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OZET

ORGUTLERDE KARIYER PLANLAMASI VE ORGUTSEL BAGLILIK:
OTOMOTIV VE GIDA SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

ACIKGOZ, Hanife
Yiiksek Lisans, Isletme Boliimii
Tez Danismani: Dr. Ogretim Uyesi Birol BUYUKDOGAN
Mayis 2019

Teknolojik gelismelerle birlikte is yasaminda; bireylerin kariyer yollarin1 dogru
belirlemeleri, oOrgiitlerin ise stratejik hedeflerine ulagsmada ve rekabette kendilerini
avantaj saglayacak, ayn1 zamanda orgiite daha fazla katma degeri saglayacak ¢alisanlari
bilinyelerine katmalar1 gerekmektedir. Bu gereklilik orgiitlerde kariyer yonetimi
kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Kariyer planlama ile bireyler ve orgiitler,
kisa, orta ve uzun vadedeki hedeflerine gore kendilerini gérmek istedikleri yere karar
verirler ve hedeflerine emin adimlarla ilerlerler. Bireyler agisindan kendini tanima
imkani sunan kariyer planlama orgiitlere de ¢alisanlarini taniyabilme, onlara moral ve
motivasyon saglayabilme imkani sunmaktadir. Kariyer planlama faaliyetleri ile tatmin
edilmis ¢aligsanlarin, islerine daha bagli, daha iiretken ve yeniliklere daha agik olduklari,

orgiit hedeflerini gergeklestirme yoniinde daha egilimli olacaklar1 diisiiniilmektedir.

Bu ¢alismanin amact; kariyer yonetimi, ve orgiitsel baglilik konularini teorik olarak ele
alarak, orgiitlerde kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik iizerine bir arastirma ortaya
koymaktir. 504 beyaz yakali oOrneklem iizerinden uygulanan anket sonucunda,
calismanin temelini olusturan hipotezler ve varsayimlardan yola ¢ikilarak, bireylerin
kariyer planlamas1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinin medeni durum, yas, egitim diizeyi,
kidem, calistig1 sektoriin tlirline gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Diger yandan isletmede calisan bireylerin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik
diizeylerinin cinsiyet, unvan ve ¢alistig1 isletmede insan kaynaklar1 departmani olup
olmamasina gore anlamli farklilik géstermedigi bulgularina ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama, Orgiitsel Baglilik, Kariyer

Planlama ve Orgiitsel Baglilik,
v



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CAREER PLANNING AND ORGANIZATONAL
COMMITMENT: AN APPLICATION IN AUTOMOTIVE AND FOOD SECTOR

ACIKGOZ, Hanife
Master Of Business Administration
Supervisor: Dr. Lecturer Birol BUYUKDOGAN
May 2019

Technological developments in business life; individuals should determine their career
paths correctly and organizations should include employees who will gain advantage in
achieving their strategic goals and competition and at the same time provide more added
value to the organization. This necessity led to the emergence of the concept of career
management in organizations. With career planning, individuals and organizations
decide where they want to see themselves according to their short-, medium- and long-
term goals and move forward confidently. Career planning, which provides self-
recognition for individuals, also enables organizations to recognize their employees and
provide them with morale and motivation. Employees who are satisfied with career
planning activities are thought to be more committed to their jobs, more productive and

more open to innovation, and more inclined towards achieving organizational goals.

As a result of the survey conducted on 504 white-collar samples, based on the
hypotheses and assumptions that form the basis of the study; it was determined that the
levels of career planning and organizational commitment of individuals showed a
significant difference according to the marital status, age, education level, seniority and
the type of sector in which they work. On the other hand, it was found that the career
planning and organizational commitment levels of the individuals working in the
enterprise did not show a significant difference according to the gender, title and

whether there is a human resources department.

Key Words: Career Management, Career Planning, Organizational Commitment, Career
Planning and Organizational Commitment,
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GIRIS

Isletmeler arasi rekabetin teknolojinin de ilerlemesi ile yogun olarak yasandigi
giiniimiizde her sey hizla degismekte ve orgiitler de rekabet avantaji saglayabilmek i¢in
bu degisime ayak uydurmak ve kendilerini yenilemek zorunda kalmaktadir. Bu degisim
ve yenilenme igin ise Orgiitler yetismis, donanimli insan giiciine ihtiya¢ duymaktadir.
Iste bu nedenle calisanlarin yaptiklar is ve ¢alistiklari drgiitten memnun olmalarini
saglamak, artik orgiitler igin mal ve/veya hizmet iiretmek kadar 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerin gelisimi ¢aliganlarin gelisimlerine paralel olarak ilerlemektedir. Bu
nedenle de orgiitler artik insan kaynaklar1 yonetimi konusuna epeyce énem vermekte,
sirket i¢i stratejilerini de insan kaynaklar1 birimleri ile belirlemektedirler. Kariyer
yonetimi ve kariyer planlamasi da tam olarak bu asamada devreye girmektedir

Calisanlarini tatmin edemeyen Orgiitler insan kaynaklarimi etkin ve verimli
yonetemezler. Calisma yasaminda mutlu, tatmin olmus bir iggiicli yaratmak ise insan
kaynagini en iyi sekilde yonetmekle miimkiindiir. Ciinkii i¢inde yasadigimiz bilgi
caginda beklentiler degismis, calisan iicret ve sosyal imkanlardan ziyade, kariyer
gelisimlerini saglayacak bir pozisyon beklentisi icerisine girmistir. Bu beklentilerin
saglanabilmesi i¢in ise, bireyin temel ihtiyaglari dogrultusunda belirlemis oldugu kendi
hedefleri ile calistig1 isletmenin gelecege donilik hedefleri arasinda uyum saglanmasi
gerekmektedir. Bireyin yapmis oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in, mevcut yeniliklerin
gelistirilmesi ve ileride istlenebilecegi pozisyonlara yerlesme olanaginin taninmasi
gerekmektedir. Bu durumda kargimiza “Kariyer” konusunu ¢ikarmaktadir.

Kariyer kavrami bir biitiin olarak gelisimi i¢eren ve yasam boyunca devam eden
dinamik bir siirectir. Kariyer kavrami, hem c¢alistiklart kurumda basarili olabilmek i¢in
ugragsan bireyler hem de calisanlarinin kariyerlerini planlamalarina yardimci olan
isletmeler i¢in oldukg¢a 6nemlidir.

Orgiitiin gelecek donemlerde ihtiyag duyacagi c¢alisan giiciinii yetistirme ve
yonlendirme islevi, kariyer yonetimi olarak karsimiza ¢ikmakta ve kariyer yonetimi ile
birlikte ¢alisanin tiim potansiyelini 6rgiit i¢in kullanmasinin yaninda motivasyonunu ve
verimliligini de artirmasi nedeni ile hem birey hem o6rgiit i¢in biiylik 6nem tagimaktadir.

Ciinkii kariyer ¢alisanin kendisini ilgilendirdigi gibi diger taraftan da orgiit i¢inde



kimlerin yiikselecegi ya da yonetsel makamlarda kimlerin yer alacagi konusunda orgiite
sagladig bilgilerle orgiitlin gorev ve ilgi alanina girmektedir.

Calisanlar agisindan kendi yetenekleri ve becerilerine uygun iyi bir meslek
se¢mek, mesleklerinde kariyer yapmak ve yiikselme istegi daha onemli hale gelmistir.
Kariyer yonetimi uygulanan Orgiitlerde kisiler ne kadar siirede hangi statiide
olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu isine ve orgiite
baglar, ayn1 zamanda motivasyonunu da artirir. Orgiit ici motivasyonun ve devamliligin
saglanmasi i¢in firmalar ¢alisanlar i¢in kariyer planlamasi yapmak ve kariyer yonetimi
planlar1 olusturmak zorundadirlar.

Orgiitsel baglilik ise calisanin, ¢alistig1 drgiite karsi duydugu bag olarak kasimiza
cikmakta ve oOrglitsel amacglar ve degerlerle 6zdeslestirmek noktasinda onemli rol
oynadigina inanilmaktadir. Orgiitsel baglihgm yiiksek oldugu calisanlar rgiitte kalir,
ayrilmay1 diisiinmez ve orgiitiin amaglarini1 gergeklestirmek i¢in daha ¢ok c¢aba harcar.
Calisanin oOrgiitte kalmasi ve uzun siire orgiite katkisinin devam etmesi ise verimlilik
artisini saglar. Bunun yaninda orgiitlerin giiclenerek biiyiimesi, ¢alisanlarin orgiite giiclii
ve olumlu duygular beslemesine baglidir.

Orgiit-is goren iliskisi sonucunda olusan orgiitsel baglilik, is gdrenin calistig
orgiite olan bagin giiciinii ifade etmektedir. Bu nedenle giiniimiizde isletmeler igin
calisanin sadece isini yapmasi degil ayni zamanda kendini siirekli olarak gelistirmesi,
takim c¢aligmalar icinde yer almasi, orgiitiin ama¢ ve hedeflerini benimsemesi 6nem
kazanirken, calisanlar icin ise ¢alistiklar1 isletmede ilerlemek, daha fazla para
kazanmak, sorumluluk iistlenmek, sayginlik ve prestij elde etmek gibi faktorler daha
onemli hale gelmistir. Dolayisiyla giliniimiiz rekabet ortaminda isletmeler, gerek
calisanlarin bireysel kariyer gelisimini heveslendirme, planlama ve imkan saglama
bakimindan, gerekse onlarin igletmeye katkilarini arttirma ve orgiitsel bagliligi saglama

bakimindan kariyer yonetiminde basarili olmak durumundadirlar.

Amag

Bu arastirmanin amaci; Orgiitsel kariyer planlama ve érgiitsel baglilik {izerine bir
arastirma yaparak Konya ili sinirlar igerisinde faaliyet gdsteren otomotiv ve gida

sektorlerinde bir uygulama gergeklestirmektir. Bu uygulama ile beklenen amag, bu



sektorlerde ¢alisan beyaz yakali is gorenlerin Orgiitsel kariyer planlama ve orgiitsel

bagliliga bakis acilarini ortaya ¢ikarmaktir.

Onem

Isletmelerde etkin bir orgiitsel baglilik igin kariyer ydnetim uygulamalarinin
yeterli diizeyde olmadigi iilkemizde yapilacak bu c¢alisma ile elde edilen bulgular;
kurumlarda uygulanan kariyer planlamasi uygulamalar1 ile ¢aliganlarin kurumlarina
kars1 orgiitsel baglilik iizerine bakis agilarini ortaya koymasi ve elde edilen sonugclar ile

bu sektorlere yeni bakis acilar1 kazandirmasi agisindan 6nem kazanmaktadir.

Varsayimlar

Konya ilinde bulunan otomotiv ve gida sektoriinde calisan beyaz yakali
calisanlara yonelik uygulanan ankette yer alan Onermeler, s6z konusu calisanlarin
orgiitlerde uygulanan kariyer planlamasi ve oOrgiitsel bagliliga bakis acilarini ortaya
koymak icin yeterlidir. Secilen arastirma yontemi, aragtirmanin amacina, konusuna ve
sorularin ¢oziimiine uygundur. Belirtilen kosullar altinda olusturulan 6rneklem, evreni

temsil yeterliligine sahip oldugu varsayilmaktadir.

Siirhiliklar

Bu caligma anketin uygulandigi il (Konya) ve erisilen calisanlarla (beyaz yakali
calisanlar) smirli olup, farkli bir bolge veya farkli bir sektorde uygulandiginda farkl
sonuglar verebilir. Ozel veya kamu c¢alisan farki aranmadan tiim calisanlara
uygulanmasi sonuglarda degisiklige yol acabilmektedir. Arastirma kapsaminda toplanan
veriler 2018-2019(Subat) yilinda orgiitlerde kariyer planlama ve orgiitsel baglilik
lizerine otomotiv ve gida sektoriinde bir arastirma yapmaya yoneliktir. Bundan dolay1
arastirmada elde edilen bulgular sonraki donemleri kapsamamaktadir. Arastirmanin
verileri bu nedenle beyaz yakali ¢alisanlarin goriisleri ile sinirlidir.

Calisma dort boliimden olugmaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde, kariyer ile
ilgili temel kavramlara yer verilmistir. Kariyer sisteminin 6nemi ve 6zellikleri {izerinde
durularak, kariyer yonetimi ve planlamasi konular1 hakkinda temel veriler agiklanmistir.

Calismanin ikinci boliimde orgiit kavrami, orgiitsel baglilik, orgiitsel baglilikla ile
ilgili benzer kavramlara ikinci boliimde yer verilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik ile ilgili

daha once ortaya atilan yaklagimlar bu boliimde ele alinmis ve bu yaklasimlarin benzer



ve farkli yonleri incelenerek karsilastirilmasi yapilmistir. Calismanin ana bashigini
olusturan kariyer planlamanin orgiitsel baglilikla olan iliskisi bu boliimde incelenmistir.

Calismanin t¢iincii boliimiinde ise arastirmanin metodolojisi, evren ve drneklem
se¢imi, arastirmanin hipotezleri agiklanmistir. Konya’da faaliyet gosteren otomotiv ve
gida firmalarinin beyaz yaka c¢alisanlari ile gergeklestirilen anket caligmasi ve bu
calismaya ait analiz sonuglari da {igiincli boliim igerisinde yer almaktadir. Analizler ise
SPSS 22.0 programu ile elde edilen verilere gore yapilmustir.

Son boliimde ise sonug ve Oneriler kismi1 yer almaktadir.



BIiRINCi BOLUM

KARIYER YONETIMi VE PLANLAMASI

1.1. KARIYER KAVRAMI VE TANIMI

Kariyer kavrami, egitim siirecinin daha basinda bireyin hayatindaki yerini alir. Ise
girdigi ilk andan itibaren de asama kaydeder. Birey giderek gelisen kisiligi ¢ergevesinde
yasaminin ilerleyen yillarinda kariyerin daha ¢ok etkisine girer. Kariyer kelimesi
Fransizca yaris yolu (carrierre), Ingilizce meslek (career) kelimelerinin karsilig1 olarak
dilimize girmistir. Tiirkge’ de kullanim alani; yasam, is ve meslektir (Aytag, 2005, s.
15).

Tirk Dil Kurumu sozliigiindeki benzer bir anlamla giinlik hayatta kariyerin,
genellikle tek bir is alaninda, dikey olarak ilerlenebilecek ve yapilan ugrasta
uzmanlasilacak isleri tanimlamak i¢in kullanildigi gériilmektedir (Uzdil Cerit, 2007, s.
7).

Giinliik hayatta oldukga sik kullanilan Kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢alisma
yasaminda ilerleme saglayacagi bir basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve galistigi
alandir (Aytag, 2003, s. 5).

Kariyer, calisma hayati boyunca bireylerin degerlerinde, tutumlarinda, is
basarilarinda ve c¢alisma siireleri ilerledikge yoOnetim kademelerinde ortaya c¢ikan
degisimlerle bulunabilecekleri pozisyonlarin siralamasidir (Seymen, 2004, s. 79).

Kariyer; isi, is disindaki yasami ve bu yasamdaki rolleri de kapsamaktadir.
Kisinin, ¢caligma hayatinda yer almaya basladig: ilk giinden itibaren edindigi is tecriibesi
ve deneyimler ile dogru orantili olarak, is hayatindaki pozisyonunu yeniden
degerlendirmesi ve bununla birlikte motivasyonunu artiran bir siire¢ olarak ifade
edilebilir (Aktas, 2015, s. 27).

Bugiin nitelikli iggiicli, ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile igletmede
tutulabilmektedir. Bu yiizden giliniimiizde yetismis personel ve nitelikli insan giiciinii
isletmede tutabilmek ciddi bir sorundur. Bu nedenle profesyonel isletmeler ciddi bir
sekilde ¢aliganlari igin kariyer programlar1 ve uygulamalar diizenlemektedirler (Unver,

2005, s. 9).



Kariyerle ilgili olarak tanimlara bakildiginda ortak nokta calisanin isle ilgili
ileriye dogru yiikselmesidir ve kariyer sadece dikey anlamda yukar1 yonli bir yiikselis
degil, yatay olarak kisinin memnun olabilecegi calisma alanlarina yonelmesi anlamina
da gelebilmektedir (Aytag, 2005, s. 10).

Tanimlamalar 1s181nda, kisinin ¢alisma yasaminda tistlendigi islerin biitiinii olarak
degerlendirilen kariyeri aslinda kisinin bir iste almis oldugu egitimler ile de birlikte o
iste ilerlemesi, bilgi, beceri ve deneyimlerinin artirmasi ve o Orgiite yaptigi katkilar
olarakta degerlendirmek miimkiin. Bir baska deyisle kariyer aslinda yasamimiz boyunca
yaptigimiz tim isleri, bos zamanlarda yaptigimiz etkinlikleri, yasamimizdaki diger

rolleri yani hayatimizdaki tlim yonleri igeren bir siire¢ seklide de ifade edilebilir.

1.2. KARIYER KAVRAMININ GELISiMi

Kariyer kavraminin 16.yiizyilldan bu yana var olmasina ragmen, insanlik ve is
diinyas1 icin bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasi Anne Roe’nun 1956 yilinda
yazmig oldugu ‘Meslekler Psikolojisi’ (ilk olarak) kitabi ile goriilmektedir. 1950 yilinda
Donald E.Supper’ in yazdig1 ‘Kariyer Psikolojisi’, 1963 yilinda Triedeman ve Ohara’
nin ‘Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uygulamast’ ile ‘Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi’ ve
bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’ in yazmis oldugu ‘Meslek Tercihi
Teorisi’ gibi eserler kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir. Tam anlamui ile kariyer
kavrami 1970’li yillarda incelenerek is diinyasi igerisinde kullanilmaya baslamistir
(Atay, 2006, s. 5).

Kariyere olan bakis, II. Diinya Savasi’nmi izleyen zenginlik ddneminde
sekillenmeye baslamistir. Savastan sonra Amerika ve diger endiistrilesmis iilkeler
beklenmeyen bir ekonomik gelismeyle karsilasmiglardir. Bu biiyiime sonucunda birgok
yeni firma agilmis ve insan sermayesine olan ihtiya¢ oldukg¢a artmistir. Bireyler,
kariyerlerini tek bir orgiit baglaminda ele almislar ve orgiitsel kariyer kavrami ortaya
cikmistir (Unver, 2005, s. 11).

Is diinyasinda rekabetin artmas1 ve degisime odaklasma sonucunda bireycilik artis
gostermistir. Bu durum gegmisin sabit fikrinin yerini; firsatgilik ne olursa olsun
yiikselme fikrine birakmis ve refah iginde bir yasam diisiincesinin yayilmasi bireylerin

is degistirme ve farkli mesleklere gegme olanaklarini arttirmustir. Orgiitler icindeki bu



doniisiim kariyer kavraminin 6nemini giiniimiize tastyan énemli etkenlerden bir digeri
olarak belirtilebilir (Simsek vd., 2004, s. 5).

Globallesmenin getirdigi yeni ekonomik kosullar ile birlikte kariyer anlayisinda
da farklilasma meydana gelmistir. Gegmiste c¢alisanlar i¢in i1yi bir sirkette iyi bir is
bulmak ve buradan emekli olmak ne kadar 6nemli ise, 1980°den sonra dogan yeni nesil
icin kariyer plan1 ve meslekte tatmin olmak o kadar dnemlidir. Ciinkii yeni nesil i¢in
kariyer planlama bireyseldir ve isletmeler bireylerin kariyer planlarina cevap verebildigi

siirece ¢alismak i¢in uygun yerlerdir.

1.3. KARIYERIN BOYUTLARI

Bireylerin kariyerleri digsal boyut ve igsel boyut olmak iizere iki boyuttan

olugmakta ve asagidaki sekilde tanimlanmaktadir.

1.3.1. Kariyerin i¢sel Boyutu

Icsel boyut, kisinin kariyer gelisimini kendine 6zgii bir bicimde algilamasini ifade
etmektedir. Buna gore, kisilerin davraniglarina ve hareketlerine asil yon veren onlarin
kariyerlerine iligkin alg1 ve beklentileridir (Simsek vd., 2004, s. 15).

Orgiitte gelismenin siibjektif boyutu olan Kkariyerin igsel boyutu; bireyin
kisiliginde olusacaktir. Bireyin, “Ben gercekte ne istiyorum”, “Nereye ulagmak
istiyorum”, “Hedeflerime ulagmak i¢in nelere sahibim” sgeklinde siirekli kendini
sorgulamas1 s6z konusudur. Birey, kendini gerceklestirme diisiincesiyle kariyerini
gelistirmek, ylikselmek, hedefledigi noktalara ulasmak icin ¢abalayacaktir. Ancak bu
cabanin saglikli olmasi, kariyer hedeflerinin kisisel gerceklerle ¢elismemesine baglidir
(Soylu, 2002, s. 6).

Kariyerin i¢sel boyutunda kisinin kisiligi ile dogru orantili olarak kariyer algisi ve

beklentilerinden soz edilebilir.



1.3.2. Kariyerin Dissal Boyutu

Kariyerin digsal boyutunda ise, kariyerin i¢sel boyutunda oldugu gibi kisinin
kisiliginden degil, orgiit i¢erisinde kisinin sahip oldugu durumdan s6z edilebilir.

Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme basamaklar1
olarak tanimlanabilir (Simsek vd., 2004, s. 5).

Kurumlar, hem kendi ama¢ ve imkanlarin1 géz oniinde bulundurarak hem de
calisanlarin beklentilerini dikkate alarak bir uyumlastirma siireci uygulamalidir. Kisinin
kariyer beklentileri ve isteklerinden ziyade, {icret ve kidem artisi, terfi kariyerin dissal

boyutu icerisinde ifade edilmektedir (Kiiciik, 2012, s. 8).

1.4. KARIYER ASAMALARI

Birey yasam siiresince cesitli asamalardan gecer ve bu da gelisim siirecini etkiler.
Bu nedenle kariyer basamaklari olusturulurken bireyin yasi ve galisma siireci dikkate
alinarak kariyer asamalarinin olusturulmasi énemlidir.

Kariyer asamalari; Kesfetme-Arama asamasi, Kurma asamasi, Kariyer Ortasi,

Kariyer Sonu ve Azalma (Emeklilik) seklinde bir ayirim ile agiklanabilir.

Tablo 1. Bireyin Kariyer Asamalarinda Gorevsel ve Duygusal Thtiyaclari

ASAMALAR | GOREV [HTIYACLAR DUYGUSAL IHTIYACLAR
DENEME 1.Cesitli is eylemleri 1.0n is secenekleri arama
(KESFETME) |2 Kendini kesif 2.Yerlesme
1.1s talebi 1.Rakiplerle karsilasma ve basarisizlikla yiiz
yiize gelme
KURMA 2.0zel bir alanda yetenek gelistirme 2.1s ve aile siirtiismeleri ile karsilasma
3.Yaraticilik ve yenilik gelistirme 3.Destek
4 Bir siire sonra yeni alana gegme 4.Bagimsizlik
1.Teknik yenileme 1.Orta yas hakkinda hislerini belirtme
. 2.Baskalarin1 egitme ve yonlendirmede yetenek | 2.1s, aile ve topluma karsi kendini yeniden
KARIYER gelistirme diizenleme
ORTASI 3.Yeni yetenekler gerektiren yeni ise gegme 3.Kendini hog gdrme ve rekabeti azaltma
4.Genis bakig agis1 edinme
1.Emeklilik planlar1 yapma 1.Destek ve danigmanlik
KARIYER | 2.Danismanlik roliine gegis 2.Kurum dis1 eylemlerde kimlik duygusu
SONU olusturma
3.Kurum digindaki aktivitelere baglama

Kaynak: (Aytag, 1997, s. 70)



14.1. Kesfetme-Arama Asamasi

Bu asama dogumdan yirmi bes yasina kadar olan siireci kapsar. Ogretmeni,
arkadasi, ana babasindan duydugu, televizyondan, cadde kodselerinden gordigii ve
oynadig1 roller ile baslayan kariyer se¢im alternatiflerinin degerlendirildigi, bir diger
ifadeyle kisisel gézlemleri sonucu kisinin meslek segtigi donem kariyer kesif donemidir
(Aytag, 2005, s. 64).

Bu donemde gelecekte yapacaklari is belirlenmis olsa da bu karar daha sonraki
yillarda degisebilmektedir. Ayni durum calisma yasamina baslayan bir kisi i¢inde
gegerlidir. Birey ¢alisma yasamina basladiktan sonra ayni isletmenin farkli bir birimine

ya da farkli bir isletmeye gegebilir (Calik ve Erig, 2006, s. 54).

14.2. Kurma Asamasi

Kariyerin ilk yillar1 olarak degerlendirilen bu asama genel olarak 26-35 yas arasini
kapsamaktadir ve bireyin orglite girisi ile baslar.

Farkli kaynaklardan is aramayla baslayan bu donem, gerg¢ek diinyadaki basari
veya basarisizliklart kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi
ogrenme ve akranlar tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar. En az bes yillik bir
stirectir (Aytag, 2005, s. 65).

Bu asamada en onemlisi bireyin beklentileri ile yeni is ve isletmenin gercekleri
arasindaki aci1g1 anlatan “Gergek soku” (reality shock) dur. Bireyler 6zellikle ilk isini ve
isletmeyi sectikleri donemde, gercekci olmayan beklentiler igerisindedir. Ik ise
basladiklarinda bunu fark etmeseler de zamanla bunu anlayacaklardir (Calik & Eris,

2006, s. 55).

1.4.3. Kariyer Ortasi

36-50 yas arasmm1 kapsadigi kabul edilen bu donemde basari, saygmlik,
bagimsizlik ve gereksinimleri 6n plana ¢ikmis ve Kariyerde artik belli bir noktaya
ulasilmistir (Okakin, 2009, s. 135).



Kisilerin genellikle olgunluk donemleri ile ¢akisan bu agsamada bireyler degisen i¢
ve dig ¢evre kosullarina uyum saglamaya ¢alisarak kendilerini gelistirme siireci i¢inde
bulunurlar. Ayrica bu asama c¢alisanlar i¢in yaptigi is ve gorevde ustalagsma, kurum
icindeki mevcut konumunu saglamlastirarak koruma ve hiyerarsik olarak da yiikselme
asamasidir (Barutcugil, 2004, s. 328).

Bu donemde, kariyerinde gerileme donemine girdigini hisseden birey i¢in orta yas
krizi ile birlikte mevcut degisime ayak uyduramamasi durumunda, performans
diisiikliigii s6z konusu olmaya baglar. Bunun sonucunda kurumun kendisine verdigi
onemin de azaldigini diisiinen bireyin kuruma olan katkisi azalmaya baslar (Barutgugil,
2004, s. 329).

Kisinin ilgi alanlarmin degismesinin yaninda ikinci kariyer planlarinin
gelistirildigi, olusturuldugu donem karsimiza kariyer ortasi asamasi olarak ¢ikmaktadir.
Artik birey, isinde iyice ustalasmig, fakat teknolojik gelismelere uyum saglayamamasi

nedeni ile bu dénemde orta yas krizi kendini gosterir.

1.4.4. Kariyer Sonu

Kariyer yasamimin en uzun devresi olan kariyer sonu, 51-65 yas arasindaki
donemi kapsamaktadir. Kariyer yasaminin sonlarina gelen bireyin, fiziksel yaslanmayla
birlikte 6grenme yetenegi yavaslar buna ragmen birey, kazandigi tecriibeler ve
bunlardan edindigi bilgilerle artik o6gretici konumuna gelir. Performansmin ve
mobilitesinin azaldiginin farkina varan birey mevcut isine ve kendine odaklanir, orgiit;
bu durumdaki bireylerin motivasyonlarini, verimliliklerini ve is tatminlerini korumak ya
da artirmak amaciyla duygusal ve gorevsel ihtiyaglarin desteklenmesi igin kariyer
gelistirme ve egitim programlari uygulamalidir (Aytag, 1997, s. 65).

Bu asamada yiikselme egilimi gosterenlerin orani ¢ok daha diisiiktiir. Bireyin
kariyeri daha ¢ok durgunluk siirecine girer, is yasamina olan ilgisi azalir ve gerileme
donemine girer. Birey orta yas krizini atlatmis olmasina ragmen, durgunluk ve gerileme

durumlarin1 daha yogun olarak bu donemde hissetmektedir.
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1.45. Azalma- Emeklilik (65-75 yas)

Birgok nedenden dolayi kisilerin gerileme donemine girdigi bu asamaya ¢oziilme
asamasi da denir. Bu nedenle bireyler ¢alisma ve c¢alismama arasindaki denge
degisikligine hazirlanirlar (Giizel, 2005, s. 124).

Kariyerin son bulma hali olan emeklilik déneminde bazilar1 emeklilik plani
yaparken, bazilar1 isletmeden ayrilmayip danmismanlik yaparak o giine kadar kazandig:
deneyimlerinden isletmeyi faydalandirir (Aytag, 2005, s. 73).

Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi,

yeni rollerin gelistirildigi donemdir (Bayraktaroglu, 2008, s. 150).

1.5. KARIYER YONETIMIi

Kariyer Yonetimi, 6rgiitiin ihtiyaclar1 ve bireylerin ihtiyaclar1 géz 6niine alinarak
kariyer taslaginin hazirlanmasi, planlanmasi ve yiiriitiilmesidir (Simsek vd., 2004, s.
51).

