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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiksek Lisans &z Ozeti

Tezin Basligi: Kariyer Gelitirme Programlarinin Orglitsel Bldi ga Etkisi:
Tekstil Sektoriinde Karastirmali Bir Arastirma

Tezin Yazari: Sevdiye ERSOY Danisman: Doc.Dr. Serkan BAYRAKTAR@GLU
Kabul Tarihi: 26/12/2007 Sayfa Sayi< ii (6n kisim) + 170 (tez) + 3 (ekler
Anabilim dali: Isletme Bilim dali  : YOnetim ve Organizasyon

Orgutsel balihk kavrami son 40 yildir yoneticilerin ve akadegenlerin artan oranda
ilgisini cekmeye devam etmektedir. Galn davrarglari tzerinde yarat distinilen pozitif
etkisi nedeni ile orgltsel Bhlik kavrami orgitler tarafindan gerli bulunmaktadir. Ayn
sekilde orgutiine kgilik duyan calsanlarin gten ayrilma niyetlerinin, sten kacma vg
devamsizlik oranlarinin dik olaca& varsayimi Orgutsel 3aligr odak konumg
tasimaktadir.

Orgiitsel balilig etkileyen faktorleri belirlemek tzere yapilan igalalar bulunmasinj
ragmen bu faktorlerden biri olan kariyer ggiime destgi ve orgutsel bgihk ili skisine
yonelik olarak yapilmy cok fazla sayida agarma bulunmamaktadir. Catnanin amaci by
anlamda literatire katki gamak ve kariyer gejtirme programlarinin uygulanmasi file
orgutsel balihk arasindaki ilskiyi, bu programlari uygulayan ve uygulamayaletmeler
esas alinarak kaitastirmall olarak ortaya koymalktir.

Orgit tarafindan cafanlara splanan kariyer geftirme destginin 6rgitsel baliliklari
Uzerinde bir etkisinin olup olmagini belirlemek amaciyla yapilan gahada veri toplama
yontemi olarak anket kullanilgtir.

Arastirmada kullanilan anket demografik gikkenleri, kariyer gefitirme destgi ile ilgili
ifadeleri ve argtirmaya katilan ¢cadanlarin érgitsel hliklarini 6lcmek amaciyla Meyer \
Allen tarafindan gegtirilen gecerlilik ve guvenirlilik testi yapilngit U¢ Boyutlu Orgiitse
Baglilik Olcegi ifadelerini kapsamaktadir.

D

Arastirmanin evrenini agairmaya katilan iki tekstilsietmesinde cajanlar olgturmaktadir.
Yapilan analizlerle érgutsel plik ile kariyer gelstirme destgi arasinda bir ikki olup
olmadgl ve kariyer gektirme programlarini uygulayan ve uygulamayagetmelerde
calsanlarin  orgutsel kgulik dizeyleri arasinda fark olup olmadi belirlenmeye
calisiimistir.

Anahtar kelimeler: Kariyer, kariyer gelitirme programlari, érgutsel pllik.

Xi
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GIRIS

1970'ten beri orgutsel lgalik (OB) kavrami ve orglte @ calisanlarin érgit
etkinligine sgladiklari katkinin belirlenmesi yoninde c¢ok sayatatirma yapilmg
ve yapilmaya devam etmektedir. Orgutsetlthk kavraminin orgiit tarafindan gerli
bulunmasinin en o6nemli nedeni, olumlu gah davrarglari Uzerinde yarat
disinulen pozitif etkidir. Ayni zamanda orgute yuksdkizeyde bgilik duyan
calisanlarin gten ayrilma niyetlerinin,sten kagma ve devamsizlik oranlarinin, érgite
gucli bir sekilde ba&lanmayan caganlardan daha dik olac& distincesi bu
popularitenin bgka bir nedenini olgturmaktadir. Nitekim literatlirde bu glinceleri
destekleyen caima bulgulari mevcuttur. Dolayisi ile o6rgutler buleyandeki
calisanlarin bghlik dudzeylerini artirmak, genekérmek ve korumak icin bazi
politikalar dgrultusunda ¢gtli uygulamalara bgsurmaktadirlar. Bu uygulamalarin en
onemlilerinden birisi de calanlara kariyer hedeflerini gercekliemeleri yoninde
destek sglanmasidir. Modern kariyer yaklani calsanlarin kariyer sorumluluklarini
Ustlenmeleri gereldini vurgulamaktadir. Bu yeni anla@a gore kariyer hedeflerine
ulasma dgrultusunda siksi desistirmeler olgan goriulmektedir. Bu durum o6rgutsel
bagllik ile celiskili bir durum sergilemektedir. Bu noktada orgutgalisanlarina
sagladigl kendilerini gelgtirme konusundaki destek, ganlarin kariyer firsatlarini
orgut icinde aramalarini gayacaktir. Bir anlamda da bu destek getiin ortadan
kaldirilmasini ve uyumun gmnmasina da neden olacaktir. Kariyer hedefleri
konusunda desteklendiklerini algilayan gahlar oOrgitlerine kar baghiliklarini

artiracaklardir.

Calismanin Amaci: Calismanin amaci kariyer gstirme ve OB arasinda bir gKi
olup olmadgini ortaya koymaktir. B&a bir ifade ile cabanlara sglanan kariyer
gelistirme destginin OB diizeylerini etkileyip etkilemegjini belirlemeye cakmaktir.
Ayni zamanda agirmaya katilan iki gletme arasinda caanlarin OB diizeylerinin
karsilastirlimasi ve kariyer geftirme destgi saslayan kletmede cakanlarin OB
duzeylerinin dger isletmede cabanlara nazaran yuksek olup olmadi belirlemeye

calismak aratirmanin dger bir amacini olgturmaktadir.

Calismanin Onemi: Orgiitsel balilik duizeyinin érgutlerin sgladigi kariyer gelftirme

destgi tarafindan etkilenip etkilenmeginin, sayet bir etki s6z konusu ise bu etkinin



yonunun belirlenmesi ¢gmanin 6nemini olgturmaktadir.
Calismanin Yontemi:

Arastirma Bursa’da bulunan ve tekstil sektérinde falerini sirdiren 2sietmeden
1. sinden 66, 2.sinden de 62 toplam 128yki anket uygulanarak gercekiieilmi stir.
Arastirmaya katilan sletmenin birinde kariyer gelirme programlari uygulanmakta
digerinde ise uygulanmamaktadir. Anamada veri toplama yontemi olarak anket

kullaniimistir. Elde edilen veriler SPSSS 12 programi ile iaredlilmistir.

Calismanin Konusu: Kariyer gelstirme destginin 6rgutsel ballik Gzerinde bir
etkisinin olup olmadiinin belirlenmeye calildigl aragtirma 3 bélimden okmaktadir.
Arastirmanin 1. ve 2. béliminde kavramsal ¢ercevenistwiulmasi amaci ile kariyer
gelistirme ve OB konularina ayrintili olarak yer veritini. 1. bolumde kariyer, kariyer
planlama, kariyer yonetimi, kariyer gglrme kavramlarina ve kariyer ggirme
programlari hakkinda bilgi verilmeye galmistir. 2. bolimde OB kavramina ve OB
ile ilgili yapilimis argtirmalarda elde edilen bulgulara yer vergtiri Calismanin son
boliumunde ise teorik olarak ortaya konan bilgilgginda hipotezler test edilmeye

calisiimistir.

Kariyer kelimesinin Turkce de so6zlik anlami bir te&te uzmanhktir
(www.tdk.gov.tr 2007). Gunluk ygamda ise kariyer sOzgi, is yasami, baari,

meslginde yukselme, sayginlik kazanmasikin kendisini belli bir uzmanlk alanina
adamasi gibi anlamlarda kullaniimaktadir. (Emos, 2003; Bayraktarglu, 2006;
Aytacg, 1998). Kariyer farkli acilardan tanimlanabilBuna gore objektif kariyer,
bireylerin émur boyu sgal ettikleri pozisyonlar sirasidir. Subjektif kgt ise,
bireylerin yglarinin artmasiyla ortaya ¢ikan gler, tutum ve motivasyonda gan
degisikliklerdir (Cascio, 1995). Kariyer kavrami ile ilgyapilan tanimlamalarin ortak
noktasi, kariyerin sirekli gsineyi ve bu gelime sonucunda kat edilen mesafeyi
vurguluyor olmasidir. Sgikli bir insan surekli olarak yeni beceriler kapaak, yeni
seyler Ggrenmek, yikselmek ve karili olmak ister. Bu agidan bakigginda kariyer

sonu olmayan bir yolda yirtimeyi ve yeni yollagfieeémeyi ifade eder.

Son donemlerde 6rgut yapilarinda meydana gelgrgikligkler kariyer anlaysinin da
degistirmistir. Surekli olarak kiculen ve kademe azaltan degUyukariya dgru

hareket etmeyi vurgulayan geleneksel kariyer agilayt yerini daha cok yatay



hareketlilgi esas alan modern kariyer ankaga birakmasina neden olgbur. Ayni
zamanda 0rgit icinde alan yeni yapilanma kariyer yollarinin dagdgnesini ve bu

yollarinin daha cok yatay yonde ghoasini sglamistir.

Calsmada kariyer planlama bireysel boyutlu bir streagriyer yonetimi orgitsel
boyutlu bir sire¢ olarak ele alingtir. Kariyer gelstirmede ise kariyer planlama ve
kariyer yonetimi boyutlarinin etkiggninden olgan butincul bir yapiy! yansitan bgki

acisi benimsentir.

Kariyer planlama, kisel yeteneklerin gelecekte kullaniimasi icin bieey kendilerini
ve cevrelerini dikkate alarak kariyer hedeflerinbelirlenmesi ve bu hedeflere
ulastiracak faaliyetlerin dizenlenmesiyle ilgili birregtir (Sabuncuglu, 2000; Wur,
2003).

Kariyer yonetimi genel olarak, bireylerin kariyelaplari ve orgut ihtiyaglari arasinda
uyumun sglanmasi ve bireylerin kariyer hedeflerine galbilmeleri icin 6rgut
tarafindan desteklenmesi surecidirg(l, 2003; Yalcin, 1988). Kariyer yonetimi
bireysel ve orgutsel amaclarin batGuig, karsilikli olarak beklentilerin paykaldigi
ve kasilastirildigl 6rgutsel bir uygulamadir.

Kariyer gelstirme, bireysel bir sire¢ olan kariyer planlamadhgttsel bir siure¢ olan
kariyer yonetiminin buttnkgiriimesidir (Ugur, 2003:249). Kariyer galirme sistemi

kariyer yonetiminin uygulamadaki halidir, ayni zama Orgutsel kariyer
faaliyetlerinin birbiriyle uyumlu ve bir Ust sistearbali olarak yuratilmesini ifade
eder (Erdgmus, 2003:16).

Yeni kariyer anlayinin en énemli 6zelli, kariyer gelstirmede orgtit ve cajanlarin
ortak olmalaridir. Kariyerini geliirmede asil sorumluluk bireyin olsa da orgutte
bireyleri destekleme soruml@una sahiptir. Caganlar, yetenek ve deneyimlerinin ne
oldugunu bilme, kendilerini yeni gorevlere hazirlamagidgterden bu konuda yardim
isteme, orgitlerde bu yardimi geama yukumlilgline sahiptirler (Cascio,1995).
Calisanlarinin  kariyerlerini destekleme konusunda Oregutlkariyer gektirme
programlarini  kullanirlar ve bu programlar glmak istenen hedefe gore
farklilasmaktadirlar.

Orgiit icinde uygulanan Kkariyer gglrme programlari, bireylerin cgama ygamlarina

devam ederlerken ayni zamanda kendilerini g@ecédazirlamalarina imkan



tanimaktadir. Batuncul baki acisina gore, bireyler kariyer hedeflerini
gerceklatirirken orgutler de nitelikli, bilgi ve becerilen giincelleyen cajanlar

sayesinde amaclarina gddilmektedirler.

Kariyer gelstirme programlarinin Turkiye'deki orgutler tarafamd yaygin birsekilde
kullanildigi sdylenemez. Bu programlari daha c¢ok yabanci brtékgttlerin
uyguladgl gorilmektedir (Uzun, 2007). Ancak klresel rekabgtminda 6rgutlerin
insan kaynaklarinin yetenek ve bilgilerini gincetnta zorunlulgu g6z oOninde

tutuldusunda ilerleyen dénemlerde bu uygulamalarin yaygada séylenebilir.

Yeni ybnetim yaklgmlari 6rgute bgh, verimli, 6rgut amaclarini i¢csegrmis,

motive olmy, yaratici, dgisime acik ve kendini gafiirme konusunda istekli olan
calisanlarin varlginin 6rgut bgarisi icin vazgecilmez olgwnu vurgulamaktadir. Bu
dogrultuda orguatsel bgilik davransinin, orgut etkinkgini artirmada kritik bir faktor

oldugu disinulmektedir.

1970’ten beri orgutsel ahk yoneticilerin ve akademisyenlerin dikkatinekmeye
devam etmektedir. Ayni zamanda 30 yildan fazla &ire zarfinda yonetim
literatirinde Oorgutsel kgalik “6rgut basarisinin anahtar1” olarak goérulmektedir.
Calisanlarin performans, verimlilik, sadakat, motivasya tatmini, yaraticilik ve
innovasyon duizeyleri Gzerinde pozitif etkisi addudistinilen orgutsel kgl ga olan
ilgi giderek artmaktadir. Ayni zamandagha gin devamsizlik,sten ayrilma niyeti ve
isgucu devri ile negatif yonde gkili oldugunu kanitlayan ¢calmalarin varlgl 6rgutsel
baglili g1 odak konuma tamaktadir (Chow,1994; Gbadamosi, 2003; Allen igederi,
2002; Lok ve Crawford, 2004; Suliman ve lles, 2Q0@axwell ve Steele, 2003).

OB, calsanlarin ¢rgiite kar baslanma ve kendilerini adama dereceleridir (Awamleh,
1996).

O'Reilly ve Chatman’a gore OB, cghnlarin kimliklerini 6rgitlerinin amaglariyla
tanimlamalari, orgut yararina fazladan caba gosteéergonullti olmalari, kararlara
katilmalari ve yonetimlerinin gerlerini i¢sellgtirmeleridir (O’Reilly ve Chatman,
1986; aktaran Dick ve Metcalfe, 2001)

OB ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktagirgiite bgli olan bireylerin 6rgit
yararinl g0z Onunde bulundurarak orgutsdvesi icin ellerinden gelen katkilar

sglamaya cakacaklaridir.



OB'In siniflandirmasinda farkli bakiacilari benimsennir. Genel olarak 6rgitsel
davrang teorisyenleri bglhligin tutumsal boyutuna, sosyal psikologlar iselihain
davrangsal boyutuna odaklangtardir. OB ile ilgili yapilan dier bir ayrim da cok
Boyutlu Bagzlilik Siniflandirmasidir.

Orgute kagi calsan baliliginin farkli boyutlarda ortaya ¢ikabilegieve her boyutun
neden ve sonuglarinin birbirinden farkli olabil@iceok boyutlu bglilik ayriminin
temel mangini yansitmaktadir (Meyer ve Smith, 2000). Cok BhywBagllik bu
anlamda Tutumsal ve Davrasal Balilik Siniflandirmalar’'ndan farklikmaktadir.

Calismada da OB’in ¢cok boyutlufunu esas alan bakagisi benimsenrtir.

OB dinamik bir yapiya sahiptir ayni zamanda sgadlarin 6rgute kar duyduklar
baglilik dizeyi deisik faktorlerden farli diizeylerde etkilenmektedirBO etkileyen
bu faktorler genel olarak; #isel-demografik faktorler, orgutsel faktorler vegit dsl

faktorler olarak siniflandirilabilir.

OB'in orgltler tarafindan derli bulunmasinin en 6nemli nedeni olumlu gah
davranglarini pozitif, olumsuz c¢ajan davrarglarini ise negatif yonde etkilegi
yonindeki varsayimdir. Literatiirde OB ile performamasinda pozitif gki oldugunu
gosteren artirmalar mevcuttur. Ayni zamanda OB’In devamsizigten ayriima
niyeti, isgtcu devri, e gec kalma gibi 6rgit etkigii acisindan olumsuz olan galn
davranglarini negatif yonde etkilegiine dair elde edilen agarma bulgular cadan

baghli gini odak konuma tamaktadir.



BOLUM 1: KAR iYER GELiSTiRME

1.1. Kariyer Kavramina Tarihsel Yaklasim

Gunumuz kureselben  dinyasinda 6rgut ve cgdn iliskilerinde, 6rgit yapilarinda,
calsanlarin gten beklentilerinde, sverenlerin cakanlara spglayaca firsatlarda
onemli deisiklikler meydana gelnstir. Globallesme sirecinde ortaya ¢ikan kugulme,
dis kaynaklardan yararlanma, toplam kalite yonetimgain odakli yonetim, g@eim
yonetimi, @renen organizasyonlar gibi yonetim yaktalari kariyer kavraminin da
yeni anlamlar kazanmasini giamistir. Orglitlerdeki en deerli varlik olan insan’'a
baks acisi dgismistir. Calisanlara yatirm yapmak ve gglime faaliyetlerinde

bulunmak kuresel rekabet ortaminda drgutlere gikkatkabet avantaji ggayacaktir.

Kariyer kavrami tam anlamiyla 1970’li yillarda iheemeye alinip,si dinyasinda
kullanilmaya bglanmstir. Ancak tarihe bak@miz zaman modern kamu hizmet
anlaysinin gelsmeye baladig 16. Ylzyildan bglayarak, 6zellikle devlet memugiu
kavrami ile beraber ortaya cikip, gelie gosterdii gorilmektedir.is dinyasi ve
insanlik i¢in bilimsel olarak kullaniimaya gamasi ilk olarak Anne Roe’nun 1956
yilinda yazmy oldusu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile gorulmektedi(Ozgen ve
digerleri, 2002:185). Devam eden tarihlerde 1950 gdifKariyer Psikolojisi” kitabini
yazan Donald E. Supper, 1963 yilinda Triedeman af@’'nin “Kariyer Gelsimi
Secimi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Geh Teorisi” ve 1966’da John Holland
“Meslek Tercihi Teorisi” cahmalari kariyer kavraminin bilimsel olarak taimasini
saglamistir (Aytag, 2005).

Kariyer kavraminin odak noktasi insandir. 1980¢é&rdonra globalken s dinyasinda
yeni yonetim yaklgimlari ortaya cikngtir. Tim bu yonetim yakkamlarinin temel
problemi entelektliel sermaye olan insan’in etkielikasil daha iyi yonetilegeve en
Ust duzeyde orgute katkilarinin nasil artirilakagedir. Motive olmus ¢alsanlar drgut
amaclarina yuksek duzeyde katkglagacaklardir. Caganlarin motive edilmesinde ise
gunumuzde Ucretin yaninda 6rgutin kariyer firsatlada yaratilmasi ¢ahnlar icgin

oldukca 6nemlidir.

Kariyer konusunun énem kazanmasina neden olanrfaidén bir tanesi de personel
yonetimindeninsan Kaynaklari Yonetimine gelg ayni déneme rastlayansigm
sistemlerindeki d@sme ve gelmeler oldgu soylenebilir. Ayni zamanda rekabetin



artmasi ve yganan hizli dgisim sonucunda bireycilik artrstir. Bu durum gecgnsteki
devamh ve sadiksi anlaysi fikrini firsat¢cihgr birakmstir. Bu hizlhh dongim ve
desisim kariyer kavraminin 6nemini gunumuzesiy@n nedenlerden bir gri
olmustur (Celik, 2004). Orgutlerin nitelikli personelidsiinyelerinde tutmalari giderek
zorlasmaktadir. Cakanlarina kariyer hedefleri @aultusunda destek olmayan
isletmeler cakanlarca terk edilmektedir.

1.2. Kariyer Kavraminin Tanimi

Kariyer sozcgu Turkceye Fransizca “carriere” sogéaden gecmstir. Sozcuk,
Fransa’nin giuneyinde koswlan Roman kokenli Provencal dilinde “carriera” alaa
yolu) anlamina gelmektedir. Fransizcada kelime; lekesdiplomatik kariyer, bir
meslekte slmasi gereken samalar, ygamda secilen yon, araba yana ayriims
etrafi cevrili alan gibi anlamlarda da kullaniimadir (Bingdl, 2003: 245). Kariyer
kelimesinin Turkce de sozlik anlami bir meslekteaaliktir (vww.tdk.gov.tr 2007).

Gunluk ygamda kullanildiinda kariyer s6zgtu herkesin aklinda farkli kavramlarin
canlanmasina neden olur. Bu anlamda kariyer; itegle meslek,si yasami, baari,
meslginde yukselme, sayginlik kazanmasikin kendisini belli bir uzmanlk alanina
adamasi gibi anlamlarda kullaniimaktadir (Exchos, 2003; Bayraktargiu, 2006;
Aytac, 1998).

Cenzo ve Robbins’e gore kariyer; birsikin hayati boyuncasie ilgili edindigi

tecribelerin basamaklaridir (Cenzo ve Robbins, 1266).

Baska bir tanima gore kariyer; ¢thin hayati boyunca sahip olgw islerin tumudur
(Werther ve Davis,1994: 376). Tanimlar incelgndile kariyerin insan hayati boyunca

devam etiii ve kisinin biriktirdigi kariyer deneyimleriyle ilgili oldgu goérulebilir.

Kariyer farkli acilardan tanimlanabilir. Buna gokariyer, dmuir boyu samalari

suresince birey tarafindarsgal edilen pozisyonlar sirasidir, bu objektif kary
tanimidir. Bgka bir agidan ise kariyer,skiyaslandikca ortaya ¢ikan derler, tutum ve

motivasyondaki d@&sikliklerden oluur. Bu da subjektif kariyer tanimidir. Her iki
baks acisi da birey odaklidir (Cascio, 1995: 309).

Geng anlamda kariyer, kinin ¢calsma ygami boyunca ustlengli islerin bir buttna

olarak tanimlanirsa da kariyer kavrami, bu taniétesinde daha genbir anlam ifade



etmektedir. Bir k§inin sahip oldgu kariyeri, sadece onun sahip ctduisler desil,
isyerinde kendisine verilens iroline iligkin beklenti, amag¢, duygu ve arzularini
gerceklgtirebilmesi icin gitiimesi ve bodylece sahip old@u bilgi beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile osietmede ilerleyebilmesi anlaminista (Bayraktarg@lu, 2006:
137).

Hall’'a gore kariyer; kiisel ve orgutsel hedeflerle gimdan bglantil, Kisinin hayati
boyunca ygayac& kismen kontrol altinda tutagais tecribesi ve aktivitesiyle
baglantili bir strectir (Tlz, 2003:171). Bu tanim ke bgarisinin kgisel ve orgitsel
hedeflerin uyumu ve bireyin gdnda dger faktorlere de kg oldugunu ifade

etmektedir.

Kariyerle ilgili populer goér§ “Orgutin basamaklarindan yukariya gdo ¢ikma”
oldugudur. Bu kariyer kavramina sinirli bir balacisini yansitir. Clinkl insanlar bazen
Ust basamaklara c¢ikmadan ayse isahip olarak bilgi ve becerilerini ggirerek
basarili bir kariyere ulgabilir (Kirel,1998).

Bir psikolog gozuyle bakilginda kariyer, bir bireyinsi ile ilgili pozisyonlari Kkisel
yasam siresi boyunca peese kullanmasidir (Kaynak, 2004: 178).

Tanimlarda da goruldii gibi kariyer kavrami farklgekillerde ifade edilngtir. Tm
bu ifadelerin ortak noktasi, kariyerin surekli galeyi ve bu gelime sonucunda kat
edilen mesafeyi vurguluyor olmasidir. @kl bir insan surekli olarak yeni beceriler
kazanmak, yeniseyler @renmek, yikselmek ve karili olmak ister. Bu acidan
bakildginda kariyer sonu olmayan bir yolda yurimeyi veiyeilar kesfetmeyi ifade

eder.

Bu noktada kariyer kavraminin icgiyle ilgili asagidaki o6zellikler sayilabilir
(Kirel,1998: 40; Can, 2002:344; Bayraktgitg 2006:138; Cenzo ve Robbins, 1996:
266; Kozak, 1999: 51):

o Kariyer kavrami ile bgari veya bgarisizlik, hizli veya yawa ilerleme
kastedilmez. Kariyer Barisi veya bgarisizlgl aile, arkadg calsanlar,
arggtirmacilar gibi ilgili diger bolimlerden c¢ok, bireylerin kendisi tarafindan

daha iyi tanimlanir.

» Sadece ust duzeyde, yiksek statigleriicin degil, her meslek icin kariyer



vardir.

Kariyer deserlendirmesinde mevcut bir standart yoktur. Bireylekariyer

basarisi veya bgarisizlginin élcimu, dier bireylerinden gsiz ve benzersizdir.

Kariyer kavrami sadece dikey hareketlerle ilgileanani 6rgutteki basamaksal
hiyeragik yikselmenin yaninda yatay olarah anda yaptiklaristen memnun

olan, yukselmek istemeyen personeli de kapsayabilir
Kariyer bgarisi sadece ilerlemeyle gletatmin olmakla da ifade edilir.

Yapilan gle ilgili her tecriibe bireye kariyer gar. Bu klerin mutlaka menfaat

salamasi beklenmez.

1.3. KARIYER MODELLER i

Gunumuz bilgi cainda yaanan dgisimler orgutlerin yapilarini da etkilemektedir.

Gecmiteki hiyeragik ve ¢cok kademeli drgutlerin yerini bugin kiclules esneklgen

yapilar almgtir. Bu ayni zamanda 06rgut igindeki kariyer yoltan da dgismesine

neden olmstur. Orgltin Ust basamaklarina tirmanmayi vurguiakariyer modelleri

bugln 6nemini vyitirmgtir. Yeni kariyer yaklaimlarinda eskiye nazaran bireyin

ustlenmesi gereken sorumluluk argtm Orgiitler kariyer sorumlufiunu ustlenen

bireyleri destekleme rolini benimsatardir.

Belirginlesmeye balayan yeni kariyer modellerinde dikkat ¢ceken nadktglunlardir
(Peiperl ve Baruch, 1997 aktarangaa ve Erdgmus, 2006:3):

Dikey kariyer yerine yatay kariyer harekegihin artmasi,

Kariyerin bir 6rgutle sinirli olmaktan cikip sikigadezistirmelerin yganmasi,
Orgiitsel balili gin zayiflamasi,

Orgutlerin sundpu kariyer imkanlarinin azalmasi,

Uzun sdreli ¢ ve istihdam garantisinin azalmasi,

Buyuk orgutlerden ayrilanlarin daha sonra bu Oggd# § yapan tgeronlar,

tedarikciler veya mgieriler olarak kariyerlerine devam etmeleri,

Blyuk orgltlerden ayrilan yoneticilerin, kendilaribir orgtt ile sinirlamak



yerine meslekleri ve ait olduklari sektorle kendiletanimlamaya bgamalari,

» Basarinin dl¢lsu olarak, gelirini yikseltmek, sahigwgu varliklarr artirmak ve

kendi kini gelistirmek,

* Yonetsel kariyerdeki kilerin, is ve aile arasinda dengegkamaya cakiyor

olmalari.
1.3.1.Geleneksel Kariyer

Geleneksel kariyer bayicalsan ve gveren arasinda psikolojik sogieenin iliskisel
yonunu ortaya cikaran, genelde uzun donemli ve gkikBizeyde kzilik gerektiren
bir anlays olarak gekmistir. Geleneksel kariyer anlaynda kariyer bgarisi yukariya
dogru hareket ve dgsal baari gostergeleriyle (maave sosyal stati gibi) ifade
edilmektedir. Orgltsel yapinin statikli kariyer yollarinin  dgrusal olmasini
sgzlamaktadir (Celik, 2004; Baruch, 2004).

Geleneksel kariyerdsslerin temel alindil, istikrar, hiyeragi ve acik § tanimlarinin
yer aldgl, ilerlemenin her adimi hizmet suresiyleskili oldugu bir baks acisi stz
konusudur. (Dgan ve Erdgmus, 2006; Aytag, 1998).Bu anlamda geleneksel kariyer
yaklasiminda kariyer ge§im olasilgl ve yatay tecribe kazanimi s6z konusgilde.
Insanlara olayin butinini tanima, Kkariyerlerini |[gara olangl veriimez ve

subjektiftir. Ge¢cmgten gucunu alir ve esnekgielir (Soysal, 2006).
1.3.2.SInirsiz Kariyer

Esnek Orgutler ayni zamanda sinirsiz 6rgutler klata tanimlanmakta olup, bu
kavram ile orgut Gyei, drgutsel bolumlerle ilgili kurallar vesé ait sorumluluklarin
belirsiz oldgu bir drgtt yapisi anlatilmak istenmektedir. Yamiisiz kariyergle ilgili
faaliyetlerin acik sinirlarla tanimlanamgdbir durumu ifade etmektedir. Bu kariyer
yaklasiminda gekmenin ve kariyer bgarisina ulgmanin tek dgl bircok yolu
bulunmaktadir (Miner ve Robinson, 1994 aktaran;sagy2006; Baruch, 2004).

Kariyere en uygun baki onu sinirsiz olarak kabul etmektyirketler hatta gler arasi
yer deistirmeyi kapsayabilir. Bu acgidan kariyer tanimingmel amaci psikolojik
basaridir ve geleneksel kariyer amaclarina oranla dabk calgsanin inisiyatifi
altindadir. Ayrica bu sinirsizlik kariyer daalarinin sadece terfilere glanamayaca
sonucunu dgurur (Noe, 1998).
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Tablo 1: Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerin Kdastirilmasi

Geleneksel Kariyer Sinirsiz Kariyer
Istihdam ilikileri: Saghlik igin is Performans ve esneklik icin
guvenlisi Istihdam
Sinirlar: Bir veya iki firma Bir¢ok firma
Yetenekler: Firmaya 6zel Transfer edilebilir
Basartyl Olgen Unsurlar: Ucret, Psikolojik olarak amlais
ilerleme, statii
Kariyer ybnetimi icin sorumluluk Orgiit Kisel
Egitim: Formal programlar Is tizerinde
D6num noktasi: Yaile ilgili Ogrenme ile ilgili

Kaynak: Sullivan, (1999) aktaran; Aytac, (2005:245)
1.3.3.Cift Basamakli Kariyer

Bu yaklagim teknik bir ste calsan Kkilerin sorunlarini ¢6zmek icin getirilmi stir.
Teknik iste calsan elemanlarin st basamaklaragmo ilerlemesini sglayan bu
yaklasim ayni zamanda bu bireylerin uzmanlik bilgileria gelgtirmelerini sglar. Iyi
bir teknisyen kétu bir yonetici olmaktansa c¢ift amkl kariyer yaklgmi sayesinde
orgut hem yetenekli yoneticileri hem de teknik ederiari elinde tutmgiolur (Cascio,
1996: 285). Ozellikle son donemlerde mihendisldnaida sikca kullanilan bu kariyer
yaklasimi hem 6rgut hem de bireyler acisindan yararliagi@dir. Bireyler bir yandan
motivasyonlarini kaybetmezlerken orgutlerdesaod calsanlari bu d@rultuda
destekleme firsatini yakalamaktadir.

1.3.4.Esnek Kariyer

Esnek kariyerli ggucti, hem surekli @enme dglncesine kendini adayan hem de
desisimle ba edebilmek icin kendini yeniden fetmeye hazirsgorenlerdir. Esnek
kariyerli isgorenler icin pazargdimlerine gore bilgili olarak kalmak ve ayni zantn
orgutin ihtiyaci olan beceri ve davrglar bilmek gerekmektedir. Bunun anlami,
isgorenlerin kendi gucli ve zayif yonlerini taniyaralerformanslari ve érgutte uzun
sireli istihdamlarini ggayacak planlara sahip olmalaridig dinyasinin désen
ihtiyaclarina hizli cevap verebilecek esng&lsahip olmak esnek kariyerggorenlerin
en 6nemli 6zelfiidir (Waterman ve @erleri, 1994; aktaran Ergmus, 2003: 169).

Bu anlamda bireyler surekli olarak kendilerini yerlerken ayni zamanda da istihdam

edilebilirliliklerini artirmaktadirlar. Esnek kargyli calsanlar sirekli olarak grenme,
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bilgilerini guncel tutma ve deneyimlerini artirmabgsiyla hareket ederler. Bireyler
ancak bu sayede o6rgutteki vazgecilmezliklerini cheatirebilmektedirler.

1.3.5.Portfoy Kariyer

Bu kariyer modeline goére bireyler bigletmeye bgli olarak calgmazlar. Tamamen
bagimsizdirlar. Kariyer gejtirme sorumlulgunu ustlenmilerdir. Onemli olan
yeteneklerin bir portfoylinun ofturulmasidir. Bu portfoy sayesinde gahlar drgutler
tarafindan istihdam edilmektedir. Bu kariyer modeéé asil olan kinin yetenek

portféylnu surekli olarak getirmesi, yeni yetenek ve deneyimleri eklemesidir.

Templer ve Cawsey portfdy Kkariyer ankagin varsayimlarini su sekilde

siralamglardir (Templer ve Cawsey, 1999; aktaran Aytac,22@37):

* Calisan orgutsel hiyeraide yukselmek icinge alinmak yerine belli bir gorev

icin sozlgmeli olarak ge alinir,
» Egitim ve gelstirme bireyin sorumlulgunda kabul edilir,

» Kisa vadeli performans sonuglari Gizerinde odakianel

Yedekleme ve kariyer gagtirme daha ¢ok ¢ekirdek personel igirgdidtlir.
1.3.6.Cok Yonlu Kariyer

Geleneksel kariyerde dikey gaa1 6nemliyken cok yonli kariyerde psikolojik saa
onemlidir (McDonald ve gierleri, 2004). Cok yonlu kariyer bireyin kendisrandan
yonetilen ve yonlendirilen bir sirectir. Bu kariygaklsggiminda, bireyin gitim ve
gelismedeki ceitli deneyimleri, birka¢ orguttekisi ve mesleki anlamda @simleri
onemlidir. Bireyin ¢ok yonlulgu, tim yaami boyunca kendini getirebilmesinden
kaynaklanir. Bu anlamda bireysel kariyer seciml@riaratirmalari butunlgtirici ve
birlestirici unsurlar olarak kabul edilir. Dolayisiyla gaainin sirri dysal faktérlere
desil icsel faktorlere bglidir (Hall ve Moss,1998 aktaran Aytac, 2005).
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Tablo 2: Geleneksel Kariyer ile Cok YOnlu Kariyerin Kaastirilmasi

Boyut Geleneksel Kariyer Cok Yonlu Kariyer
Hedef Terfi Psikolojik tatmin
Mag Zammi

Psikolojik

anlama Is guivencesi Esneklik icirgeé yararlilik

Yer desistirme Dikey Yatay

Yonetim

sorumlulgu Sirket Personel

Model Dagsrusal ve uzman Sarmal ve gecici

Uzmanhk Nasili bil Nasil gren

Gelisme Formal gitime asir gven| Iliskiler ve i tecriibelerine
daha ¢ok guven

Kaynak: Noe, (1999:532)

Orgiit yapilarinda meydana gelenggenler kariyer yaklaimlarini da etkilenitir.
Geleneksel kariyer yerini 6rgitle sinirlandirilamaybireyin sorumlulgunda olan ve
istihdam edilebilir yeteneklere sahip olmaya vusgpan yeni kariyer anlagtarina
birakmstir. Tirmanilacak merdivenlerin yani hiyegir kademelerin ortadan kalkmasi
sonucunda kariyer barisi farkli anlamlar kazangtir. Bireye yeni yetenek ve

deneyimler kazandiracak anlangler 6n plana ¢iknstir.
1.4.Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer secimini yapan birey bircok faktorden &tkir. Bunlarin en énemlileri, sosyal
artyetsim, Kkisilik gelisimi, bireysel beklentiler ve toplumsal etkilerdiCgn ve
digerleri, 1998).

