektedir.

Kisaca kariyer gelistirme sistemi iki 6nemli adimdan olusmaktadir. Oncelikle
calisan kisinin kariyer planlamasi yapilmaktadir, ardindan firma bu konuda yapacagi

calismalar ile kariyer yonetimini gerceklestirmis olur.
1.1.2.Kariyer Calismalarinin Tarihsel Gelisimi

Kariyer kavrami, tam anlamiyla 1970’li yillarda incelemeye alinip, is
diinyasinda kullanilmaya baslanmistir. Ancak tarihe baktigimiz zaman modern kamu
hizmet anlayisinin gelismeye basladigi 16.yy’dan baslayarak, ozellikle devlet

memurlugu kavrami ile beraber ortaya ¢ikip, gelisme gosterdigi goriilmektedir.®

Kariyer kavrami 16.yy’dan bu yana kesfedilmis olmasina ragmen, insanlik ve ig
diinyas1 i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baslanmas1 ilk olarak Anne Roe’nun 1956
yilinda yazmig oldugu ‘Meslekler Psikolojisi’” kitabi ile goriilmektedir. Daha sonra 1957
yilinda Donald E. Supper’in yazdig1 ‘Kariyer Psikolojisi’, 1963 yilinda Triedeman
Ohara’nin ‘Kariyer gelisimi, secimi ve uyarlanmasi ile bireysel kariyer gelisim teorisi’

ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu ‘Meslek Tercihi

8 ALDEMIR Ceyhan, ATAOL Alpay, BUDAK Goniil, Personel Yonetimi, 3.Baski, Baris Yayincilik,
Izmir, 1998, s. 163.



Teorisi’ kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir. 1970’li yillardan bu yana ise,
kariyerin ve insan yasaminin nasil bir gelisim ve degisim gosterdigi bilim adamlariin

daha yogun bir bi¢imde ilgi odagi olmustur.’

Is diinyasinda rekabetin artmasi ve degisime odaklanma sonucunda, bireysellik
ve bireycilik anlayiglarinin benimsenmesinde artis goriilmiistiir. Bu durum; ge¢misin
devaml c¢alisan sadik is¢i anlayisinin yerini, firsat¢iliga ve ne olursa olsun yiikselme
fikrine birakmistir. Ayrica, refah diizeyindeki artisin yayginlagmasi ve bireyin daha iyi
bir hayat arayisina girmesi, is degistirme ve farkli mesleklere ge¢me olanaklarini da
beraberinde getirmistir. Orgiitlerde meydana gelen bu degisim ve doniisiim, kariyer

kavraminin Sneminin artmasinda etkili olan faktdrlerin basinda gelmektedir.'

Kariyer yonetimi, Ozellikle yurt disinda ve son zamanlarda da Tiirkiye’deki
biiyiik 6lcekli isletmelerin duyarli davranmalart gereken bir olgu niteligini kazanmagtir.
Tiirkiye’de siyasi iktidarlarca 1980°1i yillarda baslatilan ‘disa agilma’, ‘Gzellestirme’,
‘sozlesmeli personel’ gibi uygulama ve yapisal diizenlemeler, kisilerin ve orgiitlerin

kariyer algilama ve beklentilerinde de 6nemli degisimlere neden olmustur.'

Yonetimde c¢agdas yaklasimlarin cogaldigi son yillarda, kariyer yonetimi
kavramu yiikselen degerler arasinda kendini gostermeye baslamistir. Personel yonetimi
anlayisinin terk edilip, kapsam da gelistirilerek insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
hakim olmasiyla insana verilen énem daha da artmistir. Sonucta insan ihtiyaglar ile
orgiitsel ihtiyaglarin ayn1 anda gerceklesmesi esasina dayali kariyer yonetimi anlayisi

bugiinkii seklini almlstur.12

1.2.KARIiYER ASAMALARI

Kisilerin kariyer ile ilgili davramslarini, kisilik 6zelliklerini, ilgi alanlarini vb.
faktorler etkilerken; diger taraftan kisilerin i¢inde bulundugu kariyer asamasi da énemli

Olctide etkilemektedir ve bunlar g6z Oniinde tutularak; “Olusum, Gelisme, Siirdiirme,

’AYTAC S., Cahsma Yasanunda Kariyer Yonetimi Planlamasi, Gelistirilmesi ve Sorunlari, Epsilon
Yaymcilik, 1. Baski, Istanbul, 1997, s. 9-10.
1" RADFORD J. ve Susan Kove, Lessons From Silicon Valley, Personal Journal, Subat, 1991, s. 41
' ARGUDEN M., “Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yap1 Kredi Bankas1 Uygulamas1”, A. U. Sosyal
Bil. Ens., Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 1998, s. 39
12 OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Yaymcilik,
Subat, 2002, Adana, s. 185-186



Kariyer sonu ve Cekilme (emeklilik)” ten olusan bir ayrimda bulunmak miimkiindiir.

Bu asamalar, Sekil 1.1°deki gibi gosterilebilir:"

Sekil 1.1. Orgiitsel Kariyer Asamalart

1.2.1.0lusum Asamasi

Olusum asamasi ilk is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve
akranlar1 tarafindan kabul edilme siireclerini kapsar. Kisi bu asamada, giivenlik ve
emniyet ihtiyaclarina agirlhik vermektedir. Orgiite yeni gelenler, kendilerinden
beklenilene gore islere nasil adapte olacagimi 6grenerek motive edilir ve islere nasil
uygun hale getirilecegini &grenirler. Bu adim, bireyin sectigi meslegin kendisine
uygunlugunun sinandig1 ve uygun alam1 bulmak icin birkag is degistirebilecegi deneme

evresi olarak ifade edilebilir.'*
1.2.2.Gelisme Asamasi

Bu asama gerek aymi orgiit icinde gerekse oOrgiitler arasi bir isten baska bir ise
gecme siirecidir. Ise giren birey kendisine verilen gorev ve sorumluluklar yerine getirir.
Bu asamada birey ve oOrgiit birbirlerini tanir ve etkilesim icine girer. Bu donemde

mesleginde ilerleyen kisi, yonetim basamaklarinda yukariya dogru yol almaktadir.

SOYSAL Abdullah, “Orgiitlerde Kariyer Planlama Siirecinin islemesinde Motivasyon Faktoriiniin
Etkisi: Kahramanmaras Ozel isletmelerinde Yapilan Bir Uygulama”, 8. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, 25-27 Mayzs, Nevsehir, 2000.

14 AYTAC Serpil, “Kariyer Planlamas1”, U.U.LLB.F. Dergisi, Cilt.16, Say1.1, Mayis, 1998, s.27.



Ozellikle bu asama, bireyin saglam ve net kariyer hedeflerinin belirlendigi ve bu
amagclara ulagmak icin gerekli (terfi, nakil, is degisikligi, egitim vb.)planlarin yapilip

uygulandig bir donemdir."
1.2.3.Siirdiirme Asamasi

Bireyin gelismesinin sinirlarina erisip, yaptig1 iste yogunlastigi asamadir. Onceki
asamalarda birey maddi- manevi pek ¢ok ihtiyacini tatmin ettiginden dolay1 artik yeni
kazanglar saglayamaz. Varolan kazanglarini korumaya yonelir ve yaraticiligim
siirdiirebilir. Kisinin bu asamadaki en 6énemli ihtiyacinin saygimlik oldugu kabul edilir.
Yine bu donemde, kariyerinde daha fazla ilerlemeyen birey, isinden yeni doyumlar
saglayamadigindan fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar duymaya baglar, basarisi1 diiser
ve ‘kariyer ortasi kriz’ donemiyle karsi karsiya kalir. Bu durum, yoneticilerin tepkisini
cekeceginden 1is tatminsizlikleri ve dolayisiyla saglik ve is sorunlart giderek

yogunlaslr.16
1.2.4.Kariyer Sonu ve Cekilme (Emeklilik)

Bireyin kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. Kimileri bu dénemde
calisma yasaminin {iist diizeylerine ulagsmiglardir ve kariyerinin sorumlu alanlarina gecis
yaparak, orgiitten ayrilmayip damsmanhik yaparak, orgiitii o giine kadar kazandigi

deneyimlerden yararlandirma olanag elde etmislerdir."’

Kisi artik kariyerini tamamlamistir. Bu asamada birey, calisirken yapmasi
miimkiin olmayan faaliyetlere yonelerek (¢igek yetistirmek, resim yapmak, goniilli

kuruluslarda hizmet vermek gibi) kendini gelistirme firsatlar yaratur.18
1.3.iSYERINDE KARIiYER ASAMALARI
Isyerinde kariyer gelisimi yedi asamadan olusan bir sihre(;tir.19

1.Asama; Bu asamada kisiler igyerinde gorev alirlar. Kisilerin igyerindeki
calismaya baslamasi, sadece yeni bir ise baslamalari anlaminda olmayip ayn1 zamanda

yeni firsatlar i¢cin geleceklerini olusturmalar1 anlamina gelir.

S ACAR N., insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2.Baski, M.P.M Yayinlari, No:640, Ankara, 2000, s.4

6 CAN Halil, AKGUN A. ve KAVUNCUBASI S., Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklari
Yonetimi, 4. Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1998, s.154

" ALDEMIR Ceyhan, ATAOL Alpay, BUDAK Géniil, a.g.e., s. 169.

'8 CAN Halil ve Digerleri, a.g.e. (1998), s.154 .

' SABUNCUOGLU Zeyyat., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, {zgi Kitabevi, Istanbul, 2000 s. 152.



2. Asama; Kariyer isteklerinin incelendigi bu asamada kisi kendisine karsi
diriist olmak zorundadir. Bu asamada kisi kariyeri ile ilgili kisisel amaclarim
belirlemelidir. Oncelikle birey burada kendini degerlendirmeli, yetenek ve becerilerini,

ilgi ve arzularinin tam analizini yapmalidir.

3.Asama; Isin gereklerinin belirlenmesi, kariyer, vasif vb. sorumluluklarinin
aragtiritlmasidir. Birey isin ©zelliklerini ve olumsuz yonlerini de bu asamada
degerlendirmelidir. Ayrica kendi kisisel 6zelliklerini, rekabet avantajini, egitimi, kisisel

karakteri ve iliskileriyle zayif yonlerini ortaya koymalidir.
4.Asama; Tam anlamiyla gercekgi bir kariyer hedeflerinin belirlendigi asamadir.

5.Asama; Kisinin saptadig1 amaca ulagmasi i¢in gerekli egitimi almasi, isvereni,

yetenekleri konusunda ikna etmeye calismalidir.

6.Asama; Kisinin kendi oOzelliklerine uygun bir is arastirmaya baslayarak

mesleki ilerleme amaclarin1 da g6z ontinde bulundurmalidir.

7.Asama; Birey kisisel ve mesleki agmalariyla bu amaglara ulasmak icin gerekli
caba arasinda denge saglayabilmek icin kariyerindeki gelismeleri gézden gecirir. Bu
asamada kisiye yardim edilmelidir. Bireyin kariyer planlamasindan beklentisi daha ¢ok
bulundugu alanda uzmanlagsmak, bir bakima derinlik kazanmak, ©te yandan ilgi
duydugu bir alanda bilgisini gelistirmek, ilerlemek ve yiikselmektir. Bu amagla buna
isletmeler is goren ve yoneticilerden kariyer hedeflerini yazili olarak bildirmelerini

isterler.
1.4.KARIYER YASAM DONEMLERI (KARIYER DEVRELERI)

Birey hayalindeki is yasam ile gercek is yasamini kafasinda uyumlastirmaya
calisirken, calisma yasami boyunca gesitli devrelerden gecer. Cocukluktan genclige,
gencglikten yetiskinlige, yetiskinlikten yashliga gecisimiz bdyle bir donemectir.
Insanlarin bu dénemegleri, toplumlarin kiiltiir yapilariyla, sosyal yapilariyla, biyolojik

ozellikleri ve kisilik yapilariyla ilgilidir. Bunlarin belli baghlari ise sunlardir: 2

-Kesfetme- Arama (0-25 yas) : Birey,, kariyeri ile ilgili ¢aligmalarma bu
asamada baglar. Once kendini anlamaya, bulmaya calisir. Hangi iste daha fazla basarih

olabilecegini arastirir.

2 BAYRAKTAROGLU Serkan, a.g.e. s. 129-133.



-Kurma (26-35 yas): Birey aradigi isi artik bulmustur. Elinden geldigi kadar ise
sartlmaya calisir. Isle ilgili firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye bakar. Geri bildirim
mekanizmalarin isleterek tutum ve davramiglarimi denetler, diizenler. Kisi, giivenlik ve

emniyet ihtiyaclarina agirlik vermektedir. Bu sathada belirsizlik ve bunalimlar bagslar.

-Kariyer Ortas1 (36-50 yas): Birey kurma asamasinda gosterdigi cabalarla
kariyerinde artik belirli bir noktaya ulagsmistir. Bu donem, kisinin cirakliktan ustaliga,
Ogrenci olmaktan yapict olmaya gecis donemidir. Bu dénemde giivenlik ihtiyacinin
onemi azalmakta iken; basari, sayginlik, bagimsizlik ihtiyaglar1 6n plana ¢ikmaktadir.
Bunlarin yaninda, bireyin ailevi sorumluluklan ile ilgili problemleri, ilk ciddi saglik

sorunlari, orta yas krizi, tiikkenmislik hissi gibi problemlerle de tanistig1 evredir.

-Kariyer sonu (51-65 yas): Kariyerin en uzun safhasi olup, kisinin kariyer
yasamunin sonuna geldigi asamadir. Kimileri ¢alisma yasaminin en iist diizeylerine
ulasmuslardir. Eskime ve kariyer ortasi sorunlar1 bu safhaya da tasinir. Ozellikle devre

sonuna dogru i yagamina olan ilgisi azalarak, gerileme dénemine girer.

-Azalma- Emeklilik (65-75 yas): Emeklilik yaklastikca bireyin giici,
sorumluluklart ve kariyeri azalir. Bu donemde bazilar1 emeklilik donemine ait planlar
yaparken, bazilar1 da orgiitten ayrilmayip danismanlik yaparak o giine kadar kazandigi

deneyimlerinden oOrgiitii ve geng calisanlar1 yararlandirirlar.
1.5.KARIYER KALIPLARI

Kariyer kaliplart kisilerin is yasamlar1 boyunca is ve kariyerleri ile ilgili
davraniglarini ifade etmektedir. Kisilerin beceri, ilgi ve beklentileri birbirinden farkl
oldugu icin kariyer kaliplart da buna paralel farkliliklar gostermektedir. Kariyer

kaliplar1 agagida siralandigi gibi incelenmektedir. o

i-Kararh Kariyer Kalibi: Birey okulu bitirir, caligmaya baslar ve kariyeri

boyunca ayni isi yapar. Isletme degistirse de yaptig1 is degismeyecektir.

ii. Geleneksel Kariyer Kalibi: Bu kariyerde yer alan kisi isletmenin hiyerarsik

yapisi iginde yiikselir. Calisanlar ayni isletmede kalarak basamaksal siray1 izleyebilir

2! CAN Halil, AKGUN Ahmet, KAVUNCUBASI Sahin, a.g.e, s.164.
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veya isletmeden isletmeye dogrusal kariyeri izleyerek hareket edip Kkariyerini

siirdiirebilir.

iii. Kararsiz Kariyer Kalibi: Kararsiz kariyer kalibini izleyen bireyler kararl
istthdam donemine kadar geleneksel kariyer kalibimi izler yani ise baslar isinde
isletmenin imkanlar1 dogrultusunda yiikselirler daha sonra bagka bir alana gecerek

siireci yeniden baslatirlar.

iv. Coklu Deneme Kariyer Kalibi: Bir deneme isinden bir digerine sik sik
gecis, bu kalibin niteligidir. Bu kalib1 izleyen bireyler bir alanda kararli olmaya yetecek
siire kalmazlar. Egitim diizeyi ve becerileri yetersiz kisiler genellikle bu kalib1 izlerler.
Bu tiir bir kisi kisa bir siire igerisinde taksi soforliigii, garsonluk, tezgahtarlik ve seyyar

saticilik yapabilir.23

1.6.KARIiYER ASAMALARI iLE iLGiLi KAVRAMLAR (KARIiYER
YONETiMi ARACLARI)

Kariyer yonetimi siirecinde kullanilan bir¢ok ara¢ mevcuttur. Bu araglarin bir
kism1 sadece siirece 0zgii, bazilar1 da diger bir insan kaynaklan siirecinin araci veya
uygulamast durumundadir. Gelismis iilkelerde bu araglar daha cok cesitlidir. Asagida

kariyer yonetim araclar1 verilmektedir. **
1.6.1. Kariyer Platosu

Kariyer platosu, hiyerarsik yiikselme olasiliginin c¢ok diisitk oldugu kariyer
noktasidir. Bu noktada birey, isindeki sevki ilgi, istek ve heyecanini bilgi ve beceri
eksikligi nedeniyle kaybetmis, dikey yiikselme olarak yiikselme sansi kalmamistir.
Orgiit bireyinin heyecaminin kaybolmasina; yetersiz iicret, yetki ve sorumluluk
belirsizligi, yonetim tarzinin astlart tatmin etmemesi, vb. bircok neden gosterilebilir.
Orgiit ici ve dis1 ¢evreden kaynaklanan degisik sorunlarla kars: karsiya kalan ve bunlari

asamayip, beklentileri kirilan orgiit bireyini giidiilemek oldukga giigtiir. Dolayisiyla

22 AYTACSS., a.g.e, s.213-214.
2 SIMSEK M. Serif, Yonetim Organizasyon, 7.Baski, Giinay Ofset, Konya, 2002 s. 362.
4 SIMSEK M. Serif, OGE Serdar, insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlari, Yelken Basim
Yayim Dagitim, Konya, 2004, s.71.
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giidiillenmeyen calisanin verimliligi de diisiik olmaktadir. Ayrica bu calisanlar 6grenme

ve gelismeye de kendilerini kapatmislardir.”
1.6.2. Kariyer Haritasi

Kariyer haritalari, bir isletme icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek iizere kullanilan bir uygulamadir. Bir anlamda tiim pozisyonlar iceren,
pozisyonlar arasinda gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon semasidir.
Bu semada hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gecilebilecegi ve bunun i¢in

gerekli deneyim ve yetkinlikler agikca belirlenmistir.”®

Pozisyonlar arasi gecislerin dikey olmasi gerekmez. Ayni diizeydeki pozisyonlar
arasinda da gecis yapilmas: miimkiindiir. Ornek olarak, muhasebe uzmanligindan
personel uzmanhi@ina gecis yapilabilmesi gosterilebilir. Bu nedenle organizasyon
semasi tizerinde belirli bir pozisyona gelmek i¢in gecilmesi gerekli birbirinden farklh
pozisyonlar olabilir. Béylece aynm pozisyona, farkli pozisyonlardan gecilerek ulasiimasi
miimkiindiir. Belirli bir pozisyona ulasmak icin izlenecek bu yollara kariyer yollar
denir. Kariyer yollari, isletme caligsanlarina isletme icindeki kariyer olanaklarim

gbsterir.27

Kariyer haritalarnt ve kariyer yollarin1 olusturmanin ana amaci bireye
organizasyonda yiikselebilecegi pozisyonlar1 agiklamaktir. Calisan kisi bu bilgileri

kullanarak kariyerini gelistirme yolunda saglikli adimlar atmaktadir.”®
1.6.3.Kariyer Patikasi

Su anda bir ¢ok orgiit, organizasyon firsatlarinin amacim ve ulasilma bi¢imini
iceren entegre bireysel kariyer programlarini gelistirmektedir. Kariyer patikasi,

arzulanan kariyer amacina ulasilmada izlenen is pozisyonunu tanimlar.

> JOHNSON M., Gelecek Bin Yilda Yénetim, 2.Baski., Cev. S.Giil, Sabah Yayinlari, 1998, s. 51- 61.
KOZAK Meryem Akoglan, Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamasi, Anadolu Universitesi
Yayinlari, No: 1326, Eskisehir, 2001, s. 54.
27 ZDEN Mehmet Cemil, Bireysel Kariyer Yonetimi, Der Yayinlar1, Ankara, 2001, s.163-164.
B WALLIS T.J., ‘Tips for Making a Good Career Match”, Career World, April, 2001.
www findarticles.com/cf_0/mOHUV/6_29/74361731/print.jhtml (28.05.2008).
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Ornegin iist kademe yoneticisi olmak isteyen bir yoneticicin ya uluslar arasi1 bir
deneyime sahip olmasi, ya da yonetsel asama c¢izgisinden gecmesi gerekebilir. Bu

durum Sekil 1.2°de gbsterilmi§tir.29
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Sekil 1.2. Kariyer Patikas1

1.6.4. Kariyer Hayat Dongiisii

Kariyer hayat dongiisii, bilyiime ¢agindan baslayan ve yashilik dénemine kadar
gecen donemle ilgilidir. Bu dongiiniin ortasinda, insanlarin dogal yetenekleri ve cevre
ile karsilikli etkilesim icinde gerceklesen olgunlagsma donemlerinin 6zel bir yeri

vardir.*
1.6.5.Kariyer Damismanhgi

Calisan bireyin firma igindeki tiim bos pozisyonlar ve kariyer yollar1 hakkinda
bilgi sahibi olmasini saglayarak ona bu anlamda yardimci olan bir diger teknik ise,
orgiit tarafindan yiiriitilen kariyer damismanhig sistemidir. Kariyer damismanligi,

mevcut meslek olanaklar ile egitim ve Ogretim olanaklarindan faydalanmak suretiyle

2 O’BRIEN J. A., Introduction to Information Systems, 7.Baski, Irwin, Boston, 1994 s. 217-218
30 SOYSAL Abdullah, “Kiiresellesen is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlarr”, 2003.
www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, (05.02.2007).
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bireylere kariyer gelisimlerinde yardimci olmayi amaglayan, planlanmis miidahaleler
olarak goriilebilir. Orgiit, kariyer danismanligi hizmeti ile, sirketin firsat politika ve
programlan tizerinde calisanlara bilgi verir, orgiit icinde bireye uygun bir is secimi
konusunda yardimci olur, daha iyi bir ise geg¢mesini saglar, kariyer ilerlemesini
kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmasimi gerceklestirir, ¢alisanlarin kendi kariyer
amag ve fikirlerini gelecekte etkili bir sekilde kullanmasina yardim eder ve is ya da

giinliik yagamu ile ilgili sorunlarn ¢éziimlemesine katkida bulunur.”'

Kariyer damismanhigi siirecinin gerek Orgiitler gerekse calisanlara degisik
avantajlar kazandirdigim soyleyen Moravec, yapmis oldugu arastirmada: ‘kariyer
damismanligi programinin is¢i devir hizin1 %65 azalttigi, verimliligi %25 yiikselttigi ve

orgiitte ilerleyebilmeyi %75 arttirdig1’ gibi 6nemli bulgulara ulagmistir.*
1.6.6.Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi ¢alisanlarin kariyer gelisimine katkida bulunan belirli bir
strateji ve kariyer hedeflerine ulasmak icin gerekli yeteneklerin olusturulmasinda
secenekler sunan, organizasyonlarin insan kaynaklar boliimlerince ¢alisanlara saglanan
profesyonel yetkinliklerin kazanilmasini hedef alan bir ¢alismadir. Calisanin beklentileri
ve sirketin gereksinimlerini ayni1 diisiince iginde birlestirerek calisan icin gercekei
hedefler ortaya koyar. Calisanin bu hedeflere ulagmak i¢in nasil bir yol izlemesi

gerektigi konusunda ona yardimci olur.*

Diger bir ifadeyle kariyer rehberligi, mesleki gelisimleri icin bireylere hangi
kitaplar1 okumalari, hangi kurslar1 almalar, belli yetenekleri gelistirmek i¢in hangi
damigmanlarin talimatlarina uymalart gerektigi, kariyer olanaklari, isletme icinde ve

disindaki egitim olanaklari hakkinda bilgi verilerek, bireylere yon gosterilmesidir.*
1.6.7. Kariyer Gelisim Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak iizere,
calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve

damismanlik hizmeti veren orgiit i¢i kuruluslardir. Bu merkezler kariyer danigsmanligi ve

3 KOZAK M. A. ve ACAR Dilek, “Kariyer Danismanlig1”, Standart Dergisi, Haziran, 2002, s. 41

32 MORAVEC M., “A Cost- Effective Career Planning Program Requires A Strategy”, Personel
Administrator, June 1982, s. 245

33 www.insankaynaklari.com (05.09.2007)

i AKYUZ Omer Faruk, insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sistem Yaynlari, Istanbul, 1. Bask1, 2001, s.74
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kariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler iistlenmis ve kurumsallagmis bir
seklidir. Bu haliyle ancak cok biiyiik organizasyonlarda uygulama alan1 bulabilecegi

aglk‘ur.3 >
Kariyer merkezleri 6zellikle sunlar saglamaktadlr:36
-Grup atdlyeleri (Workshops) olusturmak,
-Yazili okuma materyalleri olusturmak, kurslar diizenlemek,
-Kariyer yollan ve is gereklilikleri hakkinda bilgi aktarmak,
-Beceri ve yetenek testleri uygulamak,
-Isletme i¢i ve dis1 egitim ve gelistirme programlari olusturmak.

Kariyer atolyeleri (workshops), kariyer yonetiminin belirgin yonleri iizerinde
durulan kisa donemli seminerleridir. Bu ¢alismalarin amaci; yoneticilerin ilgili bilgi,
beceri ve deneyim kazanmasini saglamaktir. Kariyer seminerleri, 6zellikle yoneticilerin
bir araya gelerek, kariyer planlarin1 degerlendirdikleri ve seminere katilanlardan bilgi
elde ederek kendi kendilerini gelistirdikleri bir ortamdir. Kariyer seminerlerine katilma,
calisanlarin etkinligine katkida bulunabilmektedir. Kariyer seminerleri, sadece genel
gelisme konusu iizerinde degil; ayn1 zamanda gelecek firsatlart tanima gibi belirgin
yonler {izerinde de durmaktadir. Bu seminerler; katilimcilarin  kariyerlerini
gelistirmelerine, sikga ortaya c¢ikan yapisal degisikliklere uyum mekanizmalari
gelistirmelerine, isletme i¢inde tutulmalarina ve kendilerini tamimalarina yardimer olur
Ornegin; isletmeler kariyer ortasi atolyeleri hizmeti saglayarak bireylerin kariyer
gelisimine yardimci olmakta ve isletmede kalma siirelerini kariyer gelisimlerine bagl
olarak uzatabilmektedir. Kariyer sonu atolyeleri hizmeti saglayarak da bireylerin

emeklilige hazirlig i¢in yararh katkilar saglamaktadur.37

Kariyer merkezlerinin bir etkinligi de kariyer bilgi sistemleridir. Orgiitte bir is

ac1g1 meydana geldigi zaman bu durum ilk olarak 6rgiit i¢inde duyurulur. Orgiit icinde

35 BAYRAKTAROGLU Serkan, a.g.e., s. 141

*® DEMIRBILEK Tung, “Orgiitlerde Kariyer Damgmanligi Hizmetleri”, 9 Eyliil Universitesi I.I.B.F.
Dergisi, Cilt: 9, Izmir, 1994 s. 1-3.

3 BINGOL Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayinlari, Istanbul, 5. Baski 2003, s.261.
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is ve kariyer arayisinda olan is gorenler hakkinda kariyer bilgi merkezlerindeki bilgiler,

acik iglerin ozellikleri ile karsilagtirilir.*®
1.6.8. Kocluk

Orgiitte calisanlar1 gelistirme tekniklerinden en yenisi olarak kog’luk verilebilir.
Bu anlamda kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestiren, onlarin kendilerini
degerlendirmesine yardimci olan bireysel zayifliklarm giiclendiren isletme dist

danigmandir. 39

Bir diger anlatimla koglar, yoneticilerin 0zel Kkariyer yonlendirme
damigsmanlaridirlar. Bu bakimdan koc¢’luk orgiitlerin gelecekte en fazla kullanacaklart

kariyer yonetimi tekniklerinden biri olarak ifade edilebilir.*’
1.6.9. Mentorluk

Calisanlarin kariyerlerini gelistirmelerine yardimci olan, onlarin yeteneklerini
gelistiren, zor isler hakkinda calisanlar1 bilgilendiren, gelistiren, onlar1 yeni firsatlara
hazirlayan ve onlarin Oniinii acan ve Orgiitte kidemli, tecriibeli birey tarafindan

tistlenilen kariyer yonetimi tekniklerinden bir digeri de mentorliik” tiir.*'

Diger bir anlatimla akil hocasi, orgiite yeni katilan bireylere; deger sistemlerini,
bireysel duygularini, politik stratejilerini vb. gibi baz1 bilgileri paylasabilecek, basarili
ve Orgiitiin politika ve giiciinii iyi bilen, bireyin yeni pozisyonlara ulasmasida yardimci
olacak ve bireyle siirekli iligki icinde bulunacak olan bireydir. Bu uzmanlar, genclerin
orgiit icerisinde bir role sahip olmalarina, isi iyi 6grenmelerine yiikselmelerini
saglayacak ortamin hazirlanmasina rehberlik ederler. Ozellikle kariyerin baslangic ve
olgunluk asamalarinda bireylerin gelisimlerini hizlandirmak konusunda yiiksek bir

potansiyele sahiptirler. **

Mentorliik  programinin, oOrgiite olan faydalarnm Fandt su sekilde

siralamistir(1990): Yiiksek diizeyde verimlilik ve yeterlilik, liderligin gelistirilmesi,

**http://www.donusumkonagi.com/makale.asp?id=295&baslik=kariyer_rehberligi_&i=Kkariyer_gelisimi
(26.10.2007)

¥ ENELOW W. S., “Do you Need A Career Coach?”, The Wall Street Journal, Careerjournal.com,

2002 s. 67.