Kariyer yonetimi, kisilerin ige alinmasi, egitimi, gelistirilmesi ve iicret
politikasinin belirlenmesine kadar genis faaliyet alanlari ile baglantilidir (Atay, 2006, s.
12).

1.5.1. Kariyer Yonetimi Kavram ve Tanimi

Kariyer yonetimi, isletmelerin organizasyon yapisini giliclendirerek bireyin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in olusturulan bir siire¢ olup, yatay ve dikey hareketlilik
esasinda haritalarinin olusturulmasidir (Yilmazer, 2010, s. 128).

Kariyer yonetimi; ise alinacak personelin se¢imi, ise alma, egitim ve gelistirme,
ticretlendirme ve terfi gibi biitiin insan kaynagi gelistirme faaliyetleri ile iligkilidir
(Eryigit, 2007, s. 19).

Isletmelerin yakin ve uzak gevresi, orgiitiin yapisi, isin nitelikleri ve 6zellikleri
degisik agilardan etkileyen faktorlerdir. Dolayisiyla etkin bir kariyer yonetimi, sistemin

dogru ve dikkatli degerlendirmesinin yapilmasi, ¢alisanlarin ve yoneticilerin hedef,
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tasar1 ve planlarinin uygun bir siire¢ i¢erisinde hayata gecirilmesi ile olusur (Gok, 2000,

s. 15).

1.5.2. Kariyer Yénetiminin Onemi

Kariyer Yonetimi; ¢alisanin yetenek ve ilgi alanlarina gére kariyer ilerletme
faaliyetlerinin planlamasidir. Kariyer yonetimi ise baslama, atama/ terfi/ transfer is
degisikliklerini kapsar. Saglikli bir sekilde gergeklestirilen kariyer yonetimi g¢alisan
memnuniyetini artirarak, kisinin kurumdaki bagliligin1 artirir ve kalici olmasini saglar.
Ayrica Kariyer yonetiminde kisiler bir siire sonra hangi statiide olacaklarini bilebilir
veya tahmin edebilirler. Buda kisinin, isine ve kuruma bagliligini, motivasyonunu saglar
(ikdiinyasi, 2013).

Calisanlarin  kurum ic¢indeki hareketliliklerinin saglanmasi, bdylece kisilerin
motive olmalar1 insan kaynaklari yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayirici
ozelligi olarak sOylenebilir. Kariyer yonetiminin etkili bir sekilde yapildig1 kurumlarda
kisiler bir siire sonra ( Ornegin 1 yil sonra, 5 yil sonra ) nereye, hangi statiiye
geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler ki bu tahmin, kisiyi ise ve kuruma baglar,
kisiyi motive eder (Findik¢1, 1999, s. 70-71).

1.5.3. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Kariyer yonetiminin genel amaci; calisanlarin ihtiyaclarini, yeteneklerini ve
amaclarin1 kurum i¢indeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmaktir.
Bu sayede isletmeler, dogru zamanda, dogru kisileri yetistirme olanagina sahip olur.
Etkili bir kariyer yonetimi sayesinde kurumlar, hem simdiki iggiicii ihtiyacini kargilama
firsat1 yakalamis hem de gelecege iliskin isgiicii ihtiyacin1 belirleyerek gelecege daha
fazla giivenle bakmis olur (Kabadayi, 2013, s. 33).

Kariyer yonetiminin genel amaci, ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerini analiz ederek
isletmedeki tiim calisanlarin tatminini saglamaktir. Kariyer yonetiminin amaglari su
sekilde sayilabilir (Aktan, 1999) :

a. Calisanlarin memnuniyetini, tatminini saglamak,

b. Insan kaynaklarindan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak,
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C.
d.

Calisanlart motive etmek,

Iste ilerleme konusunda gerekli diizenlemeler yapmak.

1.5.4. Kariyer Yonetiminin Faydalar:

Kariyer yonetiminin faydalar1 orgiite ve bireye olan faydalar olarak ayrilabilir.

Kariyer yonetiminin Orgilite olan faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Erdol,

2000, s.

a.

51; Unver, 2005, s. 25).
Mevcuttaki insan kaynaklari ihtiyacin1 analiz ederek ve gelecekteki olasi

ihtiyaglar1 belirlemek, gerekli 6nlemleri almak,

. Degismeyi daha iyi anlayabilmek ve yonetmek,

. Bireysel gelisim planlar1 kanali ile bireysel degismeyi ve gelismeyi

kolaylastirmak,

. Calisanlarin gercekei olmayan ve gizli beklentilerini aciga ¢ikarmak,

. Sirketin  gelecekteki hedefleri ile ¢alisanlarin  bireysel hedeflerini

uyumlastirmak,
Calisanlarin beklentilerini anlayarak nitelikli isgiiclinlin disa transfer olmasini

engellemek,

. Isten ayrilmas1 kayip olabilecek kilit pozisyondaki calisanlari tatmin ve motive

etme, elinde tutma ve onlardan etkin bir sekilde verim saglama konusunda

yasanacak sikintilart gidermek,

. Yerlestirme ve kurumsal yedeklemeyi olusturmak.

Performans Degerlendirme, Egitim ve Gelistirme, Ucretlendirme ve planlarla
ilgili diger sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda yonetime yol gostermek,

Hedef belirlemeyi kolaylagtirmak.

Kariyer yonetiminin bireye sagladigi faydalar ise su sekilde siralanabilir; (Aytag,

1997, s.

a.

b.

110; Unver, 2005, s. 26).

Kurumun imkanlar1 dogrultusunda gerceke¢i hedefler belirlemek ve diis kiriklig
olasiligin1 azaltmak,

Farkli kariyer hedeflerine ulagmak i¢in ihtiya¢ duyulan giiven ve is becerilerini
daha iyi belirlemek,
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c. Farkli ge¢mis ve egitimleri olan kisilere kariyer planlama destegi vererek
kurumla biitiinlesmesini saglamak,

d. Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin haberdar
olmasini saglamak,

e. Calisanlarin gizli kalmis kariyer hedeflerini aydinlatmak ve bu hedefleri tutarl
hale getirmek,

f. Isyerini, aile yasamm, endiistriyel degismeyi ve toplum iiyeligini kapsayan

yasamin her alaninda daha iyi kariyer hedeflerini yerlestirmek.

1.5.5. Kariyer Yonetiminin Fonksiyonlar1

Kariyer yonetimi fonksiyonlari; Insan Kaynagmi Bulma ve Secme, Ise Alma,
Egitim ve Gelistirme, Terfi, Ucret Yonetimi ve Yetenek Y&netimi basliklari altinda

incelenebilir.

1.5.5.1. Insan Kaynagmi Bulma ve Segme

Bir isletmeye yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gotiiren en énemli 6ge
kuskusuz insan giictidiir. Bu nedenle segme agamasi insan kaynaklari yonetiminde son
derece kritik bir agamay1 olusturur(Z.Sabuncuoglu, 2000, s. 71-73).

Insan kaynagmi bulma; insan giicii planlamas1 sonucunda ortaya ¢ikan personel
acigimi karsilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari
arastirma ve kurulusa cekebilme faaliyetleridir. Ihtiyag duyulan kaynaga iki farkli
yoldan ulagilabilir. I¢ kaynaklardan yararlanma s6z konusu ise bosalan gorevlere yine
isletmede ¢alisan diger elemanlarin yatay (transfer) ya da dikey (yiikselme) diizeyde
atanmalar ile gerceklestirilebilir. I¢ kaynaklardan yararlanma s6z konusu degilse
isletme, dis kaynaklara yonelmeyi zorunlu kilmaktadir (Benli ve Sahin, 2004, s. 113-
124).
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1.5.5.2. ise Alma

Bir isletmenin mevcut personelinin nitelikleri, biiyiik 6l¢iide ise alim sistemine
baglidir(Z.Sabuncuoglu, 2005, s. 75).

Firmalarda ‘insan’ faktoriinlin Onemini ortaya c¢ikaran gelismeler karsisinda
yiiksek performans ve verimlilik icin firmalar tarafindan Insan Kaynaklarma yapilan
yatirimlar en {ist seviyeye c¢ikarilmistir. Bu yatirimlar beraberinde calisanlardan

beklenen performans diizeyini de en {ist seviyeye ulastirmustir (Yelten, 2015).

1.5.5.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme programlar1 yoluyla calisanlarin ise girdigi andan itibaren
amaglarina ulasabilmeleri i¢in gerekli hedeflerine yonelmeleri, psikolojik olarak bireye
onemli bir motivasyon saglamaktadir(Can vd., 2001, s. 160).

Bireyin hem kendisine hem de bulundugu organizasyona katkisinin daha fazla
olabilmesi i¢in, isin gereklerinin yaninda kisisel gelisim amaciyla egitimler stirekli
olarak planlanmalidir. Bu 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Egitim ve gelistirme
stireclerinin etkili yOnetilmesi orgiit icerisinde calisanlarin bagliligmi arttirdigi gibi
yiiksek performans ve verim alinmasini da saglamaktadir (Ariduru, t.y).

Insana yapilacak yatirimlarin basinda calisanlarin  belirli egitimleri alarak
kendilerini yetistirmeleri gelir. Bu sekilde calisanlarin degisen g¢evre kosullari ile daha

rahat uyum sagladiklari ve verimliliklerinin de arttigi sdylenebilir.

1.55.4. Terfi

Calisan bir bireyin yetki, sorumluluk ve bunlara bagl olarak iicret yoniinden daha
iist dlizeydeki bir pozisyona atanmasina terfi denir. Terfi dogru kriterlere gore
yapilmadigi takdirde hem firmanin basarisini etkiler, hem de ¢alisanlarin motivasyonlari
ve firmaya olan bagliliklarin1 azaltir (Varol, 2001, s. 37).

Orgiitlerde kariyer yonetiminin basarisi, agik ve objektif bir terfi politikasinin

belirlenmesi ve bunu adil bir sekilde uygulamasina baglidir (Aytag, 2005, s. 127).
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1.5.5.5. Ucret Yo6netimi

Ucret yonetimi hem isletme yonetiminin hem de calisanlarin ve diger ilgili
taraflarin ihtiyaglarin1 karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasinmi ve ylriitiilmesini
saglayacak 6nemli bir insan kaynaklar1 yonetimi islevidir (Benligiray, 2004, s. 165).

Kisilerin elde ettikleri iicret diizeyi ile bagliliklar1 arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Caliganlar orgiit yonetiminin ticret politikasini ne kadar adil ve dengeli

olarak algilarlarsa bagliliklar1 o derece yiiksek olacaktir (Ince ve Giil, 2005, s. 73).

1.5.5.6. Yetenek Yonetimi

Yetenek YoOnetimi, kurumun karsilagacagi zorluklarla bas edebilmesi ve
stratejilerini hayata gegirerek hedeflerine ulasabilmesi i¢in ihtiyact olan yetenekler ile
sahip oldugu mevcut yetenekler arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmay1
hedefleyen insan kaynaklari uygulamalaridir (Cirpan, 2009, s. 110-116).

Gelecegin egitim yoneticilerinin secilmesi, egitilmesi ve Orgiite bagliliklariin
saglanmasinda en etkili ve cagdas yonetim anlayislarindan birisi de yetenek yonetimidir

(Tabancali ve Korumaz, 1999).

1.5.6. Kariyer Planlama

Kariyer Planlama hem isletmenin hem de bireyin ortak sorumlulugu paylastig1 bir
siiregtir. Bu nedenle isletmenin ihtiyaci ile bireylerin beklentileri arasinda denge
olusturmak ve her ikisinin de beklenti ve ihtiyaglarini karsilayabilmek hem birey hem
de isletme agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Bu bolimde Kariyer planlamasmin kavram ve tanimi, Onemi, amaglart ve

agsamalarindan bahsedilecektir.
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1.5.6.1. Kariyer Planlama Kavrami ve Tanimi

Kariyer planlamasi kisinin; isletmenin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel
hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in
mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ilerde iistlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli
yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir (Aytag, 2005, s. 138).

Kariyer planlama; calisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman
tespiti yapmalarin1 saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri
programlamalar siireci olarakta tanimlanabilir (Anafarta, 2001, s. 3).

Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesi ile ¢alismakta oldugu organizasyon i¢indeki ilerleyisinin planlanmasidir.
Kariyer planlamasinda yapilabilecek caligmalari giliniimiizde insan kaynaklar
departmani tistlenmistir. Kariyer planlamasi orgiitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve
isletmenin hedeflerini ortak bir paydada birlestirerek; verimliligi artirmak igin insan
kaynaklar1 yonetiminin vazgeg¢ilmez bir uygulamasi olmustur (Uzun, 2003).

Bir baska tanima gore kariyer planlamasi; c¢alisanlarin kariyer hedeflerini
belirlerken karsisina ¢ikan firsat, secenek ve sonuglarin farkina varmasi; bu hedeflere
ulagsmada yon ve zaman tespiti yapmalarin1 saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye
yonelik faaliyetleri programlamasi siirecidir (Anafarta, 2001, s. 3).

Kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi stireci olan kariyer planlamasinda en
temel amacglardan birisi sahip olunan birikimler ile bireylerin geleceklerini
planlayabilmelerine imkan saglamaktir. Birey burada karsisina ¢ikan firsatlari ve
alternatifleri nasil etkili kararlar alarak degerlendirebilecegini 6grenir (Yilmaz, 2006, s.
53)

Kariyer planlamas: ile orgiitler, bireysel egitim ihtiyacini belirleme, ¢alisanlarin is
basarisint  degerlendirme, motivasyonunu ve ise baghiligim1 artirma, c¢alisanlar
gelistirme imkanma sahip olurken, calisanlar ise kendi bilgileri cercevesinde, ilgi
alanlarimi ve yeteneklerini degerlendirme imkanina sahip olurlar (Can, 1999, s. 317)

Basarili bir kariyer plani igin; birey ve isletmenin ihtiyaglar1 belirlenerek
gercekliklerinin tespit edilmesi, buna gore eksiklerin ve ortiisen noktalarin analizinin

yapilmast ve analiz sonucuna gore ise, kisa ve uzun donemli aksiyon planlarinin
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olusturularak yazili hale getirilmesi adimlarina dikkat edilmesi 6nem arz etmektedir
(Y1lmaz, 2006, s. 55).

Orgiitler i¢in calisanlarma motivasyon saglama ve bireysel doyum {izerinde
kariyer planlama olduk¢a 6nemli bir etkiye sahiptir. Kariyer planlamasinin daha etkili
olmasi icin su ilkelere 6nem verilmesi gerekir (Eryigit, 2007, s. 37):

a. Calisanlar ve yoneticiler kariyer planlama siirecinde birbirlerini
tamamlayan oyunculardir.

b. Gelistirilecek nitelik ve yeterliliklerin gelecek ig¢in tanimlanan is
gereklerine cevap veriyor olmasi zorunludur.

c. Kariyer  gorlismeleri  diriistlik  ¢ercevesinde  ve  karsilikl
gerceklestirilmelidir.

d. Orgiit ve yonetim agisindan geri bilgi akisi son derece onemlidir.

e. Kisilerin kendi yeterliliklerini degerlendirmeleri kilit noktalardan biridir.

f. Yoneticilerin yonlendirme ve zenginlestirme ¢abalari siirekli olmalidir.

g. Kariyer gelistirme ve planlama bir motivasyon araci olarak
degerlendirilmelidir.

Kariyer planlamasi i¢in ¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglar ile is deneyimleri ve
firsatlart arasinda en uygun iligskiyi kurmay1 amaglayan bir sorun ¢ézme ve karar alma
siirecidir. Etkili bir kariyer planlama ile birlikte personel doniisiim oraninin diisecegi,

calisanlarin daha mutlu ve islerinde daha verimli olacagi da sdylenebilir.

1.5.6.2. Kariyer Planlamasmin Onemi

Calisanlar kariyer planlamasi ile is yasamlarinda nerede olduklarini ve gelecekte
nerede olacaklarini bilebildikleri oranda, gitmek istedikleri yeri daha net olarak
belirleyebilecek ve hedeflerine ulagmak icin neler yapmalart gerektigini daha iyi tespit
edebileceklerdir (Yildirim, 2000, s. 433; Barutcugil, 2004, s. 320).

Kariyer planlama, oOncelikle kurumun c¢alisanlarina sunabilecegi kariyer
firsatlarinin  tespit edilmesi hem de c¢alisanin kariyer hayati boyunca yetkinligini
olusturan bilgi, beceri, ilgi, deger, giligli ve giigsiiz oldugu yonlerin
degerlendirilebilmesi imkanini saglamaktadir. Kariyer planlari genellikle orta ve uzun

donemli olusturularak, donemsel olarak giincellestirme yapilmasi saglanir. Boylelikle
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calisanlar, kariyer basamaklarinda kendilerinin neyi bekledigini ve olasi sorunlara nasil
¢cozlimler Uretebilmeleri gerektigi hakkinda bir ongodriiye sahip olacak ve bu durum
orgiit i¢inde daha giivenli hareket etmelerini saglayacaktir. Boylece yiiksek
motivasyonlar1 hem kendilerine hem de orgiite olumlu yansiyacaktir (Barutgugil, 2004,
s. 320).

Kariyer planlamasi, gelecekle ilgili bir faaliyet olmakla birlikte 6nce mevcut isteki
yeterlilikleri ve yetersizlikleri belirleyerek c¢alismalara baslanmalidir. Yeterliliklerin
(isletme iginde yer alan pozisyonlar igin kritik olarak tanimlanan bilgi, yetenek ve
davraniglardir) belirlenmesinde izlenecek en iyi yol, o alanda en iyi olanlarin ve insan
kaynaklarinin katilimu ile birlikte degerlendirme gruplarinin olusturulmasidir. Isletme ve
yoneticiden c¢aliganlara, yeterlilikleri ve yetersizlikleri ile ilgili geri bilgi akist
saglanmalidir. Calisanin, kendi kendini degerlendirmesi de kilit asamalardan birisidir.
Ayrica calisanlarin  ve yoneticilerin, mevcut isletmedeki gelisim ve Ogrenim
olanaklarindan haberdar olmalar1 gereklidir. Yonetim ile ilgili olarak tanimlanan bilgi,
yetenek ve davranislarin isletmedeki her bir fonksiyon icin ayr1 ayr1 belirlenmesi gerekir
(Y1ilmaz, 2006, s. 63-64).

Kariyer planlama ile birlikte gelecegi ongdrebilen, kendisini neyin bekledigini
bilen ve amaglarin1 ona gore belirleyen, yiiksek motivasyonlu ve kendini isine adayan
calisanlar ortaya ¢ikar (Barutcugil, 2004, s. 499).

Gilintimiizde pek ¢ok ¢alisanin kariyer planlams1 yapabilmek icin gerekli bilgi ve
inisiyatife sahip olmadig1 goz oniine alinirsa, etkili bir kariyer planlamasi i¢in ¢alisanlar
su sekilde bilgilendirilebilir (irmis ve Bayrak, 2001, s. 181-182):

a. Fonksiyonel iletisim: Egitim firsatlari, esit is imkanlari, sirketin ekonomik
durumu, Tcret sistemleri ve isin gerekleri konusunda ¢alisanlar
aydinlatilmalidir.

b. Damgmanlar: Orgiitte kariyer planlamasin1 konusunda danismanlik
yapacak ve calisanlarla Orgiitin amacglarim1  bir araya getirmeyi
Ogretebilecek profesyonel danigmanlardan, danigman yoneticilerden veya
rehberlik edebilecek akil hocalarindan faydalanilmalidir.

c. Workshoplar: Kariyer planlama i¢in yapilan workshoplar ¢alisanlari,
ilgilerini, yeteneklerini ve is durumlarini tespit etme, kisisel kariyer

amaglarin1 olusturma ve planlar1 gelistirme konusunda cesaretlendirerek
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gerekli bakis acisin1 kazandirarak kariyer amaglarinin olusturulmasina
yardimci olur.

Bireyi gelistiren materyaller: Is ile ilgili kitaplar, makaleler, Kariyer
planlamayla ilgili basilmis bir takim yaymnlar bu materyallerin
kapsamaktadir.

Degerlendirme programlari: Bunlar mesleki ilgi, egilim, yetenek ve
kariyer amaglarinin olusturulmasiyla ilgili diger hususlar iizerinde yapilan
degisik testleri ve degerlendirmeleri ifade eder. Ornegin; ydnetsel
potansiyeli ortaya koymada etkin olan goriismeler, alistirmalar ve grup
projeler. Bu degerlendirmeler ya da testler kariyer amaglarina ulagsmak igin

gerekli gelisme ihtiyaglarini da ortaya c¢ikarir ve tanimlar.

Orgiitlerde kariyer planlama sisteminin dogru bir sekilde yapilmasi durumunda

calisan agisindan, hedef odakli verimli calisma ve dolayisiyla hedeflerini gergeklestirme

istekliligini arttirict olumlu bir etkisi vardir (Bingdl, 2003, s. 249).

Zaman alict ve maliyetli olmasina ragmen, Orgiitler icin birgok yasamsal amaci

gerceklestirmesinden dolayr kariyer planlamasi biiyilk 6neme sahiptir ve Orgiitler i¢in

bircok fayda saglamaktadir. Calisanlar ve yoneticiler, kariyer planlama siirecinde

birbirini tamamlayan unsurlar seklinde hareket etmelidir ve yoOneticiler calisanlarin

gelisimine destek olmak i¢in c¢esitli imkan ve araglar1 saglamalidir (Bing6l, 2003, s.

248; Yilmaz, 2006, s. 60-63).

Orgiitler igin kariyer planlamanin faydalari su sekilde siralanabilir

a.
b.

Uluslararasi istthdami kolaylastirmak,

Stoklar1 azaltmak (kariyer planlamasi c¢alisanlara, yoneticilere ve insan
kaynaklar1 departmanina g¢alisanlarin kalifiye olmasi konusunda gerekli
uyarima sebep olmaktadir),

Esit ise esit ticret vermek,

Is degistirmeleri azaltmak ve is sadakatini artirmak,

Orgiitsel hareketliligi saglamak (Tiim ¢alisanlar yatay ve dikey hareket
etme imkanina sahiptir),

Isletme i¢i kadrolasma ihtiyaglarini diizenlemek,

Personel degerlendirmesinde nesnel bir 6l¢lit saglamak,

Terfi edecek personeli belirlemek,
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K.

Isgiicii cesitliligine yardime1 olmak,
Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak,

Hedef belirlemeyi kolaylastirmak,

Bireyler icin kariyer planlamanin faydalar1 ise su sekilde siralanabilir(Ergiin,

2007, s. 35; Yilmaz , 2006, s. 59):

a.

Calisanlarin orgiit igerisinde ilerlemelerini ve terfi edebilir personelin
gelistirilmesini saglar,

Calisanin isi ve isletmeyi daha fazla benimsemesini saglar,

Calisanlarin hedef ve beklentilerini ger¢eklestirmek i¢in ihtiyag duyduklari
bilgi beceri ve yetkinlikleri edinmeleri kolaylasir.

Calisanlarin mevcut yeteneklerini her an kullanima hazir hale getirmek
i¢in tesvik eder,

Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden ve yetkinliklerinden
yoneticilerin haberdar olmasi saglar,

Calisanlarin isletmeyle 6zdeslesmeleri ve biitiinlesmelerini saglar.
Calisanin i tatmini artmasiyla birlikte moral ve motivasyonunda

lyilesmeler goriiliir ve bireyin kendisini giiglii hissetmesini saglar.

. Daha 1yi bir is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik

artirma becerisi kazandirir.

Kariyer planlama kisiler ve orgiitler igin olduk¢a 6nemli olmasina ragmen, gerek

kisiler ve gerekse de Orgiitler agisindan karsi karsiya kalinan gesitli problemleri

biinyesinde barindirmaktadir. Calisanlara meslekleri ile ilgili egitimler planlanirken

kisilerin bilgi, birikim ve yeteneklerinin dikkate alinmamasi, Kisinin bilgi, birikim ve

yeteneklerine uygun bir departmanda ¢alistirilmamasi ve orgiitte tecriibesiz ¢alisanlarin

bulundurulmasi agisindan orgiitler kariyer planlamada problemler yagamaktadir. Bunun

yaninda ¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili programlarini gerekli sekilde belirleyememesi,

calisanlarin Oniine ¢ikan firsatlar1 degerlendirememesi ve inovasyonlara acik olmamasi,

calisanlarin bilgi, birikim ve yetenekleri ile kariyer programlarinin uyusmamasi

noktasinda ise ¢alisanlar problem yasamaktadir (Karatas, 2010, s. 178).
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Kariyer planlamanin en tehlikeli yonii ise birey iizerinde birakacagi olumsuz
etkilerdir. Ciinkii kariyer planlamasi, ¢alisanlarin beklentilerinin artmasina, stres ve
gerginlige yol agabilir. Artan beklentilerin sebep oldugu endise, calisanlarin
motivasyonunu artirabiliyorsa yararlidir. Ancak isletme tarafindan karsilanamayan
beklentiler; bireylerde diis kirikligi, moral bozuklugu yaratip strese yol acgiyorsa
isletmeye baglilig1 azaltacak ve isten bekledigi doyumu alamayan ¢alisan ise baska bir
is aramaya yonelecektir (Uyargil, 1994, s. 8-9).

Kariyer planlamasi bireyin terfi ettirilmesinden ¢ok, mevcut potansiyel gelisimine
dayali ise daha gergek¢i bir kariyer beklentisi yaratilarak, hayal kirikligi ve
hognutsuzluk gibi durumlarin 6niine gegilebilir (Aytag, 1997, s. 172).

Kariyer planlama sistemleriyle yeterince tatmin edilmis ¢alisanlar; islerine
genellikle daha bagli, daha {iretken ve yeniliklere daha ¢ok acgik ve orgiitiin hedeflerini
gerceklestirme yoniinde daha ¢ok calismaya istekli olurlar. Ayrica kariyer planlamasi
olmadan ortaya c¢ikan kariyer firsatlar1 i¢in bireylerin acik olan kadrolara yerlestirilmesi
olduk¢a zaman almaktadir. Bu durum insan kaynaklar1 departmanlarini da etkisiz hale
getirmektedir. Bu nedenle kariyer planlamasi uygulamalari hem isletmeler hem de

calisanlar i¢in son derece 6nemli ve gereklidir.

1.5.6.3. Kariyer Planlamasinin Amaglari

Kariyer planlamasiin isletme acisindan genel amaci, calisanlarin ihtiyaglarini,
yeteneklerini ve amaglarmi isletmede mevcut olan veya ileride meydana gelecek
firsatlarla uyumlastirmaktir (Ergiin, 2007, s. 32).

Kariyer planlamanin amaglar1 (Calik ve Eris, 2006, s. 92; Aytag, 1997, s. 168;
Taslayan vd., 2011, s. 236):

a. Insan kaynaginin etkili kullanimi,

b. Yiikselme gereksinimlerinin tatmini i¢in is gdrenlerin gelistirilmeleri,
degerlendirilmeleri,

c. Bireylerin kendi kariyer basarilarin1 saglamak,

d. lyi bir egitim ve Kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarismin
yiikselmesini saglamak.

e. Is tatmininin ve ise baghiligm saglanmasi,
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f. Bireysel egitim gereksinimlerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin tam kapasite
ile caligmalarini saglayarak hedeflerine ulagsmalarinin saglanmasi,
g. Is ahlaki igerisinde orgiitsel sadakatin saglanmasi
h. Personel devir hizin1 diisiirerek maliyetin azaltilmasi seklinde sayilabilir.
Kariyer planlamasi, bireysel kariyer hedefleriyle oOrgiitsel olanaklarin
uzlastirilmasini igerdigi i¢in hem isletmelerin hem de ¢alisanin is tatminin saglanmasi
s0z konusudur. Aynm1 zamanda kilit pozisyonda gorev alan calisanlarin gelecekte isten
ayrilmasi, emekli olmasi veya isten cikarilmasi vb. durumlari géz Oniine alinarak
yedekleme yapilmasi, Orgiitiin kariyer planlamasinda asil amaglar1 arasinda yerini

almalidir.

1.5.6.4. Kariyer Planlamas1 Asamalari

Kariyer planlamasini bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki farkli boyuta ayirmak
miimkiindiir. Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamas1 birbirinden ayr diisiiniilemez. Her
ikisi de birbirine siki sikiya bagli ve ihtiyaglar ile sinirli kaynaklarin orantili bir uyum

dahilinde uygulanmasin1 gerektiren bir siirectir (Kabadayi, 2013, s. 38).

Tablo 2. Kariyer Planlama ve Taraflarin iliskileri

BIREYSEL ve ORGUTSEL KARIYER PLANLAMANIN KARSILASTIRILMASI

BIREYSEL KARIYER PLANLAMA ORGUTSEL KARIYER PLANLAMA

1. Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi. 1. Orgiitiin gelecekteki insan kaynagi
2. Is ve giinliik yasam hedeflerinin planlanmasi. | ihtiyacin belirleme.

3. Orgiit igindeki ve disindaki alternatif kariyer | 2. Kariyer asamalarmi planlamak.

haritalarini, segenekleri degerlendirme. 3. Orgiitsel gelisim firsatlari ile bireysel

4. Tlgi ve amaglarda degismeye dikkat etme. yetenek ve arzularini kargilagtirmak.

5. Isletme ici ve digt ile ilgili kariyer 4. Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin
basamaklari. degerlendirilmesi.