Sosyal Artyetisim: Yapilan aratirmalar kgilerin sectgi mesleklerle ailelerinin
meslekleri arasinda guclu birski oldugunu ortaya cikartmgtir. Egitim dizeyi yuksek
olan ailede vyegen cocuklarin tercih ettikleri meslekler yine buzdye yakin

olmaktadir.

Kisilik Geli simi: Kisilik yonelimi ve kariyer tercihi arasindaki gkiyi inceleyen John
Holland calgmalari sonucunda insanlarinsikk 6zelliklerine gore meslek tercihinde

bulunduklarini ortaya cikartstir.
Holland’in meslek tercihi modeli Gi¢c temel 6zgilicermektedir (Keser, 2006).

« Insanlar farkli meslek tercihlerinde bulunmaktadir
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» Kisilikleriyle uygun klerde calganlar, uygun olmayarslerde calganlara gore

daha bgarili ve daha mutludurlar

+ Insanlar arasinda @gostan gelen kilik farkhiliklari mesleki ilgilerini
belirlemektedir. Holland alti kilik tipi ve mesleki gilimden bahsetmektedir.

Bunlar: gercekci, agirmaci, sanatagdimli, sosyal, girsimci ve geleneksel.

Holland’in modeli Gzerinde yapilan atamalar; Kiilik yoneliminin kariyer seciminin
yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, ayni zamandsilik tirQ ile kariyer arasinda iyi
bir uyumun bulunmasi durumunda bireylerin kariyeniedegistirme ihtimalinin ¢ok
distk oldusu da dgrulanmstir (Demir ve Kigukkale, 2000: 782).

Degerlerin Gelisimi: Bireyler kariyer vegleriyle ilgili ¢esitli distincelere sahiptirler.
Bu disinceler aile, § cevresi ve toplumsal etkiler gibi faktorlere gdgelisir ve
desisirler. Ayni sekilde kasilarina ¢ikan kariyer firsatlari hakkinda da baziedler

gelistirirler. Bu faktorler de kilerin kariyer secimlerin etkiler.
1.5.Kariyer Yollar

Kariyer yollari, c¢alganlarin yaptiklari glerin analiz edilmesiyle ileride
yerlestirilebilecekleri glerin mantikli ve uygun bir siralamasini gostevitalker, 1992;
aktaran Cascio,1995: 326). Galmlar kariyer yollarinda hareket ederek kariyer
hedeflerine ularlar. Orgut yapilarinda meydana gelengidien kariyer yollarini da
etkilemisti. Gecgmiteki dikey hareketligi iceren kariyer yollari yerine yatay
hareketliligi temel alan kariyer yollari olmustur. Kariyer yollari bireysel kariyer
planlarinin  6nemli bir kayr@adir. Dolayisiyla c¢abanlarin  sglikli - planlar

yapabilmeleri icin bu konuda bilgilendirilmeleri rgklidir.

Kariyer yolu bilgisinin ¢cakanlara sgladigl faydalarsunlardir (Mondy ve Noe, 1996:
312-313):

Her calsana yaptii isinin diger islerle olan bglantisini gosterir.

Kariyer alternatifleri sunar.

Kariyer degisikli gi icin gerekli olan gitim ve deneyimi tanimlar.

Diger islerle oryantasyonu belirtir.
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Hiyeragik orgut yapilarinda kariyer yollari acik biekilde ortaya konur. Her
basamain gerektirdgi yetenek ve deneyim bellidir. Dolayisiyla galn bu yollarda
ilerlemek icin hangi yetkinliklere sahip olmasi gktigini bilir. Ancak ters donmgi

piramitler olarak ifade edilen ginimiz orgut yaprda kariyer yollarinin ortaya
konmasi guctir. Bu karmklik calisanlarin kariyerleri ve ilerleyebilecekleri yollar
hakkinda daha cok bilgilendirmelerini ve destekleterini gerektirmektedir. Ayni
zamanda bireylere kariyer hedeflerine sulacak kariyer yollari hakkinda bilgi
verilmesi onlarin 6rgite olan gaiklarini da artiracaktir. Bu bilgi belirsiglin 6niine

gecerek, cajanlarin hedeflerini daha acik Bekilde ortaya koymalarini geyacaktir.
1.6.Kariyer Haritalari

Kariyer haritasl, bir organizasyon icinde hiten dgerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek (zere kullanilan bir tekniktir (Acar, G0 47). Orgit icindeki tim
pozisyonlari iceren, bu pozisyonlar arasinda yedistiemek icin gerekli yollari net
olarak aciklayan bir 6rgiemasidir. Bu kariyer haritasinda hangi pozisyonuamgi
pozisyona gecilebile@e ve bu gegileri gerceklgtirmek icin gerekli olan deneyim ve
yetkinlikler yer alir (Celik, 2004). Kariyer harltai isletme icindeki kariyer yollarinin
sematize edilmesidirsler arasindaki kgar bu haritalarda acgik¢a gorilebilir. Kariyer
hedeflerine ulgmak isteyen c¢ajanlar bu haritalari kariyer yollarini izleyebilmen

kullanirlar.
1.7.Kariyer Kaliplari

Kariyer kalibi, bireylerin ¢cajma yaamlari boyunca si ve Kkariyerleri ile ilgili
davranglarini ifade eder. Bireylerin beceri, ilgi ve bekdigeri geng Olctde farklilik
gOsterdginden, kariyer kaliplarnn da @sik olabilmektedir. Kariyer kaliplari genel

olarak dort grupta toplanir (Can vezdrleri, 1998: 158).
Kararli Kariyer Kalibi

Bu tip kariyer kalibina Devamli Durumdaki Kariygytac, 2005) ve Durgun-Durum
(Sabit) Kariyer Kalibi (Erdgmus, 2003) da denmektedir. Bu kalibi izleyen birey,
okulu bitirir, isgtictine katilir ve kariyeri boyunca aysi yapar. Belirli bir uzmanhk
alaninda cagan insaat muhendisleri ve rontgen teknisyenleri, bu larikalibini
izleyen personele Ornek verilebilir. Bigik orgltlerde caksalar da, yaptiklarigler
blyuk olasilikla dgismeyecektir.
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Geleneksel Kariyer Kalibi

Ilk isler 6grencilik doneminde Ustlenilen part time ve yazligtidegerlendirmek igin
yapilan slerdir. Denemesier ise 20-30 ydari arasinda Ustlenilen ilk tam zamanl
islerdir. Daha sonra birey, yukselme olanaklarininirsi oldugu kararl istihdam

doénemine gecerler ve bu donem emekdilkadar sirer.
Kararsiz Kariyer Kalibi

Kararsiz kariyer kalibini izleyen bireyler, karadtihdam donemine kadar geleneksel
kariyer kalibini izlerler; ancak daha sonrgKkaabir alana gecerek denemge bglarlar
ve slrec yeniden biar. Orta yalarda ortaya cikan kariyer gigiklikleri ve asiri
hareketlilik, bu kariyer kalibini izleyen bireylareylemlerini karakterize etmektedir.

Bu tur eylemler genellikle sapma ya da uyumsal a@ayolarak goéruldr.
Coklu Deneme Kariyer Kalibi

Bu kariyer kalibina gegitipi kariyer kalibi da denir (Aytac, 2005). Bu Kalizleyen
birey, bir ste uzun sire kalmamakta, bg deneyip, bgka bir ise gecmektedir. Bir
isten bir dgerine sik sik gegj bu kalibin nitelgidir. Bu kalibi izleyen bireyler bir
alanda kararli gamaya gecmeye yetecek sire kalmazlgitie dizeyi ve becerileri

yetersiz kgiler genellikle bu kalibri izlerler.

Gecmite ayni sirkette uzun sireli ¢ajarak Ust basamaklara ilerlemek bireylerin
kariyer hedeflerini olgtururdu. Gunumuzde ise g@nlar bu anlamda istikrarsigii
tercih etmektedirler. CUnka farklgler bireylerin kariyer portfoylerine farkli becere
deneyimleri eklemektedir. Bu durum galnlarin kariyer hedeflerine farkl yollardan
gecerek ve yenjeyler @Grenerek ulgmalarini sglamaktadir. Ayni zamanda psikolojik
basariyl yakalayan bireylers ve 6zel hayatlarinda daha mutlu olmaktadirlar.

1.8.Kariyer Planlama
1.8.1.Kariyer Planlamanin Genel Kavramsal Cercevesi

Kariyer planlama timuyle kariyerinde gaauli olmak isteyen kiyi ilgilendiren bir
surectir. Kii kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gucli ve gugasiyonlerini dgerlendirir

ve isletmedeki yikselmesine gkin planlar yapar (Yalgin, 1988: 102).

Kariyer planlamasi kisel yeteneklerin gelecekte kullaniimasi icin birelgendini ve
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cevresini dikkate alarak, kariyer hedefleri befnkesi ve bu hedeflere gylaracak
faaliyetlerin diizenlenmesi cabasidir (Sabugbwo2000; Wur, 2003). Bsgka bir
tanima gore ise kariyer planlamasi, galin sahip oldgu bilgi, yetenek, beceri ve
gudulerinin gektirilmesi ile calsmakta oldgu organizasyon icindeki ilerleymnin ya

da somut olarak yikselmesinin planlanmasidir (wnsankaynaklari.com, 2007).

Kariyer planlamasi farklsekillerde tanimlanngtir. Literattr incelendiinde kariyer
planlamasinin farkli boyutlarda ele alhigidgorilmektedir. Findikgt, (1999) Ergimus,
(2003) Yalgin, (1988) Bur, (2003) gibi akademisyenler kariyer planlamadiiney
odakh bir strec olarak ele alip incelemelerineskd;, Aytac, (2005) Bingdl, (2003)
Yildiz, (2000) Anafarta, (2001) Ozgen vegelileri, (2002) Tung ve Uygur, (2001) gibi
akademisyenler birey ve 6rgut odakl bir sure¢akaincelemglerdir. Bu calgmada
kariyer planlama bireysel boyutlu bir sire¢ olaralle alinacaktir. Ancak kariyer
planlamasinin birey odakli olarak dintlmesi bu strecte 6rgitin Uzerinesatt
sorumluluklarin olmag anlamina gelmemektedir. Byaamada birey aktif olarak rol
ustlenir, o6rgut ise calana verdii destek ve bilgiler dgrultusunda strecin
sekillenmesine katkida bulunur.

Bireysel ve orgitsel kariyer birbirinden farkli yae ayrilabilir deildir. Orgutiin
sagzladigl firsatlar dikkate alinmadan yapilan kariyer ptanési bgarili olamayacaktir.
Ayni sekilde 6rgut icinde cajanlara kariyer bilgisi sunmayan orgatin veringlili
azalacaktir. Dolayisiyla orgut kariyer planlamasapan cakanlarina yardimci
olmahdir (Mondy ve Noe, 1996).

Kariyer planlamasi sureklilik gerektirir. Cevredeeydana gelen ggsiklikler gézden
gecirilmeli ve gerekginde deisiklikler yapiimahdir. Bu durum kariyer planlamasin
esnek olmasi gerekini ortaya cikartir. Ayrica kariyer planlamasiniresdriya
ulasabilmesi 6rgut iletiminin de baarisina bghdir (Kozak, 1999; Ozgen ve grleri,

2002; Mondy ve Noe, 1996).

1.8.2. Kariyer Planlamasinin Amaglari

Kariyer planlamasi yapmanin en temel amaci, hedefldmek ve hedeflersiginda
cevrede olgacak firsatlari zamaninda glendirmektir. Belirlenen bir amag
dogrultusunda hareket eden gamin motivasyonu yuksek olacaktir ve 6rgutin

basarisina dgrudan katki sglayacaktir.
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Kariyer planlamasinda genelliklgagidaki amaclara hizmet edilir (Uzun, 2003; Tz,
2003: 172).

Bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile gelecekieni kontrol edebilme

yeteneklerinin gegimesi
+ Insan kaynaklarinin etkin kullanimi
» Yukselme ihtiyaclarinin tatmini icirggorenlerin dgerlendirilmesi
* Yeni ve farkh bir alana girergorenin dgerlendirilmesi
« lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarakbssariminin yiikseltiimesi

« Isgorenlerin tatmininin, sadakatinin weiballh ginin sglanmasi

Bireysel gitim ve gelsme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesidir.
1.8.3. Kariyer Planlamasi Yapmanin Faydalari

Kariyer planlama temelde bireysel bir sirectir. igzadlar kariyer planlarini yapma
sorumluligunu Ustlenirken 6rgit bu anlamda g¢ahi destekleyici bir rol
benimsemelidir. Orgut, kariyer firsatlari, kariygollari, esitim ve gelitirme
imkanlar, terfi politikalarini ¢aganlara bildirmelidir. Ancak buekilde calsanlar

gercekci ve ulglabilir planlar yapabileceklerdir.

Kariyer planlamasinin genel olarak bireye ve orgégladigl faydalar sunlardir
(Aytag, 2005; Bayraktaggu, 2006; Werther ve Davis, 1994; Mondy ve Noe,@)99

» Calsanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya cikarir.

* Bos pozisyonlarin doldurulmasinda iceriden terfi phkéisi kullanildginda

calisanlara yukselme imkani gar.

* Calsanlara kariyer planlama degteveren o6rgutle bireylerin butlrdmesini

sgilar.
* Calsanlarin bglillk ve motivasyonlarini artirirggiict devir hizini dgiirdr.
» Kariyer firsatlari ve hedefleri arasinda uyumglaa

* Yonetim calsanlarin kapasitelerinden haberdar olur ve insanigilanlamasi
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daha saglikh bir sekilde yapilir.
» Calsanlar kiisel gelsimlerin sglarlar.
1.8.4. Kariyer Planlama Suireci

Kariyer planlamasini yapma sorumlgiu bireylere aittir. Ancak kariyer planlarina
temel tgkil edecek bilgileri cakanlara verme yukumligii 6rgutlere aittir. Kariyer
planlamasinda bireye ve orgliteseii gorevler farklidir. Oncelikle bireylerin yapmasi
gereken kendilerini tanimalaridir. Eigen cevre kgullarinin yakindan takip edilmesi
ve firsatlarin zamaninda fark edilmesi kariyer fdamada oldukca dnemlidir. Ayrica
hedeflenen kariyer Barisi acik birsekilde ortaya konmalidir. Acgik¢a ortaya konan
kariyer hedefleri hakkinda c¢ghnlar oOrgite bilgi vermeli ve orgutler de kariyer
gelistirme programlarina katilacak cgnlari belirlerken bu bilgileri ve ©6nerileri
dikkate almalidir. Ancak bgekilde bir amac¢ butinfitinden bahsedilebilir. Kariyer
planlamada belli araliklarla gderlendirmeler ve gereken diizeltmeler yapilmaliu.
kariyer planlamasinin esnek bir stre¢ olmasinireggdir. Kariyer planlamasinda
hareket noktasi bireyigimdiki performansidir. Bireyin hedefe ne derecestuga
bilgisi performans dgerlendirmesiyle alinabilir. Dolayisiyla 6rgit objélperformans

Olcimu yapmali ve ¢glana geri bildirimde bulunmalidir.
1.8.4.1. Kariyer Planlamasinda Bireyin Yapmasi Geieenler

Kariyer planlamasi yapan birey; 6zgeleme, kariyer hedef ve amaclari saptama,
kariyer yollarini tespit etme, kariyer planlariryapiimasi ve uygulama gibsamalari

basariyla gerceklgtirmelidir.

Ozdegerleme: Kariyer planlamasi, dgu meslek secimiyle Rmaktadir. Birey
yapmaktan zevk alagg beceri ve potansiyel yeteneklerini kullanabilgdair meslek
secmelidir (Kokturk ve Yalgin, 2000). @ou bir secimden sonra birey guclu ve zayif
yonlerini objektif bir bicimde dgerlendirmelidir. Busekilde birey gucli yonlerinden

en Ust seviyede yararlanip, zayif yonlerini de&uthaktan kacinabilir.

Kariyer Amaclarinin Belirlenmesi: Kariyer hedef ve amaclarigisel degerler, ilgiler
ve yeteneklerle uyumlu olmahdir. Kariyer hedefiiganin § ve 6zel hayati dikkate
alinarak belirlenmelidir (Sabuncgla, 2000). Kariyer hedefleri ugdabilir olmalidir.
Kendine ulamasi guc kariyer hedefleri koyan bireyler gaa ygamlarinda mutsuz
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olabileceklerdir. Kariyer hedefi belirli araliklarigbzden gecirilmelidir.

Kariyer Yollarinin Tespitii. Bu aamada birey kendisini kariyer amaclarina
ulastiracak kariyer yollarini belirler. Orgiit icinde wae dsindaki ilerleme firsatlari
deserlendirilir. Degisen Orgit yapilari kariyer yollarinin da glgmesine neden
olmustur. Basik orgitlerde kariyer yollarinin agillenasi ve acik bisekilde ortaya

konmasi gucttr. Dolayisiyla ¢cgdnlar bu faktorleri de g6z 6niinde bulundurmaldirla

Kariyer Planlarinin  Yapilmasi ve Uygulama: Kariyer planlari; bireylerin
deneyimlerinin, yetenek ve niteliklerinin  gelecddte kariyerlerini  nasil
etkileyeceklerini gérmelerine ve atanmalar durudaikazanabilecekleri yetenek ve
niteliklerden yararlanabileceklersleri bulmalarina yardimci olmaktadir (Riusala ve
Suutari, 2000 aktaran Anafarta, 2001: 8). Birey &amada kariyer hedefleri
dogrultusunda hareket eder. Cevredeki kariyer firsatladezerlendirir ve gerekli

deneyim ve becerileri kazanmaya gali

Geri Bildirim: Kariyer planlama dinamik bir strectir. Bu dinamilgeri bildirim
aracilglyla salanmaktadir. Bu gsma cakanlarin performanslarini ve Kkariyer
hedeflerini gdézden gecgirmede 6nemlidinsan kaynaklari birimleri ¢ghnlara bu
konuda gereken geri bildirimi gamaldir (Anafarta, 2001).

1.8.4.2. Bireylerin Kariyer Planlarini Desteklemek Icin Orgiitiin  Yapmasi
Gerekenler

Organizasyon bakiacisiyla kariyer planlama, ddierin potansiyel katkilarini en tst
seviyeye cikarmak icin yapilan bilingli ginmlerdir (Mondy ve Noe, 1996: 307).
Genellikle kariyer planlamasi yardimi yonetsel,fpsgonel ve teknik elemanlar icin
yaplimasina r@men ideal olani tim cahnlari kapsamasi durumudur. Boylece
calisanlar kendilerine kariyer hedefi koyacaklar ve lmgrdltuda hareket edeceklerdir.
Bu kariyer hedefleri caganlari motive ederek 6rgutselgaay1 s&layacaktir (Werther
ve Davis, 1994).

Kariyer planlamasinda orgutlerin yapmasi gerekequelardir (Findikgi, 1999):

Kurumsal Degerlendirme: Bu samada 6rgit insan kay@iain envanterini cikartir.
Bu calsma sonucunda c¢aanlarin gekim ihtiyaclari belirlenir. Ayni zamanda insan

kaynaklari yonetimi uygulamalari icin temel veritdde edilir.
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Kariyer Olanaklarinin Belirlenmesi: Orgiit kariyer yollarini ortaya koyar ve terfiler
icin gerekli yetenek ve deneyim giartlar belirler.

Calisanlarin Izlenmesi ve Performansin Dgerlendiriimesi: Kisilerin nasil ve
nereye yukselebilecekleri konusunda izlenmelerpegormans dgerlendirmelerinin
yapilmasi gereklidir. Ayrica performanslari haklkandalsanlara geri bildirimde

bulunulmaldir.

Kariyer Danismanligl: Calisanlar 6rgut icindeki kariyer firsatlari konusundean
kaynaklari boéliumua tarafindan bilgilendiriimelidiBu dangmanlik hizmeti; terfi

imkanlari, rotasyon ve igengletme gibi konulari kapsamalidir.

Kariyer Olanaklarina Yoénelik E gitimler: Calisanlara kariyer hedefleri ve
performans dgerlendirme sonuglarina gore gerelditenler verilecektir. Bu gitimler
calisanlara gore farklilik gosterecektir.

1.9. Kariyer Yonetimi
1.9.1.Kariyer Yonetiminin Kavramsal Cercevesi

Orgut ve cakanlar arasinda ksatikli cikar iliskisi temelli bir anlayy s6z konusudur.
Bu kasilikli cikar iliskisini en iyi yansitan kavramlardan biri de kariygmetimidir.

Buna gore Orgtler, bireysel amaclarla 6rgutsel@anm buttnlgtigi kariyer yonetimi

uygulamalari sayesinde verimgini artirarak dgisimlere ayak uydurabilmektedir.

Kariyer yonetimi genel olarak, bireylerin kariyelaplari ve orgut ihtiyaclari arasinda
uyumun sglanmasi ve bireylerin kariyer hedeflerine gabilmesi icin 6rgut tarafindan
desteklenmesi sureci @ur, 2003; Yalgin, 1988) olarak tanimlanir.sBa bir tanima
gore kariyer yonetimi;se yerlatirme, potansiyel deerleme, dagmanlik, gitim gibi
insan kaynaklari faaliyetlerini icine alan, bu fgatler aracilgiyla, bireyin ilgi ve
kabiliyetlerinin drgutsel firsatlar ileskestirilmesi ve istenilen dier 6rgut sonugclarinin
basariimasi icgin tasarlanan bir faaliyetler butinudGutteridge ve Hutcheson, 1984
aktaran Erdgmus, 2003). Literatlr incelenginde kariyer yonetiminin farkli
boyutlarda ele alingi gorulmektedir. Erdgmus, (2003) LWur, (2003) Yalcgin, (1988)
Aytag, (2005), Findikcr, (1999) gibi akademisyenlariyer yonetimini o6rgutsel
boyuttaki bir faaliyet olarak ele almaktadir. Kakna(2004) Argon ve Eren, (2004)
Bing6l, (2003) gibi akademisyenler ise kariyer yiméni bireysel ve oOrgutsel
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boyutlarini igceren butlincil bakiacisiyla incelemektedir. Bu cghada orgutsel

boyutu temel alan bakacisi benimsenecektir.
1.9.2.Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetimi yiksek performansi ve rekabetidkigini amaclayan orgutlerde,
calisanlarin bireysel farklliklarindan yararlanarak amlmotive etmeyi,si tatminine
ve verimliliklerine katkida bulunmaya c¢g@h (Barutcugil, 2007). Orgitlerde kariyer
yonetiminin uygulanmasinin en o©6nemli nedeni, sealiarin § tatmini ve
motivasyonlarini sglayarak, érgitiin amagclarina sgdilmesinin sglanmasidir. Orgiit
calisanlarin emgi olmadan higbir anlam ifade etmez. Gahlarin performanslari
toplami 6rgut bgarisini olgturur. Dolayisiyla orgit kariyer yonetimine énenrikkesn

ayni zamanda kendi amaclarini da gerggihais olur.

Yasanan hizli dgisim ayni oOlcide cajanlarin bilgilerini ve yeteneklerinin de
desismesi gerekgiini ortaya koymugtur. Bilgi ve yetenek eskimesine maruz kalan
calisanlar kariyer yonetimi uygulamalariyla ggme ayak uydurabilmekte ve
kendilerini yenileyebilmektedirler. Gunumiiz ihayatinda nitelikli personeli elde
tutmak icin sadece (cret yeterli gldir. Ucretin yaninda c¢ajanlar, kariyerlerini

blyutme firsatlari, anlamlsler ve gelgtirme faaliyetleri sunan orgitlerle cahak

istemektedirler. Tum bu faktérler cgdnlar ve orgutler icin kariyer yonetiminin ne

derece 6nemli bir uygulama olglunu gostermektedir.
1.9.3. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Genel olarak kariyer yonetiminin amaclarigag@adaki gibi siralayabiliriz (gur, 2003;
Tastan, 2007; Armstrong, 1991; aktaran Tun¢ ve Uyg001).

» Birey ve 6rgut amaclarinin buttgteilmesini salamak,

» Bireyin 6rgut icinde beceri ve bilgisine uygun e yerlatiriimesini salamak,
» Bireyin is tatmininin artirilmasi ile orgtitte kalmasingkamak,

» Calsanlara kariyerlerini ve kendilerini gglirecek imkanlari sunmak,

» YoOnetim baarisi igin orguat ihtiyaclarini kelamak,

» Bireylere ihtiya¢ duyduklari rehberlik vestek hizmetlerini sunmak,
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» Kariyer durgunlguna giren personeli yeniden canlandirmak,
» Bireyler ve orgutler icin karlikli yararlar sglamaktir.
1.9.4. Kaiyer Yo6netiminin Faydalari

Kariyer yonetiminin hem birey hem orgitlereglsaligi faydalar genel olaraku
sekilde siralanabilir: (Bingdl, 2003; Aytacg, 2005).

« Orgitin ihtiyac duyaga insan kayngini daha iyi belirlemek,

* Calsanlarin simdi ve gelecekte ihtiya¢c duyagabilgi ve becerileri ortaya

ctkarmak,
» Bireye kariyeri konusunda destek olarak 6rguttenesini sglamak,

» Sadece dikey olarak g yataya hareketlifii saglayarak yeni kariyer yollarini

olusturmak,
» Calsanlarin beceri ve amaclarini stoklamak,
* Calsanlarin drgutten gizlegh beklentilerini ortaya ¢ikarmak,

* Calsanlarin dgisime ayak uydurmasini gayarak Orgutsel dgsimi

kolaylastirmak ve orgutsel kariyr yakalamaktir.
1.9.5. Kariyer Yonetim Sireci
1.9.5.1. Bireyin Kendisi Uzerinde Odaklatigi Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi sirecinde bireyleri yonlendirersifefaktorler mevcuttur. Bunlar;
bireyin kisilik olusumu, kendini gercekigirme motivi, ilgi alanlari ve bireyin sosyal
0zgecmgidir. Bu faktorler kariyerini yoneten bireyi kariyedevreleri boyunca
yonlendirecek ve etkileyecektir (Kaynak, 2004). igkar devreleri hayat safhalariyla
yakindan ilgilidir. Her kariyer devresinde bireyirhtiyaclar, beklentileri,

distinceleri ve sorunlari farkli olacaktir.

Kariyer devreleriyle ilgili genel olaraku oOzellikler sayilabilir (Greenhaus, 1987,
aktaran Erdgmus, 2003).

« Insanlarin hepsi yamlari siiresince bir dizkamadan gegerler,
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* Gecilen her gama kicuk sapmalargtinda belli ya dilimlerine denk gelir,

e Her a@ama Dbireysel, meslek ve aile gehini dikkate alir.
Kariyer devrelerini zaman boyutuyla ele &dnizda kariyerin bg asamadan
olustugunu gorebiliriz (Cenzo ve Robbins, 1996; Dessl&97t Aytag, 2005;
Ugur, 2003; Aldemir ve gierleri, 2001).

Kesif (Arama 0-25 ya): Bu devre ¢ocukluktan Bkyip ilk ise yerlaene kadar gecen
sureyi kapsar. Birey bu donemde kariyer secimimayaBireyin ailesi, gretmenleri,
arkadalari, kendi kgisel gozlemleri bireyin kariyer secimini yapmasindeu
yonlendiren faktorler olacaktir. Birey yeteneklerive ilgilerini dikkate alarak si
alternatifleriyle uyumlgtirmaya cakir ve tercihini yapar. Busama bireyin dretici ve
aktif rol oynadg doénemlerden biridir. Birey segtiuzmanlik alanindagimini alir
ve is hayatina atilir. ger birey kariyer secimini digu bir sekilde yapamadghni
distinuyorsa farkll bir alana gecerek farkli bigitan de alabilir. Bu gamada birey
fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclarini 6n planda tutave bu ihtiyaglarini giderme

dogrultusunda hareket eder.

Kurma (Kariyer Ba slangici 26-35 Yg): Kurma gamasi § aramayla ve ilk se
girmekle balar. Yasitlari tarafindan kabul edilmesiiogrenme ve gercek dinyasinda
basar ya da bgarisizlgl tatma bu donemde bireyin kdastigi durumlardir. Bireyin
bu devrede gercekliksoku ygamasi muhtemeldir. Gercekliksoku bireyin
beklentileriyle drgutin gdgadiklarinin uygmamasi durumudur.

Ilk defa calgma hayatina layan bireylerin beklentileri, hevesleri ve istakle

yiksektir.ise alma gorimesinde siklikla gokineci ve aday gercek olmayan bilgiler
alirlar ve verirler. Bunun sonucunda ggirieci adayin kariyer hedefleri hakkinda
objektif bir izlenime sahip olamazken, aday da tiiglimajini gercekten farkli olarak

daha yuksek oranda olumlu algilar. @ bilginin verilmesi ve alinmasi bgokun

derecesini en aza indirecektir.

Kisi gerceklik sokunun tstesinden geldikten sonra birey ve drgatleg veya diinda
yukselme firsatlarini agarir. Performansini yikseltmeye ve yeni sorumliduk
almaya istekli oldgunu géstermeye calr. Yani birey kendini kanitlama gudusuyle

hareket eder. Bu devre de ayni zamanda kendi igipadneme ayrilir:
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1. Donem, 18-20 yaarasinda bireyin drgtite giryapmasi,
2. Do6nem, akranlari tarafindan kabul edilme vegkatier diinyasina kabul,
3. Do6nem, bireyin segli kariyer alaninda firsatlari g@erlendirerek ilerlemesi.

Kariyer seciminin  dg@rululugunun go6zden gecirildi bu devrede birey
hedefledikleriyle gercekigirdiklerini kiyaslar. Baarih oldusunu goéren bireyin
intiyaclar guivenlikten sayginlik ve pansizlga dggru kayar. @Grenme ve kariyer

gelisiminin en hizli oldgu donem bu dénemidir.

Kariyer Ortasi (36-50 Yas): Bu asamada birey kurma doneminde sarfg@ttiabalar
sonucu artik kendini kanitlagtir. Ogrencilikten @retici pozisyonuna gecen birey,
isinin ne kadar dnemli oldiu ve kariyerin ygaminda nasil olmasi gerektiizerinde
durur. Bu devrede karili olan bireyler terfi ederler ve daha fazla woluluk
Ustlenirler. Baarisiz oldgunu diinen bireyler ise kariyer planlarini yeniden gézden
gecirirler ve duzeltmeler yaparak yeni birarayabilirler. Baari, sayginhk ve 6zgurluk
bu gamada 6n planda tutulan ihtiyaclardir.s&ali olan bireyler hizla orgutin Gst
basamaklarina gou hareket ederler. Bu dénem tipik ortas yaizinin de yaandgi
yaslarn kapsamaktadir. Sorgulama bu dénemin en belidavrangidir. Birey bu

asamada U¢ secenekle kaekariya kalirlar:

» Bireyin kariyer gekimi devem eder ve kari ihtiyaci d@rultusunda drgutin st

basamaklarina gou hareket eder.

» Birey kazanimlarini korumaya yonelir ve kariyerinterleme sglayamaz. Bu
durum kariyer platosu olarak adlandirnlir. Plat@yaen bireyin i monotonlair,

verimliligi ve is hayatindan duydiu tatmin azalir.

« Uclincli secgenekte birey kariyerinde bir gerilemeesiiie girer. Isteksizlik,
performansin diinesi ve mutsuzluk bu durumun getirdikleridir. Bieegrgutte

daha dnemsizler verilir hatta gten de ¢ikartilabilir.
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Sekil 1: Bireysel Kariyer Grafii

Kariyer Gelgmesi

Orta Kariyer Plato

Kurma Gerileme

/ Kesfetme
/

v

Psiko-Fizyolojik Yglanma Sureci

Kaynak: Kaynak, (2004:191)

Kariyer Sonu (51-65 Ya): Bu devrede birey kariyer yaminin sonuna yakimaya
baglamistir. Kariyerin en uzunsgamasi olan kariyer sonu devresinde birey, ortaykari
doneminde katlastigl sorunlarla micadele etmeye devam edecektir. KEmmibu
donemde kariyerlerinin en ust ve verimli seviyesulasir. Ulastigi konumu koruma
gudusuyle hareket eden birey icin sayginlik ve kanderceklgtirme ihtiyaci 6n
plandadir. Kariyer sonu devresinde artgtgnme yavglamaya bglamistir ancak birey
deneyimlerini ve @rendiklerini genc cajanlara @retme istgi icindedir. Ayni
zamanda bu donemde kariyer harekgtlille azalmaya Bar ve birey sonsine
kilittenip kaldigini da fark edebilir. Birey artik Orgut gndaki faaliyetlere dnem
vermeye ve emeklilik planlari yapmayaslaa. Ayrica oOrgite yonelim azalirken

kisili ge yonelim artar.

Emeklilik (Azalma 65 Yas ve Uzeri): Bu devrede birey giiciiniin ve sorumjdaun
azalmaya bdadigini fark eder. Yeni roller ve sorumluluklar Gstleeye balar. Birey
artik yglanmaya bglamistir ve hedefleri§ disindaki seylere kaymygtir. Muhtemelen
birey bu gamada sgik problemleri ve 6lim korkusuyla ka ¢cikmaya cagacaktir.
Ayni zamanda birey emekli oldunda § kimligini kaybedecgi icin kendini ke
yaramaz biri olarak hissedebilir. Kariyeri son hugdnda birey bir bguk hissine
kapilabilir. Bu problemler bazilar igin bigok olacaktir. Emekli olduktan sonra
bireyler calgirken yapmaya firsat bulamadiklari pek ¢ok faaleret katilabilirler. Bu
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onlarin emeklilikten dgan bagluk hislerini kapatmada yardimci olacaktir. Emeklil
bazilari igin kariyer ygaminin sona ermesi bazilar iginse ikinci bir karey katiima
asamasi olarak gorulebilir. Bireyler ekonomik veyakfa nedenlerdensi hayatlarina
devam edebilirler. Bu durumda olan bireyler icin eddilik farkll tecriibe ve

deneyimlere ulgma gamasi olacaktir.