“ BARUCH Yehuda, “Integrated Career Systems For The 20007, International Journal Of Manpower,
Vol.20, Num.7, 1999 s. 400-401.

*I' TYSON Shaun ve T. Jackson, Organizational Behaviour, Prentice Hall Inc., Europe, 1992, s. 121.

2 SULLIVAN S. E., “The Changing Nature Of Careers: A Rewiew And Research Agenda”, Journal
of Management, Vol.25, Num.3, 1999 s.18.
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yiiksek nitelikteki bireylerin orgiitte tutulmasi, roller ve tahminleri acikliga kavusturma

ve giiclii profesyonel kimlikler ve orgiitsel kiiltiire pozitif etkiler saglamak.*’
1.6.10.Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim- gelistirme programlar1 ve kariyer yonetimi siireclerinin her ikisi de
firmanin insan kaynaklarinin gelistirilmesini nihai hedef olarak alan sistemlerdir.
Kariyer yonetimi sistemi araciligiyla organizasyonlarin, cesitli pozisyonlara adaylar
tespit edip, calisanlart bu pozisyonlara hazirlayarak organizasyonun siirekliligini
saglama amacina ulagsmasinda, egitimler Onemli bir destek mekanizmasi
olusturmaktadir. Egitim uygulamalarindan olan oryantasyon, yonetici gelistirme vb.
ayn1 zamanda bir kariyer yoOnetim uygulamalar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Egitimlerin, kariyer planlari dogrultusunda, planlanmasi ve diizenlenmesi, kisinin
simdiki konumunun &tesinde ileride iistlenecegi konumuna hazirlik niteligi tasitmakta ve

sistematik bir gelisim siirecini desteklemektedir.**
1.6.11.is Rotasyonu

Is rotasyonu, kisinin 6nceden belirlenmis bir programa ve programda 6ngoriilen
siirelere gore, o anda yaptig1 igle ilgili diger baz1 faaliyet ya da gorevlere gecisi ve
bunlan sirasi ile gerceklestirmesidir. Bir is dizaym teknigi olarak, alt diizey islerde
otomasyonun yol actifi monotonlugun hafifletilmesi amaci ile gelistirilmis, ancak
gbzlenen yararlar1 sonucu yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak
yararlanilmaya baslanmistir. Kariyer yonetimi acisindan 6nemli olan zaten bu tiir

uygulama bigimleridir.*

Is rotasyonuna somut bir 6rnek vermek gerekirse, bilyiik bir firmanin insan
kaynaklarindan sorumlu olacak iist diizey bir yonetici yetistirmek istiyorsunuz. Firmada
insan kaynaklart yOnetimi; organizasyon, ise alma, egitim, performans, Kkariyer,
icretlendirme ve ozliik isleri olmak iizere alti temel siire¢ iizerinden yiiriitiiliiyor olsun.
Siz bir yonetici adayim alarak tiim bu siire¢lerden en az ikiser yil calistiryorsunuz ve

ondan sonra iist diizey yonetime getiriyorsunuz. Boylece iist diizey yonetici hemen her

* FANDT P. M., “Linking Business Strategy and Caeer Management an Integrative Framework”,
Second Edit., Allyn and Bacon A Division Of Simon Schuster Inc., Massachustts, USA, 1990. s. 70.

* (http://www.donusumkonagi.com/makale.asp?id=168&baslik=egitim_yonetim_sisteminin_diger_insan
_kaynaklari_sistemleri_ile_olan_iliskisi)

4 KAYNAK Tugray, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Yayin No:
276, 1998 Istanbul, s.69.
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konuda deneyim kazanmis oluyor. Bunun sonucunda insan kaynaklar1 yonetiminde ¢ok
onemli olan 6rnegin 6zliikk isleri alaninda deneyimleri olmayan bir kisiyi iist diizey

yonetici yapma gafletine diismemis oluyorsunuz.*®
1.6.12.is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin iceriginin calisanlara; basari, kisisel gelisim ve taninma
olanag saglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, islerin daha anlamli ve
cekici hale getirecek bicimde degistirilmesidir. Is zenginlestirme de bir is dizayn1 olarak
gelistirilmis, ancak ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesinde de yarar1 goriildiigii i¢in

kariyer yonetimi aract olarak kullanilmaya baslanmugtir.*’

Is zenginlestirme; belirli bir isin, calisanin daha cok is ve islem yapabilecek
sekilde yeniden organize edilmesidir. Mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis
sorumluluklar, tesvik edici 6zellikler kazandirmak {izere yeniden big¢im verilmesi
seklinde belirtilen is zenginlestirme; calisanlar1 kendi islerini planlamak, organize
etmek, kontrol ve degerlendirmekle yiikiimlii kilacak sekilde onlara yeniden gorevler

vermeyi ifade etmektedir.*®

Is zenginlestirmeye somut bir 6rnek verecek olursak, iicretlendirme ve o6zlitk
isleri uzmanina, ticret arastirmasi yapma sorumlulugunu da veriyorsunuz. Boylece bu
uzman aragtirma, istatistiksel analiz ve raporlama konusundaki becerilerini de
gelistirmis oluyor. (Tabi ki bu uzmana bu konulardaki egitim destegini veriyor ve
sorumluluk artigina paralel olarak iicretinde de ayarlama yapmay:r ihmal

. 4
etmiyorsunuz.) ?

1.7.KARIYER YONETIMININ DIGER iINSAN KAYNAKLARI
SURECLERI iLE iLiSKiLERIi

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin altinda bir siirectir. Tiim insan
kaynaklar siirecleri birbirleri ile iligkilidir. Dogal olarak, kariyer yonetimi de diger

insan kaynaklan siirecleri ile yakindan iligki icerisindedir. Bu iliskiler sonucunda bir

¢ OZDEN Mehmet Cemil, a.g.e. 2001 s.161.

47 AYTAC Serpil, “Isgiicii Verimliligi A¢isindan Isletmelerde Kariyer Gelistirme Sistemi”, Verimlilik
Dergisi, MPM Yayini, Say1: 3, 2000, s.49.

48 DERELI Toker, 2000’li Yillarda Isyeri Calisma Diizeni ve Insan Kaynaklar1 Planlamasi, MESS,
Calisma Hayatinda 21. Yiizyilin Yeni Ufuklari, 1995, 5.248.

* http://donusumkonagi.com/makale.asp?id=296&baslik=kocluk&i=kariyer_gelisimi (27.10.2007).
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firmada etkin bir kariyer yonetim siteminin kurulmasi ve isletilmesi diger insan
kaynaklarn siireglerinin etkin isleyisine baglidir. Bu yiizden bir firmanin kariyer yonetim
sisteminin tam isleyisini Ogrenebilmek icin, diger insan kaynaklar siirecleri ile
iliskilerini de anlamak gerektigi kadan ile bu sistemlerin de isleyisini de Ogrenmek

gerekecektir.”
1.7.1.Personel Organizasyonu

Firmalarin amaglarina ulagmasi i¢in yapilacak isleri ve bu isleri yapacak
personeli belirlemesi, personel organizasyonunun konusunu olusturur. Personel
organizasyonunun saglikli bir sekilde olusturulabilmesi i¢in de is analizlerinin yapilmasi
gerekir. Is analizlerinin temel sonuclari olan is tamimlari ve is nitelikleri, kariyer
yonetimde kullanilan en Onemli ara¢ olan kariyer haritasinin da temel tasini
olusturmaktadir. Diger bir deyisle, is tanimlar1 ve is nitelikleri belirlenmemis olan bir
organizasyonda kariyer haritasindan s6z etmek miimkiin degildir. Kariyer haritasi
olmayan bir organizasyonda da, terfi, yonetici gelistirme, orgiitsel yedekleme gibi ileri
kariyer yonetimi uygulamalarindan s6z etmek miimkiin degildir. Bu nedenle firmalarin
kariyer yoOnetimi konusundaki uygulamalarin1 degerlendirebilmek igin, personel
organizasyonunu ne sekilde olusturduguna, hangi ara¢ ve yontemleri kullandigina da

bakmak gerekmektedir.”!
1.7.2. Personel Planlamasi

Personel planlamasi, isletmelerin insan kaynagi ihtiyacinin tahmini ve buradan
hareketle insan kaynagi arz ve talebinin belirlenmesi faaliyetidir. Personel
planlamasinin sonuglari, personel faaliyet planlarinin belirlenmesinde kullanilir.
Boylece insan kaynaklar planlamasi, net insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasina
yardimec1 olur. Personel faaliyet planlari ise bireysel hedeflerle orgiitsel kariyer
gelistirme faaliyetlerinin biitlinlestirilmesini saglar. Benzer ara¢ ve teknikleri
kullanmalarina ragmen; personel planlamasi ile orgiitsel kariyer planlamasi farkli ancak

birbirini tamamlayan iki faaliyettir.5 2

%% GZDEN Mehmet Cemil, a.g.e, s.158.

*1(http://mcozden.com/joomlal/index.php?option=com_content&task=view&id=333&Itemid=
1&limit=1&limitstart=3)

> SABUNCUOGLU Zeyyat, a.g.e., s.28.



19

Insan kaynaklar1 planlamasinda; isletmenin mevcut politikalar: ile kisisel ve
orgiitsel gelecege yonelik hedeflerin  bilinmesi 6nemlidir. Insan kaynaklar
uygulamalarinda, uzun vadeli bakig agisina sahip olmak ve isletme ihtiyaglarimi dikkate
almak gerekmektedir. Buna bagli olarak da orgiit ici ve orgiit dis1 kariyer hareketleri
yiiriitiilecektir. Insan kaynaklar1 planlamasi temelde isletmedeki insan kaynaklari arz ve
talebini dengelemek icin yapilir. insan kaynaklar1 planlamasinda elde edilen bilgiler,
kariyer planlamasi igin girdi saglar. Orgiitsel ihtiyaglara bagh olarak insan kaynaginin
gelecege hazirlanmasi i¢in insan kaynaklar1 planlamasi verileri, kariyer planlama i¢in
onem tasimaktadir. Kariyer planlama sisteminin amaci ¢alisanlara pozisyon iiretmek
degil; isletmenin ihtiya¢larina goére olugmus Orgiit yapisi ve pozisyonlari, dogru say1 ve

nitelikte ¢aligan ile doldurmaya yardimci olmaktir.>
1.7.3. Ise Alma

Bir igletmenin mevcut personelinin nitelikleri, biiyiik 6lciide ise alim sistemine
baghdir. Bir bagka ifadeyle iyi bir ise alim sistemi kuran ve bu sistemi basarili bir
sekilde uygulayarak personelini ihtiyaclarina uygun olarak secen isletmeler, kariyer
planlama uygulamalar igin iyi bir baslangi¢ yapmis olurlar. S6z konusu nitelikli
personeli ise almak yetmemekte, bu personeli isletmede tutabilmek gerekmektedir. Bu
durumun gerceklesmesi, diger insan kaynaklan siiregleri ile birlikte kariyer planlama

siirecindeki araglarin etkin kullanimu ile uygulamalarin basarisina baglidir.>

Isletmeler, ise alim siirecinde i¢ ve dis kaynaklardan yararlanirlar. Isletmelerin i¢
kaynaklardan personel saglamasi (i¢ ise alim), Onemli bir kariyer planlama
uygulamasidir. Isletmenin mevcut personel yapisinin sekillenmesinde ve i¢ ise alim
sisteminin uygulanmasinda, igletmenin igse alim sistemi ve politikalarinin biiyiik etkisi
vardir. Ayrica isletmenin i¢ ve dis kaynaklardan hangi 6l¢iide ve ne sekilde yararlandigi
da kariyer planlama siirecini dogrudan ilgilendirir. Isletmelerin kariyer planlama
uygulamalarinda, i¢ ise alim sistemi onemli bir veri kaynag olusturdugundan; bu
uygulamalar degerlendirmek icin i¢ ise alim sistemi ve politikalar hakkinda fikir sahibi

olmak gerekmektedir.55

>3 ERDOGMUS Nihat, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2003,
s.118.

>4 SABUNCUOGLU Zeyyat, TUZ Melek, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2005, s.75.

35 AKYUZ Omer Faruk, a.g.e., s.68.
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1.7.4. Performans Yonetimi

Isletmelerin performans yonetiminde kullandi§i en ©nemli araclardan biri
performans degerlendirme sistemidir. Isletmenin performans yonetimi politikasi,
uygulamakta oldugu performans degerlendirme sisteminde somut ifadesini bulur.
Performans degerlendirme sisteminde; degerlendirmeyi kimlerin, ne zaman ve nasil
yapacagl, kimlerin hangi faktorlere gore degerlendirilecegi, degerlendirme sisteminin
diger insan kaynaklar siiregleri ile iliskileri ve degerlendirme sonuglarinin hangi
siireclerde ve nasil kullanilacagi isletmenin performans yonetimi politikasina bagh

olarak degisim gostermektedir.”®

Performans degerlendirme sonug¢larinin kullanilabilecegi en énemli siireclerden
bir de, kariyer yOnetimi uygulamalaridir. Organizasyon yasaminda Kkisilerin
yiikkselmeleri, yiikseldikleri isler i¢in gerekli egitimi almalar1 ve yatay yoOnde is
degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin kararlarin alinmasinda performans yonetim
sisteminin verileri, kariyer yonetimi sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir.
Kariyer yonetiminde performans degerlendirme sonuclarindan, mevcut iste gosterilen
basaridan c¢ok yetkinliklerdeki gelismeyle ilgili bilgilerden yararlanilir. Bu yiizden
firmalarin kariyer yonetimi uygulamalarim1 degerlendirmek igin, firmanin performans
yonetimi politikas1 ve performans degerlendirme sistemi hakkinda da bir fikir sahibi

olmak gerekmektedir.”’
1.7.5. Egitim Yonetimi

Egitim yonetiminin konusunu; egitim yapilacak alan ve konularin belirlenmesi,
egitim programlarinin gelistirilmesi, egitim planlarinin hazirlanmasi, ¢alisanlarin egitim
ihtiyaclarinin saptanmasi1 ve egitim alacak olanlarin secilmesi, egitimlerin plan ve
programlar dahilinde verilmesi gibi basliklar olusturmaktadir. Kariyer planlamasi
uygulamalari; hem egitim yOnetimi siirecine girdi saglamakta, hem de sonug¢larindan

yaraurlanllmaktadur.58

36 TASTAN Secil, “Organizasyon ve Birey Acisindan Kariyer Yonetiminin Uyumlastirilmasi”,
2000. www. insankaynaklari.gokceada.com/iky06_1.html, (28.09.2007).

*T(http://www.mcozden.com/joomlal/index.php?option=com_content&task=view&id=333&Itemid=
&limit=1limirstart=3)

¥ BAYRAKTAROGLU Serkan, a.g.e., s.136.
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Calisanlarin bilgi, beceri ve davramislarinda olumlu bir gelisme saglamak,
degisime uyum saglamasinm kolaylastirmak, bilgilerin unutulmasini Onlemek,
calisanlarin moral seviyesinin yiikseltilmesini saglamak ve kariyer planlamasina
yardimc1 olmak gibi bir¢ok amaca bagli olarak personel egitimine ihtiya¢ vardir. Egitim
calismalariyla ¢alisanlarin mevcut isini daha iyi ve etkin bir sekilde yapmas ile birlikte
gelecekte yiikselecegi yonetici pozisyonlart icin bugiinden hazirlanmast da
hedeflenmektedir. Ozellikle personelin gelecekteki pozisyonlariyla ilgili olarak
gelistirilen egitim calismalari, personelin kariyerindeki ilerlemeler ve gelisimi icin ¢ok
onemlidir. Bu yoniiyle bakildiginda personel egitimi, kariyer planlamasinin amaglarina

ulagsmasinda onemli bir ara¢ ve yontemlerden biri olarak tanimlanabilir.”
1.7.6. Ucret Yonetimi

Calisanlara hangi periyodlarla, hangi Olciite gore ve hangi miktarlarda iicret
odenecegi iicret yonetiminin konusunu olusturur. Ucret yonetiminin, is analizlerinden
elde edilen verilerle yapilan is degerlemesi sonuglarina dayanmasi literatiirde kabul
goren bir yontemdir. Buna gore her bir pozisyonda yapilan ise (is tanimi) ve o isin
yapilmasi icin gerekli niteliklere (is nitelikleri) gore o pozisyonun {icreti

belirlenmektedir.®

Onemli kariyer yonetimi uygulamalarindan olan terfi islemi sonucunda
bireylerin pozisyonlar1 ve buna bagl olarak iicretleri de degismektedir. Ayrica bazi
transfer ve yer degistirmelerde, pozisyon diizeyi aym: kalmakla birlikte bolgesel
farkliliklardan dolayr {icret diizeyi de degisebilmektedir. Kariyer yoOnetimi
uygulamalarindan basarili sonucglar almak, kismen firmanin pozisyonlar arasinda
kurdugu iicret dengesine, yani iicret yonetimi politika ve uygulamalarina da baglidir.
Diger yandan kariyer yoOnetimi uygulamalarn ile bireylerin iicret diizeyleri de
degisebilmektedir. Firmalarin kariyer yonetimi uygulamalarin1 degerlendirebilmek icin,

iicret yonetimi politika ve uygulamalar1 hakkinda fikir sahibi olmak gerekmektedir.’
1.7.7. Motivasyon Yonetimi

Motivasyon yonetimi; calisanlarin isletmeye baghiliklarmin artirilmasi,

bireylerden kaynaklanan orgiitsel sorunlarin ¢6ziilmesi ve bireyin isine goniillii olarak

% KOZAK Meryem, a.g.e., s.113.
60 SABUNCUOGLU Zeyyat, a.g.e., 5.207.
! GZDEN Mehmet Cemil, a.g.e., s.160.
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daha c¢ok egilerek bireysel doyuma ulagsmasinin gergeklestirilmesine yonelik
faaliyetlerin tiimiinii kapsamaktadir. Burada amag, bireyin calisma isteginin artirilmasi

. . - 1. 62
ve performansinin yiikseltilmesidir.

Calisanlarin islerini etkin ve verimli bir bicimde yapmalarin1 saglayacak is ve
iliski ortaminin saglanmasi, motivasyon yonetiminin konusunu olusturur. Motivasyon
yonetiminin kendine Ozgii ara¢ ve uygulamalari (sosyal faaliyetler, firma biilteni,
yonetime katilim, prim ve 6diil sistemi, sosyal kolayliklar vb.) bulunmakla birlikte, tiim
insan kaynaklar siirecleri, motivasyon yonetimi siirecine girdi saglar. Diger bir deyisle,
diger insan kaynaklan siireclerindeki basarili uygulamalar, motivasyon yoOnetiminin

hedefi olan is ve iligski ortaminin yaratilmasina da katkida bulunur.®?

Kariyer yonetim uygulamalan da, personel motivasyonunun arttirilmasinda ¢ok
onemli araclardir. Diger yandan firmanin motivasyon yoOnetimi uygulamalar1 da,
calisanlarin mesleki gelisimlerini tesvik eder. Ornegin bircok firmada calisanlara
saglanan bazi1 sosyal kolayliklar (sirket araci, saglik sigortasi, cep telefonu vb.) ve
tiirleri, pozisyonun diizeyine bagh olarak degismektedir. Dolayisi ile, firmalarin kariyer
yonetimi uygularim1 degerlendirebilmek icin, motivasyon yonetimi politika ve

uygulamalar1 hakkinda da fikir sahibi olmak gerekmektedir.®*
1.7.8. Ozliik isleri

Tarihi gelisim siireci igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminden 6nceki personel
uygulamalari, personel yonetiminin konusunu olusturuyordu. Ashinda giiniimiizdeki
bircok insan kaynaklar siireci, personel yonetiminin i¢inde de vardi. Ancak iilkemiz
uygulamasinda personel yonetimi denildiginde, sadece is ve sosyal giivenlik mevzuati
uygulamalari anlasiliyordu. Personel yonetiminin de hakkinmi yememek i¢in is ve sosyal
giivenlik mevzuat1 geregince yapilmasi zorunlu bulunan insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarina ozliik isleri denilmektedir.”

Ozliik isleri, insan kaynaklar1 uygulamalarinin yasal ¢ercevesini cizer. Ornegin

calisanlara  bolgesel yer degistirmeyi, i3 sozlesmesinde belirtilmemisse

62 BAYRAKTAROGLU Serkan, a.g.e., s.9.
% yzuN Turgay, “insan Kaynaklar1 Yénetiminde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi”,
www.isguc.org/arc/view.php?ex=149, (07.11.2007).
¢ OZDEN Cemil, a.g.e., s.160
5 DEMIR Ferhat, “Kariyer Yonetimi”, http://www.5mworld.com/eylul_2000/Man_MKariyer.htm
(25.09.2008)
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uygulayamazsimiz. Isten ¢ikarma, emeklilik gibi kariyer yonetimi uygulamalarinin
sinirlar1 da biiyiikk Olgiide yasal diizenlemelerle belirlenmistir. Bu nedenle firmalar

kariyer yonetimi uygulamalarinda, bu yasal cerceve icinde kalmak durumundadirlar.®®
1.8.ORGUTLERDE KARIYER YONETIM MODELLERI

Kariyer yOnetimi, sadece kurumun veya sadece calisanin {istlenebilecegi,
sorumluluk alabilecegi ve basarili olabilecegi bir siire¢ olmayip her kesimin iizerine
diisen gorevi yaparken digerleriyle de karsilikli koordinasyon ve destek iginde
olabilecegi bir siirectir. Bu anlamda, kariyer yonetim stratejilerinde dort farkli modelden

bahsedilebilir.®’
1.8.1.Akademik Model

Bu model disa kapali bir model olup, orgiitte calisanlar kurulusun en alt
kademesinde ise baslarlar ve s6z konusu elemanlarin igse aliniginda bireysel gelisme
potansiyeline biiyiik ©6nem verilir. Akademik modelde, bireysel performansi
odiillendirmek icin eleman alimi ve ilerleme firsati daha c¢ok isletme icinden
gerceklestirilmektedir. Bu modelde is¢iler, kendilerini modern bir loncanin iiyesi gibi
goriirler. Bu modelde, eleman ile sirket yakin isbirligi icinde kariyer c¢izgilerini
belirlerler. isletme kariyer cizgisinin gerektirdigi yogun, masrafli egitim programlarini
saglarken, elemanin da ayni istek ve heyecanla bu egitim asamalarini1 basari ile gegmesi
ve kariyer cizgisini izleyerek iist kademelere tirmanmasi beklenir. IBM, KODAK, GM
gibi kuruluslar bu modeli benimsemeleri ile tammirlar. Bu modelin ikinci Diinya
Savasindan giiniimiize dek Japonya’da uygulanan bir model oldugu sdylenebilir. Bu
modelin en biiyiik yararn ise, iggiicii devrinin diisilk kalmasini saglamasi, kaliteli
elemanlarin cok ayrintili elemelerden gegirilerek siiziilmesi ve iist kademelere
ulagildiginda kurulusu cok iyi taniyan, tam bir baglhilikla isletmede ¢alismak isteyen bir
ist yonetim kadrosunun olusmus olmasidir. Ayrica, eleman alma ve is giicii devrinden

kaynaklanan giderler de rakiplere oranla daha diisiik tutulabilmektedir.®®

%http://www.mcozden.com/joomlal/index.php?option=com_content&task=view&id=333&Itemid=1&li
mit=1&limitstart=1 (14.11.2007).

% YAYLACI G.0O., Kariyer Yonetimi, Pazarlama Diinyasi, Eyliil - Ekim, Y1l:13 Say1:77, 1999, s.45.

% DICLE U., isletmelerde Kariyer Yonetimi, Ekonomik Forum, 1999, s.30.
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1.8.2.Kuliip Model

Kariyer yonetimi stratejilerinde ongoriilen bir diger model ise, kuliip modelidir.
Bu modelin de akademik modelde oldugu gibi disa kapali bir model oldugu
sOylenebilir. Bu modeli benimseyen isletmelerde elemanlar, yine kariyerin ilk
basamaklarindan baslarlar. Fakat bu modelde agirlik, gelisme potansiyeline degil,
yonetimi daha kolay oldugu i¢in hizmet siirelerine ya da kideme verilmektedir. Kuliip
modelinde, oOrgiitiin tiim tyeleri iizerinde tam bir hakimiyeti vardir ve kidemlilerin
baglilik degerleri tizerinde odaklanmistir. Bu modelde, her fonksiyonel alan i¢in belirli
siirelerle otomatik olarak ulagilan kariyer cizgileri isletme tarafindan belirlenmistir.
Kuliipte, giivenlik ve iiyelik bagliligin temelidir. Bu nedenle is giicii devri ¢ok diistiktiir.
Bu kuliipte isciler genelde bir misyonu gerceklestirmek i¢in istihdam edilirler. Bu
modelde temel sorun, zaman icinde isletmenin kendisine bagli fakat yetenekleri olduk¢a
kisith elemanlarin elinde kalmasidir. Bu modelin daha ¢ok, yogun bilgi birikiminin

onemli oldugu ve rekabetin ¢ok diisiik oldugu ortamlarda yararli oldugu sbylenebililr.69
1.8.3.Futbol Takim Modeli

Uciincii sirada 6ngoriilen model ise, futbol takimi modelidir. Bu modelin 6zelligi
ise, kendi alaninda basarisini kanitlamis olan herkesin her asamada isletmeye
katilmasinin, bir futbol takimina katilmada oldugu gibi, miimkiin olmasidir. Disa acik
bir model olarak ifade edilebilir. Futbol takimi modelinde, isletme diger takimlardan
alabilecegi nitelikli yetenege sahip performansh bireylere giivenmistir. Orgiite baglilik
ise, kuliip ve akademiden diisiik bir diizeydedir. Bu modeli benimsemis olan isletmede
kariyer planlamasi1 degil, fakat isletmenin amaclar1 cercevesinde basarili bir kariyer
yonetimi sz konusudur. Modelin en onemli yarari, egitim giderlerine fazla zaman ve
para ayrilmasi gereginin olmamasidir. Yol agtig1 en onemli sorun ise, is giicii devrinin
oldukg¢a yiiksek olmasidir. Reklamcilik isletmeleri, danmismanlik isletmeleri, eglence
endiistrisi, iilkemizde oldugu gibi diger Ulkerlerde de bu modeli uygulayan sektorler

olarak sayilabilir.”

% YAYLACIG.0., a.g.e., 5.46.
70 SIMSEK ve Digerleri, a.g.e., s.68.
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1.8.4.Kale Modeli

Kariyer yonetimi stratejilerinde ongoriilen son model ise, kale modelidir. Kale
modelinde, kusatma altinda bir kurum s6z konusudur. Bunun ise, bireylerin kuruma
olan baghiligim azalttig: ifade edilmektedir. Oncelikli amag ise, kurumsal olarak hayatta
kalmak ve iiyelerin maliyetlerinde azaltmaya gitmektir. Bu modelde, her gorev i¢ ve dig
rekabete tam olarak aciktir. Yani, o gorevdeki eleman her an gorevini bagkalarina karst
bir kale gibi savunmak, korumak zorundadir. Bu ise, elemanin siirekli olarak kendini
yenilemesini, egitmesini, gelistirmesini ve gorevi yapabilecek en yetenekli elemanin

kendisi oldugunu kanitlamasini gerektirir.”'

‘Kale’ tiirii isletmeler, genellikle yayimcilik; turizm ve petrol gibi is kollarinda
goriiliir. Bu isletmelerde ise girenler, piyasalar iyi izler ve kisa siirede piserler. Ancak
bu sektorlerde sik sik goriilen krizlerde, ilk harcananlar ise, hep gen¢ yoOnetici kusagi

olmaktadir.”