5. Kariyer sisteminin koordinasyonu,

denetlenmesi, incelenmesi ve gozetimi

Kaynak (Erdol, 2000, s. 150).
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1.5.6.4.1. Bireysel Kariyer Planlama

Temel olarak bireyin siirekli kendisinden kaynaklandigi ya da dig etkenlerle
farklilasan beklentilerinin ve amaglarinin yonlendirdigi bir siire¢ olan bireysel kariyer
planlama kisinin hayat1 boyunca devam etmektedir. Ayn1 zamanda hedeflerini, kendini
tantyan kisiler i¢in eksik yonlerini gorebilme ve eksik olan yonlerinde kendini
giiclendirme firsati sunmaktadir. Bireyler agisindan fayda saglamasinin yaninda bireysel
kariyer planlama oOrgiitler i¢in c¢alisanlarini tanima, onlara moral ve motivasyon
saglamasi noktasinda imkan vermektedir (Acar ve Ozdasli, 2017, s. 301-304).

Bireysel kariyer planlama olduk¢a énemlidir ¢iinkii (Eryigit, 2007, s. 45);

a. Bireylerin kararliliklarin1i ve hedefledikleri is yasami ve deneyimler
tizerindeki kontrollerini saglar ve stirdiiriir,

b. Gerektiginde is degistirme yoluna gidilerek, kariyer asamalarinda
ilerlemeyi daha iyi saglayabilecek kariyer kararlarinin alinmasini saglar,

c. Bireylerin is ve kariyer rollerini tamamlayici nitelikteki is dist rollerinin
gelistirilmesine katki saglayarak farkli yasam asamalarindan ge¢melerini
kolaylastir.

Bireysel kariyer planlama, bireylerin kendi yetenek ve ilgi alanlarmi ve
yapabilirliklerini degerlendirerek, mevcut kariyer firsatlarin1 incelemesi ve bireysel
kariyer hedeflerini olusturmasi siirecidir. Bu siiregte calisanlar, kendilerini amaglarina
ulagtiracak araglari belirleyerek, 6ngordiikleri yolu belirlerler (Bingdl, 2006, s. 286).

Bir orgiit i¢inde c¢alisan her birey, kendi kariyerinden ve bu kariyeri gelistirmekten
dogrudan sorumlu olmaktadir. Bu sorumlulugu gerektigi sekilde yerine getirebilmek
icin bireyin ilk basta kendisi ile ilgili gelistirmesi gerekli noktalari, gii¢lii oldugu
taraflari, ilgi alanlarini, degerlerini, beklentilerini ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir (Uzun,
2003).

Bireysel kariyer planlama siirecinin asamalar1 su sekilde agiklanabilir (Barutcugil,

2004, s. 322):

a. Kendi kendini degerlendirme: Kisilerin gii¢lii ve zayif yonlerinin analizini
yaptiklar1 asamadir Bu asamada birey kisisel amaclarinin, kendi deger,

yetenek ve becerilerinin, kisilik degerlerinin, ilgi alanlarinin ve orgiitsel
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kariyer ihtiyaclarinin farkinda olabilmeli ve kendini degerleme konusunda
objektif davranabilmelidir.

b. Firsatlar1 tanima: Kisinin meslekler, isletmeler, isler ve c¢evresi hakkinda
bilgi toplamasini igerir ve kisi sahip oldugu degerlerini, yeteneklerini,
ilgilerini, amaglarini ve ge¢mise iligskin is deneyimlerini gozden gegirir. Bu
asamada kisi isletmeler ve sektdr hakkinda bilgi toplayarak daha yiiksek
ticret alabilecegi, bilgi ve becerilerini daha fazla arttirabilecegi, daha ¢ok
sosyal haklardan yararlanabilecegi yani kariyer yapma yolunun agik
engellerin daha az oldugu meslek ve isletmeleri belirleme yoluna
gidecektir.

c. Hedefleri belirleme: Bu asama, bireyin kariyer gelecegi agisindan g¢ok
onemlidir. Ciinkii kisi kendi kapasitesi ile firsatlar arasinda uyumlu bir
degerlendirme yapamazsa, belirledigi hedeflerine ulasamayacak ve bu da
basarisizliga sebep olacaktir. Bireyin deger ve ilgileri zaman igerisinde
degisebilir ve kendine uygun yeni is alanlar1 segebilir. Bu bireyin kararsiz
ve sabirsiz oldugunun bir gostergesi degildir.

d. Kariyer yollarinin belirlenmesi: Kariyer yollari; hem galisanlarin, hem de
isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan spesifik islerin
birbirini izlemesi siirecidir ve belli bir meslekte ileri dogru hareketliligi
igerir.

e. Planlarin hazirlanmasi: Planlar, kariyer hedeflerine ulagsmay1 saglayacak
her tiirlii faaliyeti icerecek sekilde hazirlanmahdir. Is hayatindaki
deneyimlere dayanarak, uygun kisa vadeli planlarla baslamak yerinde
olacaktir. Kisinin isletme igerisinde edindigi basarilar cercevesinde de
daha uzun vadeli gelistirme planlar1 hazirlanmalidir.

f. Kisisel kariyer kararinin verilmesi: Kisi kariyeri ile ilgili karar vermeden
once kararini etkileyebilecek bilgilere ihtiyaci vardir. Kisi, bu bilgileri ne
kadar iyi toplar ve iyi degerlendirirse, kararlarinin kalitesi o derece yliksek
olacaktir.

Bu asamalarin sonrasinda bireyin kendini tanimaya ¢alisarak, meslekleri
tantyarak, yetenek ve ilgileri ¢ercevesinde bireysel kriterler belirleyerek yapmis oldugu

tercih, bireyin kendisini mutlu ve basarili kilacaktir. Ayrica dogru ise ve meslege
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yonelmesine katki saglayacak bu asamalar kendisi igin iyi bir kariyer planlama siireci

olusturmasina imkan saglayacaktir(Polat vd., 2016, s. 32).

Kariyer planlamasinda bireysel amagclar arasinda sunlar sayilabilir (Yilmaz, 2006,
S. 56-57).

a. Insan kaynaklarinim etkili kullanimini saglamak,

b. Yiikselme ihtiyaglarinin tatmini igin ¢alisanlarin gelistirilmesini
saglamak,

c. Is basarisinin yiikseltilmesini saglamak (iyi bir egitim ve kariyer
olanaklarinin bir sonucu olarak),

d. Bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin daha iyi belirleyebilmek,

e. Calisanin kendine giivenini, is tatminini, sadakatini ve ise olan

bagliligini saglamak.

Kisinin se¢mis oldugu kariyer, hayat1 boyunca kisinin is alanindaki basarisina ve
is tatminine etken olacaktir. Planlarin bireysel beceri ve ilgi alanlarina gore yapilmasi
bu asamada olduk¢a Onemlidir. Bireysel olarak kariyer planlarini isletme iginde
gerceklestiremeyen birey isletmeden ayrilmak zorunda kalacaktir.  Bu nedenle
isletmenin bireysel amaclar1 desteklemesi, calisanin kendi ¢abalariyla birlesince anlam

kazanmaktadir.

1.5.6.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, kurumun calisanlara kariyer hedeflerini gercekgi
belirlemelerinde ve gergeklestirmelerinde de yardimci olmak amaciyla yol
gostermesidir. Calisanlara sunabilecegi kariyer firsatlarini ve neler yapmalar1 gerektigi
konusunda bilgi kaynagidir. Orgiitsel kariyer planlama, bir bireyin kurumda ise
baslamasi ve oryantasyonu ile baglar. Daha sonra, yonetim ¢alisanin kariyer ihtiyaglarini
tespit eder ve bu tespit sonucunda gerekli goriilen gelistirme programlar1 uygulanir.
Kurum ici sartlar gerceklestiginde galisan yatay ya da dikey terfi edilir (Bingdl, 2006, s.
300).
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Orgiit tarafindan iyi diizenlenmis bir kariyer plani ii¢ konuyu icermelidir (Aytac,
1997, s. 190):
a. Calisanlara kendi igsel kariyer gereksinimlerini degerlemede yardimci
olmak.
b. Isletmede bulunan kariyer firsatlarin1 bireye tanitmak ve gelistirmek.
c. Calisanlarin gereksinme ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemek.

Orgiitsel kariyer planlama; orgiitlerin  ¢alisanlarmi  en verimli  sekilde
degerlendirmelerini ve isletme kaynaklarinin 6rgiitsel amaglara en dogru sekilde hizmet
etmesini saglayacak stratejik seviyede kararlarin alinmasi siirecidir. Bu siire¢ igerisinde;
kurumsal degerlendirme, pozisyonu tanimlama, personeli belirleme, kariyer
danismanligi ve kariyer hedeflerini belirleme, pozisyonla bireyin Ozelliklerinin
karsilastirilmasi, performans degerlendirme, kariyere yonelik egitimler ve kariyer
stratejilerinin gelistirilmesi faaliyetleri yer almaktadir. Bu silire¢ gerceklestirilirken
orgiitler asagidaki faaliyetleri gergeklestirilmelidir (Anafarta, 2002, s. 5):

a. Gelecekteki personel gereksinimlerini saptama

b. Kariyer basamaklarini net ve agik bir sekilde ortaya koyma

c. Bireysel olanaklari belirleme

d. Bireysel gereksinimler / istekler ile isletme gereksinimlerini / firsatlarini
uyumlastirma

e. Isletme kariyer sisteminin incelenip, denetlenmesi ve esgiidiimii.

Bunlara ilaveten isletmeler is konusunda modern is dis1 egitim yontemleri de
kullanmali, etkin bir yerlestirme fonksiyonu izlemeli ve stratejik bir insan kaynaklar
sistemi de olusturmalidir.

Orgiitler stratejik seviyede karar alma siireci igerisinde yer alan kurumsal
degerlendirme igin &ncelikle insan kaynagim gdzden gegirmelidir. insan kaynagimi
gozden gecirdikten sonra asagidaki bilgilerin hazirlanmasi1 orgiitsel kariyer planlama
uygulama siireci igerisinde orgiite kolaylik saglayacaktir (Ergilin, 2007, s. 48-49):

1. Orgiit Modeli Belirleme: Yonetimde orgiitlenme modeli dikey, gorevsel,

dikey ve kurmay, komite tipi olmak tizere ¢esitlilik gostermektedir.

27



2. Is Analizleri: Sirketin her kademesinde yapilan belirli bir isin en kiiciik
parcalartyla ayrintili olarak tanimlanip incelenmesi stirecidir.

3. Gorev Tanimi: Sirketin her kademesi i¢in en iist diizey calisandan en alt
diizey calisanina kadar her isin kapsamina giren eylem, sorumluluk, gérev,
calisma sartlar1 ve yetkilerinin, is analizleri ile verilerin toplanmasindan
sonra yazili hale getirilmesidir.

4. Gorev Gerekleri: Isi yapan bireyin sahip olmasi gereken nitelikler, isi
yapan bireyin gOstermesi gereken ¢aba ve isin yliriitiilmesi i¢in gerekli
ortama ait bilgiler,

5. Kadro Is Degerlemesi: Isyerinde mevcut isler arasindaki deger
farkliliklarini ortaya ¢ikaran bir karsilastirma yontemi,

6. Kariyer Olanaklarinin Belirlenmesi: Gorev tanimi, gorev gerekleri ve
kadro degerleme bilgileri 1s18inda c¢alisanlarin yiikselme, yiikselme sekil
ve sartlarinin belirlenmesi bilgilerini hazirlamasi.

Isletmeler kariyer planlama calismalarmi, hem simdi ve gelecekteki nitelikli
personel ihtiyacin1 karsilamak, hem de c¢alisanlarin kariyer gelistirme istek ve
beklentilerine cevap verebilmek amaciyla yapmaktadir. Isletme yonetimi, sadece {istiin
nitelikli calisanlar i¢in degil, diger calisanlar i¢in de kariyer planlamasi yapmalidir.
Ciinkii kariyer planlamasi ile yapilmak istenen, gelecekte isletmede basarili olabilecek,
motive olmus ve nitelikli bir isgilicii havuzu olusturabilmektir (Bing6l, 2006, s. 252-
302).

Kariyer planlamanin basaris1 orgiitiin destegi ile dogru orantilidir. Bireysel tatmin
tizerinde 6nemli bir etkisi olan kariyer planlama siirecinde yonetim bireylere kariyerleri
ile ilgili alternatifler sunarak danismanlik yapmalidir. Ozellikle orta diizey yoneticiler,
calisanlarinin kariyerlerini gelistirebilmeyi ve c¢alisanlarin kariyerlerini pozitif bir
sekilde nasil etkileyebileceklerini bilmelidir. Ayrica orgiitler bireysel kariyer planlarina
yardimc1 olmak amaciyla, danismanlik atdlyeleri, kariyer gelistirme materyalleri ve
degerlendirme programlarini kapsayan temel teknikleri de kullanmaktadirlar (Anafarta
ve Ozgenlik, 2001, s. 5).

Bireysel acidan kariyer planlama; kisinin becerisi, bilgisi, amaclar1 ve isle ilgili
beklentileri lizerine odaklanirken; orgilitsel agidan kariyer planlama ise daha ¢ok isletme

ihtiyaglar1 ve hedefleri iizerine yogunlagmaktadir. Etkili bir kariyer planlama, bu iki

28



boyutu uyumlastirmalidir. Ciinkii ~ Orgiitsel  kariyer planlama isletme-birey

biitlinlesmesini temel alan bir yontemdir.

15.7. Kariyer Gelistirme

Calisanin belirli ama¢ ve ihtiyaglariin yaninda toplumsal isteklere de cevap
vermek i¢in, Orgiitte kariyer gelistirme programin olmasi hem oOrgiit, hem de birey
acisindan yarar saglar (Uzun, 2003).

Ayrica kariyer gelistirme, is gorenler arasindaki bireysel farkliliklar1 kullanmak ve
ayni zamanda onlarmn is tatminlerini, motivasyonlarin1 ve verimliliklerini etkilemek
suretiyle orgiitsel basartya katkis1 olur (Matiloglu, 2015).

Tablo 3. ‘te kurumlardaki kariyer gelistirme politikalarinin islevleri olan kariyer
planlama ve kariyer yoOnetiminin temel fonksiyonlari, Orgiitsel olarak
degerlendirilmistir. Iki fonksiyonu birlestiren ok, kariyer planlama ve Kkariyer

yonetiminin etkilesimli siirecler oldugunu gostermektedir (Aytag, 2000, s. 50).

Tablo 3. Kariyer Gelistirme Politikalarimin Islevleri Olan Kariyer Planlama ve
Kariyer Yonetiminin Temel Fonksiyonlar:

KARIYER GELISTIRME

KARIYER PLANLAMA &—F———> KARIYER YONETIMI
*Kisinin yeteneklerinin ilgi alanlarmin, bilgi ve | *IK planlamas ile kariyer gelistirme programinin
becerisinin, zayif ve gii¢lii yanlarimin biitliinlestirilmesi
belirlenmesi stratejilerinin belirlenmesi *Kisinin kurumda yiikselmesini saglayacak yollarin ve
*Qrganizasyon igi ve dig1 firsatlarin kariyer stratejilerinin belirlenmesi
degerlendirilmesi *Is olanaklarinin belirlenmesi, acik islerin calisanlara
*Kisa, orta ve uzun dénemli amaglarin duyurulmasi
belirlenmesi *Elemanlarin degerlendirilmesi
*Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve *Caligma yasaminin degerlendirilmesi ve is analizi
uygulanmast yapilmasi

*Egitim ve yetistirme olanaklariin saglanmasi
*Kariyer konusunda danigmanlik yapilmasi
*Yeni personel politikalarinin belirlenmesi
*Kariyer kavraminin galiganlara tanitilmasi

Kaynak (Aytag, 2000, s. 51)
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1.5.7.1. Kariyer Gelistirme Kavram1 ve Tanimi1

Kariyer gelistirme, ¢alisanin belirledigi secime orgiitiin saglikli bir bigcimde uyum
gostermesi ve bu yolla is gorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin tatminine
katk1 saglayan bilingli faaliyetler olarak tanimlanabilir (Uzun, 2003).

Kariyer gelistirme; ¢aligsanlarin kariyerleri boyunca yetkinliklerini arttirabilmeleri
icin uygulanan egitim programlarini kapsayan ve tiim is hayat1 boyunca devam eden bir
stirectir (Aytag, 2000, s. 49).

Kariyer gelistirme ile calisanlarin tatmin, motivasyon ve verimlilikleri artisi

gostereceginden oOrgiitsel anlamda basar1 saglanmig olmaktadir (Bingdl, 2006, s. 290).

1.5.7.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer planlamasi bir bireyin kendi becerilerini, ilgilerini, degerlerini ve
firsatlarinin neler oldugunun farkina varma cabalarini yansitir. Kariyer gelistirme ise, bu
kariyer ile iliskili amaglar ve bu amagclar1 gergeklestirme konusunda plan ve stratejiler
gelistirmeyi icerir (Bingol, 2006, s. 290).

Hem birey hem de isletme acisindan oldukc¢a 6nemli olan kariyer gelistirme,
calisanin yetkinlik ve kendine saygi gibi ihtiyaglarinin tatminine katki saglamaktadir.
Kurumlarin ¢alisanlara kariyer gelisimi i¢in destekte bulunmasi, nitelikli isgiicii kaybini
Oonlemesini, yetenekli yoneticilerin orgiite ¢ekilmesini ve calisanlarin kuruma olan
bagliliginin artmasin saglar (Kabadayi, 2013, s. 48).

Ayrica kariyer gelistirme sayesinde c¢alisanlar, kurumun sundugu egitim
olanaklarindan yararlanarak gelisim ve performans diizeylerini ylikseltirler. Kurumun
belirledigi plan dogrultusunda hareket ederek niteliklerini arttirirlar (Z.Sabuncuoglu,

2000, s. 147).

1.5.7.3. Kariyer Gelistirme Program ve Yontemleri

Kariyer gelistirme siirecinde kullanilan bir¢ok program ve yontem bulunmaktadir.

Bunlardan bazilar1 su sekildedir.
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1.5.7.3.1. Kariyer Haritalar1

Kariyer Haritasi, sirket icerisindeki kariyer hareketlerini gosteren tablolardir.
Kariyer haritalar1 fonksiyonel bazda baslayarak tiim sirkete ve gruba yonelik hazirlanir.
Bu tabloda hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegilebilecegi ve bunun igin
gerekli deneyim ve yetkinlikler agikga belirlenmistir (Kozak, 2001, s. 54).

Kariyer haritalarinda her bir pozisyon ile ilgili is tanimlari, is niteliklerinin agikca
belirtilmis olmas1 gerekir. Ayrica 6grenen oOrgiit olma ve ¢ok yonlii ¢alisanlara sahip
olma bakimindan mevcut pozisyonlardaki gecis ihtimalleri de degerlendirmeye tabi

tutulmalidir (Aydin, 2007, s. 55).

1.5.7.3.2. Kariyer Patikas1

Kariyer patikasi, hedeflenen kariyer amacma ulasilmasinda izlenecek is
pozisyonunu tanimlar (Atay, 2006, s. 12).

Kisinin gelecekteki ¢alisma sorumluluklart ve atamalarini kargilamak igin kisisel
egitim ve gelisim deneyimleri tasarlama siirecidir. Kurum agisindan, ¢alisanin kurumda
bir pozisyondan diger bir pozisyona gidebilecegi is atamalar1 dizisinin belirlenmesi
stirecidir. Calisanin, kurum i¢inde arzuladig1 kariyer amacina ulagsmasinda izleyecegi is

pozisyonlarini belirler (Simsek vd., 2004, s. 23).

1.5.7.3.3. Kariyer Platosu

Bireyin mesleki olarak duragan bir doneme girmesi “Kariyer Platosu” olarak
adlandirilan bu dénemde birey, maddi ve manevi agilardan yeni kazanimlar saglayamaz,
is yasam1 monotonlasir (Ozden, 2001, s. 20).

Bugiiniin is sahasindan kaynaklanan, kariyer platosu yetiskin c¢aligsanlar icin
kaginilmaz bir olaydir (Duffy, 2000, s. 229).

Kariyer platosu kiside basarisizlik veya engellenme hissini beraberinde
getirmesinden dolayr birey ilerideki kariyer yasantisinda gegici veya siirekli bir
durgunluk tecriibesi yasayabilir. Bu hisler hem ¢alisan hem de isveren i¢in olumsuz

sonuglar dogurabilir. Orgiit i¢i veya disindaki farkli nedenleden kaynaklanan problemler

31



ile kars1 karsiya kalan ve bunlar1 asamayinca tiim beklentileri kaybolan bireyin

giidiilenmesi zordur ve bu da ¢alisanin verimliligi diistirmektedir.

15.7.3.4. Kariyer Rehberligi (Mentoring)

Kariyer rehberligi, ¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini,
bunun yaninda kisinin farkli kariyer imkanlarini tanimlamalarina yardimer oldugu gibi
bu farkli imkanlarin1 dogru sekilde degerlendirmesine ve belirlenen hedefe ulasmak igin
strateji planlamasi yapilmasi olarak ifade edilebilir (Aydin, 2007, s. 43).

Kariyer danismanliginin bir uzantis1 veya tamamlayicisi olan kariyer rehberligini
mentorlar da verebilmektedirler. Kariyer rehberligi bir anlamda, bireysel kariyer
yonetimi konusunda orgiit disinda yapilan danigsmanlik hizmetinin Orgiit i¢inde

verilmesidir (Ozden, 2001, s. 124).

1.5.7.3.5. Kariyer Danigmanligi

Kariyer danismanliginda, isletmenin bu isle gorevlendirilen bir tiyesi, ¢aliganlarin
kariyer hedeflerini gerceklestirebilmeleri i¢in onlarla birlikte ¢alisarak planlar yapar. Bu
hedefler calisanin performans degerleme sonuglarina gore cesitli goriismelerden sonra
saptanir ve bu goriismelerle calisanlar ilerleme firsatlarin1 diisiinmeye yoneltilir
(Anafarta, 2002, s. 118).

Orgiitteki deneyimli yoneticiler de kariyer damigmaligi yapabilmektedirler.
“Mentor” veya “akil hocasi” da denilen bu kisiler deneyimlerini, bilgi ve birikimlerini
geng yoneticilere veya yonetici adaylarma aktararak onlara kariyerlerinde rehberlik
ederler (Ozden, 2001, s. 143).

Kariyer danismanlar1 bireyin mesleki hedefleri ile ilgilenerek en uygun calisma
pozisyonlarii belirlemesinde yardimci olmakta ve genellikle egitimden sonra is
hayatina gecis siirecinde bir nevi kdprii gorevi gorerek bu siireci kolaylastirmaktadir.
Ayrica calisanlarin  kariyer planlarinda  diisiinme yeteneklerini  hizlandirarak

karsilagabilecekleri sorunlarla basa ¢ikabilme konusunda onlara rehberlik etmektedirler.
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1.5.7.3.6. Kogluk Destegi

Kocluk, dnceden belirlenen amaclara ulasmak icin belli bir gruba verilen ders,
egitim, seminer, konferans vb. vererek o amacglara hazirlama teknigidir. Kog,
yoneticilerin yonetsel yeteneklerini gelistirmek, zayifliklarin1 giiglendirmek i¢in isletme
disindan gorevlendirilen kisilerdir (Aytag, 1997, s. 147).

Koglar, insanlarin “bulunduklar1’” yerlerden “olmak istedikleri” yerlere
gitmelerine cesaretlendirme, 6zendirme ve bilgilendirme yolunu kullanarak yardimci
olurlar (Aydin, 2007, s. 96)

Koglar isletme disindan orgiit ¢alisanlarinin yonetimsel yetkinliklerini iyilestiren
ve aymt zamanda kendilerini degerlendirme imkani sunan ve gelecekte en fazla

kullanilacak olan kariyer yonetim tekniklerinden biri olarak diisiiniilmektedir.

15.7.3.7. Mentorluk

Mentor, deneyimsiz ¢alisana kariyer gelisiminde 6zel olarak yardimci olur, ona
dogrudan yeni bir isi yapmasi i¢in zorunlu bilgi ve becerileri nasil kazanacagi
konusunda rehberlik eder ve isletme kiiltilirli konusunda bilgi verir. Ayrica mentorlar
deneyimsiz c¢alisanlara liderlik, iletisim ve yoOnetsel beceriler konusunda da kogluk
yapar (Bingol, 2003, s. 261).

Mentorluk; kocgluk, danigsmanlik rollerini kapsayacak niteliktedir. Ko¢ olarak
mentorlar, yetistirilen kisilerin becerilerini gelistirir. Danisman olarak mentorlar,
yetistirilen kisileri destekler ve 6zgiivenlerini artirir (Albayrak, 2007, s. 30).

Mentorluk, is ortaminda iletisimi gelistirdigi ve giiven duygusunu destekledigi
icin performans ve verimlilik artisin1 da saglar (Barutcugil, 2004, s. 320).

Mnentorlar, kariyer gelisimi konusunda 6zellikle deneyimsiz c¢alisanlara rehberlik
etmektedirler. Ayrica mentorlar, kariyerinin baslangi¢c ve olgunluk asamasinda olan

bireylerin ise gelisimlerini hizlandirma noktasinda yiiksek bir potansiyele sahiptirler.
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1.5.7.3.8. Egitim ve Gelistirme Programlar1

Egitim ve gelistirme programlari, isgorenlerin bilgi ve becerilerini gelistirmek
amaciyla Orgiit icinde veya Orgiit disinda isgérenlere sunulan egitim imkanlaridir.
Egitim ve gelistirme programlar1 hazirlanarak orgiitte ¢alisan isgorenleri daha hizli bir
sekilde orgiite adapte edilebilir ve faydali bir isgéren yapilabilir (Turan, 2008, s. 69).

Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanin beceri ve yetenekleri gelistirmek i¢in
temel ara¢ ve insan kaynaklar1 yonetiminin temel unsurlarindandir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 planlamasinda, bireyin ihtiyaci olan egitim ve gelistirmeye calisanlari
yoneltmek, resmi bir sorumluluk olarak kariyer yonetimi konular1 i¢inde yer almaktadir
(Taskin, 2001, s. 15).

Egitim uygulamalarindan olan oryantasyon, yonetici gelistirme vb. uygulamalar
ayn1 zamanda bir kariyer yonetim uygulamalar1 olarak karsimiza ¢ikmakta ve kariyer
planlart dogrultusunda, egitimlerin planlanmasi ve diizenlenmesi, aslinda kisinin
simdiki pozisyonunun o&tesinde ileride {stlenecegi pozisyona hazirlik niteligi
tagimaktadir denilebilir. Ayrica egitim ve gelistirme programlari ile birlikte ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilmasi, ¢alistigi kuruma giiven duymasi ve orgiite olan bagliligin

artirllmasi noktasinda da 6nemli avantajlar saglamaktadir.

1.5.7.3.9. Is Rotasyonu

Calisanlarin isletme icinde yatay olarak yer degistirmesi ile potansiyellerinin
yiikseltilmesidir. Is rotasyonu, ézellikle yeni ise girenlerin farkli isleri deneme yoluyla
kendilerini test etmelerini ve kisisel degerleri ile i3 arasindaki uyumu
degerlendirebilmelerine imkan saglar (Aldemir vd., 2001, s. 215).

Is rotasyonunda amag is 6zellestirilmesi sonucunda gelisebilecek olan calisanin is
tatminsizligini en diisiik seviyeye getirmektir. s rotasyonu, calisanm ise bagliligin
artirici, bilgi ve beceriyi yiikseltici etkilerde bulundugu gibi, farkli departmanlar

arasindaki anlayis ve uyumun artmasini da saglamaktadir (Aytag, 2005, s. 226).
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1.5.7.3.10. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin iceriginin ¢alisana; basari, kisisel gelisim ve tanimma
olanag1 saglayacak, daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek ve daha anlamli ve ¢ekici hale
getirecek bicimde degistirilmesidir (Yavuz, 2006, s. 89).

Is zenginlestirme de bir is dizaym olarak gelistirilmis, ancak ¢alisanlarin
becerilerinin gelistirilmesinde de yarar1 goriildiigii icin kariyer yonetimi araci olarak
kullanilmaya baslanmistir (Aytag, 2000, s. 49) .

Is zenginlestirme, c¢alisanlarin gdrevlerini cesitlendirdigi gibi aym zamanda
onlarin yeni bilgiler edinmesini, performanslari hakkinda dogrudan geri besleme
almalarini, is yontem ve ¢izelgeleri tizerinde denetim kurmasini, iletisim kaynaklarina
dolaysizca ulasabilmesini ve sonuglardan bizzat sorumlu tutulmasini saglayarak isin
dogasini da degistirir (Albayrak, 2007, s. 34).

Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak is zenginlestirme ile birlikte ¢alisanin daha
cok is ve iglem yapabilecek sekilde iginin yeniden dizayn edilmesiyle ¢alisana daha ¢ok
sorumluluk yiikleyecek ve kendi islerini planlayarak, organize etmesini ve bunlarin

kontroliinii saglamasiyla yeniden gorevler verilmesini saglayacagi sdylenebilir.
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IKiINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUT KAVRAMI

Orgiit, kisilerin tek baslarina gerceklestiremeyecekleri amaglari, baskalar1 ile bir
araya gelerek bir grup halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek
gerceklestirmelerini saglayan bir is boliimii ve koordinasyon sistemidir (Kogel, 1995, s.
100).