Goruldigiu gibi her birey bir kariyer y@amina sahiptir ve hayat safhalarina paralel
olusan kariyer devrelerine sahiptir. Bu devrelerin amtaasi kariyer yonetimini

uygulayan orgute onemli veriler @ayacaktir. Cunkl her devre farkl ihtiyag ve
Ozellikleri 6n plana cikartacaktir. Cgdnlarini motive etmek isteyen drgutler bireyin
hangi kariyer devresinde olgunu dikkate alarak kariyer yonetim programlarini

uygulamalidir.
1.9.5.2. Orgutun Birey Uzerinde Odaklatig Kariyer Yonetimi

Orgutsel verimlilgin  artirlmasi  yonetimin en 6nemli sorunlari arasin yer
almaktadir. Orgutsel verimlgin ve etkililigin sgglanmasinin temel kaygada butin
boyutlari ile yine insandiriice, 2003: 19). Orgiit icindeki insanin stratejikeime
sahip olmasi rekabet avantaji arayan orgutlerinrisayngina yoneltmgtir. Kariyer

yonetimi de bu amacla yaratilen bir uygulamadir.

Kariyer yonetimi dinamik bir strectir. Ayni zamandger insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari olan insan kaynaklari planlamasi, nmimgsyonu, se alma, performans
yonetimi, gitim ve gelstirme ile yakindan ikkilidir. Kariyer yonetiminin baarisi bu

uygulamalarin etkinlikle yuritilmesine @alir (Ozden, 2001).

Kariyer yonetim orgutler acisindan ele alghdda dort gamali bir model ortaya cikar.
Bu modelin gamalarini; kariyer planlamasinda icerilecek perBonkelirlenmesi,
kariyer patikasinin cizilmesi, kariyer damanlarinin gorevlendirilmesi ve bireysel
planlarin gektiriimesi olusturur (Kaynak, 2004; Bayraktagu, 2005; Argon ve Eren,
2004).

Kariyer Yonetiminde Icerilecek Personelin Belirlenmesi

Orgiit icindeki tum caanlarin kariyer planlamasina dahil edilmesi idelinove
istenen bir durumdur. Ancak planlamaninsdrgsi icin bazi sinirlandirmalarin

yapiimasi gereklidir. Planlama sthda birakilacak calanlar oOrgit tarafindan
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belirlenecektir. Devre i birakilabilecek caanlar; terfi etmekle ilgilenmeyen,
emekliligi yaklasmis, ilgi alani baka tarafa kaynsgi olanlar sayilabilir. Ayni zamanda
planlamaya dahil edilecek ¢gdnlar arasinda da bir 6ncelik sirasi ayrimi yadibhma
Bu planlamada yer alacak ganlar objektif kriterlere gore secilmelidir. Clnki
planlamaya dahil edilmeyen ganlarin motivasyonlari ve verimlilikleri débilir. Bu
acidan planlamanigeffaf olmasi gereklidir. Aksi takdirde ¢gdinlarca 6rgutiin genel

huzurunu bozacak tavirlar sergilenebilecektir.

Kariyer Patikasinin Cizilmesi: Orgiitler st pozisyonlarda meydana gelebilecek
bosluklar icin 6nceden o pozisyonlari doldurabilecelliganlar secerler. Ust
kademelerin gereklerine goregi@melerini ve gerekli deneyimleri kazanmalarini
sagglarlar. Kariyer patikasinin belirginérilmesinde dért gama mevcutturilk olarak
orgut icindeki pozisyonlarin fonksiyonel ozellikidrelirlenir. Is analizleri yardimiyla

is ve gorev tamimlari yapilirikinci asamada pozisyonlar arasindaki benzerlikler

arastirlir. Daha sonra aralarinda benzerlik goérileleri “ is aileleri “ adi altinda
butunlstirilir. Son olarak § aileleri arasindaki mantiksal gar gugclendirilir. Bu

sekilde birey § aileleriyle iliskilendirilerek, bir Ust pozisyona hazirlanabilegekt

Kariyer Danismanlarinin Atanmasi: Kariyer dangmanlari orgatun ihtiyaclan ile
calisanlarin beklentilerini karlastirma gorevini Ustlenmektedirler. Damanlar 6rgut
icinden atanabileg gibi 6rgut dsindan da profesyonel damanlar kullanilabilir.
Orgut icindeki darsmanlar orgut kalturinu daha iyi tanidiklar icin amaja
sahiptirler. Ancak o6rgut dindaki dargmanlar ise glerinde uzman olduklari igin
surecin etkinkgini artirabilirler. Ayrica Orgit icinden atanacakrdsmanlarda aranan
ozellikler; sosyal acidan yetkin ve orgit gercekierbiliyor olmalaridir. insan
kaynaklari uzmanlari veya Uust yoneticiler orgutndg damgmanlik yapabilecek

kisilerdir.

Bireysel Planlarin Gelstirilmesi: Bu asamada dagmanlar cakanlarla ilgili bilgileri
toplar. Bireylerin performanslari  derlendirilir. Performans derlendirme
sonugclarina gére buginden hareketle bireyin gelpegformansi hakkinda dngoruler
yapiimaya cakulir. Bireyin kariyeri ile ilgili hedefleri, dglnceleri, idealleri hakkinda
bilgiler toplanir. Bu bilgiler giginda bireyin ytikselme potansiyeli ortaya cikartiBu
dogrultuda bireyin bir Ust pozisyona gecebilmesi igerekli eitim ihtiyaclari

belirlenir. Planlamaya dahil edilen her gah icgin &itim ihtiyaclarn farkli olacaktir.
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Ayni zamanda ¢#li nedenlerle orgitin Ust basamaklarina yiksel@nezalsanlara
kariyer dargmanlari tarafindan destek verilir.

1.9.6. Kariyer Yonetimi Kararlari

Orgut kariyer yonetimi siirecinde galnlarla ilgili caitli kararlar alir. Bu kararlar
bireylerin kariyerlerinisekillendirdigi gibi 6rgutiin de insan kaygeaprofilini dizenler.
koordineli olarak ¢agmasi sistemin etkingini belirleyecektir. Dolayisi ile bir sistemin
basarisi dger uygulamalari olumlu yonde etkileyecektir. Kariyeyonetimi
uygulamalar ve kararlari cghinlari gelecge hazirlamayl hedefler. Alinan kararlar
calisanlar gelecge tgiyaca icin objektif verilere dayanmalidir. Bu kararlarasan
kaynaklari planlamasi, performans gddendirme sistemi, s€é alma, @itim ve
gelistirme gibi insan kaynaklari fonksiyonlari temejkik eder. Kariyer yonetimi tim

bu alt sistemlerden etkilenir ve ayekilde bu fonksiyonlari etkiler.
1.9.6.1.icIse Alim

Kariyer yonetiminin ilk mantiki gesi, 6rgitin cagan ihtiyacini kagilayacak nitelik
ve saylda insanlarige alinmasidir. Sayisal ihtiya¢c yaninda 6rgutunliggtee uygun
calisanlarin secilmesi 6nemlidir (Tung ve Uygur, 200Q)gut icindeki yiikselmelerin
basarisi personel segme sirecinigdrasina da bgidir. Yetkin galsanlarin secimi tim
insan kaynaklari uygulamalarini etkileyecektir.

Isgucl ihtiyaci 6rgut ici ve orgut g kaynaklardan gganabilir. Bser orgut be
pozisyonu doldurmak icin 6rgiit ici kaynaklarasiaruyorsa bu icse alimdir.ic ise
alimda da daridan cakan sglanmasi icin gerekli olan samalara bgvurulur.
Oncelikle b@ olan pozisyon o6rgiit icinde duyurulur. Bu duyuridnta pozisyonla ilgili
bilgiler, bavuracak bireylerden istenen nitelikler yer alir.téMkleri uygun olan
calisanlar yoneticilerinden izin alarak $arularini yaparlar. Dgerlendirmeler
yapilarak be pozisyonun gereklerine en uygun olan aday seéifier ba pozisyon
kabul edilen adaylar icin daha Ust bir pozisyontesé, ayni diizeyde ise transfer veya

yer desistirme anlamina gelecektir (Ozden, 2001).
1.9.6.2. Terfi

Terfi calsanin yetki, sorumluluk ve Ucret yoninden Ust die&ydoir pozisyona
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atanmasidir. Terfi konusunda alinacak en dneméarkaerfinin kideme mi yetkinge

mi yoksa her ikisinin kombinasyonuna mi dayagawa belirlenmesidir. Konuya
motivasyon acisindan bakifginda terfinin yetkinlik bazli olmasi en uygunudur.
Yetkinlik baz alindginda bireyin performansi 6n plana cikacaktir. Rerénsin
deserlendiriimesi sonucu elde edilen Dbilgiler terfi r&aanin alinmasinda
kullanilacaktir. Eer terfi karari kideme dayall olarak verilecekseyin calstig yillar

g6z o6nunde bulundurulacaktir. Terfi karariningo olarak alinmasi hem cgdnlar
hem de orgut icin cok 6nemlidir. Objektif kriterlerdayandiriimayan terfi, ger
calsanlarin  verimlilginin - ve motivasyonunun azalmasina neden olacaktir
(Bayraktarglu, 2005; Dessler, 1997).

1.9.6.3. Transfer ve Yer Dgistirme

Gunumuzde transfer ve yergigirmeler siklikla kullaniimaktadir. Transfer gerildi
mag ve s dizeyinde herhangi bir gsiklik olmaksizin ¢caganin bir gten dierine
hareket etmesidir. Transferler, bireylerin yetepeki zenginlgtirmekte,
monotonluktan kurtarmakta ve Kkariyerlerini blyutmekanlari sglamaktadir
(Dessler, 1997).

Transfer ve yer dastirmeler ayni §yerinde olacg gibi farkh sehir hatta farkl tlkeler
kapsaminda da yapilabilir. Ancalgex yer dgistirme ve transferler farklgehir ve
Ulkelere gitmeseklinde yapiliyorsa planlamanin pek cok faktorligereceksekilde
yapilmasi gereklidir. Cunkl yararlarinin yanindauygulama birgok olumsuzluklara
da neden olabilir. Bireylerin gittikleri yerde s@sy psikolojik, ekonomik ve kultirel
sorunlarla kan kariya kalmasi muhtemeldir. Bireyler bu faktorlerles lmek icin
gerezsinden fazla enerji harcayacaklar géerine gereken vakti ayiramayabileceklerdir.
Transfer ve yer dgstirme kararlari tim bu faktdrler goz 6ninde bulundarak
planlanmalidir. Ayni zamanda bireylerin aile duraml da incelenerek karar

verilmelidir.
1.9.6.4.0rgutsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme planlamasi, uzun dénem anahtaretiyn pozisyonundaki
potansiyel adaylarin yatiriimesi, gelstiriimesi ve kimlik kazandiriimasi yoluyla
orgutsel liderlgi olusturmaktir (Eastman, 1995; aktaran Aytac, 2005:127).

Orgiitler tepe konumdaki pozisyonlarda ortaya clkeaek ihtiyaclar icin o pozisyonu
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doldurabilecek adaylari dnceden belirlerler gtiger. Yedekleme planlarn kariyer
yonetimiyle ve bireylerin kariyer planlariyla gkilendiriimesi hem planlamanin
basarisi hem de calnlarin mutlulgu icin énemlidir. Ust pozisyonlarda meydana
gelecek ani désikliklerde pozisyonun bgariyla doldurulmasi yedekleme planinin
basarisina bahdir. Ayni sekilde baarih bir yedekleme plani, pozisyona adapte
olamama sorununu da ortadan kaldiracaktw\.insankaynaklari.com?007; Aytag,

2005). Orgutler tst kademelerdeki yoneticilerderagiel zamanda potansiyel adaylara
tecrubelerini ve bilgilerini aktarmalarini isterleBu yedekleme planinin farisini

artinr ve usta cirak gkisi kurularak birebir grenme imkani sganir.
1.9.6.5.Y0Onetici Gektirme

Is yasaminda meydana gelen gilgmlerle birlikte yonetimin 6nemi artrgi ve
yoneticilerden beklenenler de ggmistir. Kiresel rekabet ortaminda stratejik rekabet
avantajl sglayabilmek icin dsttn niteliklere sahip bir yonetikadrosuna ihtiyag
vardir. Yoneticilerin nitelik, bilgi ve tecribel@ii artirmak her zamankinden daha
onemlidir. Yoneticilere bu dgultuda eitim verilmesi dnemli bir kariyer yonetimi
karari ve uygulamasidiistenen nitelikteki yoneticiler 6rgiitsindan sglanabilirse de
orgut icinde vyettiriilmesi daha olumlu sonuclar goracaktir. Bu nedenle o6rgut
blnyesinde yetenek havuzu glurulur ve bu program dahilinde yoneticiler wétilir.

Bu gamada dikkat edilmesi gereken en onemli noktalafganydnetici gelgtirme
programina dahil edilmeyenler Uzerinde salcak etkidir. Dolayisiyla bu programa
dahil edilecek bireyler 6zenle secilmeli ve bu segbjektif kriterlere dayanmalidir
(Ozden, 2001).

1.9.6.6Isten Cikartma

Turkiye'de Is Kanunu’ndagten cikartma nedenleri belirlengtit. Bu hakli nedenlerin
disinda yapilan cikartmalar kariyer yonetimin de olumsetkileyecektir. Isten
cikartma her zaman son ¢6ziim olarak gortlmelidicealikle calsanlar ikaz edilmeli
ve davranglarini dizeltmesansi taninmalidir. ger c¢alsan sayisinda bir azaltma
yapilmasi gerekiyorsa hangi galnlarin ¢ikartilaca belirlenirken de dikkat edilmesi

kalanlarin motivasyonu acisindan oldukca 6nem(iBiaryraktarg@lu, 2005).

Ozellikler 1990 yilindan sonraten cikartilan ¢aganlar icin ¢ozum alternatifi olarak

Kariyer Desisim Dansmanlgl (outplacement) kavrami ortaya cikgm. Kariyer
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Degisim Dangmanlgl isten cikartilan kilere en kisa slrede istediklerii i
bulabilmeleri i¢in damanlk hizmetinin verilmesidir. Genellikle bu damanlik
hizmeti uzman bir kurum tarafindan verilir ve Ucr@tgit tarafindan kardanir. Isten
cikartilan cakanlara bu hizmetin sunulmasi 6rgutin imajini oluyibande etkilerken,
geride kalanlarin da motivasyonlarinin vesldélarinin artmasina neden olmaktadir
(Doherty, 1998; aktaran Turk, 2002).

Isten cikartma uUzerinde titizlikle durulmasi gerekeain kariyer yonetimi kararidir.
Hem kten cikarilanlarin mgur olmamasi hem de kalanlarin olumsuz etkilenmemes
icin orgut gereken hassasiyeti gostermelidir. Kiggjl dg kaynaklardan yararlanma,
birlesme ve kapanma gibi durumlardggiiciniin azaltilmasi kacinilmazdir. Ancak
orgut en azindan calinlarini 6nceden uyarmall ve yeni kirbulmasi icin gereken

sureyi onlara sgamaldir.
1.9.6.7. Emeklilik

Emeklilik, is roltinl geride birakarakdiz bir hayata gegii kapsar. Orgiitlerin kariyer
yonetimi kararlarindan biri de emekliliktir. Bazirgiitler emeklilgi yaklasmis
calisanlarina emeklifie hazirlik programlari sunmaktadir. Bu programlartd&i de
emeklilik 6ncesi sosyalienedir. Program emeklfie yaklgmis olan calsanlara destek
vermek amaciyla uygulanmaktadir. Bu program emgkdil psikolojik, ekonomik

yonlerini, emeklilikte sglik problemleri gibi konulari kapsamaktadir (No899).

Emeklilik bazi cakanlar icin ikinci bir kariyere bgama anlami da sanaktadir. Birey
cesitli faktorlere bali olarak emekli olmasina gamen calmaya devam etmektedir.
Bu bireyler icin cakma ygami aynen devam etmektedir ve bu anlamda psikolojik
sorunlarla kaplasma olasilg disuktir. Ancak belli bir yga kadar hizli bir g
temposuna ajan bireyler icin bir anda bu tempoyu yahemak beraberinde gdi
psikolojik sorunlari getirmektedir. En ©Onemli psiégk sorun ke yaramama
duygusundan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla bireylemeklilikte yapabilecekleri
faaliyetler hakkinda orgutler bilgi vermelidirler.

1.9.7. Kariyerde Karsilasilan Sorunlar

Bireyler is hayatlari boyunca egli kariyer sorunlariyla kan kariya kalirlar. Bu
sorunlar dgrudan bireyleri etkilemektedir. Bireyler ¢gha ygamlarinda bganyi
yakalamak istiyorlarsa bu sorunlarin Ustesindermgkl zorundadirlar. Kariyerde
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karsilasilan sorunlarin nedenleri kkusuz herkes igin ayni olmayacaktir. Bireyin
bulundwgu kariyer devresi, cinsiyet, beceri yitirimi, biraykendisi ve 6rgut kalttra
gibi faktorler kariyer sorunlarinin nedenleri olar&asimiza cikmaktadir. Kariyer
hedeflerini gerceklgirmek isteyen bireyler bu sorunlaridaaiyla yonetebilmelidirler.
Ayni zamanda sorunlarla g ¢ikma konusunda orgutler de gahlarini ceitli
sekillerde desteklemelidir (Ozden, 2001; Egduss, 2003; Aytac, 2005).

Kariyerde kagilagilan sorunlar genel olarak cinsiyetten kaynaklanaysigl, cift
kariyerli esler, kariyer transferleri, cift kariyerlilik, kargr donemi sorunlari, gézden
disme, kten cikartilma, stres ve tukergiik ve engellenmeseklinde siralanabilir.

Calismanin bu boliumunde kariyer sorunlarini ve nedemilegiklamaya ¢cajacasiz.
1.9.7.1. Cift Kariyerli Esler

Son donemlerde kadinlarirgiem duzeylerindeki ary kadinlarin ¢calma ygamina
aktif katihmlarini artirmgtir. Ozellikle 1965-1998 vyillari arasindasgaan 6nemli
gelismeler, kadinlarin da kariyer elde etmek icgnhayatinda miicadele etmelerine
neden olmsgtur. Kadinlarin § yasamindaki sayilarinin artmasi ayni zamanda cift
kariyerle ailelerin ¢galmasini sglamistir. Kadinlarin niteliklerinin artmasi ve c¢gihna
hayatina katilmalari érgutlerde gain cift kariyerle glerin de hizla artmasina neden
olmustur (Tung ve Uygur, 2001; Aytag, 2007).

Cift kariyerlilik, her iki calsan gin de belli uzmanlik alaninda olmasi ve belli kariy
hedeflerinin pginden kamasidir. Cift kariyerli ciftleri dier calsan ciftlerden ayiran
en onemli fark, her iki @n de belli uzmanlk alaninda olmasi ve belli kariy

hedeflerinin pginden kamasidir (Aytag, 2007).

Cift kariyerli esler farkli durumlarda olabilirler. Bunlar; ayni drge ayni kariyeri
izleyenler, ayni oOrgutte cahn ancak farkli kariyerleri izleyenler, ayri Orggitle
calisan ama kariyer secimleri birbirine benzeyen ciftker ayri orgutlerde cakn

kariyer tercihleri birbirine benzemeyen ciftler@fytac, 2007).

Cift kariyerli esler drgutler icin cgtli sorunlar tgkil edebilirler. Bazi 6rgutler cift
kariyerli eslerden kaynaklanabilecek sorunlari en aza indirngh cesitli destek
programlari uygulamaktadir. Bu programlardan bagzilaocuk bakim merkezleri,
kaynak ve dasma programlari ve esnek yardimlar gibi desteklerdadinlarin §
hayatina katilma oranlari arttkgca bundan kaynakiarsorunlarin da artmasi
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muhtemeldir. Cift Kkariyerli ciftler olmaktan dolayikaynaklanan sorunlarin
¢ozumlenmesi konusunda odak noktasi her zaman laahaktadir. Cgu tlkelerde
kadinlarin fedakéarlik yapmasi beklenmekte vgere sorun gten ayrilmakla
cozllebileceksesien ayrilan c¢gunlukla kadin olmaktadir. Genellikle bu ailelerde
ciftlerden birinin kariyerinin dierinden daha 0Once gelétedUstncesi hakimdir.
Ulkemizde de bu oncelik genelde egke aittir. Bu digunceyi destekleyen bir
aratirmanin sonuclarina goére ailesgainin, evlilik ve cocuklarin kadinin kariyerini

sekteye g@rattigini ortaya koymaktadir (Tun¢ ve Uygur, 2001; Ayt2@07).
1.9.7.2. Ay kigI Sorunu

Bu kariyer sorunu drgute Pl olarak calgan bireyin §i disinda da kendi hesabina

calismas! durumunda ortaya cikmaktadkinci bir is olarak nitelendirilen busler

cogunlukla gece yapildi icin “ay Is1gl
nedenleri; gelir yetersidi, farkli tecribeler kazanmak veya kariyer hedefini

adini almstir. Bireyin ay siginda olmasinin

basarabilmek icin izlenen bir strateji olarak sayilabiAy i1siginin sorun olarak
gorulmesinin temel nedeni, birey enerjisinin bidtdind ikinci sine harcamasi ve
aslil sindeki performansinin ginesidir. Bu diglince nedeniyle agigi bir sorun olarak
nitelendiriimektedir. Cafanlarina iyi olanaklar ghayan ve g guvenligine 6nem veren
orgitlerde bu sorun daha azgamaktadir (Ozden, 20015Ur, 2003).

Calisma ygaminda meydana gelengigmler sonucu kariyer planlama sorumigiunu
birey Ustlenmgtir. Kariyer sorumlulgunu dstlenen birey, kariyer hedeflerine suhak
icin her firsati dgerlendirmektedir. Dolayisiyla orgutler tarafindasru tekil ettigi
distntlen ikinci bir § birey tarafindan kariyerini bulyltme stratejisi rala

gorulebilecektir. Aygig1 bireye yeni beceri, bilgi ve deneyimlerigtayabilecektir.
1.9.7.3. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Erkek hegomanyasinda olag hayatina ginimuzde artik kadinlar da artan oranda
katiimaktadir. Orgutlere e##li kuruluslar st kademelerde daha fazla kadin
calistirmalari konusunda baski yapmaktadir. Ancak kaaiganlar erkek yoneticiler
tarafindan kabul edilmeme problemiyle arkariyadirlar (Akgemci, 2004).
Gunumiuzde hala kadinlarin tepe noktalara gelmesygun goérmeyen orgutler
mevcuttur. Bu yaygin diince kadinlarin kariyerlerinde belli noktalara gediralarda

kilittenmeleri sonucunu dgurmaktadir.
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Yaygin birsekilde kadinlarin aileleringlerinden daha cok K& olduklari, erkeklerin
ise ailelerinden daha collerine b&li olduklar dgunilmektedir (Cook, 1994; aktaran
Allen ve dgerleri, 2002). Bu dar kapsaml balacisi gercg yansitmamakla birlikte

kadinlarin éniine konan énemli bir engeldir.

Kadinin § yasaminin yaninda aile yami sorumlulgunun olmasi kariyer Rarisini
kisitlayici bir faktér olarak gorulmektedir. Bu kaeerkek ayrimciii cam tavan
sendromunu ortaya cikartghir. Cam tavan, orgutlerde tepe yonetim pozisyagin i
kadinlara konulan keyfi bir engel olarak tanimlaktadir (Boone ve Kurtz, 1992;
aktaran Aytac, 2005). Tepe yonetimesala kadinlarin erkeklere nazaran sayilarinin

cok az olmasi bu tavanin kolaylikla kaldirlamayaoagdstermektedir.

Cam tavanin neden kaldiriimgdikonusunda ileri surilen gerekceler is@agadaki
gibidir (Griffin, 1993; aktaran Aytac, 2005):

 Kadinlarin § rolinin yaninda annelik rolinin de olmasi karsyeni

yavalatir veya durdurur. Bu bir engeldir.

« Is ve aile hayatini dengeleme cabasi kadinin zamahmwve Ust yonetime

ulasmak icin gereken cabayi sarf edemez.

« Kadinlarin gletme ve muhendislik yetenekleri azdir. Dolayisitgpe yonetime
hazir dgillerdir.

o Zeki ve kariyerinde bgarih olmu kadinlar st yonetime ¢ikmaktansa kendi

islerini kurmayi yglemektedirler.

» Kadinlar insan ikileri agir basandleri tercih ederler ve tepe yoneticilik igin

gerekli olan deneyimleri azdir.

Kadinlarin cayma ygaminda tacize gramalari, daha cok kariyer aralari vermek
zorunda kalmalari, tcret adaletsizlve ailedeki sorumluluklarinin erkeklerden fazla
olmasi cam tavan sorununun yaninda kadinlariglkgiigi diger sorunlardir (Ozden,
2001; Erdgmus, 2003).

Bu sorunlara ilave olarak grafi hareketlilik durumlarinda 6ncelikle erkekleti@rcih
edilmesi de sayilabilir. Yapilan bir gtamaya gore; kariyer hareketfiinde dncelgin
erkeklere verildii sonucu ortaya cikmgir. Arastirmaya katilan kadin ve erkekler
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kariyer baarisi icin c@rafi hareketlilgin 6nemli oldgu konusunda hemfikirlerdir
ancak argtirma erkeklerin bu anlamda daha ¢ok yegigtedigini gostermgtir. Ayni

zamanda evli olmayan kadinlaringcafik yer deistirmelerde neden tercih edilmédi
konusu belirsiz kalmtir (Mc Donald ve dierleri, 2004). Bu asdirma sonucu
kadinlarin evli olmad ve aile sorumlulgu bulunmadili durumlarda bile erkeklerin

oncelikle tercih edildiini gostermektedir.

Goruldigu gibi gunimizde kadinlarin ¢ggha hayatina katihmi hizla artarken ayni
oranda kaglastiklari sorunlar da artmaktadir. Cinsiyetten kayaakn sorunlari
azaltmada orgutlere 6énemli gorevlersoiektedir. Herseyden once calanlar birey

olarak dgerlendirilmeli ve cinsiyet ayrimindan kaginiimaidi
1.9.7.4.Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasrtumu cift kariyerliliktir. Birey
birden fazla alanda uzmasghaak icin eitim alir ve deneyim kazanmaya gati Bu
durum bireye unvan, statli ve becerkitfdi gi sagslayabilir. Ancak birden fazlase
yogunlagsmak bireyin dikkatini ve enerjisini @amasina neden olabilir. Bireysel
basarisinin dgmesine neden olaga igin bu uzmanlik alanlarindan birinin tercih
edilerek ona ypunlasilmasi daha mantiklidir (Ozden, 20013ud, 2003).

Cift kariyerlilik yeni kariyer yaklaimlari dikkate alindiinda bireyin kariyer hedefine
ulasmasinda bir yol olarak gorulebilir. Farkli deneywa bilgilere sahip olmak bireyin
istihdam edilebilirliligini artiracaktir. Bireyin kariyer portfoylnin zen@gsmesine
neden olacaktir. Ancak temeldaa sarti bu uzmanlik alanlarinin layikiyl@@nilmesi

ve yapilmasidir.
1.9.7.5.Kariyer Transferleri

Transferler 6nceden planlangrolabilecegi gibi durum gergi plansiz da olabilirler.
Planl bir transfer s6z konusu oglinda birey kariyer dgsimini 6énceden bilir ve ona
gore plan yapabilir. Plansiz transferlerde iseybaksine ¢cok az veya hig bilgiye sahip
olmadgindan planlama yapamaz. Kariyer transferleri biieyn gelir artgi ve
duzeyinin yikselmesi anlamina gelse de beraberibdel problemler ortaya
cikabilecektir (Akgemci, 2004).

Kariyer transferleri bireylerin kariyer hedeflerigjerceklgtirmesinde bircok fayda
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saglayacaktir. Transferler bireylere farkli beceri deneyimler kazandirir. Ancak bu
transferler bireyin durumuna gore farkli sikintilda beraberinde getirebilecektirzes
transferler yurt duna gitmeyi gerektiriyorsa sorunlar daha da colacaktir. Gidilen
Ulkeye uyum sglama, kudlturlerini, dillerini, ¢calma bicimlerini @renmek bireyin
enerjisini bu faktorlere kaydirmasini gerektireaekbolayisiyla birey gine ayirmasi
gerektgi zamanin bir kismini bu faktorlerle §gacikabilmek icin harcayacaktir g&r
birey evli ve ¢cocuklari da varsa sorunlar daharticaktir. kin is durumu, ¢ocuklarin
0grenim durumlarina gore yanacak sorunlar farklgacaktir. Bireyin kariyerine farkh
deneyim ve yetenekler ayacak transfer uygulamasi bu yararlarin yaniodargarin
da yganmasina neden olacaktir.

1.9.7.6.Kariyer Donemi Sorunlari

Bulunulan kariyer dénemlerinden kaynakli sorunleng olarak tce ayrilmaktadir.
Bunlar; balangic donemi sorunlari, kariyer ortasi sorunlae kariyer sonu

sorunlaridir.
1.9.7.6.1.Bglangi¢c D6nemi Sorunlari

Bireyin kariyerinin balangic doneminde kgitasacal en onemli sorunlardan biri
gerceklik sokudur. Egitimini tamamlayan birey calma hayatiyla ilk kez tagtginda
hevesleri, umutlari ve beklentileri yiksek olacak@kulda @&rendii teorik bilgilerin
calisma ygaminda yeterli olmagini géren birey hayal kiriklina yrayabilir. Bireyin
gercekci olmayan yiksek beklentileri “kariygpku” sendromunu ortaya cikarir
(Aldemir ve dgerleri, 2001).

Gergeklik sokunu en aza indirmenin en etkili yolu kariyer dseri boliminde

bahsedildsi gibi, ise alma gorimelerinde dgru bilgilerin alinmasi ve ayni zamanda
verilmesidir. Aksi takdirde birey orgutin imajineigekten farkl olarak daha yutksek
oranda olumlu algilayacak, aysekilde de 6rgut bireyin kariyer hedefleri hakkinda

dogru bir diginceye sahip olamayacaktir.

Gergekliksokunun atlatilmasinda ayni zamanda sosyalizasy@tisdie cok 6nemlidir.
Sosyalizasyon yeni caan ve gverenin kagilikl olarak birbirine uyum sgadig

surectir. Birey o6rgutin normlarini, Kkdltirint, gedlerini, politikalarini  ve
deserlerini Ggrenirken orgutte bireyin beklentileri, hedefleri yetenekleri konusunda
fikir sahibi olur (Cascio, 1995). Bu surecin sonanblirey ve 6rgutiin beklentileri
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birbiriyle uyumlu olursa gi iliskisi devam edecektir. Aksi takdirde kdanmayan
beklentiler s6z konusu olgunda § akdi sona erecektir.

Birey gercekliksokunu atlattiktan sonra kendini orgut icinde kabtilrebilmek igin
asir caba igine girecek ve buyia caba 6rgut ve der calsanlar tarafindan olumsuz
olarak dgerlendirilebilecektir. Ayni zamanda bireyin bazi rdkratik engeller
nedeniyle tepe yonetim ile etkin bir ilgth kuramayabilir. Bu da bireyin kendini tam

anlamiyla ifade edememesine neden olabilecektiyrd@darglu, 2006).
1.9.7.6.2. Kariyer Ortasi Sorunlari

Kariyerinin ortasina gelmi calsanlar belli tecribe ve bilgi birikimine sahip
bireylerdir. Kariyer ortasi doneminde yer alan piee icin yukselme firsati azalgtir.
Ayni zamanda ¢alma ygamina katilmaya devam eden modern bilgilerle dbmag
hevesli ve hirsli bireyler kariyerinin ortasinargel bireyler icin bir tehdit unsurudur.
Yeni baarilar gosteremeyen bireyler icin genc gahlar stres ve kiskanclik nedenidir.
Yasanan bu stres bireyleri depresyona kadar surikiiyehyrica orta yalarda olan
bireyler icin yakinlarinin 6lumuyle birlikte 6limalgilari da olgmaya balar. Bu
asamada zihinsel ve fiziksel fonksiyonlarda yglamalar goraltr. Orta wa birlikte
olusacak bunalim bireyi orta y&rizine sokabilir. Orta yakrizinin derecesi bireyin
Ozellikleriyle de alakali olarak @esebilecektir (Aytag, 2005; Aldemir ve ggrleri,
2001).

Kariyer ortasi sorunlarindan en dnemlileri karig€izlesmesi ile beceri ve yetepm

yitirilmesidir.
Kariyer Dluzlesmesi (Kariyer Platosu)

Kariyer duzlemesi, orgutteki ilerleme firsatinin eksili nedeniyle bireyin d
fonksiyon ve kapasitesinin ayni kalmasi durumudiireylerin % 99'unun cajma
hayatlarinda en az bir defa kariyerlerinde platgyedikleri tahmin edilmektedir
(Mondy ve Noe, 1996).

Cogunlukla ytiksek seviyedeki pozisyonlar icin adaylasayisi fazladir. Bu durum da
bireylerin kolayca platoya girmelerine neden oBireylerin nitelikleri ve deneyimleri
bu Ust pozisyonlar igin yeterli olsa dahi bireyl®ulunduklari pozisyonlarda
kilitlenebilirler (Oge, 1998).
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Bireyler gagidaki nedenlerle platoya girebilirler (Noe, 199836
* Yetenek eksikli,
 Egitim eksikligi,
» Basar ihtiyacinin azalmasi,
* Adil olmayan 6deme kararlari ve memnun etmeyensragsglari,

« [s sorumluluklari hakkinda karklik,

Yavas sirket blytumesi ve sonug olarak kisitl gele firsatlardir.

Bireylerin “dead and job” diye nitelenen 6nlU kagglerde calgmalarinin onlari sureg
icinde mutsuz edeg@e motivasyonlarini kaybetmelerine neden ofacave

verimliliklerini dustrecei aciktir (Kaynak, 1996:179). Ayngekilde platoya giren
bireylerde sglik sorunlari, depresyon, yorgunluk, stres,performansinin azalmasi,

kisisel iliskilerde negatif tavirlar gézlenen davrglardir (Aytac, 2005).

Kariyerinde platoya giren bireylere orgutler tanafan ceitli sekillerde destek

hizmetleri sunulabilir. Dagmanlik bunlardan biridir. Dagmanlik hizmeti sayesinde
bireyler psikolojilerini olumlu yonde destirebilirler. Ayni zamanda yeni beceri ve
deneyimlerin kazanilmasi icin bireylerin kariyeriggrme programlarina katilmalari

da s&lanabilir.
Beceri ve Yetengin Yitiriimesi

Bireylerin kariyer ortasinda veya sonlarindask&arsiya kaldiklari sorunlardan biri de
beceri ve yeterign yitiriimesi veya bilgilerinin eskimesi durumuduBu durum
genellikle bireyin yglanmaya bglamasindan veya 0&rgutsel nedenlerden
kaynaklanabilir. Beceri ve yetegia vyitirilmesi bireyin mevcut beceri ve
yeteneklerinin dgersiz ve kullangsiz hale gelmesine neden olur. GUnUmgz i
dunyasinda y@nan hizli teknolojik dg@simler beceri ve yetergn vyitirilmesinin en
onemli sebebidir. Calanlarina beceri ve yeteneklerini yenileme konusuidgit
destek olmahdir. Ancak bu sorunun giderilmesindeedikli sorumluluk bireyin
kendisine aittir (Bayraktaghu, 2006; Erdgmus, 2003).