Buraya kadar sayilan kariyer modelleri kapsaminda isletmelerin iginde
bulunduklar1 sektoriin niteliklerine, amaclarina, ilgili sektordeki eleman kalitesine ve
elde edilebilirlik durumuna bagli olarak bir model se¢meleri gerekmektedir. Segilen
model ise maliyet/ fayda analizleri yapilarak siirekli olarak degerlendirilmelidir. Bu
kapsamda Sonnenfeld, her bir kariyer yonetim modelini Sekil 1.3’de gosterildigi gibi

farkl orgiitleri 6rnekler vererek degerlendirmistir.73

AKADEMI FUEJI'BOL TAII(ELMI
. (IBM,HP) (Bamisimaniik,
Yiiksek : halkla iliskiler)
Rekabet KLUP KALE
Diisiik (Hiktimet, kamu  (Perakendeciler,
< hizmet kurumlar) hava yollar)
Diisiik Yiiksek

Acikhik

Sekil 1.3. Orgiitlerin Siniflandiriimasi

"' DICLE U., a.g.e., 5.30

2 TURKOGLU F., 2001’e Dogru insan Kaynaklar1 Arastirmasi, 1.Baski., Arthur Anderson Sabah
Yayinlari, 2000, s.92.

" DICLE U, a.g.e., 5.30.
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1.9.KARIYER YONETIMI iLE iLGILi GUNCEL SORUNLAR

Isletmeler ve calisanlar acisindan gergeklestirilen kariyer planlama, gelistirme ve
yonetim siireci icerisinde is yasaminda bazi sorunlarla karsilagilmaktadir. Kariyer, birey
tizerinde odaklagtigt i¢in bu sorunlar dogrudan kisiyi etkilemektedir. Kariyer
sorunlarinin bircogu bireyin kendi durumundan kaynaklanmakla birlikte, ¢cogu isletme
kiiltiriinden  etkilenmektedir.  Bireyler, kariyerlerinin  c¢esitli ~ asamalarinda
karsilasabilecegi sorunlarin iistesinden gelmek zorundadir. Aksi halde birey psikolojik
olarak yipranacak, kendine giivensiz, ise karsi isteksiz bir goriiniim igine girebilecek,
stres ve gerginlik gibi duygular yasayarak motivasyonu azalacaktir. Bu durumu
onlemek amaciyla kariyer planlamasina ve yoOnetimine Onem veren isletmeler

¢cOziimleyici cesitli yaklagimlar gelistirmek durumundadir.”
Bireyin kariyer gelisiminde karsilastig1 sorunlar su sekilde siralayabiliriz:
1.9.1.Baslangic Donemi Kariyer Sorunlari

Bu soruna ‘Gercek soku’ da denilmektedir. Burada birey kariyerine basladigina
kendini kanitlama yoniinde asir1 bir ¢aba igine girmekte ve bu da, diger calisanlarca
olumsuz olarak algilanabilmektedir. Bireyin iist yonetimle iletisim kopukluklar1 da bu

sorunu kuvvetlendirebilmektedir. >
1.9.2. Ay Isig1 Sorunu

Ay 15181 sorunu, calisanlarin performansimi olumsuz yonde etkileyen son derece
onemli bir kariyer sorunudur. Ay 15181 sorunu; bir bireyin asli isi yaninda, ozellikle gelir
yetersizligi, tecriilbe kazanmak vb. nedenlerle, ikinci hatta tigiincii bir iste ¢alismasini
ifade etmektedir. Ay 15181 sorunu, bireyin 6zellikle asli isinde harcanmasi gereken enerji
ile ortaya koymasi arzulanan performansinmi diger is ya da islerde kullanmasi nedeniyle
orgiit iiyesi bireylerde, diisiik performansa, is devamsizligina, is sadakatinden taviz
vermeye yol agmaktadir. Boyle bir sakinca, bireylerin kariyer ilerlemelerinde
basarisizlik nedenidir. Fakat calisanlarina iyi olanaklar saglayan ve is giivenligine dnem

veren firmalarda bu sorun en aza indirilebilir.’®

" OZDEN Mehmet Cemil, a.g.e, s.194.
75 UGUR Adem, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Kitabevi Yayinlari, Sakarya, 2003, s.206.
" OGE Serdar, “Kariyer Yonetimi ve Kariyer Yonetiminde Kargilasilan Giincel Sorunlar”, MPM.

Verimlilik Dergisi, 1998, s. 54.
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1.9.3. Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanma sahip olmasidir. Bireyin birden fazla
alanda egitimli olmasi, bu alanda deneyim kazanmis olmasi, bu alanlarda ilerleyebilme
olanagi saglarsa da, bireyin bu alanlardan birini secerek kariyerini o dogrultuda
yonlendirmesi gerekecektir. Cift kariyerli olma bireyin hangi kariyerin kendisi i¢in
onemli olduguna karar vermede zorlanmasidir. Ciinkii bireyin her iki kariyeri birlikte

ilerletmeye ¢alismasi zordur.”’
1.9.4. Kariyer Diizlesmesi

Bireyin daha fazla yiikselme olanag bulunmayan ya da ¢ok az olan bir kariyer
basamaginda olmasini ifade etmektedir. Bu noktada birey, umutsuz, beklentisiz, tepkisiz
ve heyecansiz bir ruh hali i¢indedir. Bu sorunla daha ¢ok kariyer yasaminin ortasinda

karsilasiimaktadir. Kariyer diizlesmesi, birey ya da firma odakli yasanabilmektedir.”®
1.9.5. Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Kariyer ortasinda veya sonlarinda olan bireylerin zaman icerisinde bazi beceri ve
yeteneklerini yitirmesi durumudur. Bir bagka ifade ile calisanlarin yeni is siiregleri
hakkindaki yeni bilgileri, teknikleri ve teknolojiyi bilmemesinden dolay1 yetkinliginin

azalmasidir. Bireyin yaslanmasi, baz1 beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden olabilir.

Burada asil onemli olan hizli teknolojik degisimlere uyum saglayamayan
bireyin, mevcut beceri ve yeteneklerinin de degersiz veya kullanigsiz hale gelmesidir.
Calisanlara yeni beceri ve yetenekler kazandirilmasi konusunda isletmelere 6nemli
gorevler diigmektedir. Hizli teknoloji degisimleri de bu sorunu artirabilmektedir.
Firmanin ¢abalar1 ve ¢alisanin kendisini gelistirmeye ¢aligmasiyla bu sorunun Oniine

gecilebilecektir.”
1.9.6.Kariyer Sonu Sorunlari

Emeklilik ve beraberinde getirdigi baz1 sorunlardan kaynaklanmaktadir. Bu
sorunun baglicalari, gozden diisme ad1 altinda, ¢alisanin bekledigi terfii alamamasi veya
alt kademeye indirilmesi gibi durumlarda ortaya cikabilmektedir. Bu sorunun ortaya

cikmasinda en 6nemli pay firmanindir. Isten c¢ikartilma korkusu da dnemli bir sorunu

7 AYTAC Serpil, Calisma Yasaminda Kariyer, Epsilon Yayincilik, Istanbul, 1999, 5.227.
ik KAYNAK Tugray, insan Kaynaklar1 Planlamasi, Alfa Yaynlari, 2. Bask, Istanbul, 1996, s.179.
" OZDEN Mehmet Cemil, a.g.e. s.197.
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teskil etmektedir. Ayrica stres ve tilkenmislik hissi de 6nemli bir sorun olabilmektedir.
Firmaya bu tiir durumlarda 6nemli gorevler diismektedir. Son olarak engellenme hissi
de onemli bir sorun olup, bu sorunun olusmamasi i¢in firmanin bireyin beklentilerini

anlamasi ve iyi bir iletisim ortamimin saglanmasi cok nemlidir.*
1.9.7.Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Calisma yasaminda kadin calisan sayisinin artmasiyla birlikte cinsiyet kaynakli
sorunlar da 6nemli bir kariyer gelistirme sorunu haline gelmistir. Ozellikle orgiitlerin
ist kademelerinde calisan kadin yOnetici sayisinin azligr cam tavan sendromu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tip kariyer sorunlarinin baslicalari, kadinlarin kariyerlerinde
daha fazla aralarin olmasi, kadinlara karst uygulanan iicret adaletsizligi ve kadinin aile
icindeki sorumluluklarinin fazlaligidir. Bu sorunun meydana gelmesi ve asilmasinda da

orgiit kiiltiiriiniin etkisi olduk¢a 6nemlidir. 8l
1.9.8. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerlilik, ‘her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin pesinde kogsmas1’
seklinde tanmimlanabilir. Bu tiir esler 6ncelikle ayn1 cografi bolgede is bulmada zorlukla
karsilagirlar. Hafta i¢i ayn yerlerde, hafta sonu birlikte olma gibi mecburi ¢oziimler
olacaktir. Temeli kariyere dayali gerginlikler, evli ciftlerde bosanmalara neden
olabilecek ciddiyettedir. Cift kariyerli ailelerde bosanma oraninin daha yiiksek oldugu

dikkat cekicidir.**
Cift kariyerli eslilik, uygulamada su sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir:
-Aym orgiitte aym kariyeri izleyen esler,
-Aym orgiitte fakat farkli kariyerleri izleyen esler,
-Aym orgiitte fakat kariyer secimleri birbirine benzeyen ciftler,

-Aymn orgiitte ve kariyer secimleri birbirlerine benzemeyen ciftler.

8 AYTAC Serpil, Cahsma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlari,
$.234.

' USTUNGULER, Hale ve CICIOGLU Filiz, Kamu ve Ozel Sektérdeki Kadmn Yéneticilerin
Karsilastiklar1 Engeller: Sakarya ili Ornegi, Tiirk Diinyasinda Sosyal Bilimler: Kuram, Yéntem
ve Uygulama, 3. Uluslar aras1 Tiirk Diinyast Sosyal Bilimler Kongresi, T.C. Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 05- 09 Haziran- Celalabat/ Kirgizistan, 2005, s. 603/ 615.

82 KOZAK Meryem Akoglan, a.g.e., s.138.
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1.9.9.Teknik Personelin Kariyeri

Teknik / fonksiyonel 6zellikleriyle teknik islerde ¢alisan kisilerin ilk donemlerde
bu alanda caligsmalar1 sorun olmasa da, ilerleyen zamanlarda bu kisilerin teknik boliimde
degil de yonetim kademelerinde calismak istedigi goriilmektedir. Bunun sonucu bazen
iyi bir teknik elemanin kaybi olurken, bazense kotii bir yoOneticiye sahip
olunabilmektedir. Bu kisiler yonetim kademesine gecirilmedikleri zaman ise, Orgiitte
tutmak zorlasabilmektedir. Bu sorunun iistesinden gelmek icin teknik personel i¢in iki
basamakli kariyer yolu olusturulmali, personel yonetsel kariyere devam edecekse belirli

bir hazirlik programindan gegirilerek bu pozisyona getirilmelidir.*
1.9.10. Kariyer Platosu

Plato  kelimesinin  karsilifni  olarak Tiirkce’de  ‘duraklama’  kelimesi
kullanilmaktadir. Birey, kariyerinin herhangi bir asamasinda dengesini kaybetmekte ve
bireyin kariyerinde yiikselme potansiyeli yok olmaktadir. Su halde kariyer platosu,

‘hiyerarsik terfi olasiliginin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktas1’ olarak tanimlanabilir.**

Daima kisisel bir zaafin gostergesi olmaktan ziyade, kariyer platosunun
meydana gelmesi normal bir orgiitsel olaydir. Plato, biiyiik ve gelismis Orgiitlerde
onemli bir sorundur. Sorunun biiyiikk Orgiitlere daha dramatik olmasinin nedeni,
muhtemelen endiistriyel biirokrasi nedeniyle kisilerin belli bir pozisyonda gereginden
fazla bekletilmeleridir. Cogunlukla yiiksek seviyedeki pozisyonlar igin, mevcut
pozisyonlardan olduk¢a az sayida adayin varligi, bireylerin basitce bir platoya
ulagmalarina neden olur. Birey daha iist seviyeli bir pozisyon i¢in gerekli nitelige sahip
dahi olsa, yukaridaki aciklarin kilitli olmasindan dolay: hareket edemez. Onemli olan,
orgiitiin plato durumundaki bireyleri teshis etmesi, kendilerine yardimci olmak igin

gerekli onlemleri almis olmasidir.®
1.9.11. Orta Kariyer Krizi

Bir yoneticinin yasami ve kendi donemindeki yasam periyodunu ifade eden
diizensizliklerin dortte biri kariyer krizi ile gecer. Basarisizlikla sonuglanan kariyer

arastirmalarn oldukca sik meydana gelir ve orta- kariyer krizi olarak amilir. Bu gegis

8 ERDOGMUS N., a.g.e., 5.26.

8% CAN Halil, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, 5. Baski, Ankara, 1999, s.321.

8 SOYSAL Abdullah, Kiiresellesen is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlari, 2.Ulusal Bilgi, Ekonomi
ve Yonetim Kongresi, 17-18 Mays, [zmit, 2003, s.121.
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doneminde birey kendi yasamimi gozden gecirir. Acaba simdiye kadar yapilanlar
gercekten bireyin yapmak istedigi seyler midir? Biitiin olanlarin gercek degeri nedir
diye sorulur? Cogunlukla 40- 45 yaslarinda erkeklerin orta kariyer krizine yakalandigi

ifade edilmektedir.®®

Yukarida da sayildigi gibi, kariyer sorunlarn orgiitsel yasamin ilk, orta ve geg
donemlerinde ortaya ¢cikmaktadir. Ayrica cinsiyet, eslerin calismasi ve teknik nitelikleri
fazla islerde c¢alismaktan kaynaklanan kariyer sorunlann da giliniimiizde

yayginlagmaktadir.
1.10.KARIYER YONETIMINDE YENi YAKLASIMLAR

Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis alanlarinda meydana gelen yeni
gelisme ve degismeler kariyer konusunu da yakindan etkilemistir. Geleneksel kariyer
anlayis1 yerine yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmakta oldugu goriilmektedir. Yeni
kariyer yaklagimlarindaki en belirgin 6zelliklerden birisi kariyerin orgiitsel sinirlar1 asan
bir olgu olmasidir. Belirli bir orgiite 6zgii beceriler kazanmak yerine bagka orgiitlerde
ve sektorlerde de istihdam imkam saglayacak bilgi ve becerileri kazanmak egilimi
artmaktadir. Bunun sonucu olarak kariyerde esneklik 6nem kazanmaktadir. Kariyer
olgusunun oOrgiitsel smirlart asmast ve esnek kariyer anlayist kariyerde bireyin

sorumlulugunun artmasi anlamina gelmektedir.87

Orgiitsel degisimler cercevesinde giiniimiizde belirginlesmeye baslayan yeni

kariyer yaklasimlarinda dikkat ceken dnemli noktalar1 sdyle dzetleyebiliriz:*®
Dikey kariyer yerine yatay kariyer hareketliliginin artmasi,
-Kariyerin bir orgiitle sinirli olmaktan ¢ikip sikga is degistirmelerin yasanmasi,
-Orgiitsel bagliligin zayiflamast,
-Orgiitlerin sundugu kariyer imkanlarinin azalmasi,

-Uzun siireli is ve istihdam garantisinin azalmasi,

8 CAN Halil, Organizasyon ve Yonetimi, s.322.

%7 ERDOGMUS Nihat, “Yénetim ve Organizasyonda Yeni Yaklasimlar ve Kariyere Etkileri”, Verimlilik
Dergisi, M.P.M Yayin1,1999, s.23.

SPEIPERL Maury, BARUCH Yehuda, “Back To Square Zero: Post- Corporate Career”
Organizational Dynamics, C. 25, Issue 4, Spring 1997.
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-Biiyiik orgiitlerden ayrilanlarin daha sonra bu orgiitlerle is yapan tageronlar,

tedarikciler veya miisteriler olarak kariyerlerine devam etmeleri,

-Biiyiik orgiitlerden ayrilan yoneticilerin, kendilerini bir oOrgiit ile sinirlamak

yerine meslekleri ve ait olduklar1 sektorle kendilerini tanimlamaya baslamalari,

-Basarimin 0Olgiisii  olarak, gerilimi yiikseltmek, sahip olduklar1 varliklar

arttirmak ve kendi isini gelistirmektir.

-Yonetsel kariyerdeki kisilerin, is ve aile arasinda denge saglamaya calisiyor

olmalari.
1.10.1.Esnek Kariyer Yaklasim

Kariyerde esneklik, beklenmedik ve cesaret kirici nitelikte olsalar bile degisen
kosullara uyum saglayabilme yetenegidir. Esnek kariyer, kisinin kendine kars1 duydugu
sorumluluk duygusuyla bireysel kariyer gelisimini gerceklestirirken, i¢cinde bulundugu

is ortamina saglayacag yararlar1 kapsamaktadir. 8

Esnek kariyer, istihdam edilebilirlik ve istihdam teminati ile dogrudan ilintili bir
anlayistir. Yeni sozlesmelerde is giivenligi yerine istihdam edilebilirlik 6n plana
cikmaktadir. Sirketler, var olan is giiciniin gelisim ve degisimlere uyumunun
arttirllmasinin yeni ise alhmlarla kiyaslandiginda maddi agidan olumlu sonuglar
dogurdugunu fark etmis ve boylece yeniden yapilanma siireclerinde esneklige biiyiik
onem vermislerdir. Gliniimiiz is sozlesmeleri gecmisten farkli olarak ¢alisanlara bilgi ve
becerilerini gelistirme konusunda destek saglayan firsatlar sunmakta, ayn1 zamanda bu

firsatlara bagh olarak kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugu vermektedir.”
1.10.2.Smrs1z Kariyer Yaklasim

Siirsiz kariyer ile ilgili tammlardaki gelinen ortak nokta; geleneksel (orgiitsel)
kariyer ilkelerinden ve oOrgiitten bagimsiz olmaktir. Arthur'a gore baslica sinirsiz kariyer

tanimlart sunlardlr:91

-Degisik igverenler arasindaki hareketliligi iceren kariyer (Silikon Vadisi),

¥ ERDOGMUS Nihat, Kariyer Gelistirme, Nobel yayin dagitim, Ankara, Mart-2003 s.169.

% AYTAC Serpil, Kariyerin Degisen Dogas1 ve Yeni Yaklasimlar, Calisma Hayatinda Déniisiimler,
s.17-35, Der: Askin Keser, Bursa, Ezgi Kitabevi. 2002.

° ERDOGMUS Nihat, Yénetim ve Organizasyonda Yeni Yaklasimlar ve Kariyere Etkileri, 1999,
$.63-72.
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-Mevcut igveren disinda gecerliligi olan kariyer (Akademisyen),
-Orgiitler iistii iligki ve bilgi birikimi gerektiren kariyer (Emlak isleri),
-Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollarinin ortadan kalkmasi,
-Aile ve bireysel sebeplerden dolayisiyla kariyer firsatlarini reddetmek,
-Bireyin yapisal sinirlamalarn istemedigi sinirsiz bir gelecek algilamasi.

Elektronik ve bilgisayar gibi hizli gelisen sektorlerde rekabet edebilmek igin
orgiitlerin zeki olma geregi, kendi becerilerini bagkalarinin becerileriyle birlestirebilen,
orgiit ici ve disindan iliskiler ag1 olusturabilen is gorenlere duyulan ihtiya¢ artmaktadir.

Bu tiir orgiitler sinirsiz orgiitlere en giizel ornektir.”

Yiksek o K
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Sekil 1.4. Yeni Kariyer Asamalar1 Modeli- Ogrenme Asamalar

Yar1 zamanli ya da sozlesmeli ¢alisma, gorev paylasimi ve esnek ¢alisma saatleri
kariyer diinyasindaki bu degisimin getirdigi sinirsiz kariyer seceneklerindendir. Bu
secenekler, ilk kariyer donemi kadar orta kariyer ve sonrasi asamalarda da Snemini

korumaktadur.”
1.10.3. iki Basamakl Kariyer Yolu Yaklasim

Iki basamakl1 kariyer yolu yaklagimi, yoneticilerin teknik basamaklarda daha zor
ilerlemelerine karsilik, teknik basamaklardakilerin yonetim alaninda daha kolay
ilerlemeleri sorununu ¢ozmek igin gelistirilmistir. Teknik is gorenin yukariya dogru

hareketliligine firsat saglayan bu yolda is gorenler hem uzmanlk bilgilerini

2 ERDOGMUS Nihat, Kariyer Gelistirme, s.163-165.
% COLLARD B., J.W. Epperheimer ve D.Saign, Career Resilience in a Changing Workplace.
Columbus: ERIC Clearibleghouse on Adult, Career and Vocational Education, 1996, s.401-406.
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arttirabilirler ve hem de kendi orgiitlerine katkida bulunabilirler. Iyi bir teknisyen kotii
bir yonetici olmaktansa, c¢ift basamakl kariyer yolu sayesinde o¢rgiit hem yetenekli
yoneticilere hem de teknik elemanlann elinde tutmus olabilecektir. Biirokrasinin
giiniimiizdeki yipratici etkisinin azaltilmasi, diisiinen, yaratici, koltuk pesinde kogsmayan
elemanlarmin  olusturulmasi konusunda iki basamakli kariyer yolu yaklagim
uygulamalarinin biiyiik 6nemi vardir. Laurance (1977) Peter’in “Hiyerarsik bir orgiitte
her i goren kendi yeteneksizlik diizeyine kadar yiikselmesi ilkesinin” iki basamakli

kariyer yolu sayesinde bir dl¢iide azaltilabilecegini ifade etmistir.”
1.10.4. Portfoy Kariyer

Kariyerlerde pozisyon merkezlilikten portfoy merkezlilige ge¢is goriilmektedir.
Kariyerin dogas1 ve calisan oOrgiit iliskileri konusunda portfoy kariyer anlayisinin
varsayimlar1 sunlardir: ¢alisan, orgiitsel hiyerarside yiikselmek i¢in alinmak yerine, belli
bir gorev icin sozlesmeli olarak alinir. Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda
kabul edilir. Kisa vadeli performans sonuglar iizerinde odaklanilir. Yedekleme ve

kariyer gelistirme daha ¢ok cekirdek personel igin diisiiniiliir.”

** SOYSAL Abdullah, “Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlar1”,
http://www .bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232

ERDOGMUS Nihat, Yeni Kariyer Yaklasimlar: ve Kariyer Degerlerindeki Degisim, 1.Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, 10- 11 Mayis, Kocaeli, 2002, s.529.
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2.1.0RGUTSEL BAGLILIK
2.1.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Tamm

Orgiitsel baghlik; orgiitteki uygulamalar, is ve orgiitiin 6zellikleri dogrultusunda
orgiite kars1 gelistirilen tutum ve bunlarin sonucunda sergilenen olumlu davranislarin

bir gtistergesidir.96

Orgiitsel baglilik, is gorenin calistig1 orgiite karst hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Orgiitsel bagliik duygusunun, orgiitsel performanst pozitif yonde
etkiledigine inanilmakta, bu cercevede, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik
ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttifi, ayrica iiriin veya hizmet kalitesine

olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir.”’

Literatiirde baglilik kavramu ile ilgili olarak ¢ok cesitli tanimlarin yapildigi
goriilmektedir. Buna gore; oOrgiitsel baglilik, bir is gorenin, Orgiitiiniin amag¢ ve
degerlerine tarafli ve etkili bagliligi olarak tamimlanmaktadir. Baglilik duyan bir is
goren, Orgiitiin amag¢ ve degerlerine giiclii bir bicimde inanmakta, emir ve beklentilere

goniilden uymaktadir.”

Orgiitsel baglilik, is gorenlerin kendilerini belirli bir organizasyon ve onun

amaglariyla birlikte tammlamalaridir.”

Orgiitsel baghlik, giiniimiiziin yogun rekabet kosullarinda orgiitlerin basarili
olabilmesinin en 6nemli sirlarindan biri olmasina ragmen yoneticilerin yeterli 6nem
gostermedikleri bir konudur. Orgiit calisanlar 6rgiite ne kadar bagliysa orgiitte o kadar

giiclenir.'®

Orgiitsel bagllik, bireyin kurumsal amag ve degerleri kabul etmesi, bu amaglara

ulagilmast yoniinde caba sarf etmesi ve kurum iiyeligini devam ettirme arzusudur.

% ERGENELI Azize, Giiler SAGLAM ARI, “Krizde Isten Cikarmalarin Banka Yoneticileri Uzerine
Etkileri: Orgiitsel Baglilik, Giiven ve Giiclendirme Algilari”, Ankara Universitesi SBF Dergisi,
Say1.60, Ankara, 20006, s.124.

" DOGAN Selen, KILIC Selguk, “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiclendirmenin Yeri ve
Onemi”, Erciyes Unv. iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1:29, Temmuz- Aralik-
2007, s.37.

% BALAY Refik, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, Nobel Yayin Dagitim, Yayin No:206,
Ankara, 2000, s.3.

% ROBBINS Stephan, Organizational Behavior concepts, Controversies and Applications, New
Jersey: Prentice Hall Inc., 1997, s.201.

100 BASARAN Ethem, Orgﬁtsel Davrams, Ankara Universitesi Ekonomik Bilimler Fakiiltesi, Ankara
1982, 5.241.
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Boylece orgiitsel baglilikta temel olarak su faktorler iizerinde durulmaktadir: Orgiitiin
amag¢ ve degerlerine goniilden inanig ve bunlar1 kabullenis; orgiitten yana her seyini
ortaya koymaya goniilli olma ve son olarak da orgiitiin bir iiyesi olarak kalma

noktasinda son derece giiclii bir irade ortaya koyma olarak tanimlanmaktadar.'®!

Son yillarda is yasaminda karsilasilan en O©nemli problemlerden birisi
calisanlarin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler i¢in mal ve hizmet iiretmek gibi asli
fonksiyonlar1 ve temel amagclarindan biri olarak goriilmektedir. Bu amacin
gerceklestirilmesinde calisanin Orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o oOrgiit icinde
varligim siirdiirmeyi istemesi anlamina gelen orgiitsel baglilik 6n plana ¢ikmaktadir.
Calisanlarin is ve oOrgiitlerindeki davramiglari cok 6nemli bir konu haline gelmistir.
Arastirmacilar 6zellikle onemli orgiitsel ¢iktilarla iligkili olan davramiglari aciklamaya
calismiglardir. Bu davramiglarin en Onemlilerinden birisi olarak orgiitsel baglilik

gbrulmektedir.102
2.1.2.0rgiitsel Baghhgmm Gelisim Siireci

Orgiitsel baglilik konusu, ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmus,
daha sonra basta Porter olmak iizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek
cok aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel baghiligin cesitli yonleri cesitli
aragtirmacilar tarafindan ele almmustir. 1956 yilindan beri siiregelen arastirmalar,
baghilik konusunda c¢ok sayida ve birbirinden farkli kavramin bulundugunu ortaya
koymaktadir. Asagida Tablo 2.1°de Orgiitsel baglilik gelisim siireci daha ayrintili bir

sekilde goriilmektedir.'”

100 SWAILES S, Organizational Commitment: A Critique Of The Construct Anpd Measures,
International Journal of Management Rewiews, Vol.4, Iss. 2, 2002, s. 159.

12 ERGENELI Azize, Giiller SAGLAM AR, a.g.e., s.124

1% KOSE Suna, “Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi: Bir Gida isletmesinde
Uygulama”, Dumlupinar Universitesi S.B.E. Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya, 2008, s.12-13
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Tablo 2.1. Orgiitsel Baghligin Gelisim Siireci

Yil Arastirmaci Bulgular

1956 Whyle Fazla orgiit bagimlis1 kisinin tanimin1 yapt1 ve orgiit i¢in
olabilecek zararlari iizerine galist1.

1958 March&Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.

1958 Morris&Sherman Yine orgiite bagliligin degismesi modeli iizerinde arastirma
yaptilar.

1960 Gouldner Orgiite baglilig1 giiclendirmek icin karsilikligin 6nemi buldu.

1961 Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarim yapan ilk kisi oldu.

1964 Lodahi Sosyal iligkilerin orgiite bagliligi olumlu yonde etkiledigini
buldu.

Katz Iyi isleyen bir orgiit icin orgiite bagliligin 6nemini buldu.

1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglhlik iliskilerini inceledi. Odiillendirme
ve beklentilerin calisanlarin bagliliklarini tizerindeki etkisini
inceledi.

1967 Downs Orgiite fazla bagli kisileri “fanatik” olarak nitelendirdi ve
oOrgiite olan zararlarini inceledi.

1968 Mintzer Faydaci orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliliklarini diistirdiigiinii
buldu.

1970 Patchen Orgiitle 6zdeslesme kelimesini 6rgiite baglilig1 agiklamak icin
kullandi. Orgiite kars1 grup tutumlarimin 6rgiit bagliligi ile
ilgili oldugunu buldu. Ayni sonucu orgiite baglilik ve giiven
degiskenleri i¢inde buldu.