Insanlarin bir araya gelerek belirli amag¢ ve hedef dogrultusunda olusturduklar:
birlikler érgiit kavramini olusturur. Insan, érgiitiin varlig1 icin vazgegilemez unsurdur ve
bu nedenle orgiit igerisinde ne hissettigi ne diisiindiigii, nasil davrandigi ve orgiit igin
verimli olup olmadig: orgiitlerin devamlilig1 ve rekabet edebilirligi tizerinde biiyiik bir

etkiye sahiptir denilebilir.

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK

Calisanin igyerine psikolojik olarak baglanmasini ifade eden oOrgiitsel baglilik,
orgiitlerin varliklarin1 koruma ugraslarinin hem temel etkinliklerinden hem de nihai
hedeflerinden biridir. Ciinkii Orgiitsel bagliligi olan bireyler daha uyumlu, daha
doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu
icinde caligmakta, Orgiit igerisinde daha az maliyete neden olmaktadir. Ayn1 zamanda
orgiitsel baglilik, calisanlarin verimliliklerini ve igyerlerinden ayrilma niyetlerini
etkileyen 6nemli bir unsur olarak da goriilmektedir (Albayrak, 2007, s. 44-45).

Orgiit {iyelerinin calistiklart isletmeye bagliliklari arttig1 oranda, is giicii devir hizi
azalmakta, iggoren istikrar kazanmakta, moral ve motivasyon yiikselmekte, oOrgiite
sadakat artmakta ve makro diizeyde daha yiiksek milli prodiiktivite yaratilarak ¢arpan
etkisiyle toplumun tiimiine menfaat saglanmaktadir”. Boylece, diisiik isgéren devri ve
yiiksek tretkenlik, sadakat, motivasyon ve devamlilik orgiitsel bagliligin sonuglarin

olusturmaktadir (Ibicioglu, 2000, s. 13-22).
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Gliniimiizde is hayatinda i¢inde en énemli problemlerden biri olarak c¢alisanlarin
calistiklar1 rgiitten ve yaptiklari isten memnun olmamalar1 gelmektedir. Orgiitler icinse
artik calisanin memnuniyetini saglamak mal ve hizmet {liretmek kadar onem ifade
etmekte ve temel amaglar arasinda goriilmektedir. Orgiitsel baglilik ise bu asamada 6n
plana ¢ikmakta ve bu amacin gerceklestirilebilmesi i¢inse ¢alisan tarafindan hedeflerin
benimsenmesi ve oOrgiit icerinde kalmay istemesi gerekmektedir (Ergeneli ve Saglam
Ari, 2006, s. 124).

Calisanlarda orgiitsel baglilik arttikga orgiitle 6zdesleseme ve fedakarlik yapma
duygusu artar. Buradan hareketle orgiitsel baglilig1 isgorenlerin orgiite kars1 yakinlagsma

ve sahiplenme dereceleri olarak en genel hali ile ifade edebiliriz.

2.2.1.  Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim

1956 yilinda Whyle tarafindan ilk defa ele alinan orgiitsel baglilik daha sonra
(Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi) bir¢ok arastirmaci tarafindan da
gelistirilmistir.

Orgiitsel bagllik, is gdrenin calistigi drgiitiin hedeflerini benimsemesi ve orgiit
icindeki varligin1 siirdiirmek istemesi, bunun igin istek duymasidir (Demir ve Cini,
2011, s. 163).

Orgiitsel baglhilikla ilgili bircok tanimlama yapilmasina ragmen, en ¢ok kabul
goren tanimlama Porter, Mowday ve Steers aittir. Bu tanima gore orgiitsel baglhlik,
bireyin orgiit ve amag ve degerlerini kabul etmesi, bu amagclara ulagsmasi yoniinde ¢aba
sarf etmesi ve orgiitteki {iyeligini devam ettirme arzusudur (Vanderberg ve Scarpella,
1994, s. 535-536).

Orgiitsel baghiliklar yiiksek olan isgdrenler drgiit icerisinde, daha uyumlu, daha
iiretken ve yliksek derecede orgiite sadakat gosterirler (Balci, 2003, s. 20).

Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek olan isgdrenlerin orgiitte daha uzun siireli
calistiklar1 ve bagh olduklar1 orgiitle daha olumlu iliskiler gelistirdikleri bilinmektedir.
Ayrica orgilitsel baghiliklar1 yliksek olan isgorenler orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek
icin, Orgilitsel baghliklar1 daha diisiik olanlara gére daha cok caba harcarlar (Cortiik,
2009, s. 40-41).
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Orgiitsel baglilik, ¢alisanin drgiitiin kurumsal amag ve degerlerlerini kabullenmesi
ve Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi i¢in gerekli ¢abay1r gostererek oOrgiitteki varligini
devam ettirmesi seklinde ifade edilebilir. Ayn1 zamanda Orgiite olan baglilik ¢alisanin
performansini pozitif yonde etkilemesi ile verimlilikte artig saglayacagi ve ise gelmeme

veya ge¢ gelme gibi olumsuz, istenmeyen durumlari da azaltacag: diisiiniilmektedir.

2.2.2.  Orgiitsel Baghhkla flgili Benzer Kavramlar

Mesleki baghilik, is arkadaslarina baglilik, sadakat ve itaat kavramlari ile orgiitsel
baglilik kavrami arasinda ¢ogu zaman anlam kargasasi yasanmakta ve biri digerinin
yerine kullanilabilmektedir. Ancak s6z konusu kavramlar igerik ve kapsam agisindan

farklidir (Albayrak, 2007, s. 46).

2.2.2.1. Mesleki Baglilik

Mesleki baglilik; bireylerin mesleklerini yerine getirmek i¢in gereken bilgi ve
becerileri geligtirmeleri, daha fazla deneyim kazanmalari i¢in ¢aba harcamalar1 ve zaman
ayirmalaridir (Ok, 2009, s. 39).

Orgiitler igin mesleki baglhlikla birlikte orgiitsel baglilik duyan galisanlar
verimlilik ve isletmenin siirekliligi i¢in ¢ok Onemlidir. Meslegine baghilik duyan
calisanin orgiitiine de baglilik duyacag diistiniilmektedir (Cengiz, 2001, s. 13).

Mesleki baglilik duyan isgorenlerin, mesleki gelisimlerini gerceklestirebilmek i¢in
daha fazla caba ve emek gosterdikleri, isi daha igten Odillerle yaptigi yapilan
arastirmalarla ortaya konulmustur (Balay, 2000, s. 39).

Bireyin yasaminda meslegin onemli olmasi, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi,
kisinin meslegini i¢sellestirmesiyle meslegi giderek onemli olmaya baslar ve meslegini
daha da ileriye gotiirmek icin onemli gidiiler kazanir. Clinkd bireylerin severek ve
isteyerek yaptiklart bir meslekte kendilerini gelistirme olasiliklari daha da fazla

olacaktir.
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2.2.2.2. 1s Arkadaslarma (Calisma Arkadaslarina) Baglilik

Is arkadaslarma baghlik is gérenin calisma arkadaslarina baglilik duymasi ve
diger ¢alisma arkadaslari ile biitiinlesmesi ile olusan durumdur. Isgéren orgiitteki diger
isgorenler yerine kendi arkadas grubu ile iletisim i¢inde olmay1 tercih eder, ¢alisma
arkadaslarina duyulan bu baglilik ise, calisma ortamlarinda karsilastiklart sorunlari
yenmelerine yardimci olmaktadir (Balay, 2000, s. 46-47).

Baglilig1 yiiksek olan calisanlar, samimi iliskilere ve arkadaslik baglarina ¢ok
onem verirler. Bu nedenle arkadas bagliligi olan bireylerin daha giiclii mesleksel ve
orgiitsel bagliliga ulasacagi one siiriilmektedir (Albayrak, 2007, s. 46).

Bireysel olarak bir kiginin bir gruba aidiyet duygusu hissetmesi performansini
pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica is ile ilgili sorunlarin ¢6ziime kavusturulmasinda is

arkadaslarina olan bagliligin ciddi diizeyde katki sagladig: diisiiniilmektedir.

2.2.2.3. Sadakat

Sadakat, Orgiitin bir iiyesi olmaktan duyulan gururu, Orgiitii ¢evreye karsi
savunmay1 ve bagkalartyla orgiit hakkinda (lehine) konugmaktan keyif duymay1 igeren
bir tutumdur (Acar, 2006, s. 4).

Sadakat, tipki Orgiitsel baglilikta oldugu gibi oOrgilite yonelik bir aidiyet
duygusudur. Bu aidiyet duygusu, ¢alisanin orgiitiine yonelik duydugu yiiksek ve pozitif
hisleri ve orgiitte stirekli bulunma istegi ile kendisini gostermektedir. Kariyer ve gelecek
beklentilerinin de orgiitsel sadakate olumlu etkilerinin bulundugunu sdylenebilir (Dolu,
2011, s. 25).

Sadakat orgiitsel bagliliga gore daha dar bir kavramdir ve orgiit tiyeliginin devam
ettirilmesi istegiyle ilgilidir. Bunun igin orgiitler kariyer planlama ve gelistirme gibi
cesitli yontemlerle oncelikli olarak kisinin psikolojik i doyumunu saglayarak orgiitsel

sadakati olusturmaya hedeflemektedirler.
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2.2.2.4. ltaat

Itaat, bir otorite tarafindan tek yonlii olarak verilmis emirlere dayanan ve
disaridan kaynaklanan bir gérev duygusudur. Baglilik ise kisisel inan¢ ve degerlere
dayanan igten gelen bir gorev duygusudur. Ancak bu iki tamimdan yola ¢ikarak iki
kavramin birbirinin zitt1 oldugu sonucuna varilmamalidir. Aksine iki kavram birbirinin
tamamlayicisi niteligindedir (Ince ve Giil, 2005, s. 22).

Insandaki itaat duygusunun kaynagi isgdrenin disindan yiiklenen bir gorev ve
sorumluluk duygusudur (Balay, 2000, s. 41).

itaat ad1 verilen bu davranislar, drgiitsel yapilanmada etkinliklerini siirdiiren ve
calisan olarak adlandirilmakta olan bireylerin mevcut normlarin digina ¢ikmamasi, ilgili

normlar1 6ziimsemesi ile hayata gegirdikleri davraniglardir.

2.2.3.  Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baglilig1 olan bireyler, is doyumu daha yiiksek oranda ¢alisarak isi
birakma, devamsizlik ve geri ¢ekilme gibi faaliyetlerin i¢inde olmayacaklaridir. Benzer
bir sekilde, bagliligi olan calisanlar kisisel ama¢ ve hedeflerini Orgiitsel amag ve
hedefler ile uyumlu hale getirip, i¢sellestirecekleri i¢in orgiitle 6zdeslesme, motivasyon
ve 1§ tatminini saglama, orgiitsel siireclere katilim ve sorumluluk alma gibi ¢esitli tutum
ve davraniglan gelistireceklerdir (Akinci ve Coskun, 2007, s. 147).

Kisinin calisacagr yer olarak sectigi orgiitiin kendisine sagladigi olanak ve
faydalar1 degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik,
calisanlar ve orgiit acisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan olduk¢a dnemlidir.
Calisanlarda orgiitiin  sundugu yararlar sonucu olusan is tatmini kisinin Orgiite
bagliliginin 6nemli bir pargasi olabilir (Ceylan, 2002, s. 59).

Orgiitsel bagllik ile is tatmini arasinda karsilikli bir etkilesim vardir. Islerinde
tatmin olan calisanlar orgilitlerine daha ¢ok bagli olma, tatminsiz calisanlar ise, Orgiite
zarar verebilecek davranis gosterme egilimindedirler (Poyraz ve Kama, 2008, s. 148).

Orgiitsel bagllik isletmeler i¢in énemlidir. Ciinkii drgiitsel baglilig1 olan bireyler
daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede sadakat ve
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sorumluluk duygusu icinde calismakta, orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir
(Bayram, 2005, s. 126).

Orgiitsel baglilik konusunun 6nemli olmasinda 6rgiitsel diizeyde bagliligin katki
saglamasinin yani sira toplumsal katkilar1 da 6nemlidir. Calisanlarin 6rgiite bagliliklar
arttig oranda, ig giicii devir hiz1 azalmakta, isgdren istikrar kazanmakta, moral ve

motivasyon yiikselmekte, orgiite sadakat artmaktadir.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel baglilik yaklagimlari farkli adlandirmalarla bireylerin 6rgiite kendilerini
adama ve onunla biitiinlesme derecesini yansitir (Balay, 2000, s. 27).

Orgiitsel baghlik yaklasimlarin1 asagidaki sekilde incelemek miimkiindiir.

2.3.1.  Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Orgiitsel baglhilig1 siniflandirma ile ilgili yapilan ilk ¢alismalardan biri Etzioni’ye
aittir. Ahlaki baghilik (Isgorenler, toplum igin faydali amaglari takip ettiklerinde
orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar), hesap¢i baglilik (isgérenler, Orgiitlerine
katkilar1 kargiliginda elde edecekleri odiillerden dolayr baglilik duymaktadirlar) ve
yabancilastirict baghlik (Isgoren, psikolojik olarak orgiite baglilik duymamakta fakat
tyeligini devam ettirmektedir) olarak 3 baslikta siniflandirma yapmaktadir (Dogan ve
Kilig, 2007, s. 42).

Ahlaki agidan yakinlagma, Orgiitiin amaclari, degerleri ve normlariin
i¢sellestirilmesi ile orgiite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapg1 baglilikta, orgiitle
daha az yogun bir iliski s6z konusu ve kisi verilen iicrete karsilik olarak bir gilinde
c¢ikarilmasi gereken is normuna uygun davranmaktadir. Yabancilastirici baglilikta ise,
bireysel davranisin sinirlandirilmasi sonucu orgiite kars: takinilan olumsuz tutum temsil
edilmekte ve kisi psikolojik olarak kendini orgiite bagli hissetmemekte ve baglilik

konusunda zorlanmaktadir (Bayram, 2005, s. 130; Balay, 2000, s. 20) .
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2.3.2. Kanter’m Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Kanter’in orgiitsel baglilik kavramini; Devam baglilig1 (isgorenin giiciinii 6rglitiin
devamliligina adamasi), birlik bagliligi (isgorenin Orgiit icerisinde sosyal iliskilere
baglilig1) ve kontrol baglilig1 (isgérenin orgiitiin istegine ve orglit igerisindeki normlara
gore davraniglarini uyarlamasi) olmak iizere tic model ile agiklamaya ¢alismistir (Gligli,
2006, s. 17-18).

Kanter bagliligi li¢ sekilde incelemistir. Bunlar, devama yonelik baglilik,
kenetlenme baglilig1 ve kontrol baghligidir. Kanter’a gore orgiitlerinin istek, ihtiyag ve
beklentilerini, orgiite olumlu duygular besleyerek ve kendilerini orgiitlerine adayarak

gerceklestirebilirler (Giil, 2002, s. 42).

2.3.3. Mowday, Porter ve Steer’in Orgiitsel Baghhik Yaklasim

Mowday ve digerleri (1982) baglilig1 tutum ve davranis olarak ikiye ayirmislar ve
her iki tiir baglilik arasinda doniisiimlii bir iliskinin oldugunu ileri siirmiislerdir (Balay,
2000, s. 24).

Mowday ve digerlerinin gelistirdikleri modele gore bagliligin {i¢ boyutu vardir
(Yagci, 2007, s. 118):

a.  Orgiitiin deger ve amaglarin1 benimseme ve kabullenme,
b.  Orgiite fayda saglamak amaciyla yiiksek ¢aba gdsterme istegi,

c.  Orgiit igerisinde kalmaya devam etme konusunda siddetli istek duyma

2.3.4. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlhk Yaklagimi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel baghligi; Uyum (Odiiliin ¢ekiciligi ve cezanmin
iticiligi 56z konusudur), Ozdeslesme (Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine
dayamr), Igsellestirme (Tiimiiyle bireysel ve érgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanir) olmak tizere ii¢ modelde incelemektedir (Dogan ve Kilig, 2007, s. 43).

O’ Reilly ve Chatman orgiitsel baglilik kavramini, bireylerin Orgiitlerine
psikolojik baglilig1 olarak tanimlamakta ve orgiitsel baghiligit Uyum, Ozdeslesme ve

Icsellestirme olarak 3 boyutta ele almaktadir. Buna gore uyum odiil-maliyet
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degerlendirmesini One ¢ikartirken 6zdeslesme ve igsellestirme Orgiitiin beklentilerine
doniik sonuglara yonelmektedir (Balay, 2000, s. 21-25).
Isgorenlerin orgiitlerine baghlik gosterdikleri i¢in gurur duymalar1 ve kendilerini

orgiitleri ile 6zdeslestirmeleri anlaminda kullanilmaktadir (Giiglii, 2006, s. 22).

2.3.5. Katz ve Kahn’mn Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Katz ve Kahn (1977), orgiitsel bagliligin orgiite baglilik duymaya yonelten farkli
odiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica kisiler Katz ve Kahn’a gore,
rollerini sadece aldiklar iicret karsiliginda yapabilirler. Dig ddiillerin giidiileyici oldugu
durumlarda aragsal devreden bahsedilebilir ve boyle orgiitlerde kayiplarin ortaya ¢ikma
olasiligi fazladir (Balay, 2000, s. 23).

Isgorenlerin sistem i¢indeki eylemleri hem i¢ ddiiller hem de baz1 dis ddiillerin
birlesiminin bir sonucudur. I¢ &diiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi

ifade etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007, s. 43).

2.3.6. Wiener’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Wiener’in smiflandirmayla, aragsal baglilik ve oOrgiitsel baglihik ayirimina
dayanan kuramsal bir model olusturulmustur. Orgiitsel baglilig1 olusturan inanglar,
icsellesmis baskilar yaratmak suretiyle isgdrenin, Orgiitsel amag¢ ve ¢ikarlar
karsilayacak bigimde davranmasini saglamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007, s. 43).

Isgoren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik
tiiriinde orgiit, isgdrenin bazi giidiilerini doyururken; doniiste isgérenden orgiite katki
yapmasini beklemektedir. Degisim iliskisi, dengede veya isgdrenin lehine oldugu siirece

isgoren, Orglitten ayrilmay1 istemeyerek ona baglilik duyacaktir (Balay, 2000, s. 20).

2.3.7. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Penley ve Gould’un yaklasimi Etzioni’nin orgiite katilm modeline

dayanmaktadir. Penley ve Gould ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastiric
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baglilik olmak iizere ii¢ farkli baglilik tiirii tanimlamislardir (Giilova ve Demirsoy,
2012, s. 58)

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict katilim
veya baghlik modelinin oOrgiitsel bagliligi agiklamak bakimindan olduk¢a uygun
oldugunu, ancak modelde ahlaki ve yabancilastirici olmak {izere iki adet duygusal
icerikli bagliligin mevcut olmasi bunlarin (Giil, 2002, s. 44);

a.  Birbirinden tamamen bagimsiz mi1 yoksa birbirine zit kavramlar m1 oldugu
yeterince agik olmamasi,
b.  Orgiitlerde tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme uygun diisen baghlik tiiriiniin

gecerligi gibi nedenlerden dolayi literatiirde yeterince ilgi gérmemistir.

2.3.8. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Allen ve Meyer ilk olarak 1984 yilinda iki boyutlu (duygusal baglilik ve devam
baglilig) bir O6l¢ek hazirlamis daha sonra modele zorunlu (normatif) baglilig
eklemislerdir (Yagci, 2007, s. 118).

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik kavramini, iggorenlerin g¢alistiklar1 orgiit ile
iligkisini belirleyen ve isgdrenlerin orgiit ile stirekli bir birliktelik yasayacagini gosteren
davraniglar olarak tanimlamaktadir (E.Sabuncuoglu, 2007, s. 622).

Duygusal baglilik, isgorenin orgiite karst hissettigi duygusal baghiligi, orgiitle
0zdeslesmesini ve biitlinlesmesini kapsarken, devam bagliliginda esas olan orgiitte
kalma ihtiyacidir. Normatif baghlik ise, kisinin ¢aligtig1 orgiite karst sorumlulugu ve
yikiimliliigli olduguna inanmas1 ve bu nedenle orgiitte kalmaya kendini zorunlu
hissetmesine dayanir. Dolayisiyla normatif baghlikta calisanlar, sadakatin 6nemli
olduguna inanir ve bu konuyu ahlaki agidan bir zorunluluk olarak goriir (Ok, 2009, s.
49).

2.3.9. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlarinin Karsilastiriimasi

Orgiitsel baglilik yaklasimlar1 genel olarak degerlendirildiginde; Etzioni drgiitsel
baglilig kisiler arasinda giic-kontrol mekanizmasi olarak belirtirken, O’ Reilly ve

Chatman a gore orgiitsel baglilik; kisinin tamamen psikolojik anlamda hissettigi baglilik
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olarak tanmimlanmistir. Kanter’e gore, Kisi, bagli bulundugu Orgiitiin amaglarini
gerceklestirmek icin c¢abalamasidir. Penley ve Gould’a gore baglilik Etzioni
siniflandirmasina dayanmasina ragmen Penley ve Gould’de Etzioni’den farkli olarak
yabancilastirict baglilik s6z konusudur. Allen ve Meyer’ e gore ise baglilik bireysel
ozellikler, isin yapisi, tecriibeler ve yapisal Ozellikler gibi farkli etkilerle farkli
sekillerde gelismektedir. Mowday, Porter ve Steers; Kisinin Orglitsel amaclarla
O0zdeslesmesi ile tutumsal bagliligi ve kisinin davranigsal faaliyetlere baghiligi ile
davranigsal bagliligindan bahseder. Ayrica bunlarin yaninda bagliliga psikoloji
boyutunu da eklemistir. Katz ve Kahn ise, bir orgiit ortamindaki igsgdrenleri, rollerinin
gereklerini yerine getirmeye yonelten farkli odillere (i¢ ve dis) dayali devreler
oldugundan bahseder. Wiener gore oOrglitsel baglilik normatif baskilarinin tamamidir
(Tokmak, 2018, s. 59-67; Altay, 2018, s. 62-67).

Duygusalligin hakim oldugu baglilik tiirlerinde, oOrgiitin amag, hedef ve
degerlerinin kisi tarafindan kabullenilmesi tlizerinde durulmaktadir. Bagli olduklar
orgiitte kalmaya devam etme istegi, yeni is edinmeye calismama, Orgiitte kalmak icin
Ozveride bulunma gibi bireysel davramiglar olarak sergilenmektedir. Diger taraftan,
tutumsal baghlik tiirleri kisiler arasinda ve kisinin kendi i¢inde degisik derecelerde
ortaya c¢ikabilmektedir. Tutumsal baglilik yaklasimlarin farkli yonlerinden birisi de
rasyonellik unsurunun ele alinig bi¢imidir (Giil, 2002, s. 50; Tokmak, 2018).

O’ Relly ve Chatman ile Allen ve Meyer’ in ¢aligmalar1 birbirleri ile benzerlik
gostermektedir. Orgiitsel baghiligi, ¢alisanin galistigi Orgiit icin hissetmis oldugu
psikolojik bag olarak ifade eden O’ Reilly ve Chatman orgiitsel baghiligi tige
ayirmaktadir. Bunlar; uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme bagliligidir. Uyum bagliligy,
Allen ve Meyer’ in devam baglilig: ile, 6zdeslesme bagliligi, Allen ve Meyer’ in
normatif baglilik siniflandirmasi ile, icsellestirme bagliligi da, Allen ve Meyer’ in
duygusal baglilik smiflandirmast ile benzerlik gostermektedir (Dogan ve Kilig, 2007:
49).

Sonug olarak, Orgiitsel baghlik, érgiitte kalmay1 siirdiirme istegi anlaminda ise
duygusal baglhlik, cesitli ihtiyaclar sebebiyle orgiitte kalma zorunlulugu anlaminda ise
devamlilik baglilig1 s6z konusu olmaktadir (Giil, 2002, s. 47)

Orgiitsel baglilik konusunda bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli siniflandirmalar

ve teoriler One sliriilmektedir. Buraya kadar anlatilanlardan anlasilacag iizere, orgiitsel
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baglilik ile ilgili teoriler siniflandirma acisindan farkliliklar gostermesine ragmen 6zde

birbirleriyle benzerlik gostermektedir.

2.4. KARIYER YONETEMINDE KARIYER PLANLAMASININ
ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLiSKiSi

Kariyer yonetimini basariyla uygulayan yoneticilerin orgiitte olumlu iliskiler
gelistirebilecekleri ve orgiite bagl bir is goren ile daha etkili ve verimli ¢alisabilecekleri
soylenebilir. Isletmelerin artan yogun rekabet kosullarinda, ayakta kalabilmeleri ve
rakiplerine kars1 rekabette {stlinliikk saglayabilmeleri, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina agirlik vermeleri ve c¢alisanlarint  degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri i¢in gelistirmelerine baglidir. Bu nedenle isletmeler, kariyer planlarini
olusturmakta ve calisanlarina kariyerlerini gelistirme olanagini saglamaktadir.

Ozellikle isletmelerin giiniimiiz kosullarinda ihtiya¢ duyduklari nitelikli eleman
bulmalarindaki zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonlar1 doldurma ihtiyac1 kariyer
planlama faaliyetleri lizerinde daha fazla durulmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Orgiitlerde ¢alisanlarmn  daha iiretken olabilmeleri, yaraticiliklarinin tesvik
edilebilmesi, verimliliklerinin arttirilabilmesi ve isletmede uzun yillar tatmin olmus bir
sekilde calistirilabilmesi i¢in Orgiit yoneticileri kariyer planlama konusuna o6nem
vermek durumundadir.

Modern toplumlarda bazi insanlarin sadece gelir elde etmek i¢in degil, kisisel
ilgileri ve hobileri dogrultusunda bos zamanlarmi degerlendirmek yani psikolojik
doyum saglamak i¢in c¢alistiklar1 goriilmektedir. Bu psikolojik goriiniim igerisinde, is
hayatinda saglanacak bir kariyer firsatinin “i¢sel motivasyon” kaynagi olarak son derece
onemli oldugu anlasilmaktadir. Bu nedenle isletmelerde etkili bir kariyer planlama
sistemi sayesinde birey ve isletmenin amaglarina ulagmalari, gelisim diizeylerini
yiikseltmeleri, calisanlarin is tatmini ve motivasyonunda artis saglanacaktir (Aytag,
1997, s. 46-47)

Bu agidan Dbakildiginda orgiitlerde  ¢alisanlarin = hem  verimliliklerinin
arttirilabilmesi, ekonomik gelismelere ve teknoloji ¢caginin gereklerine daha rahat ayak
uydurabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri hem de uzun yillar tatmin olmus bir

isgiicliniin isletmede ¢aligtirilabilmesi ve devamliligin saglanabilmesi igin, etkin bir
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kariyer yOnetimini vazgecgilmez hale getirirken, kariyer planlama ve islevine yonelik

konular1 da 6nemli bir alt fonksiyon olarak 6n plana ¢ikarmstir.

24.1. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Kariyer yonetimi uygulamalar1 bashig: altinda; i¢ Ise Alim, Terfi, Transfer ve Yer
Degistirme, Isten Cikarma, Emeklilik, Oryantasyon Programi, Yonetici Gelistirme ve

Orgiitsel Yedekleme konularina yer verilecektir.

2.4.1.1. I¢c Ise Alim

Kariyer yonetiminin ilk unsuru, orgiitiin gereksinim duydugu nitelikteki insan
glicliniin Orgiitiin ihtiyaglarina goére alinmasidir (Atay, 2006, s. 15).

Isletmeler bosalan ya da yeni olusan agik pozisyonlar icin dogrudan ve/veya
dolayli olarak biinyelerindeki i¢ kaynaklara yonelmektedirler. Ciinkii isletmelerin istifa,
emeklilik, terfi veya farkli bir yerde gorevlendirme gibi nedenlerle bosalan
pozisyonlarina yerlestirilecek calisanin dncelikle kendi i¢lerinden bulunmasi 6nem arz
etmektedir (Erarslan vd., 2013, s. 12).

I¢ ise alim ile isletmeler ihtiyag duydugu personeli i¢ kaynaklardan temin eder ve
boylece daha kisa siirede bu siireci tamamlamig olur. Adaylar firmayr ve firma
kiiltliriini bildikleri i¢in ise uyum siirecinde zorlanmaz ve uyum siireci daha kisa siirer.
Onceligin orgiit igerisinde calisanlara verilmesiyle iyi bir motivasyon saglanir ve
boylece ¢alisanlarin orgiite olan bagliligida artirilir.

Bunun yaninda tiim agik pozisyonlari firmanin mevcut personeli ile doldurmak
imkansiz olabilir. Burada dikkat edilmesi gereken sudur ki, agik pozisyonlarin siirekli i¢
kaynaklardan temin etmeye calisilmasi firmanin kisa bir siire sonra duraganlasmasina
neden olabilir. Bunun i¢in se¢ilemeyen adaylarin da kirilganlik gostermemeleri adina ig

ise alimin adil ve objektif olarak yapilmasi gerekir.
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2.4.1.2. Terfi

Terfi, bireye mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme olanagi ile genelde
bireylere biiylik sorumluluk, otorite ve yiiksek {icret saglar. Psikolojik olarak terfi,
bireyin giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme ihtiyacini doyurur (Z.Sabuncuoglu, 2005,
s. 82).