Birey uzmanlik alaninda meydana gelen yenilikled deisimi yakindan takip
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etmelidir. Kariyerine katkisi olacalg#gimleri almali gerekli kurslara katiimaldir. Yeni
kariyer yaklgimlari da bu sorumlulgun bireye ait oldgunu vurgulamaktadir. Ancak

busekilde birey § glict piyasasinda istihdam edilebiligihi devam ettirebilecektir.
1.9.7.6.3. Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyerin son donemlerinde kalasilan sorunlardan en ©Onemlisi emekliliktir.

Emekililik is ve is rolinin sona ermesi vgsiz bir hayata gecilmesidir (Noe, 1998).

Emeklilik bazilari icin § hayatinin sona ermesi anlamina gelse de emekllktzd
sonra ¢cakmayi diglnenler igin yeni bir kariyer Bngici olarak gorulebilir. Her iki
durumda da ¢gli sorunlar olgacai muhtemeldir. Emeklifini calismayarak
surdurecek bireyler icin bu sorun can sikirgeddinde ortaya cikabilecektir. Tempolu
bir is hayatina afan birey icin calhmayarak vakit gecirmek sikici olabilir. Bu
asamada bireysi hayatindayken yapmaya firsat bulangadaaliyetlerle @rasabilir.
Eger emekli olan birey ¢calmaya devam edecek ve yeni bir kariyergldnmcaksa da
sorunlar ortaya cikabilir. Cama ygamina tekrar katilmasi icin bireyin daha fazla

caba sarf etmesi gerekecektir.

Orgutler bireyleri emekliie hazirlamak icin g#tli yardim programlari
duzenleyebilirler. Bu anlamada bireye yetenek,ipterriibbe kazandiracak faaliyetler,
emeklilik hayatinda bireyin yantisini dizenleyege ve bg zamanlarda ne
yapabilecgine iligskin bilgilerin verilmesi gereklidir. Ayrica emekidin son olmak
yerine yeni bir bglangi¢c oldgu konusunda bireylere psikolojik destekglsgacak
hizmetler de programlarda yer almahdir. Ancakskkilde birey Uretici oldgunu ve
Ozsaygisinin devam edego@ dustnecektir. Bu programlarin en 6nemli 6zglli
bireylerin emeklilge gecslerinin kolaylgtiriimasidir (Aytag, 2005).

1.9.7.7. Engellenme

Engellenme bireyin #li nedenlerle kariyer beklentilerine kalik alamamasi
durumudur. Engellenme sonucunda bireyin performasmsiverimliligi disecektir.
Engellendgini dustinen birey ikisekilde hareket edebilir. Birey ekonomik ihtiyactari
g6z 6nundu bulundurarak gahaya devam eder veya orgutten ayrilir. Biregten
ayrilmasi, orgite yeni ¢caan alimi ve uyumuyla ilgili maliyet ytkl ajturac&indan
istenen bir durum dgldir. Birey ¢alsmaya devam etse bile yrauutsuzlgu nedeniyle
sorun tgkil edecegi ortadadir. Engellenme durumunun ortaya ¢ikmangasirgut, iyi
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bir iletisim ortamini yaratmali, bireyin beklentilerini anlaya ve duyarli olmaya
calismalidir. Engellenme bireylerin kariyer hedeflerimesamama sonucunu gorur.
Bireyin amacina ukmamasi sonucu gerginlik ortaya c¢ikar ve 6rgut hwbozulur.
Bu bireye ve orgute zarar veren bir durumdur. Daligda 6rgut kariyer hedeflerine
ulasmaya cakan bireye yardim etmeli, kariyer yollari cizerekrigar firsatlari
sunmalidir (Ozden, 2001; Aytag, 2005).

1.9.7.8. G6zden Dgme

Gozden digme kariyerinde yukselmeyi bekleyen bireyin site sebeplerle

motivasyonunun dimesi nedeniyle o6rgut tarafindagine son verilmesi, bir alt
kademeye indiriimesi veya bulunglu pozisyonda bekletiimesi durumudur
(Bayraktarglu, 2006).

Go6zden diéme sorunu gagidaki nedenlerden kaynaklanabilir (Aytag, 2005:289)
* Kisilerarasi catma
+ Ust yonetimle ankmazlik
* Asirn rekabet hirsi
» Cevreye kay kotl muamele
« Isverene airi baglilik
e Uyumsuzluk
* Yeteneksizlik

Go6zden digme psikolojisine sahip bireyinse ve orgute katkisi azalacaktir. Birey
acisindan bakilginda kendine guvensizlik, huzursuzluk, tedirginlikprku gibi
sonuclara neden olan gbzdensmié 6rgut acisindan da maliyetin artmasi, bireye
verilen emgin bosa gitmesi, Orgit icinde huzursuglin artmasi seklinde
sonuclanacaktir. Bu durumun dizeltiimesi ya da = iadirilmesi icin bireye orgut
icin hala énemli oldgu mesaji verilmelidir. G6zden gileye neden olan faktorler
arastirllarak, durumun ortadan kaldiriimasina gahalidir. Bireye yeni sorumluluklar
verilmesi, yeni kariyer yollarinin ofturulmasi ve ¢ gengsletme godzden dimne
sorununun dizeltiimesinde kullanilabilecek yonteuile (Erdozmus, 2003; Aytac,
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2005).
1.9.7.9.sten Cikartiimak

Hangi kariyer devresinde olursa olsgten cikartilmak bireyin kar karsiya kaldgi en
onemli ve @ir kariyer sorunlarindan biridir. Psikolojik olarajarattgl istenmeme
duygusu bireyi derinden etkilels kimliginin gecici olsa da kaybedilmesi birey igin
hem maddi hem manevi yonden yipranmayla sonuclsfncak yganan krizler,
orgutlerin kuculmeye gitmesi, yeni teknolojinin ams gucinld ikame etmesi gibi
durumlar gten cikartmay! kacinilmaz kilmaktadir. Yeni kariygaklasimlar sik &
degistirmeyi vurgulasa dasien cikartilmak birey i¢in her zaman zor bir durumd
Ancak bazi bireyler icin kariyer hedeflerini gerikirme konusunda bir katki

sgslayabilir.

Isten ¢ikartma her zaman son care olarakidilmelidir. Ezer kiigllme sonucu ¢ahn
azaltimina gidilecekse cikarma yapilmadan oncgtlicgollar denenebilir. Cakma
saatlerinin azaltilmasi, erken emeklilik planlaunsa, tcret artirrmini durdurma gibi
yontemleri bunlardan bir kismidir. Kariyer yonetindikkate alindginda kten
cikartmanin o6rgute ve yoneticilere yukigdiiki sorumluluk vardir. Bunlar; sten
cikartilacak cadanlara yardim etmek ve oOrgitte kalan gallara verimlilik ve

baghliklarini artirici programlar uygulamaktir (NoE999).

Bazi oOrgutler gten cikardiklari ¢aganlarin madur olmamasi igin Kariyer ggm
Dansmanlgl hizmeti sunmaktadir. Kariyer @sim Dansmanlgi, isten cikartilan
calisanlara emek piyasasinin 6¢zelliklerine gore bulma konusunda yardimci
olunmasidir (Aytacg, 2005).

Eger isten cikartma kaginilmazsa orgutler bir sistem dadhdl hareket etmelididsten

cikartma programisagidaki uygulamalari kapsamalidir (Noe, 1999).

» Bireye sten cikartilacaini dnceden bildirerek yeni birg iaramasina firsat

verilmesi,
» Kariyer dangmanlgi, maddi ve manevi destek,
* Yetenek ve ilgi belirlemesiggimi,

« Is aramak icin gerekli bilgilerin verilmesi,
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« Is aramada yardimci olacakmerkezleri.

Ister orgiit ister birey kaynakli olsuten cikartiima beraberinde olumsuz sonuglari da
getirebilir. Kariyerinin her gamasinda karasabilecgi isten cikartilma bireyin

etkinlikle yonetmesi gereken bir sorundur ve drgitanlamda bireye destek olmalidir.
1.9.7.10. Stres ve Tukenmgiik

Calisma ygaminin her doneminde bireylerin kakariya kaldiklar stres ve daha ileri
asamas! olan tukenglik 6énemli kariyer sorunlarindandir. Cgha ygaminin hizla
desisiyor olmasi ve bireylerin strekli bu gigime ayak uydurmaya camalari 6nemli

bir stres kaynadir.

Stres, basit bigekilde bazi olaylara vergimiz tepkiler olarak tanimlanabilir. Stres,
bireyle ¢cevresi arasinda zayif bir uyum @ldou gosterir. Stres insagla icin yeni bir
durum dgildir. Yasamin varlgini tehdit eden hegey bir stres kayrmadir. Calsma
yasami her zaman strese elwéiriolgular tasir. Ancak bu olgular herkes icin ayni
derecede Onemli @ddir. Bu bireysel farkliliklardan kaynaklanir. Gagin, ayni
meslge sahip bireylerin stresli bir durum kemnda verdikleri tepkiler birbirine
benzemez. Barma duygusu yuksek olan biri icin stres faktorileyii daha c¢ok
calismasi icin tgvik unsuru olmasina gmen baka biri icin yetersizigi hissetmesine
ve strese girmesine neden olur. Ayrica stresincgsiede ¢cok dnemlidir. 1 stres
bireye zarar verirken orta diizeydeki stres biragiadan daha iyisini yapma icin etkili
bir faktor olabilir (Balci, 2000; aktaran Aytac, @D).

Stres bireye psikolojik acidan zarar vgidyibi bireyin viicudundaki dengeyi ayan
mekanizmasini da bozar. Opie stresin yganmasi salgl bezlerinin adrenalin
salgilamasina neden olur. Bu madde de birc@erdmaddenin salgilanarak kana
bosaltiimasina neden oluinsan viicudunun organik yapisinin devagliigin gerekli
olan bu maddeleringal salgilanmasi nedeniyle organizmanin dengesulbozAyni

zamanda insanin fizik yapisini da olumsuz yondieetkelman ve Onen, 2007).

Calisma ygaminda strese neden olan faktorler genel olagakdaki gibi siralanabilir

(www.insanbilimleri.com 2007).

» Bireyin kapasitesini @n giri is yukl ve tam tersi yapabilegieden ¢cok daha

az i verilmesi,
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* Yogun ekonomik krizlerin, kiiclmelerin ve kapanmalasonucu ortaya cikan

isini kaybetme korkusu,
» Calisma ortaminin fiziki durumu ve gevresel faktorleri,
« Isin tehlike unsurlarini barindirmasi,

* Kisilerarasi ilgkilerden kaynaklanan stres nedenleri olarak; tevie
deserlendirmelerin liyakat esasina gore yapilmamasreylm Ustlendgi
rollerdeki belirsizlik, ast-Ust arasindaki ikgtnsizlik, diger insanlarin
sorumluligunun bireye yuklenmesi, orgutte katilimin glsmamamasi ve

bireylerarasi qiri rekabetin varfii gibi nedenler sayilabilir.

Stresin yaratl en az etki bireyin performansininsdiesidir. Devam edersamalarda
bireyin ilgisi azalir, tepkisizigr ve motivasyonu kalmaz. Sorsaanada ise birey

tiikenmilik duygusuna kapihr (Ozden, 2001).

Stresin § yasaminda olgumu kacginilmazdir. Tamamen ortadan kaldiriimasi kiim
degsilse de en aza indirilebilir. Bu anlamda bireyeestrydnetme konusunda yardim
edilebilir. Orgiitiin yapisindan kaynaklanan strdddideri ortadan kaldirilabilir veya
azaltilabilir. Ancak busekilde verimliligin ve bireylerin motivasyonlarinin azalmasi
durumu engellenebilir. Bu sayede orgutsekapain olumsuz yonde etkilenmesi

onlenebilir.

Tukenmilik uzun dénemli stres veya hayal kirgklisonucu yganan fizik veya
duygusal bitkinlik durumudur. Tikensghigi yasayan ¢akan birey ilgisiz, elgtirici ve
karamsar olur. Tukennlik duygusu bir anda olmaz. Azar azar birikimler sonucunda
bireyin yaraticilgr ve etkinlgi azalirken yorgunluk ve bitkinlik duygusu artar.
Sonunda da birey hareket etmeyi bile istemeyecekdbruma gelir. Uzun sireli
yasanan stres en dnemli tukersirtk nedenlerindendir. Tukenglik sonucu olgan pek
¢cok davrary sekli vardir. Depresif hareketler, o6fke, huzursuzlutedirginlik,
yogunlasma zorlgu, airi alkol ve sigara kullanimi,sé devamsizliklarin artmasi,
bireyin kendini cevreden soyutlamasi bu dawlanin birkacidir. Tim bu olumsuz
sonucglarin  meydana gelmesine neden olan tukdikmi kaynaklar ise,
mukemmeliyetcilik, fazlag yuku, bgarilmasi imkansizsier, kongulmayan negatif

duygular, salik problemleri, ksilerarasi ¢catma, kendine olan givenin azalmasidir
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(Telman ve Onen, 2007).

Tukenmilik yaratan orgutsel faktorler yoneticilerin yapleioiesi degisimlerle ortadan
kalkabilir veya en aza indirilebilir (Pines ve Asam, 1998; aktaran Aytac, 2007:294—
295).

» Stres dolu § saatlerini azaltmak, $isel gelsme ve dinlenme icin taninan

sureleri cgaltmak,
« Orgutsel esnekd artirmak,
 Is kosullarini diizeltmek,
« Odul dgitimini gozden gecirmek, parilari takdir etmek,
» Kararlara katilimi artirmak,
+ Isin yogun olduysu donemlerde ek personel ve donanigiaaak,
» Kisilerarasi ilgkileri diizenlemek, ilegimi artirmak,
+ Ust yonetimin desggni saslamak,
* Kisileri yeni gorevlere atamaks degisikli gi olusturmak,
« Isle ilgili ki sinin gercekgi beklenti ve hedeflerini ggirmek,
* Kisisel gelsme ve darsmanlik gruplarina katilimi geamak,
* Monotonlygu azaltmak.

Stres ve ileri gamasi olan tukenrslik, bireylerin kagilastigi dGnemli sorunlardandir.
Bu sorunlar orgit ve bireylerin zararggramasina neden olur. En 6nemlisi ise
orgutteki insan kayranin sglkh davranamamasi durumudur. Bunun sonucunda
olusan negatif tutumlar orgutsel verimfli azaltirken bireylerin de mantikli hareket
edememelerine neden olur. Dolayisiyla 6rgut henenledi ortadan kaldirma hem de

calisanlara destek olmak adina bu strecte aktif rol maiedir.
1.10. Kariyer Gelistirme

Orgiitler amaglarini gercektrdikleri  olglilerde bagarili  olabilirler. Orgutler
amagclarini gercek$éirebilmek igin oérgit yapisi ve insan yapisini diada ele alarak

45



batunletirmelidir. Ancak bu sekilde orgutsel bgarim sglanabilir (Yilmaz ve
digerleri, 2000).

Son vyillarda dgisimi tetikleyen tum faktorler cajanlarin da bu dgultuda
gelistiriimesi gerektgi sonucunu ortaya ¢ikargtir. Bilginin kolay ulgiimasi ve hizla
guncellgini  yitirmesi calsanlarin  bu don§iim slrecinde etkin olmasini
gerektirmektedir. Bu etkinlik bireylerin getiriimesi ile salanabilir. Hizli teknolojik
desisim ayni hizla bireylerin beceri ve bilgilerinin eslesine yol acar. Ogsimle baa
cikabilmenin en iyi yolu ona uyum @amaktan gecer. Kariyer ggiirmenin de asil

amaci buginden hareketle gelecek i¢in hazirlk ysqm

Calisanlarin gektirilmesi uzun donemli, ¢cok yonli ve maliyetli bskirectir. Kariyer
basarisi, potansiyel hareket farkfiina, bireyin kendisinden kaynaklanan faktorlere,
orgltsel politikalara vesin kendisine bglidir. Orgut icinde etkinlikle uygulanan gr
insan kaynaklari uygulamalari ggifrmenin bagarisini artiracaktir. Ayrica liyakate
bagl calisan alimi Orgitin insan kaygiapotansiyelinin verimlilgini yukseltecektir
(Aytag, 2007).

Kariyer gelstirme ve calganlarin gitilimesi birbiriyle ilgili ve tamamlayici 6zellikle
tasirlar. Ancak birbirinden zaman ve odaklandiklariybb acisindan farklidirlar.
Egitim calisanlarin mevcutsierini yapmadaki performanslarini artirmaya yon@like
gelistirmeye nazaran daha kisa sirelidir. Bunasikér gelistirme ise, cakanlarin
gelecekte ylUkselecekleri pozisyonlara bugindenrlaamalari ve performanslarinin
artirlmasini sgayici desisikliklerin yaratalmesi surecidir ve uzun bir donekapsar
(Kozak, 1999; Aytac, 2007).

1.10.1. Kariyer Gelstirmenin Kavramsal Cercevesi

Gunumizde ymnan hizh d@sim uzun ve orta vadeli planlar yapmayi
guclestirmektedir. Bu sapmasi muhtemel planlar yerinegigm ihtiyaclar
dogrultusunda caganlarin gektiriimesi tercih edilmektedir. Ancak bgekilde 6rgut
nitelikli insan kayngina sahip olurken yenggucuni de yegtirebilmektedir (Lgur,
2003).

Kariyer gelstirme, calsanlara ileride ihtiyac duyacaklari, nitelik ve dgmelerin orgtit

tarafindan sglandgi bicimsel bir yaklaamdir (Mondy ve Noe,1996).
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Kariyer gelstirme, Kisinin egitim, yetistirme ve § tecribesi yolu ile kariyerinin
planlanmasi ve kariyerine gkin yaptgl planlarin gercekigmesinin sglanmasidir.

Orgut acisindan konuya bakgthda, bu amagclarin cgainlarin yatay ve dikey olarak
islerinin  dezistirilmesi, planlanmy egitim programlari ile bilgi, beceri ve
yeteneklerinin gegtiriimesi gibi amaclarla gergeldarildigi gorulir (Yalgin,

1988:102).

Cenzo ve Robbins’e gore kariyer gétime, calgsanlarin kariyerlerini yonetmelerine
yardimci olmak amaciyla dizenlenen bir sirectineve Robbins, 1996:267).

Baska bir tanima gore kariyer ggtirme, bireysel bir sire¢ olan kariyer planlama ile
orgutsel bir stireg olan kariyer yonetiminin butigtildmesidir (Ugur, 2003:249).

Kariyer gelstirme sureci gagidaki gibi gosterilebilir.

Sekil 2: Gutteridge’nin Kariyer Gejtirme Modeli

KARIYER GELSTIRME
I

v v

BIREYSEL ORGUTSEL
(Kariyer Planiama) (Kariyer Yonetimi)
Altsurecler Alt stirecler
. Mes_!ek secimi « Tedarik ve secim
* Orgut secimi . + insan kayna tahsisi
« Is atamalarinin segimi «  Performans ve
* Kendini geltirme degerleme

+ Egitim ve gelstirme

Kaynak: Gutteridge, (1986:54; aktaran Efghous, 2003:14)

Sekilden de gorulebile@e gibi kariyer gelgtirme bireysel ve oOrgitsel boyutlu bir
sureci yansitmaktadir ve birbiriyle etkgimlidir. Bireyler kariyerlerini yonlendirme
sorumluligunu  Ustlenirken  orgutlerde  Gzerlerine seéd  goérevieri  yerine

getirmektedirler.
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Sekil 3: Orgutlerde Kariyer Gejtirmenin Fonksiyonlari

Kariver Planlama

-Bireyin yetenek, ilgi, beceri ve zayif ve guclu
yanlarinin dgerlendirilmesi

-Orgut ici ve dgi firsatlarin dgerlendirilmesi
-Kisa, orta ve uzun dénemli amaclarin
belirlenmesi

-Planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasi

Kariyer Geli stirme

Kariver Yonetimi

-Personel planlama ile kariyer ggiime
programlarinin bittinigiriimesi

-Kariyer yollarinin ve stratejilerinin belirlenmesi
-Is olanaklarinin belirlenmesi, agitérin ilani
-Elemanlarin dgerlendiriimesi

-Is analizi yapiimasi

-Meslek ici gitim ve staj imkaninin sganmasi
-Yeni personel politikalarinin dretilmesi
-Kariyer dangmanlgi yapilmasi

-Kariyer kavraminin ¢aanlara tanitilmasi

Kaynak: Beach, (1980 aktaran; Soysal, 2004:137)

Geligtirme, Orgutiin uzun donemli rekabet yetgne elde edebilmek igin, bireylerin
performanslarini artirici strateji ve planlari gi@lineyi, performans plani ve dizeltme
sureclerini  gletmeyi, bireylerin kapasitelerini artirict gigm programlarini

duzenlemeyi ve uygulamalarini icerir (Smilasky, 200

Kisacas! kariyer gefiirme, calsanlarin kariyerlerinin yonetimi icin tasarlanan ve

calisanin tum ¢alkma hayatini kapsayan uzun donemli bir stirectir 8y2005:198).

Tanimlardan da gorulgii gibi kariyer gektirme kavrami ile ilgili bircok tanimlama
yapiimstir. Bu tanimlarin ortak noktalari ise kariyer getmenin batincul bir baki

acisini yansitgidir.

Kariyer gelstirme, orgut ve bireylerin karikh ili skileri, karsihkh ihtiyaclari ve
beklentileri dgrultusunda yapilan bilingli, planh bir ¢catnadir. Ayni zamanda uzun
donemli ve kanlikh iletisimi ve geri bildirimi gerektiren bir uygulamadir.alyer
gelistirme diger insan kaynaklari uygulamalariyla birlikte sdétlmeli ve

deserlendirilmelidir.
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Orgutsel kariyer gejtirme sistemi ve kariyer yonetimi birbirine benzevramlardir.
Ancak kariyer gelitirme sistemi kariyer yonetiminin uygulamadaki dalive 6rgutsel
kariyer faaliyetlerinin birbiriyle uyumlu ve bir tisisteme bgl olarak yurutilmesini
ifade eder (Erdgmus, 2003:16).

1.10.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi

21. yuzyil orgutlerinde kariyer getirmeye daha fazla 6nem gosterilmektedir. Bunun
en 6nemli nedenleri arasinda bireylerin takimsgadsina yonlendirilmesi, psikolojik
s6zlgmenin zayiflamasi,@enen 6rgutler olma yolunda ilerleme ve kariyeragasini
desistiren Orgutsel yapilar sayilabilir. Psikolojik séghenin zayiflamasi sonucu
isgucu devir oranlarinin artmasi, galarin gercekci beklentiler igerisine girmeleri ve
orgutsel verimlilgin  artinimasi  o6rgitlerde  kariyer gdirme programlarinin

uygulanmasi nedenlerindendir (Soysal, 2004).

Yeni kariyer yaklaimlari bireylerin kariyer sorumluluklarini Ustlentee gerektgi
vurgulanmaktadir. Ancak bu orgutlerin sorumigdu olmadgr anlamina gelmez.
Kariyerini gelstirme konusunda orgutler bireylerin kariyer plamamuygulamalarinda
destek olmaktadirlar. Bu destek orgutlerin bir nkeariyer okullari gibi ¢cakmalarini
gerektirmektedir. Bireyler c¢aima ygamlarinda glerine devam ederlerken ayni
zamanda kendilerini gelege hazirlamaktadirlar. Kariyer ggirme programlarinin
bireyler ve 6rgutler acisindan énemli katkilar mawr. Bu butincil bakiagisina
gore, bireyler kariyer hedeflerini gerceftierken orgtler de nitelikli caganlar

sayesinde amaclarina ghaaktadirlar.
1.10.2.1. Kariyer Gelitirmenin Birey Agisindan Onemi

Gunumiz ¢ hayatinda kariyer gslirme hayati bir 6neme sahiptir. Ganin ke
girdigi andan itibaren kariyer hedeflerine gdlilmesi i¢in 6rgut tarafindangéim ve
gelistirme imkanlarinin  taninmasi bireylere 06zellikle ikodojik bir tatmin
duymalarinin sglayacaktir. Ayni zamanda bireylere gele ve blyume firsatinin

sunulmasi bireylerin orgite olangbdiklarini artiracaktir (Tung ve Uygur, 2001).

Ayrica kariyer gektirmenin bireylerin bgarilari ve kimlik tamamlamalari Gzerinde
onemli etkileri vardir. Kariyer gaiiirme uygulamasindan once bireylerin kendilerini
deserlendirmeleri ve amaclarini belirlemeleri gereklidu da bireylerin kendilerini

daha iyi tanimalarina ve gerlendirmelerine neden olacaktir. Tum bu faktorler
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bireylerin kendilerine olan guivenlerini ve saygmarartiracaktir (Aytag, 2005).

Goruldigi gibi kariyer geltirmenin bireyler acisindan psikolojik ve yasamlarina
iliskin O6nemli yararlari mevcuttur. Bu samada bireyler kendi hedeflerini
gerceklatirirken Orgutiin de amaclarina giaasina katki sgayacaklardir. Kariyer
gelistirme ayni zamanda bireylere 6rgat icin dnemli élda mesajini verecektir.
Cunkl kariyer gefitirme uzun donemli ve maliyetli bir stirectir. Orggatirimlarini

bireylere de yapiyorsa bu galnlarin onlar icin dgerli oldugunu gosterir.
1.10.2.2. Kariyer Gelgtirmenin Orglit Agisindan Onemi

Gunumuiz cabanlarinin  6rgutlerden beklegli en 6nemli seylerden biri gguci
piyasasinda benzer konumlarda bulunansgalarla bilgi ve tecriibe acisindan ayni
seviyede olmaktir. Bireyler kariyerlerine katki wap Orgutlere sadik kalma
egilimindedirler. Ucret ve ek faydalar yaninda, yiikse ve Kkariyer gefim firsatlari
sunan bir drgutin tyesi olma gunumiz gailarinin en 6nde gelen isteklerindendir
(Prochaska, 2000; aktaran Soysal, 2004).

Kariyer gelstirme 0Orgit icindeki insan glcindn tim potansiyatiéen
yararlanilabilmesi icin uygulanmaktadir. Sireklivden eden désim calsanlarin
gelistiriimesini gerekli kilmaktadir. Kariyer galirmeyle birlikte 6rgit icinde okacak
bos pozisyonlarin bgariyla doldurulmasi ganacaktir. Stratejik insan kaynaklari
planlamasi ve kariyer getirme birbiriyle koordineli ydrttilen uygulamalardi
Dolayisliyla stratejik Gneme sahip olan insan kgyma strekli olarak gedtiriimesi bu
uygulamalarin bgarisini da artiracaktirise en uygun adaylarin yeghlaesini ve
desisen kgucu ihtiyacini dgru olarak kagilamak kariyer gedtirmenin 6rgut icin
saladigl bnemli faydalardir (Aytag, 2005).

Kariyer gelgtirme, Orgutin dinamik ve esnek faaliyet cevresiuygm sg@lamasina
katkida bulunur. Cajanlarin dgisime ayak uydurmasi kariyer gglrme programlari
sayesinde gercekdebilir. Orglitte kariyer isteklerini tatmin eden, tivasyonu yiksek
insan kaynginin varlgl orgitsel bgariyr sg&lamada etkin bir rol oynayacaktir. Tim
bu faktorler bgarili kariyer geltirme programlarinin orgit icin ne derecede dnemli
oldugunu gostermektedir.
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1.10.3. Kariyer Gelgtirmenin Amagclari

Orgutlerde uygulanan kariyer gglime programlari genel olarakagidaki amaclar
dogrultusunda gercekjariimektedir (Can,1998:159-160; Bayraktgho, 2006:145).

Mevcut sleri yaninda, gelecekte vyukleneceklegleri de etkili bigcimde

basarmasi icin personele gereksinme dugateceri ve deneyimi kazandirmak,

* Verim kayiplarini azaltmak ve verimiii yikseltme onindeki engellerin

kaldiriimasini sglamak,
« Orgut sadakatini okiurmak, orgutsel deerleri artirmak,
» Kalitenin tamamlanmasinda yardimci olmak,

« Orgiit icinde personelin gethe, yetkinlsme ve esneklik arzularina seslenen bir
orgut iklimi yaratmak,

* Onaylanmg eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kamilinesini

salamak,

» Kadinlara gelime ve ilerleme firsati glamak,

Orgutsel yeteng gelistirmektir.
1.10.4. Kariyer Gelstirmede Sorumluluklar

Kariyer gelstirme uygulamalari butincil bir bgkacisi esas alinarak gercekielir.
Buna gore bireylerin sorumlytunda gercekkgirilen kariyer planlama ile 6rguatlerin
sorumluligunda gerceklgirilen kariyer yonetiminin birlikte ele alinmasegeklidir.
Bu dgsrultuda iki sirecin etkilgmi sonucu kariyer geitirme ortaya cikar (gur,
2003; Erdgmus, 2003; Yalcin, 1988).

Yeni kariyer anlayinin en énemli 6zelfi, kariyer gelstirmede orgtit ve cajanlarin
ortak olmalardir. Kariyerini geiiirmede asil sorumluluk bireyin olsa da orgutte
bireyleri destekleme soruml@una sahiptir. Caganlar, yetenek ve deneyimlerinin ne
oldugunu bilme, kendilerini yeni gorevlere hazirlamagidgterden bu konuda yardim

isteme, orgutlerde bu yardimiggama yukiamlulgine sahiptir (Cascio,1995).

Kariyer gelstirmenin  butinctl 6zeli g6z ©onunde bulundurulgunda
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sorumluluklarin ortak oldgu goriilecektir. Orgiit ve bireyler Uizerlerinesdii gorevleri
etkinlikle yerine getirmezlerse kariyer ggiime bir prosedur olarak kalacaktir. Bu

anlamda kariyer gediirmenin bir sorumluluklar batininden etugu séylenebilir.

Kariyer gelstirmede bireylere, yoneticilere ve orguteseii sorumluluklar farkhdir.
Asagidaki tablo bireylerin, yoneticilerin ve 6rgatlerisorumluluklarini  acikca

gostermektedir.

Tablo: 3: Kariyer Gelgtirmede Roller

Birey

» Kendi kariyerinin sorumlulgunu kabul etmek.

Ilgi alanlarini, becerilerini ve gerlerini degserlendirmek.

» Kariyer bilgilerini ve kaynaklarini agarmak.

» Hedeflerini ve kariyer planlarini belirlemek.

» Gelistirme firsatlarindan yararlanmak.

» Kariyeri hakkinda yoneticisiyle kogmak.

» Gercekgi kariyer planlarini takip etmek.
Yonetici

» Sistematik olarak performans geri bildirimigtamak.

* Gelisimsel yardim ve destek @&amak.

» Kariyer gelgtirme gérigmelerine katilmak.

» Calisan gelgtirme planlarini desteklemek.
Organizasyon

* Misyon, politika ve proseddrleri bildirmek.

» Egitim ve gelsim firsatlari sglamak.

» Kariyer bilgisi ve kariyer programlari gamak.
* Degisik kariyer firsatlari sunmak.

Kaynak: Otte ve Hutcheson (1992:56; aktaran Dessler, B33J:

1.10.5. Kariyer Gelstirme Programlarinin Faydalari

Kariyer gelstirme uzun vadeli ve maliyetli bir strectir. Anchk uzun vadeli yatirim

bireylere ve o6rgutlere gili faydalar s@lamaktadir. Bu faydalarin en Ust seviyeye
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ulasmasi icgin kariyer gejtirme programlarina tim orgut c¢gnlarinin katiimasi
onemli bir unsurdur. Orgiit en alttan en st kadeami@dar caganlarla bir butinddr.
Her kademede cahnlarin goérevleri ve orgute gadiklar faydalar birbirinden
farklidir. Dolayisiyla bu programlara orgutteki kesin katilmasi gereklidir. Cunku

her calsanin dgisime ayak uydurma ve geme ihtiyaci vardir.

Kariyer gelstirme programlarinin orgite ve bireylereskealigl faydalar farkhdir. Bu
asamada bu faydalar genel olarak siralanacaktir (U2@07; Cenzo ve Robbins,
1996; Erdgmus, 2003).

» Bireylere kendilerini daha iyi tanima, gerlendirme ve bu dultuda 6rgut

icindeki firsatlari dikkate alarak kariyer hededilileme imkani sglar.
» Bireylerin kisisel ve mesleksel anlamda getielerini sglar.
» Calsanlar performanslari hakkinda sistematiksekilde geri bildirim alirlar.

» Bireylerin sorumluluk almasiyla ilgili olarak motgyonlari ve ¢ tatminleri

artar.

» Stratejik insan kaynaklari planlamasi gddtusunda olgacak cakan

ihtiyacinin nitelik ve nicelik agisindan kdanmasini ve gedtirilmesini salar.
* Gelecgiyle ilgilenildigini distinen cakanlarin drgtte bziliklari artar.

* Olumsuz § davranglarinda azalma vese yonelik tutumlarda olumlujana

sgilar.
e Olumlu o6rgut imajina 6nemli katkilar gar.
* Yetenekli calganlari 6rgute cekme ve elinde tutma olgsli artirir.

« Orgutteki farkli kultirlerden gelen cgdnlarin birbirlerine kayngmalarini ve

batinlgmelerini sglar.
1.10.6. Kariyer Gelstirme Programlari

Orgiitlerde uygulanan kariyer gglime programlarinin icegi bireylere ve orgitsel
sisteme yonelik olarak @ebilir. Bu programlarin uygulanmasinda bireylerariger

hedefleriyle oOrgitlerin kariyer amac¢ ve hedefleriniyumlu olmasi programlarin
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basarisini artiracaktir. Orgutten gasiz yapilan kariyer planlari ve aysekilde
bireylerin kariyer hedeflerini dikkate almadan yapi kariyer cakmalari kariyer
gelistirme programlarinin etkirdini azaltir ve sistemirgieyisini olumsuz etkiler. Ayni
zamanda orgut ve bireyler arasindaki gietin kalitesi bu programlarin karisini
etkileyecektir (Erdgmus, 2003).

Kariyer gelstirme programlari orgutlerin  yapisina, blyuklukherj faaliyette
bulunduklari sektore, Urettikleri Grtinlerin 6zgitie gore farkhlik gésterebilir (Soysal,
2004).