1970 Schein Orgiite bagliligin, 6rgiitsel verimliligin 6nemli
gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 Steers Ayni sekilde orgiite bagliligin, orgiitsel verimliligin 6nemli
gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

1970 Campbell,Dunette | Orgiit ikliminin drgiit baglilig1 iizerinde bagimsiz bir
Lawlerand&Weick etkisi oldugunu buldular.

1971 Lee Olumlu iist ast iligkisinin orgiite bagliligi arttirdigim buldu.

1971 Sheldon Hedef ve deger biitiinliigliniin orgiite baghlik tizerindeki
etkisini belirtti.

1972 Herbiniak&Alutto | Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler. Cinsiyet ve
baglilik iligkisini iizerinde ¢alistilar.

1972 Hall&Shnider Goreve bagl olan degisim ve sorumlulugun orgiite bagliligini
artirdig buldular.

1974 Buchanan Orgiite bagliligin tutumsal modelini adapte etti. Kisinin sahip
oldugu is deneyimlerinin dogasi ve kalitesinin orgiite bagliligi
belirlemede 6nemli bir etken oldugunu buldu.

1974 Porter Orgiit baghligina tutumsal yaklasim modelini 6ne siirdii.

1974 Modway, Performans ve bagllik iligkisi iizerine caligtilar.

Porter&Dubin

1974 Herbiniac Yas, kidem ve orgiit baghilig iliskileri iizerine caligti.

1975 Dubin Kisisel ilgilerin orgiite baglilikla iligki icinde oldugunu buldu.

1975 Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.

1975- Steers Orgiit baghiliginin, 6rgiit verimliligin gostergelerinden birisi

76-77 oldugunu belirtti. Personel devri ve orgiit baglilig1 arasindaki

iliskiyi inceledi. Orgiit baghlig1 iizerine bir model gelistirdi.
Orgiite bagh calisanlarin orgiite kalic1 ve giivenli bir iggiicii
sagladiklarini buldu.
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1977 Salancik Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayisiyla orgiite baglilig
diisiindiiriicii buldu. Orgiitiin degerleri hakkinda ¢alisana bilgi
veren iletisim siirecinin ¢aliganin orgiite baglhiligini arttirdigini
buldu.

1977 Salancik&Staw Davranigsal baglilik modelini ileri siirdiiler.

1978 Salancik&Pfeffer Orgiit tarafindan calisan iizerinde uygulanan kontroliin orgiite
baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1978 Kidron Giiclii kisisel is ahlakinin 6rgiite baglilikla iliskili oldugunu
buldu.

1978 Koch&Steers Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin
orgiite baghlikla iliskili oldugunu buldular.

1979 Mowday Orgiit baghiligina psikolojik yaklasimi adapte etti.

1979 Mowday&McDade | Calisma baglamadan 6nceki bilginin orgiit bagliligini
belirlemedeki 6nemini belirttiler.

1979 Bartol Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiit
baglilig ile iligki i¢inde oldugunu buldu.

1979 Gould Orgiitsel biitiinlesme kelimesini orgiit baglilig1 anlaminda
kullandi.

1979 Morris&Koch Rol catismasi rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiite
baglilik ilizerindeki etkisi konusunda calisti.

1980 Morris&Steers Egitimin orgiit baglilig1 {izerindeki etkisi alaninda calistilar.
Orgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlarinin rgiite baglilikla
iligki icinde bulunmadiklarini buldular.

1980 O’Reilly&Caldwell | Calismak icin o orgiitii segmenin Orgiite bagliligi belirlemede
onemli oldugunu buldular.

1980 Pfeffer&Lawler Kariyerin baglangicindaki is alternatiflerinin varliginin
Onemini belirttiler.

1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iligkilerini inceledi.

1981 Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlar iizerinde durdu.

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

1981 Morris&Sherman Bagarma ihtiyaci basarma duygusu ve yiiksek derecedeki
ihtiyaclarin orgiite baghlik iizerindeki etkisini incelediler.

1981 Morris&Sherman Yas ve kidemin orgiite baglilik tizerindeki etkisini incelediler.

1981 Angle&Perry Yenilik ve yaraticilik i¢in yiiksek derecede orgiite bagl
kisilerin 6nemli oldugunu belirttiler.

1981 Angle&Perry Yas Kidem iligkisinin orgiite baglilik iizerindeki incelediler.

1981 Scholl Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil bagimsiz
olarak ortaya ciktigini tanimladi.

1981 Morris&Sherman Yas ve kidemin baglilik iizerindeki etkisini incelediler.

1982 Mowday Orgiit baghiliginin siirec modelini gelistirdi.

1982 Morris&Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.

1983 Morrow Bagliliga iligkin teorileri ve arastirmalar1 gézden gegirdi.

1983 Rusbult&Farrell Orgiit baghliginin yetki modelini gelistirdiler.
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2.1.3.Orgiitsel Baghhkla ilgili Benzer Kavramlar
2.1.3.1.Mesleki Baghhk

Calisma yasamindaki bagllik tiirlerinden birisi ise mesleki baghiliktir. Meslege
baglilik meslegin bireyin yasaminda 6nemli olmasi, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi
olarak aciklanmaktadir. Bir kimse ic¢in meslek giderek ©Onemli oldugunda, kisi
mesleginin ideolojisini icsellestirmeye baslar. Meslegini daha ileriye gotiirmek igin
onemli giidiiler kazanir. Meslege iliskin bir tutum olarak ele alinan mesleki baglilik;
bireylerin mesleklerini yerine getirmek i¢in gereken bilgi ve becerileri gelistirmeleri,
daha fazla deneyim kazanmalar1 i¢in ¢aba harcamalar1 ve zaman ayirmalandir.
Bireylerin severek yaptiklar bir meslekte kendilerini gelistirme olasiliklar1 daha fazla
olacaktir.'™

Meslege baglilikla ilgili diger bir degerlendirmeye gore ise meslege baglhlik,

kisinin meslegini ¢calistig1 orgiitiin ne derece iistiinde tuttugunun til(;iisiidihr.105

Bu baghilik tiirlerine ilaveten calisma yasaminda, bireyin Orgiitiin diger
tiyeleriyle ozdeslesmesi, onlara baglilik duygusunu hissettirmesi olarak tanimlanan
calisma arkadaslarina baglilik, ayrica kanuna ve onun yapip yliriiten giice baglilik olarak

tanimlanan yonetime baghlik gibi bagllik tiirleri vardir.'*
2.1.3.2.1s arkadaslarina (Cahsma Arkadaslarina) Baghlik

Orgiitsel baglilik kavramina benzer ve onunla karistirilan bir diger kavram ise,
calisma veya is arkadaslarina bagliliktir. Is arkadaslarina baglilik, bir kisinin orgiitte
calisan diger kimselerle 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. Bir
kimse orgiitte calismaya basladiginda eski c¢alisanlar, ona bir ¢esit kilavuzluk yaparak,
bireyin ihtiya¢larin1 gidererek ve onun orgiite iliskin tutumunda kalic1 etkiler meydana

getirir. 107

'“BAYSAL A.C.ve PAKSOY M, Meslege ve Orgiite Bagliligin Cok Yonlii Incelenmesinde Meyer-Allen
Modeli, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, C.28 S.1, 1999 s.56.

'“VAROGLU K, “Tiirk Bilgisayar Sektoriinde Orgiitlenme Yapilar1 ve Etkililik” Ankara
Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisti, Ankara, 1992, 5.30.

"% ALLEN Natalie J; JOHN P. Meyer; “Organizational commitment: Evidance of Career Stage
Effects”, Journal of Business Research, Vol. 26, No. 1, January 1993, s. 49-61.

' INCE Mehmet ve GUL Hasan, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk, Cizgi Kitabevi,
Nisan 2005, s.18.
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Is arkadaslarina baglilik belli bir amag icin olabilecegi gibi kendisi de bash
basina bir amagc olabilir. insanlar bir takim cikarlar saglamak ya da hoslandiklar1 igin
arkadaslik kurabilirler. Baghilik giidiisii yiiksek olan ¢alisanlar daha samimi olmakta ve
arkadaslik baglarina daha fazla ©nem vermektedirler. Ileriye doniik tasarilarla
ugrasmaktan cok insanlarla birlikte olduklari, onlarla belli seyler paylastiklar1 ve onlara

yardim edebilecekleri islerde ve ortamlarda calismay: secerler.'®

Is arkadaslarina baghlik gostermenin hem bireysel hem de orgiitsel bir takim
sonuclart vardir. Bireysel olarak bir kisinin bir gruba aidiyet duygusu tasimasi
performansini olumlu yonde etkilemektedir. Kisilerin isle ile problemlerinin ¢6ziimiinde
is arkadaslarina baglihik ©nemli katkilar saglamaktadir. Sosyal katilim dayanigma
duygusunu arttirarak, gii¢lii bir orgiitsel bagliligin olugsmas1 ve gelismesi i¢in gerekli alt

yapiy1 hazirlamaktadir. 109
2.1.3.3.ise Baghlik

Ise baghlik, kisinin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesmesi veya benliginde isine

verdigi 6nem olarak tanimlanabilir. Bu konuda yapilan aragtirmalarda ise baglilik ve ise

baghligin 6zellikleri su sekilde snralanmlstlr:llo

-Isin, bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla iliskisi,
-Bireyin isine etkin bir sekilde sarilma derecesi,

-Bireyin 6z saygisinin veya kendine verdigi degerin algiladigni performans

diizeyinden etkilenmesi,
-Bireyin psikolojik olarak kendini isiyle ag¢iklama derecesi.

Isine baghlik gosteren calisanlarin  ozellikleri ise baglilk kavraminin

anlasilmasinda bir bagka kriter olabilir. Isi bagli bireylerde su 6zellikler gtiriiliir:111
-Ise etkin sekilde katilim,

—isi, yasamin merkezi olarak gérmesi,

108ERTEKIN Y, “Orgiitsel Baglilik ve Stres Uzerinde Diisiinceler”, Amme Idaresi Dergisi, C.26, S.1,
Mart 1993, s.3

' BALAY Refik, a.g.e., s.47.

"OBALAY Refik, Orgiitsel Baghhik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s.44-45.

N TURKOZ Yesim, “Bir Ozel Hastane Cabsanlariin Kalite Calismalarma Katihmu ile Ise ve
Kuruma Yonelik Tutumlar1 Arasindaki Tliski”, www.geocities.com/edication2000/makale1.htm
(15.05.2007)
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-Isi, kendine 6z sayginin temeli olarak algilamast,
-Kendini is performansi ile tanimlamasidir.
2.1.3.4.Sadakat

Orgiitsel bagllikla ilgili temel kavramlardan biri de sadakattir. Sadakat orgiitsel
bagliliga gore daha dar bir kavramdir ve genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak ele
alinir. Orgiit iiyeliginin siirdiiriilme istegiyle ilgilidir. Orgiitiin bir {iyesi olmaktan
duyulan gururu, oOrgiitii disariya karsi savunmayi ve oOrgiit lehine diger kimselerle
konusmaktan alinan keyfi icen bir kavramdir.Orgiitsel sadakat Kkiiltiirel degerlerle,
orgiitsel baglhlik ise is ve basariyla yakindan iliskilidir. Orgiitsel bagllik, sadakate
oranla daha kapsamli ve giicli bir duygudur. Bireyin, orgiit cikarlarimi kendi
cikarlarindan iistiin gérmesi, orgiitiin amac ve degerlerini benimsemesi, orgiit i¢in ekstra
caba harcamaya hazir olmasi ve Orgiitte kalmaya istekli olmasi seklinde

tanimlanabilir.' '

Orgiitler sadakati saglamak igin cesitli insan kaynaklari uygulamalari, kariyer
planlama ve gelistirme gibi yontemleri kullanarak bireyin psikolojik is doyumunu

oncelikle saglayip orgiitsel sadakati olusturmak istemektedirler.'"”

2.1.3.5.itaat

Itaat kaynagim birey disindan alan bir gorev duygusudur ve tartistlmaz bir
otorite tarafindan verilen tek kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen
emirlere uymama sonucu karsilagacaklar1 yaptirim ve cezalardan ¢ekindikleri icin itaat
gostermektedirler. Halbuki orgiitsel baglhilik dis cevre kaynakli degil, icsel bir gorev

duygusudur. I¢sel oldugu igin de, digsal emirlerle olusturulmas: miimkiin degildir.114

Genellikle insanlar itaatkarligi baglilik davranisinin bilesenlerinden biri olarak
goriirler. Ancak bagliligi itaatkarhigin kapsami dahilinde gormek miimkiin degildir.
Ornegin bir mahkum itaatkar olabilir, fakat buradan onun hapishaneye baglilik duydugu
sonucu ¢ikarilamaz. Itaat olmaksizin duyulan baglilik anarsi getirir, ¢iinkii bireylerin

baglilik duyduklar orgiitiin yararina inanarak yapacaklan fiiller onemli 6l¢iide farklilik

12 GUL Hasan, Karizmatik Liderlik Ve Orgiitsel Baghhk iliskisi Uzerine Bir Arastirma, Gebze ileri
Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze, 2003, s.58.

13 “Bireysel Kariyer Gelistirme ve Kariyer Gelistirme Kaynaklar1”, http://kariyerimizvebiz
/modules. php?name =Kariyerim&op=sayfa&sid=55(19.11.2007).

"4 BALAY, a.g.e., 5.49.
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gosterir. Baglilik olmadan gosterilen itaat ise, orgiitiin ilerlemesini hizlandiracak énemli
adimlarin atilmasim saglamakta yetersiz kalir. Ciinkii sadece itaat duygusuna sahip
bireyler orgiit yararina daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini diisiinmeye ihtiyag

hissetmezler ve sonug olarak yenilikei fikirlerini ortaya koyamazlar.'"
2.1.4.0rgiitsel Baghlik Yaklasimlari
2.1.4.1.Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Etzioni’ye gore bireyler orgiite, oOrgiitii bir giic veya kontrol sistemi olarak
gordiikleri icin katihirlar. Orgiitiin calisanlar iizerindeki otoritesi ve giicii, calisanlarda
bagliligin temel nedeni olarak goriiliir. Etzioni orgiitsel baghiligi ii¢ sekilde inceler.
Bunlar; ahlaki (moral) baglilik, hesapci/ ¢ikarci (calculative) baglilik ve yabancilagtiric

(alienative) bagliliktir. e

a-Yabancilastiric1 Baghilik: Bireyin orgiite negatif hisler beslemesine ragmen,
orgiitiin bireyi bir takim davranmislar sergilemeye ciddi olarak zorladigi durumlarda
ortaya cikar. Bireyin orgiitii cezalandirici veya kendisi icin zararli gérmesinin bir

sonucudur. Hapishaneler ve askeri kurumlar, bu tarz orgiitlere 6rnek olmaktadir.

b-Hesap¢i/Cikarct  Baghlik: Bireyle oOrgiit arasindaki ¢ikar iligkisinin
degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikar. Bireyler orgiite yaptiklart yarar ve katki
karsiliginda gereken odiilleri veya ¢ikarlar1 elde ediyorlarsa orgiite baglanirlar. Bu
baglilik tiiriinde bireyler baghlik diizeylerini, giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlarlar.
Hesapci/cikarct baghilik duygusal bagliligin ve inancin daha az oldugu psikolojik

sozlesmenin geregi olarak ortaya ¢ikan baghliktir.

c-Ahlaki Baglilik: Ahlaki baglilikta ise birey oOrgiitiin ama¢ ve degerlerini
kendine uygun gordiigii icin orgiite baglanir. Yani ahlaki baglilik bireyin 6rgiit amag ve
degerlerini icsellestirdigi zaman ortaya cikar. Sosyal ahlaki baglilik ise, igsellestirme
diger sosyal gruplardan gelen baskinin bir sonucu oldugu zaman olusur. Bu sosyal

gruplar, bir ig grubu, i¢ ve dis miisteriler, tedarikg¢iler veya yonetim takimi olabilir.

5 VAROGLU D, Kamu Sektorii Calisanlarinin Islerine ve Kuruluslarina Kars1 Tutumlari,
Baghliklar: ve Degerleri, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Doktora
Tezi, 1993, s.29.

Mg AyRAM Levent, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk”, Sayistay Dergisi, Egitim
Bilimleri Boliimii, Say1:59 s.129.
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Goriildiigii tizere yabancilagtirict baglilik da kisi psikolojik olarak orgiite baglilik
duymamasina ragmen ilye olarak kalmaya zorlanirken, hesapg¢i/cikarci baglilik da
verilen odiillere karsilik olarak orgiite baglilik duyar. Ahlaki baglilikta ise birey orgiitiin

amaclarini ve orgiitteki isini degerli saymaktadir.'"’

2.1.4.2.Kanter’mn Orgiitsel Baghhk Yaklasmm

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal
sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglarim karsilayacak sosyal iligkilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Kanter ii¢ tiir orgiitsel baglilik oldugunu belirtir. Bunlar:

Devam baghiligi, uyum/birlesme (cohension) baglilig1 ve kontrol baghiligidir. 18

a-Devam Bagliligi: Devam bagliliginin temelinde ¢alisanlarin 6rgiite yaptiklar
yatinm ve fedakarliklarin toplami vardir. Devam baglhilifinda bireylerin oOrgiite
baglanmalarinin nedeni, orgiitiin siirekliligini saglama konusundaki diisiinceleridir.
Bireyler kendi yasamlarini siirdiirebilmek icin, gerekli olan ihtiyaclar1 karsilama
acisindan, orgiitiin siirekliliginde kendilerini bir gii¢ olarak goriirler. Esasinda bu tip bir
bagliligin ekonomik nedenlerle olustugu, isten ayrilmanin maliyetinin devam baghiligini

sekillendirdigi sOylenebilir.

b-Birlesme / Uyum Baghihgi: Bu baghlik orgiitteki sosyal gruplara olan
baghliktan ileri gelir. Is yerindeki sosyal iliskilerin gelismesine bagl olan bir baglilik
tiriidiir. Eger ¢alisma ortamindaki iliskiler giiclii ise orgiite olan baglilik da giicliidiir.
Bu nedenle orgiitler calisanlarinin orgiite olan baglhiligim1 artirmak icin, calisanlar
arasindaki uyumu ve is birligini artiric1 faaliyetlerde bulunmalidirlar. Ise yeni baglayan
bir bireyin diger kisilerle tamistirilmasi, yemekler diizenlenmesi, takim caligmalarinin
desteklenmesi ve bireylerin bu tip faaliyetlere yoOnlendirilmesi bu kapsamda

yapilabilecek caligmalar arasindadir.

c-Kontrol Bagliligi: Kontrol bagliligi bireyler, orgiitin deger ve normlaria
inanip, orgiitii kendi faaliyetlerinde ve islerinde takip edebilecekleri bir 6rnek olarak

gordiiklerinde ortaya ¢ikar.

""" BALAY, Orgiitsel Baghlk, 5.20. )
"8 SAMADOV Sakit, “is Doyumu ve Orgiitsel Baghhk: Ozel Sektorde Bir Uygulama”, Dokuz Eylil
Universitesi Yiiksek Lisans Tezi, izmir 2006, s.75-76.
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2.1.4.3.Mowday, Porter ve Steer’m Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Bu yaklasim, orgiite baglilik literatiiriinde en fazla kullanilan tipoloji olma
ozelligine sahiptir. Yazarlarin gelistirmis olduklar 6l¢ek, orgiite baglilik arastirmalarina
hilkkmetmis ve halen de kullanilmaya devam etmektedir. Yazarlar orgiite baglihigi,
bireyin, belirli bir 6rgiite ilgisi ve o orgiitle 6zdeslesme derecesi olarak tanimlamislardir.

Kavramsal olarak, bu tanimin ii¢ faktorii icerdigini belirtmiglerdir:
a-Orgiitiin amagc ve degerlerini kabul etme ve inanma.
b-Orgiit yararina 6nemli miktarda gayret gosterme istegi.
c-Orgiite olan iiyeligi siddetli bir sekilde devam ettirme arzusu.

Orgiite bagliligin bu sekilde tanmimlanmasi, baglihigin, is gorenlere edilgen bir
sekilde sadik olmalarinin Stesinde bir anlami oldugunu ifade eder. Bu tiir baghlik, is
gorenlerin, oOrgiitiin basarisina katkida bulunabilmek i¢in kendilerinden bir seyler

vermeye istekli olduklarini gbsterir.119

2.1.4.4.0’Reilly ve Chatman’mn Orgiitsel Baghlik Yaklasi

Orgiitsel bagliligi, is gorenin orgiitii icin hissettigi psikolojik bag olarak

tanimlayan O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi tice aylrmaktadur.120

Uyum Baghhgi: Baghlik, paylasilmis degerler igin degil, belirli odiilleri
kazanmak i¢in olugmaktadir. Bu baglilikta, 6diiliin c¢ekiciligi ve cezanin iticiligi soz

konusudur.

Ozdeslesme Baghhgi: Baghlik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak
veya iliskiyi devam ettirmek meydana gelmektedir. Boylece is goren, bir grubun iiyesi

olmaktan gurur duymaktadir.

Icsellestirme Baghhgi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iligkin tutum ve davranislar; is gorenlerin, i¢ diinyalarini

orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda gerceklesmektedir.

" MOWDAY, Richard T, PORTER W.Lyman ve STEERS M. Richard, ‘Employee Organization
Linkages: The Psychology of Commitment”, Absenteeism and Turnove, New York: Academic
Pres, 1990 5.517-520. Aktaran: Biilent ERGUL

20 BALAY Orgiitsel Baglilik, s.22-23.
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2.1.4.5.Katz ve Kahn’mn Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Katz ve Kahn, orgiitsel bagliligin bir orgiit ortamindaki is gorenleri, rollerinin
gereklerini yerine getirmeye, yani onlart orgiite baglhilik duymaya yonelten farkli
odiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiistiir. Is gorenlerin sistem icindeki
eylemleri, hem i¢ odiiller hem de dis 6diillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ odiiller
anlatimsal devreyi, dig Odiiller ise aracsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve
aragsal devreler ayirimi, ig gorenlerin kendilerini sisteme verislerinin/ adayislarinin
niteligini belirtmektedir. I¢sel bakimdan odiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal
devre s6z konusudur. Buna benzer dis odiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise,

aracsal devreden s6z edilmektedir.'*’
2.1.4.6.Wiener’in Orgiitsel Baghhk Yaklagimm

Wiener’in siniflandirmayla, aracsal baglilik ve orgiitsel baglilik (normatif- moral
baglilik) ayrimina dayanan kuramsal bir model olusturulmustur. Aragsal baglilik;
hesapg1, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olmay1 ifade ederken; orgiitsel baglilik
ise, deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile gerceklesmektedir. Bu orgiitsel
bagliligr olusturan inanclar, icsellestirilmis baskilar yaratmak suretiyle is gorenin,
orgiitsel amag ve c¢ikarlar1 karsilayacak bi¢imde davranmasim saglamaktadir. Boylece
aragsal giidiileyici eylemler, is gorenin kendisine yOnelimli iken, oOrgiitsel baglilik
eylemleri 6rgiitsel egilimler tasimaktadir. Is goren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik
olarak da adlandirilan bu baglhlik tiiriinde orgiit, is gdrenin bazi giidiilerini doyururken;
doniiste is gorenden oOrgiite katki yapmasini beklemektedir. Degisim iligkisi, bir
dereceye kadar dengede veya is gorenin lehine oldugu siirece is goren, oOrgiitten

ayrilmayi istemeyerek ona baglilik duyacaktir. 122
2.1.4.7.Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklasmu

Penley ve Gould’un yaklasimi Etzioni’nin oOrgiite katihm modeline
dayanmaktadir. Etzioni gelistirdigi modelde orgiitlerde bulunan uyum sistemlerini ve

kigilerin bu sistemlere yonelme sekillerini ele almistir. Penley ve Gould, Etzioni

">'DOGAN Selen, KILIC Selguk, a.g.e., s.37-61.
22 BALAY, Orgiitsel Baghhk, s.21.
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modelini temel alarak orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu oldugunu belirtmektedirler. Bunlar;

ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict baghliktir.'>

Ahlaki Baglilik: Orgiitsel amaclar1 kabullenme ve onlarla zdeslesmeye
dayanmaktadir. Bu baglilik tiiriinde kisi, kendisini orgiite vakfetmekte, drgiitiin basarisi

veya basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir.

Cikarci Baglilik: Alis-veris temeline dayanmaktadir. Calisanlarin ortaya
koyduklar1 katkilar karsiliginda 6diil ve tesvikler beklemelerini esas almaktadir.orgiit

belirli amaclara ulasmak icin bir arac olarak goriiliir.

Yabancilastirict Baghilik: Kisinin oOrgiitiin i¢ cevresi iizerinde kontroliiniin
bulunmadigi veya alternatif is imkanlarinin bulunmadigi konusundaki algilamalaria
dayanmaktadir. Dolayisiyla orgiitiine kars1 yabancilastirict bir baglilik hissi ile bagl
olan bir birey, orgiit tarafindan sunulan 6diil ve cezalarin performansiyla ilgili olarak
degil, rasgele verildigini diistinmektedir. Biitiin bu duygular kiside, orgiitte kapana

kisildig hissinin yerlesmesine sebep olmaktadir.

Penley ve Gould’un baglilhik yaklasimlari, Etzioni’nin calismalarindaki
eksiklikleri kendisine baz almistir. Bu nedenle Etzioni’nin calismasinin tersine ii¢

baghlik tiiriiniin 6rgiitlerde bir arada bulunabilecegini iddia etmektedirler.'**
2.1.4.8.Meyer ve Allen’m Orgiitsel Baghlik Yaklasmm

Sosyal bilimler literatiiriinde Orgiitsel bagliligin yapisina iligkin olarak genel
kabul gormiis yaklasim, Allen ve Meyer’in 1990 yilinda gelistirdigi orgiitsel bagliligin
psikolojik yoniine dikkat ceken iic boyuttan olusan modelini destekler niteliktedir. S6z
konusu arastirmacilar oOrgiitsel bagliligi, duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
olarak incelemislerdir. Bu model, hem ise baglilik ile orgiite baglhilik kavramlar
arasinda ayrim yapmakta, hem de her iki alanda bagliligin nedenlerini belirleyici alt

degiskenleri kapsamaktadir. 123

123 PENLEY, L.E ve GOULD, S., “Etzioni’s Model of Organizational Involment: A Perspective for
Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior, Cilt 9, ss.45-
46. (aktaran: Emine Dagdeviren G6zen)

2 GUL, a.g.e. 5.42.

' BAYSAL A.C., PAKSOY M., a.ge., s. 7.
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Allen ve Meyer’in modeline gore, is gorenler ii¢c durumda organizasyona bagl

kalirlar. Bunlar:'?°
-Kalma yoniinde siddetli bir istek hissettiklerinde,
-Isten ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugunu kabul ettiklerinde,
-Kalma yo6niinde zorunluluk, yiikiimliiliik hissettiklerinde.

Bu noktada Allen ve Meyer’in orgiitsel baghiligi duygusal baglilik, devam

baglilig1 ve normatif baglilik olarak ii¢ grupta ele aldiklar1 sGylenebilir.

Esaslar
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Sekil 2.1. Orgiitsel Baghhigin Genel Modeli'?’

"> NATALIE J. Allen; JOHN P. Meyer; a.g.e., s.50. )
127 DURNA Ufuk ve EREN Veysel, “Ug Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglihk”, Dogus
Universitesi Dergisi, 6(2) 2005, s.210.
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2.1.4.8.1.Duygusal Baghhk

Tutumsal baglilik olarak da anmilan duygusal baglilik, is cevresine iligkin
duygusal tepkilerle yakindan ilgili olup, daha cok ise sarilma, birlikte calisan

arkadaslardan, isten ve meslege bagliliktan saglanan doyumla iliskilidir.'*®

Duygusal baglhlik, is gorenin orgiite karsi hissettigi duygusal bagliligi, orgiitle
ozdeslesmesini ve biitiinlesmesini kapsamaktadir. Giiglii bir duygusal baghlikla orgiitte
kalan is gorenler, buna gereksinim duyduklarindan degil, daha ¢ok bunu kendileri

istedigi i¢in Orgiitte kalmaya devam etmektedirler.'*

Is gorenin orgiite duygusal bagliligin ve onunla biitiinlesmesini ifade eden bu
tiir baghlikta, calisanlarin orgiitte kalma nedeni, orgiitiin amaglaryla 6zdeslesmesidir.
Orgiitsel bagliliga iliskin bu boyut, ¢alisanlarin 6rgiitte kalma istegi ve duygusal olarak
orgiite bagh olmay1 ifade etmektedir. Bu baglilikta, calisanlar, kendilerini orgiitiin bir
parcasi olarak gormekte, orgiit onlar i¢in biiyiik bir anlam ve éneme sahip olmaktadir.
Yani calisanlarin orgiite karsi giiclii duygusal baghilik duymalar, orgiitle ilgili tiim
iligkilerinde, gereksinim duyduklarindan degil, istedikleri i¢in orgiitte kalmaya devam

etmelerinden kaynaklanmaktadir. 130

Arastirmalar sonucunda gelistirilmis 6lgek sorularindan yararlanarak duygusal

baghlik tutumunu belirleyen maddeler soyle siralanabilir:'*!
- Bu orgiitte kendimi ailenin bir parcasi gibi hissetmiyorum.
- Bu orgiitte duygusal yonden kendimi baglanmis hissediyorum.
- Bu orgiitte calisiyor olmanin, benim i¢in mesleki agidan dnemi biiyiiktiir.
- Bu orgiitte dogru yerde oldugumu hissediyorum.
- Bu orgiit benim sadakatimi hak etmiyor.
- Bu orgiitte calistigimi baskalarina s6ylemekten gurur duyuyorum.