Terfilerin objektif olarak gerceklestirilmesi i¢in performans degerlendirmenin de
objektif olmasi ve kararlarin degerlendirme sonucuna gore verilmesi gerekir. Aksi halde
kisilerin kariyer degerlendirmeye, yonetim ve planlamasma ve firmanin kararlarina
kars1 olan giivenleri azalir ve firmada huzursuzluklarin ortaya ¢ikar (Aytag, 2005, s.
127).

Bireyin kariyer hedefinde esas amag terfi etmektir. Terfi ile saglayacag: statii,
sayginlik ve yiiksek {icret diizeyi her ¢alisanin kariyer hedefinde vardir. Terfi sonucunda
calisanin motivasyonu, isletmeye olan bagliligi artmaktadir (Kurtoglu, 2010, s. 73).

Calisanlarin sosyal statiilerinin arttig1, islerinde daha fazla s6z sahibi olduklart ve
dolayisiyla is tatminleri arttigr icin terfi; psikolojik bir 6diil o6zelligi tasimaktadir
(Erarslan vd., 2013, s. 13).

2.4.1.3. Transfer ve Yer Degistirme

Calisanin pozisyon olarak ayn diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve veya
mevcut igsyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir géreve atanmasina transfer
veya yer degistirme olarak tanimlanmaktadir. Transfer veya yer degistirmede, yetki
sorumluluk ve buna baglh olarak icret diizeyi ya hi¢ degismemekte ya da c¢ok az
degismektedir (Ozden, 2008, s. 107).

Kariyer sistemi, elemanlarin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten
ayrilmalariyla noktalanan asamalari kapsar. Isletmeler dncelikler kariyer basamaklarini
belirlemeli yani, hangi gorevlerin, hangi vasiftaki kisiler tarafindan yerine getirilecegi
ve basarili olanlarin nereye kadar yiikseltilebilecegi agik ve net bir sekilde belirlenmis

olmalidir (Aytag, 2005, s. 130-131).
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2.4.1.4. Isten Cikarma

Gelismis tilkelerde yonetim politikas1 geregi isletme, kimin isten ¢ikarilip kimin
isletmede kalacaginmi belirlemektedir. Isten c¢ikarilanlara kariyer gecislerinde hiz1
diisiirmemek ve bu gegislerindeki yasayabilecekleri kirginlik, depresyon gibi psikolojik
safthalariyla ilgili olarak yardimci olabilmek i¢in disarida istihdam saglama programlari
veya disariya yerlestirme programlari kanaliyla bu kisilere yardimda bulunmaktadirlar
(Aytag, 2005, s. 133).

Isten ¢ikarilmak, isgdrenin kendi istegi olmadan ¢alistig1 kurumdan ¢ikarilmasidir.
Hem 0zel sektorde hem de kamu kurumlarinda iggorenlere ¢esitli haklar ve imkanlar
verilmig olsa da bazi zaman ve kosullarda isgoérenler isten ¢ikarilmasi durumlariyla

karsilasilmaktadir (Aytag, 1997, s. 238).

2.4.1.5. Emeklilik

Insanlar yaslandikca calisma giiclerini kaybederler veya yorgunluk, bikkinlik gibi
nedenlerle genellikle de goniillii olarak ¢alisma yasamindan ayrilmaya karar verebilirler
(Bingdl, 2003, s. 446).

Emeklilik ¢alisanin ¢ogunlukla kendisinin vermis oldugu bir karardir. Calisanlar
isten ayrilmak i¢in, Ozellikle emeklilige de hak kazanmissa, kendi belirledigi bir
zamanda ayrilmay1 istemektedir (Kurtoglu, 2010, s. 76).

Calismasindan memnun olunan isgérenin emekli olarak ayni1 géreve devam etmesi
miimkiindiir. Ayrica bu gibi kisilerin mesleki birikimlerinden danigsman/mentor olarak
da yararlanilabilir. Bu sekilde emekli olarak mesleki birikimlerinden yararlanilan

calisanlarin varlig1 ise kurum igerisinde olumlu yonde etkiye sebep olmaktadir.

2.4.1.6. Oryantasyon Programi

Orgiitlerde heniiz ise baslayan ya da orgiit iginde transfer edilerek yeni bir ise
atanan kisilere islerine baglamadan 6nce ya da ilk is giinlerinde uygulanan egitimdir. Bu

egitimde kisilere, islerinin gerektirdigi temel bilgilerin yam sira orgiitiin politikasi,
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yapisi, iretim konusu, sosyal haklari ve sorumluluklari, ¢alisma kosullar1 ve terfi
olanaklar1 hakkinda genel bilgiler verilmektedir (Simsek ve Oge, 2004, s. 224).

Oryantasyon Programimin amaci isletmeye yeni baglamis ve isletmeyi heniiz
tanimayan calisanlarda, orgiit ve yapacagi is hakkinda olumlu izlenim olusturmaktir.
Etkili bir oryantasyon programi ile ise ilk baslanilan giinde yasanacak olaylar, ilerleyen
zamanlarda ¢alisma siirecini etkileyeceginden igin ise uyum sorunlarini azaltir. Boylece
kisinin isi 6grenme hiz1 ve buna bagl olarak da verimlilik diizeyi hizli bir artis gdsterir
(Bingol, 2003, s. 201).

Ise yeni baslayan kisinin ise alistirma egitiminin ulusal ekonomi ve drgiit igin de
cok biiyiik 6nemi vardir. Kisinin yetenekleri ve kisiligi ile isin gerekleri arasinda uyum
saglanirsa calisanin isinden elde edecegi tatmin diizeyi yiikselecek ve verimlilik
artacaktir. Aksi takdirde uyum saglanamazsa kisinin devamsizligi artacak ve
beraberinde biiyiik ihtimalle isi birakmasi sz konusu olacaktir. Ise yeni baslayan
kisilerin kisa bir siire sonra isi birakmalar1 ise orgiit i¢in biiyiik bir kayiptir. Bu kaybi
azaltmak icin de oryantasyon egitimleri gerekmektedir (Karakas, 2014, s. 11).

Oryantasyon ise yeni alinan personele isletmeyi, isletmeye ait kiltiirli, birlikte
calisacagi is arkadaslarini, yoneticilerini ve isini tanitarak calisacagi isletmeye ve is
ortammma uyumunu saglamak icin yapilan faaliyetler biitiiniidiir. Yani kisaca ise ve

igyerine alistirma egitimidir.

2.4.1.7. Yonetici Gelistirme

Gilinlimiizde yoneticilerin giderek artan Onemi, Orgilitleri yoneticilere yatirim
yapma gibi bir takim faaliyet ve programlara sevk etmistir. Ozellikle yoneticilerin,
firma disindan ¢ok firma i¢inden yetistirilmesinin daha olumlu sonuglar vermesi bir¢cok
firmayi, yonetici aday1 vb. gibi uygulamalarla gelecegin yoneticilerini firma biinyesinde
yetistirmeye yoneltmistir (Ok, 2009, s. 63).

Temel yetenekleri belirlemek ise, orgiitiin uzun yillar yatirnm yapacagi, emek ve
zaman harcayacagi, vizyonunu, misyonunu, stratejilerini tayin edecegi siireglere temel
olusturmaktadir. Orgiitler temel yeteneklerini belirlerken ¢ok dikkatli hareket etmek
zorundadirlar. Ciinkli gelecege yonelik faaliyetleri planlamada 6nemli olan temel

yeteneklerin neler oldugunu belirlemektir (Yaltirik ve Yiiregir, 2013, s. 2)
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Yonetici gelistirmenin amaci profesyonel bir yoneticiye bagarisini etkileyen
unsurlart belirleyebilme, onlar1 gorebilme, degerleyebilme ve gerekli davranist
gosterebilme yetenegini kazandirmaktir (Kayalar, 2002, s. 84).

Yonetici  gelistirme, gelisim ve biiyiimeyi hedeflemelidir. Vaatten ¢ok
performansa, bugiiniin gerceklerinden ¢ok yarinin gergeklerine Onem vermelidir.
Yarmin yoneticilerinin gelisimi, bugiiniin yoneticilerinin hepsini daha biiyiik ve daha iyi

yoneticiler olarak gelistirmek demektir (Kayalar, 2002, s. 87).

2.4.1.8. Orgiitsel Yedekleme

Yedekleme planlamasi ile isletme icerisinde yetenekli ¢alisanlarin belirlenmesi ve
elde tutulmasi, isletme biinyesinde yonetici olabilecek ¢alisanlarin  kariyer
planlamasinin yapilmasi ve iist diizey yoneticilerin degerlendirilmesi ile ilgili caligmalar
yapilmaktadir. Bu planlamalar ile isletmelerdeki iist diizey pozisyonlar1 ve kritik dneme
sahip pozisyonlar1 dolduracak g¢alisanlarin hazirlanmasi s6z konusudur (Erarslan vd.,
2013, s. 17).

Orgiitsel ~ yedekleme  planlamasi, yonetsel isgiiciine yonelik olarak
tasarlanmaktadir. Kimlerin, hangi kariyer yolunu izleyerek terfi edebilecekleri ve
terfinin hangi olasilikla ve hangi oranda gergeklesecegi bu planlamaya gore ortaya
konulur. Amag, isletme iginde 6zellikle iist yoneticilerin yerine kimlerin gegebilecegini

belirlemek ve onlar1 bu goreve hazirlamaktir (Bingol, 2003, s. 263).

2.5. KONU ILE ILGILI YAPILMIS ARASTIRMALAR

Literatlir incelemesi yapildiginda bu arastirmanin sonuglarin1 destekleyen
arastirmalarin yani sira desteklemeyen ¢esitli ¢alismalar oldugu sdylenebilir. Kariyer
yonetimi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan
arastirmalarin sayisi oldukca sinirhidir.

Yapilan arastirmalardan incelenen kisimlarin ¢gogunlugunda kariyer yonetiminin
orgiitsel bagliligr pozitif yonde etkiledigi yoniinde bulgular elde edilmis olmasina
ragmen daha once yapilan aragtirmalarin bazilarinda ise bunun tersi yoniinde olumlu bir

etkinin olmadig1 savunulmus ve yapilan aragtirmalarla desteklenmistir.
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Atay (2006) tarafindan yapilan ve 150 kisi tizerinde gerceklestirilen aragtirmaya
gore; kariyer planlamasi yapilan isletmelerde ¢alisanlarin kurumlarina daha ¢ok baglilik
hissettikleri ve kariyerlerinin geri kalanini calismaya devam etmekte olduklar
isletmelerde gegirmek istedikleri ortaya ¢ikmistir (Atay, 2006, s. 139).

Albayrak (2007) tarafindan 12 6zel sektor lizerinde bir arastirma gerceklestirilmis
ve arastirmaya katilan sirketlerin cogunda kariyer planlamasi ¢aligmalarinin yapildig
belirtilmistir.

Aragtirma sonucuna gore calisanlarin Orgiitten bekledigi kariyer yonetimi
uygulamalarint tam olarak uygulayan orgiitlerin calisanlar1 daha fazla Orgiitlerine
baglilik duyduklar1 goriilmistiir (Albayrak, 2007, s. 88-89).

Ok (2009) tarafindan “Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Otomotiv
Sektoriinde Bir Uygulama” konulu arastirmada Sakarya ve Kocaeli illerinde faaliyeti
olan 3 otomotiv sirketinde bir inceleme yapilmistir. Yapilan incelemede Kkariyer
yonetimi uygulamalarinin alt boyutlar1 (I¢ ise alim, Oryantasyon, Yénetici gelistirme,
Terfi, isten ¢ikarma) ile ydneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliskinin
varligi tespit edilmistir. Oryantasyon uygulamalari ile aym1 zamanda yoneticilerin
devam bagliliklar1 arasinda da pozitif bir iliskinin varligi tespit edilmistir. Fakat yonetici
gelistirme, terfi ve isten c¢ikarma uygulamalar ile yoneticilerin devam ve zorunlu
bagliliklar1 arasinda bir iligkinin olmadig1 da ¢alismada ortaya konulmustur.

Saldamli (2009) tarafindan yapilan arastirmada bayanlarin orgiitsel bagliliginin
daha yiiksek oldugu fakat orgiitsel baglilik ile yas arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1
belirtilmistir. Bunun yaninda caligma siireleri ile orgiitsel baglihik arasinda 1 yilin
altinda ¢aligmasi olanlar lehine anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir (Saldamli,
2009, s. 88-93).

Sturges vd. 2000 yilinda mezun &grenciler lizerinde yaptigi arastirmaya gore;
orgiitsel kariyer yonetimi ile orglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliskinin varligini ifade
edilmistir. 2002 yilinda da mezun olanlarin kariyerlerinin ilk on yil1 tizerinde yaptiklar
aragtirmada ise Orglitsel kariyer yonetimi agisindan desteklenen isgorenlerin oOrgiitsel
bagliliklarinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Kilig ve Oztiirk, 2010, s. 988).

Kilig ve Oztiirk’iin (2010) yilinda yapti§1 arastirmaya gore; kariyer ydnetim
sistemi ve alt boyutlar1 (kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme) ile

orgiitsel baghlik ve alt boyutlar1 (tutumsal ve davranigsal baglilik) arasinda 0,001
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anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii kuvvetli bir iliski bulunmustur. Genel olarak orgiitsel
baglilik ile kariyer yonetim sistemi arasinda r=0,741’lik bir korelasyon hesaplanmistir
(Kilig ve Oztiirk, 2010, s. 1003).

Hall vd. (2004) tarafindan yapilan arastirmada, kariyer planlama ve Kkariyer
gelistirme programlarin yiiksek orgiitsel baglilik ve diisiik seviyede devamsizlik
yarattig1 sonucuna ulagilmistir. Bunun yaninda,

-Granrose ve Portwood (1987), orgiit tarafindan gergeklestirilen kariyer yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve is tatmini ile iliskisinin olmadigini,

-Robinson ve Morrison (1995) kariyer yonetiminin direkt olarak orgiitsel baglilig
etkileyen bir kavram olmadigin1 ifade etmistir (Kilig ve Oztiirk, 2010, s. 988).

Kabadayr (2013) tarafindan gergeklestirilen “Kariyer Yonetiminin Calisanin
Kuruma Bagliligina Etkisi” iizerine yapilan arastirma sonucuna gore kariyer yonetimi
ile orgiitsel bagllik arasinda giiclii bir iliski oldugu, orgiitte uygulanacak etkili kariyer
yonetimi ile ¢alisanlarin orgiite bagliliginin artacagi sonucuna ulasilmistir (Kabadayz,
2013, s.171) .

Cilingir (2014) tarafindan yapilan arastirmaya gore; Kariyer yOnetimi
uygulamalarinin alt boyutlar1 ile Orgiitsel baglhiligin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmig, buna gore; kariyer yonetimi ve
duygusal baglhilik arasinda 0,654 ile, kariyer yonetimi ve normatif baglilik arasinda
0,568 ile pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yapilan arastirmaya gore Orgiit icerisinde kariyer yonetimi faaliyetleri arttik¢a
calisanlarin orgiite olan duygusal ve normatif bagliliklar1 da artmaktadir (Cilingir,
2014, s. 119-120).

Akdogan (2014) tarafindan yapilan arastirmada kariyer yonetim sistemleri ile
orgiitsel baglilik degiskenleri arasinda; istatistiksel agidan anlamli bir korelasyon
iligkisinin varligi tespit edilmistir

Calisanlarin kariyer yonetim boyutuna iligkin verilerine bakildiginda kariyer
yonetimi ile yas-kariyer yoOnetimi ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme arasinda ayni

yonlii iligki bulunmustur
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Sonug olarak kariyer yonetim sistemleri uygulamalarinin tam uygulanmasiyla
tutumsal baglilhlk ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin olumlu yonde etkilendigi
belirtilmektedir (Akdogan, 2014, s. 130).

Atlikan (2015) tarafindan yapilan arastirmada kariyer yonetiminin etkin olarak
uygulanmas1 ¢alisanin firma baghiligin1 artirmakta, hizmetlerinde kalitesini olumlu
yonde etkiledigi goriilmektedir (Atlikan, 2015, s. 155).

Inan’in (2017) yilinda Omer Halisdemir Universitesi IIBF Dergisinde yayinlanan
makaleye gore; Bu dogrultuda baglilik kavrami: is yiiki, orgiitsel baglilik ve kariyer
baglilig1 olmak iizere ii¢ farkli kategori de incelenmistir. Orgiitsel bagliligi dogrudan
etkileyen baglilik tiiriiniin, kariyer bagliligi oldugu gézlenmistir.

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilara orgiitsel baglilik ve kariyer bagliligi
ile ilgili sorulan sorular yoneltilmistir. Arastirmadan elde edilen korelasyon matrisi
sonuglarina bakildiginda kariyer bagliligi ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
iliskinin varlig1 s6z konusudur (Inan, 2017, s. 196).

Arabac1 (2019) tarafindan yapilan arastirmada Orgiitsel kariyer yonetimi ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bunun yaninda
bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasinda ise pozitif ve anlamli bir iligki
tespit edilememistir. Orgiitsel baglilik ile cinsiyet, unvan ve egitim diizeyi arasinda
anlamli bir iligskinin olmadigi, fakat orgiitsel baglilik ile yas ve ¢aligma siireleri arasinda
anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir (Arabaci, 2019, s. 113-114).

Yapilan arastirmalardan yaralanarak kariyer yonetimi fonksiyonlarindan, i¢ ise
alim uygulamalari, oryantasyon, yonetici gelistirme programlar, terfi, isten c¢ikarma
(zorunlu haller disinda c¢alisanlarin isten c¢ikarilmaya bilincinin yerlesmesi ve
cikarilacak calisanin neden ¢ikartilacagini bilmesi durumuyla) ile duygusal baglilik

arasinda pozitif bir iliski oldugu sdylenebilir.
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UCUNCU BOLUM

KARIYER PLANLAMASI VE ORGUTSEL BAGLILIK: AMPIRIiK
BiR CALISMA

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Caligmanin bu boliimiine kadar sirasiyla kariyer, kariyer kavrami, gelisimi,
kariyerin boyutlari, kariyer yonetimi, kariyer gelistirme program ve yontemleri, orgiit ve
birey agisindan kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kapsami, 6rgiit kavrami, orgiitsel
baglilik, orgiitsel bagliliga iliskin yaklagimlar ile ilgili literatiirde yer alan bilgiler
verilmigtir. Bu noktadan itibaren ise kariyer yonetimi ve Orgiitsel bagliliga tlizerine
yapilan arastirma ile ulasilan sonuglara deginilmeye calisilacaktir.

Bu boliimde arastirmanin evreni ve Orneklem secimine, veri toplama teknigi ve
araglarma, arastirma sorularmma yer verilecek olup otomotiv isletmeleri ile
gerceklestirilen anket tekniginden elde edilen analizler paylasilacaktir. Biitiin bu
calismalarin ardindan elde edilen bulgular, sorunlar ve ¢6zliim Onerileri kismina yer

verilecek olup ¢alisma tamamlanacaktir.

3.1.1. Arastirmanin Modeli

Orgiitlerde kariyer planlama ve 6rgiitsel baglilik iizerine bir arastirmayi konu alan;
otomotiv ve gida sektorii lizerinde de bir uygulama ile bu arastirmay1 desteklemeyi
amaglayan bu caligmada genel tarama modeli uygulanmistir. Veri toplama teknigi
olarak anket kullanilmistir. Anket, arastirilacak konuya iligskin sorulara cevap alabilmek
amactyla gelistirilen veri toplama araci ve sistematik bir veri toplama yontemidir ve
konunun spesifik hale getirilerek analiz edilmesi ancak bu yontemle miimkiin
olmaktadir. Arastirmacinin ¢alismasi i¢in ihtiya¢ duydugu 6zgiin veriler elde etmek icin
degisik araclar kullanarak kendisinin toplamasi birincil verilerdir. Dort farkli veri
toplama yontemi bulunmakta olup anket yontemi bunlardan biridir. Kariyer yonetimi ve
orgiitsel baglilik iizerine bir arastirma ile otomotiv ve gida sektdriindeki uygulamaya

yonelik bir model gelistirilmistir (Sekil 1). Bu modeldeki temel goriis kariyer yonetim
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uygulamalarinin  orgiitsel bagliliklarin1  etkiledigi  yoOniindedir. Ayrica modele

demografik 6zellikler eklenmis olup, bagimli degiskenleri de etkiledigi varsayilmistir.

Demografik degiskenler (8 ifade)

% Cinsiyet

% Medeni durum

% Yas

« Egitim diizeyi

« Kidem

% Unvan Kariyer Yonetimi ve
: v Orgiitsel Baglilik
¢ Sektor tiiri (31 ifade)

< IK Béliimii olup olmadig

Kariyer yonetimi uygulamalar: (4 ifade)
v Kariyer ¢aligmalar yapilip

yapilmadig1

¢ Kariyer sorumlugu kimin iizerinde
« Kariyeri en iyi yansitan faktor

« Kariyer kavrami nedir

Sekil 1. Kariyer Yonetimi Uygulamalarimmn Orgiitsel Baghihga Etkisine Yonelik Arastirma Modeli
3.1.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Konya ilinde otomotiv ve gida sektorlerinde faaliyet
gosteren orta Olgekli isletmelerde gorev yapan beyaz yakali olusturmaktadir.

Arastirmada maliyet ve zaman dikkate alinarak Kkolayda ornekleme yontemi
secilmistir. Bu yontemde, en diisiik maliyetli ve uygulanmasi kolay olan bir yontem
olmas1 ve daha ¢ok 6rnekleme ulagabilmek icin tercih edilmistir. Ana kiitle i¢erisinden
secilecek ornek kesimin aragtirmaci tarafindan belirlendigi tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemidir. Kolayda 6rneklemede veriler, ana kiitleden en kolay, hizli ve ekonomik
sekilde toplanir (Saldaml, 2016, s. 57). Arastirmanin yapildigi 2018-2019 (Subat)
yilinda 6rnekleme konu olan toplam 504 kisi ile goriismeler saglanmistir. Arastirmanin

konusu ile baglantili olarak dnceden hazirlanmis olan anketler uygulanmustir.
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3.1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknigi ve Araclari

Arastirma, Konya’da faaliyet gésteren otomotiv, gida sirketlerinin beyaz yakali
calisanlari tizerinde yapilmistir. Anket uygulanacak firmanin ilgili yetkilileri ile irtibata
gecilmis, verilerin akademik amacli kullanilacagi, firmaya ait bilgilerin tigiincii sahisla
paylasilmayacag bilgisi verilmistir. Boylece gizlilik ilkesine bagli kalinmistir.

Arastirmada veri toplama yontemlerinden biri olan anket tekniginden
yararlanilmistir. Anket tekniginin tercih edilmesinin nedeni ise; arastirma yontemleri
arasinda en ¢ok kullanilanlardan olmasi ve bilgileri dogrudan dogruya toplamaya uygun
olusudur. Ayrica konunun spesifik hale getirilip analiz edilmesi ancak bu yontemle
miimkiin olabilmektedir. Bu amagla yapilan ankette konuyla ilgili sorular hazirlanmis
ve konunun disina ¢ikilmamasi konusuna 6zen gosterilmistir. Anketin yapilabilmesi i¢in
isletme yetkilileri goriisiilerek izin alinmistir. Veriler, anket yapilacak beyaz yakali
calisanlar ile birebir goriisiilerek ve yliz yiize goriisme imkaninin olmadig firmalara e-
mail yolu ile gonderilmek sureti ile elde edilmistir.

Arastirmada kullanilmak {izere konu ile ilgili gerekli literatlir taramalari
yapilmistir. Literatiirde Atay (2006); tarafindan kullanilan o6lgek giincellestirilerek
uygulanmigtir.

Aragtirmada kullanilan anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile calistigr isletmeyi tanitici
bilgilere iliskin 8 ifade (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, kidem, unvan,
sektor tiirii, IK boliimii olup olmadifl) ve kariyer ydnetimi uygulamalarmna yénelik
(kariyer ¢alismalart yapilip yapilmadigi, kariyer sorumlugu kimin {lizerinde, kariyeri en
1y1 yansitan faktor, kariyer kavrami nedir) 4 ifade yer almaktadir. Dolayisiyla bu boliim
12 sorudan olugsmustur. Anketin ikinci boliimde ise kariyer ve isletmeye baglilikla ilgili
31 ifade yer almaktadir. Ankette yer alan bu ifadelerin degerlendirilmesinde sosyal
bilimlerde yaygin olarak kullanilan 5°1i Likert 6lcegi esas alinmistir. Buna gore;

+ “Hic katilmiyorum” sec¢enegine 1 puan,
+ “Katilmiyorum” segenegine 2 puan,

+ “Kararsizim” segenegine 3 puan,

+ “Katiliyorum” segenegine 4 puan,

+ “Tamamen katiliyorum” segenegine 5 puan verilmistir.
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3.1.4. Arastirma Hipotezleri

Calisma yasaminda yasanan hizli degisime ayak uydurabilmek ve oOrgilitlerde en
degerli hazine olarak goriilen insan kaynagini en iyi sekilde yoneterek mutlu ve tatmin
olmus bir insan giicii ve Orgiite bagliligmi saglamak kariyer yonetimi ile miimkiin
olacaktir. Bu c¢aligmada, Konya’da faaliyet gosteren otomotiv ve gida isletmeleri
tizerinde bir aragtirma yapilmis ve yapilan arastirmada kuramsal bilgi ve uygulamadan
alinan bilgiler degerlendirilerek arastirmanin temel hipotezleri Tablo 4 ’te asagidaki gibi
siralanmustir.

Tablo 4. Arastirmanin Temel Hipotezleri

H1: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalari cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H2: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalari medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H3: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalar1 yasa gore
anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H4: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalar1 egitim
durumuna gore anlamli bir farklilik goéstermektedir.

H5: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalari kideme
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H6: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalar1 unvana
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H7: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalar1 sektdre
gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H8: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalar sirkette IK
departmani olup olmamasina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

3.1.5. Verilerin Degerlendirilmesi ve Uygulanan Istatiksel Analiz

Ankette kariyer yonetimi ve Orgiitsel bagliligi dlgen sorulara verilen cevaplar
degerlendirilmis ve daha sonra hipotezler sinanmaya c¢alisilmistir. Arastirmada elde
edilen bulgular SPSS 22 programina aktarilmis ve bu degerler iizerinden frekans
tablolar1 olusturulmustur. Degerlendirmelerimizde demografik 6zelliklerin dagilimi ise
tablolar halinde ortaya konmustur. Arastirmada ele edilen bilgi ve bulgular boliimiinde

de ayrintilariyla anlatilacagi iizere verilerin analizinde frekans, yiizde, giivenirlilik
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analizi, Mann-Whitney U testi (parametrik testteki t-testi yerine), Kruskal-Wallis Test
(parametrik testteki varyans [Anova] testi yerine) gibi istatistiksel analizler yapilmustir.
Parametrik testlerin uygulanabilmesi i¢in verilerin normal dagilim gdstermesi ve
verilen homojen dagilimlar1 6n sartlar1 saglanmalidir. Bu c¢aligmada verilen normallik
dagilimlarina bakildiginda Kolmogorov-Smirnova ve Shapiro-Wilk degerleri (p<0.05)
anlamli ¢ikmistir. Yani verilerin normal dagilmadigi anlagilmistir. Verilerin normallik
smanmasinda diger bakilacak yerlerden ikincisi ¢arpiklik ve basiklik degerleridir.
Calismadaki tiim ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin istenilen aralikta yer almamasindan
dolay1 verilerin normal dagilim gostermedigi kabul edilmis olup, parametrik olmayan
testlerin uygulamasina karar verilmistir. Ki-kare testi, Mann-Whitney U testi, Wilcoxon
Sirali 6rneklem testi, Kruskal-Wallis H testi, Friedman S testi, Spearman’s Rank Order
korelasyonu parametrik olmayan testlerdir. Parametrik olmayan testler bir siralama ve
siiflandirma testidir. Mann-Whitney U Testi, iki bagimsiz grupta esit varyansh iki
ortalama arasindaki farkin testinde t testi yerine kullanilir. Kruskal-Wallis Testi ii¢ ya da
daha fazla Orneklemi karsilastirmak icin kullanilan bir testirr ANOVA parametrik
testinin parametrik olmayan test karsiligidir (Y1lmaz & Yilmaz, 2005, s. 179-181)

3.2. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZ EDILMESI

3.2.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada Kariyer yonetim uygulamalart ve orgiitsel bagliliga yonelik sorularin
tutarlilik ve giivenirlik belirlemesine iligkin gilivenirlik analizi yapilmis ve sonuglari

Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5. Kariyer Yénetim Uygulamalari ve Orgiitsel Baghlik Sorularimin Giivenirlik
Analizi

Olcek Cronbach’s Alpha Soru Sayisi

Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Bagllik 0,838 31
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Giivenirlilik gostergesi olarak 0 ile 1 arasinda bir deger alabilen Cronbach o
katsayisina bagli olarak 6lcegin gilivenirliligi noktasinda genellikle su araliklar referans
alinmaktadir (Demirgil, 2006, s. 403-405) :

0 0.00 < 0 < 0.40 ise 6l¢iim giivenilir degildir,
0 0.40 < a < 0.60 ise 6l¢iim gilivenirligi diisiik,
0 0.60 < a < 0.80 ise 6l¢iim oldukga glivenilir,
0 0.80 < a < 1.00 ise dl¢iim yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilir.