Kariyer gelstirme programlarinin Turkiye'deki orgutler tarafamd yaygin birsekilde
kullanildigi sdylenemez. Bu programlari daha c¢ok yabanci brtékgttlerin
uyguladgl gorilmektedir (Uzun, 2007). Ancak klresel rekabgtminda 6rgutlerin
insan kaynaklarinin yetenek ve bilgilerini gincetma zorunlulgu g6z 6ninde
tutuldusunda ilerleyen donemlerde bu uygulamalarin yaygada soylenebilir.
Calisanlara dger veren orgutler bu programlari uyguladiklarindasanlar tarafindan

tercih edilecekler ve orgutler nitelikli insan kagmi binyelerine katabileceklerdir
Kariyer gelstirme programlarinin;

« Insana yonelimli olmasi,

» Belli, kendine 6zgi tekniklere yonelimli olmasi,

* Planlama ve 6zendirme kavramina yonelimli olmasekaektedir (Aytac,
2005:214).

Kariyer gelstirme programlari ile ilgili literatir incelenginde bu programlarin
Orgiitsel Kariyer Gejtirme Araclari (Erdgmus, 2003), Kariyer Yonetimi Araclari
(Ozden, 2001; Bayraktagtu, 2006), Kariyer Gejtirme Yontemleri (Bingol, 2003)
gibi farkh sekillerde ifade edildii gorulebilir. Ayni sekilde bu farlihk kariyer

gelistirme programlarinin kapsagiuygulamalari da icermektedir.
1.10.6.1. Kariyer Rehberlgi

Rehberlik énemli bir kariyer gelirme programidir. Kariyer rehberlerigiemenlik
rolinu Ustlenerek deneyimsiz galnlara kariyer ilerlemelerinde destek olagil&rdir.

Rehberler gitmenlik rolinid durdst birsekilde yerine getirmek zorundadirlar.
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Rehberlik gorevini yerine getirecek bireylerin dtiguilgili tim bilgi ve bilgi aks
sistemlerini bilmeleri gereklidir. Genellikle Ordétde rehberlik goérevini insan
kaynaklari personeli yerine getirir. Rehberler Ylieee hangi kurslara katilmalari,
hangi kitaplari okumalari gerektj orgut icindeki ilerleme firsatlari, kariyer yafi,
orgut ici ve Orgut du egitim olanaklari hakkinda bilgi verirler. Bgekilde bireylerin
gelismelerine yon vererek kariyer hedeflerini gercekimelerine yardimci olurlar
(Can ve dierleri, 1998; Bayraktagiu, 2006).

Kariyer rehberlgi, kariyer dangmanlginin batinleyici @esidir. Yonetici adaylarina
dansmanlik yapan mentorlarin kariyer rehbgrlhizmeti verdikleri de soéylenebilir.
Ayni zamanda Kkariyer rehbetij bireysel kariyer yonetiminde drgtitsthdan sglanan

dansmanlik hizmetinin 6rgit biinyesinde gainlara verilmesidir (Ozden, 2001).

Kariyer rehberli hizmeti sunulan o6rgutlerde bireyler Kkariyerlerigbnlendirme
konusunda bilingli hareket ederler. Kariyer hedafieobjektif verilerden yola ¢ikarak
belirleyebilirler. Ayrica bu hedeflere ylaracak gitim, bilgi ve beceri ihtiyaclari

ortaya konarak hareket planlamasi da yapilabilir.
1.10.6.2. Egitim ve Gelistirme Programlari

Orgiitlerin bu programlari uygulama amaclagitieen bireylerin 6nceden saptangmi
hedeflere gitim etkinlikleriyle ulastirlmasinin sglanmasidir. Eitim programlari
yapilis turlerine gore; drgut ici ve orgutsdiolmak tzere ikiye ayrilirlar (Yildiz, 2000).

Bu programlar ¢gtli konularda dtizenlenebilirler (Aytag, 2005).

1. Oryantasyon Eitimi: Bu egitim ise yeni girenlere, yeni terfi algicalsanlara
verilebilir. Amag, ke yeni girenlere 6rgutu tanitma, terfi agbireylere de yeni

pozisyonlarini ve sireclerini anlatmaktir.

2. Teknik Beceriler Eitimi: Yasanan hizli dgisim sonucu bireylerin beceri ve
bilgilerini guncel tutmak amaciyla uygulanagitenlerdir. Bu esitim, 6rgut
icinden uzmanlar veya Universitelerdekigrétim gorevlileri tarafindan

verilebilir.

3. Yonetimsel Beceriler gtimi: Yoneticiligin etkinligini artirmak icin sahip
olduklari becerilere yenilerini eklemek amaciylagulanan gitimlerdir. Alt

dizey yoneticiler icin bu program; ilgitin, catgsmalari ¢6zimleme ve zamani
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yonetme gibi konulari kapsayabilir. Ust diizey ydgiker icinse planlama veya

verimliligin artirlmasi konularini kapsayabilir.

Egitim ve gelstirme programlari daha 6ncede bahseglldibi 6rgit icinde veya orgut
disinda gercekigirilebilir. Her iki durumda da farkli avantaj veedavantajlar
mevcuttur. Orglt icinde verilenggimler pratik yapma konusunda avantaglsaken

orgut dsindaki egitimler ise teorik bilgilerin daha iyi grenilmesini sglayacaktir.

Egitim ve gelstirme programlarinin arih olabilmesi icin ¢alanlarin ihtiyacglarina
yonelik olarak, sistematik bir bicimde becerilerinigi alanlarini, duygularini ve
degerlerini tespit etmelerine imkan veren bir sisteamitinde yuruttilmeleri gereklidir
(Ay, 1996).

1.10.6.3. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer dagmanligl ve kariyer rehberfinin daha gelimis ve
kurumsal bir kimlik kazanmi seklidir. Bu merkezler; caanlarin kendilerini
degerlendirmelerini sglayan, &itim ve dangmanlik hizmetleri veren, 6rgut iginde yer
alan kurulglardir. Kariyer merkezleri genellikle buytk orgiitle bulunmaktadir. Bu
merkezler caganlarin gekim ihtiyaclarini belirlemede, s& alim kararlarinin
veriimesinde ve se kabul edilen cajanlara verilecek @timlerin planlanmasinda
kullanilabilir (Ozden, 200lwww.insankaynaklari.copr2007).

Ayni zamanda kariyer merkezlerinde gele suresi boyunca gerlendirmeler yapilir

ve calsanlarla yoneticilere geri bildirimde bulunulur (Bjdl, 2003).

Kariyer merkezleri, bireylerin kendilerini derlendirmeleri, 6rgitte sunulan
dangmanlik hizmetlerinden yararlanmalari, katilabildeek seminerleri ve etkili s
gorismelerini nasil yapabilecekleri konusunda bilgileglar. Bireyler bu merkezler
sayesinde kariyerleri goultusunda stratejik diinebilmeyi @renirler. Ayrica kariyer
merkezlerinden en Ust seviyede yararlanilabilmg@sidrgit icindeki yerinin secimi de
oldukc¢a dnemlidir. Kariyer merkezlerinin orguturrkese acik ve kolay wdabilir bir
yerinde olmasi tim caghnlar tarafindan kullanilmasini kolaymacaktir (Dgan,
1996).

Kariyer merkezleri 6zelliklesagidaki ¢calsmalari sglar (Aytag, 2005:215-216).

* Grup atdlyeleri (workshoplar) odturmak,
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* Yazili okuma materyalleri ve kurslar diizenlemek,

» Beceri ve yetenek testleri uygulamak,

+ Isletme ici ve dyaridan gitim ve gelistirme programlari olgturmak.
1.10.6.41s Zenginlestirme

Is zenginlgtirme isin iceriginin calsanlara bgari, kisisel gelsim ve taninma olarg
sglayacak ve onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecg&rin daha anlaml ve cekici
hale getirecek bigcimde gatiriimesidir (Bayraktarglu, 2006:260).

Is zenginlgtirme dikey yonden de igeniletilmesi sglar. Bireylere § ¢esitlendirmesi
sonucu yeni gorev ve sorumluluklar yukler. Bunumwsmunda da bireylerin yeni

heyecan ve deneyimler kazanmalaglaair (Ugur, 2003).

Is zenginlgtirme ilk olarak bir § dizayn tekngi olarak kullanim alani bulngtur. Daha
sonra cakanlarin becerilerinin gadiirilmesinde de yarari gorilerek bir kariyer

gelistirme programi olarakta kullaniimayagtenmstir (Ozden, 2001).

Bireylere kazandirgh beceriler ve kariyer hedeflerine giaalarinda sgladigi katkilar
acisindan si zenginlgtirme o6nemli bir kariyer gejtirme programi olarak yaygin
kullanim alani bulmaktadiris zenginlgtirme bireylere anlamlisler salamanin

yaninda kariyer portféylerine de farkl beceri vendyimleri eklemektedir.
1.10.6.51s Rotasyonu

Is rotasyonu, cajanlarin dgisik zamanlarda d#sik gorevler Ustlenmek amaciyla

Orgut icinde yatay yonde hareket etmeleridir (Ay2@05).

Rotasyonlar, bireylere orgati tim yonleriyle tanifmaat! sglarlar. Ayni pozisyonda
yillarca calgan bireylerin motivasyonlarinin zamanla azald)6z 6ntiinde bulunduran
insan kaynaklari yonetimi, kariyer gglrme programi olarak rotasyonlara
basvurmaktadirlar. Boylece cahnlar yeni ¢ deneyimleriyle farkli vizyonlar ve baki
acilari  kazanarak §isel gelsmelerine katki s#lamakta, bu katki ise
performanslarindaki agti ile orgute arti dgr olarak donmektedir

(www.insankaynaklari.con?007).

Genel olarakg rotasyonunun gadigl faydalar gagidaki gibi siralanabilir (Cenzo ve
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Robbins, 1996; Andersen, 2000).

« 15 rotasyonu uygulamasi sonucu gailar daha (st diizeyde gorevlere gegmeye

hazir olurlar.
* Yoneticilere ¢cajanlarinin potansiyellerini daha iyi gérme firsaglar

» Bolumler arasi ileiimin diizelmesine ve butluni®menin sglanmasina katkida

bulunur.

* Derinlemesine teknik bilgi ve uzmagtaanin sonucu olan dar bakacgisinin

genslemesini sglar.

* Rotasyon c¢ajanlarin beceri ve deneyimlerinsgéendirerek, ginimuiz ¢ama

yasaminda daha donanimli hale gelmelerirglaa

* Mdusterilerle iliskinin  az oldgu bolimlerde cajanlarin  rotasyon

uygulamalaryla birlikte mgierilerle dgrudan iletsime girme firsati sdanir.
1.10.6.6. Kariyer Atolyeleri (Workshops)

Kariyer atdlyeleri cakanlarin grup olarak birbirleriyle bilgi akerisinde bulunduklari
ve kendi kendilerini dgerlendirerek, kariyerlerini nasil ggiirecekleri konusunda

deserlendirmeler yaptiklari ¢gimalardir (Ozden, 2001).

Kariyer atblyeleri programi 6zellikle 6rgute yenatkan yonetici adaylari igin ¢ok
onemlidir. Cunkl bu yoneticiler drgutle ilgili fazbilgiye sahip dallerdir ve yonetim
basamaklarinda nereye kadar tirmanabilecekleri swomia ¢cok az bir fikre sahiptirler
(Celebi, 1997; aktaran Soysal, 2004).

Kariyer atolyeleri genel olarak ¢ gruba ayrilabiBunlar; kariyere gig atolyeleri,
kariyer ortasi atolyeleri ve kariyer sonu atdlyeler Giris atOlyelerinde ge yeni
baslayanlarla yoneticileri arasindaki beklentilerinyfaiimasi sglanir. Bu paylam
bireylerin beklentilerinin ve 0Orgit imkanlarinin wylastiriimasini kapsar. Kariyer
ortas! atolyeleri sayesinde kariyerlerinin ortalarigelms bireylerin gelgimine
yardimci olunur ve o6rgutte kalma sirelerini uzatgeyesi tainir. Kariyer sonu
atolyelerinde ise emeklfi yaklasmis bireylere emeklige hazirlik gitimi verilir
(Cenzo ve Robbins, 1996).
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Bu attlyelere genel olarak ihtiya¢ ve beklentilayni olan hedef gruplar katilir. Bir
amac butunlgi cercevesinde yapilan gahalar daha verimli olacaktir. Orgie
emeklilige hazirlik gitimine emekliligi yaklasmis bireyler katilacak ve birbirlerini
anlama, fikirlerini payl@ma, beklentilerini ifade etme konusunda etkin batigim
ortaminin olgmasini sglayacaklardir. Bu da programingaaisini artiran bir faktor
olacaktir.

1.10.6.7. Kogluk

Kocluk 1990’larda getitirilmistir ayni zamanda gglirme tekniklerinin en yenisidir

ve birey @reninceye kadar devam eden bir uygulamadir (Y12000).

Kocluk, belli bir gruba, belli bir hedef icin 6zelers, konferans, seminer vererek o
hedefe hazirlama tekidir (Ugur, 2003:260).

Genellikle rehberlik etmek, ygtirmek, zorluklara ve tehlikelere karhazirlamak icin
uygulanan kocluk, deneyimli yoneticilerden beklertemel fonksiyonlardan biridir.
Kocluk yapacak bireylerin etkili ilefim becerilerine sahip olmalar gerekir
(Barutcugil, 2007). Kariyerlerinin en Ust seviyeasigelms yoneticilerin bu gamadan
sonra deneyimlerini aktarmalari genc¢ yoneticilean iGnemli bir firsattir. Bilgi ve
deneyimlerini tecrtibesiz bireylergr&terek onlarin kendilerini ggtirmelerine 6nemli

katkilar sglamaktadirlar.

Koclar yoneticilere hedef tayin etme, kariyer ygrdeme, caganlari motive etme ve
performans dgerlendirme konularinda yardimci olmaktadirgdd, 2003; Barutgugil,
2007).

Kocluk uygulamasinin larisi, koglarin tecriibe ve bilgilerini satarafa aktarma ayni
zamanda kogluk yardimini alan bireylerinde bunimlama, kullanma ve isteme
derecelerine Qgudir. Birebir gsrenme imkani sundw icin ¢grenmenin daha kolay

gerceklgmesini sglar.
1.10.6.8. Kariyer Dangmanligi

Kariyer dangmanlgi, kariyerlerinin yoninu belirlemede ve getie firsatlarini

tanimlamada c¢ajanlara yardim edilmesi hizmetidir (Cenzo ve Robpir®96).

Kariyer dangmanlari cakanlarin ilgi alanlarn dgrultusunda Orgut icinde

59



ilerleyebilecekleri yollar ve bu yollarin gerekkleri hakkinda ¢aganlara 0zel bilgiler
verirler (Ozden, 2001; Ozgen vesdileri, 2002).

Kariyer dangmanlari, bireylerin kariyer hedeflerini saptamala, hedefe ulgiracak
kariyer merdivenlerini belirlemede ve kariyer hddehe donuk olarak hareket

etmeleri konusunda destek olmaktadirlar (Aytac¢,5200

Orgiit icinde kariyer dagmanlgl hizmetini genellikle insan kaynaklari boéltmleri
verirler. Bunun nedeni 6rgut icindeki tim pozisyamlhakkinda bilgi sahibi
olmalaridir. Ayrica insan kaynaklari boélimlerisiida mentor (akil hocalarn) diye
adlandirilan tecribeli yoneticiler de bireylere iar dangmanligl hizmetini
sunabilirler (Bayraktarglu, 2006).

Dansmanlik veya mentorlik yapacak bireylerin 6rguttpaditikalarini iyi bilmeleri
gereklidir. Bunun yaninda bu bilgilerini damanlik yaptiklari bireylere aktarabilme
becerilerinin de yuksek olmasi dgmanlgin baarisini artiracaktir. Ayni zamanda
gercekci ve durust bilgiler vermek daman veya mentorlarin en dnemli 6zelliklerini
olusturmaktadir (Cascio, 1995; Cenzo ve Robbins, 1996).

Kariyer dangmanlgi muhtemelen dort sorundan birinin  ortaya c¢ikmasiyl
ustlenilmektedir (Yost ve Corbishley, 1988 aktafgnac, 2005:219).

» Kariyer seciminde eksiklik,

» Kariyer seciminde belirsizlik,

* Uygun olmayan bir kariyer secimi,

« llgi ve tutumlar arasindaki uymazlik.

Bu dort durumda da bireyler planh ve istekli biekilde hareket edemezler ve
yaptiklari gten tatmin olamazlar. Catma ygaminin bu duygularla devam etmesi
durumunda bireyler mutlu bisekilde yaayamazlar. Dolayisiyla bu yagllklarin
duzeltiimesinde ve belirsizliklerin ortadan kalthmasinda dagmanlar cakanlara

yardim edebilirler ve onlari istekleri galtusunda yonlendirebilirler.

Kariyer dangmanlari ayni zamanda bireylerin kariyerlerinin hedneminde
karsilasabilecekleri kariyer sorunlarinin tespit edilmesince bu dgrultuda ¢ozumler
bulunmasinda bireylere destek olabilirler (Anafa@02).
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Kariyer dangmanlgi, bireylere kariyer geimlerinde yardimci olmaylr amaclayan

planlanmg bir faaliyettir. Bu kapsamda bireylerg secimlerinde yardimci olmak, yol

gostericilik yapmak, kariyer ilerlemesi@ayacak yetenekleri kazandirmak ve gunlik
hayatla ilgili sorunlari c¢ozimlemede katki gkanak kariyer dagmanlgi

faaliyetlerindendir (Soysal, 2004).
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BOLUM 2: ORGUTSEL BA GLILIK

2.1. Orgiitsel Balilik ile lgili Kavramsal Cerceve

Surekli olarak dgisime usrayan bir ¢cevrede faaliyetlerini surdirmeye gl orgtitler
bu deisime “insan” faktorllyle uyum gostermeye gataktadirlar. Orgutlerin en
deserli varliklari diger unsurlari yonlendirme 6zdine sahip olan cajanlardir. Yeni
yonetim yaklaimlariyla birlikte calganlarin orgit bgarisina katkilarinin ne derece
Oonemli oldgu daha iyi anlglmaktadir. Yeni yonetim yak{amlari Orgute bgl,
verimli, 6rgut amaclarini i¢csegrmis, motive olmy, yaratici, d@isime acik ve
kendini gelstirme konusunda istekli olan cgdnlarin varlginin 6rgit bagarisi icin
vazgecilmez oldgunu vurgulamaktadir. Bu @aultuda orgutsel bailik davranginin,
orgut etkinlgini artirmada kritik bir faktor oldgu disinulmektedir.

1970'ten beri orgutsel Bahk yoneticilerin ve akademisyenlerin dikkatinekmeye
devam etmektedir. Ayni zamanda 30 yildan fazla &ire zarfinda yonetim
literatirinde orgutsel Igalik “6rgit basarisinin anahtar1” olarak goérulmektedir.
Calisanlarin performans, verimlilik, sadakat, motivasya tatmini, yaraticilik ve
innovasyon duzeyleri tUzerinde pozitif etkisi oddudistinilen drgutsel gl ga olan
ilgi giderek artmaktadir. Ayni zamandagh gin devamsizlik,sten ayrilma niyeti ve
isgucu devri ile negatif yonde gkili oldugunu kanitlayan ¢calmalarin varlgl 6rgutsel
baglili g1 odak konuma tamaktadir. Orgutsel Ighlik ile ilgili calismalarin gelecek
yillarda da populer§iini koruyaca& ve ba&liligin kultirle iliskilendirileces
calismalarin artaga tahmin edilmektedir (Chow,1994; Gbadamosi, 208Ben ve
digerleri, 2002; Lok ve Crawford, 2004; Suliman ves|l2000a; Maxwell ve Steele,
2003).

Orgutsel bahhk calisanlarin 6rgittekis davranglarini anlamada énemli bir gigken

olarak goriulmektedir (Chow, 1994). Orgiite ghacalisanlarin bgli olmayanlara
nazaran Orgut Barisiyla daha cok ilgilenecekleri ve bu yénde cabd edecekleri
genel olarak kabul gérmektedir.

2.1.1. Orgutsel Bglilik Kavraminin Tanimi

Kariyer kavraminda oldiu gibi orgutsel bgilik (OB) kavrami lzerinde de gay

birligine varilan bir tanim bulunmamaktadir. OB ile ilgitesitli tanimlamalar
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yapiimstir. Bu tanimlardan bazilaringagida yer verilecektir.

Bir kavram ve anlaygibicimi olarak bglilik, toplum duygusunun oldiu her yerde var

olup, toplumsal icguduntn duygusal bir anlatimroiciir (Ergun, 1975:99).

OB, calsanlarin orgite kar baglanma ve kendilerini adama dereceleridir (Awamleh,
1996).

O'Reilly ve Chatman’a gore OB, cgdinlarin kimliklerini érgitlerinin amaclariyla
tanimlamalari, 6rgut yararina fazladan caba gost@ergonulli olmalari, kararlara
katilmalar ve yonetimlerinin gerlerini i¢csellgtirmeleridir (O’'Reilly ve Chatman,
1986; aktaran Dick ve Metcalfe, 2001)

OB, bireylerin orgitle dasik yonlerden bitiinkerek sadakat gostermeleri ve
orgutlerinin baarili olabilmesi icin fazladan caba sarf etmelerigialcin ve iplik,
2005; Memg, 2002;www.geocities.com2007).

OB, birey ile orgit arasinda gerceftlglmis bir psikolojik sozlgemedir. Psikolojik
s6zlgme ile bireylerin orgute tghliklar arasinda acik bir gki vardir (McDonald ve
Makin, 2000:86).

OB, orgutiin coklu gelerinin (Uist yonetimi, mylerileri, sendikalari ve genel anlamda
toplumu icine alabilir) amacglariyla 6zdesme sirecidir (Reichers,1985:465; aktaran
Balay, 2000:86).

Mowday ve dgerlerine gére OB (i¢ unsuru icermektedir. Bunlar:
« Orgltsel dger ve amaclari guclii kabul ve inang duymak
« Orgut yararina fazladan ¢aba sarf etmeye gonittiaklve
« Orgut tyelgini surdiirme konusunda istek duymaktir (Gbadan®xi;3).

OB ile ilgili degisik bakis acilar giginda farkh tanimlamalar yapilguir. Uzerinde
fikir birli gi saglanan tanim ise “ [dgh calisan ne olursa olsun 6rgat Gyghi surddren,
isine aksatmadan gelen, tam bir gala gunund ve daha fazlasini kullanan, 6rgutin
yatirimlarini koruyan ve orgutin hedef ve vizyonyaylagandir” seklindedir (Meyer

ve Allen, 1997; aktaran Cakir, 2006).

OB ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak noktagrgiite bgl olan bireylerin 6rgut

63



yararinl g0z oOnunde bulundurarak orgutsdvesi icin ellerinden gelen katkilar
sgzlamaya cakacaklaridir. Bu faktorler dikkate alirgginda “6rgtte bgl calisanlarin”

neden oOrgit icin vazgecilmez ogludaha iyi anlgilacaktir.
2.1.2. Orgutsel Bgliligin Onemi

Ise sarilma ve OB'lari yiiksek olan galnlar 6rgut icinde pozitif davragiar sergilerler
ve orgutu terk etme niyetleri gbrlerine gore daha diikttir. Bu ¢alganlar kendilerini

duygusal olarak ¢6rgute pla hissederler (Martin ve Hafer, 1995).

Gunumiz hizla dgsen cevre kgullarinda OB kilit bir rol tstlenmektedir. Ozellil
bireylerin kontroliinde olan olumlu niyet ve davedanm dogrultusunda dgsim
programlarinin bgarisi artmaktadir (Dick ve Metcalfe, 2001; Swail2304).

Orgutsel ballik davransinin (OBD) o6rgitler icin en o6nemli 6zedli o6rgiit
devamhlginin sg@lanmasinda ihtiya¢ duyulan insan kagmalan en Ust seviyede
yararlanilabilmesine imkan tanimasidir. gBa c¢alisanlarin  performanslarinin,
motivasyonlarinin, si tatminlerinin yiiksek olaga disiincesi OB’a orgiit tarafindan
verilen dgerin nedenini aciklamaktadir. Ayni zamanda faakyet aksamasina neden
olan calsan devamsizii, isten ayrilma niyeti ve performans dikligt ile OB
arasinda negatif yonde ski oldugunu gosteren c¢aimalarin varlgi OB’'In 6nemini
daha ¢ok artirmaktadir.

Daha gucliu ve genelirilmis baglilik, érgutlerin hayatta kalmalarini, blyumelerra
gelismelerini sg@layici potansiyele sahiptir (Awamleh, 1996). Bunadhareketle
uygulamacilarin ve akademisyenlerin “bu potansigelden iyi sekilde nasil

yararlanilabilir” sorusunun tzerinde siklikla dukthr soylenilebilir.

Son donemlerde birgok yararinin olmasingntan hizla dgisen cevresartlarinda
OB’iIn uygunlgu ve sureklilgine siipheyle bakilmaya kEnmstir. Yapilan bazi
calismalarda capanlarin kiculerek blytime, yeniden yapilanmasiviet evlilikleri
gibi uygulamalar kawsinda OB ile uzun sire miicadele edemeyecekleri ile
surtilmektedir Bu gejmeler siginda bglih gin desisime urayaca& ve kariyer odakl
bir yapiya kayaga soylenebilir (Suliman ve lles, 2000a). Kuculmbigiygulamalar
bireylerin kariyer sorumlulgunu Ustlenmeleri gerekini vurgulamaktadir. Bu
sorumluligu Gzerine alan bireyler kariyer hedefleri gdaltusunda hareket etmeye
baglamistir. Buna gore baliligin derecesinin bireylere oOrgit tarafindarglaaacak
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kariyer gelstirme imkanlariyla dgru orantili olacg ileri strdlebilir. Calgmamizin da
hareket noktasi buraya dayanmaktadir. @@alar glinimuzde kariyer hedeflerine

ulasmak icin destek aldiklari drgttleredgdanma gilimi tasimaktadirlar.
2.1.3. Orgiitsel Bglilik ve Insan Kaynaklari Yonetimi

Yeni istindam ilgkilerinin dogasi gergi artik calsanlar 6rgutlerine kar uzun dénemili
baglilik gelistirmemektedirler. Ancak gl g desteklemede halen i¢csel vesséil &
faktorleri 6nemini korumaktadir. Cahnlara kendi glerini organize etme imkani,
otonomi ve daha ¢ok becerisgéli gi saglayacak § firsatlarinin sunulmasi ¢géinlarin

baglili ginl kazanmada 6nemli faktorler olarak gorilmektédaylor, 2001).

Geleneksel personel yonetiminden farkl olaiakan Kaynaklari YonetimilKY),
calsanlarin bglhliklarinin kazaniimasinda merkezi bir rol Ustlesktedir. Orgtler
IKY uygulamalari ile cajanlarin ba&llik dizeylerini etkileyebilmektedirler. Bu
etkinin dgasi ve giicii ¢cafanlariniKy uygulamalarini nasil gordikleriyle gaudan

ili skilidir. Orguite bah calisanlarin 6rgltte kalmalari, esnekliklerinin artirdsn, yeni
beceri ve deneyimlerin kazandiriimasi ve bi@grdtiuda da rekabet avantajinin elde
edilmesi IKY politikalarinin ve stratejilerinin hedeflerinilwsturmaktadir (Kidd ve
Smewing, 2001; Dick ve Metcalfe, 2001; ShepherdMathews, 2000; Gbadamosi,
2003; Meyer ve Smith, 2000).

Personel secimi ve yeskirilme, Ucretlendirme, performans gkrlendirme, terfi, yer
desistirme ve kariyer gejtirme programlarinin diizenlenmesi gilsiY uygulamalari
calsanlarin bahligini etkilemektedir. IKY uygulamalarinin caganlar tarafindan

adaletli olarak algilanmasi da bu etkinin yonuniirleenektedir.
2.2. Orgltsel Bahlik Siniflandirmalari

OB kavraminin tanimlanmasinda ofdugibi OB’in siniflandirmasinda da farkl bgki
acilari benimsenrgiir. Genel olarak orgitsel davrarteorisyenleri bglli gin tutumsal
boyutuna, sosyal psikologlar ise ghéigl davrangsal boyutuna odaklanghardir.
Calismanin bu bolumunde yapilan farkli siniflandirmalggaverilecektir.

2.2.1. Tutumsal Bglilik

Tutum bireylerin kagilastigl bir durumu kabul veya reddetmesine dénik, saldpgo
niyet ve gostergi egilim olarak tanimlanmaktadir (Samadov, 2006). Oegkas!
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tutumsal bglilik ise, bireylerin kimlginin drgutle 6zdgesmesi veya 6rgit amaclariyla
kisisel amaclarin ayni goultuda olup bitinkmeleri durumunda ortaya ¢ikmaktadir
(Varoglu, 1993).

Tutumsal bahlikla ilgili farkli siniflandirmalar yapilmgtir. Bunlar; Kanter'in
Siniflandirmasi, Etzioni’nin Siniflandirmasi, O'Rgive Chatman siniflandirmasi ile

Allen ve Meyer tarafindan yapilan siniflandirmadir.
2.2.1.1. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter'e gore bgllik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini s@d sistemlere
vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinmeleti@imin edecek sosyal gkilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Buna gore khilik iki ayri sistem olan sosyal ve ik

sisteminde ortaya ¢ikmaktadir (Tekin, 2002).

Bu iki sisteme gore lghlik Uc¢ sekilde ortaya cikar. Bunlar; devama yonelik,
kenetlenme ve kontrol hli gidir (Kanter, 1968; aktaran Tekin, 2002ce ve Gill,
2005).

Devama Yonelik Bglilik: Bireylerin orgut Gyeliklerini surdurerek orguttelielari
ve Orgut surekligine kendilerini adamalari sonucunda devama yoriegklik olusur.
Bu adanma ayrilmanin maliyetinin kalmanin maliyeén daha yiksek olaga
distincesine dayanmaktadir. Devama yonelifglibgin 6zveri ve yatirnm olmak tzere

iki 6gesi bulunmaktadir.

Kenetlenme Baglligi: Bireylerin bir grubun kenetlenmesini kolayfisuci simge,
sembol ve torenlere katilarak bir orgutteki sosiigkilere ba&lanmalari sonucunda
kenetlenme h#iligl gelisir (Varoglu, 1993). Kenetlenme Bhaliginin sglandig
orgutlerde grup birfii oldukca ytksek olmaktadir.

Kontrol Baghhigi: Bu balilik bireylerin 6rgit normlarini kendi @erlerine uygun
bulmalari sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerdiderinden beklenen davratari

dogru ve ahlaka uygun gordukleri icin bugtaltuda hareket ederler.

Kanter'in siniflandirmasindaki U¢ gldik sekli de farkli sonuglari meydana
getirmektedir. Devama yonelik glaik duyan bireylerin 6rgutte kalma ihtimalleri
yuksek olacaktir. Kenetlenme ghli g1 yiksek olan bireyler drguti @ridan gelecek

tehdit ve saldirilara kar koruma guduleri ile hareket edeceklerdir. Kontoaglili g
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yuksek olan bireyler ise 6rgutin norm vegeerini kendi dgerleriyle uyumlu
bularak, bu yonde davramsergileyeceklerdir.

2.2.1.2. Etzioni’nin Siniflandirmasi

OB ile ilgili yapilan ilk calsmalardan biri Etzioni’ye aittir. Etzioni bireyleridrgute
olan balilhklarini G¢ gruba ayirmaktadir. Bunlar; morakdapc¢i ve yabancgarici
baglhhktir (Etzioni, 1975; aktaran Balay, 200ice ve Giil, 2005, Bayram, 2007).

Moral Baghlik: Bireylerin orgutin amaclariyla, derleriyle ve normlariyla
O0zdslesmesi moral bglilik olarak adlandiriimaktadir. Bu Bhlik seklinde bireyler
orgutin amaclarini ve kendislerini deserli bulmakta ve bu yonde hareket
etmektedirler. Moral b#ilik Etzioni’nin siniflandirmasinda orgit icin eolumlu

bulunan bgllik olma 6zellgini de tgimaktadir.

Hesapci Ba&lilik: Hesapci bail g1 yiksek olan bireyler aldiklari Gcretlere gak bir

is gundnde cikarilmasi gereken normuna uygun olarak cginaktadirlar. Bu
baglilikta Orgitle yakinlama derecesi moral Bhliga gore daha duktur. Bireyler
hesapci balilik seklinde fayda-maliyet hesabini g6z éninde bulundiamu

Yabancilastirici  Baghlik:  Bu baghlik tirinde bireyler 06rgut tarafindan
davranglarinin kisitlandgini distindrler ve buna tepki olarakta 6érgite skaslumsuz
duygular beslerler. Buna go6re bireyler Gyelikleribigglihk degil zorunluluk

cercevesinde surdururler.
2.2.1.3. O'Reilly ve Chatman Siniflandirmasi

O'Reilly ve Chatman siniflandirmalarinda ghagin psikolojik boyutunu ele
almsglardir. Onlara gore psikolojik Igalik, bireylerin 6rgut karakteristiklerini
icsellsstirme dereceleridir. Bu siniflandirma da tanimlanan balilik sekli vardir.

Bunlar; uyum, 6zddesme ve icsellgtirme balligidir (O’'Reilly ve Chatman, 1986;
aktaran Bennett, 200Mce ve Giil, 2005):

Uyum: Bu balilik oddillere aragsal kgilik duyma Uzerine ygunlasmaktadir.
Bireylerin uyum bglih g1 gosterme nedenleri belli 6dillere kamaktir. Bu 6dtllere

kavusmak icin duyulan ist@n derecesi bl gin gucind belirleyecektir.

Ozdeslesme: Ozdglesme ba&lligina ayni zamanda yakin ski temelli baslilikta
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denir. Ozdglesmede oOrgut amaglari ile bireylerin amagclari araskinduygunluk
onemlidir. Cunkd bireyler 6rgutin amacg vegdderini kabul ettikleri dlglide orgutle

O0zdsleseceklerdir.

Icsellgtirme: igsellatirme, bireysel ve orgiitsel amaglarin ayni olmasusunda
bireylerin 6rgute sarilmalari durumunu ifade edBu bagslilikta bireyler uyum

gOsteren dger ve amaglar dgultusunda hareket ederler.

Uc baslilik tiriinde de bireyleri kgilik duymaya iten nedenler farklidir ve ghaddir ki

her balilhk seklinde bireyler farkli davraglar sergileyeceklerdir.
2.2.1.4. Allen ve Meyer Siniflandirmasi

Genel olarak cajan balih ginin farkh sekillerde ortaya cikgi, herseklin neden ve
sonugclarinin birbirinden farkli olgu kabul edilmektedir. Son 15 yil igerisinde OB’in
kavramsallgtirilmasi ve oOlcilmesinde c¢ok boyutlu yajla kullanilmaya
baglanmstir. Allen ve Meyer bglligin kavramsallgtiriimasinda t¢ ayri psikolojik
durumla ilgili tanimlamalar yapmglardir. Bu ¢ok boyutlu OB yapisini élgmek igin
Allen ve Meyer Uc¢ Boyutlu OB olgeéni gelistirmislerdir. Bu 0Olgek balihk
aragtirmalarinda siklikla kullaniimaktadir. Allen ve Wer'in siniflandirmasina gére
baghligin tG¢ boyutu vardir ve her boyut bireylerin drgiki@ima kararlarini farkh
sekillerde etkilemektedir. Bunlar; duygusal (affeefi, devamlilik (continuence) ve
normatif (normative) bgliliktir (Meyer ve Smith, 2000; Meyer vegtrleri, 1991; Lee
ve digerleri, 2001).