- Emekli oluncaya kadar bu orgiitte calismaktan ¢ok mutlu olurum.

'8 BALAY, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghhk, s.73

2 MEYER, John P. ve NATALIE J. Allen, “AThree- Component Conceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Rewiev,1991, s.67.

0 HUSELID N, “Organizational Commitment, Job Involvement and Turnover: A Substantive and
Methodological analysis”, Journal of Applied Psychology, Cilt.76, no:3, 1991 s. 380-381.

BUMEYER, J.P ve HERSCOVITCH, L., a.g.e., s. 317.
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Duygusal baglilik, bireylerin orgiitte kalma ve onun hedef ve degerlerini

kabullenmesi anlamina geldiginden en kritik baglilik unsuru olmaktadir.
2.1.4.8.2.Devam Baghhg

Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetlerini g6z 6niinde bulundurmakla
ilgilidir. Is gorenlerin orgiite baglilk duymalarmin ve orgiitte kalmak istemelerinin
temel nedeni, orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymalaridir. Buna gore devam baghligi, bir is
gorenin Orgiitte ¢alistigi siire icerisinde harcadigl emek, zaman ve caba ile edindigi
statii, para gibi kazanimlarin1 orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diisiincesiyle

olusan baghliktir. 132

Diger bir ifadeyle, is gorenin bir Orgiitteki yatinmlari, 6rne8in kidemi ve
yararlanmalari, orgiitten ayrilmanin maliyetini astyorsa, is goren orgiite baglanmaktadir.

Kisaca, devam bagliliginda esas olan orgiitte kalma ihtiyacidir. '**

Devam bagliligi (hesap¢1 baglilik), is gorenin kendisine yaptigi yatirimlarin
onemi ve miktari (ya da is goren beklentisi) ile algiladig1 seceneklerin yetersizligi olmak
lizere baslica iki faktore dayanmaktadir. Is goren beklentisi (iddias1), is gorenin gorev
yaptig1 orgiitte kazandig1 yetenek, deneyim ve bilgi birikiminin bagka orgiitlere kolayca
transfer edilmemesi nedeniyle, is gorenin bu birikimleri bireysel bir yatinm olarak
degerlendirmesi ve bu yatinmi kazanca cevirmenin tek yolunun ise, mevcut orgiitte
gorev yapmaya devam ederek saglanabilecegini diisiinmesidir. Kisaca, bireysel
yatinmin karliligi is gorenin orgiitte kalmasi ile saglanmakta, diger yandan is gorenin
yaptig1 isin gerektirdigi bilgi ve yeteneklerin diger orgiitlerde yarar saglamamasi ise
yatirimin maliyetini olusturmaktadir. Is gorenlerin bilgi ve yetenek diizeylerine gore
uygun isler bulamamalarni da OoOrgiitten ayrilmalarinin maliyetini artirici bir etki

yaratmaktadir. 134

32 YALCIN Azmi ve IPLIK F. Nur; “Bes Yildizli Otellerde Cahisanlarin Demografik Ozellikleri Ile
Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki fligkiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma: Adana li Ornegi”,
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 14(1), 2005, 5.395-412.

'3 BALAY Refik, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, s.20.

3*ALLEN Natalie J. ve JOHN P. Meyer; “The Measurement and Antecedents of Affective,
Continuance and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational
Psychology, (63), 1990, s.4.



50

2.1.4.8.3.Normatif Baghhk

Is gorenlerin orgiitte kalmalar1 ile ilgili yiikiimliilik duygularm ifade eden
normatif baglilikta esas olan zorunluluktur. Buna gore, bireylerin oOrgiite baglilik

duymalarinda, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar etkili olmaktadur.'®

Normatif baghlik, kisinin calistigi orgiite karst sorumlulugu ve yiikimliligii
olduguna inanmasi ve bu yiizden kendini orgiitte kalmaya zorunlu hissetmesine dayanan
bir baghliktir. Dolayisiyla normatif baglilikta is gorenler, sadakatin dnemli olduguna

inanmakta olup bu konuda ahlaki agidan bir zorunluluk hissetmektedirler.

Bu i¢ baghlik tiirii calisanin organizasyondan ayrilma ihtimalini azaltan veya
arttiran nedensel iliskiden bahsetmektedir. Ancak bu nedensel iliskilerin yapisi,

aciklanan bu ii¢ yaklagima gore farklilik gostermektedir. 136

-Duygusal baghlik yaklasimi; organizasyonel iiyeligin devamini, calisanlarin

icten gelerek istedikleri icin oldugunu,

-Devamlilik bagliligi yaklasimi; organizasyonel iiyeligin gergekte calisanlarin

cikarlarmin iiyeligin devamini gerektirdigi i¢in oldugunu,

-Normatif baglilik yaklagimi ise organizasyonel iiyeligin devam etmesinin
gerektigine deger verdikleri ve yaptiklarinin dogru olduguna inandiklari icin oldugunu

belirtir.

Yukarida agiklanan her ii¢ baghligin ortak noktasi, kisi ile orgiit arasinda
orgiitten ayrilma olasiligini azaltan bir bagin olmasidir. Yani, bu ii¢ baghlik tiiriinde de
is gorenler orgiitte kalmaya devam etmektedirler. Ancak, birincisinde orgiitte kalma
giidiisii  istege, ikincisinde gereksinime ve {igiinciisiinde ise yiikiimliiliige
dayanmaktadir. Ancak bazen is gorenin, bu psikolojik durumlarin her birini ayr
diizeyde yasayabilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle, kisinin orgiite baghligi, bu

psikolojik durumlarin her birinin toplaminin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

33 YALCIN, Azmi ve IPLIK F. Nur, a.g.e., 5.486.
136 ALLEN N.J., GRISAFFE D.B., “Employee Commitment to the Organizatioan and Customer
Reactioans: Mapping the Linkages”, Human Resource Manegement Rewiev, Cilt. 11, 2001, s.209.
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2.2.KARIYER YONETIiMi- ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKIiSi

Kariyer yOnetimi, temelde is goren yOnetimi boliimiiniin teknik destegi ile
yiiriitiilen bir gorev olmasina karsin, isletmenin degisik kademelerindeki yoneticilerin
sorumlulugunda olmas1 gereken ve yoneltme islevinin icinde diisiiniilebilen bir ugrasi
alamidir. Cagdas isletmecilikte, is gorenin yaraticiligimi ortaya cikarmaya calisan
isletmeler bireyin kariyeri ile bizzat ilgilenmeye zorlanmiglardir. Kariyer yonetiminde,
insanin is ve 6zel yasaminin ayn1 zamanda dikkate alinmas1 gerekir. Giiniimiizde klasik
orgiit kuramlarinin tersine insanlarin i esnasinda 6zel hayatindan topyekiin siyrilarak
calismasin1 beklemenin bir iitopya oldugu kabul edilmektedir. Ozel hayatinda doyumlu
ve huzurlu bir is gorenin is yasaminda da sorun yaratmayacagi sdylenebilir. Buradan
hareketle, kariyer yonetimini basariyla uygulayan yoneticilerin orgiitte olumlu beseri
iliskiler gelistirebilecekleri ve orgiite bagh bir is goren ile daha etkili ve verimli

calisabilecekleri soylenebilir. 137

Yine Akat ve digerlerine gore (2002); “Kariyer planlamasi veya yoOnetimi; is
diinyasina giris, atamalar, transferler ve is degistirmelerini kapsar. Kariyer yonetiminde
de diger yonetim faaliyetlerinde oldugu gibi bir karar asamasi1 vardir. Karar bazen birey
tarafindan, bazen orgiit tarafindan, bazen de her iki tarafin katilimi ile ortaklasa verilir.
Isletmede kariyer yonetimine 6nem verilmesinin nedeni, bireyin is doyumunu ve orgiitte
kalmasimi saglamak temeline dayanir. Birey, amaclarina ulagmada oOrgiitiin yardimci
olacagina bagka bir deyisle, o orgiitte kalmakla istedigi kariyere ulagsacagina inaniyorsa,
orgiitle isbirligi yapar. Bu nedenle kariyer planlamasi ve yonetimi, siireklilik ve 6zel

caba gerektiren bir ugrasi alamdir”."?®

WHYMARK ve STEVE’e gore (1999); “Isletmeler, degisen kosullarla birlikte
artik calisanina 1900’1i yillardaki gibi sadece is giivencesi degil, iyi bir kariyer firsati
sunma konusunda caba gostermektedir. Isletmeler icin personelin sadece isini
yapmasini degil aym1 zamanda, kendini siirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve takim
calismalan iginde yer almasi gibi nitelikler énem kazanirken, calisanlar icin ise;

mesleklerinde ilerleme, daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik ve

137 AKAT ilter, BUDAK Géniil, BUDAK Giilay, “sletme Yonetimi”, Izmir, 2002, s. 447.
138
a.g.e., s.450.
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prestij gibi faktorler daha 6nemli hale gelmektedir. Giiniimiizde yetiskin personeli ve

nitelikli insan giiciinii isletmede tutabilmek ciddi bir sorun teskil etmektedir”.'*’

Bu anlamda Orgiitlerde c¢alisanlarin gerek daha {iiretken olabilmeleri,
yaraticiliklarinin tesvik edilebilmesi, verimliliklerinin arttirilabilmesi ve ekonomik
gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri ve gerekse
isletmede uzun yillar tatmin olmus bir sekilde caligtirilabilmesi igin, etkin bir kariyer

yonetimi ve stratejilerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Glinlimiiz degisen is hayatinda isletmelerde is goren sirkiillasyonunun giderek
artmasi, 6zellikle yonetimsel, profesyonel ve teknik yetenek alaninda isletmelerin emek
talebi ihtiyaglarin1 6nemli derecede arttirmistir. Bu gelisen, dinamik yapili orgiitlerde
yiikksek yetenekli personeli isletmeye c¢ekmek, oOrgiitte kalmasim saglamak ve
gelistirmek de giderek zorlasmistir. Bu bakimdan orgiitte yoneticilerin gelistirilmesi,
ozellikle sirketin cesitli is alanlarinda temel yatinmlar yapmasim gerekli kilmistir. Bu
yatinmlarin gelecekte de verimli ve etkin is giiciine doniismesi icin orgiitlerin simdiden
kariyer planlama ve gelistirmeye 6nem vermesini zorunlu hale getirmistir.'*’

Can (1991); “ isletmeler kariyer planlamasi yaparken su amaclardan hareket

ederler: '*!

-Insan kaynaklarim etkili ve verimli kullanmak,
-Yiikselme gereksinmesinin tatmini i¢in is géreni gelistirmek,
-Is gorenin doyumunu ve ise baghiligini saglamak,

-Is gorenleri yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik etmek™ diyerek

kariyer planlamasinin orgiitsel bagliliga pozitif etki yaptigini vurgulamistir.

USA Today gazetesinde “Calisanlar neden islerinden ayrilirlar?”’ adi altinda
yapilan bir arastirmaya gore , “iicret” calisanlarin islerini terk etme nedenleri arasinda

listenin en sonunda yer alirken, listenin basinda ise %47 ile ¢alisanlara kariyer yapma

3 WHYMARK K. ve STEVE Ellis, “Whose Career Is It Anyway? Options For Career Management
In Flatter Organisation Structure”, Career Development International, Vol.4 Numara.2, 1999, s.
118.

140 BEER M, ve B. SPECTOR, Human Resource Management, The Free Pres Division of Macmillian
Inc’den James W. Walker, “Managing Careers: Policies and Systems”, New York 1995, s. 234.

'4! CAN Halil, Organizasyon ve Yonetim, s. 284-285.
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olanaginin yaratilamamasit yer almistir. Nedenlerin %?26’sim1 ise, takdir gorme

yoksunlugu faktoriiniin olusturdugu ifade edilmistir.'*

Thite’e (2001) gore; “Kariyer yonetimi konusunu biiyiik olgekli isletmeler,
kiiciik olcekli isletmelere nazaran daha fazla Oneme almak zorundadir. Biiyiik
isletmeler, bireylerin kariyerlerini gelistirmelerinde aktif bir rol almaya devam
edecekler ve eger onlar Orgiitte tutmak istiyorlarsa onlarin egitim ve gelismeleri icin de
zaman ve para harcamalar1 gerekecektir. Buna gore orgiitler, geleneksel yaklagimdan
“U” doniisii almayla yalmzca gecmis kazanimlarimi kaybedecekler buna karsilik statik

kariyerden ¢ok daha dinamik bir kariyer uygulamasi icerisinde olabileceklerdir”.'*

Baruch (1999) kariyer yonetim uygulamalarindan emeklilige hazirlik
programlar1 hakkinda; “Calisanlarin orgiite baghliklarinin gittikge azalma egilimi
gosterdigi giiniimiizde, bu uygulamanin basaris1 ayn1 zamanda orgiitiin yasina ve onun

iscilerinin olgunluguna da bagh olabilecektir” demistir.'**

Wils ve digerlerine gore (1992); “Kariyer yonetim programlari, bir¢ok firmada,
insan kaynaklan stratejilerinin bir parcasi olarak gittikge artan oranda uygulanan bir
sistem olarak kendini gostermistir. Orgiitler bu sekildeki programlara uyum gostermeye
kararli olduklarinda c¢alisanlarin  bireysel performanslarin1 — arttirmalarina  ve
gelismelerine  katki  saglayacak ve  calisanlarin  isletmeye  baglhiliklarim

arttiracaklardir”.'#

113

Louise ve digerlerine gore (1999); Gliniimiizde kariyer planlama ve
gelistirmenin sorumlulugu daha cok, c¢alisana ait bir durumdur. Fakat orgiitler,
calisanlarin mevcut kariyer firsatlarim1 karsilagtirabilecekleri ve kariyer planlarini
kesfetmelerine yol gosterecek ek bilgiler vermezler ise, calisanlar Orgiitte kalma

konusunda o kadar da iyimse olamayabileceklerdir. Ciinkii, eger bir orgiitte kariyer

142 GUZELCIK Ebru, Kiiresellesme ve isletmelerde Degisen Kurum imaji, Sistem Yaymcilik,
Istanbul, 1999, s. 198.

'43 THITE Mohan, “Help Us But Help Yourself: The Pradox of Contemporary Career
Management”, Career Development International, Vol.6, Numara.16, 2001 s. 314.

144 BARUCH Yehuda, “Integrated Career Systems For The 2000s”, International Journal of
Manpower, C.20, Num.7, 1999 s. 436.

145 WILS T GUERIN G., ROWANE Bernard, “Career Systems As A Configuration Of Career
Management Activities””, Academy Of Management Journal, September, 1992 s.6.
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yonetim program ve stratejileri kurulur ise, orgiit hakkindaki Onyargilar ortadan

kalkacak ve bireylerin 6rgiitsel baglilik ve tahminleri artacak ve devam edecektir”.'*®

CARRELL ve digerleri (2000) kariyer programlarimin orgiitlere ve bireylere
sagladig yararlar konusunda; etkili kariyer yonetimi i¢in personeli elde tutmak temel
hedeftir. Ikinci ©nemli yarar ise esit is firsati vermektir demislerdir. Arastirmanin
devaminda ise: “Goriildiigi tizere iyi planlanmis ve etkili kariyer programlari, orgiitlerin
siirekli nitelikli personel elde etmesine olanak tamirken, bu personelin ise alinmasindan
sonra da kariyer beklentilerini yerine getirmekte ve belirli diizeylerde tatmin ortami
yaratmaktadir. Ancak tatmin ortaminin yaratilmasi, personelin yoneticilerine giiven
duymalariyla ilgilidir. Bu da yoneticilerin belirli bir kariyer yonetim planina sahip
olduklarin1 uygulamalariyla gostermesiyle baglantilidir. Ciinkii etkin ve planlt bir
uygulama personelin motivasyonunu arttirarak, ise baglanmasina (6rgiitsel baglilik)

katkida bulunacaktir”.'¥

Akat ve digerlerine gore (1994); “Orgiitte kariyer yonetimine énem verilmesinin
nedeni bireyin i doyumu ve orgiitte kalmasim saglamak temeline dayanmaktadir.
Birey, amaclarina ulagsmak i¢in orgiitiin yardime1 olacagina diger ifadeyle, o orgiitte

kalmakla istedigi kariyere ulasacagina inaniyor ise orgiitle isbirligi yapmaktadir”.'*®

Berberoglu’na gore (1991); “Bir orgiitiin iiyesi olan bireyler kariyerini
gelistirme, yiiksek iicret ve daha iyi statii amaglar1 disinda —ozellikle geng yas grubuna
dahil olanlar- ¢alisma iliskilerinin yakin, esnek ve yapici olacagim diisiinmektedirler.
Bu diisiince, bireyin iistlerce olan iligkileri ortaya konuldugunda daha ¢cok 6nem kazanir.
Birey, kariyeri ve calismalariyla ilgili a¢malarinin iistlerince bilinmesini ve
desteklenmesini istemektedir. Eger orgiit bagarili bir kariyer yonetim sistemi planlar ve

uygularsa orgiite karsi olan baglilik da o oranda artis gosterecektir”.'*’

Werther ve Davis’e gore (1997); “Giiniimiizde insan kaynaklari uzmanlarinin

biiylik bir ¢ogunlugu, ise alma gereksinimlerini karsilamanin yolu olarak kariyer

"6 L OUISE L, Tania ve YVES- Chantal G., ‘“Managing Career Plateauning in The Quebec Public
Sector”, Public Personel Management, Vol.28, Numara.3, 1999 s.61.

'*7 CARRELL Michael R, Norbert F. ELBERT, Robert D. HOTFIELD, Human Resource Management
Strategies for Managing a Diverse and Global Workforce, Tokyo: The Dryden Pres 6. Basim,
2000 s. 295.

148 AKAT llter, G. BUDAK ve G. BUDAK, a.g.e., s. 411.

' BERBEROGLU Giines N, “Isletmelerde Organizasyon- Personel Biitiinlesmesini Saglayan Etkili Bir
Uygulama: Kariyer Yonetimi”, Amme Idaresi Dergisi, Say1: 24, Mart 1991 s. 140.
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planlamasin1 gormektedir. ideal olan tiim personelin kariyer planlama tavsiyelerini
kabul etmesidir. Yoneticiler, kariyer planlamay1 tesvik ettiklerinde, personelin onlarin
yonlendirmesi sonucunda kariyer amag¢ ve calismalarin1 diizenlemesi daha olanaklidir.
Yoneticiler, daha fazla egitim ya da diger kariyer gelistirme etkinlikleri yoniinde olanak

tantyarak personelin sirkette kaliciligini arttirabilmektedirler”."°

Demir’e gore (2002); “Basta ABD olmak {iizere kariyer yonetimi uygulamalari
oldukga gelismis bir diizeydedir. Ancak Tiirkiye’de bu konuda kuruluslarin yeterli bilgi
ve bu konuda egitimli personele sahip olmadiklar1 goriilmektedir. Basta kamu
yonetiminde olmak {izere yonetsel reform cabalart icerisinde mutlaka kamu
kurumlarinda da kariyer yonetimi ve planlamasi boliimlerinin kurulmasi ve liyakate
dayal1 bir personel yonetimi politikasinin yerlestirilmesi gerekmektedir. Insan odakli
yonetim anlayisinin uygulama imkani bulmasi ile birlikte, calisanlarin hem kendilerinin
kariyerlerinin gelisimi noktasinda soz sahibi olmalari, hem de orgiitsel bagliligin

arttirilmas: miimkiin olabilecektir”.!>!

Global anlamda yapilan arastirmalar gosteriyor ki, calisanlara, kariyer gelisimi
icin verilebilecek her tiirlii destek ve egitim, alternatif is arayiglarinin giindeme
gelmesini (veya azaltma) ve calisanlarin bagliligini arttirma (veya aymi seviyede

tutundurma) umudunu giiclii bir sekilde barindiriyor'>
2.2.1.Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Kariyer yonetimi; is goren secimi yapma, ise alma, egitim ve gelistirme,
icretlendirme ve terfi gibi biitiin insan kaynagi gelistirme faaliyetleri ile iligkilidir.
Ornegin bir orgiitiin 6zellikle tercih edilmesi, o orgiitiin ise alma politika ve
uygulamalarindan etkilenmektedir. Elemanin secimi, ise atanmasi ve yerlestirilmesi,
isletme ici personel politikalar ile belirlenmektedir. Kariyer ilerlemesi; is dizayni ve
performans belirleme standartlarindan birebir etkilenmektedir. Transferler; emeklilik,
ikramiye ve tazminat programlarindan etkilenmektedir. Orgiitlere diisen, yetenek ve

kariyer ihtiya¢larin1 anlamak, uygun kariyer planlarim olusturmak ve kisilerin belirlenen

150 WERTHER William B. ve K. DAVIS, Human Resource and Personnel Management, ABD: Mc-
Grav Hill Inc. 1997, s. 281.

5 DEMIR, Ferhat., “Kariyer Yonetimi”, http://www.5mworld.com/eylul_2000/Man_MKariyer.htm,
(25.09.2002).

"2 Milliyet insan Kaynaklari Gazetesi, http:/kobifinans.com.tr/tr/bilgi_merkezi/020706/13628/5
(16.04.2008).
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kariyer cizgilerinde ilerlemeleri icin gerekli egitim ve gelisme firsatlarimi saglamaktir.
Sonug olarak, orgiitler kisiler iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak onlarin kariyer
yonetimlerini iistlenmektedirler. Bu kararlar ise terfi, transfer, isten ¢ikarma, emeklilik

v.b. kararlardir.
2.2.1.1. i¢ ise Ahm

Insan kaynaklar1 departmani, isletme icindeki herhangi bir boliim veya
pozisyonlarda bosalma s6z konusu oldugunda, islerin gerektirdigi niteliklerin ne
oldugunu belirledikten sonra ihtiya¢ duyulan personeli nasil bulacagin1 arastiracaktir.
Bu acidan i¢ ise alim siireci, iki yontemden birisiyle yapilabilir. Ik yontem; personel
kayitlarinin, iggiicli envanterlerinin ve performans degerleme formlarinin; insan
kaynaklar boliim yoneticisi ile ilgili bolim yoneticisi tarafindan gézden gecirilmesidir.
Ikinci yontem ise isyerinde yaymlanan biiltenlerde ya da duyuru panolarinda, isletme
icindeki tiim agik pozisyonlarin duyurulmasidir. Bu duyurularda; pozisyonun unvani,
tanimu, iicret durumu, isin gerektirdigi nitelikler, bagvuru yeri, zamani ve aranan genel
sartlar belirtilir. Nitelikleri, is duyurusunda belirtilen kriterlere uygun olan isletme
caliganlar boliimiin yoneticilerinin de onayini alarak bog olan pozisyon i¢in basvururlar.

Nitelikleri en uygun aday secilerek, acik olan pozisyon doldurulur.'”?

I¢ ise alim, isletmelerin ihtiya¢ duydugu personeli i¢ kaynaklardan saglamasidir.
Bu islemin, isletme dis1 kaynaklardan yararlanarak yapilan ise alim isleminden bir farki
yoktur. I¢ ise alimin, dis kaynaklardan yapilan ise alima gore birtakim yararlar1 vardur.

Bunlar: '**
-Daha kolay ve kisa siirelidir.

-Adaylarin ¢aligmalart ve basarilart hakkinda daha detayli ve gercekei bilgi

sahibi olunur.
-Adaylar firmay1 ve kiiltiiriinii bilirler, ise uyum siireci daha kisadir.

-Iyi bir motivasyon kaynagidir. Firma icindeki calisanlara oncelik verilmesi

caliganlarin baglhiligini daha da arttirir.

153 BAYRAKTAROGLU Serkan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Kitabevi, 1. Baski, 2003, s.141-
142.
154 9ZDEN Mehmet Cemil, Bireysel Kariyer Yonetimi, Der Yayinlar1, Ankara, 2001, s.169.
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I¢ ise alimin bu yararlaria karsi1 baz1 sakincalar1 da vardir. Oncelikle tiim acik
pozisyonlart firmanin mevcut personeli ile doldurmak imkansizdir. Eger pozisyonun
gerektirdigi nitelikler, firmadaki personelin niteliklerini asiyorsa dis kaynaklara
bagvurmak zorunlu hale gelir. Ozellikle firmanin deneyim sahibi olmadig1 bir alanda
faaliyete gecmesi sonucu agilan pozisyonlarda bu ihtiya¢ kendini gosterir. Ikinci olarak,
firmanin dis kaynaklardan personel saglamasi sonucu farkli bilgi ve deneyim birikimine
sahip adaylar firmaya taze kan katar, yeni bakis agilartyla firmamn gelisimine katkida
bulunur. Acik pozisyonlar siirekli i¢ kaynaklardan doldurulursa firma kisa siire sonra
atalete siiriiklenir, duraganlasir. Son olarak, firma kiiltiiriiniin de boyle bir uygulamaya
elverisli olmas1 gerekir. Bunun icin adil ve objektif olarak yapilmasi, se¢ilemeyen

adaylarin da kirilganlik gostermemeleri gerekir.155

Eger acik olan pozisyon, bagvuranlar agisindan daha iist bir pozisyon ise terfi,
daha farkli bir yer veya fonksiyon ise transfer veya yer degistirme sonucunu
doguracaktir. I¢ ise alimi terfi ve transferden ayiran en onemli fark, is duyurusunun

yapilarak isteklilerin bagvurularinin saglanmasidir. 156
2.2.1.2.Terfi

Calisanin, yetki, sorumluluk ve buna bagli olarak iicret yoniinden daha iist
diizeydeki bir pozisyona atanmasi terfi olarak adlandirilir. Caligsanlarin terfi ettirilmesi
kariyer yonetiminin en dnemli konularindan biridir. Ciinki terfi islemi dogru bir sekilde
yapildiginda hem firmanin basaris1 artar, hem de ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve firmaya

olan bagliliklar artar. 157

Terfi kisilere bulunduklar1 kariyer asamasinda yiikselme imkani ile beraber
sorumluluk, otorite ve daha fazla iicret imkan1 saglamaktadir. Terfi uygun personelin
secilmesi siirecinde iizerinde 6nemle durulmasi gerekli olan bir karardir. Yoneticiler,

kisileri terfi ettirirken 3 kritik noktanin {izerinde yogunlagmali ve bu kararin kisilerin

155 BINGOL Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yayinlari, Istanbul, 5. Baski, 2003, s.257.

"**http://www.mcozden.com/joomlal/index.php?option=com_content&task =view&id=333&
Itemid=1&limit=1&limitstart=3 (09.01.2008).

' BAYRAKTAROGLU a.g.e., s.142.
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moral, performans ve motivasyonlar iizerinde nasil bir etki olusturacagimi 6nceden

hesaplamalidirlar. Bu noktalar ise: °®
-Kisi kidemine mi yoksa yeterlilik seviyesine gore mi terfi ettirilecek?

-Eger terfi karar yeterlilik seviyesine gore verilecek ise bu seviye nasil tespit

edilecek?

-Orgiitteki agik olan pozisyonlar i¢in alinacak olan terfi kararlari icin gerekli

kriterler nelerdir ve bu siirecte terfi karar1 nasil verilecektir?

Calisanlarin terfi ettirilmesinde baslica esaslar kidem ve yeterliliklerdir.
Giliniimiizde baskin olan goriis, terfinin yeterlilik esasina gore yapilmasi gerektigi,
ancak nitelikleri birbirine yakin olan adaylar arasinda kidemli olana Oncelik
verilmesinin uygun olacagi yoniindedir. Yeterlilik icin ise ge¢misteki performans ile
calisanin yetkinlikleri baslica ol¢iitlerdir. Ancak gecmisteki basarinin tek oOlciit olarak
alimmasinin en Onemli sakincasi, mevcut bir pozisyonda bagarili olan bireyin
niteliklerinin, daha yiiksek bir pozisyon icin yeterli olamamasi olasiliginin
bulunmasidir. Bu nedenle sirf mevcut pozisyondaki basarisina bakarak calisam terfi
ettirme, hatali bir politika olarak goriilmektedir. Buna karsin sadece yetkinlikleri dikkate

aliarak terfi ettirme giderek daha fazla kabul gérmektedir.'”