Bu calismada kullanilan anket, giivenilirlik analizine tabi tutularak giivenilirligi

test edilmistir. Anketin genel olarak giivenilirligi 0.838 olarak bulunmustur. Olgek igin

yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.2.2. Arastirma Ornekleminin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu bdliimde drneklem grubunun demografik 6zelliklerine gore dagilimi frekans
ve ylizde tanimlayicr istatistikleri kullanarak incelenmistir. Ankete toplamda 504 beyaz
yakali calisan katilmistir. Oncelikle anket calismamizdaki sorulara verilen cevaplar
SPSS 22 programi vasitasiyla frekans tablolar1 sekline doniistliriilmiistiir. Bu frekans
tablolarinda ¢alisanlarin verdikleri cevaplar ilk siitunda belirtilmistir. Ikinci siitunda
frekans sayilari, Ugiincii slitunda verilen cevaplarin yiizdeler halinde gosterimi ve

dordiincii stitunda da toplamli ytlizdeler vardir.

3.2.2.1. Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Tablo 6. Ankete Katilan Beyaz Yakal Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet F Yiizde (%)
Kadin 117 23,2
Erkek 387 76,8
Toplam 504 100,0

Tablo 6’de goriildiigii tizere ankete katilan 504 kisinin % 76,81 erkek, % 23,2’si
kadindir. Elde edilen bulgulara gére ankete katilan beyaz yakali ¢alisanlarin biiylik bir

boliimii erkek bireylerden olusmaktadir.
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3.2.2.2. Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlart

Tablo 7. Calisanlarin Medeni Durumuna Gére Dagilin

Medeni Durum F Yiizde (%)
Evli 321 63,7
Bekar 183 36,3
Toplam 504 100,0

Tablo 7’ye gore arastirmaya katilan c¢alisanlarin % 63,7’si evli, % 36,31 bekardir.

Katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun evli olduklar1 goriilmektedir.

3.2.2.3. Calisanlarin Yasa Gore Dagilim1

Tablo 8. Calisanlarin Yasa Gore Dagilimi

Yas F Yiizde (%)
20-25 71 14,1
26-31 136 27,0
32-37 152 30,2
38-43 86 17,1
44-49 46 9,1
50-55 11 2,2
56+ 2 0,4
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas aralifina gore dagilimlar1 yukaridaki tabloda
verilmistir. Tablo incelendiginde 20- 25 yas araliinda %.14,1 (71 kisi), 26- 31 yas
araliginda % 27 (136 kisi), 32- 37 yas araliginda % 30,2 (152 kisi), 38-43 yas aralifinda
% 17,1 (86 kisi), 44- 49 yas araliginda % 9,1 (46 kisi), 50- 55 yas araliginda % 2,2 (11
kisi), 56 yas ve lizeri ise % 0,4 (2 kisi)’tiir. Tablodan da anlasilacag: iizere arastirmaya
katilanlarin biiyiik bir kismimin 32-37 yas araliginda oldugu, ardindan 26-31 yas
araliginda olan kisilerin yer aldig1 goriilmektedir. 50 ve {izeri yasindaki kisilerin is

yasaminda ¢ok az yer aldig1 goriilmektedir.
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3.2.2.4. Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim1

Tablo 9. Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Egitim F Yiizde (%)
[kogretim 8 1,6
Lise/Dengi 94 18,7
On lisans 103 20,4
Lisans 235 46,6
Lisans iisti 64 12,7
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine gore dagilimlar
verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 1°1 (8 kisi) ilkogretim, % 19°u
(94 kisi) lise/dengi, % 20’1 (103 kisi) 6n lisans, % 47’si (235 kisi) lisans mezunu ve %

13’1 (64 kisi) lisans iistii egitim mezunudur. Arastirmaya katilan katilimeilarin yartya

yakinin lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

3.2.2.5. Calisanlarin Isletmedeki Kidemlerine Gore Dagilimi

Tablo 10. Calisanlarin Kideme Gore Dagilimi

Kag Yildir Bu isletmede Cahyorsunuz?

Kidem F Yiizde (%)
1-5 251 49,8
6-10 124 24,6
11-15 75 14,9
16-20 30 6,0
21-25 17 3,4
26+ 7 1,4
Toplam 504 100,0

Anketten elde edilen verilere gore Tablo 10°da calisanlarin % 50°si (251 kisi) 1-5
yil arast, % 25 ’si (124 kisi) 6-10 yil arasi, % 15’1 (75 kisi) 11-15 yil arasi, % 6’s1 (30
kisi) 16-20 yil aras1, % 3’1 (17 kisi) 21-25 yil arasi, % 1’1 (7 kisi) 26 yil ve iizeri
caligma siiresine sahip oldugu goriilmektedir. Bu verilere gore ankete katilan beyaz

yakal1 ¢alisanlarin (ylizdelik dilimlerin birbirine yakinligi da g6z oniine alinarak) biiyiik

cogunlugunun 1-5 y1l arasinda ¢aligma yilina sahip olduklarini sdyleyebiliriz.
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3.2.2.6. Calisanlarin Isletmedeki Unvanlarina Gére Dagilimi

Tablo 11. Cahsanlarin Unvana Gore Dagilimi

Isletmedeki Gorev Unvamimz Nedir?

Unvan F Yiizde (%)
Ust Diizey Y6netici 31 6,2

Y 6netici 90 17,9
Birim Amiri 88 17,5
Calisan 295 58,5
Toplam 504 100,0

Tablo 11°e gore anket uygulamasina katilan ¢alisanlarin % 6°s1 (31 kisi) iist diizey
yonetici, % 18’1 (90 kisi) yonetici, % 17’si (88 kisi) birim amiri ve % 59’u (295 kisi)
calisan sinifinda yer aldigi goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir kisminin

calisan smifinda yer aldig1 goriilmektedir.

3.2.2.7. Calisanlarin Isletmelerinin Sektdre Gére Dagilimi

Tablo 12. Cahisanlarin Sektore Gore Dagilim

Sektor F Yiizde (%)
Otomotiv 274 54,4
Gida 230 45,6
Toplam 504 100,0

Tablo 12’de gorildiigli iizere arastirmaya katilanlarin calistiklart isletmenin
faaliyet alanina goére % 54’ otomotiv ve % 46’st gida sektoriinde yer aldiklar

goriilmektedir.
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3.2.3. Arastirma Katilanlarin Calistiklar1 Isletmeye Iliskin Bilgi ve Bulgular

3.2.3.1. isletmede Insan Kaynaklar1 Béliimii Olup Olmadiklarina Gére

Dagilimlari

Tablo 13. isletmenizde insan Kaynaklar1 Béliimii Var Mi?

Goriis F Yiizde (%)
Evet 400 79,4
Hayir 104 20,6
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar isletmelerde insan kaynaklart boliimiiniin var
olup olmadigina gore dagilimlart Tablo 13’te verilmistir. Bu tabloya gore ¢alisanlarin %
79°u (400 kisi) calistig1 isletmede insan kaynaklar1 boliimiiniin oldugunu ifade ederken;
% 21°1 (104 kisi) calistigr isletmede insan kaynaklart boliimiiniin olmadigini ifade
etmistir. Her ne kadar calisanlarin biiyiik bir kisminin bu soruya evet yaniti1 vermisse de,
% 21’inin olumsuz yanit vermesi, bu kisilerin insan kaynaklar1 boliimiiniin temel
islevlerinden (ise alim, personel se¢imi, 6zliikk islemleri, iicret, performans degerleme,
egitim ve gelistirme, kariyer gelisimi, 1§ saglig1 ve gilivenligi vb. gibi ¢alisana yonelik

uygulamalar) istenilen 6l¢iide bilgi sahibi olup olmadigi sorusunu diisiindiirmektedir.

3.2.3.2. isletmede Kariyer Planlamasi1 Calismalar1 Olup Olmadiklarina Gére

Dagilimlari

Tablo 14. Calistigimz Isletmede Kariyer Planlama Cahsmalar1 Yapiliyor Mu?

Goriis f Yiizde (%)
Hayir 214 42,5
Evet 193 38,3
Bilmiyorum 97 19,2
Toplam 504 100,0

Aragtirmaya katilanlarin kendilerine yoneltilen “Calistiginiz isletmede kariyer
planlama ¢alismalar1 yapiliyor mu?” sorusuna iligkin verdigi cevaplar Tablo 14’te

gosterilmektedir. Bu tabloya gore; katilimcilarin % 38’1 (193 kisi) isletmelerinde
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kariyer planlama galismasi yapildigini, % 43’1 (214 kisi) yapilmadigini, %19’u da
isletmelerinde kariyer planlama ¢alismalarinin  yapilip yapilmadigi konusunda
bilgilerinin olmadigini ifade etmislerdir. Kariyerin insanin is hayat1 boyunca yer aldigi
basamaksal mevkiler ve yaptigi isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislari
iceren bir siire¢ oldugunu vurgulamistir (Aytag, 1997). Bu tanimdan yola c¢ikarak,
arastirma katilan katilmcilarin  biiyiik bir kisminin calistigr isletmede kariyer
planlamasmin yapilmadigi cevabir vermesi goz ardi edilmeyecek kadar onemlidir.
Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde nitelikli isgiiciiniin 6nemi vazgegilmezdir.
Dolayist ile nitelikli ¢alisanlarin orgiitte kalmasini saglayacak kariyer yol haritalarinin

olusturulmasi konusunda yoneticilere biiylik sorumluluklar diigmektedir.

3.2.3.3. Isletmede Kariyer Planlamasi Kimin Sorumlulugunda Gériisleri

Tablo 15. Sizce Kariyer Planlama Kimin Sorumlulugundadir?

Goriig f Yiizde (%)
Isletme ve bireyin ortak sorumlulugunda 353 70,0
Isletmenin 82 16,3
Bireyin 69 13,7
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilanlarin kendilerine yoneltilen “Sizce kariyer planlama kimin
sorumlulugundadir?” sorusuna iliskin verdigi cevaplar Tablo 15’te gosterilmektedir. Bu
tabloya gore; katilimcilarin % 16’1 (82 kisi) isletmenin sorumlulugunda oldugunu, %
14’14 (69 kisi) bireyin kendisin sorumlulugunda oldugunu, % 70°si (353 kisi) hem
isletme hem de bireyin ortak sorumlulugunda oldugunu ifade etmislerdir. Kariyer
planlama sorumlugu yalnizca isletmeye veya bireye birakilamayacak kadar 6nemli ve
hassas bir konudur. Giiniimiizde bu sorumlugun bu ¢alismadaki katilimcilarin biiyiik bir
kismmin verdigi cevap gibi hem ¢alisanlarin hem isletmenin ortak sorumlulugunda

olmasimin gerektigi genel kabul gormektedir.
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3.2.3.4. Calisanlarin Kariyer Nedir? Hakkindaki Goriisleri

Tablo 16. Sizce Kariyer Nedir?

Goriis F Yiizde (%)
Egitim, Yetenek ve Deneyim birikimleri 320 63,5

Is Deneyimleri 79 15,7
Iste ilerleme 57 11,3
Gegirilen Deneyimler 44 8,7
Fikrim yok 4 0,8
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilanlarin kendilerine yoneltilen “Sizce kariyer nedir?” sorusuna
iligkin verdigi cevaplar Tablo 16’da gosterilmektedir. Bu tabloya gore; katilimcilarin %
1’1 (4 kisi) kariyer hakkinda bilgisinin olmadigini, % 8’i (44 kisi) gecirilen deneyimler
oldugunu, % 11°1 (57 kisi) iste ilerleme oldugunu, % 16’s1 (79 kisi) gegirilen is
deneyimleri oldugunu, % 64’i (320 kisi) Egitim, Yetenek ve Deneyim birikimleri

oldugunu ifade etmislerdir.

3.2.3.5. Calisanlarin Kariyer Basarisini En Iyi Yansitan Faktor Hakkindaki

Gortisleri

Tablo 17. Sizce Kariyer Basarisim En Iyi Yansitan Faktor Nedir?

Goriis F Yiizde (%)
Terfi 108 21,4
Sayginlik 99 19,6
Ucret 87 17,3
Yasam Standardinin Yiikselmesi 70 13,9
Uzun Siireli Istihdam 60 11,9
Yiiksek Prestij 40 7,9
Statii 35 6,9
Diger 5 1
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilanlarin kendilerine yoneltilen “Sizce kariyer basarisini en iyi
yansitan faktor nedir?” sorusuna iliskin verdigi cevaplar Tablo 17°de gosterilmektedir.
Bu tabloya gore; katilimcilarin % 1°1 (5 kisi) diger, % 7’si1 (35 kisi) statii, % 8’1 (40 kisi)
yiiksek prestij, % 12’si (60 kisi) uzun siireli istthdam, % 14’4 (70 kisi) yasam
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standardinin yiikselmesi, % 17’si (87 kisi) ticret, % 20°si (99 kisi) saygmlik, % 21’1

(108 kisi) terfi cevabini vermistir. Bu tabloya gore katilimcilarin biiyiik bir kismi

kariyer basarisini en iyi yansitan faktorleri oncelik sirasina gore terfi, sayginlik, ticret,

yasam standardinin yiikseltilmesi seklinde siralamaktadir. Dikkat ¢eken cevaplardan

birisi burada “ilicret”in ilk sirada yer almamasidir. Katilimcilara gore terfi veya sayginlik

ucret faktoriinden daha oncelikli bir kavram olarak kabul edilmektedir.

3.2.4. Anket Sorularimmin Degerlendirilmesi

Tablo 18. Betimsel istatistik Tablosu

ifadeler N | X |Ss
1. Kurumumda kariyer yonetimi yapilmakta, bu da isletmeye kars: sadakatimi artirmaktadir. 504(3,39/1,30
2. Kurum iginde ilerleme olanaklarini bilmek beni motive etmektedir. 504(3,84(1,15
3. Kariyer planlamasi, benim ve is yerimin amaglarini netlestirerek birbirine uygun hale getirmesi
N . 504/4,08|0,96
agisindan ¢ok 6nemlidir.
4. Kurumumda caliganlarin gereksinme ve yetenekleri kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlenir. 504(3,21]1,12
5. Bireysel gereksinimler / istekler ile isletmenin gereksinimleri / firsatlart uyumlagtirilir. 504(3,54/0,99
6. Isletme ici ve disindaki kariyer olanaklarim izlerim. 504(3,86(1,01
7. Kurumumda yiikselme olanaklari tiim ¢alisanlar i¢in esittir. 504(2,95|1,28
8. Kurumumda basarili ¢alisanlara yiikselme olanaklari agiktir. 504(3,37|1,27
9. Kurumumda kariyer hedeflerime ulasabilecegim konusunda endiseliyim. 504(3,17(1,24
10. Kurumumda hedefledigim noktaya gelebilecegimi diisiiniiyorum. 504(3,25(1,21
11.Isletmenin organizasyon semasinda su andaki yerimi ve kariyer yolumu gorebilmek motivasyonumu
- 504(3,86|1,07
12.Kurumumda, isle ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip olan calisanlar kolayca terfi ederler 504(3,13|1,20
13. Su anda ¢alistigim igletmede kalmaya devam etmemdeki asil sebep ihtiyacim olmasidir. 504(3,31(1,25
14. Kurumumda kendimi biiyiik bir ailenin pargasi gibi hissediyorum 504(3,53|1,20
15. Bu igletmede caligmaya devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime ulagabilirim. 504(3,25(1,26
16. Isimde yiikselebilme sansim olmadigi icin bu isletmeden ayrilmay1 diisiiniiyorum. 504/2,65|1,22
17. Bilgi ve becerilerim dogrultusunda bir ig yapiyor olmak isimi daha ¢ok sevmemi sagliyor. 504(3,97|0,99
18. Kurum iginde yiikselme basamaklari net ve anlagilir bigimdedir. 504(3,04(1,21
19. Kurumumdaki terfi olanaklarini bilmek beni motive ediyor. 504/3,35|1,23
20. Yaptigim gorev ve pozisyonda yiikselme sansim olmadigini diisliniiyorum. 504(3,02|1,28
21. Kurumumda kariyer politikas1 degiskenlik gostermekte ve bu da kuruma olan giivenimi azaltmakta. |504|3,05(1,27
22 Kurumumda terfi hakkim sadece yoneticilerin inisiyatifinde bu nedenle terfilerde adaletsizlik
- PN 504(3,11/1,27
oldugunu diigiiniiyorum.
23.Kurumumun deger ve amaglari ile kendi deger ve amaglarimin uyusmadigini diisiiniiyorum 504(2,92(1,22
24. Isimde yiikselme olanag1, motive olmamda énemlidir. 504/4,10(0,96
25. Terfilerde liyakat ve adalet durumu motive olmamda etkilidir. 504(4,11|0,94
26. Uzmanlik alanim diginda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilirim. 504(3,22(1,19
27. Kurumum ¢alisanlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmesi konusunda, tesvik edici bir vizyona
sahiptir. 504(3,15|1,19
28. Benim i¢in kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi diisiindiigiim ticret artist nedeniyle
. s 504/2,75|1,23
onemlidir.
29. Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum buda
. : N 504(3,28|1,16
benim daha etkin ¢aligmami sagliyor.
30.Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollart belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi
. . . 504(3,31/1,19
gerceklestirmemde 6nemlidir.
31.Baska bir yerde daha iyi bir is teklifi aldigimda, sirketimi terk etmek bana dogru gelmez 504(3,37|1,24
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Tablo 18’de anket g¢alismasinda kullanilan sorulara ka¢ kisinin cevap verdigi ve

sorularin aritmetik ortalamalar ile standart sapmalar1 yer almaktadir.

Betimsel Istatistik N | X |SS
25. Terfilerde liyakat ve adalet durumu motive olmamda etkilidir. 504 | 4,11/0,94
24. Isimde yiikselme olanag1, motive olmamda nemlidir. 504 | 4,10(0,96
3. Kariyer planlamasi, benim ve is yerimin amagclarini netlestirerek birbirine
. . o s 504 | 4,08|0,96

uygun hale getirmesi agisindan ¢ok onemlidir.
17. Bilgi ve b?cerllerlm dogrultusunda bir is yaptyor olmak isimi daha ¢ok 504 | 3.97|0.99

sevmemi sagliyor.

Olgekte 25. madde de yer alan “Terfilerde liyakat ve adalet durumu motive olmamda

etkilidir.” ifadesi ortalamasi en yiiksek ifadedir (X: 4,11). Katilimcilar tarafindan en ¢ok

algilanan en olumlu ifade budur. Ardindan 24. madde, 3. madde ve 17. madde

gelmektedir. Bu ifadelere katilimcilarin ¢ogunlugu tarafindan katiliyorum ile tamamen

katiliyorum araliginda goriis bildirmislerdir.

Betimsel Istatistik N X| sS
7. Kurumumda yiikselme olanaklar1 tiim ¢alisanlar i¢in esittir. 504| 2.95(1,28
23. Kurumlvlmun" qeg"er ve amaglart ile kendi deger ve amaglarimin 504 | 2,02|1,22
uyusmadigini diisiiniiyorum
28. Benim igin kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi
. S Pf 504| 2,75(1,23
diisiindiglim iicret artis1 nedeniyle énemlidir.
16. Islmde yiikselebilme sansim olmadigi ig¢in bu isletmeden ayrilmayi 504 | 2.65(122
diisiiniiyorum.

Olgekte 16. madde de yer alan “Isimde yiikselebilme sansim olmadig1 icin bu

isletmeden ayrilmayr diisiinliyorum.” ifadesi ortalamasi en diisiik ifadedir (X: 2,65).

Katilimcilar tarafindan olumsuz olarak en ¢ok algilanan ifade budur. Ardindan 28.

madde, 23. madde ve 7. madde gelmektedir. Bu ifadelere katilimcilarin gogunlugu

tarafindan katilmiyorum ile kararsizim araliginda goriis bildirmislerdir.

1. Kurumumda Kkariyer yonetimi yapilmakta, bu da isletmeye karsi sadakatimi

artirmaktadir.
Toplamh
Goriis Frekans | % yiizde
Hig Katilmiyorum 49 9,7 9,7
Katilmiyorum 87 17,3 27,0
Kararsizim 113 224 494
Katiliyorum 126 25,0 74,4
Tamamen Katiliyorum 129 25,6 100,0
Toplam 504 100,0

68




Arastirmaya katilan caliganlarin % 50,6’s1 kurumlarinda yapilan Kariyer yonetiminin

isletmeye karsi olan sadakatlerini artirdigini belirtmislerdir. Orgiitte kendisine bir

gelecek goren calisanlarin Orgiitlerine kars1t baglilik diizeylerinin yiiksek olacagi

beklenmektedir. Kariyer planlamasi ve yonetiminin uygulandigi 6rgiitlerde ¢alisanlarin

degerlendirilmesi objektif esaslara gore yapilmakta ve tiim bu uygulamalar da

isgorenlerin kurumlarina kars1 giiven duymasini saglamaktadir.

2. Kurum icinde ilerleme olanaklarini bilmek beni motive etmektedir.

Toplamh

Goriis Frekans | % yiizde
Hig Katilmiyorum 24 4,8 4,8
Katilmiyorum 51 10,1 14,9
Kararsizim 84 16,7 31,5
Katiliyorum 169 33,5 65,1
Tamamen Katiliyorum 176 34,9 100,0

Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin % 68,4’1 bagh olduklar1 kurumlarda kendisi i¢in

planlanmis terfi ya da yiikselme imkanlarinin olmasini, kendilerini motive edici bir

faktor olarak gérmektedir. Calisanlart motive edici birgok faktér oldugu bilinmektedir.

Bunlarin i¢inden ticret gibi maddi faktorler ilk siradaymis gibi goriinse de bircok calisan

acisindan terfi olanaklar1 veya sayginlik arttirict faktorlerin, motive edici faktorlerde ilk

sirada gelmektedir.

3. Kariyer planlamasi, benim ve is yerimin amaglarim netlestirerek birbirine uygun hale

getirmesi acisindan cok 6nemlidir.

Toplamh

Goriis Frekans | % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 15 3,0 3,0
Katilmiyorum 20 4,0 6,9
Kararsizim 63 12,5 194
Katiliyorum 219 435 62,9
Tamamen Katiliyorum 187 37,1 100,0

Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 80,6’s1 gibi biiylik bir cogunlugu, bireysel amaglar

ile orgiitsel amaclarin uyumlastirilmasi icin kariyer planlamasinin gerekliligi ve 6nemini

Kurumlarinda  kariyer

vurgulamastir.

planlamasi
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yoneticilerinin bu eksigin farkina varmasi ve gerekli caligsmalarin yapilmasi hususunda

bu goriisleri dikkate almalidir.

4. Kurumumda cahsanlarin gereksinme ve yetenekleri kariyer firsatlarina uygun
olarak diizenlenir.

Toplamh
Goriig Frekans | % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 40 7,9 7,9
Katilmiyorum 96 19,0 27,0
Kararsizzim 149 29,6 56,5
Katiliyorum 158 31,3 87,9
Tamamen Katiliyorum 61 12,1 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin % 43,4°1, calistiklar1 kurumlarda gereksinme ve

yeteneklerinin kariyer firsatlarina uygun oldugunu belirtmistir.

5. Bireysel gereksinimler / istekler ile isletmenin gereksinimleri / firsatlar
uyumlastirilir.

Toplamh

Goriis Frekans | % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 17 3,4 3,4
Katilmiyorum 58 115 14,9
Kararsizim 137 27,2 42,1
Katiliyorum 219 435 85,5
Tamamen Katiliyorum 73 145 100,0

Toplam 504 100,0

Yoneticilerin basarisi, biiyiik oranda kendisi altinda ¢alisanlarin performans ve basarilarina
baghdir. Orgiitsel amaglarm etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesi, calisanlarinin bu
orgiitsel amaglar1 benimsemesine ve inanmasina baglidir. Burada 6nemli olan ¢alisanin
bireysel amaglar ile oOrgiitsel amacglarin c¢atismamasidir. Bu ylizden her iki tarafin
amaglariin uyumlastirilmasi bir zorunluluktur. Ankete katilan ¢alisanlarin % 58’1 kariyer

planlamasinin kendi amagclari ile isletmenin amaglarin1 uyumlastirdigini belirtmislerdir.
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6. Isletme ici ve disindaki kariyer olanaklarim izlerim.

Toplamh
Goriis Frekans | % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 18 3,6 3,6
Katilmiyorum 37 7,3 10,9
Kararsizim 79 15,7 26,6
Katiliyorum 235 46,6 73,2
Tamamen Katiliyorum 135 26,8 100,0
Toplam 504 100,0

Orgiitler insan kaynaklar1 politikalar1 {izerinde etkili olan bir takim cevresel faktorler
vardir. Bu cevresel faktorlerin basinda da rakip firmalarin ¢alisanlarina sundugu ticret,
calisma kosullar1, hak ve 6zgiirliikk ve sosyal haklarin derecesi kendi c¢alisanlari i¢in bir
kiyaslanma noktasi olabilmektedir. Dolayisiyla arastirmaya katilan calisanlarin %
73,41 ¢evresindeki kariyer olanaklarimi siirekli bir bi¢cimde takip ederek, daha iyi

imkanlara sahip is firsatlar1 arayislar olduklarini ifade ettikleri goriilmektedir.

7. Kurumumda yiikselme olanaklari tiim ¢alisanlar icin esittir.

Toplamh
o ..

Goriis Frekans | % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 78 15,5 15,5
Katilmiyorum 120 23,8 39,3
Kararsizim 124 24,6 63,9
Katiliyorum 113 22,4 86,3
Tamamen Katiliyorum 69 13,7 100,0

Toplam 504 100,0

Orgiitlerde yer alan insan kaynaklari yonetim ilkeleri sunlardir; verimlilik ilkesi,
insancil davranig ilkesi, esitlik ilkesi, giivence ilkesi, agiklik ilkesi, gizlilik ilkesi,
katihimeilik ilkesi gibi. Bunlardan birisi olan esitlik ilkesi geregince tiim IKY
faaliyetlerinde; calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmadan, firsat esitligi c¢ergevesinde
calisma, IKY icin temel olmalidir. Ozellikle ise alma, performans degerleme gibi
konularda yapilacak ayrimcilik; isletmeye biiyiik zararlar verebilir. Orgiit yoneticilerinin
calisanlarina kars1 bu gorev ve sorumluluk noktasinda dikkatli davranmasi gerekir. Bu
caligmaya katilanlarin % 36,1°1 kurumlarindaki yiikselme olanaklarinin esit oldugunu

ifade ederken; % 63,9 u esitligi konusunda kararsiz veya olumsuz goriis bildirmistir.
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8. Kurumumda basarili ¢cahisanlara yiikselme olanaklar: aciktir.

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 58 11,5 11,5
Katilmiyorum 68 13,5 25,0
Kararsizim 114 22,6 47,6
Katiliyorum 157 31,2 78,8
Tamamen Katiliyorum 107 21,2 100,0
Toplam 504 100,0

Aragtirmaya katilan calisanlarin % 52,4°1, calistiklar1 kurumlarda basarili ¢alisanlarin

yiikselme olanaklarinin agik oldugunu ifade etmislerdir.

9. Kurumumda kariyer hedeflerime ulasabilecegim konusunda endiseliyim.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 51 10,1 10,1
Katilmiyorum 111 22,0 32,1
Kararsizim 131 26,0 58,1
Katiliyorum 124 24,6 82,7
Tamamen Katiliyorum 87 17,3 100,0

Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 41,9’u, calistiklar1 kurumlarda kariyer hedeflerine

ulasabilmeleri konusunda endiselerinin oldugunu ifade etmislerdir. Orgiit yoneticileri

calisanlarin bu endiselerini giderecek caligmalar konusunda adimlar atmalidir. Aksi

durumda nitelikli ¢alisanlarindan istenilen verim ve performans saglanamadigi gibi,

isten ayrilma niyetleri de artabilir.

10. Kurumumda hedefledigim noktaya gelebilecegimi diisiiniiyorum.

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 48 9,5 9,5
Katilmiyorum 98 19,4 29,0
Kararsizim 120 23,8 52,8
Katiliyorum 158 31,3 84,1
Tamamen Katiliyorum 80 15,9 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin % 47,2’si, calistiklar1 kurumlarda hedefledikleri kariyer

noktalarina ulasabilecegini ifade etmislerdir.
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11. isletmenin organizasyon semasinda su andaki yerimi ve kariyer yolumu gorebilmek

motivasyonumu artirir.

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 23 4,6 4,6
Katilmiyorum 35 6,9 11,5
Kararsizim 87 17,3 28,8
Katiliyorum 205 40,7 69,4
Tamamen Katiliyorum 154 30,6 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 71,31, ¢alistiklar: orgiitlerdeki organizasyon semasi
icindeki konumunu ve gelecekteki ulasabilecegi noktalart bilmesinin, i motivasyonunu
arttiracagini ifade etmislerdir. Calisanlarin oOrgiitiin mevcut ve gelecekteki insan
kaynaklar1 planlamasi i¢cindeki yerinin bilinmesi, ¢alisanlarin kariyer planlarinin netlige
kavusmasi yoniindeki onemi ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifadeyle Orgiitiin kariyer
haritas1 ¢ikartilarak, bu siirecte insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalar ile
ilgili calisanlara bilgi verilmeli, onlara kariyer siire¢lerinde neler yasayacaklarina dair
aciklik saglanmalidir. Tim bu adimlarin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerine

olumlu yansiyacaktir.