Duygusal Bglilik: Bu ballik bireyler ve orgutler arasindaki duygusalgbave

bireylerin kimliklerini 6rgutle tanimlama derecdlerifade eder (Savery ve ghrleri,

1998; McDonald ve Makin, 2000). Duygusal acidanttegbagl calisanlar orgutle
Ozdslesirler, 6rgut Gyeliklerini sturdirmekten mutluluk daar ve gucli duygusal
baglarla orgiute bglanirlar (Uygug ve Cimrin, 2004).

Orgiit acisindan duygusal ghacalisanlar cok dgerlidir. Baghhgin 6rgltce en ¢ok
arzu edilensekli duygusal bghhktir. CuUnkl Orgite duygusal yonden ghenan
calisanlar 6rgut bgarisina katkida bulunmak icin ytksek performanstegésekleri

distndimektedir.

Asagidaki sekil Allen ve Meyerin OB siniflandirmasini, duygus devamhhk ve
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normatif bl g1 etkileyen faktorleri gostermektedir.

Devamlihk Baghligi: Bu balihk calisanlarin orgitten ayrilma maliyeti hesaplari
tzerine odaklanmaktadir. Devamlilik gbéigi bireylerin oOrgatten ayrilmalarini
guclestiren maliyet faktorinden etkilenmektedir. Bugbhgin olusmasini sglayan iki
faktor vardir. Bunlar; yatirimlar ve alternati firsatlarinin yoklgudur. Bireylerin
orgute yaptiklari yatinnmlar zamanlagto orantili olarak artar. Dolayisi ile yatirimlar
ve maliyet kagilastirmasi yapan bireyler maliyetleri yiksek bulurkaiggutte kalmaya
devam ederler. Aynisekilde orgut dyinda alternatif § firsatlarinin olmadgiini
algillayan cakanlar da orgut UOyelini sordireceklerdir. Allen ve Meyer
aragtirmalarinda alternatifler ve yatirimlarla devamklibagshliginin énemli derecede
ili skili oldugunu tespit etngierdir (Meyer ve Smith, 2000; Meyer vegdrleri, 2001;
Allen ve digerleri, 2001; Suliman ve lles, 2000b).

Yapilan bir argtirmada orgute duygusal acidanghacalisanlarin orgit tarafindan
yuksek potansiyele sahip galnlar olarak goruldgii belirlenmgtir. Ayrica yuksek
devamhlik bglihgl duyan cakanlarla kagilastirildiginda, duygusal acidan #a

olanlara daha cok kariyer gglrme imkani taningn belirlenmitir (Singh ve

Vinnicombe, 2000).

Orgute kagi devamhhk bahligiyla bagslanan cakanlarin, maliyet-kar ifkisinin
denge noktasina gl durumda o6rgutlu terk etmeleri kolaydaaktir. Dger bir
ifadeyle calganlar ayrilmanin kalmaktan daha faydali ofana disiineceklerdir ve
orgut Uyeliklerini sona erdireceklerdir. gar taraftan duygusal olarak @acalisanlar
orgut dyeliklerini drgutin amaclarina whaasini kolaylstirmak icin surduardrler.
Dolayisiyla drgute duygusal acidangbacalisanlar orgut bgarisina daha cok katkida
bulunurlar. Bu durumdaiKyY uygulamalari cakanlarin duygusal ghliklarini
gelistirici bir 6zellik tasimahdir (Suliman ve lles, 2000Db).

Normatif Bagllik: Bu balilik seklinde bireylerin i¢cinde ya&adigi toplum normlari ve
degerleri etkilidir. Normatif bglilik, Wiener ve Vardi (1980) tarafindan ortayarats
ve daha sonra Allen ve Meyer tarafindan gjeiimi stir. Buna gore bireyler dgu ve
ahlaki old@guna inandiklar icin orgute Bhlik duyarlar (Wiener ve Vardi, 1980;
aktaran Shepherd ve Mathews, 2000; McDonald ve M&000; Gbadamosi, 2003).

Normatif bahlikta ahlaki yuokimlulik duygusu on plana c¢ikmakta Bireyler bu
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baglli g1 kisisel sadakat normlari ile ilgili sosyal ve kultieelliklerden etkilenerek
gelistirmektedirler (Uygug ve Cimrin, 2004).

Normatif balilik diger ba&liliklara nazaran iginde kulttur unsurlarini barmaaktadir.
Devamlilik ve duygusal Igalik daha ¢ok bireylerin kendilerine dayali nedsdlen
etkilenirken, normatif balilik bireylerin dsinda kalan ygadgi toplum kultirinden
etkilenmektedir. Dolayisi ile Allen ve Meyer'in gglirdigi Uc Boyutlu Balilik
Modeli'nin alt boyutu olan Normatif Bailik Olcegi'nin gecerliligi ve guvenilirligi
farkli kultarlerde aynisekilde sonuglanmamaktadir. Normatif ghak 0lgeginin
uygulandgl Ulkenin kualtar oOzelliklerine goére uyunmgariilmasi gereklilgi ortaya

cikmaktadir.

Orgutler tarafindan arzu edilen duygusalgldezin tum calsanlar tarafindan
paylailmasidir. Nitekim yapilan agarmalar duygusal Rgligin olumlu orgit
davranglanyla iliskili oldugunu gostermektedir. Duygusal, devamllik ve norMmati
baglli gin ortak noktalari ise bireylerin 6rgutte kalmaysvam etme kararlarini olumlu

yonde etkilemeleridir.

Uc baslilik seklinde de bireyleri bilik duymaya iten nedenler ve bu nedenler
neticesinde ortaya cikan sonugclar farklidiga@daki sekil Allen ve Meyerin OB
siniflandirmasini, duygusal, devamlilik ve normatidghligl etkileyen faktorleri

gostermektedir.

Sekil 4: Ug Bilesenli Orglitsel Ballik Modeli

Duygusal Bglili gi Isten Ayrilma
Etkileyen Faktorler Duygusal Niyeti ve Isgiici
-Kisisel Ozellikler | Bagliik > Devri
is Deneyimleri

Devamlilik Balili gini Is davranglari
Etkileyen Faktérler Devamiilik -Devamsizlik
Kisisel Ozellikler > Baglihg > _Orgitsel Vatandgik
-Alternatifler Davransi
-Yatinmlai -Performans

Normatif B&lih g1

Etkileyen Faktorler Normatif Calsanlarin
Kisisel Ozellikler > Baglilik > Saglgive
-Sosyallgme Refahi
-Orgiitsel yatirimlar

Kaynak: Meyer ve dgerleri (2002 aktararince ve Giil, 2005:3)
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Ozet olarak soylemek gerekirse bireyler;

« Orgiti ilgili ve destekleyici gordiikleri icin glictiuygusal bglilik gelistirirler
(istek)

« Isten ayriimanin maliyetini yiksek bulurlar ve devdrkl yoniunde

baghiliklarini guclendirirler (ihtiyac)

« Orgutte kalmanin doru oldusuna inandiklari icin normatif Balik gelistirirler

(zorunluluk) ve 6rgutte kalmaya devam ederler (MeyeSmith, 2000).
2.2.2. Davrangsal Baglilik

Bireylerin davranglari orgite olan bgiliklarinin - anlgilmasinda 6nemli  bir
gostergedir. Davragsal balilik yaklasimina gore bireyler gecwieki davranglar
dogrultusunda hareket ederler. g8a bir ifadeyle davragsal b&lilik daha ¢ok orgut
disinda bireylerin kendi davraglarina yonelik olarak gelir. Bunun sonucunda da
bireyler kendi davraglarina bglanirlar. Ayni zamanda davrgeal ba&lihgin
gelismesinde bireylerin 6rgat icindeki yatirimlari 6nérbir etkendir (C6l, 2004;
Shepherd ve Mathews, 2000; Gbadamosi, 2003; Suliedies, 2000b).

Literatirde davragsal balilik ile ilgili iki siniflandirma bulunmaktadir. 8nlar;

Becker'in Yan Bahis Siniflandirmasi ve Salancil@miflandirmasi’dir.
2.2.2.1. Becker'in Yan Bahis Siniflandirmasi

Becker'in Yan Bahis (side-bets) Siniflandirmasiepierin 6rgutten ayrilmak igin
katlanacaklari maliyetler Gizerine odaklagtm Bireyler bu yaklaama gore tutarli bir
davrang dizisi surddrtrler. Bu sureklgin nedenini ise, bireylerin drgite yapmi
olduklari yatirimlari koruma istekleri ofturur (Swailes, 2004ilsev, 1997; Gumgive
digerleri, 2003).

Bu yaklagima gore OB, bireylerin kautikli olarak 6rgutle bahse girdikleri bir siregtir
“Bahse girme” kavramina gore bireyler ggée verdikleri seyleri ortaya koyarlar ve
orgutlerine yatirim yaparlar. Bahiste ortaya kogayler bireyler icin ne kadar dnemli
ise balihkta o oranda guclu olacaktir. Bu siniflandirraagore; bireylerin zamanla
yaptiklari yatirrmlar c¢galir dolayisi ile alternatif si imkanlarinin cekicilgi ve

bireylerin 6rgitten ayrilma intimalleri azalir (\ggtu, 1993;lIsev, 1997).
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Bu yaklgim baslili gin sadece yatirnm boyutunu ele almaktadir. Beakeran Bahis
Siniflandirmasi’na gore; bireyler ekonomik faktorgkisiyle baglilik gelistirmekte ve
orgutte kalmaya devam etmektedirler. Ancakseallarin 6rgutte kalmalarini @ayan

yatinnmlar dsinda birgok faktor bulunmaktadir. Ogfie calsanlar orgutiin kariyer
gelistirme imkanlarini dgerli bulduklari icin Orgit Uyeliklerini strdirmeygevam

edebileceklerdir.

2.2.2.2. Salancik'in Siniflandirmasi

Salancik bghhgin taniminisdyle yapmaktadir: “Bgilik, kisinin davranglarina ve
davranglar aracilgiyla faaliyetlerini ve Orgite olan ilgisini gucleinein inanglarina
baglanmasi durumudur” (Mowday vegtirleri, 1982; aktaran Tekin, 2002:54).

Salancik'in Siniflandirmasi bireylerin tutumlari \aavranglari arasindaki uyuma
dayanmaktadir. ger tutum ve davraglar arasinda uyum gknirsa bireyler 6rgite
karsi baglihk gelistireceklerdir. Tutumlar ve davragar uyumsuz oldgu zaman ise
calisanlar stres ve gerilime gireceklerdir. Salancikégegdavrarglarin bazi 6zellikleri
baghli g1 etkiler. Bu o6zellikler; davragin aciklgl, bir kez yapildiktan sonra geri
dondurilemezii, baskalar 6niinde sergilenmesi ve gontillii olarak yaadmir {nce
ve Giil, 2005).

Salancik’in Davramgsal Balilik Siniflandirmasi’na gore bireylerin glaiklari tutum
ve davranglari arasindaki uyum olgtisinde belirlenecektigelEbu uyum gucliyse
bireyler orgute kar baliik gelistirecekler ve orgutten ayrilma niyetlerini

azaltacaklardir.

Tutumsal ve davragsal balihk siniflandirmalart kanlastirildiginda 6nemli  bir
noktada farklilatiklari gorilmektedir. Tutumsal Bhlik siniflandirmasi caganlarin
orgutle iliskileri hakkindaki dgiinceleri Gizerine odaklanirken davrgal ba&lilik ise,
bireylerin orgute nasil [gandiklariyla ilgili sirece odaklanmaktadir (Mowda
digerleri, 1982; aktaran Yildirim, 2002).

2.2.3. Cok Boyutlu Bglilk

Orgiite kagi calsan baliliginin farkh boyutlarda ortaya cikabilegieve her boyutun
neden ve sonugclarinin birbirinden farkli olabil@iceok boyutlu bglihk ayriminin
temel mangini yansitmaktadir (Meyer ve Smith, 2000). Bu ysikiea gore bgllik
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¢cok boyutlu bir yapiya sahiptir ve tek boyutunuigiiinesi dger boyutlarin gézden
kacirilmasina neden olmaktadir.

Davrangsal ve tutumsal [ghlik siniflandirmalari bglligin genel olarak 6rgitin
biatintne duyuldgu algisina dayanmaktadir. Cok boyutlugldeék ise bu anlamda
davrangsal ve tutumsal kgilik siniflandirmalarindan farklilgmaktadir. Buna gore
cok boyutlu baghlik siniflandirmasi 6rgat icinde farkl unsurlarvarligini ve her
unsura kan farkh baslihk duyulabilecgini dngérmektedir (Balay, 2000; Uluta
2003).

OB ile ilgili yapilan aratirmalarin bir kismi tutumsal ihli ga bir kismi da davragsal
baghliga odaklanmaktadir. Ancak son donemdestaraacilar OB'In 6rgiite kar
duyulan c¢ok boyutlu psikolojik Ehli g1 yansittgr konusunda hemfikirdirler (Taylor,
2001). Bu sonuctan hareketle gahlarin o6rgutte kalma kararlarini ¢ok boyutlu

etkenlerin (istek, ihtiyac¢ ve zorunluluk) belirleggi soylenebilir.

OB c¢ok boyutlu bir dgaya sahiptir. Ayni zamanda bireylerin érguteskauyduklari
baghlik, farkli boyutlara kagit duyulan bglligin toplamidir. Bireyler 6rgatin
batintine duyduklarn Igahgin yaninda lider veya mentorlarina, takimlarina,
departmanlarina, Urdnlerine, sendikalarina, st egierine, mgterilerine, &
arkadalarina veya 0Orgut hissedarlarina farkh duzeyletsigllik gelistirebilirler
(Reichers, 1985; aktaran Taylor, 2001; Baruch, 20@éyer ve dgerleri, 1991;
Suliman ve lles, 2000b; Alatrista ve Arrowsmith020Meyer ve Smith, 2000).

Suliman ve lles (2000a) tarafindan yapilansinmada OB’in ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip oldgu hipotezi cayma sonucunda elde edilen verilerle desteklgtimi

OB duzeyine etki eden birgok faktor mevcuttur. Hewyut farkli faktorlerden
etkilenirken aynisekilde bu etkiler farkli davraglarin olismasina neden olmaktadir.
Dolayisi ile bireylerin bghlik tutumlari incelenirken bzliliklarina etki eden faktorler
g6z 6nunde bulundurulmalidir. Cok boyutluzblak yaklasimina gore her boyut farkl
is davranglariyla sonuclanir. Yiuksek performans ve motivasgdn orgit tarafindan

arzu edilen ¢agan davrarglari ve tutumlari her boyutla pozitif gkili olmamaktadir.
2.3. Orguitsel Balili gin Benzer Kavramlarla Iliskisi

Bu bolimde ¢gu zaman OB ile birbirine kagirilan ve aralarinda benzerliklere sahip
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olan kavramlar ele alinacaktir. Sadakat, itagtatmini, s arkadalarina balilik ve
mesleki bglilik bu kavramlardan bazilaridir.

2.3.1. Orgitsel Bglilik ve Sadakat

Sadakat ve OB kavramlari @ zaman birbirlerinin yerine kullaniimaktadir. Akca
her iki kavram igerik ve kaynak acgisindan birbirlden farkhdirlar. Sadakat daha
pasif ve kolay dgismeyen bir 6zellie sahipken OB, daha dinamik ve sadakate gore
daha kolay dgisebilen bir nitelge sahiptir.

Sadakat bglili ga gobre daha dar kapsamlidir ve genellikiglib&in bir unsuru olarak
ele alinmaktadir. OBsi basarisindan kaynaklanmasinagmaen sadakat Kkiltirel
normlardan kaynaklanmaktadir. Her iki kavramin lortaoktalarindan biri 6rgut
dyeliginin uzun sureli devam ettirilmesi ile ilgili olmahdir (Roehling ve derleri,
2000; aktararince ve Giil, 2005).

Sadakat daha c¢ok OB'In alt boyutlarindan olan daggubalilikla ili skili
gorulmektedir. Her ikisinde de bireylerin ihtiyagleddan c¢ok isteklerinin
dogrultusunda ortaya ¢ikan pozitif davrglar sz konusudur. Sonug olarak OB’In

sadakatten daha genel ancak daha zayif bir duytygwkdylenebilir.
2.3.2. Orgutsel Bgllk ve itaat

itaat kayngini bireylerin dginda yer alan gorev duygusundan alir. Bu gérev dsyg
da verilen tek kayng dayali emirden etkilenmektedir. Bireyler bu eprel uymama
sonucu kaplasacaklari cezalar ve yaptirimlardan cekindiklerinigmirleri yerine
getirirler. itaat ve OB kaglastirildiginda bghhgin dissal deil icsel gorev duygusu
kaynakli oldgu gorulebilir. Dolayisiyla gsal emirlerle bghligin olusturulmasi

mumkun dgildir (Gal, 1983; aktaran C6l, 2004).

Bagllik kavrami itaat kavramini da icine alan dah@daml bir kavramdir. Bireyler
baglilik hissettikleri icin otoritelerin emirlerine aat etme @limi tasirlar. Bu
dogrultuda itaat hem zorlayicl glc¢ olan otoriteden hel@ bireylerin bglilik

duzeylerinden etkilenmektedir.

Baglilk olmadan itaat, itaat olmadan dagbhhk duyulmaz. itaat barindirmayan
baglhilik anaki getirecektir. Bghlik olmaksizin duyulan itaat ise orgutin ilerlesne

icin atilacak adimlari engelleyici bir 6zellikstgacaktir {nce ve Giil, 2005).
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2.3.3. Orgiitsel Bglilik ve Is Tatmini

OB ve & tatmini de birbirlerine kagtirilan kavramlardandiiki kavram arasindaki en
onemli fark, “simi seviyorum” ve “calgtigim 6rgutt seviyorum’eklindeki ifadedir
(Ekinci, 2006). Her iki kavram da birbiriyle yakiad iliskilidir. OB is tatminini

etkilerken, § tatmini de OB’ etkilemektedir.

OB ve & tatmini kavramlari arasindaki en belirgin farkiiér asagidaki gibidir
(Mowday ve Steers, 1979; aktaran, Dilek, 2005):

« OB is tatminine gore daha kapsamli ve daha genel birakaar. is tatmini ise,

bireylerin slerine veya orgutin bir boyutuna yonelik tepkilérid

« OB bireylerin orgut hedef ve derlerine bghhg vurgularken, § tatmini

bireylerin klerini yerine getirdikleri ortam ve kallari 6n plana cikartmaktadir.

« OB bir suireg icinde gailir ve gunlik olaylardan ¢ok fazla etkilenmég tatmini
ise daha hizli okan ancak gunliuk olaylardan daha cok etkilenen &ur&mdir.
Dolayisi ile OB daha dugan, & tatmini ise daha dgsken bir 6zellge sahip

oldugu soylenebilir.

OB ve & tatmini kavramlari i¢ ice gecsibir yapiya sahiptirler. Her iki kavramin
tamamen birbirinden ayrilmasi mamkungdiéir. Cunki her iki kavramda benzer

faktorlerden etkilenir ayni zamanda birbirlerini el&ilerler.

OB ve & tatmini arasindaki ikiyi belirlemeye yonelik bircok agiirma yapilmgtir.

Bu argtirmalarin bazilarinda elde edilen bulgulgagadaki gibidir:

- Jaramillo ve dierleri (2005) tarafindan yapilan gmamada elde edilen

sonugclara goresitatmini OB duizeyinin en gucli belirleyicisidir.

- Lok ve Crawford (2004) Avustralyali ve Hong KonglB7 yoneticinin
katimhyla gerceklgtirdikleri arastirmada elde edilen sonuclara gére en kuvvetli

iliski OB ve & tatmini arasinda ortaya cikstr.

- Cakir (2006) argiirmasinda OB vesitatmini arasinda pozitif yonli bir gki

oldugunu saptanstir.

- Yapilan iki farkli argtirmada da duygusal plik ve is tatmini arasinda pozitif
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yonlt  bir iligkinin - bulund@gu belirlenmgtir  (Uygug ve Cimrin, 2004,
Cekmeceliglu, 2006).

- Komarcuglu (2003) faaliyetleri sure@e belirli ve belirsiz olan iki 6rgutte
calsanlarin § tatmini ve e balilik dizeylerini kasilastiran bir aratirma
gerceklgtirmistir. Buna gore faaliyetlerinin sirege belirsiz olan o6rgitte
calisanlarin § tatminleri, faaliyetleri stiren 6rgitte galnlara gore daha ek
oldugu belirlenmstir. Ancak boyle bir farkge ballik dizeyleri arasinda tespit
edilememgtir.

Arastirmalarda elde edilen bulgular dikkate althdda & tatmini ve OB arasinda
gucla ve pozitif yonde bir igki bulundygu soylenebilir. Buna gore itatmini arttikga
OB, OB arttikca dagitatmini artar. Her iki kavramda birbiriyle yakindaiskilidir.
Dolayisi ile i tatmini ve OB kavramlarinin birbiriyle katirlimasisasirtici bir durum

degildir.
2.3.4. Orgutsel B&lilik ve Calisma Arkadaslarina Baglilik

Calsma arkadglarina b&llik bireylerin 6rgutin farkli boyutlarina kar baghlik
duyabileceklerinin bir gostergesidir. Daha o6ncedgirdldigi gibi bireyler calsma
arkadalarina, mgterilerine, tst yonetimlerine veya Orgutun ugattiirinlere farkh
diizeylerde bglilk gelistirebilirler. Buna gore OB farkh boyutlari icindlam daha
kapsaml bir kavramdir.

Calsma arkadglarina duyulan bgilik bireylerin 6rgutte kaplastiklart sorunlari
¢cbzmede Onemli bir destekleyici faktordir. Bu dgstefarkinda olan bireyler
birbirlerine daha c¢ok yakjmakta ve dayasma duygusunu giclendirmektedirler.
Buradan hareketle gicli arkadbgslhliginin daha kuvvetli mesleksel ve orgutsel

baglili ga goturecgi ileri surtlmektedir (Wallace, 1992).

Guclu olan arkad#ik baglari bireylerin 6rgutte kalma kararlarini da eti@éilir. Eger
bireyler arkadglarindan ayrilmayi istemiyorlarsa orgtitte kalmayain edebilirler.
Dolayisi ile cagma arkadglarina balilik 6rgutte kalma kararini etkileyen OB’In

farkl boyutlarindan birini olgturmaktadir.
2.3.5. Orglitsel Bglilik ve Mesleze Baglilik

Birbirine karstirilan diger iki kavramda 6rgite ve megieduyulan bglliktir. Her iki
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kavram birbiriyle ilgkili ancak farklidir. Bireylerin kiiliklerine uygun meslek tercihi
yapmsg olmalari 5 yasamlari boyunca potansiyel olarak hem meslekleriam tde
calistiklari drgutlerine kan daha gucli b#ilik hissetmelerine neden olacak nemli bir
faktordir. Aksi takdirde mesine kagl olumsuz duygular besleyen galnlar hangi
orgutte cakirlarsa calsinlar tam anlamiyla guclu birsekilde ballik
gelistiremeyeceklerdir.

Meslek bagliligl, birinin sectgi mesle&ge kagi hissettgi ¢calisma motivasyonudur ve
bireyin sectgi mesleginin hayatinda ne kadar merkezi bir yere sahip gigla ilgilidir
(Kidd ve Smewing, 2001; Baysal ve Paksoy, 1999xkBair tanimlamaya gore ise
mesleksel balilik, bireylerin islerine sarilmalari ve meslekleriyle 6ztsmeleridir
(Cengiz, 2002; Poon, 2004).

Mesleklerine sadik olan bireyler ekonomik olarakaykarina olsa da alternatiléri
daha az kabul ederler (Brewer, 1996). Mgslgapilan yatirimlarin zamanla artmasi ve

meslgin birey tarafindan i¢seljéirilmi s olmasi bu durumun nedenlerindendir.

Meslezse ve oOrgute h#ilik arasindaki ilgkinin negatif yonli oldguna iliskin bazi
deserlerinin birbiriyle uyumsuz oldiuna iliskin distincedir (Balay, 2000). Bu
varsayima gbére mege duyulan gucli kguhk o6rgutsel bghligr azaltan énemli bir

etkendir.

Kiculme, yeniden yapilanma, kademe azaltma gibiulaygalar bireylerin 6rgutten
ziyade mesleklerine igalik duymalari ve mesleklerine yatirrm yapmalaerektgini
vurgulamaktadir. Kariyer sorumlgu ile hareket eden bireyler kariyer yollarini agik
tutan oOrgutlerde calmayi tercih etmektedirler. Caainlari elinde tutmak isteyen
orgutler ise, kariyer gafiirme programlarini kullanmaktadirlar. Bu programla
vasitasiyla bireyler yeni beceri ve bilgileri kam@aakta, sonucunda ise orguteghiak
duygularini gelitirmektedirler. Cakmamizin argtirma boéliminde bu hipotezin
dogrulugu test edilmeye calilacaktir.

2.4. Orgutsel Balili g1 Etkileyen Faktorler

OB dinamik bir yapiya sahiptir. Caéinlarin 6rgite kar duyduklari bghlik diizeyi
desisik faktorlerden farli dizeylerde etkilenmekte veelier surekli bu faktorlerin
etkilerini deserlendirerek bglilik dizeylerini belirlemektedirler. OB'I etkileye bu
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faktorlerin ortak noktasi bireylerin orgutte kalrkararlarini vermelerinde belirleyici
bir rol Gstlenmeleridir. Bglilik diizeyini etkileyen faktorler bireylerin 6zédlerinden,
calistiklari 6rgutten veya daha genel olarak orgig diedenlerden kaynaklanirlar.
OB’I belirleyen bu faktorlerin kgili g1 nasil ve ne yonde etkiledisorulart birgok
argtirmaya konu olmgtur. Calgmanin bu boéliminde Bhli gl etkileyen faktorlerin
bazilari aciklanmaya callacak ve bu konu ile ilgili yapilan agtarmalarda elde edilen

bulgulara yer verilecektir.
2.4.1. Kisisel-Demografik Faktorler

OB'1 hangi kiisel faktorlerin nasil ve ne yonde etkilgdisorusu yapilan birgok
argtirmaya konu olmgtur. Bu faktorler bireylerin 6zelliklerinden kayrakmakta ve
yine balihgl hisseden olarak bireyleri gaudan etkilemektedir. Bireylerin hangi
faktorlerden etkilengini bilmek, balilik dizeyini gelstirmek isteyen 6rgitler icin

onemli bir bilgi kayng! olusturacaktir.

Baglih g etkileyen ksisel faktorlerden bazilari; cinsiyet, syacalsma siresi, @tim

duzeyi, medeni durum ve istihdam durumudur.
2.4.1.1. Orgutsel Bghlik ve Cinsiyet

OB'In cinsiyet dgiskeninden etkilenip etkilenmeglikonusunda yapilan fazla sayida
aragtirma mevcuttur. Ozellikle kadinlarirgiém dizeylerinin yikselmesigihayatina
daha cok katilmalar ve kariyer hedeflerisipede kamalari cinsiyetle ikkilendirilen

argtirmalarin artmasina neden olgtwr.

Literatirde OB ve cinsiyet ikisine dair iki gérg mevcuttur. Bunlardan biri
kadinlarin erkeklerden daha az OB gostgrde ilgilidir. Bu disiincenin gerekcesi
olarak kadinlarin aile sorumlyluna daha cok ©6nem vermeleri vegiiciine

katihmlarinin  6ntnde engellerin bulunmasi gostesiktedir. Dger gorg ise

kadinlarin erkeklerden daha fazlaghlak gosterdikleri dgiincesini desteklemektedir.
Bu disiince kadinlarin orgitlerinde daha istikrarli oldulkh ve kagilastiklari

engellerde motivasyonlarini glirmediklerini ileri sirmektedirifice ve Giil, 2005).

Tablo 2.1'de cinsiyet ve OB arasindakskiyi incelemeye yonelik olarak yapilan bazi
argtirmalarda elde edilen bulgular yer almaktadir.
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Tablo 4: Orgiitsel Bgllik ve Cinsiyet Arasindakiliskileri inceleyen Arstirma

Bulgulari

YIL |ARA STIRMACILAR ARA STIRMA BULGULARI

1994 | Chow Cinsiyet ve OB arasinda bigkliyoktur.

1996 | Awamleh OB ve cinsiyet arasinda negatif ycrajef
bir iliski bulunmutur.

1998 | Wahn Kadinlar erkeklerden daha ylukseXibla
gostermektedir. Ancak bu fark cok gucligittr.

2001 | Dick ve Metcalfe Cinsiyetin OB (izerinde zayirfetkisi vardir.

Ancak bu fark istatistiksel agidan anlamlgittr.

2002

Kinyaz,Ekiz, Candzer,Tano

/@B ve cinsiyet arasinda fark yoktur.

2002 | Swailes OB ve cinsiyet arasinda anlamli lykiilyoktur.

2003 | GUmg, Hamarat, Erdem Cinsiyet ve OB arasinda fark yoktu

2004 | Kwan ve Banks OB ve cinsiyet arasinda anlaimlliski vardir.

2004 | Lok ve Craw ford Erkeklerin OB diizeyleri kddmdan daha coktur,

2005 | Yalgin vdplik OB'In (i¢ alt boyutuyla cinsiyet arasinda arliam
bir iliski yoktur.

Cinsiyet ve OB arasinda istatistiksel olarak

2005 | Cakar ve Ceylan anlamh bir ilskiye rastlanamangtir.

2006 | Guglu Cinsiyet ve duygusalghéik arasinda anlaml bir
iliski vardir, normatif ve devamllik igah gi ile
aralarinda anlaml bir gki yoktur.

Bayanlarin ballik duzeyleri erkeklere gore

2006 | Samadov daha azdr.

2006 | Chen, Silverthorne, Hung OB ve cinsiyet aaifiark yoktur.

OB ve cinsiyetle ilgili tabloda yer alan ammalarin sonuglari incelenginde elde

edilen bulgularin farkli oldgu gorulmektedir. Ancak bireylerin sadece gath

kimlikleri g6z 6nundi bulunduruldwnda OB duzeylerinin farkli olmamasi gergkti

disunulmektedir. Nitekim tabloda yer alan girema bulgularindan bazilari da bu

distinceyi desteklemektedir.

2.4.1.2. Orgutsel Bghlk ve Yas

OB'1 etkiledigi dustunulen dger bir faktor de caganlarin yaidir. Bu yondeki genel

distince ya artikca OB’In da artaga yonundedir. Bu d§iinceyi destekleyen unsurlar
asagidaki gibidir:
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* Artan ya ile birlikte bireylerin orgute yaptiklan yatiriedidda d@ru orantili
olarak artmaktadir. Orgitten ayrilma bu yatirinmakaybedilmesi anlamina
geldigi icin bireyler 6rgiitte kalmaya devam ederler ve'l@ni gliclendirirler.
Ancak bu unsur daha ¢cok@ei gin devamlilik boyutuyla itkilidir.

« Bireylerin yai ile birlikte aile sorumluluklari da artmaktadiOzellikle
Tarkiye’de bu sorumluluk caanlarin yeni firsatlarin gende kagmalarini
engelleyici bir unsurduidsten ayrilma var olan durumu tehlikeye atma anlamina

gelecgi icin bireyler bundan kacinabileceklerdir.

* Okullarindan yeni mezun olan geng, donaniml veslhigalsanlarin varlg
yaslari artan cakanlar acisindan bir tehdit unsuru olarak goriulekikdr.
Kariyer devrelerinde oldiu gibi bireyler orta ve Ustu ykra geldiklerinde drguit
degistirmeyi bir risk olarak algilayabileceklerdir ve lnaduklari pozisyonlarini
korumaya yoneleceklerdir. Bu durum da bireylerin’i@Bni glclendiren bir

faktor olacaktir.

OB ve ya deziskeni arasindaki ifkiyi inceleyen bazi agtirma sonugclarinasagidaki

tabloda yer verilmektedir.
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Tablo 5: Orgiitsel Balilik ve Yas Arasindakiiliskileri Inceleyen Argtirma Bulgulari

YIL |ARA STIRMACILAR A

ARA STIRMA BULGULARI

1994 | Chow

OB ve yaarasinda iliki yoktur.

1996 | Awamleh

OB ve yaarasinda negatif yonde zayif bigki
tespit edilmytir.

2000b| Suliman ve lles

2002 | Kinyaz,Ekiz,Canbtzer,Tano

OB ve alt boyutlari olan duygusakmatif ve
devamhlik bgliliklariyla yas arasinda pozitif
yonde bir ilski vardir.

V@B ve ya arasinda fark yoktur.

2003 | Gumyg, Hamarat, Erdem

Bhlik acisindan yga gore anlaml bir fark
bulunamanstir. Ancak ortalamalara gore ya
artikgca OB'da artmaktadir.

2004 | Swailes

OB ve yaarasinda ikki yoktur.

2004 | Kwon ve Banks

OB ve yarasinda anlamli bir gki yoktur.

2005 | Yalgin vdplik

Yas ve OB arasinda negatif yonli birski
bulunmuytur.

2005 | Durna ve Eren

¥ale genel OB, duygusal ve normatifghdik
arasinda ki vardir. Ancak devamlilik kgl gi
ile yg arasinda anlamli bir gki yoktur.

2005 | Cakar ve Ceylan

Yae OB arasinda anlaml birgki yoktur.

2006 | Kelg

OB ve ya desiskeni arasinda anlamli gki
yoktur.

2006 | Giiclil

Yaile OB ve alt boyutlari arasindashi yoktur.

Tabloda yer alan bulgular dikkate alipohda OB ve yaarasinda bir ifkinin olmadgi

disuncesi kuvvetlenmektedir. Ancak OB ilesydesiskeni arasinda iki tespit eden

arastirmalar da goz ardi edilemez.

2.4.1.3. Orgutsel Bglilik ve Calisma Siiresi

Genel olarak orgutte gecirilen toplam sure artikgasliligin artacgina, ayni

pozisyonda gegcirilen surenin artmasiyla isglihgin azalacgina iliskin bir distince

s6z konusudur. Orgutte gegirilen toplam siirenimastyla ya etkeninde oldgu gibi

yatirrmlarin artacgd ve muhtemelen bireylerin slreyle orantili olardkha Ust

kademelere gelme ihtimalleri artgcalistinilmektedir. Dolayisi ile bu faktér érgite

karsi duyulan bghligi artiracaktir. Ancak ayni pozisyonda gecirilenesiim artmasi

bireylerin terfi beklentilerinin kaflanmadgini godstermektedir. Bu durum da
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calisanlarin OB’larini azaltici bir unsur olabilecekt¥ablo 2.3. bu konuda yapilan
argstirmalarda elde edilen bazi bulgulari gostermektedi

Tablo 6: Orglitsel Balilik ile Calisma Suresi ve Ayni Pozisyonda Gegirilen Siire

Arasindakilliskileri Inceleyen Argtirma Bulgular

YIL |JARA STIRMACILAR  ARA STIRMA BULGULARI

1996 | Awamleh OB ve pozisyonda gegirilen suire acesmegatif
yonde zayif bir ikki vardir.
2000b| Suliman ve lles OB ve (¢ alt boyutu ile gaia suresi arasinda

pozitif yonde bir ilgki vardir.