Firmanin kariyer yonetimindeki basarisi, agik ve objektif bir terfi politikasi
saptamasina ve bunu adil bir sekilde uygulamasina baglhidir. Boyle bir yaklagim,
kurumsallagsmanin da bir geregidir. ideal olarak terfilerin, hangi sartlarda, kimler
tarafindan ve nasil yapilacagi, her bir pozisyona terfi icin hangi niteliklerin gerektigi
onceden belirli olmali ve tiim personelin bilgisine sunulmalidir. Ancak, ne yazik ki,
ilkemizde bir¢ok firmada ne agik bir terfi politikas1 vardir, ne de terfiler adil bir sekilde
yapilmaktadir. Terfilerde, kitaplarda yazan/ olmasi gereken bir¢ok faktoriin yerine,
calisma yasaminin kendine 6zgii iligkilerinden dogan daha bagka faktorler devreye

girmektedir.'®

|SARGUDEN Mehmet, Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapi Kredi Bankasi Uygulamas,
Yaymlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir,
1998, s.51.

% BINGOL, a.g.e., s.441.

l(’OAYTAQ, Serpil, Caliyjma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelisimi ve Sorunlari, 2.
Baski, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2005. s.127.
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2.2.1.3.Transfer ve Yer Degistirme

Calisanin pozisyon olarak aym diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve veya
mevcut igyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir géreve atanmasina transfer
veya yer degistirme denir. Transfer veya yer degistirmede, yetki sorumluluk ve buna
bagh olarak iicret diizeyi ya hi¢ degigsmemekte ya da ¢ok az degismektedir. Bir anlamda

organizasyon icerisinde yatay degisiklik s6z konusudur.'®!

Transfer veya yer degistirme, calisanlarin cogu icin gelir artis1 ve statiiniin
yiikkselmesi olarak diisiiniilmesine karsin, bazilar i¢in ailesel problemlerden ve gevre
degisikliginden kaynaklanan yeni sorunlara neden olabilir. Ornegin; bir kisinin
cokuluslu bir sirketin denizasir1 bir iilkedeki subesine terfi ettirilerek atanmast; bireyin
sosyal, finansal, hatta psikolojik sorunlar yasamasina; es ve cocuklarinin da adaptasyon
sorunu yasamasina sebep olabilir. Bu durumda isletmeler, ¢alisanlarina destek hizmet

sistemi gelistirerek yardime olabilirler.'®?

Isletme ici transferlerde yasanabilecek bir diger sorun ise transfer olan ¢aliganin,
transfer oncesi davranig bicimlerinden kurtularak yeni kariyeri ile ilgili uygun davranig
bicimleri gelistirmek zorunda kalmasidir. Bu durumda birey, daha once calistig
arkadaslan1 tarafindan yargilanmakta ve boylelikle oOrgiitsel yapimin gerektirdigi
otoritenin kurulamadig durumlar sdz konusu olabilmektedir. Birey bdyle bir ortamda,
tim kapasitesini kullanamaz hale gelebilmektedir. Bu nedenle isletmeler, bu tiir

gorevlendirmelerde icerden degil disaridan atamalari tercih etmelidir.'®

Giiniimiizde kariyer yonetiminde daha cok terfilere agirlik verilmektedir. Ancak
gelecekte, organizasyonlardaki diger basamaklarin giderek azalmasi, diger bir deyisle
yalin organizasyonun 6n plana ¢ikmasi, transfer ve yer degistirmenin de Onemi
artacaktir. Boylece calisanlarin dikey olarak yiikselmeden de sorumluluk ve yetkilerinin
artmasi, buna bagh olarak da iicret diizeylerinin yiikselmesi sz konusu olabilecektir.
Dolayis1 ile kariyer hedeflerinizi belirlerken bu gelisimi de gz Oniinde

bulundurmalisiniz. Personel se¢imi ve terfilerde oldugu gibi transferler de orgiitsel

I BINGOL, a.g.e., 5.443.
12 OZDEN, a.g.e., 5.169.
' AYTAC, a.g.e., 5.116.
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degisimde Onemli bir aractir. Degisimi gerceklestirmek i¢in ise uygun kisiyi hakki

oldugu yere getirmek bu goriisiin esasini olusturur.'®
2.2.1.4.Isten Cikarma

Son donemlerde ekonomik krizlerle birlikte olduk¢a giindemde ve tartisilmakta
olan isten cikartilma durumlan 6zellikle gelismekte olan iilkelerdeki orgiitlerde siklikla
basvurulan bir yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemin gerek orgiitler,
gerekse de bireyler acisindan oldukca ©nemli sonuglar1 vardir. Orgiitlerin yasal
gerekcelere dayandirarak isten cikarttiklar1 bireylerin yerlerine yeni bireyler bulmalari
gerekecektir. Bunun yani sira orgiitlerin isten ¢ikartma politikalarina karsi toplumdan
cesitli tepkiler alinabilecektir. Kisiler agisindan ise, isten ¢ikartilma durumunun gerek

psikolojik gerekse de ekonomik agilardan yikici etkileri s6z konusu olmaktadir.'®

Calisma yasami dikensiz giil bahgesi degildir, ¢esitli nedenlerle personelin isten
cikarilmasi gerekebilir. Isten ¢ikarma nedeni genel veya ozel olabilir. Genel nedenlere;
ekonomik durgunluk, firmanin kiiciilmesi veya bir alandaki faaliyetlerine son verilmesi
ornek olarak verilebilir. Ozel nedenler olarak, personelin diisiik performans gostermesi,
calisma etigine aykir1 hareket etmesi veya disiplini bozmasi sayilabilir. Ayrica is
kanununda igverenin personeli tazminatsiz olarak isten ¢ikarabilecegi hakli nedenler de

belirtilmistir.'*

Is kanununda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten cikarilmasi,
basarili bir kariyer yonetimi agisindan son derece 6nemlidir. Ciinkii ise alinacak, terfi
ettirilecek personelin secimi kadar, isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesi de biiyiik
onem tagir. SOyle ki; firmanmizda 100 kisi calisiyor olsun ve 10 kisiyi isten ¢ikarmak
durumundasiniz. Bir an icin tiim personelin isten ¢ikarildigini diisiinelim. Siz bu 100
kisiden 90’1 ise alsaydiniz, hangilerini secerdiniz? Boyle bir yeniden se¢im islemi

yapmis olsaniz ise almayacaginiz 10 kisi, firmanizdan ¢ikarilmasi gereken kisilerdir.'®’

Isten ¢ikarmanin son care olarak goriilmesi, calisana davramislarim diizeltmesi

veya performansini diizeltmesi konusunda sans verilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu

' http://www.donusumkonagi.com/makale.asp?id=296&baslik=kariyer&transfer=1&Kariyer
(30.08.2008).

'S ARGUDEN, a.g.e., 5.52

' (http://www.donusumkonagi.com/makale.asp?id=168&baslik=egitim_yonetim_sisteminin_
diger_insan_kaynaklari_sistemleri_ile_olan_iliskisi) (30.08.2008)

"7 http://www.ikademi.com/showthread.php?t=252 (09.01.2009)
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ve orgiitsel bagliligim arttirir. Personel sayisinda azaltma yapmak gerektiginde ise, isten
cikarilacaklarin dogru secilmesi, kalanlarin motivasyonu agisindan son derece
onemlidir. Ustelik bu tiir bir operasyon, kisa siirede ve bir kerede yapilmali, personel bu

operasyon konusunda bilgilendirilmeli ve kalanlarin tedirgin olmasi 6nlenmelidir."®®

Firmanin kiiciilmesi, bir isyerinin kapatilmasi gibi durumlarda isten c¢ikaracagi
personelin yeni is bulmasina yardime1 olmasi (outplacement), motivasyon ve orgiitsel
baghlik a¢isindan onemlidir. Ulkemizde az da olsa bu tiir uygulamalara rastlanmaktadir.
Bu tiir bir yaklasim, firmanin insan kaynagina verdigi onemi gostermesi bakimindan
cok anlamhidir. Kariyer yonetiminin diger uygulamalarinda oldugu gibi firmanin isten
cikarmada dikkate alacag kriterler ve bunun yontemi, yani isten ¢ikarma politikasi da
belirli olmalidir. Ulkemizde birgok firma ne yazik ki isten ¢ikarmanin 6nemli bir kariyer

yonetimi uygulamasi oldugunun farkinda bile degildir.'®
2.2.1.5.Emeklilik

Isletmenin birey iizerinde odaklasan kararlarindan bir digeri de emeklilik
kararidir. insanlar yaslandik¢a calisma giiclerini kaybederler veya yorgunluk, bikkinlik
gibi nedenlerle caligma yasamindan ayrilmaya karar verebilirler. Genellikle bu ayrilis
goniillii olmaktadir. Bir diger ifadeyle isletmenlerin ¢ogunda calisanlar emeklilik
kararini kendileri vermektedir. Hizmet siiresi ya da yas sinirt gibi konularda emeklilige
hak kazanan birey, kendi belirledigi bir zamami isten ayrilmak icin se¢cmektedir.

Ulkemizde emekliligin kosullar1 sosyal giivenlik mevzuati ile belirlenmistir. 170

Firmalar icin emeklilik konusu ii¢ a¢idan Onem tagir. Birincisi, kiiciilme veya
baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Hatta kamu kurumlarinda belirli
yas smirlamalarina giderek personelin zorunlu emeklilige tabi tutulduklar
gozlenmektedir. Ikinci olarak, firmanin emekli olan personelden ne sekilde
yararlanacagina iligkin tutumunun belirlenmesidir. Calismasindan memnun olunan
personelin ayn1 goreve emekli statiisiinde devam etmesi miimkiindiir. Ayrica bu gibi
kisilerin mesleki birikimlerinden danigman/ mentor olarak da yararlanilabilir. Son

olarak, emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmas i¢in destek verilmesidir.

'8 AYTAC Serpil ve Digerleri, Akademisyenlerin Calisma Yasam ve Kariyer Sorunlari, Uludag
Universitesi Arastirma Fonu Mudiirliigii, Proje No: 99/29, Bursa, 2001, 5.80-81.

169 DERELI Toker, Orgﬁtsel Davrams, Mentes Kitabevi, Istanbul, 3. Baski 1995, s.115.

"0 BINGOL, a.g.e., 5.446.
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Ozellikle kamuda calisan personelin emekli olduktan sonra 6zel sektorde kariyerlerine
devam etmek istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek verilmesinin onemi
artar. Bu tiir uygulamalar, insan kaynagina verilen onemin gostergesi olarak mevcut

calisanlarin motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur.'”!
2.2.1.6.0ryantasyon Programi

Firmaya yeni ise baglayanlarla terfi ettirilen veya gorev yeri degistirenlerin, yeni
islerine uyum saglamalar1 amaci ile yiiriitiilen programlardir. Bu programlar 6zellikle
yeni ige baslayanlar agisindan biiyiik 6nem tasir. Ciinkii bunlar, firma kiiltiiriine, ¢aligma
usullerine ve mevcut ¢alisanlara yabancidir. Bu nedenle bir¢ok firma, ise yeni baslayan
personelin uyum siiresini kisaltmak amaci ile oryantasyon programlar diizenlemektedir.
Bazi firmalarda bu programlar egitim programlar ile biitiinlestirilerek onemli bir egitim

yonetimi uygulamasi haline getirilmistir.172

Diger bir ifadeyle oryantasyon; orgiitlerde heniiz ise baglayan ya da orgiit icinde
transfer edilerek yeni bir ise atanan kisilere islerine baslamadan ©6nce ya da ilk is
giinlerinde uygulanan egitimdir. Bu egitimde kisilere, islerinin gerektirdigi temel
bilgilerin yam sira Orgiitiin politikasi, yapisi, iiretim konusu, sosyal haklar1 ve
sorumluluklari, calisma kosullar1 ve terfi olanaklari1 hakkinda genel bilgiler
verilmektedir. Ayrica islerinin gerektirdigi diisiinsel ve bedensel becerilerin
kazandirilmasina calisilarak onlarin islerine ve orgiitteki pozisyonlarina en kisa

zamanda uyum saglamalar1 ama@lanmaktadnr.173

Isletme calisanlarinin kendi kariyerini planlayabilmek icin belirli amaclar
edinebilmesinde, kendilerine sunulan kariyerle ilgili olanaklar1 analiz edebilmesinin ve
alternatifleri karsilagtirabilmesinin biiyiik etkisi vardir. Bu nedenle is zenginlestirmesi,
rotasyon, yetki devri, oryantasyon ve benzeri sistemler calisanlara yon belirleme
konusunda oldukca katki saglamaktadir. Ayn1 zamanda egitim, motivasyon ve

performans artirma aract olarak kullanilan bu sistemlerin bireysel kariyer planlamasinda

""OZDEN, a.g.e., s.171.

'"’DERELI, a.g.e., s.119.

173SiMSEK M. Serif, OGE Serdar, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlar:, Yelken Basim Yayim
Dagitim, Konya, 2004, s.224.
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etkili olabilmesi i¢in bireye isletmedeki ¢alisma yasaminin ilk yillarinda uygulanmasi

gerekmektedir.'™
2.2.1.7.Yonetici Gelistirme

Giiniimiizde yoneticilerin giderek artan Onemi, oOrgiitleri yoneticilere yatirim
yapma gibi bir takim faaliyet ve programlara sevk etmistir. Ozellikle yoneticilerin firma
digindan ¢ok firma icinden yetistirilmesinin daha olumlu sonuglar vermesi birgok
firmay1, yonetici aday1 vb. gibi uygulamalarla gelecegin yoneticilerini firma biinyesinde
yetistirmeye yoneltmistir. Yonetici gelistirmede en 6nemli uygulama teknikleri kogluk,
liderligin gelistirilmesi, is egitimi, i rotasyonu egitimi, 0gretim ve kariyer yonetimi,

yonetici gelistirme program teknigi ve talent pool’dur. 173

Yonetici aday1 programi, belirlenen kariyer haritasi dahilinde yetenekli genclerin
ise alinarak belirli bir programa uygun olarak gelecegin yoneticileri olarak
yetistirilmesidir. Talent pool ise, yetenekli yoneticilerin veya yOnetici adaylarinin iist
yonetim icin belirli program dahilinde yetistirilmesidir ve yonetici aday1 programinin
bir iist diizeyidir. Ozelliklerde holding ve grup sirketlerinde, eldeki potansiyel liderleri
tespit etmeye gerekse gelistirmeye yoOnelik kapsamli programlar diizenlenmekte ve
gelecegin liderleri daha bireysel diizeyde planlanan cesitli egitim ve gelisim faaliyetleri
araciliglyla {iist konumlara hazirlanmakta, bu kapsamli c¢alismalar araciliiyla

kurumlarin gelecekleri garanti altina almmaktadir.'”®

Yonetici gelistirme programlarinda dikkat edilmesi gereken bir baska konu da
bu programlara katilmayan diger personel iizerindeki etkileridir. Ozellikle benzer
pozisyonlara, benzer nitelikteki bir kisim personeli yonetici aday1 olarak almak ve
digerlerini bu program disinda tutmak, bu program disinda kalan personelin motivasyon
ve verimliliklerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle yonetici gelistirme
programlarinin kapsami ve uygulama ilkeleri dikkatli bir sekilde belirlenmelidir. Ayn1
pozisyonlar i¢in ayni nitelikteki tiim personel, baslangigta yOnetici aday1r olarak

degerlendirilmeli; bu programdaki personelin kapsami, calisanlarin zaman igerisinde

174AKYI"JZ Omer Faruk, insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sistem Yayinlari, Istanbul, 1. Baski, 2001,
s.80-81.

!5 OZDEN C., Kariyer Yonetimi, Basilmamis Arastirma Raporu, Ankara, 2000, s.66.

7% http://www.ikademi.com/showthread.php?t=252 (09.01.2009)
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gosterdikleri performans ve gelistirdikleri yetkinliklere bagli olarak giderek

daraltilmalidir.'”’

Yonetici aday1 programi, belirlenen kariyer haritasi i¢inde yetenekli genclerin
ise alinarak, belirli bir program cergevesinde gelecegin yoneticileri olarak
yetistirilmesidir. Yonetici gelistirme programi ise yetenekli yoneticilerin veya yonetici
adaylarinin, iist yonetim igin belirli programa gore yetistirilmesidir ve bu program

yonetici aday1 programimn bir iist diizeyidir.'”®
2.2.1.8.0Orgiitsel Yedekleme

Insan kaynaklar1 yoneticileri, kritik ©nemi olan {ist diizey yonetim
pozisyonlarinda emeklilik, istifa, isten ¢ikarilma, bagka bir goreve transfer gibi
nedenlerle pozisyonun bosalma riskine karsit onlem almalaridir. Yedekleme planinda,
organizasyonun uzun dénemli, stratejik planlar1 dogrultusunda insan kaynaklar ihtiyact
belirlenerek, yeni bir liderin sahip olmasi1 gereken yetkinlikler belirlenir. Daha sonra
organizasyonu etkileyen ve etkileyebilecek olan i¢ ve dis etmenler dikkate alinarak
uygun nitelik ve yliksek potansiyele sahip calisanlar saptanir. Son olarak secilen kisilere
kurum Kkiiltiiriinii benimseyip, yonetim deneyimi kazandiracak, iletisim ve liderlik
becerilerini gelistirecek ortam ve firsatlar yaratilir. Yedekleme planlarinin bigimsel
olarak yapilmasi1 oOrgiit icerisinde kariyer plamina olan giiveni artirip, calisanlarin

motivasyonunu ve kuruma olan bagliligini arttiracaktir.'”

Orgiitlerin kalifiye elemanlarimin gelecekte olasi bir isten ayrilma durumlari
karsisinda bagsvurabilecekleri tekniklerden biri de, orgiitsel yedekleme planlamasidir.
Orgiit icinde 6zellikle anahtar konumundaki ve herhangi bir sebeple degisebilecek tepe
yoneticilerin yerine her an hazir olabilecek bireylerin planlamasini iceren yedekleme
planlamasi, kariyer yonetiminde Onemli bir yere sahiptir. Yani, orgiitsel yedekleme
planlamasi, uzun donem dikkate alinarak kritik pozisyonundaki potansiyel yOnetici
adaylarinin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla orgiitsel

liderligi olusturmak seklinde tanimlanmaktadir.'®

"7 OZDEN, a.g.e., 5.172-173.

8 AYDEMIR Nilgiin, 2000’li Yillara Dogru Ozel Sektor imalat Sanayinde insan Kaynaklari
Yonetimi ve Kariyer Arayislari, TUGIAD, istanbul, 1995, s.44.

179 BARUTCUGIL Ismet, Statejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Developer Yayincilik, istanbul,
Mart, 2001, s.331-332.

180 EASTMAN Lorrina J., Succession Planning, Center For Creative Leadership,USA, 1999, s.10.
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Baruch (1999), gelecekte orgiitlerde yedek personel planlamasi uygulamasinin,
daha karmasik olabilecegini belirtmistir. Fakat, her ne kadar uygulamasinda bazi
sorunlar yasansa da, orgiitlerde hala planlanmis is rotasyonu veya yeni bir bos kadro
oldugu zaman ilk olarak akla gelecek sistemin de yine yedekleme planlamasi olacagi

ifade edilebilir.'®!

Diger bir anlatimla orgiitsel yedekleme; orgiit i¢erisinde 6zellikle kilit noktalarda
yer alan tepe yoneticilerin yerlerini gelecekte doldurmak iizere her an hazir olabilecek
bireylerin planlanmasi orgiitsel yedekleme faaliyetidir. Orgiitsel yedekleme planlamas,
uzun donem anahtar yonetici konumunda c¢alisacak olan potansiyel kisilerin
yetistirilmesi yoluyla orgiitsel liderligin olusturulmasi olarak tanimlanmaktadir. Wendy
Hirst’ e gore orgiitsel yedekleme planlamasi “belirli mevkilere gelecek olan kisilerin

teshis edilmesi”dir.'®*

Ote yandan Meagan Butterill’ e gore orgiitsel yedekleme planlar1 4 bigimde

gerceklestirilmektedir: 183
i. Bagsvurma: Belli bir kadro bosaldig1 zaman aciktan doldurulmasi.

ii. Yerlestirme Egitimi: Baz1 iist diizey konumlar icin gerceklestirilen

planlamadir.

iii. Yedekleme Plami: Personelin yillik degerlendirilmesi yolu ile ydnetimin

gerceklestirdigi planlamadir.

iv. Kariyer Yonetimine Bagh Yedekleme Planlamasi: Burada yedekleme
planlamasi; insan kaynaklari planlamasi ve isletme stratejileri ile kariyer yonetimini

birbirine baglayan bir kprii gorevini gormektedir.

Basarili bir orgiitsel yedekleme uygulamasi vasifli elemanlarin ise alinmalari ile
baslamaktadir. Iceriden terfi politikalar1 orgiitlerde yetenek havuzlarmin olusturulmasi
ile gen¢ yonetici adaylarinin oOrgiitsel sistem iginde gelismelerini saglamaktadir ve

boylece orgiitler gelecekteki basarilarini da garanti altina alabilmektedirler.

"*'BARUCH Yehuda, a.g.e., 5.439-440.
'828IMSEK M. Serif, OGE, Serdar, a.g.e., 5.64-65.
'S ARGUDEN Mehmet, a.g.e., 5.53.
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3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Arastirmanin temel amaci, degisik yonetim kademelerinde gorev yapan alt, orta
ve iist diizey yoneticilerin kariyer yonetimi uygulamalarinin oOrgiitsel bagliliklarina
etkisi kapsaminda karsilastirmak ve arasindaki iligkinin yOniinii tayin etmektedir. Bu
ama¢ dogrultusunda kariyer yonetim uygulamalarinin alt, orta ve {ist diizey yoOneticiler

kapsaminda orgiitsel bagliliga etkisi incelenmistir.

Arastirmanin kapsami, Kocaeli ve Sakarya ilinde faaliyet gosteren otomotiv
sektoriinde bulunan 3 ayn sirkette farkli kademelerde calisan yoneticiler ile sinirh
tutulmus; arastirmanin evrenini ise s6z konusu sirketlerin alt, orta ve {ist diizey
yoneticilerden olusmaktadir. Arastirmaya tiim sirketteki tiim yoneticilerin (evrenin
tamami) alinmasi1 planlanmis ancak yoneticilerin is yogunlugu ile arastirmaya katilmak

istemeyen yoOneticiler nedeniyle drneklem olusturularak ¢alisilmistir.

Arastirma yonteminde bir takim kisitlamalar mevcuttur. Anket formunun
cevaplandirilmasi yoneticilerin ankette yer alan sorulart algilama sekli ile sinirl
kalmistir. Anket konusunun kariyer yonetimini ilgilendirmesi ve kariyer ydnetim
konusunun Tiirkiye’de kullanim alaninin az olmasi1 Tiirkiye genelinde bir arastirma
yapmay1 gerekli kilmaktadir. Bu nedenle, Sakarya ve Kocaeli ili i¢erisinde faaliyetlerini
siirdiiren otomotiv igletmeleriyle kisith kalinmistir. Arastirmamizin en Onemli
kisitlamasi olarak otomotiv sektoriiniin se¢ilmis olmasidir. Nedeni ise; kariyer yonetim
uygulamalarindan i¢ ise alim, terfi, oryantasyon, yonetici gelistirme ve isten ¢ikarma
uygulamalarinin  otomotiv  sektdriinde kariyer yonetim uygulamalari olarak

kullanilmasidir.
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir ve gerekli

literatiir arastirmasi yapildiktan sonra yeni bir anket hazirlanmistir.

Anket sorulari, anket sorularini cevaplayanlarin profili ve isletmelerdeki kariyer
yonetim uygulamalarinin yoneticilerdeki orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi irdelemek
konusunda diizenlenmistir ve 6 boliim icinde toplam 49 adet soru hazirlanmistir. Anket

formu ekler kisminda sunulmaktadir.
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3.3.ARASTIRMADA UYGULANAN ANKET HAKKINDA GENEL
ACIKLAMALAR

Anket A, B, C, D, E ve F boliimlerinden olusmaktadir. A boliimii “i¢ ise alma”,
B boliimii “oryantasyon”,C boliimii “yonetici gelistirme”, D boliimii “terfi”, E boliimii
“isten ¢ikarma” ve F bolimii orgiitsel baghilik diizeylerine (Duygusal, devam ve
normatif baglilik) iliskin verilerin toplanmasina yoneliktir. Ayrica ankette demogrofik
ozelliklere ait 4 adet soru bulunmaktadir. Bunlar cinsiyet, yas, pozisyon ve calisma
siirelerine aittir. Ankette 5°li Likert Olcegi kullamlmistir. Arastirmada SPSS 16.0

(Statistical Package for Social Sciences) kullanilmistir.
3.4. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMi

Arastirmanin Orneklemi, Sakarya ve Kocaeli ilinde bulunan 6zel sektorde
faaliyet gosteren birka¢ otomotiv firmasinda caligan; alt, orta ve iist diizey yoOneticiler
arasindan secilmistir. Arastirmanin 6rneklemini olusturan bireylerin se¢iminde basit
tesadiifi ornekleme yoOntemi kullanilmistir, orneklem bu yontem ile 100 kisiden

olusmustur.

Uygulama igletmelerde calisan 120 kisiye dagitilmis fakat yoneticilerin is

yogunlu nedeniyle tamami donmemis olup sadece 100 geri donmiistiir.
3.5. ARASTIRMANIN MODELI

Kariyer yonetimi uygulamalarinin yoneticilerin orgiitsel bagliliklarn iizerindeki
iliskilerinin incelendigi bu caligmada bir model gelistirilmistir. Asagida gosterilen bu
modelde iki temek unsur bulunmaktadir ve bu unsurlarin alt boyutlar yer almaktadir.
Bu temel unsurlar; Kariyer yonetim uygulamalari ve Orgiitsel baglilik’tir. Modeldeki
temel goriis kariyer yonetim uygulamalarinin yoneticilerin orgiitsel bagliliklarim
etkiledigi yoOniindedir. Ayrica modele demografik ozellikler eklenmis olup, bagiml

degiskenleri etkiledigi varsayilmistir. Aciklanan bu model Sekil 3.1.’de gosterilmistir;
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KARIVER YONETIM
UYGULAMALARI ORGUTSELBAGLILIK  fe—
ICISEALIM —>| DUYGUSALBAGLILIK

ORYANTASYON — DEVAM BAGLILIGI “—

YONETICI GELISTIRME —=| NORMATIFBAGLILK |<—

)

TERFI

ISTEN CIKARMA

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
(cinsiyet, yas, pozisyon, toplam calisma suresi)

Sekil 3.1. Kariyer Yonetim Uygulamalarinin Orgiitsel Bagliliga Etkisine Yonelik
Arastirma Modeli

3.6, ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

H; : i¢c ise alim uygulamalar ile yoneticilerin duygusal baglhliklari arasinda

pozitif bir iliski vardir.

H, : ¢ ise alim uygulamalari ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda pozitif

bir iligki vardir.

H; : I¢ ise alim uygulamalar ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H,4 : Oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin duygusal bagliliklart arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Hs : Oryantasyon uygulamalari ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.
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Hg : Oryantasyon uygulamalari ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H; : Yonetici gelistirme uygulamalar1 ile yoneticilerin duygusal bagliliklar

arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hg : Yonetici gelistirme uygulamalar ile yoneticilerin devam baghiliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hy : Yonetici gelistirme uygulamalar ile yoneticilerin normatif baglhiliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hyo : Terfi uygulamalan ile yoneticilerin duygusal baghliklar1 arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Hy; : Terfi uygulamalar ile yoneticilerin devam bagliliklar arasinda pozitif bir

iliski vardir.

Hy; : Terfi uygulamalan ile yoneticilerin normatif bagliliklar arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Hj; : Isten ¢ikarma uygulamalar ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Hy4 : Isten cikarma uygulamalan ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hjs : Isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iliski vardir.
3.7.EVREN VE ORNEKLEM

Kocaeli ve Sakarya ilindeki otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik olcekli
sirketlerde gorev yapan beyaz yakali alt, orta ve iist kademe yoneticiler aragtirmanin
hedef kitlesini olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini olusturan bireylerin
seciminde basit tesadiifi ornekleme yontemi kullanilmistir, érneklem bu yontem ile
secilen 100 kisiden olusmustur. Kariyer yoOnetim uygulamalarindan ise alim,
oryantasyon, yoOnetici gelistirme, terfi ve isten c¢ikarma uygulamalarinin secilmesinin
sebebi biiylik o©lgekli sirketlerin en cok kullandigt ve en yaygin uygulamalar

olmasindandir.
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Kocaeli ve Sakarya ilindeki sirketlerde cok yogun yonetici oldugu tahmin
edilmektedir. S6z konusu hedef kitleyi yiiksek dogrulukla temsil edebilecek bir
arastirma gerceklestirilmesi zaman ve maddi simrliliklar nedeniyle miimkiin

olmadigindan kabul edilebilir dogrulukta bir 6rnekleme yapilmistir.
3.8. ANKET VERILERININ DEGERLENDIRILMESI

Anketlerin doldurulup elimize ulasmasindan sonra, gerekli kontroller yapilmis
olup soru sayilar1 kodlanmistir. lgili veriler bilgisayar aracihigiyla SPSS for Windows
16.0 programina kaydedilmis ve arastirmamizin degiskenlerini 6l¢mek igin istatistiksel
analizler yapilmistir. Degerlendirmelerimizde demografik 6zelliklerin dagilimi tablolar
halinde ortaya konmustur. Anketimizin uygulamaya elverisli olup olmadigini
saptayabilmek icin giivenirlik analizleri yapilmis ve giivenirlik degerlerine sahip oldugu
icin de uygulamada kullanilmasina karar verilmistir. Hipotezlerin gecerliligi ise

korelasyon analizleriyle test etmeye calisilmistir.