12. Kurumumda, isle ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip olan ¢ahsanlar kolayca terfi
ederler.

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 52 10,3 10,3
Katilmiyorum 108 21,4 31,7
Kararsizim 132 26,2 57,9
Katiliyorum 144 28,6 86,5
Tamamen Katiliyorum 68 13,5 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 42,1’i, calistiklar1 kurumlarda yiikselme ve terfi
imkanlarinin igle ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip olmaya baglh olduguna
inanmaktadir. Is igin gerekli dzellikleri tastyan calisanlarin terfi etmesinin daha kolay

oldugunu ifade etmektedir.
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13. Su anda cahstigim isletmede kalmaya devam etmemdeki asil sebep ihtiyacim
olmasidir.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 41 8,1 8,1
Katilmiyorum 111 22,0 30,2
Kararsizim 108 21,4 51,6
Katiliyorum 141 28,0 79,6
Tamamen Katiliyorum 103 20,4 100,0

Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 48,41, calistiklar1 kurumlarda ise devam
etmelerinde en biiyiik faktoriin ise ihtiyacinin olmasindan dolay1 oldugunu bildirmistir.
Ise bir zorunluluktan dolayr devam etmeleri, isletme yoneticilerinin dikkate almasi
gereken Onemli bir husustur. Bu oranin bu kadar yiiksek olmasini, bireylerin ise ve

isletmeye olan baglilik diizeylerinin diisiik olmas1 seklinde agiklanabilir.

14. Kurumumda kendimi biiyiik bir ailenin parc¢as: gibi hissediyorum.

Toplamh
Goriig Frekans % yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 39 7,7 7,7
Katilmiyorum 62 12,3 20,0
Kararsizim 118 23,4 43,5
Katiliyorum 163 32,3 75,8
Tamamen Katiliyorum 122 24,2 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 56,5’1, calistiklar1 kurumlarda kendilerini biiyiik bir
ailenin parcas1 gibi hissettiklerini ifade etmislerdir. Orgiit igin ¢alisanlarmn bir uyum ve
ahenk i¢inde olmasi, orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi 6nem arz etmektedir.
Orgiitler bireysel basarilardan ziyade takim galismasi gibi grup faaliyetlerinin 6n plana
ciktig1 yerlerdir. Burada bireylerin kendilerini takimin veya Orgiitiin bir pargasi gibi

hissetmesi ¢ok dnemlidir.
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15. Bu isletmede caliymaya devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime ulasabilirim.

Toplamh
Gorils Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 56 11,1 11,1
Katilmiyorum 88 17,5 28,6
Kararsizim 130 25,8 54,4
Katiliyorum 135 26,8 81,2
Tamamen Katiliyorum 95 18,8 100,0
Toplam 504 100,0

Orgiitlerdeki insan kaynaklari bilgi sisteminin calisanlarin egitim profilleri, is
tecriibeleri, kariyer hedefleri ve tercihleriyle ilgili bilgileri igermesi Onem arz
etmektedir. Clinkii isletmede kendisine verilen gérev ve sorumluluklar istenilen dlgiide
yerine getiren calisanlarin is tatmini, kariyer tatmini ve is performans diizeyleri
artacaktir. Tim bunlar bireyin Orgilite olan baglilik diizeylerine olumlu katki
saglayacaktir. Bu g¢alismada da c¢alisanlarin %45, 6’s1 calistigi isletmede calismaya

devam ettigi takdirde kariyer hedeflerini gergeklestirilecegini diistinmektedir.

16. Isimde yiikselebilme sansim olmadig i¢in bu isletmeden ayrilmay diisiiniiyorum.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 91 18,1 18,1
Katilmiyorum 164 32,5 50,6
Kararsizim 133 26,4 77,0
Katiliyorum 62 12,3 89,3
Tamamen Katiliyorum 54 10,7 100,0

Toplam 504 100,0

Bireylerin ¢alisma gerekgelerinin altinda bircok faktoér yatmaktadir. Bunlardan biri de
bireylerin kendilerini gergeklestirmek arzusu ve istegidir. “Kariyer” kelimesinin
tanimlarinda vurgulanan ortak nokta, kisinin kendisini hayati i¢inde ve profesyonel
olarak hayatin1 kazandig1 alanda, bir noktadan bir noktaya tasimasi vardir. Dolayisiyla
calistig1 orgiitte yiikselme sansinin olmadigini goren nitelikli ¢alisanlarin, kisisel kariyer
hedeflerini gerceklestirebilecegi yeni is yerleri arayist igine girmesi beklenen bir
davranigtir. Bu ¢alisma da calisanlarin % 23’1 isimde yiikselebilme sansim olmadigi

icin bu isletmeden ayrilmayi diislindiiklerini belirtmistir.
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17. Bilgi ve becerilerim dogrultusunda bir is yapiyor
saghyor.

olmak isimi

daha c¢ok sevmemi

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 12 2,4 2,4
Katilmiyorum 36 7,1 9,5
Kararsizim 74 14,7 24,2
Katiliyorum 216 42,9 67,1
Tamamen Katiliyorum 166 32,9 100,0
Toplam 504 100,0

Farkliliklardan dolay1 her bireyin ilgisi, yetenegi, becerisi farkli diizeylerde ve farkl
alanlardadir. Isletme yoneticileri bireysel ozellikler ile isin Ozellikleri arasindaki
uyumun saglanmasit hususunda dikkatli olmalidir. Sahip oldugu kaynaklari etkin ve
verimli bir bicimde kullanabilmesi bu uyumun derecesine baglidir. Bu calismada da

calisanlarin % 75,8’1 bilgi ve becerisine uygun bir iste, islerini daha ¢ok sevdiklerini

ifade etmislerdir.

18. Kurum iginde yiikselme basamaklari net ve anlasihr bicimdedir.

Toplamh
Goriig Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 63 12,5 12,5
Katilmiyorum 104 20,6 33,1
Kararsizim 155 30,8 63,9
Katiliyorum 115 22,8 86,7
Tamamen Katiliyorum 67 13,3 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin % 36,1°1,

calistiklari

basamaklarinin net ve anlasilir bicimde oldugunu ifade etmislerdir.

19. Kurumumdaki terfi olanaklarini bilmek beni motive ediyor.

kurumlarda yiikselme

Toplamh

Gorils Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 47 9,3 9,3
Katilmiyorum 83 16,5 25,8
Kararsizim 116 23,0 48,8
Katiliyorum 161 31,9 80,8
Tamamen Katiliyorum 97 19,2 100,0

Toplam 504 100,0
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Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin % 51,1’1, calistiklar1 kurumlarda terfi olanaklarimi
bilmelerinin kendilerini motive ettikleri yoniinde goriis bildirmislerdir.
20. Yaptigim gorev ve pozisyonda yiikselme sansim olmadigim diisiiniiyorum.
Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 59 11,7 11,7
Katilmiyorum 140 27,8 39,5
Kararsizim 126 25,0 64,5
Katiliyorum 89 17,7 82,1
Tamamen Katiliyorum 90 17,9 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin % 35,6’s1, calistiklart kurumlarda kendi gorev ve
pozisyonda yiikselme sansinin olmadigini diistinmektedir. Bu goriiste olan calisanlarin
kendilerine farkli oOrgiitlerde yeni kariyer plan arayislar1 igine girebilirler. Bu
diisiincedeki ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik olabilecegi seklinde de

yorumlanabilir.

21. Kurumumda kariyer politikas1 degiskenlik gostermekte ve bu da kuruma olan
giivenimi azaltmakta.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 59 11,7 11,7
Katilmiyorum 131 26,0 37,7
Kararsizim 124 24,6 62,3
Katiliyorum 104 20,6 82,9
Tamamen Katiliyorum 86 17,1 100,0

Toplam 504 100,0

Orgiitlerdeki insan kaynaklari fonksiyonlarmin mevcut ve potansiyel galiganlarina
yonelik olarak hem ahlaki hem de hukuki bir takim gorev ve sorumluluklart vardir. Bir
isletmede ¢alisanlara ydnelik uygulamalardan sorumlu olan IK fonksiyonlar itibariyle
s0yle 6zetlemek miimkiindiir; Ise alma sirasinda objektif kriterlere uymak, adil segim
sistemi gergeklestirmek, ayrim yaratan se¢me, degerlendirme ve terfi sistemlerini
kullanmaktan ka¢inmak, personel degerlendirme ve kariyer yonetiminde ayrimcilik

yapmamak, adil davranmak, adaletli bir iicret sistemine sahip olmak (Arslan, 2001, s.
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91-112). Dolayisiyla kisiye ve duruma gore degisen kariyer politikalar1 calisanlarin
kurumlarma olan gilivenlerini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu caligmaya katilan
calisanlarin % 37,7’si kurumumda kariyer politikas1 degiskenlik gostermekte ve bu da

kuruma olan giivenimi azaltmaktadir diye diisiinmektedir.

22. Kurumumda terfi hakkim sadece yoneticilerin inisiyatifinde bu nedenle terfilerde
adaletsizlik oldugunu diisiiniiyorum.

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 57 11,3 11,3
Katilmiyorum 124 24,6 35,9
Kararsizim 118 23,4 59,3
Katiliyorum 117 23,2 82,5
Tamamen Katiliyorum 88 17,5 100,0
Toplam 504 100,0

Orgiitlerde kurumsallasmanin temel felsefesinde isi kisiye bagli olmaktan ¢ikarip,
sisteme kavusturulmasi vardir. Dolayisiyla insan kaynaklari fonksiyonlarinin temelinde
kisilerin performanslarin1 degerlendirme, terfi sistemleri ve kariyer yonetiminde
ayrimcilik yapmamak, adil davranmak, adaletli bir {icret sistemine sahip olmak cok
onemlidir. Bu c¢alismaya katilan katilimcilarin % 40,7°si kurumunda terfi hakkinin
sadece yoneticilerinin inisiyatifinde oldugunu ve bu nedenle de terfilerde adaletsizlik

oldugunu diistinmektedir.

23. Kurumumun deger ve amaclar1 ile kendi deger ve amaclarimin uyusmadigim
diisiiniiyorum.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 59 11,7 11,7
Katilmiyorum 153 30,4 42,1
Kararsizim 123 24.4 66,5
Katiliyorum 105 20,8 87,3
Tamamen Katiliyorum 64 12,7 100,0

Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 33,5’1, calistiklar1 kurumun deger ve amaglart ile
kendi deger ve amaglarimin uyusmadigim diisiinmektedir. Orgiitsel amaclara ulasmanin
yolu bireysel ve oOrglitsel amaclarin uyumlastirilmasina baghdir. Aksi durumda

hedeflenen hedef ve planlarin tutturulmasi zorlasacaktir.
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24. isimde yiikselme olanagi, motive olmamda 6nemlidir.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 14 2,8 2,8
Katilmiyorum 23 4,6 7,3
Kararsizim 57 11,3 18,7
Katiliyorum 215 42,7 61,3
Tamamen Katiliyorum 195 38,7 100,0

Toplam 504 100,0

Aragtirmaya katilan calisanlarin % 81,4°1, islerindeki yiikselme olanaklarinin, motive

olmalarinda onemli bir etken olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Dolayisiyla orgiit

yoneticileri, orgiit i¢indeki terfi ve yiikselme olanaklarini her daim agik tutmanin

yollarin1 aramalidir. Bu sayede orgiitsel baglilik diizeyleri de artabilir.

25. Terfilerde liyakat ve adalet durumu motive olmamda etkilidir.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 10 2,0 2,0
Katilmiyorum 24 4,8 6,7
Kararsizim 65 12,9 19,6
Katiliyorum 209 415 61,1
Tamamen Katiliyorum 196 38,9 100,0

Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin % 80,4’1, terfilerde liyakat ve

motive olmalar iizerinde etkili oldugunu ifade etmektedir.

adalet durumunun,

26. Uzmanlk alanim disinda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilirim.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 40 7.9 79
Katilmiyorum 102 20,2 28,2
Kararsizim 157 31,2 59,3
Katiliyorum 116 23,0 82,3
Tamamen Katiliyorum 89 17,7 100,0

Toplam 504 100,0

Uzmanlik alanim disinda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilirim sorusuna ¢alisanlarin
% 7,9’u hi¢ katilmiyorum, % 20,2’si katilmiyorum, % 31,2’si kararsizim, % 23’1

katiliyorum, % 17,7’si tamamen katiliyorum yanitin1 vermislerdir. Katilmayanlarin veya
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kararsiz olanlarin orani, katilanlara gore yiiksektir. Tiirkiye’nin ekonomik durumu ve

issizligin yiiksek oldugu donemlerde, calisanlarin bdyle diisiinmeleri normal kabul

edilmektedir.

27. Kurumum c¢ahisanlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmesi konusunda, tesvik edici

bir vizyona sahiptir.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 56 11,1 11,1
Katilmiyorum 88 17,5 28,6
Kararsizim 154 30,6 59,1
Katiliyorum 136 27,0 86,1
Tamamen Katiliyorum 70 13,9 100,0

Toplam 504 100,0

Kurumum c¢alisanlarinin kariyer hedeflerini gergeklestirmesi konusunda, tesvik edici bir

vizyona sahiptir sorusuna calisanlarin % 40,9’u katiliyorum yanitint vermislerdir.

Orgiitler  calisanlarmin  bilgi, beceri ve

yeteneklerinden

optimal

diizeyde

yararlanabilmesi i¢in ¢alisanlara destekleyici ve tesvik edici bir i ortami insa etmelidir.

28. Benim i¢in kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi diisiindiigiim iicret

artis1 nedeniyle onemlidir.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 79 15,7 15,7
Katilmiyorum 167 33,1 48,8
Kararsizim 113 22,4 71,2
Katiliyorum 92 18,3 89,5
Tamamen Katiliyorum 53 10,5 100,0

Toplam 504 100,0

“Benim i¢in kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi diisiindiigiim ticret artis
nedeniyle 6nemlidir” sorusuna ¢alisanlarin % 48,81 katilmiyorum yanitin1 vermislerdir.
Orgiitlerde calisanlarn kariyerindeki ilerleme/terfi etmek sadece iicret artis1 anlamina
gelmedigi seklinde yorumlanabilir. Meslek, yasam boyunca kisinin doyum kaynagi ve
kendini gergeklestirme aracidir. Is ve meslek, sadece bir ge¢im yolu, bir ekmek kapisi
degil, ayn1 zamanda mutlulugunda anahtaridir. Insanin en biiyiik zevk kaynagi, en

degerli Oviinme konusu, kendini gostermesinin en elverisli oldugu alan, isi ve
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meslegidir. isinden zevk duymayan insanin mutlu olmasi olanaksizdir (Ozgiiven, 2016,

s. 57)

29. Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan Kkriterlerin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum buda benim daha etkin ¢calismami saghyor.

Toplamh
Goriis Frekans % yiizde
Hic¢ Katilmiyorum 38 7,5 7,5
Katilmiyorum 95 18,8 26,4
Kararsizim 143 28,4 54,8
Katiliyorum 146 29,0 83,7
Tamamen Katiliyorum 82 16,3 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan
kriterlerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum buda benim daha etkin ¢alisgmami sagliyor”
sorusuna % 45,3’ii katiliyorum yamtm vermislerdir. Orgiitlerdeki terfi ve yiikselme

kriterlerinin varlig1 ve net olmasi ¢alisanlarin etkin ¢alismasi konusunda olumlu katki

sagladigi gibi yorumlanabilir.

30. Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi

gerceklestirmemde onemlidir.

Toplamh
Goriig Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 47 9,3 9,3
Katilmiyorum 77 15,3 24,6
Kararsizim 135 26,8 51,4
Katiliyorum 163 32,3 83,7
Tamamen Katiliyorum 82 16,3 100,0
Toplam 504 100,0

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin “Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar
belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi ger¢eklestirmemde 6nemlidir” sorusuna, ¢alisanlarin
% 48,6’s1 katiliyorum yanitini vermislerdir. Orgiitlerdeki terfi ve kariyer imkanlarinin
var olmas1 bireylerin Orgiitte ¢aligmaya devam etmesi, orgiitsel baghiligt konusunda

pozitif bir etken seklinde yorumlanabilir.
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31. Baska bir yerde daha iyi bir is teklifi aldigimda, sirketimi terk etmek bana dogru
gelmez.

Toplamh

Goriis Frekans % yiizde
Hig¢ Katilmiyorum 47 9,3 9,3
Katilmiyorum 74 14,7 24,0
Kararsizim 144 28,6 52,6
Katiliyorum 123 24,4 77,0
Tamamen Katiliyorum 116 23,0 100,0

Toplam 504 | 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “Baska bir yerde daha iyi bir is teklifi aldigimda,
sirketimi terk etmek bana dogru gelmez.” sorusuna g¢alisanlarin % 47,4’i katiltyorum
yanitint vermislerdir. Bir¢ok calisan orgiitiine olan baglhiliklarindan dolayr yeni is

tekliflerini degerlendirmekten uzak olduklarini ifade etmislerdir.

3.2.5. Cahsanlarin Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghhk Diizeylerine iliskin

Goriisleri

Veri toplama araci olarak kullanilan anket yonteminde katilimcilarin goriisleri
almirken 5°li likert seklinde “tamamen katiliyorum”, “katiliyorum”, “kararsizim”
“katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum” alimmustir. Bu dogrultuda aragtirmaya katilan
calisanlarin kariyer ve orgiitsel baglilikla ilgili ifadelere ‘I1=hi¢ katilmiyorum’dan
‘S=tamamen katiliyorum’a dogru verilen puanlar smiflandirilmistir. Bu siniflamaya

gore:

1< x <1.8 kariyer yonetimi ve orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere hi¢ katiimayanlar,

1,8< x <2.6 kariyer yonetimi ve orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere katilmayanlar,

2,6< X <3.4 kariyer yonetimi ve orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere kars1 kararsiz olanlar,
3,4< x <4.2 kariyer yonetimi ve Orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere katilanlar,

4,2< X <5 kariyer yonetimi ve Orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere tamamen katilanlar.
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Arastirmaya kullanilan O6l¢ekte yer alan 31 ifadenin ortalamasi 3,36 olarak tespit
edilmistir. Yukaridaki araliga goére arastirmaya katilan ¢aligsanlar kariyer ve orgiitsel
bagliliga iliskin ifadeleri “3=kararsizim” ile “4=katiliyorum” araliginda (3,4<3,36 <4.2)

toplanmaktadir.

3.2.6. Arastirma Hipotezlerinin Analiz Edilmesi

Bu boliimde ankete katilan ¢alisanlarin verdikleri ifadelerin ortalamasi alinarak
kariyer planlamasi ve Orgiitsel baglilik ortalamalari belirlenmistir. Daha sonra
calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, kidem, unvan, sektor, sirkette
IK departmani olup olmamasma gore farklilik gdsterip gostermedigini incelenmis,
veriler normal dagilim gostermedigi i¢in parametrik olmayan testlerden iki bagimsiz
grubun Kkarsilastirilmasinda Mann-Whitney U testi, ikiden fazla bagimsiz grubun

karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H testi yapilmistir.

H1: isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalari

cinsiyete gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Tablo 19. Cinsiyete Gore Mann-Whitney U Test Sonuglarina Ait Bulgular

Cinsiyet N Sira Ortalamasi | Siralarin Toplam P
Kadmn 117 264,51 30948,00
0,308 > 0,05
Erkek 387 248,87 96312,00

Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglhlik ortalamalarmin
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini anlamak i¢in iki bagimsiz
grubun karsilastirilmasinda Mann-Whitney U testi yapilmistir. Tablo 19°da yer alan
sonuglara gore kadin calisanlarin aldigi siralama ortalamasi 264,51 iken; erkek
calisanlarin aldig1 siralama ortalamasi 248,87 olarak bulunmustur. Kadinlarin sira
ortalamast erkeklere oranla yiliksek olsa da; cinsiyetler arasindaki p degeri
(p=0.308>0.05) oldugundan dolayr H1 hipotezi red edilmistir. isletmelerde ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore anlamli farklilik géstermemektedir.
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H2: isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalari

medeni duruma gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

Tablo 20. Medeni Duruma Gére Mann-Whitney U Test Sonuglarina Ait Bulgular

Medeni Durum N Sira Ortalamasi1 | Siralarin Toplanmu P
Evli 321 237,41 76209
Bekar 183 278,97 51051 0.002<0,05

Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalarinin medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gosterip gdostermedigini anlamak i¢in iki bagimsiz
grubun karsilastirilmasinda Mann-Whitney U testi yapilmistir. Tablo 20°de yer alan
bilgilere gore evli calisanlarin aldig1 siralama ortalamasi 237,41 iken; bekar calisanlarin
aldig1 siralama ortalamasi 278,97 olarak bulunmustur. Sonug olarak isletmelerdeki evli
calisanlar ile bekar calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalari
arasinda, bekar ¢aliganlar lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmis ve

(p=0.002<0.05) oldugundan dolay1r H2 hipotezi kabul edilmistir.

H3: Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalari yasa

gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Tablo 21. Yasa Gore Kruskal Wallis Test Sonuclarina Ait Bulgular

Kareler Kareler
Toplami1 sd ortalamasi F P Anlamli fark
Gruplar arasi
e 2,87 6 048|  205| 0,048| (20-25)- (26-31)
Gruplar i¢i 115,89 497 0,23
Toplam 118,76 503

Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamas1 ve orgiitsel baglilik ortalamalar1 yasa gore
anlaml bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz
gruplar i¢in Kruskal Wallis Testi yapilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmiistiir. Bu farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak i¢in Post Hoc

analizlerinden Tamhane’s testi yapilmistir. Tablo 21°de yer alan sonuglara gore;
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v

v

20-25 yas arahgindaki cahisanlar (X=285,63) ile 26-31 yas arah@indaki
calisanlar (X=222,61) arasinda 20-25 yas aralhigindaki cahsanlar lehine
farkhihik gosterdigi tespit edilmis ve (p=0,048>0,05) oldugundan dolayr H3
hipotezi kabul edilmistir.

Diger gruplar arasinda anlamh farkhiliklar tespit edilememistir (p>0,05).

H4: isletmelerde calisanlarin kariyer planlamas1 ve drgiitsel baglilik ortalamalar1 egitim

durumuna gére anlamli bir farklilik géstermektedir.

Tablo 22. Egitim Durumlaria Goére Kruskal Wallis Test Sonuglarina Ait Bulgular

Kareler Kareler

Toplami Sd ortalamasi F P Anlamli fark
Gruplar '
aras L’ 4] 1,565 6,941| 0,000 | flkdgretim-Lisans
Gruplar i¢i 112,500 499 225 Lise/Dengi-Lisans
Toplam 118,759 503
Isletmelerde c¢alisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglhilik ortalamalari egitim

durumuna gore anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla

bagimsiz gruplar i¢in Kruskal Wallis Testi yapilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark

oldugu

goriilmiistiir. Bu farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak i¢in Post Hoc

analizlerinden Tamhane’s testi yapilmistir. Tablo 22’den elden edilen sonuglara gore;

v

v

fIkégretim mezunu calisanlar (X=414,56) ile lisans mezunu cahsanlar
(X=225,21) arasinda Ilkégretim mezunu c¢alsanlar lehine farkhlik
gosterdigi tespit edilmis ve (p=0,027>0,05) oldugundan dolayr H4 hipotezi
kabul edilmistir.

Lise/Dengi mezunu c¢ahsanlar (X=302,01) ile lisans mezunu c¢ahsanlar
(X=225,21) arasinda Lise/Dengi mezunu c¢ahsanlar lehine farkhhk
gosterdigi tespit edilmis ve (p=0,000>0,05) oldugundan dolay1 H4 hipotezi
kabul edilmistir.

Diger gruplar arasinda anlamh farkhiliklar tespit edilememistir (p>0,05).
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H5: isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalari

kideme gore anlamh bir farklilik gostermektedir.

Tablo 23. Kideme Gore Kruskal Wallis Test Sonuclarina Ait Bulgular

Kareler Kareler

Toplami1 Sd ortalamasi F P Anlamli fark
Gruplar arast| 3,024 5 ,605 2,602|  0,037| (6-10)ile (11-15)
Gruplarici | 115,736 498 232
Toplam 118,759 503

Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalar1 kideme
gore anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz
gruplar i¢in Kruskal Wallis Testi yapilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmiistiir. Bu farkin hangi gruplar arasinda olugunu saptamak i¢in Post Hoc
analizlerinden Tamhane’s testi yapilmistir. Tablo 23’den elde edilen sonuglara gore;

v' 6-10 aras1 kidemi olan ¢ahsanlar (X=219,46) ile 11-15 aras1 kidemi olan
calisanlar (X=274,05) arasinda 11-15 aras1 kidemi olan calisanlar lehine
farkhihk gosterdigi tespit edilmis ve (p=0,037>0,05) oldugundan dolayr H5
hipotezi kabul edilmistir.

v' Diger gruplar arasinda anlamh farkhiliklar tespit edilememistir (p>0,05).

H6: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve &rgiitsel baglilik ortalamalari

unvana gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Tablo 24. Unvana Gore Kruskal Wallis Test Sonuclarina Ait Bulgular

Kareler Kareler

Toplami sd ortalamasi F P Anlamh fark
Gruplar arast 918 3 ,306 1,298| 0,060
Gruplar i¢i 117,842 500 236
Toplam 118,759 503

Isletmelerde calisanlarm kariyer planlamasi ve orgiitsel baghlik ortalamalar1 unvana
gore anlaml bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla bagimsiz
gruplar i¢in Kruskal Wallis Testi yapilmistir. Tablo 24’ten elden edilen sonuglara gore;
guplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. (p>0.05) oldugundan dolay1
H6 hipotezi reddedilmistir.
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H7: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalar

sektore gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Tablo 25. Sektore Gore Mann-Whitney U Test Sonuclarina Ait Bulgular

Sektor N Sira Ortalamasi | Siralarin Toplamm P
Otomotiv 274 276,36 75721,5
Gida 230 224,08 515385 0,000 <005

Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalarinin sektdre
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini anlamak icin iki bagimsiz grubun
karsilagtirilmasinda Mann-Whitney U testi yapilmistir. Tablo 25’¢ gore;

v' Otomotiv sektoriinde ¢ahsanlarin aldig1 siralama ortalamasi1 276,36 iken;
gida sektoriinde cahisanlarin aldig1 siralama ortalamas1 224,08 olarak
bulunmustur. Sonu¢ olarak isletmelerdeki otomotiv ile gida sektoriinde
calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baghhk ortalamalar1 arasinda,
otomotiv sektoriinde cahisanlar lehine istatistiksel olarak anlamh bir

farkhlik tespit edilmistir. (p=.000<0.05) dolayr H7 hipotezi kabul edilmistir.

H8: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalar

sirkette IK departmani olup olmamasina gire anlamh bir farkhilik gostermektedir.

Tablo 26. iK Béliimii Olup Olmamasina Gére Mann-Whitney U Test Sonuclarina Ait

Bulgular
IK var mi? N Sira Ortalamas1 | Siralarin Toplamm P
Evet 400 251,48 100593,5
0,759 > 0,05
Hayir 104 256,41 26666,5

Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalarinin sirkette

IK departmani olup olmamasina gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini

anlamak ic¢in iki bagimsiz grubun karsilastirilmasinda

yapilmustir. Tablo 26’ya gore;
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v' Sirketinde TK departmam olan cahsanlarin aldigi siralama ortalamas
251,48 iken; sirketinde IK departmam olmayan ¢ahsanlarin aldig siralama
ortalamas1 256,41 olarak bulunmustur. Sonuc¢ olarak sirketinde IK
departmami olan cahsanlar ile sirketinde IK departmam olmayan
calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baghlk ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir farkhihik tespit edilememistir. (p=0.759>0.05)
oldugundan dolay: H8 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 27. isletmelerde Cahsanlarin Kariyer Planlamasi ve Orgiitsel Baghik Ortalamalar

Arasinda
Hipotezler Sonug Aciklama
H1: Cinsiyete gore anlamli bir farklilik vardir. Reddedildi | (Kadin) = (Erkek)
H2: Medeni duruma gére anlamh bir farkhilik vardir. Kabul (Evli) < (Bekar)
H3: Yasa gore anlamh bir farkhhk vardir. Kabul (20-25) > (26-31)
(Ilk6gretim) >
H4: Egitim durumuna gore anlamh bir farkhhk vardir Kabul (Lisans)
) ) (Lise/Dengi) >
(Lisans)
H5: Kideme gore anlamh bir farklihk vardir. Kabul (6-10) < (11-15)
H6: Unvana gore anlaml bir farklilik vardir. Reddedildi | (1) =(2)=(3)=(4)
H7: Sektore gore anlamh bir farkhihk vardir. Kabul (Otomotiv) > (Gida)
gaSr:d lrSlrkette IK departmani olup olmamasina gore farklilik Reddedildi | (Evet) = (Hayir)

Hipotez testlerinin sonucunda; isletmede c¢alisan bireylerin kariyer planlamasi ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin medeni durum, yas, egitim diizeyi, kidem, calistig
sektoriin tiirline anlamhi farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger yandan isletmede
calisan bireylerin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyet, unvan ve
calisti1 isletmede insan kaynaklar1 departmani olup olmamasina gére anlamli farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

3.3. TARTISMA

Arastirmanin bu boliimiinde, konu ile ilgili 6nceden yapilan arastirmalar incelenip
varsa bu arastirmayla benzerlikler, paralellikler veya aykiriliklar karsilastirilacaktir.