2003 | Gumis, Hamarat, Erdem} 11 yil Ustii gaha siiresi ile OB pozitif yonde

ili gkilidir.

2004 | Kwon ve Banks OB ve c¢gha siiresi arasinda anlamli bigkii
tespit edilemengtir.

2005 | Durna ve Eren Caina slresi duygusal plaikla kismi, OB ve

normatif bghlikla guglu iliskilidir. Devamlilik
balili g1 ile aralarinda herhangi birgki yoktur.

2005 | Cakar ve Ceylan OB ve 0rgltte gegirilen si@siada istatistiksel
acidan anlaml bir ki yoktur.

2005 | Yalgin velplik OB'In ii¢ boyutu ve pozisyonda gegirilen toplam
calisma suresi arasinda fark yoktur.

2006 | Currie ve Dollery Devamlilik Bhli g1 ve pozisyonda gegirilen sure
pozitif iligkilidir.

2006 | Samadov Orgutte 1 yildan az ve 16 yildan fealganlarin
duygusal ve normatif galiklari daha yuksektir.

2006 | Atay Calma suresi ve duygusal gldik arasinda pozitif
yonde bir ilgki tespit edilmgtir.

2006 | Gigclu OB ve ¢aima suresi arasindaskii yoktur.

Tablodaki argtirma bulgulari dikkate alinginda OB ile 6rgutte caima suresi ve

pozisyonda gecirilen sireningkili olup olmadgini sdylemek oldukca guctir.
2.4.1.4. Orgutsel Bghhk ve Egitim Dlzeyi

OB’ etkiledigi disunilen dger bir desisken de cakanlarin @itim diizeyleridir.
Egitim dizeyi yiksek ve diilk olan bireylerin bgilik dizeylerini kagllastiran fazla
sayida argtirma mevcuttur. Eitim dizeyi ve OB arasinda negatif yonlu birskii
olduguna dair genel bir diince s6z konusudur. Bu gdincenin dayanak noktalari ise
asagidaki gibidir:
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» Egitim duzeyi yuksek olan c¢aknlarin alternatif g bulma imkanlari vesten

beklentileri yuksektir.

o Egitimi yiksek bireyler yatinmlarini kendilerine vyagpar. Bu yatirimlar

bireylerin istihdam edilebilirliliklerini artirmaletdir.

» Egitimi dizeyi yuksek olan bireyler daha ¢cok kariyeedefleri dgrultusunda

hareket ederler. Dolayisi ile her farkji yeni tecribe ve beceri kazandirici bir

Ozellik tagidigi icin sik & desistirmeler olgan gorilmektedir.

Calsmanin bu kisminda OB ve gi6m diizeyi arasindaki gkiyi inceleyen

argstirmalarda elde edilen bazi bulgulara yer verilécek

Tablo 7: Orglitsel Bglilik ve Egitim Duizeyi Arasindakiliskileri Inceleyen

Arastirma Bulgulari

YIL |JARA STIRMACILAR ARA STIRMA BULGULARI

1996 | Awamleh Bitim duizeyi ve OB arasinda negatif yonde
zayIf bir iliski vardir.
Egitim duzeyi ile duygusal, devamllik ve

2000b| Suliman ve lles normatif bgllik arasinda 6nemli dl¢ide
negatif yonlu bir ilgki tespit edilmgtir

2003 | Gumg, Hamarat, Erdem OB vesitim duizeyi arasinda anlamli bir fark
bulunamanstir.

2004 | Kwon ve Banks OB ilezgim diizeyi arasinda anlamli bir
iliski yoktur

2005 | Cakar ve Ceylan gifim duizeyi deiskeniyle OB arasinda anlamli
bir iligkiye rastlanamangtir.

2005 | Yalcin vdplik Devamlilik ve duygusal tghlik ile egitim dizeyi
arasinda negatif yonlu birgki vardir.

2006 | Gugla OB ve @tim seviyesi arasinda anlamli bir
iliski yoktur.

2006 | Samadov #tim diizeyi ve OB arasinda pozitif yonlii bir

iliski vardir.

Tabloda yer alan sonugclar dikkate alghdda airlikli olarak OB ve gitim diizeyi

arasinda ikki olmadgl veya negatif yonlu bir igki oldugu yonunde farkli sonuclara

ulasildigl sdylenebilir.
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2.4.1.5. Orgltsel Bghlik ve Medeni Durum

OB'1 etkiledigi dustiniilen dger bir degisken ise medeni durumdur. Galnlarin evli
veya bekar olmalari ile OB diizeyleri arasindgilblabilecesi dustinilmektedir ve bu
yonde yapilan agairmalar mevcuttur. Evli erkek ve bayanlarin aitrusnluluzuna
sahip olmalari orgut ggstirme konusunda daha az risk almalarina ve dolaiesi
orgutlerine duyduklari kgliklari guclendirmelerine neden olabilecektir. rkiye’'de
calisan evli bayanlarin cocuk sahibi olmalarindan sayg@unlukla kariyerlerine ara
vermeleri durumu evli erkeklerin daha yuksek dumeymslilik gelistirmeleri ile
sonuclanabilecektir. Ayni zamanda evli olan gailarin sahip olduklari ¢ocuk sayisi
da OB'I etkileyebilecek bir faktordiir. Medeni duruma OB iliskisine yonelik yapilan

bazi aratirma sonuclari gagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 8: Orgiitsel B&lilik ve Medeni Durum Arasindaliiskileri Inceleyen

Arastirma Bulgulari

YIL |ARA STIRMACILAR ARA STIRMA BULGULARI

2005 | Yalcin veplik OB ve medeni durum arasinda bigkii yoktur.
Evlilerin bazlilik dizeyleri bekarlara gére daha

2005 | Durna ve Eren yuksektir.

2005 | Tiryaki Medeni durum ile duygusal ve devarkldgslli gi
arasinda negatif yonlu birgki vardir.

2006 | Guglu Medeni durum ve OB arasindgkiliyoktur.

2006 | Samadov Evli olan ¢gdinlarin duygusal ve normatif
baliliklari bekar olanlara gore daha yuksektir.

2006 | Kelg Medeni durum ile OB arasinda anlamli bir

iliski tespit edilemenstir.

Tabloda yer alan agarmalardan da gorilegetizere OB ve medeni durum arasinda
bir iliskinin bulunup bulunmag, var ise bekar ¢glanlarin mi yoksa evli ¢glnlarin
mi daha yuksek [hlik gosterdgini sdylemek oldukga gugtir.

2.4.1.6. Orgiitsel Bglilik ve Istihdam Durumu

Calisanlarin drgitte hangi statiide istindam edildiki@B'1 etkileyici bir faktor olarak
gorulmektedir. GUnumizde orgltler artan oranda ojegiatiide cagan istihdam
etmektedirler ve bu durum istindageklinin OB’ etkileyip etkilemedii sorusunu
gindeme getirmektedir. Gegici statude ggall bireylerin surekli statide ggdnlara
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oranla daha diik bglliga sahip olmalari beklenen bir durumdur. Busigticenin

dayanak noktasi ise orgutlerin sirekli statiidesgalibireylere daha cok yatirim

yapmalaridir. Yeni kariyer yakjamlarinda da orgutlerin ¢cekirdek kadrosuna gelexekl

ilgili yatinmlar yapacaklari vurgulanmaktadir. Burumda gecici statiide ganlarin

bagliliklar azalacaktir. Ayni zamanda sirekli gahlarin drgutte ¢caima yillariyla

orantili olarak hak edecekleri 6dller (tazminatnigibi) bahligin gelstiriimesinde

onemli faktorlerdendir. Ancak gecici ¢gdnlarin bu 6dullerden yararlanamamalari

baglilik diizeylerini olumsuz yénde etkileyen bir unsalabilecektir.istihdam durumu

ve OB arasindaki gkiyi incelemeye yonelik yapilan bazi shamalara gagida yer

verilecektir:

Gilder (2003) yapfii argtirmasinda istihdam durumunun bireylerin 6rgutesikar
olan davrary ve tutumlarini etkileyen bir faktor olgunu tespit etnstir.
Arastirmada benzersleri yapan ancak statuleri farkli olan gahlarin farkli
davranglarda bulunduklari, buna gore gecici statidesaalibireylerin daha az
yapici ve daha cok yikici davralar sergiledikleri belirlenmgtir. Ayni zamanda
argtirma gecici ¢abanlarin orgutten ¢cok takim ve gaha arkadglar yararina

hareket ettiklerini ortaya koyngtur.

McDonald ve Makin (2000) tatil sektdriinde faaliygisteren buyuk bir érgutte
102 surekli ve 43 gecici personelin katgldbir argtirma gerceklgirmislerdir.
Arastirma sonuclarina gore gecici statide sgadlarin devamhilik bl g,
devaml statide cahnlara gére daha gliktir ancak duygusal ve normatif
bagliliklarinin 6nemli olctide yuksek ol@gu ortaya cikmgtir. Arastirmacilara
gore beklenmeyen bu netice gecici statidesa@allarin daha yukselg itatmini

duyduklari ihtimalini kuvvetlendirmektedir.

Turkiye’de Gumg ve digerleri (2003) tarafindan yapilan ginamaya 30 otelden
57 yonetici, 152 ¢cadan toplam 209 ki katilmistir. Arastirmaya katilan 111 ki
surekli, 98 k§i gecici statide istihdam edilmektedir. Anama sonucuna gore

sirekli statiide calanlarin gegici olarak ¢ghnlara gére OB’lari daha yiiksektir.

Orgutler hizla artan oranda gegcici statiide sa@aliistihdam etmektedirler. Yiiksek

duzeyde bg calisanlarin orgutin verimliiine s&layacal yararlar géz Oninde

bulunduruldgunda Orgitlerin gecici statide galn bireylerinde bailiklarini
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gelistirme gereklilgini ortaya ¢ikartmaktadir.
2.4.2. Orgltsel Faktorler

Calisanlarin OBD’larini yaptiklarislerin nitelikleri ve 6rgitiin sahip oldgu ozellikleri
de etkilemektedir. OB’I azaltma ve artirma Ozgtle sahip faktorlerin yonetim
tarafindan bilinmesi ligi gelistrme konusunda oOrgite ©Onemli bilgiler
sgilayacaktir.

Orgiitsel faktorler bgilik duzeyinin énemli belirleyicileridir. Bu konwd yapilan iki
calismada bu dgiinceyi desteklemektedir. Buna gore Awamleh (1996) Baker
(1995) tarafindan yapilan atamalar OB’'In bireysel Ozellikler ve orgit so
faktorlerden cok orgutsel faktorlere ghaoldugunu gostermektedir. Caimanin bu

kisminda OB duizeyini etkileyen orgutsel faktorlges verilecektir.
2.4.2.1Isin Niteli gi ve Onemi

Calisanlarin glerini yerine getirirlerken vyaptiklari sten zevk almalari glik
acisindan oldukca 6nemli bir konudur. Bireylerinaghari bir gbrevi yerine getirerek
karsiligini almak oldguna goére burada en 6nemli faktor 6nceliklg-k§ uygunlysu
olarak gorulmektedirisin birey tarafindan algilanan 6zellikleri de (zguy maddi
getirisi, s&ladig beceriler, 6nem derecesi, sorumluluk alani, ahlai) OB duzeyini

etkileyen 6nemli unsurlardandir.

Yapilan argtirmalar mavi yakali ¢ajanlarin OB’larini ¢gunlukla yg, medeni durum,
egitim gibi kisisel faktorler, beyaz yakali csghinlarin ise bglliklarin daha cok
orgitsel faktorlerin etkiledini gostermektedir (Cohen, 1992; aktarhrce ve Gill,
2005).

Bir isin OB"I etkileyen en 6nemli 6zefli bireye sgladigi is alanidir. Geni is alani
daha ¢ok gorev ve sorumluluk gerektiidden bireylerin deneyimlerinin artmasina ve
neticesinde de Ighli gin gelismesini sglayacaktir.isin birokratik ve rutin bir yapiya
sahip olmasi kgili g1 azaltirken, meydan okuyucu bir baslili g1 artiracaktir, (Dixon
ve digerleri, 2005; Dick ve Metcalfe, 2001; Maxwell vee8t, 2003; Cetin, 2004).
Ayni zamanda yapilarsin 6nem derecesi ve alari tarafindan nasil algilagdida
bireylerin OB’larini etkileyen énemli faktorlerdeind

86



2.4.2.2. Ucret Duizeyi

OB diizeyini etkileme gucline sahip olan en 6nemiigtenlerden biri Ucrettir.
Bireylerin birincil amaclari hayatlarini idame attiek ve ihtiyacglarini karlayabilecek
oranda gelir elde etmek olguna gore bu anlamda Ucret 6nemli bir motivasyon
aracidir. Ucret bireyleri motive ederken OB’In gfiimesinde de 6nemli bir rol
Ustlenmektedir. Ayni zamanda 6rgut Ggali devam ettirme kararina temelshé
etme Ozellgine sahip olan Ucret dizeyinin adil bgekilde belirlenmesi de c¢ok

onemlidir.

OB ve ucret diizeyi arasindaki skiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan iki
argtirmada da OB ve ucret dizeyinin pozitif yondekili oldugu belirlenmitir
(Gucla, 2006; Grusky, 1966; aktaran Maxwell ve §t2603). Baka bir aratirmada
ise IKY stratejilerinden biri olan finansal ddiller i@lisanlarin bghhklarinin pozitif
yonde etkilenebilegg belirlenmktir (Meyer ve Smith, 2000). Buna gore Ucret duzeyi
yiikseldikge bireylerin OB’lari gliclenmekte ve aftatif is olanaklarinin gekicifii de

azalmaktadir.
2.4.2.3. YOnetim Stili ve Katilim Olanaklari

Orgiit tarafindan benimsenen yonetiekli ve calsanlara sglanan katilim olanaklari
OB'1 etkileyen 6nemli bir faktordir. Baskici bir yétim sekli calsanlarin sorumluluk
alanlarini daraltir ve cahnlara yaptiklar sier hakkinda kararlar alma olgha
tanimaz. Dolayisi ile ¢aanlarin OB dizeyleri bu uygulamadan olumsuz yonde
etkilenir. Katihmci ve caganlarina dger veren bir yonetinyekli ise OB duzeyini

artirir.

Katilim olanaklari OB’in énemli bir belirleyicisidi Katilim, karar verme ve bu karari
uygulama yetkisinin belli Olcldesii yapanlara taninmasi ve ggetilmesidir.
Yonetime katilma, yOnetici ve ¢ghinlar arasinda psikolojik yakiglaa sglayan bir
Ozellige sahiptir. Bireyler kendilerine katilma ol@naglayan orgite ve amaclarina
daha fazla bdanma @ilimi tasimaktadirlar. Ayni zamanda katilim bireylerigtein

ayrilma niyetlerini de azaltici bir etkiye sahigiren, 1998).

Yapilan bir argtirmada katihm ve yetki devrinin ¢ganlarin OB diizeylerini pozitif
yonde etkiledii belirlenmitir (Brewer, 1996). Goruldiil gibi calsanlarin yaptiklari
islerde s6z sahibi yani otonomiye sahip olmalari senumluluk alanlarini neticesinde
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de OPB’larini artirmaktadir. Dolayisi ile ganlarin sorumluluklarini gegleten ve
islerinde soz sahibi olmalarina firsat veren bir yinestili OB’ pozitif yonde

etkileyecektir.
2.4.2.4. Rol Belirsizlgi ve Rol Catsmasi

Calisanlarin gyerlerinde kagilastiklari 6nemli stres faktorlerinden olan rol belztsgi
ve rol catgmasi OB (zerinde 6nemli etkilere sahiptir. Rol iséiigi ve rol catsmasi

bireylerin calsma huzurunu olumsuz yonde etkileyen drgitsel salgsrlerindendir.

Rol catgsmasi, bireylere verilen birbirinden farkli ve tuger gorevlerin yarag baski
sonucunda okur. Rol belirsizlgi ise bireylerin ne yapacaklarini tam olarak bilemee
durumlandir. Rol belirsiziii ve rol catgsmasi 6zellikle buylik érgutlerde dnemli stres
kaynaklarindandir. Rol belirsigii ve rol catsmasinin, ¢ tatmini ve orgutsel given
Uzerinde yarat#n olumsuz etkiler g6z 6nunde bulunduruidada 6rgut agisindan ne

derecede 6nemli ol@gu daha iyi anlgilabilecektir (Kirel, 2003).

Rol belirsizligi 6rgiit, rol catymasi ise daha ok birey kaynaklidimde ve Giil, 2005).
Rol belirsizligi, bireylerin yerine getirdikleri goérevlerin orgitarafindan acik bir
sekilde tanimlanmamiolmasi sonucunda ortaya cikar. Dolayisi ilesealar 6rgatin
kendilerinden ne beklegini bilmemekte ve belirsizlik durumuyla kar kariya
kalmaktadirlar. Rol cagmasinda ise ayni anda bireylere farkli ve tutarsiker
verilmektedir. Bunun neticesinde ise bireyler kendilerinde hangi rolleri
benimsemeleri gereli konusunda cagma ygamaktadirlar. Her iki durumda da
bireyler gorevlerini layikiyla yerine getiremeyetmkve o6rgut verimlilgi bundan

olumsuz yonde etkilenecektir.

Rol belirsizligi ve rol catsmasinin OB’I ne yonde etkilggne iliskin bircok aratirma
yapilimstir. Bu calsmalardan bir kismi OB ile rol catnasi ve rol belirsizfinin
negatif yonde ikili oldugunu (Dixon ve dierleri, 2005; Matson ve Dubinsky,1979;
aktaran Jaramillo ve gerleri, 2005; Maxwell, 2003) tespit ederken, bisrki da
aralarinda igki olmadgi yoninde bulgulara wenistir. Jaramillo ve dierleri (2005)
yaptiklari aratirmada rol belirsizlii ve rol catymasi ile OB'in ilskili olmadigini
tespit etmglerdir. Kwon ve Banks (2004) atarmalarinda goOrevin acikca

tanimlanmasi ile OB arasindaski olmadgi yoniinde bir sonug elde efyi@rdir.

Rol belirsizliginin ve rol catgmasinin OB ile negatif yonde gkili oldugunu gosteren
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argtirmalar g6z oniinde bulunduruglinda rol kesinjinin (belirliligi) OB tizerinde
pozitif etki yaratmasi beklenmektedir (Baker, 1995)

2.4.2.5. Orgutsel Kultir

Orgut kilturt cakanlarin davraglarini yonlendiren énemli bir 6rgitsel faktordr.
Orglitsel kultir, 6rgut tyelerinin etkilagive etkilendgi degerler butinudur. Kultdr,
tyeleri tarafindan payddig ol¢iide gugclu ve etkilidir.

Orgiit kilturt cakanlarin toplu ygamlarinin bir neticesidir (Baran, 1991).

Kaltar, belirli bir grup dg cevreye uyum ve i¢sel bitighee problemleriyle bga
citkmay! @renirken, dgru olarak kabul edilecek kadar yeteringe yaramy ve bu
sebeple, o problemleregkin olarak algilamak, diiinmek ve hissetmek icin g yol
olarak yeni Uyelere getiimesi gereken, bu grup tarafindan icat edilmeya
gelistiriimis temel varsayimlarin motifidir (Schein, 1990; cewirAkbaba, 2002:7).
Tanimdan da andabilecesi Uzere orgutsel kultriin sahip olglu bazi ozellikler
vardir. Bunlar; orgut icinde Uyeler tarafindan @eyan deserlerden olgmasi, bu
deserlerin old@gu gibi kabul edilmesi ve gerlerin Uyeler icin sembolik anlamlar
tasimasidir (Ozkalp, 2003).

Orgut uyelerinin payktigi glcli bir kultirin yaratiimasi c¢gdinlarin  6rgutle
butunlgmelerinin sglanmasinda ve neticesinde de OB, motivasyors vaiminlerinin
artirlmasinda 6nemli bir faktordir (Baran, 1991; Bgyigit, 2006; Ibicioglu, 2000;
Cetin, 2004).

Orgut kiltirt cakanlarin ayni dgrultuda hareket etmelerini ayarak orgutsel
etkinligi artirir. Paylailan giiclii bir kaltir OBt belirleyici bir unsurduAyni deserler
ve paylgimlara sahip bireylerin yarattiklari uyum OB'I vetitesinde de orgutsel

basariyi artirir.

OB ve orgiitsel kiltir arasindakiskiyi belirlemeye yonelik yapilan bir aggrmada
orgutsel kulturin OB’ etkileme glicune sahip @dwe aralarinda gugli bir gki
bulundigu tespit edilmitir (Lok ve Crawford, 2004). B&a bir aratirmada ise
orgutiin sahip oldgu kiiltiirel dgerler ile OB arasinda pozitif yonlu birski oldugu
sonucuna ukalmistir. Ayni calsmada caklanlarin kiltirel norm ve gerlerini iceren

durumsal kultar faktorleri ile duygusal gdiklari arasinda pozitif yénde bir ki
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oldugu belirlenmgtir (Tiryaki, 2005).
2.4.2.6. Orgiitsel Adalet

Calisanlar orgutlerin verdikleri kararlarda ve &dulleridagitiminda kullanilan
kriterlerin objektif ve adil olmasini beklerler. [G@nlar devamli olarak maliyet-yarar
hesabi yaparlar ve orgute kattiklarigde oraninda karlik almayi beklerler. Bu
noktada hissettikleri olumlu veya olumsuz duygufaB’i belirleyici bir 6zellik
tastyacaktir. Orglt tarafindan maddi odulleringddmasinda ve oOrgutsel kararlarin
alinmasinda kullanilan kriterlerin ¢gdnlarca farkli ya da adaletsiz olarak algilanmasi
orgut icinde cagma ortaminin olgmasina neden olacaktir. Opie bir calsan icin
alinan gten cikartma kararinin gerekcgesi o6rgutte kalarsgalar tarafindan adaletsiz
olarak algilanmasi durumunda orgitte kalan sgalarin OB’lari olumsuz yodnde

etkilenecektir.

Orgutsel adalet kavrami iki unsuru icermektedirnBu daitimsal ve prosedirel
adalettir {nce ve Guil, 2005):

Dagitimsal Adalet: Orglitsel kaynaklarin cahnlara adil olarak verilmesi gaimsal
adaletin konusunu ojturmaktadir. Daitimsal adalet, tcret ve ddiller gibi maddi
kazanclarin objektif Olcutlere dayanarakgdamasiyla ilgili calsanlarin algisidir.
Calisanlar elde ettikleri veya elde etmeyi beklediklkazanclari bgka calsanlarla
karsilastirirlar. Eser calsanlarin algilar adaletli bir ggtim yapildg yoniinde ise OB

bundan pozitif yonde etkilenecektir.

Prosedurel Adalet: YOnetim tarafindan alinan kararlarin gahlar tarafindan adil
olarak gorulmesi prosedirel adalet ile ilgilidirr@sin calsanlara ddenen ucretlerin

neye gore belirlendinin algisi prosedirel adaletin kapsamina girer.

Orgute kagi duyulan bglhhk buyik oranda terfi, 6deme ve kariyer firsatlgibi
odullerin daitilmasinda kullanilan olcttlere gledir (Wallace, 1995). Dilek (2005)
tarafindan yapilan agarma d&itimsal adalet algisi ile duygusal ve normatiglbesin

ili skili oldugunu gostermektedir. Ayni zamandashirana sonucuna gore c¢gdnlarin
dagitimsal adalet algilarniggim dizeyleri yikseldikce azalmaktadir. Bu songgien
duzeyi yuksek olan cahnlarin daha buyuk beklentilere sahip olmalarindatayi
kaynaklanabilir. Ancak calanlarin bu beklentileri kalanmazsa adalet algilari
devaminda da OB’lari olumsuz yonde etkilenecektir.
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2.4.2.7. Orgiitselletisim

Orgut icindeki bilgi paylami veya iletsim dizeyi OB"1 etkilemektedir.iletisim
orgutsel amaclarin c¢alnlar tarafindan benimsenmesinde 6nemli bir rol
ustlenmektedir. Ayni zamanda acik bir geh sayesinde ortaya c¢ikabilecek

problemler zamaninda ve yanénlamalara neden olmadan ¢oztimlenebilecektir.

Orgiitsel iletyim, orgitten tyelere dwou, lyelerden orgiite gou ve orgit Gyelerinin
arasinda bilgilerin transfer edilme derecesidiid@r1997; aktaran Chen vegdrleri,
2006). Tanimdan da asl&cag Uzere bilgilerin paylam diuzeyi 6rgutsel ilefimin
kalitesini belirler. Ayni zamanda 6rgut hedefleniniyeler tarafindan paydémasinda
ve c¢alsanlara orgut icin deerli olduklari mesajinin iletiimesinde de ikgth 6nemli bir
gorev Ustlenmektedir. Bilgiler bicimsel ve bicims&dinayan yollarla aktarilabilir. Her
iki durumda da bilgilerin dgru ve zamaninda pagliémasi iletsimin etkinligi icin

oldukca 6nemlidir.

Orgutsel ilet§im ve OB arasindaki ikiyi incelemeye yonelik olarak yapilan

argtirmalarda elde edilen bulgularin bir kismag@adaki gibidir:

- Mercan (2006) ve Gugli (2006) tarafindan yapilastamalarda OB ve ilegim
arasinda pozitif yonla bir gki oldugu belirlenmigtir.

- Chen ve dierleri (2006) Taiwan ve ABD’de cahnlarin katildg bir argtirma
gerceklgtirmislerdir. Her iki tlke verilerinin kombinasyonuna girOB ve

orgutsel iletgim arasinda dnemli dl¢tide pozitif birski vardir.

- Bagyigit (2006) yapmy oldusu argtirmada OB ve orgutsel ilgtim arasinda
pozitif yonde zayif bir ikki tespit etmgtir. Ayni argtirmada orgut igindeki
dedikodu ve sdylentilerle OB arasinda negatif yonoie iliski oldugu

belirlenmitir.

Arastirma sonuglarinin da gostegdigibi 6rgutsel iletjimin OB’ etkileme 6zelli
vardir. Buradan hareketle 6rgutler i@t kanallarini ve sistemlerini kuvvetlendirerek

calisanlarinin OB duzeylerini etkileyebilecekleri soyddilir.
2.4.2.8. Liderlik Tarzi

Yoneticilerin drgutii yonlendirmede benimsedikleéderlik tarzi OB’1 etkilemektedir.
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Calsanlarin  dger, d@unce ve Onerilerini 6nemseyen liderler ghiagin

genellgtiriimesinde 6nemli bir rol Ustlenmektedirler. Lidlerin izleyicilerini etkileme
potansiyeli oldukca yuksektir. Bu 0©zellikleri dilkdea alindginda liderlerin
benimseyecekleri liderlik tarzlarinin izleyicildizerinde sglayacaklari etkinin gictni

ve yonunu belirleyegg soylenebilir.

Liderlik, belirli bir durumda ortak amaclarin gekdestirilmesi icin birbirine bgmli
iki veya daha fazla birey arasindakgkiileri iceren orgut ici bir davrasgtir seklinde
tanimlanabilir. DOngturtcu ve glemsel liderler ise, kendini takip edenlerin gereksa
ve hedeflerin dikkate alan, ortaya koydudeserlere ve kendisine inanilan, ileriyi
gorebilen, risk Ustlenmekten kagmayan ve var olarur dsinda farkli 6zellik ve
davranglar sergileyebilen liderler olarak tanimlanabilirigirel, 2003; Dilek, 2005).
Tanimlardan da angdacags Uzere liderler izleyicilerinden farkli Ozellikler sahip
kisilerdir. Bu o6zellikler sayesinde liderlerin arkadam gidilir. Dolayisi ile 6rgut
icindeki amaclarin cajanlar tarafindan kabullenilmesi ve bugdatuda davrani
sergilenerek oOrgute Bhlik duyulmasi biyuk Odlcide liderlerin 6zelliklee ve
tarzlarina bgh oldugu soylenebilir.

Etkin bir sekilde ortaya koyduklari vizyon ve misyonu izlejgei ile paylgma ve
onlara kabul ettirmede farkl becerilere sahip dldarler, calsanlarin kendilerinin ve
orgut amagclarinin  uyumunun @anmasini ve Orgltle bltiglae surecini

kolaylastirmaktadirlar {scan, 2006).

Liderligin ve benimsenen liderlik tarzinin OB’I ne yondeiletligine iliskin yapilan

aragtirmalarda elde edilen bazi bulgulakag@da yer verilmgtir:

- Blau (1985) iliki odakl liderlik tarzinin OB’ goérev odakli lidiék tarzindan
daha cok etkilegini belirlemistir (Blau, 1985; aktaran Dick ve Metcalfe, 2001,
2001).

- Dilek (2005) tarafindan yapilan atemada dongtirtcu liderlik uygulamalarinin

duygusal ve normatif tghh g1 etkiledigi yéntinde bir sonuca wdmistir.

- Iscan (2006) dondiricu liderlik tarzinin caganlarin 6rgitsel 6zdkesme

derecelerini artirggni saptamnstir.

- Lok ve Crawford (2004) caimalarinda elde edilen bulgular liderlik tarzinin’'OB
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ve ig tatminini etkiledgi yonundedir.

Yapilan argtirmalar da benimsenen liderligeklinin OB’I etkileme giicline sahip
oldugunu gostermektedir. Bu bulgular OB"I gglimek isteyen orgutler icin 6nemli
bilgiler sgzlamaktadir.

2.4.2.9. Orgiitsel Glven

Calisanlarin orgite kar giiven duymalari OB’I olumlu yonde etkilerken, gisizlik
duymalari ise OB’I olumsuz yonde etkilemektedir. Blumsuzluk ayni zamanda
calisma huzurunun da bozulmasina neden olmaktadir. Gkiagrikl olarak olumlu
distncelere ve kar taraftan kotulik veya zarar gelmeygicgonindi beklentilere
sahip olmaktir. Guvenin bu 6zl dikkate alindginda orgute given duymayan

calisanlarin OB gelitirmelerinin mimkiin olmayagasoylenebilir.

Guven, kagi tarafin inanirhlgi ve ba&lanilabilirliligi hakkindaki algilamalar
icermektedir. Verilen sdzlerin tutulmasi, etkin batisimin yaratiimasi, adil ve tutarli
olunmasi, hatalari kabullenip sucglamalardan kapisht given ortaminin
olusturulmasinda 6nemli faktérlerdir. Ayni zamanda t&rafi olgturan calsanlar ve

orgut arasinda bilgi, algr ve hislerin paylal glven ortaminin olmasini

kolaylastirir. Arastirmalar orgiitte giiven duygusu eksiktin OB, performans ve uriin
kalitesinin digmesine, bununla birlikte caanlarin gten kagma ve sten ayrilma

oranlarinin artmasina neden gidau gostermektedir (Buyukdere ve Sokn2007).

Kwon ve Banks (2004) orgiitsel tzelliklerden olamiitsel giiven faktoriinin OB
tzerinde pozitif bir etki yaragini belirlemglerdir. Dixon ve dierleri (2005)
tarafindan yapilan agarmada da yiuksek dizeydeki orgutsel guvenin OBigye

tatminine neden oldiw saptannstir.

Calsanlarin orglt politika ve uygulamalarinin adaletlduguna inanmalari OB’
belirleyen énemli bir unsurdur. Dolayisi ile orgittbeklenen 6rgutsel given ortamini
yaratacak ve sureklfini sgilayacak uygulamalarin objektif olarak yuruttlmesidi
Ayni zamanda bu OB’In gatiriimesini de sglayacaktir.

2.4.2.10. Algilanan Orglitsel Destek

Calisanlarin érgut tarafindan desteklendikleri konuskndégilart OB’ olumlu yonde

etkilemektedir. Hegeyden once destek goren bireyler 6nemsendiklegndrgit igin
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deserli olduklarini hissedeceklerdir. Orglitsel destglisanlara yatirrm yapilmasiyla
veya herhangi bir konuda 6Onerilerinin dikkate alasmgeklinde verilebilir. Bireylere
oldugunu gosterecektir. Orgim calsanlara kariyer hedeflerine gkbilmeleri igin
verilen destek, oOrgutin cghinlarini dgerli bulduzunu ve onlara yatirnm yaparak
gelecekte de orgutte kalmalari yoninde bir niyetieips old@gunu ifade etmektedir.
Calisanlarda bu desge baliliklarini glclendirerek karlik vereceklerdir. Bu noktada
orgutsel destgn her iki tarafinda karlikli olarak birbirlerine bglanmasini sglayici

bir rol tstlenecgi sdylenebilir.

Destekleyici bir drgutiin sahip olgu bazi 6zellikler vardir. Bu 6zelliklerden bazilari
su sekilde siralanabilir: Cajanlarin yaratici fikirlerine d#&r vermek, caganlarin
basarilarini takdir etmek ve nispeten bi givenlgi sglamak, orgit ici iletim
kanallarini acik tutmak, ¢calnlarin hepsine kgiresit mesafede durmak ve ¢gnlarin
distincelerini de goz 6nuinde bulundurarak kararlar ktm& zdeveciglu, 2003). Bu
Ozellikler bireylerin desteklenme yonindeki algan s&lanmasinda onemli
faktorlerdir.

Calisanlar tarafindan algilanan desite baglilik dizeyi Uzerinde etkisini inceleyen
bazi aratirmalarin bulgularsu sekildedir:

- Jaramillo ve dierleri (2005) yonetici desge ve OB arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugunu belirlemglerdir. Currie ve Dollery (2006) agarmalarinda
orgutsel desg@n azalmasiyla birlikte cajanlarin duygusal IEhliklarinin da
azaldgini tespit etmglerdir.

- Dick ve Metcalfe (2001) caimalarinda yonetimsel ve orgiitsel dgsteOB’|
gucla birsekilde etkiledgini ortaya koymulardir.

- Ozdeveciglu (2003) yapmy oldusu aratirmasinda duygusal, normatif ve
devamhlik bghlig1 ile orgutsel destek arasinda pozitif bigkli bulundyunu
belirlemistir. Ayni argtirmada en gucli gki duygusal balilik ve orgitsel destek
arasinda ortaya cikgtir.

- Orpen (1997) bicimsel mentorlik degtgn OB (izerinde guclii bir etkisinin
oldugunu belirlemgtir. Arastirma bigcimsel mentorlik degfealan calsanlarin
islerine kagl daha ylksek motivasyon hissettiklerini ve Orginie kagl daha

94



guclu birsekilde ba&landiklarini ortaya koymyur.

- Kidd ve Smewing (2001) dagmanhk destgi ile OB arasinda anlamli bir gki
tespit edemenglerdir. Ancak OB ve dasmanlik destgi iliskisinin cinsiyet
faktorinden etkilengini belirlenmitir.  Buna gore bayanlarin  OB’lari

dansmanlik destgi tarafindan pozitif yonde etkilenmektedir.