Anket formlar ile elde edilen verilen SPSS 16.0 programinda degerlendirilmis
ve cikan sonuglar tablolar haline getirilmistir. Tablolardaki degerlerden yararlanarak
anket yorumlanmistir. Anket degerlendirilmesinde sosyal bilimlerde yaygin olarak

kullanilan 5°1i Likert 6lcegi esas alinmistir. Buna gore;
-“Kesinlikle katiliyorum” se¢enegine 5 puan,
-“Katiliyorum” segenegine 4 puan,
-“Fikrim yok” secenegine 3 puan,
-“Katilmiyorum” se¢enegine 2 puan,
-“Kesinlikle katilmiyorum” secenegine 1 puan verilmistir.

Anketin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach Alfa)
yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 100 katilimcidan elde edilen veriler kullanilmistir.
Ayrica sorularin, alfa katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide bulunduklarimi
saptayabilmek icin; “Degisken Silindigi Taktirde Olcegin Alfa Katsayisi” (Alpha if
Item Deleted) degeri hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken

silindigi taktirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarim gostermektedir.
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3.9. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZ EDILMESI

Arastirmada uygulanan anket formu kariyer yonetim uygulamalar ile orgiitsel
baghlik iligkisini saptamak amacina yoOnelik yapilan anket uygulamasi sonucu elde

edilen verilere gore sonucun bulunmasina ve degerlendirilmesine yoneliktir.
3.9.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada uygulanan anket formu, kariyer yonetim uygulamalar ve orgiitsel
baghlik ile ilgili olmak iizere 2 ana boliimden olusmaktadir. Kariyer yonetim
uygulamalar1 ve Orgiitsel baglihga yonelik sorularin tutarhlik ve giivenirlik

belirlemesine iligskin giivenirlik analizi yapilmis ve sonuclari tablo 3.1’de gosterilmistir.

Tablo 3.1.Kariyer Yonetim Uygulamalari ve Orgiitsel Baghlik Sorularmin

Giivenirlik Analizi

Ana Faktorler Cronbach’s Alpha Soru Sayisi
Kariyer Y6netim Uygulamalari 0,95 25
Orgiitsel Baglilik 0.87 20

Arastirmada uygulanan anket formunda kariyer yonetim uygulamalarinin alt
boyutlar1 olan i¢ ise alim, oryantasyon, yonetici gelistirme, terfi ve isten ¢ikarma ile
ilgili sorulara yonelik sorularin tutarlilik ve giivenirlik analizi yapilmis ve sonuglar

3.2’de gosterilmistir.

Bu cercevede Kariyer Uygulamalari anketinin I¢ Ise Alma faktoriiniin
giivenilirliginin incelenmesi sonrasinda o = 0,644 gibi diisiik bir glivenilirlik degeri elde
edilmistir. Cronbach Alfa degerleri incelendiginde “I¢ ise alim 6ncesi sirket ici panolar,
duyurular vb. kullanilarak tiim personelin konu hakkinda bilgi sahibi olmas1 saglanir.”
maddesinin giivenilirligi diistirerek faktoriin i¢ tutarliligim olumsuz etkiledigi
gozlenmektedir. Bu cercevede soz konusu madde anketten c¢ikartilarak analiz
tekrarlanmustir. Tekrarlanan analiz sonrasinda i¢ ise Alma faktoriiniin giivenilirliginin o

=0,644’den o =0,723’e yiikseldigi goriilmektedir.
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Oryantasyon, yonetici gelistirme, terfi ve isten ¢ikarma Cronbach Alfa degerleri
incelendiginde herhangi bir maddenin anketten ¢ikarilmasinin  giivenilirligi

arttirmayacagi goriilmiistiir. Bu cercevede 5 maddelik faktor yapisi korunmustur.

Tablo 3.2. Kariyer Yonetim Uygulamalar1 Sorularinin Giivenirlik Analizi

Kariyer Yonetim Uygulamalari Cronbach's Alpha Soru Numarasi
Ic Ise Alim 0,72 2,3,4,5
Oryantasyon 0,84 6,7,8,9,10,
Yonetici Geligtirme 0,91 11,12,13,14,15
Terfi 0,88 16,17,18,19,20
Isten Cikarma 0,71 21,22,23,24,25

Arastirmada uygulanan anket formunda orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan
duygusal baglilik, devam baghiligi ve zorunlu (normatif) baglilik ile ilgili olan sorulara
yonelik sorularin tutarlibik ve giivenirlik analizi yapilmis ve sonuglar 3.3’de

gosterilmistir.

Bu ¢ercevede Orgiitsel Baglilik anketinin giivenilirliginin incelenmesi sirasinda
Cronbach Alfa degerleri incelendiginde F boliimiinde 4.soru “Bu sirket disindaki
herhangi bir sirkette de rahatlikla calisabilirim” maddesi, 9.soru ‘“Bagka bir is
ayarlamadan, bu isi birakmam halinde olabilecekler beni korkutuyor” maddesi, 17.soru
“Bu giinlerde insanlarin cok sik sirket degistirdiklerini diisiinliyorum” maddesi, 18.soru
“Bir kisinin calistig1 sirkete sadik olmasi gerektigi diisiincesine katilmiyorum”
maddesinin giivenilirligi diislirerek faktoriin i¢ tutarliligm olumsuz etkiledigi
gozlenmektedir. Bu cercevede s6z konusu madde anketten c¢ikartilarak analiz
tekrarlanmistir. Tekrarlanan analiz sonrasinda ¢ikan 20 maddelik yap1 korunmustur ve

sonuglar 3.3’de gosterilmistir.
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Tablo 3.3. Orgiitsel Baghlik Sorularinin Giivenirlik Analizi

Orgiitsel Baghhk Cronbach's Alpha Soru Numarasi
Duygusal Baglilik 0,93 26,27,28,30,31,32,33,41,47
Devam Baglilig 0.87 44,45,46,48,49

Zorunlu Baglilik (Normatif) 0,85 36,37,38,39,40

Elde edilen bulgular sonucunda séz konusu degerlerin 1.00’a yakin bir degerde
olmas1 anketin kariyer yonetim uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik boliimiine yonelik
sorularinin, tutarhilik ve gilivenilirlik tasidigim1  gostermektedir ve bu sonug

dogrultusunda, aragtirmada anketlerin kullanilmasina karar verilmistir.
3.9.2. Arastirma Ornekleminin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu bolimde orneklem grubunun demografik 6zelliklerine gore dagilimi frekans
ve yiizde tamimlayici istatistikleri kullanarak incelenmistir. Arastirmada uygulanan
anket formunda demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik, ankete katilan yoneticilerin
demografik ozellikleri ile ilgili bilgiler asagida verilmektedir. Ankete katilan toplam

yonetici sayis1 100 diir.
3.9.2.1. Ankete Katilan Yoneticilerin Cinsiyete Gore Dagilim

Anketten elde edilen verilere gére Tablo 3.4’de goriildiigii tizere ankete katilan
100 kisiden % 63’ii erkek, % 37’si kadindir. Elde edilen bulgulara gore ankete katilan

yoneticilerin biiyiik bir boliimii erkek bireylerden olusmaktadir.

Tablo 3.4. Ankete Katilan Yoneticilerin Cinsiyete Gére Dagilinm

Cinsiyet Say1 Yiizde (%)
Kadin 37 37
Erkek 63 63
Toplam 100 100
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3.9.2.2. Ankete Katilan Yoneticilerin Yas Durumuna Gore Dagilim

Anketten elde edilen verilere gére Tablo 3.5’de goriildiigii tizere 30’dan az yas
araliginda %19, 31- 40 yas araliginda %26, 41- 50 yas araliginda 32, 51 yas ve iizeri ise
%?23’tiir. Tablodan da anlasilacag: lizere yiizdelik dilimler birbirine ¢ok yakin olmakla

birlikte arastirmaya katilan yoneticiler 41- 50 yas arasinda daha baskindir.

Tablo 3.5. Ankete Katilan Yoneticilerin Yas Durumuna Gore Dagilimi

Yas Say1 Yiizde (%)
30’dan az 19 19
31- 40 yas arasi 26 26
41- 50 yas arast 32 32
50 yas lizeri 23 23
Toplam 100 100

M 30'danaz
M 31-40arasi

L 41-50arasi

H51ve Uzeri

3.9.2.3. Ankete Katilan Yoneticilerin Pozisyonlara Gore Dagilim

Ankette elde edilen verilere gore Tablo 3.6’da goriildiigii iizere anket

uygulamasina katilan yoneticilerin %37’°si alt kademe yOnetici, %46’s1 orta kademe
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yonetici ve %17’si ise list kademe yoneticiden olusmaktadir. Bu arastirmaya katilan

yoneticilerin biiyiik bir kismi1 orta kademe yoneticiden olugmaktadir.

Tablo 3.6. Ankete Katilan Yoneticilerin Pozisyonlara Gore Dagilimi

Pozisyon Say1 Yiizde ( % )
Alt Kademe Yo0netici 37 37
Orta Kademe Yonetici 46 46
Ust Kademe yonetici 17 17
Toplam 100 100

M Alt Kademe Yonetici

H Orta Kademe
Yonetici

i Ust Kademe Yonetici

3.9.2.4. Ankete Katilan Yoneticilerin Calisma Siirelerine Gore Dagilinm

Anketten elde edilen verilere gore Tablo 3.7°de ankete katilan yoneticilerden
%3’ 1 yildan az, %16’s1 1-5 yil arasi, %19’u 6-10 yil arasi, %15’i 11-15 yil aras,
%10’u 16-20 y1l aras1, %20’si 21-25 yil aras1, %9’u 26-30 yil arasi, %8’1 31 y1l ve iizeri
caligma siiresine sahiptir. Bu verilere gore ankete katilan yoneticilerin (yiizdelik
dilimlerin birbirine yakmligi da g6z Oniine alinarak) biiyilk cogunlugunun c¢aligma

yillarina gore deneyimli olduklarini sdyleyebiliriz.

Tablo 3.7. Ankete Katilan Yoneticilerin Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Calisma Siiresi Say1 Yiizde ( % )

1 yildan az 3 3

1 —5 yil arasi 16 16
6 — 10 y1l arasi 19 19
11- 15 y1l aras1 15 15
16- 20 yil aras1 10 10
21- 25 yil arasi 20 20
26-30 y1l aras1 9 9

31 yil ve iizeri 8 8

Toplam 100 100
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M 1yildan az

H 1-5yil arasi
M 6-10yil arasi
M 11-15yilarasi
H 16-20vyilarasi
E21-25vyilarasi

i 26-30yil arasi

i 31 yil ve Gzeri

3.9.3. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ ANALiZ EDILMESI

Bu boliimde kariyer yonetim uygulamalar ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
test etmek amaciyla gelistirilmis hipotezlere ait veriler tablolarla ifade edilmis ve
hipotezlere ait sonuclar degerlendirilmistir. Kariyer yonetim uygulamalar alt boyutlar
ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigini
belirlemek amaciyla gelistirilen alt hipotezlere iliskin veriler korelasyon analiz teknigi

yardimiyla test edilmistir.
3.9.3.1. ic ise Ahm ile Duygusal Baghlik Arasindaki liskinin Analizi

H; : i¢c ise alim uygulamalar ile yoneticilerin duygusal baglhliklari arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Tablo 3.8. I¢c ise Alim ile Duygusal Baghlik Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari

Duygusal Baghhk
ic ise Ahm Pearson Correlation (r) 0,492
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 3.8’de Ankete katilan yoneticilerin kariyer yonetim uygulamalarindan i¢
ise alim ile ilgili goriisleri ile rgiitsel baglilik alt boyutu olan duygusal bagliliga iliskin
goriigleri arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore; iki degisken arasindaki iliskide
korelasyon analiz sonucu (r= 0,492), iliskinin anlamlilik diizeyi (p= 0,000) olarak
cikmigtir. Sonug olarak iki degisken arasinda 0,01 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml

bir iligki vardir.

Korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda degistigi ve +1’e yaklastikca
iki deger arasindaki iliskinin mitkemmel pozitif iligki olacag1 g6z 6niine alinirsa, +0,492
degeri iki degisken arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliskinin oldugunu
sOyleyebiliriz. Korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore; isletmenin i¢
ise alim uygulamalarinin yoneticilerin duygusal bagliliklarina etkisi vardir. Bu durumda
iki degisken arasindaki olumlu bir iliskinin varligindan dolay1 “I¢ ise alim uygulamalari
ile yoneticilerin duygusal baglhliklar1 arasinda pozitif bir iligki vardir.” Seklindeki

hipotezimiz kabul edilmistir.
3.9.3.2. ic ise Ahm ile Devam Baghhg Arasindaki iliskinin Analizi

H; : I¢ ise alim uygulamalari ile yoneticilerin devam bagliliklar arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Tablo 3.9. ic ise Alim ile Devam Bagliligi Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuclan

Devam Baghhg
Ic ise Alim Pearson Correlation (1) 0,200%**
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.9°da ankete katilan yoneticilerin kariyer yonetim uygulamalarindan i¢
ise alim ile ilgili gorisleri ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baghligina
iliskin goriigleri arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore; iki degisken arasindaki
iliskide korelasyon analizi sonucu (r = 0,200), +0,200 degeri iki degisken arasinda

pozitif yonde bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Iliskinin anlamlilik diizeyi (p=
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0,000) olarak ¢ikmistir. Sonug olarak iki degisken arasinda iki degisken arasinda 0,01
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Sonu¢ olarak iki degisken
arasindaki olumlu ve anlamli bir iliskinin varligindan dolay: “I¢ ise alim uygulamalari
ile yoneticilerin devam baglhiliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.” Seklindeki

hipotezimiz kabul edilmistir.
3.9.3.3. ic ise Ahm ile Normatif Baghhk Arasindaki iliskinin Analizi

H; : I¢ ise alim uygulamalar ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Tablo 3.10. ic ise Alim ile Normatif Baglilik Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglar

Normatif Baghhk
Ic ise Alim Pearson Correlation (1) -0,344%%*
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.10°da goriildiigii gibi kariyer yonetim uygulamalarindan i¢ ise alim ile
orgiitsel baghlik alt boyutu olan normatif (zorunlu) baghilik arasinda korelasyon
katsayist 0,01 anlamlilik diizeyinde anlamlidir fakat korelasyon katsayimiz negatif
yonde bir iliskiyi gostermektedir. Sonu¢ olarak degisken arasinda negatif bir iliski
olmasmdan dolayr “I¢ ise alim uygulamalari ile yoneticilerin normatif bagliliklari

arasinda pozitif bir iliski vardir.” Seklindeki hipotezimiz red edilmistir.
3.9.3.4. Oryantasyon ile Duygusal Baghihk Arasindaki iliskinin Analizi

H,4 : Oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin duygusal bagliliklart arasinda

pozitif bir iligki vardir.
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Tablo 3.11. Oryantasyon ile Duygusal Baglilik Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglar

Duygusal Baghhk

Oryantasyon Pearson Correlation () 0,536**
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.11’de ankete katilan yoneticilerin kariyer yonetim uygulamalarindan
oryantasyon ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baghliga iliskin goriisleri
arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore; iki degisken arasindaki iliskide korelasyon
analiz sonucu (r = 0,536), +0,536 degeri iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliskinin
oldugunu gostermektedir. Iliskinin anlamlilik diizeyi (p= 0,000) olarak ¢ikmustir. Sonug
olarak iki degisken arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iligki vardir. Korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore isletmelerdeki
yoneticilerin oryantasyonlariin desteklenmesi duygusal baghlik diizeyini arttiracaktir.
Sonug olarak iki degisken arasindaki olumlu ve anlamli bir iliskinin olmasindan dolay1
“Oryantasyon uygulamalar ile yoneticilerin duygusal baghliklar1 arasinda pozitif bir

iliski vardir.” Seklindeki hipotezimiz kabul edilmistir.
3.9.3.5. Oryantasyon ile Devam Baghihig1 Arasindaki Iliskinin Analizi

Hs : Oryantasyon uygulamalar ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Tablo 3.12. Oryantasyon ile Devam Bagliligi Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglar

Devam Baghhg
Oryantasyon Pearson Correlation (1) 0,110
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 3.12°de goriildiigii gibi oryantasyon ile orgiitsel baglilik alt boyutu devam
bagliligr arasinda korelasyon katsayist 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Buna gore
oryantasyon ile devam bagliliklar1 arasinda bir iliskiden s6z edilemez. Sonug¢ olarak
aralarinda bir iliski olmamasindan dolay1 “Oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin
devam baglhliklar1 arasinda pozitif bir iligki vardir.” Seklindeki hipotezimiz red

edilmistir.
3.9.3.6. Oryantasyon ile Normatif Baghlik Arasindaki iliskinin Analizi

H¢ : Oryantasyon uygulamalari ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iliski vardir.

Tablo 3.13. Oryantasyon ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari

Normatif Baghhk

Oryantasyon Pearson Correlation (1) -0,019
Sig.(2-Tailed) (p) 0,000
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.13’de goriildiigii gibi oryantasyon ile normatif baghilik arasinda
korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Buna gore yoneticilerin
oryantasyon konusundaki algilan ile oOrgiite karsi hissettikleri zorunlu (normatif)
baglhilik diizeyleri arasinda bir iliskiden s6z edilemez. Sonug olarak aralarinda bir iliski
olmamasindan dolay1 “Oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin normatif bagliliklari

arasinda pozitif bir iliski vardir.” Seklindeki hipotezimiz red edilmistir.

3.9.3.7.Yonetici Gelistirme ile Duygusal Baghlik Arasindaki iliskinin

Analizi

H; : Yonetici gelistirme uygulamalart ile yoneticilerin duygusal bagliliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Tablo 3.14. Yonetici Gelistirme ile Duygusal Baghlik Arasindaki Iligkinin

Korelasyon Analiz Sonuglar

Duygusal Baghhk

Yonetici Gelistirme | Pearson Correlation (r) 0,671%**
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.14°de ankete katilan yoneticilerin kariyer yonetim uygularindan yonetici
gelistirme ile orgiitsel baglilik alt boyutu duygusal baghiliga iligkin goriisleri arasindaki
iliski incelenmistir. Buna gore; iki degisken arasindaki iliskide korelasyon analiz sonucu
(r = 0,671), +0,671 degeri iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermektedir. iliskinin anlamlilik diizeyi (p=0,000) olarak ¢ikmistir. Sonug olarak iki
degisken arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Iki degisken arasindaki olumlu ve anlamli bir iliskinin varlifindan dolay:r “Yonetici
gelistirme uygulamalan ile yoneticilerin duygusal bagliliklart arasinda pozitif bir iliski

vardir.” Seklindeki hipotezimiz kabul edilmistir.
3.9.3.8. Yonetici Gelistirme ile Devam Baglihg1 Arasindaki iliskinin Analizi

Hg : Yonetici gelistirme uygulamalarn ile yoneticilerin devam baglhiliklar

arasinda pozitif bir iliski vardir.

Tablo 3.15. Yonetici Gelistirme ile Devam Baglihgi Arasindaki Iligkinin

Korelasyon Analiz Sonuglar

Devam Baghhig

Yonetici Gelistirme | Pearson Correlation (r) 0,157
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 3.15°de goriildiigii gibi yonetici gelistirme ile devam baglilig1 arasindaki
korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Buna gore yonetici gelistirme
faaliyetleri ile devam baghligi arasindaki herhangi bir iliskiden s6z edilemez. Sonug
olarak degiskenler arasinda bir iliski var olmadigindan “Yonetici gelistirme
uygulamalar1 ile yoneticilerin devam baghliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.”

seklindeki hipotezimiz red edilmistir.
3.9.3.9.Yonetici Gelistirme ile Normatif Baghlik Arasindaki iliskinin Analizi

Hy : Yonetici gelistirme uygulamalar1 ile yoneticilerin normatif baghiliklari

arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tablo 3.16. Yonetici Gelistirme ile Normatif Baghlik Arasindaki iliskinin

Korelasyon Analiz Sonuglari

Normatif Baghhk
Yonetici Gelistirme | Pearson Correlation (r) - 0,166
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.16’da goriildiigii gibi yonetici gelistirme ile normatif baglilik arasinda
korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Buna gore yonetici gelistirme
faaliyetleri ile normatif baglilik arasinda herhangi bir iliskiden s6z edilemez. Sonug
olarak degiskenler arasinda bir iliski var olmadigindan “Yonetici gelistirme
uygulamalarn ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.”

Seklindeki hipotezimiz red edilmistir.
3.9.3.10. Terfi ile Duygusal Baghlik Arasindaki iliskinin Analizi

Hyo : Terfi uygulamalan ile yoneticilerin duygusal baghliklar arasinda pozitif

bir iligki vardir.



84

Tablo 3.17. Terfi ile Duygusal Baglilik Arasindaki iliskinin Korelasyon Analiz

Sonuglari
Duygusal Baghhk
Terfi Pearson Correlation (1) 0,671%**
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.17°de ankete katilan yoneticilerin kariyer yonetim uygulamalarindan
terfi yontemi ile orgiitsel baghilik alt boyutu duygusal baglhilhiga iliskin goriisleri
arasindaki iligski incelenmistir. Buna gore (r = 0,671), +0,671 degeri iki degisken
arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu gostermektedir. iliskinin anlamliik diizeyi (p=
0,00) olarak ¢cikmistir. Sonug olarak iki degisken arasinda 0,01 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamh bir iliski vardir. ki degisken arasindaki olumlu ve anlaml bir iliskinin
varligindan dolayr “Terfi uygulamalari ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.” Seklindeki hipotezimiz kabul edilmistir.
3.9.3.11. Terfi ile Devam Baglhih@ Arasindaki iliskinin Analizi

Hy; : Terfi uygulamalar ile yoneticilerin devam bagliliklar arasinda pozitif bir

iliski vardir.

Tablo 3.18. Terfi ile Devam Bagliligi Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analiz

Sonuglari
Devam Baghhg
Terfi Pearson Correlation (r) 0,167
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.18’de goriildiigii gibi terfi uygulamasi ile devam baglhiligi arasinda

korelasyon katsayist 0,01 diizeyinde anlamlh degildir. Buna gore terfi uygulamasi ile
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devam bagliligi arasindaki herhangi bir iliskiden s6z edilemez. Sonu¢ olarak
degiskenler arasinda bir iliski var olmadigindan “Terfi uygulamalan ile yoneticilerin
devam baghliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.” Seklindeki hipotezimiz red

edilmistir.
3.9.3.12. Terfi ile Normatif Baglhihk Arasindaki Iliskinin Analizi

Hj; : Terfi uygulamalan ile yoneticilerin normatif bagliliklar arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Tablo 3.19. Terfi ile Normatif Baglilik Arasindaki Iliskinin Korelasyon Analiz

Sonuglari
Devam Baghhg
Terfi Pearson Correlation (r) -0,025
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.19°da goriildiigii gibi terfi uygulamasi ile devam baglhiligi arasinda
korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Buna gore terfi yonteminin
yoneticilerde devam bagliligr ile iligkisi oldugu sdylenemez, aralarinda herhangi bir
iliskiden s6z edilemez. Sonug¢ olarak degiskenler arasinda bir iliski var olmadigindan
“Terfi uygulamalar1 ile yoneticilerin normatif baghliklar1 arasinda pozitif bir iligki

vardir.” Seklindeki hipotezimiz red edilmistir.

3.9.3.13. isten Cikarma ile Duygusal Baghhk Arasindaki iliskinin Analizi

Hj; : Isten ¢ikarma uygulamalar ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.
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Tablo 3.20. isten Cikarma ile Duygusal Bagliik Arasindaki Iligkinin

Korelasyon Analiz Sonuglar

Duygusal Baghhk
Isten Cikarma Pearson Correlation (1) 0,620%**
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.20’de goriildiigii gibi ankete katilanlarin  kariyer yOnetim
uygulamalarindan isten cikarma ile oOrgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal
baghiliga iliskin goriisleri arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore; iki degisken
arasindaki iligkide korelasyon analiz sonucu (r = 0,620), +0,620 degeri iki degisken
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu gostermektedir. iliskinin anlamlilhk diizeyi
(p= 0,00) olarak cikmustir. Sonug¢ olarak iki degisken arasinda 0,01 diizeyinde
istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski vardir. Sonug olarak iki degisken arasindaki olumlu
ve anlamli bir iliskinin varligindan dolay1 “Isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin
duygusal baghiliklar1 arasinda pozitif bir iligki vardir.” Seklindeki hipotezimiz kabul

edilmistir.
3.9.3.14. isten Cikarma ile Devam Baghhig Arasindaki iliskinin Analizi

Hy4 : Isten cikarma uygulamalan ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Tablo 3.21. isten Cikarma ile Devam Baglilig1 Arasindaki Iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari

Devam Baghhg
Isten Cikarma Pearson Correlation (1) 0,132
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.
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Tablo 3.21°de goriildiigii gibi isten ¢ikarma uygulamalar ile devam bagliligi
arasinda korelasyon katsayisi1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Buna goére yoneticilerin
isten ¢cikarma uygulamalarina iliskin sahip olduklar alg1 diizeyleri ile devam bagliliklari
arasinda bir iliskiden s6z edilemez. Sonug¢ olarak degiskenler arasinda bir iliski var
olmadigindan “Isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.” Seklindeki hipotezimiz red edilmistir.
3.9.3.15. isten Cikarma ile Normatif Baghlik Arasindaki Iliskinin Analizi

Hjs : Isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin normatif bagliliklar1 arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Tablo 3.22. Isten Cikarma ile Normatif Baglilik Arasindaki iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari

Normatif Baghhk
Isten Cikarma Pearson Correlation (r) -0,270%*
Sig.(2-Tailed) (p) 0,001
N 100

*%0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 3.22°de goriildiigii gibi isten ¢cikarma uygulamalari ile normatif (zorunlu)
baghlik arasindaki iligki incelenmistir. Buna gore; iki degisken arasindaki iliskide
korelasyon analiz sonucu ( r = 0,270), -0,270 degeri iki degisken arasinda anlamli fakat
negatif yonde bir iliskiyi gostermektedir. Sonug olarak iki degisken arasindaki anlamli
fakat negatif bir iliski olmasindan dolay1 “Isten ¢ikarma uygulamalar ile yoneticilerin
normatif bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliski vardir.” Seklindeki hipotezimiz red

edilmistir.

Arastirmamizda kullanilan hipotezler ve bu hipotezlerin degerlendirilmesi

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 3.23’de yer almaktadir.
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] KABUL /
Hipotez No HIPOTEZ RED
Ic ise alim uygulamalar ile yoneticilerin duygusal bagliliklart
H, arasinda pozitif bir iliski vardir. KABUL
Ic ise alim uygulamalar ile yoneticilerin devam baghliklari
H, arasinda pozitif bir iliski vardir. KABUL
Ic ise alm uygulamalan ile yoneticilerin normatif bagliliklari
H; arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
Oryantasyon uygulamalar ile yoneticilerin duygusal bagliliklart
Hy arasinda pozitif bir iligki vardir. KABUL
Oryantasyon uygulamalar1 ile yoOneticilerin devam bagliliklar
Hs arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
Oryantasyon uygulamalar ile yoneticilerin normatif baghliklar
Hg arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
Yonetici gelistirme uygulamalar1 ile yoneticilerin duygusal
H; bagliliklar arasinda pozitif bir iligki vardir. KABUL
Yonetici gelistirme uygulamalari ile yoneticilerin devam
Hg bagliliklar arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
Yonetici gelistirme uygulamalari ile yoneticilerin normatif
Hy bagliliklar1 arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
Terfi uygulamalar ile yoneticilerin duygusal bagliliklar arasinda
Hjo pozitif bir iliski vardir. KABUL
Terfi uygulamalar ile yoneticilerin devam bagliliklar1 arasinda
Hy; pozitif bir iliski vardir. RED
Terfi uygulamalari ile yoneticilerin normatif baghliklar1 arasinda
H;, pozitif bir iliski vardir. RED
Isten ¢cikarma uygulamalari ile yoneticilerin duygusal bagliliklart
His arasinda pozitif bir iligki vardir. KABUL
Isten ¢cikarma uygulamalari ile yoneticilerin devam bagliliklart
Hyy arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
Isten ¢ikarma uygulamalari ile yoneticilerin normatif baghiliklar
His arasinda pozitif bir iligki vardir. RED
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SONUC VE ONERILER

Bu boliimde ‘“Kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga etkisi ve otomotiv
sektoriinde bir uygulama” konu bashikli tez ile ilgili yapilan arastirma sonucu elde
edilen bulgularin degerlendirilmesi yapilmistir ve bu sonuglar dogrultusunda oneriler

verilmistir.