Atay (2006) yilinda yapilan 150 kisi {izerinde kariyer yOnetiminin Orgiitsel
bagliliga etkisi dl¢iilmeye calisilmis ve arastirmanin sonuglarina gore kariyer planlamasi

yapilan isletmelerde calisanlarin kurumlarina daha c¢ok baghlik hissettikleri ve
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kariyerlerinin geri kalanini ¢alismaya devam etmekte olduklari isletmelerde gegirmek
istedikleri ortaya cikmistir. Ayrica c¢alisanlarin ulasacaklart mevkii bilmeleri
motivasyonu artiracagi belirtilmistir.

Bu baglamda, Atay’in bulgulari ile bu arastirmanin bulgular1 su noktada benzerlik
gostermektedir. Soyle ki 504 kisi iizerinde gergeklestirilen arastirmadan elde edilen
analiz sonuglarina gore kurumlarinda yapilan kariyer yonetiminin isletmeye karsi olan
sadakatlerini artirdig1r goriisii Atay’in bulgular1 ile oOrtiismektedir. Fakat galisanlarin
kariyerlerinin geri kalanini ¢alistiklar isletmede devam etmek istedikleri goriisii Atay’in
bulgulart ile ortlismemektedir. Clinkii yapilan arastirma SOnucuna gore; c¢alisanlar
kurumlarinda yiikselebilme sanst olmadigimi distindiikleri i¢in isletmelerinden
ayrilmayr diisiinmektedirler. Ayrica ¢alisanlart ulasacaklar1 mevkii  bilmeleri
motivasyonu artiracagl goriisii de Atay’in bulgular ile benzerlik gostermektedir.

Albayrak (2007) tarafindan 12 6zel sektor lizerinde kariyer yonetimi ve orgiitsel
baglilik lizerine bir aragtirma gercgeklestirilmis ve arastirmaya gore sirketlerin ¢gogunda
kariyer planlamasi c¢aligmalarinin yapildig1 ve kariyer yonetimi uygulamalarini tam
olarak uygulayan oOrgilitlerin calisanlar1 daha fazla Orgiitlerine baglilik duyduklar
belirtilmistir. Ayrica yapilan ¢alismaya gore kariyer planlamanin sorumlulugu isletme
ve bireyin ortak sorumlulugunda oldugu ifade edilmistir. Cinsiyet, yas ile Orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir farklilik olmadig:i fakat medeni durum (evlilerin daha
yiiksek), egitim (ilkdgretim mezunlarinda baglilik daha yiiksek) durum ile Orgiitsel
baglilik arasinda ise anlamli bir farkliligin oldugu ortaya konulmustur.

Bu baglamda Albayrak’in bulgular1 ile bu arastirmanin bulgular1 benzerlik
gostermektedir. Ciinkii yapilan arastirmaya gore kariyer yonetimi uygulamalar1 yapilan
isletmelerde calisanlarin degerlendirilmesi objektif esaslara gore yapilmakta ve tiim bu
uygulamalar da isgérenlerin kurumlarina karsi giiven duymasimi saglamaktadir. Bu
durum orgiite sadakat ve bagliligi artirmaktadir. Ayrica yapilan bu ¢alismada
arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%70) kariyer planlamanin igletme ve bireyin
ortak sorumlulugunda oldugunu belirtmislerdir. Bu yoniiyle de Albayrak’in ¢aligmasi
ile oOrtligmektedir. Caligmada kariyer planlamasi ve orgiitsel baghilik diizeylerinin
medeni durum, yas, egitim diizeyi, kidem, calistif1 sektoriin tliriine anlamli farklilik
gosterdigi, cinsiyet, unvan ve calistigi isletmede insan kaynaklari departmani olup

olmamasina gore anlaml farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. Albayrak tarafindan
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yapilan c¢alismada ise cinsiyet ve yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir farklilik
olmadig ifade edilmistir. Bu yoniiyle yapilan ¢aligma ile drtiismemektedir.

Ok (2009) tarindan Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Baglihiga Etkisi: Otomotiv
Sektoriinde Bir Uygula konulu arastirmada Sakarya ve Kocaeli illerinde faaliyeti olan 3
otomotiv sirketinde bir inceleme yapilmis ve yapilan incelemede kariyer yoOnetimi
uygulamalarimin alt boyutlar1 (i¢ ise alim, Oryantasyon, Y&netici gelistirme, Terfi, isten
cikarma) ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda pozitif bir iliskinin oldugu
belirtilmistir. Fakat yonetici gelistirme, terfi ve isten ¢ikarma uygulamalar ile
yoneticilerin devam ve zorunlu bagliliklari arasinda bir iliskinin olmadig1 da ¢alismada
ortaya konulmustur.

Bu baglamda Ok’un yapmis oldugu ¢aligmada kariyer yonetimi uygulamalarindan
terfl ile yoneticilerin duygusal bagliliklar1 arasinda bir iliskinin olmadig belirtilmis
fakat bu calismanin bulgularinda ise arastirmaya katilan c¢alisanlarin biiyiik bir
cogunlugu islerinde yiikselme olanaklarinin motivasyon konusunda 6nemli bir etken
oldugu belirtilmistir. Ciinkii terfi dogru bir sekilde yapilirsa hem orgiitiin basaris1 artar
hem de ¢alisanlarin motivasyonlari ve orgiite olan bagliliklar1 da bununla birlikte artar.
Bu yonii ile Ok’un yapmis oldugu ¢aligmadan farklilik gostermektedir.

Saldamli (2009) tarafindan yapilan arastirmaya gore cinsiyet ve ¢alisma siireleri
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkinin oldugu belirtilmistir. Bunun yaninda
yas ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin olmadig: belirtilmistir.

Bu baglamda Saldamli’nin calismasi ile bu calisma yas ile orgiitsel baglilik
arasinda anlami bir iligkinin olmas1 yonii ile benzerlik gosterirken ¢alisma siireleri ve
cinsiyet arasinda anlaml bir iligkinin olmadig1 noktasinda ortiismemektedir.

Kabaday1 tarafindan 2013 yilinda gerceklestirilen “Kariyer Yonetiminin
Calisanin Kuruma Bagliligina Etkisi” konulu arastirma sonucuna gore kariyer yonetimi
ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugu, orgiitte uygulanacak etkili kariyer
yonetimi ile calisanlarin orgiite baghliginin artacag ifade edilmistir. Ayrica kariyer
planlamas1 yapilan c¢aliganlarin kurumlarina olan baglhiliklarinin kariyer planlamasi
yapilmayanlara gore daha yiiksek olacagi belirtilmistir. Kurumdaki terfi olanaklarinin,
yiikselme basamaklarinin ve politikasinin ¢alisanlar tarafindan anlasir olmasimin

kuruma bagliligr artirdigi savunulmustur. Egitim diizeylerinin ise ¢alisanlarin kuruma

olan bagliliklarinda bir etken olmadig1 belirtilmistir.
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Bu baglamda Kabaday1’nin ¢aligmast ile bu ¢aligma kariyer yonetimi uygulamasi
ile isletmeye olan sadakatin arttig1 ve kariyer planlamasi yapilmayanlara gore kuruma
olan bagliliklarinin daha yiiksek olacagi noktasinda ortlismektedir. Ayrica yapilan bu
caligmaya gore c¢alisanlarin biiylik bir ¢ogunlugun islerinde yiikselme olanaklarinin
motivasyon konusunda onemli bir etken oldugunu ifade etmislerdir. Bu yoni ile
Kabaday1 tarafindan yapilan c¢alismada kurumdaki terfi olanaklarinin, yiikselme
basamaklarinin ve politikasinin ¢alisanlar tarafindan anlasir olmasinin kuruma baglilig
artirdig1 noktasinda benzerlik gostermektedir.

Cilingir tarafindan 2014 yilinda Kariyer yonetimi uygulamalarinin alt boyutlari ile
orgiitsel bagliligin alt boyutlar arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Osmaniye ilinde
bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 16 sube g¢alisanina, toplamda 207 kisiye anket
uygulanmistir. Yapilan arastirmaya gore; cinsiyet, yas, egitim diizeleri ile oOrgiitsel
baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin s6z konusu olmadigi
belirtilmistir

Bu baglamda Cilingir’in yapmis oldugu calismada cinsiyet, yas ve egitim diizeyi
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi konusu ile yapilan bu
calismada kariyer planlamasi ve orglitsel baglilik diizeylerinin medeni durum, yas,
egitim diizeyi ile anlamli farklilik gdsterdigi noktasinda Ortiismemektedir. Yapilan
calismaya gore; cinsiyete ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli farklilik gostermedigi
noktasinda Cilingir’in ¢alismasi ile paralellik gostermektedir.

Akdogan tarafindan 2014 yilinda yapilan arastirmaya gore kariyer ydnetim
sistemleri ile Orgiitsel baglilik degiskenleri arasinda; istatistiksel agidan anlamli bir
korelasyon iliskisinin varlig1 tespit edilmistir. Calismada orgiitsel baglilik ile yas ve
egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Bu baglamda Akdogan tarafindan yapilan arastirmadan elde edile orgiitsel baglilik
ile yas ve egitim diizeyleri arasindaki anlamli bir iligkinin varligi konusu yapilan
calisma ile ortiismektedir.

Atlikan tarafin 2015 yilinda hazir giyim sektoriinde yapilan arastirmaya gore;
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyleri ve ¢aligma siirelerine gore firmaya olan
duygusal bagliliklar1 arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir.

Bu baglam da ise Atlikan ile yapilan ¢alisma medeni durum, yas, egitim diizeyi,

kideme gore anlamli farklilik gostermesi noktasinda oOrtlismemekte, cinsiyete ile
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orgiitsel baglilik arasinda anlaml farklilik géstermedigi noktasi ise Atlikan’in ¢aligmasi
ile paralellik gostermektedir.

Arabaci tarafindan 2019 yilinda bireysel ve Orgiitsel kariyer yoOnetiminin
calisanlarin orgiitsel bagliligina etkisi lizerine yapilan arastirmaya gore; cinsiyet, unvan
ve egitim diizeyi ile oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi, fakat
orgiitsel baglilik ile yas ve calisma siireleri arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir.

Bu baglamda Arabaci ile yapilan bu calisma arasinda cinsiyet ve unvan ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkinin olmadigr noktasinda benzerlik
gosterirken, egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski olamamast
yonil ile ayrismaktadir. Ayrica ¢alisma siireleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iligkinin varlig1 noktasinda ise yine bu ¢alisma ile benzerlik gostermektedir.

Yapilan arastirmalar goz oniine alindiginda kariyer planlamasi sorumlulugu ortak
paydada birleserek isletmeler ve bireylerin ortak sorumlulugunda olmali. Ciinki
Kariyer planlama sorumlugu yalnizca isletmeye veya bireye birakilamayacak kadar

onemli ve hassas bir konudur.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin temel amaglarindan birisi ¢alisanlarinin islerinden tatmin olmalarin
saglamaktir. Ciinkii bir orgiitiin basarisi ¢alisanlarinin iglerini benimsemeleri ile dogru
orantilt olup, orgiite duyduklar: gii¢lii aidiyet bagina baghdir. Bu aidiyet saglanmazsa
oOrgiitiin rekabet edebilirlik giicii, tatminsizlikle birlikte verimin diismesi ve devir hizinin
da yiikselmesi ile azalacaktir. Orgiitlerin en énemli sermayesi insandir ve bu, kaynagmn
korunabilmesinin ana sart1 ise, ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin arttirilmasidir.

Bireylerin ¢aligsma gerekgelerinin altinda birgok faktdr yatmaktadir. Bunlardan biri
de bireylerin kendilerini gergeklestirmek arzusu ve istegidir. “Kariyer” kelimesinin
tanimlarinda vurgulanan ortak nokta, kisinin kendisini hayati i¢cinde ve profesyonel
olarak hayatin1 kazandig1 alanda, bir noktadan bir noktaya tagimasi vardir. Dolayisiyla
calistig1 orgiitte ylikselme sansinin olmadigini goren nitelikli ¢calisanlarin, kisisel kariyer
hedeflerini gerceklestirebilecegi yeni is yerleri arayisi igine girmesi beklenen bir
davranis olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kariyer Yonetiminin Orgiitsel Baglilik ile iliskisini tespit etmek amaci ile 504
beyaz yakali ¢alisan ile gerceklestirilen anket sonuclarina gore calismamizdan elde
edilen sonugclar su sekilde ifade edilebilir;

- Arastirmaya katilan igletmelerin yaklasik %80’inde Insan Kaynaklari
bulunmakta ve bu igletmelerin %38’inde kariyer planlama ¢aligmalari yapilmaktadir. Bu
isletmelerin %43’ilinde ise kariyer planlama c¢aligsmalar1 yapilmamaktadir. Arastirmaya
konu olan isletmelerde kariyer planlamasi yapilmadigi belirtilen oran ise goz ardi
edilmeyecek kadar onemlidir. Ciinkii orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesinde nitelikli
isgliclinlin 6nemi vazgegilmezdir. Dolayist ile nitelikli calisanlarin orgiitte kalmasini
saglayacak kariyer yol haritalarinin olusturulmasi konusunda yoneticilere biiyiik
sorumluluklar diismektedir.

- Kariyer planlama sorumlugu yalnizca isletmeye veya bireye birakilamayacak
kadar onemli ve hassas bir konudur. Giiniimiizde bu sorumlugun bu caligmadaki

katilimeilarin biiyiik bir kisminin verdigi cevap gibi hem calisanlarin hem isletmenin
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ortak sorumlulugunda olmasinin gerektigi genel kabul gormekte ve arastirmaya katilan
isletmelerde de calisanlarin %70’i kariyer planlamanin hem isletme hem de bireyin
ortak sorumlulugunda oldugunu diisiinmektedir.

- Arastirmaya gore katilimcilarin biiytik bir kismi kariyer basarisini en iyi yansitan
faktorleri Oncelik sirasina gore terfi, sayginlik, {licret, yasam standardinin yiikseltilmesi
seklinde siralamaktadir. Arastirmadan elde edilen sonuglarda dikkat ¢eken cevaplardan
birisi “licret”in ilk sirada yer almamasidir. Katilimcilara gore terfi veya sayginlik iicret
faktoriinden daha 6ncelikli bir kavram olarak kabul edilmektedir.

- Arastirmaya katilan calisanlarin % 80,6’s1 gibi biiyiik bir cogunlugu, bireysel
amaglar ile orgiitsel amaglarin uyumlastirilmasi i¢in kariyer planlamasinin gerekliligi ve
Oonemini vurgulanmistir. Kurumlarinda kariyer planlamasi ¢alismalari olmayan orgiit
yOneticilerinin bu eksigin farkina varmasi ve gerekli caligsmalarin yapilmasi hususunda
bu goriigleri dikkate almalidir.

- Yoneticilerin basarisi, biiyiik oranda kendisi altinda c¢alisanlarin performans ve
basarilarina baghdir. Orgiitsel amaglarm etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirilmesi,
calisanlarinin bu Orgiitsel amaclar1 benimsemesine ve inanmasina baglidir. Burada
onemli olan c¢alisanin bireysel amaglart ile orgiitsel amaglarin gatismamasidir. Bu
yiizden her iki tarafin amaclarinin uyumlastirilmast bir zorunluluktur. Ankete katilan
calisanlarin % 58’1 kariyer planlamasimin kendi amaglart ile isletmenin amacglarini
uyumlastirdigini belirtmislerdir.

- Verimlilik ilkesi, insancil davranis ilkesi, esitlik ilkesi, giivence ilkesi, agiklik
ilkesi, gizlilik ilkesi, katilimcilik ilkesi insan kaynaklar1 yonetim ilkeleri arasinda yer
alir. Bunlardan birisi olan esitlik ilkesi geregince tiim IKY faaliyetlerinde; ¢aliganlar
arasinda ayrimcilik yapilmadan, firsat esitligi cercevesinde ¢alisma, IKY igin temel
olmaldir. Ozellikle ise alma, performans degerleme gibi konularda yapilacak
ayrimcilik; isletmeye biiyiik zararlar verebilir. Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarina kars
bu gorev ve sorumluluk noktasinda dikkatli davranmasi gerekir. Keza arastirmaya
katilan isletmelerde c¢alisanlarin % 64’e yakini yiikselme olanaklarinin esitligi
konusunda kararsiz veya olumsuz goriis bildirmistir.

- Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaklasik %42’sinde c¢alistiklar1 kurum igerisinde
kariyer hedeflerine ulasma konusunda endiseleri yer almaktadir. Orgiit yoneticileri

calisanlarin bu endiselerini giderecek calismalar konusunda adimlar atmalidir. Aksi
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durumda nitelikli caliganlarindan istenilen verim ve performans saglanamadigi gibi,
isten ayrilma niyetleri de artabilir.

- Arastirmaya gore calisanlarin %71,3’linde calistiklar1 orgiitlerde organizasyon
semas1 igerisindeki konumunu ve gelecekte ulasabilecegi noktalar1 bildigi takdirde is
motivasyonunun artacagi ortaya cikmustir. Orgiitiin kariyer haritas1 c¢ikartilarak, bu
stirecte insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalari ile ilgili calisanlara bilgi
verilmesi, onlara kariyer siire¢lerinde neler yasayacaklarina dair agiklik saglanmasi
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine olumlu yansiyacaktir.

- Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  %48,4’linlin kurumlarinda ise devam
etmelerindeki en 6nemli faktdr ise duyulan ihtiyagtir. ise bir zorunluluktan dolay
devam etmek isletme yoneticilerinin dikkate almasi gereken 6nemli bir husustur. Bu
oranin bu kadar yiliksek olmasi, bireylerin ise ve isletmeye olan baghlik diizeylerinin
diisiik olmasindan kaynaklandig1 sdylenebilir.

- Orgiitlerdeki insan kaynaklar1 bilgi sisteminin ¢alisanlarin egitim profilleri, is
tecriibeleri, kariyer hedefleri ve tercihleriyle ilgili bilgileri igermesi Onem arz
etmektedir. Clinkii isletmede kendisine verilen gérev ve sorumluluklar istenilen 6lgiide
yerine getiren calisanlarin is tatmini, kariyer tatmini ve is performans diizeyleri
artacaktir. Tim bunlar bireyin Orgiite olan baglilik diizeylerine olumlu katk:
saglayacaktir. Bu calismaya gore, calisanlarin %45, 6’s1 isletmesinde calismaya devam
ettigi takdirde kariyer hedeflerini gergeklestirilecegini diisiinmektedir.

- Aragtirmaya katilan calisanlarin % 81,4°1i, islerindeki yiikselme olanaklarini,
motive olmalarinda 6énemli bir etken olarak gérmektedir. Dolayisiyla orgiit yoneticileri
orgit icindeki terfi ve yilikselme olanaklarini her daim acik tutmanin yollarimi
aramalidir. Bu sayede orgiitsel baglilik diizeyleri de artabilir.

Yapilan ¢alisma sonucunda elde edilen hipotez sonuglar asagida yer almaktadir.

e H1: Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve &rgiitsel baglilik ortalamalar
cinsiyete gore anlaml bir farklilik gostermemektedir.

e H2: Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalar
medeni duruma gore anlaml bir farklilik géstermektedir. Ortalamalar isletmelerdeki
kariyer planlamasi ve Orgiitsel baglilik ortalamalar1 arasinda, bekar g¢aliganlar lehine

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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e H3: Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalari
yasa gore anlamlh bir farklilik gostermektedir. 20-25 yas araligindaki g¢alisanlar ile
26-31 yas araligindaki c¢alisanlar arasinda 20-25 yas araligindaki c¢alisanlar lehine
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger gruplar arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilememistir.

e H4 isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglilik ortalamalar
egitim durumuna gére anlamli bir farklilik gostermektedir. ilkdgretim mezunu
calisanlar ile lisans mezunu galisanlar arasinda ilkdgretim mezunu c¢alisanlar lehine
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Lise/Dengi mezunu calisanlar ile lisans mezunu
calisanlar arasinda lise/dengi mezunu c¢alisanlar lehine farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Diger gruplar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

e H5: : Isletmelerde c¢alisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel baglhilik
ortalamalar1 kideme gore anlamh bir farklilik gostermektedir. 6-10 arasi kidemi olan
calisanlar ile 11-15 arasi1 kidemi olan calisanlar arasinda 11-15 arasi kidemi olan
calisanlar lehine farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Diger gruplar arasinda anlamli
farkliliklar tespit edilememistir.

e HB6: isletmelerde galisanlarin kariyer planlamasi ve orgiitsel bagllik ortalamalari
unvana gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Guplar arasinda anlamli bir farklilik
tespit edilememistir

e H7: Isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi ve rgiitsel baglilik ortalamalar
sektore gore anlamli bir farkhilik gostermektedir. Isletmelerdeki otomotiv ile gida
sektoriinde calisanlarin kariyer planlamasi ve oOrgiitsel baglilik ortalamalari arasinda,
otomotiv sektoriinde c¢alisanlar lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir.

e H8: Isletmelerde ¢alisanlarin kariyer planlamasi ve drgiitsel baglilik ortalamalari
sirkette 1K departmani olup olmamasma gére anlamli bir farklilik gdstermektedir.
Sirketinde IK departmani olan calisanlar ile sirketinde IK departmani olmayan
calisanlarin kariyer planlamasi ve orgilitsel baglilik ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Sonug olarak; Orgiitlerde c¢alisanlar i¢in planlanmis terfi ya da yiikselme
imkanlarinin olmasi, ¢alisanlar ic¢in kendilerini motive edici bir faktér olarak

gorilmektedir. Calisanlart motive edici birgok faktér oldugu bilinmektedir. Bunlarin
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icinden ticret gibi maddi faktorler ilk siradaymis gibi goriinse de aslinda bir¢ok calisan
acisindan terfi olanaklar1 veya sayginlik arttirict faktorlerin, motive edici faktorlerde ilk
sirada gelmektedir.

Ayrica isletmelerde c¢alisanlarin ise alinmasindan baslayarak, ilerleme ve
yiikselmelerde, yer degistirmelerde, c¢ikarilmalarda; ahlaki, bilimsel ve mesleki
kabiliyetlerin, gorevdeki basarilarin esas alinarak, tarafsiz ve adil bir sekilde yapilmasi
calisanlarin motivasyonunu ve bununla birlikte o6rgiitsel bagliligini olumlu yo6nde
etkileyecektir. Yani bir pozisyon i¢in segilen kisinin yeterli egitimi, yeterli tecriibesi
veya hem yeterli egitimi hem de yeterli deneyimi olmasi terfilerde liyakat ve adalet i¢in
oldukca 6nem arz etmektedir.

Aragtirma  sonuglar1 literatiirde yer alan arastirmalar1 bazi konularda
desteklemekte bazi konularda ise desteklememektedir. Bundan sonraki c¢alismalarda
bunun nedenleri arastirilarak hem konuya farkli bir bakis acisit getirilmesi hem de
sonucunun tekrar sorgulanarak konunun aydinlatilmasi noktasinda 6nem arz etmektedir.
Bu konuda arastirma yapacak diger arastirmacilara Onerilen, c¢alisanlarin kariyer
planlamalarinda ka¢ yilda hangi gérevlere geldigi ve bunun orgiitsel bagliliga nasil bir
etki yaptigit konusu da arasgtirilabilir. Ayrica sahip olunan gorevlerde yetki ve
sorumluluklarin orgiitsel baglilik {izerinde nasil bir etki yapti§i da g¢alisma alanm

icerisine dahil edilerek isletmelere bilgi 15181 saglayabilir.
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1. Ek-1: Anket Sorulari
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EK-1 ANKET SORULARI

BIRINCI BOLTM
1. Cinsiyetiniz =[] Badin [C] Exkek
2 Medeni Halimiz - [ Evli [l Bekar
3. Yasmz - [ 2ozt 1 26-31 az3r [Ose-az ] 44-40
[] s0-32 [ 58 vaswve dstd

4. Egitim Dhurumianuz

[] ilkégretiva [J Lise'Dengi [ Onlisans [J Lisans [ Yikssk Lisan: |[J Dwoktora
5. KEag yilda bu isletmede ¢alwvorsunoz? (Bu isletmedelki kdeminiz)

O 1-5va [ e10ya O 11-15va OO 1s20va O 21225 va O 28+

6. Igletmedeki gérev umveanimz nedir™
] st diizey yonstici [ vonetic [ Birim Awmir O gangan

7. Izletmenizds Insan Eaymaklan Bdlimd var ma?

[ Ewet [0 Hayw
£ Calishzmar Isletmads kariyver plaslama calgmalan vapudnror mu?
D Evat D Haywr D Bilbmriyorum
9. EBizce kariver planlama lomin soromhhgundadie?
[Jisletmenin [[] Bireyin [JIsletme ve Birevin artak sonmmluhumdacdir
10 Bizoe kariyer bagan=un en iyi yansran faktor nedisr7{Sadece bir secenek isaretleyviniz)
Uicres ] Ters [ Wiiksmk Frestsj
Uzun Siaredi istihdam [] Savemlik [] Satati

Yagam standardiren yikselmes

(| Oiger
11 Eimce kariyer nedir?
[ Bir birevin yasama boyunca yasadsgs is denevimlaridir,
[[] Bireyin émni boyuanca geqirdi jd demeyinaberdir.
[ Lst= ilerlemedir.
] Bir bireyin istedigi vasam mrzma sahip elabilmesi igin uzun dénemde alde ettigi veya
edecepi efitim, yetensk ve denevimler birtkimidir.
[ Bir fikrim vok.
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iKiNCi BOLUM

1. Kurumumda kariyer yonetimi yapilmakta, bu da isletmeye kars1 sadakatimi artirmaktadir.

2. Kurum i¢inde ilerleme olanaklarini bilmek beni motive etmektedir.

3. Kariyer planlamasi, benim ve ig yerimin amaglarini netlestirerek birbirine uygun hale
getirmesi agisindan ¢ok dnemlidir.

4. Kurumumda ¢alisanlarin gereksinme ve yetenekleri kariyer firsatlarina uygun olarak
diizenlenir.

5. Bireysel gereksinimler / istekler ile isletmenin gereksinimleri / firsatlar1 uyumlastirilir.

6. Isletme i¢i ve disindaki kariyer olanaklarini izlerim.

7. Kurumumda yiikselme olanaklar1 tiim ¢alisanlar i¢in esittir.

8. Kurumumda basarili ¢alisanlara yiikselme olanaklar1 agiktir.

9. Kurumumda kariyer hedeflerime ulasabilecegim konusunda endiseliyim.

10. Kurumumda hedefledigim noktaya gelebilecegimi diisiiniiyorum.

11. Isletmenin organizasyon semasinda su andaki yerimi ve kariyer yolumu gorebilmek
motivasyonumu artirir.

12. Kurumumda, isle ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip olan ¢alisanlar kolayca terfi ederler

13. Su anda ¢alistigim isletmede kalmaya devam etmemdeki asil sebep ihtiyacim olmasidir.

14. Kurumumda kendimi biiyiik bir ailenin parcasi gibi hissediyorum

15. Bu isletmede calismaya devam ettigim takdirde kariyer hedeflerime ulasabilirim.

16. Isimde yiikselebilme sansim olmadigi igin bu isletmeden ayrilmay diisiiniiyorum.

17. Bilgi ve becerilerim dogrultusunda bir is yapiyor olmak isimi daha ¢ok sevmemi
sagliyor.

18. Kurum i¢inde yiikselme basamaklar1 net ve anlasilir bigimdedir.

19. Kurumumdaki terfi olanaklarini bilmek beni motive ediyor.

20. Yaptigim gorev ve pozisyonda yiikselme sansim olmadigini diigiiniiyorum.

21. Kurumumda kariyer politikas1 degiskenlik gostermekte ve bu da kuruma olan glivenimi
azaltmakta.

22. Kurumumda terfi hakkim sadece yoneticilerin inisiyatifinde bu nedenle terfilerde
adaletsizlik oldugunu diigiiniiyorum.

23. Kurumumun deger ve amaglari ile kendi deger ve amaglarimin uyusmadigini
diisiiniiyorum

24. Isimde yiikselme olanagi, motive olmamda &nemlidir.

25. Terfilerde liyakat ve adalet durumu motive olmamda etkilidir.

26. Uzmanlik alanim disinda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilirim.

27. Kurumum ¢aliganlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmesi konusunda, tesvik edici bir
vizyona sahiptir.

28. Benim i¢in kariyerimde ilerleme/terfi etmek sadece alacagimi diisiindiigiim ticret artist
nedeniyle 6nemlidir.

29. Kurumumda uygulanan terfi ve ilerlemelerde aranan kriterlerin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum buda benim daha etkin ¢alismami sagliyor.

30. Kurumumda terfi/ ilerleyecegim kariyer yollar1 belirlidir. Buda kariyer hedeflerimi
gergeklestirmemde 6dnemlidir.

31.Baska bir yerde daha iyi bir is teklifi aldigimda, sirketimi terk etmek bana dogru gelmez
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