Kariyer yonetimi; literatiirde kariyer yonetimi, kariyer planlamasi, bireysel
kariyer planlamas1 seklinde kullanilmaktadir. Kariyer, yalmizca orgiitlerin ¢alisanlarina
sunduklari kariyer yolu olarak algilanmamakta, kisilerin kendilerini gelistirip istihdam
edilebilirliklerini artirmalar1 olarak tanimlanmaktadir. Kariyer yonetimini stratejik bir
anlayisla ele alinmasi sayesinde oOrgiitler, birikimlerini artirabilmekte, pazardaki
konumlarimi saglamlastirabilmekte, kritik calisanlarini orgiitte tutabilmekte, verimliligi
artirabilmekte ve orgiitsel biiyiimeyi saglayabilmektedirler. Etkin bir kariyer yonetimi
ile, orgiitlerin geleceklerinde en basarili sekillerde faaliyetlerini devam ettirmelerini
saglayacak, strateji ve hedefleri ile uyumlu bilgi, beceri ve davranglar 6n plana
cikartilabilmektedir. Stratejik bir anlayisla kariyer yonetim sistemini sadece kurmak
yeterli degildir. Uygulamalarda oOrgiit strateji ve hedefleri dogrultusunda kariyer
yonetim sistemini yasatmak da kariyer yonetiminin ana felsefesidir. Bu baglamda
arastirmamizda kariyer yonetim konusu kariyer uygulamalan seklinde arastirilmistir.
Bunlar i¢ ise alim, oryantasyon, yonetici gelistirme, isten ¢ikarma ve terfi seklindeki

uygulamalardir. Kariyer yonetimi kavrami ilk boliimde ana hatlartyla agiklanmastir.

Orgiitsel baglilik; Orgiitsel baghlik, is gorenin calistii orgiite kars: hissettigi
bagmn giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel baghlik duygusunun, orgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu ¢ercevede, orgiitsel bagliligin ise gec gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglart azalttii, ayrica iiriin veya
hizmet Kkalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel
baglilikta is goren orgiit i¢cin goniilli olarak gii¢ sarfetmektedir. Arastirmamizda ikinci
boliimde orgiitsel baglilik tanimi, ele alinan teoriler ayrintili bir sekilde aciklanmistir.
Teori olarak ise Allen ve Meyer’in 1984 yilindaki galigmasi baz almmustir. Orgiitsel
baghlik alt boyutlar1 olarak duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif (zorunlu)

baglilik olarak incelenmistir.
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Arastirmamizin temel amaci kariyer yonetim uygulamalarinin orgiitsel baglilik
ile ilgili iliskisini belirlemektir. Bu amagla kariyer yonetiminin alt boyutlar ile 6rgiitsel

baglilik alt boyutlar analiz edilmistir.

Kariyer yonetim uygulamalar1 ve oOrgiitsel baglilik hakkindaki aciklamalarin
bilimsel bir temele dayandirilmasi i¢cin Sakarya ve Kocaeli’nde faaliyet gosteren 3
otomotiv sirketinde gorev yapan yoneticilere yonelik anket calismasi yapilmistir. Kendi
hazirladigimiz anket gerekli giivenirlik analizleri yapildiktan sonra elde edilen
Cronbach Alpha degerlerine bakilarak anketimizde kullanilmasina karar verilmistir.
Kariyer yonetim uygulamalar i¢in Cronbach Alpha degeri %95, orgiitsel baglilik
Cronbach Alpha degeri %87 elde edilmistir. Anketten elde edilen verilere ise kariyer
yonetim uygulamalan ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir.  Arastirmanin  simirhliklar;  kariyer  yonetim
uygulamalarin sadece 5 tanesinin alinmasidir. Nedeni ise otomotiv sektoriinde yaygin
olarak kullanilan uygulamalar olmasi sebebiyledir. Diger smrlilik ise yoneticilerin
icinde bulunduklar1 durum ve algilamalar ile ilgilidir. Sosyal bilimler i¢in gecgerli olan

sinirliliklar bu calisma igcinde gecerlidir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin demografik 6zellikleri frekans dagilimlar
seklinde ifade edilmistir. Buna gore; %63’ erkek, % 37’si bayandir. Yonetici
konumundaki erkeklerin sayisi bayanlara gore cok daha fazladir. Yoneticilerin yas
durumlarina bakildiginda yiizde olarak birbirine yakin olmakla beraber 41 ve 50 yas
araligl ylizde olarak daha biiyilk paya sahiptir. Pozisyonlara bakildiginda ise orta
kademe yoneticilerin %46 ylizdeye sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Calisma
yillann kismina gelindiginde ise; ankete katilan yoneticilerin (yiizdelik dilimlerin
birbirine yakinlig1 da goz oniine alinarak) biiyiik cogunlugunun calisma yillarma gore

deneyimli olduklarimi sdyleyebiliriz.

Arastirmamizda i¢ ise alim uygulamalan ile yoneticilerin duygusal bagliliklart
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Yoneticiler sistemin adil olusundan memnun
goziikmektedir. Sirket ici duyurular vb. bilgilendirme olarak yoneticiyi tatmin
edebilmektedir. Ise uygunlukta aranan kriterler ve sistemin sistematik olarak isleyisi
yoneticileri duygusal olarak pozitif yonde etkilemektedir. I¢ ise alim uygulamalari ile

yoneticilerin devam bagliliklan arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Sistemin
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sistematik olarak isleyisi kariyer yolunda devam eden yoneticileri devam konusunda
tesvik edici bir unsur gibi goriinmektedir. Yonetici adalet konusunda da oOrgiite
giivendiginden duygusal baglhihi§i onu aym zamanda devam baghligmma da
gotiirmektedir. I¢ alim uygulamalari ile yoneticilerin normatif baglhliklar1 arasinda
pozitif bir iliski bulunmamistir. Yonetici duygusal ve devamli bagliligi yoniinden
pozitiftir fakat kendisini zorunlu hissetmemektedir. Yonetici bulundugu pozisyonu
koruma giidiisiiyle i¢ alim uygulamalarina tepki vermek istemiyor olabilir yorumu

yapilabilmektedir.

Oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin duygusal ve devam bagliliklar
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Fakat oryantasyon uygulamalan ile yoneticilerin
zorunlu baghliklar1 arasinda bir iliski bulunamamustir. Oryantasyon uygulamasina
katilan yonetici sirkette yeni bir ise baslamigsa duygusal olarak yapilan uygulamalardan
pozitif etkilenecektir ve bu dogal karsilanabilir, eger ki oryantasyon programina atilan
diger birimlerde calisan bir yoneticiyse ve bundan memnunsa oryantasyon uygulamalari
basaril1 bir bicimde ilerliyor demektir. Disaridan gelen birey ortama ve ise aligmaya
calismaktadir iceriden transfer olan birey ise ise alismaktadir. Sozlii ve yazili sinavlarin
yeterlilikleri Olctiigli, oryantasyonun uygulamadaki varligi ve sirket bazinda ciddi bir
bicimde uygulanmasi, oryantasyon bitimi sonrasinda belirli dlceklerle Ol¢timlenmesi
yoneticileri duygusal ve devam bagliligi acisindan etkilemektedir. Ozellikle
oryantasyon sonrasinda oryantasyona katilanlardan geri bildirim alinmas1 ve buna gore
uygulamalarin gelistirilmeye c¢alisilmasi bu uygulamanin ciddi etkilerini ortaya
koymaktadir. Yapilan bu uygulamalar zorunlu baglihig: tetiklememektedir. Bu durum
aragtirmamizin ayni bolgede ve aym sektorde birkac¢ ayn sirketle sinirlandirilmasindan

kaynaklanabilir.

Yonetici gelistirme uygulamalari ile duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski
bulunmustur fakat yonetici gelistirme ile devam bagliligi ve zorunlu baghlik arasinda
bir iliski s6z konusu degildir. Sirketlerde yapilan kariyer haritalari, kariyer haritalarina
bagh olarak yapilan bilgilendirmeler, verilen egitimler, iist kademeye ulagma hayalleri
yoneticileri duygusal olarak etkilemektedir. Yonetici kendisine verilen 6nemi fark
ederek bu durumdan duygusal yonde etkilenmektedir. Tiim bu uygulamalara ragmen

kendisini zorunlu hissetmemektedir ve devam baglhiligi duymamaktadir. Bu durum



92

yonetici  gelistirme uygulamalarinin  uzun bir siire¢ gerektirmesi kisitindan

kaynaklaniyor olabilir.

Terfi uygulamalar1 ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif bir
iligki goriilmiistiir. Fakat terfi ile devam baglilig1 ve zorunlu baglilik arasinda bir iligki
bulunamamistir. Sirket icinde yapilan performans degerleme yontemlerinin diizenli
yapilmasi, bu degerleme yontemlerinin hangi kriterlere gére yapildiginin agiklanmasi,
terfi uygulamalarinin performans degerlemeyle es giidiimlii hareketi, kariyer planlarinin
esas alinmasi ve son olarak en Onemlisi tarafsiz ve adil davranilmasi yoneticilerin
duygusal bagliliklarim1 pozitif yonde etkilemektedir. Tiim bu uygulamalar devam ve
zorunlu baglilik yaratmamaktadir. Yonetici aym sektorde var olan 6zelliklerle de ayni
terfiyi alabilecegini diisiiniiyor olabilir. Bu durum da devam ve zorunlu baglilik

konusunda onun baglilik duymasini engelliyor olabilir.

Isten cikarma uygulamalari ile yoneticilerin duygusal baglhiliklar: arasinda pozitif
bir iliski bulunmustur fakat ayn1 uygulama yoneticilerin devam ve zorunlu bagliliklarini
etkilememektedir. Cok zorunlu haller disinda calisanlarin isten cikarilmayacaklart
bilinci yoneticilere yerlestirmistir. Isten cikarma en son secenektir ve isten cikarmadan
once maasta azathma gitmek, mesaileri kismak vb gibi tedbirler alinmaktadir. Isten
cikarilacak personelden performansi en diisiik personelden baslanmaktadir. Bu durum
yoneticilerin performans konusunda rekabetini arttirici rol oynamaktadir. Isten
cikarilacak personelin neden isten cikarildigini bilmesi en dogal hakkidir. Arastirma
yaptigimiz sektorde yapilan birkag ayr sirkette bu bilgilendirmenin hakkiyla yapildigini
anket sonuclarin cikarabiliyoruz. Fakat tiim bu uygulamalarin yoneticilerin duygusal
baghliklarimi etkiledigini fakat devam ve zorunlu baglhilik konusunda etkilemedigi
sonucuna variyoruz. Gliniimiizde yasanan ekonomik krizler ve darbogazlarin
yoneticilerin kararlarin1 da etkiledigi agik bir durumdur. Duygusal olarak ne kadar

etkileyici dahi olsa yasam sartlar1 onlar1 farkli yonlerden de etkilemektedir.

Yapilan tez calismasinda ¢6ziim Onerileri boliimiinde gelecekte yapilmasi
gereken caligmalar, yonetici ve akademisyenlere diisen gorevler asagidaki gibi

siralanabilir;
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Kariyer yOnetiminin orgiit i¢indeki Oneminin daha cok kavranmasi i¢in Orgiitii
yonetenlerin konferans ve egitimlerle bilgilendirilmesi saglanmali ve bu anlamda

bilin¢lendirilmenin arttirilmasi gerekir.
Isletmeler, tiim kademe yoneticilerine danismanlik hizmetleri sunmalidar.

Orgiitteki kariyer yollar1 ve ilerleme olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri

i¢in kariyer merkezleri olusturmalidir.

Firmalarda, kariyer atolyeleri (Workshops) kariyer yonetiminin belirgin yonleri

izerinde durulan kisa donemli seminerler olmasi sebebiyle tercih edilmelidir.
Kariyer ve 6dill esitliginin saglanilmasina ¢alisiimalidir.

Isletmeler, yoneticilerinin bireysel anlamda da kariyerlerini ilerletmeleri i¢in maddi

destek saglamalidir.

Isletmeler, yoneticilerin birincil ihtiyaglarim karsilayabilmeli diger yandan en
yiiksek verimlilige ulasmalarini saglayabilecek motive edici Orgiitsel bir ¢evre
yaratmalidir.

Isletmeler, egitim ve diger gelistirme faaliyetlerini yararli bir bicimde sunarak
yoneticilerini motive etmelidir.

Yoneticiler profesyonel koclar tarafindan planh bir bicimde yonlendirilmelidir. Bu
uygulama yoneticinin tek basina kalmasim onledigi gibi yalmizlik duygusundan
uzaklastiracak ve saglikli kararlar vermesini saglayacaktir.

Yoneticilerin egitimleri konusunda maddi destek saglanmali ve egitim sonuglari
performans degerlendirmede dikkate alinmalidir.

Kariyer haritalar1 gerekli deneyim ve yetkinlikleri agikca goOsterecek nitelikte
yoneticilere sunulmalidir.

Pozisyonlar aras1 gegislerin dikey olmasi1 gerekmemektedir. Yonetici veya yonetici
aday1 kariyerinde yatay olarak da hareket edebilmelidir. (Muhasebe uzmanligindan
personel uzmanligina gecis yapilmasi gibi).

Yonetici adaylarina firma igindeki tiim bos pozisyonlar ve kariyer yollar1 hakkinda
bilgilendirici egitimler verilmelidir.

Kariyer rehberligi ¢esitli stratejiler kurularak yoneticilere anlatilmalidir.
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Olusabilecek monotonlugun hafifletilmesi, yoneticinin orgiitte tutulabilmesi icin
gerekli is rotasyonu saglanmalidir.

Yoneticilerin kariyer baslangic ve olgunluk asamasinda gelisimlerini hizlandirmak
konusunda mentorluk teknigi kullanilmahdir. Ciinkii mentorluk yiiksek diizeyde
verimlilik ve yeterlilik, liderligin gelistirilmesi, yiiksek nitelikteki bireylerin orgiitte
tutulmasi konusunda pozitif bir etki saglamaktadir.

Birey amaclarina ulasmada orgiitiin yardimci olacagina, o orgiitte kalmakla istedigi
kariyere ulasacagma inaniyorsa oOrgiitle isbirligi yapar. Firmalar oncelikle birey-
giiven iligkisini saglikli tutup kariyer yonetimi konusunda karsilikli isbirligi
yapmalidir.

Kariyer planlamasi ve yonetimi, siireklilik ve 6zel bir ugras alan1 olmasi sebebiyle
firmanin kariyer yonetimi konusunda calisanini sabirla desteklemesi gerekir.
Bireylerin ilgi alanlar1 ve yetenekleri teknolojik faaliyetlerinde hizli degisimi
nedeniyle degismektedir. Bu nedenle statik kariyer uygulamalarindan vazgecilerek
dinamik kariyer uygulamalan tercih edilmelidir.

Isletmeler bireylerin kariyerlerini gelistirmelerinde aktif bir rol almaya devam
etmeli ve eger onlart Orgiitte tutmak istiyor ise, onlarin egitim ve gelismeleri i¢inde
zaman ve para harcamalarindan kaginmamasi gerekir.

Akademisyenler damismanlik konusunda firmalara yardimci olmalidir. Diinyada
yapilan arastirmalar1 ve uygulamalar1 yakindan takip ederek damigsmanlik yapacagi
firmalarda kurmay bilgilendirme mekanizmasi olarak ¢caligmalidir.

Orgiitler calisanlarin mevcut Kariyer firsatlarmi karsilastirabilecekleri ve Kariyer
planlarini kesfetmelerine yol gosterecek ek bilgiler vermezlerse, calisanlarin orgiitte
kalma konusunda o kadar da iyimser olmayacaklari agiktir. Tam bu noktada
arastirmacilar/ akademisyenler karsilastirmaya olanak taniyan ek bilgiler konusunda
psikolojik bilgi destegi saglamalidir.

Arastirmacilar kariyer stratejileri hazirlayip orgiitlere planlama konusunda yardimei
olabilirler.

Etkin bir kariyer yonetimi icin akademisyenler ile firma yoneticileri is tanimlarini

birlikte giincellemelidirler. Ifade konusunda daha etkili olacaktir.
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EK 1: Anket Formu

Degerli Katilima,
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AsaBIdE Universitesi dgretim Giyesi Prof.Dr.lsim SOYISIM dansmanh@nda gerceklestiriimekte olan yiiksek lisans

calismas: icin hazrlanan anket formu yer almaktadir. Calisma ile dlkemizdeki kariyer ydnetimi uygulamalan ile sdz konusu

uygulamalann &rgitsel baghlik Gzerindeki etkileri belirlenmeye galigilacaktir.

Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda ictenlikle cevap veriniz. Ankette kisiler degdil yaptkian
degerlendirmeler anemlidir. Bu nedenle hichir sekilde isminizi ya da ¢alisbiniz bélimi belirmenize gersk bulunmamaktadir.

Degerli vaktinizi ayinp caliymaya katk sagladiginiz igin simdiden tesekkir ederim.

Isim SOYISiM

Asafids maddelerde, sirsetinizin g lge Alma vy gulamalan . Biayiik Biyiik - )
incelenmekiedir. Laten her bir soruyu girkefinizdeki mew cut T e Olglage Olgiade: T g Fiim
Diogru = Yani Yanhg Yok
nz Dogru anliz

1 Igise alim éncesi sirket igi panolar, duyurular vio. kullamilarak tim [ [ () ) ()

personelin konu hakkinda bilgi sahibi olmasi saglamir.

2. g ige alim siirecinde segimler yeterlilik ve ige uygunluk gibi kriterler

temel alinarak yapilir. ) ) 0] () 0

3. Sirketimizde ise alimnacak adaylara bir dizi asamadan olusan

sistematik bir secim sireci uygulamir. 0] ] () () ()
4. Sirketimizde ize alimacak kisilerin segiminds kullamilan segim araglan ) ) 0 ) ()
(tester, sinaviar vb.), ise uyguniugu Slgmek igin yeterlidir.

5. Adaylann secim siirecinde, tim personele adil davranilir. () () () [} [
Asafida maddelends, sirketnizin Oryantasyon wygulemslsn s Bk Biyik o )
incalenmeitadir. Litien her bir soruyu sitketinzdeki mevout Tamiyle Oigiis d;:e Tumiyle Fiiim
durumu gtz onine alarsk cevaplandinniz. Dogru Diodru Yarlig Yanhg Yok

1. Sirketimizde ise yeni baslayan ya da gérevi degisen calisanlarin, yeni [ [ () () ()

gorevierindeki yeterlilik dizeyleri sdzld ve yazih sinaviaria belirlenir.

2 Sirketimizde ise yeni giren ya da gdrevi degisen calizanlar () () 0 () 0

oryantasyona tabi tutulurlar.

3. Jrketimizdeki oryantasyon programlan perscnelin yeni igine [ [ () ) ()

uyumunu kolaylagtiracak niteliktedir.

4. Oryantasycn programiannin etkinligi uygulama sonrasinda yapilan ) ) ) ) 0

dlgimierle degeriendirilir.

5. Oryantasyon programian, degerlendirme sonuglan ve calisanlardan () [} () 1) (1

alinan geri beslemeler dogrultusunda sirekli geligtirilir.
Asafida meddelerds, sifketnizin Yonetici Geligtirme e Bivilh Bivik L )
uygulamalan incelenmektedir. Laten her bir sonsyu T"'"_‘ME [-!I-gﬂie C_l;:le Timiyle Firim
§irke1inizdeki uygulemalan gz Snine alarsk cevaplandinmz. Doy Dnjn.l Ymh; Yai|§ ok

1 Sirketimizde yonetici kenumundaki personel igin kariyer haritalan [ [ () ) ()

hazrlanmestr.

2. firketimizde yoneticiler ileride gelebilecekleri pozisyonlar hakkinda ) ) 0 ) ()

bilgitendirilir.

3. Sirketimizde yonetici gelistirme programlannin kapsami ve () [} () 1) (1

uygulama ilkederi belirlenmigtir.

4. Sirketimizde yoneticilers kariyer planlanna uygun olarak egitim ) ) () ) (1

wverilir.




5. Sirketimizde yoneticilere verilen egitimin igerigi onlan dst [ 0 () ) )
kademelere hazirlayacak niteliktedir.

Asafida maddelende, sirketnizin Terfi uygulamalan o - Bk o )
incalenmektedir. LOtien her bir sonsyu girkatinzdeki mevout Tamizyle a";;‘; & """E- e Tumyle Fiizim
uygulamalan goz onone slarsk cevaplandinniz. Diogru Dodiru Yanis Yanhg Yok
1 Sirketimizde yoneticilerin performansi dizenli arabklarla
degerlendirilir. (1 (1 [ () [
2. Performans degerlendirmeye tabi tutulan yineticiler hangi () [ ) () 0

kriterlere gire degerlendirildikieri haklonda bilgilendirilir.

3. Sirketimizde yoneticilerin yuks=lme ve terfiler performansianna

dayal olarak yapilr. ) 0 ] () ()

4. Sirketimizde yiikselme ve terfilerde kariyer planlan esas alinir. (1 {1 () () ()

5. Yikselme ve terfilerde tim yoneticilere adil ve tarafsiz davranihir. (1 (1 () () ()

Azafida maddelerde, sirkefnizin Igten Gikarma wgulemalan Biivi Biyidk o ]
incelenmektedir. LOtfen her bir soruyu sitkefinzdeki meveut  Tumiyie Sigiid Gigide Tamiyle  Fikim

uygulamalan goz onone alarak cevaplandinni. Dogru Dojgra Yarits Yarlig Yok
1. Sirketimizde gok zorunlu haller dizinda, personelin isten () () () ) ()
gikartimasi séz konusu degildir.
2. Sirketimizde isten gkammna dncesinde personelin daha digiik i) ) () () ()
dcretlere nakledilmesi, yanm gin mesai gibi tedbirler alimir.
3. Isten gkartmanm kagniimaz oldugu durumlarda, Gncelikle
performans: diizik olan personel isten glartilir. ) L) () (] (1
4. isten gkarma yasandiginda bunun nedenleri tim personele
aymnintil olarak agiklanr. ) ) ) (] 0
5. igten gkartilan personele tiim haklan eksiksiz olarak verilir. () () 1) (] i}
Azageda maddeler grketinze olan bajhhk dizeyintz] - P
Esfriemeys ;.rllnclltfr. Lissn her bir maddenin, sizin iin Tiimiiyle g‘g‘f‘:‘e Karars@m m Tamiyle
dogrulk derecesin kargisindaki seqenegi garstisyersk Yanlg el Dogiru Diogru
1. Kariyerimin kalzrin halen calistigim girkette gecirmekten biyik
etk dary e () () () () ()
2. [hgandaki insanlarla sirketim hakkinda sohbet etmekten keyif alinm. {) {) () () {)
3. Sirketimin problemierini kendi problemlerim gibi géririm. () () () [) ()
4. Bu sirket dizindaki herhangi bir sirkette de rahatlikla ¢aligabilirim. {) {) () () {)
5. Bu sirkette kendimi biryiik bir silenin pargas: gibi hissediyorum. {] {] {1 [} (]
6. Bu sirkete karsi duygusal bir bag hissediyorum. {) {) () () {)
7. Bu sirket benim igin manevi bir anlam tagryor. {] {] {1 [} {1
8. Bu sirkete karsi glgld bir aidiyet duygusw hissediyorum [ {1 [ [} {1

9. Baska bir is ayarlamadan, bu isi birakmam halinde clabileczkler beni
korkutuyor.




10. Bu sirketten ayrmimay istesem dahi bunu simdi yapmak benim igin 01 01 () i)

ok zor.
11. Bu sirketten ayrilmaya karar verirsem hayatim alt dst olur. (] (] () [)
12. Bu sirketten ayrilmak bana pahalya mal olur. [ [ () [ ]

13. Su andan itibaren bu sirkette kalmak benim igin istekten ziyade
gerekliliktir.

14. Bu sirketi terk etmek igin gok az segenegim oldufunu hissediyorum. {1 [] {) [

15. Bu sirketi terk etmenin en dnemli sonuglannda biri de mevout
alternatiflerin sinirh olmasidir. [ L (1 ()

16. Bu sirkette ¢alismaya devam etmemin en dnemli nedenlerinden biri
de aynimamin kayda deger bir kisisel fedakarik (burada sahip {1 {1 (] [ ]
oldugumn Sziiik hakiarina baska yerde bulamama) gerektirmesidir.

17. Bu giinlerde insanlann gok sik sirket degistirdiklerini disindyorum. (] (] (! [)

18. Bir kisinin caligtigy sirkete sadik olmas: gerektigi disincesine
katilmoyorum.

19. Bir sirketten digerine gegmeyi etik bulmuyorum. (] (] () [

20. Bu sirkette ¢alismaya devam etmemin en temel nedenlerinden biri
sadakatin Gnemine olan inancim ve bunun sonucunda kalmak igin [ [ () [ ]
ahlzki sorumliuluk hissetmemdir.

21. Baska bir yerde daha iyi bir is tekiifi aldiZimda, sirketimi terk etmek
bana dogru gelmez.

22. Bana sirketime sadik kalmanin dnemine inanman Sgretildi. {1 {1 (] [ ]

23. insanlarn kariyerlerinin timini tek bir sirkette gecirdikieri
dinemlerde igler dzha iyiydi.

24. Zirketin adam ya da sirketin kadim olmaya ¢ahismanin artik anlam
tagimadigim disiniiyonum.

Cinsiyetiniz [ ) Kadin () Erkek
Yasimiz { 130°damaz | )31-40arast | }41-50arasi ( ) 50 yagin Gzeri
Pozisyonunuz [ ) Alt Kademe Yonetici [ ) Orta Kademe Yanetici { 1 Ust Kademe Yanetic

Toplam ¢alisma siireniz:

{Ylwyidamaz [ )1-5yil | 610wl { ) 11-15ywd ( )1620wil (| )21-25wl ()26-30wil () 31 yil ve Gzeri



EK 2: Kariyer Yonetim Uygulamalarmin Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,951

24

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected ltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
S2 106,5100 119,081(,300 ,953
S3 106,5000 119,848/,307 ,952
S4 106,8600 110,324/,680 ,949
S5 106,5800 110,084(,829 ,947
S6 106,6200 117,410(,480 ,951
S7 106,5600 115,360(,603 ,950
S8 106,6100 114,119/,666 ,949
S9 106,6300 111,266(,732 ,948
S10 106,5900 114,608(,654 ,949
S11 106,8800 108,652|,797 ,947
S12 106,6600 111,924/,765 ,948
S13 106,7800 108,355/,808 ,947
S14 106,6500 112,230(,708 ,948
S15 106,6600 110,287(,734 ,948
S16 106,6800 113,977(,607 ,950
S17 106,6800 109,048(,734 ,948
S18 106,6300 109,892(,828 ,947
S19 106,5300 111,524/,823 ,947
S20 106,8300 107,254|,771 ,948
S21 106,4400 120,734(,240 ,953
S22 106,6200 113,127(,683 ,949
S23 106,7800 111,507(,637 ,950
S24 106,4100 118,749(,484 ,951
S25 106,5200 114,555(,591 ,950

99



EK 3 Orgiitsel baghhk Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
,870 20

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- [ Alpha if Iltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
S26 65,7100 227,198|,581 ,863
S27 66,0200 226,141|,381 ,867
S28 66,1100 222,180|,466 ,864
S30 66,1500 221,301,547 ,862
S31 66,1200 216,834|,598 ,860
S32 66,3300 220,324,464 ,864
S33 66,1400 217,455|,616 ,860
S35 66,0500 230,654,260 ,871
S36 66,9300 210,369|,605 ,859
S37 66,9100 212,204,559 ,861
S38 67,7100 235,016|,086 ,880
S39 67,3100 220,357,403 ,867
S40 67,4000 226,404|,273 ,872
S41 66,1000 221,929,499 ,863
S44 68,1500 218,614,502 ,863
S45 67,8300 208,365|,681 ,856
S46 68,0800 219,812,460 ,864
S47 66,2900 217,157|,536 ,862
S48 67,2100 209,966|,688 ,856
S49 67,9100 221,638,358 ,869

100
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