- Meyer ve Smith (2000) tarafindan yapilan sarmada iKY degerlendirme
Olcitleri olan 6rgutsel destek ve orgutsel addéetuygusal ve normatif galhk
arasinda guclu bir gki oldugu ortaya konmgtur. Ancak devamlilik bgili gi ile

anlamh bir ilskiye rastlanamangtir.
2.4.2.11. Kariyer Gelstirme ve Terfi imkanlari

Calisanlarina kariyer hedeflerine ghaalar icin destek veren orgitler ghégin
gelistiriimesinde 6nemli katkilar g#arlar. Calsanlarina kariyer gefiirme ve terfi
imkanlari sunan drgutleggtcinin potansiyelini ortaya cikartmaktadirlar. $yede
calisanlar yeni yetenek ve beceriler kazanirken ayni aralta Orgutlerine olan
baghliklarini guc¢lendirmektedirler.

Gunumuzde artik ¢alnlar givenli bir § aramaktansa farkh o6rgutlerde istihdam
edilebilirliliklerini artirmaya odaklanmglardir. Ayni sekilde orgutlerde artik si
guvenlgi sunarak cadanlarin bgliliklarini yénetmekten vazgecsherdir. Bunun
yerine orgitler caganlarin yetenek ve deneyimlerini gélierek onlar 6rgite
kazandirmakta ve gamaktadirlar (Baruch, 2001; aktaran Baruch, 2004).

Gelenekselden modern kariyer antaya d@ru bir gidisin yasandgl gunimuiz ¢
diinyasinda OB’in gganmasi ve giiclendiriimesi biiyiik oranda gallara sglanan
kariyer imkanlarina b#i oldugu disunidlmektedir. Kugilme, yeniden yapilanma ve
dis kaynaklardan yararlanma gibi yonetim yakhalari bireylerin eskiden oldiu gibi
uzun dénemli bir bicimde istihdam edilemeyecekleonucunu ortaya cikartgtir.
Tdm bu uygulamalar Igligin anlaminin dg@smesine neden olmgtur. Bireyler
kendilerine ve kariyerlerine katki yapan orgutldsaas! bashlik gelistirme yoninde
tavir sergilemektedirler. Dolayisi ile OB'In bireye sglanan kariyer gejtirme ve
terfi imkanlarindan etkilendini séyleyebiliriz. Calsanlar sahip olduklari sierini
kariyer hedeflerini gercek§grme konusunda firsat olarak gorurler. Bu ylzdanyer
hedeflerine ulgmalarinda destek gordukleri orgite guclu Bekilde balilik

95



gelistirirler.

Orgut calsanlarinin kendi kariyerlerini yonetmeleri graltusunda meydan okuyucsl i
firsatlari pginde kamalari beklenen bir durumdur. Buyamada OB, c¢ajanlarin
kariyer firsatlarini 6rgut icinde aramalart huswauronemli bir rol tstlenmektedir
(Taylor, 2001). OB diizeyi, kariyer gglirme ve terfi imkanlarindan hem etkilenmekte
hem de bireylerin kariyer hedeflerini 6rgut icindgamalart konusunda onlari
etkilemektedir. Bu karlkl etkilesimin bireyler ve orgutler icin dnemli yararlari
bulunmaktadir. Orgiit ¢cahnlara yeni beceri ve deneyimler kazandirma yoninde
yatirimlarini yaparak, bireylerin kariyer hedeftexiulgmalarini desteklemektedir. Bu
destgi algilayan cakanlar ise hem o6rgute Plaiklarini hem de o6rgut etkirgine

sagzladiklari katkilari artirmaktadirlar.

Verilen terfi kararlar da kariyer gelirme imkani gibi OB’I etkilemektedir. Terfi
bireylerin bulunduklari pozisyonlardan daha ustteki pozisyona ge¢melerini ifade
etmektedir. Bireyler Ust pozisyonlara yukseldikoeusnluluk alanlari, otonomileri ve
elde ettikleri kazanclari artmaktadir. Bu durum OBlumlu yonde etkilemektedir.
Dolayisi ile cakanlarin terfi beklentileri ve bu beklentilere aldk kasilk
baghliklarini belirleyici bir unsur olarak gorulmelde. Ayni zamanda verilen terfi
kararlarinin objektif kriterlere dayandiriimasi igahlarin adalet algilarini olumlu
yonde etkileyecektir.

Orgutler giderek basikjmakta baka bir ifadeyle kademe sayilarini azaltmaktadirlar.
Bu durum o6rgut icindeki kariyer yollarinin dagignesine neden olmaktadir. Kariyer
yollari yukariya tirmanmay! gkmaktan cok, sg@m ve sola hareket etmeyi bu
dogrultuda terfi etmeden de farkli deneyim ve becetlgzanmayi samaktadir. Bu
yonde transferler ve yer gigtirmeler 6nem kazanmaktadir. Bireyler bu uygulamala
ile yeni deneyim ve beceriler kazanmaktadirlar. nAgamanda kariyer tatminlerini
artirarak  orgute kQdanma ve orgut Oyeliklerini  sdrdirme  isteklerini

guclendirmektedirler.

Kariyer gelstirme ve terfi imkanlarinin OB uzerindeki etkisiiticelemeye yonelik
olarak yapilan agturmalardan bazilarinda elde edilen bulgulara sganin 3.
bélimunde “Kariyer Gejtirme ve OB Arasindakiiliskiyi Belirlemeye Yonelik
Arastirma Bulgular1” kisminda yer verilecektir.
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2.4.3.0rgiit DisI Faktorler

Calisanlarin OB duizeylerini etkileyen orgltsdfaktorler, profesyonellik ve bireylerin
alternatif § bulma imkanlaridir. Calmanin bu kisminda oOrgitstnda yer alan bu
faktorlere yer verilecektir.

2.4.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik bireylerin mesleklerine duyduklasegblik ile ilgili bir kavramdir. OB
ve profesyonellik arasindaki gkiyi incelemeye yonelik olarak fazla sayida sana
yapilimstir. Bu argtirmalarda en ¢ok tzerinde durulan konu ise, baneylayni anda
hem profesyonelliklerine hem de galklari 6rgutlerine yiksek dizeyde gk

duyup duymayacaklaridir.

Genel olarak profesyonellik, bireylerin meslekléziykendi aralarindaki psikolojik
ili skiyi temel alan ve mesleklerinin yamlarindaki dnemini vurgulayan bir kavramdir
(Baysal ve Paksoy, 1999; Tak ve Aydemir, 2003) féayonel cakanlar mesleklerine
sarilirlar ve meslekleriyle 6zgider (Poon, 2004).

Profesyoneller meslekleriyle ilgili gecerfiine inandiklari kurallarini kendileri
koymak isterler. Bu anlamda otonomi onlar icin d&da dnemlidir. Ayni zamanda
islerini yerine getirirken sosyal sorumluluk duygus$e hareket eden profesyoneller,
kendi alanlarnyla ilgili ¢gitli meslek kurulglariyla sirekli iletsim halindedirler [nce
ve Gul, 2005). Profesyoneilne bal olan bireylerin kendilerine daha yuksek kariyer
hedefleri koyduklar ve bu hedeflere gfi@ga konusunda profesyongiine daha az
baglilik duyanlara gore daha ¢ok israrci davrandiklari strilmektedir (Poon, 2004).
Bu dagrultuda meslgine yiksek bglilik duyan bireylerin ayni oranda orgit

etkinligine sgladiklar1 katkinin da yiiksek olagiasdylenebilir.

Ilgili literattir profesyonellerin artan sayida buratik orgltlerde istihdam edildiklerini
vurgulamaktadir. Bu durum profesyonel ve burokrétigutlerin amaclari arasinda bir
catsmanin yaanabilecgi ihtimalini ortaya cikartmaktadir. Bu c¢gtnanin ise
profesyonellge veya orgute daha cok guk duyularak c¢ozimlenebilege ileri
surtulmektedir. Ancak bireylerin ayni anda hem psgtmelliklerine hem de
orgutlerine kag1 yuksek bgllik duyabilecekleri alternatif bir bakiacisidir (Wallace,
1995). Allen ve Meyer yaptiklari bir ataemada profesyonellerin hem mesleklerine
hem de orgutlerine yuksek duzeyde glaaabileceklerini belirlengierdir.  Ayni
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argtirmada ballik dizeyinin birine yiksek birine guk veya her ikisine de duk
olabilecei tespit edilmgtir (Meyer ve Allen, 1984; aktaran Kwon ve Bank802).

Profesyonellerin mesleklerine yaptiklari yatirimlaldukca fazladir. Dolayisi ile
calistiklari  orgutlerden beklentileri ve Kkariyerleriyldgili hedefleri profesyonel
olmayanlara gore daha yiksektir. Orglitsel amac reéegyonel amaclarin camna
durumunun olgmamasli veya ortadan kaldiriimasi icin profesyoradkanlara beceri
ve deneyimlerini artirma imkanlari sunulmahdir. Bgamada kariyer gafiirme
programlari muhtemel bir catnayi engelleyici bir rol Ustlenebilir. Profesyorezih
OB’larinin gelitirimesinde beceri ve deneyim portfoylerineglsmacak her katki

baghli gin artirllmasinda temel bir faktér olacaktir.

Modern kariyer yaklgmlari bireylerin érgutlerinden ¢cok mesleklerineglaammalari
gerektgini vurgulamaktadir. Busamada geleneksel kariyer ankagin OB, modern
kariyer anlayinin ise profesyonel Igalik odakl oldysu ileri surdlebilir. Kariyer
gelistirme burada her iki anlayn ortak bir noktada bugmasini sglayan bir faktor

olarak gorulebilir.

Profesyonel ve OB'In arasindaki skiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan
aratirmalarda farkli bulgulara wWdmistir. Bu argtirmalardan bazilarinasagida yer

verilmektedir:

- Cengiz (2002) hegire ve doktorlarin katilldgn mesleksel ve OB arasindaki
ili skinin niteligini inceledgi arastirmasinda her iki Qgilik arasinda birbirini
destekleyen pozitif bir ki oldugunu tespit etntir. Arastirmada hermirelerin ve
doktorlarin OB diizeylerinde belirgin bir fark buamazken, her iki grubun da
drgutlerine kiyasla mesleklerine daha cokglbalduklari belirlenmgtir. Ayni
argtirmada doktorlarin hegirelere oranla mesleklerine daha ylksekglib

duyduklari saptanngtir.

- Kwon ve Banks (2004) 157 hesap uzmanin kaldrgutsel ve profesyonel
baglihk ile iliskili faktorleri belirlemeye yonelik bir aghirma yapmglardir.
Arastirmada sertifikaya sahip olan hesap uzmanlariaimpsolmayanlara gore
profesyonel bgiliklarinin daha yiksek oldiw ve yiksek pozisyonlarda bulunan
uzmanlarin daha duk pozisyonlarda bulunanlara gére profesyonel

bagliliklarinin daha dgiik oldysu belirlenmgtir. Yine argtirmada orgutsel ve
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profesyonel faktorlerden biri olan ilerleme firsatl b&imsiz dgiskeninin
anlamh birsekilde orgitsel ve profesyonel@ai gin her ikisi ile de ilgkili oldugu

belirlenmitir.

- Wallace (1995) ABD’'de gercelderdigi arastirmasina avukathk birolarinda
(profesyonel 6rgutler) ¢caln 583 avukat ve kamu-6zel 6rgutlerinde (profeslione
olmayan orgultler) calan 147 avukat katilmgtir. Arastirmada profesyonel
orgutlerde cakan avukatlarin hem orgitlerine hem de profesyddetine
duyduklar bgliliklarinin profesyonel olmayan orgutlerde gah avukatlara gore

daha yuksek oldiu belirlenmitir.
2.4.3.2. Alternatif Is imkanlari

Calisanlarin drgute kar olan b&lilik dizeylerini etkileyen en 6nemli faktorlerdéiri
de sten ayrildiktan sonra bulabileceklers ifirsatlari hakkinda sahip olduklarn
algilaridir. Ayni zamanda alternatiflerinin cok ogdinu digtinen bireylerin dikkatleri
orgut dsina yonelebilecektir. Alternatifsiimkanlarinin yaninda bireylerin ¢gtiklar
Orgutte sahip olduklari imkanlar (Gcret dizeyirusoluluk, s alani gibi) baka bir
orgitte bulamayacaklari algisi da OB’1 olumlu yonetkileyecektir. Bu durum
Ozellikle ayni 6rgutte uzun yillar calimasinin neticesinde o drguttekieri iyi bilmek
sonucu olgmaktadir. Bu birikim bireyleri ayni 06rgutte dahat Ugozisyonlara
ulastirabilirken, baka bir érgite girmede cok 6énemli bir yetkinlik olyadilecektir.
Dolayisi ile bunu algilayan bireyler bulunduklargdte kagi daha gucla bigekilde
baglanabileceklerdir.

Bireylerin istihdam edilebilme Ozelliklerinin ve géimlerinin yiksek olmasi
alternatiflerin artmasina neden olmaktadir. Ancdleraatif is imkanlari bireysel
Ozelliklerden etkilendii kadar Ulkenin gsizlik orani, ekonomik durumu ve bireylerin
calistiklari sektérlerin keullari gibi faktorlerden de etkilenmektedir. Yinérdylerin

istihdam edildikleri sektbrin gucli de alternatf firsatlari sunma potansiyeli ile
dogrudan ilgkilidir. Turkiye'deki issizlik oraninin yiksek§ii g6z ©Ontnde

bulunduruldgunda nispetensiimkanlarinin kisitli oldgu séylenebilir.

Algilanan & firsatlarn 6zellikle 6rgute gigin ilk donemlerinde daha ¢ok etkilidir. Uzun
sure ayni orgutte cahn bireyler icin alternatiflerin vag gelistirilen baglih g1 cok

etkilememektedir (Yilmaz, 2003). Bireylerin zamagktirimlarinin artmasi ve orgute,
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arkadalarina, yonetimlerine, nsierilerine gibi bircok boyuta olan Baliklarinin
guclenmesi bu durumun nedeni olarak gorulebilirc&n alternatiflerinin olmagini
disinen bireylerin 6rglutte kalmaya devam etmeley tatminlerinin  ve
performanslarinin yiksek olggaanlamina gelmemektedir. Calnlarin alternatifsizlik
yonindeki algilari orgite kgr negatif davralar sergilemelerine ve OB’larini

azaltmalarina neden olabilecektir.

ABD’de yapilan bir argtirmaya gore, yiksek lisans yagnbireylerin yiksek olmayan
bir Ucretle $e baladiklarindan 6 ay sonra alternati teklifleri almadiklarinda
OB’larinin artgl saptannytir. Yuksek (cretle se alindiklarinda ise alternatifs i

imkanlarinin varig OB dizeylerini etkilemedi belirlenmitir (Ince ve Giil, 2005).
2.5. Orgutsel Balilik Boyutlari

O'Reilly ve Chatman’a gore psikolojik Bhlik; bireylerin 6rgut o6zelliklerini ve
deserlerini i¢sellgtirme derecelerini yansitir. Onlara gore bireyletingite kagi
gelistirdikleri psikolojik basllik Gic boyuta ayrilmaktadir. Bunlar; uyum veyaiitidre
karsi aracgsal bgllik, 6zdeslesme veya yakin ifki odakli ba&llik, i¢csellestirme veya
bireysel ve orgutsel gerlerin uygunlgudur (O’Reilly ve Chatman, 1986; aktaran
Bennett, 2002).

OB'In her boyutu orgiit acgisindan farkli sonugclartirgeektedir. Cakmanin bu
kisminda uyum, 6zgkesme ve i¢csellgtirme boyutlarina detayli olarak giailecektir.

2.5.1. Uyum Boyutu

Bireylerin orgute kan baglilk gelistirmelerinin 6nsarti drgtitsel ve bireysel amac ve
deserlerin uyumudur. Cunkl bireyler 6rgut amac¢ veatterini kendileriyle uyumlu
gormezlerse orgute karbaslilk gelistiremezler. Dolayisi ile Qgligin ilk asamasi

bireysel ve 6rgutsel amaclarin uygugdur (bicioglu,2000).

Bazi durumlarda insanlar bir 6rguti ylzeysel dueegasteklerler. Bunlar 6rgite
inanmaktan ¢ok, uyumlu eylemler yolu ile bazi ¢diilkazanmayi ve cezalari savmayi
isterler. Bu yuzeysel ghlik uyum olarak adlandiriimaktadir (Brockner vesetleri,
1992; aktaran Balay, 2000:96).

Bireylerin uyum davraglari sergilemelerinin nedeni bazi aragsal 6dulldesmaktir.

Bu oduller ortadan kalkiinda veya azaltiidinda bireylerin olumsuz tepki
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gostermeleri beklenen bir durumdur. Bu skl degisim iliskisinde bireylerin elde
etmeyi umduklar 6dullerin gieri artikga bireylerin 6rgute kardaha gucli bigekilde

aracsal bglihk gelistirecekleri sdylenebilir. Uyum gl gina sahip bireyler maliyet-
fayda hesabina gotre hareket edecekleri icin orgkiblesini artirmada gonullulik

esasina dayall fazladan bir caba sarf etmeyecekigienebilir.
2.5.2. Ozdslesme Boyutu

Bireylerin oOrgut bsarisi icin fazladan caba sarf etmeleri onlarin tegiolan
bagliliklarinin derecesini gosteren kriterlerden hiridBeklenenden fazla sarf edilen

caba sadece 6rgute duyularglizla aciklanabilir {bicioglu, 2000).

Calisanlarin drgutsel hedef ve ghrleri benimseyip kabullenmeleri 6ztlsmeyi ifade
etmektedir. Ozddesme, calganlarin memnuniyet duyduklarn orgiti taklit etme
istezinden kaynaklanan bir etkidir. Orgiitler ve érgiingtimleri calganlarin géziinde
bu etkiyi vizyonlari, stratejik sezgileri, ikna wetekleri, 6zguvenleri ve dinamik

enerjileri sayesinde elde ederlémde ve Giil, 2005).

Orgutle 6zdglesen calsanlar uyum boyutunda olgu gibi sadece dgsim iliskisi
dogrultusunda hareket etmezler. Gergktde 6rgut icin gonulli olarak fazladan ¢aba
sarf edebilirler. Uyum kgiligina sahip caganlar ile kagilastinldiginda 6zdglesme
baghligina sahip cajanlarin 6rgut bgarisina sglayacaklari katkinin daha fazla
olacal soylenebilir.

2.5.3.I¢sellgtirme Boyutu

I¢csellatirme, bireylerin goziinde 6rgutin uygulama ve amagin cok daha fazla
onem taimasidir. Bireysel ve drgutsel amaclarin gtigu olcisunde cajanlar, 6rgit
deser ve amaglarini i¢seltrirler (Ibicioglu, 2000;ince ve Giil, 2005).

Icsellgtirme boyutu balilikta son ve orgut tarafindan engdeli bulunan gamadir.
Cunkd bu gamada orgut amaclarini igsagliemis bireyler, 6rgut bgarisina katki

sgzlamak icin kendilerinden beklenenden daha fazla gt edeceklerdir.

Icsellgtirme, kendi kendini devam ettirici (self-maintaig) olarak bglangictaki etki
kaynagindan bg@msizdir. Fakat barilmasi hem daha zor hem daha uzun zaman
alicidir. Igsellgtirme bir kez gerceklgiginde, bireyi etkilemek icin yeni etki

kaynaklarinin devreye konulmasi gerekmez. Cunkbagulik boyutunda birey, yeni
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bir fikri, degisimi, tutum veya davragim kendisinin olarak kabul eder. Bunun igin
zorlamasiz ve baskisiz davranir (Handy, 1985; akt8alay, 2000:101).

Orgiitsel dgisimde 6rgut amaclarini icsefirmis bireyler deisimi karsi ¢cikmadan

kabul edecekler ve bu yonde de oOrgit icin onemlikikewda bulunacaklardir.
Calisanlar 6rgut bgarisini kendi bgarilar olarak gorduklerinden tatmin dizeyleri
yliksek olacaktiri¢sellatirme balili gina sahip ¢aganlarin orgiitte kalma kararlarinda
yaptiklari yatirnmlardan ziyade, ¢rgite daha cokkkagilama gudusi 6n plana
cikacaktir.

2.6. Orgutsel Balilik Streci

Orgutsel balilik siireci iki gamadan olgmaktadir. Bunlar; se alma ve secme ile
sosyalleme gamalaridir. Bireylerin her ikisamada ygadiklari deneyimler 6nemili
Olctide oOrgutte kalma kararlarini etkileyecektir.

2.6.1.Ise Alma ve Se¢me

Ise alma ve secme siireci bireylerigiten, beceri ve deneyimleri gibi 6zelliklerinin
doldurmaya aday olduklari pozisyonlarin gereklere ikasilastirmasindan
olusmaktadir. Se¢cme samasinda adaylarin  beklentilerinin  ve  drgutin
sgilayabilecekleri acik birsekilde ortaya konursa, bireylerirsei bgladiklarinda

yasamalari muhtemel olan hayal kirginin 6nine gecilngiolunacaktir.

Bireylerin gecmy is deneyimleri ve bireysel 6zellikleri onlarin @duk egilimlerini
sekillendirmektedir. Buna gore pllik egilimi, bireylerin daha sonra orglite kar
gelistirecekleri b&hli g1 belirleyici ve pozitif olarak etkileme 6zeline sahip bir ilgki

kurmaktadir (Mowday ve derleri; aktaran Lee ve gierleri, 1992).

Mowday ve dgerleri (1982) balihk egilimi ile ilgili (¢ kategori tanimlamglardir.
Bunlardan ilki kiisel 6zelliklerdir. Orngin orglite yuksek kariyer hedefleriyle gelen
bireyler digiik hedeflerle gelenlere gére OB’lari daha giiclicakar. ikinci kategori
beklentilerdir. Bireylerin beklentileri yeni ideneyimlerine referans olacaktige yeni
giren bireyler daha cok pozitif beklentilere satujurlarsa deneyimleri de bundan
olumlu yénde etkilenecektir. Uclincii kategori isgyiisel secim faktorleridir. Bu
faktorler bireylerin orgute girmeyle ilgili aldikia kararlari belirleme 06zefline
sahiptir (Mowday ve gerleri, 1982; aktaran Lee veg@rleri, 1992). Ballik egilimi
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orglte girsten 6nce gedir, etkileri 6rgiite gig esnasinda ortaya ¢ikar ve gercek OB
ile sonuclanir (Lee ve gerleri, 1992).

Orglitler secim stireclerinde bireylerin yetkinlikien yaninda bglilik egilimlerini de
dikkate almalidirlar. Eer ba&lilik egilimi yiksek olan bireyler secilirse goudan
orgut baarisi bundan etkilenecektir. Clunkighagin gelsmesi ve glclenmesi uzun
zaman alir. Buna gore gldik egilimleri yiksek olan bireylerin daha sonra orgite

karsi gelistirecekleri OB’lar1 bu durumdan pozitif ydonde etdilecektir.

Lee ve dgerleri (1992) balilik egiliminin OB ve iste&e basli isglicu devri Gizerindeki
etkisini inceledikleri argtirmalarinda, yiksek Ighlik egiliminin OB ile pozitif, isglict
devri ile negatif yonde gkili oldugunu belirlemglerdir. Bu argtirma ayni zamanda
bireylerin da@ru bir sekilde segcilerekse alinmalarinin OB acisindan ne kadar 6nemli

oldugunu gosternsir.
2.6.2. Sosyallgne

Bireylerin ise bagladiktan sonra 6rgutte gecirdikleri ilk gtinleri dabok orgitu vesi
yapma sekillerini gbzlemleyerek gecmektedir. Kdrkli olarak orgit ve bireylerin
birbirlerini tanidiklari ve beklentilerine ne olgéidkasilik alabilecekleri yonundeki ilk

dUstncelerinin ortaya ¢ikmasi bu surecin en 6nemliliéderini olusturmaktadir.

Orgute girdikten sonra gecen bir ay gahlarin § tutumlarini geltirmede 6nemli bir
zaman dilimi olarak gorilmektedir. Ayni zamanda $iirecin $e yeni balayan
calisanlarin tepkileri Gzerindeki etkileri bircok gtamaya konu olmaktadir (Baker,
1995; Dixon ve dierleri, 2005).

Sosyallgme, bireylerin dgerleri, beklenen davragiari ve Orgit icindeki rollerini
yerine getirmeleri icin gerekli sosyal bilgiyigiendikleri sirectir (Kirel, 2003:285).
Baska bir tanima gore ise sosyalee, oOrglte yeni girenlerin gér calsanlarin

gordigu gibi gorebilmek icin algilarini d@gstirdigi surectir (Balci, 2000; aktaran
Ulutas, 2003).

Yeni bir ise bglayan calganlarin hepsi bu surecten gecerler. Ayni zamanda&nggit
desisikli gi bu surecin yeniden yanmasini gerekli kilar. Cunkd her 6rgutgryapma
sekilleri, iletisimi, kalttrd ve yonetimsekli birbirinden farkhdir. Bu sireg¢ orgutlere

6zgl olan bu unsurlarigéenmeyi ve uyum Sgamay! icerir.ise alinma gamasinda
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orgutsel ve bireysel amaclarin uyum gost@rdvireylerin secilmesi sosyalime
surecinin daha kisa bir zamanda gergghksini sglayacaktir.

Meyer ve dgerleri (1991) orgitte gegcirilen ilk yilin OB’ négde etkilediine iliskin,
giris 6ncesi ve gik sonrasi faktorlerle OB arasindakikinin incelendgi boylamsal
bir aragtirma gerceklgtirmislerdir. Arastirmaya Universiteden yeni mezun olan ve
surekli statidese balayan 157 ki katiimistir. Katilimcilara e bglamadan once,
basladiktan 1 ay, 6 ay ve 11 ay sonra doért anket gdintig ve cevaplandirmalari
istenmitir. Arastirmada elde edilen bulgulagu sekildedir: Bireylerin alternatif si
bulma guclikleri ile devamlihk Kl g1 arasinda pozitif ifiki oldugu, giris 6ncesi
faktorlerden olan karar nitginin calsanlarin orgite kar gelistirdikleri duygusal
baghli g1 etkiledigi belirlenmitir. Arastirma verileri duygusal @l gin gelsmesinde
calisanlarin ilk ayda kazandiklari tecriibelerin iradexi gilontlmezlik ve karar nitedi
gibi faktorlerden daha onemli oldunu gdstermstir. Arastirma sonucuna gored
giristen 6nceki ve sonraki zaman diliminde olumlu demdgiin OB’I pozitif yonde

etkilemektedir.

Bu aratirma sosyallgme sirecinin bireylerin daha sonra gélécekleri OB (izerinde
onemli etkilerinin olabilecg@ni gostermektedir. Dolayisi ile bu surecin etKifdi
yonetilmesi, oOrgute k@ calisanlarin yaratilmasinda kritik bir faktor olgw
soylenebilir.

2.7. Orgutsel Balilik Sonuglari

Bireylerin OB diizeyleri daha 6nce de ifade edildiibi bireysel, 6rgitsel ve orgiitsli
faktorlerden farkli derecelerde etkilenmektedir. Baktorlerin etki derecesi OB
dizeyini belirlemektedir. Neticesinde ise dOrgutnigolumlu veya olumsuz olarak

nitelendirilebilecek davraglar ve tutumlar ortaya ¢ikmaktadir.

Baglilikla ilgili yapilan pek cok cabmada, balihgin bgzimsiz bir dgisken olarak
devamsizlik, ggucti devir orani, sten ayrilma niyeti gibi désik is davranglarini
etkiledigi ya da b&mh bir dezsisken olarak demografik faktorler, rol ¢cahasi veya
orgutsel yapi gibi dgskenlerden etkilengi belirtiimektedir (Suliman, 2002; aktaran
Ince ve Giil, 2005: 94).

Tablo 2.6 OB duzeylerinin muhtemel sonuclarini kEraektedir. Dguk, 1limli ve
yuksek balilik diizeylerinin ¢gaganlar ve orgutler icin olumlu ve olumsuz sonuckari
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tabloda yer almaktadir. Tabloda goriidigibi her bglilhk dizeyinin avantajlari ve

dezavantajlari bulunmaktadir. 8di g1 genellgtirmek ve guclendirmek isteyen 6rgut

yonetimi tim bu faktorleri goz 6ninde bulundurmedt bu dgrultuda politikalari

belirlemelidir.

Tablo 9: Baghlik Dizeylerinin Olasi Sonuclari

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel Is devri/disiik Yuksek ¢ devri, gecikme,
yaraticilk, Yava mesleki performansin devamsizlik, kalma istekgiz|
'q_>; yenilesme ve gelime ve ilerleme, engellenmesi, sdi is kalitesi, 6rgute
2 oz-gunluk, dedikodu sonuglu sgioren zararini sadakatsizlik, 6rgltegkar
Xx Insan ksisel maliyetler, sinirlama, morali yasal olmayaalifgetler,
%D kaynaklarinin olasi ihrag, ayriima yikseltme, $inal st davran, rol
m daha veya orgutsel yeniden modeline zarar verme,
é Etkin amaclari bozma yeglirme, zarara yol acici dedikodu,
a kullanimi sdylentilerin 6rgut sgoren Uzerinde sinirh
icin yararli sonuglari orgutsel kontrol
fleri baslilik Isg6renin rol Ustii

s, duygusu, Mesleki galine, Artan ve Uyelik
g glvenlik, ve ilerleme sgoren davraglarinin
a yeterlik, firsatlari sinirh kidemi, sinirli simrimasi, orgutsel
= Sadakat ve olabilir, parcal ayrilma igite istemlerle § disl
%p | Gorev, yaraticl bailiklar sinirli is devri, istemlerin
Q bireycilik, arasinda kolay yuksek dengelenmesi,
E kimligin olmayan uzlgma i doyumu orgutsel etkilikte
- korunmasi disis

Bireysel meslek
Gelisme ve
beklentileri
karsilama,
davrangin

orgutce
odullendirilmesi,

Bireyin is
yapma tutkusu

Yilksek Orgiitsel Balilik

Bireysel gelsme,
yaraticilik, yenitene
ve hareketlilik
firsatlarinin bgulmasi,
desismeye kagl
direnc, sosyal
ili skilerde gerilim,
arkada dayangmasi
yoksungu, is
digi drgutler igin sinirli
zaman ve ener;ji

Guvenli ve dengeli
Isgiicii, sgoren,
daha yiksek tretim

icin orgutin
istemlerini kabul
eder, yuksek
diizeyde gorev
yaii ve
performans, 6rgutsel
amagclarin
katanabilmesi

Insan kaynaklarinin
yerinde kullanilmamasi,
rgiitsel esneklik,
yenigee ve uyum

yoksunfu, gecmgteki
politika veglére tam
gliven, gayretjdrenlerden
ofke ve dgmanhk, orgtt
adina yasadge etik
olmayan eylemlere
gigme

Kaynak: Randall (1987; aktaraimce ve Giil, 2005: 93-94)

Arastirmanin bu kisminda OB ile performans, devamsi&ekgec kalma,sgiict devri

ve isten ayrilma niyeti arasindakigkiye desinilecektir.
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2.7.1. Orgutsel Bglilik ve Performans

Performans, bireylerin camalari ile 6rgut verimligine yapmg olduklar katkinin
diizeyidir. Orgiite guclii bisekilde ba&lanan cakanlarin 6rgiit bgarisina yiiksek
duzeyde katki ggamalari beklenmektedir.

Orgiitsel agidan Igaligin 6nemli olmasi cajan performansi (izerindeki etkisinden
kaynaklanmaktadir. Benkoff'a gore; g gin 30 yildir en populer agarma konusu
olmasinin asil nedeni performans Uzerindeki etddugu varsayimidir. Clinki halen
performans ve OB arasindakiskinin varligi kesin dgildir (Benkoff, 1997; aktaran
Maxwell ve Steel, 2003).

Performans c¢ok boyutlu OB ile genel OB dlgimiundeahad kuvvetli iliki
gOstermektedir (Taylor, 2001). OB ¢ok boyutlu bapyya sahiptir. Her boyutu farkli
faktorlerden farkli derecelerde etkilenirken somaa da her boyutunungkili oldugu

davranglar ve bu davraglarin sergilenme diizeyi ggmektedir.

Allen ve Meyer'e (1990) gore, duygusalghéklar gicli olan bireyler 6rgut Gyesi
olmaktan mutlu olduklari icin performanslarn yikselacaktir. Devamlilik bl gi

gucli olan bireyler ise yatirimlari yuksek veyaskza alternatifleri olmadiklari icin
kendilerini drgutte kalmak icin zorunlu hissedeegllr. Bu zorunluluk performansin

dismesini sglayici bir neden olabilecektir.

Performans ve OB arasindakiKiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan atamalarin

bazi bulgularsu sekildedir:

- Suliman ve lles (2000b) yaptiklarn anamada duygusal, normatif ve devamlilik
baglil g1 ile performans arasinda pozitif bir ski oldugunu belirlemglerdir.
Performans duygusal gldik ile en gucli, devamhlik kgili g1 ile orta dizeyde,

normatif bgllikla ise daha d§ilk diizeyde pozitif yonde gkilidir.

- Taiwan’dan 87 ve ABD’den 57 §nin katilimiyla gercekligirilen argtirmada

OB ve performans arasinda pozitif biskii oldugu belirlenmitir.

- Yapilan bir argtirmada bireylerin duygusal plalik dizeylerinin performans
uzerinde, OB diizeylerinden daha gucli bir belidisyi oldusu saptanngtir
(Gilder, 2003).
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- Gupta ve dierleri (1998) yaptiklari agarmada oOrgutsel dger ve amaclara
baglilik ile performans diizeyi arasinda pozitif yorbir iliskinin bulund@gunu

belirlenmilerdir.

Yukaridaki argtirma bulgulari dikkate alinginda OB'in bireylerin performans
duizeylerini etkiledii ve bu etkinin pozitif yonde ortaya cifgtisoylenebilir. OB’in bu
etkisi gz onunde bulundurulgunda 6rgatler icin ki calisanlarin neden bu kadar

onemli oldgu daha iyi anlglabilecektir.
2.7.2. Orgltsel B&lilik ve Devamsizlik

Orgut amaclarini ve derlerini icsellgtirmis bireyler orgutlerine, arkagerina,
islerine daha gucliu bigekilde b&lanacaklardir. Bu kgulik calisanlarin devamsizlik
gibi 6rgut icin olumsuz olan davrafari sergileme olasiliklarini azaltacaktir. Dolayis
ile giclu OB ile devamsizlik arasinda negatif bigkinin bulunmasi beklenen ve arzu

edilen bir durumdur.

Devamsizlik, cayanin § programinda yer almasinagmaen gte bulunmamasidir
(Savery ve dierleri, 1998). OB’In iljkilendirildigi devamsizlik bireylerin istg ile
yani herhangi bir zorunluluk olmamasinaggmen ke gelmeme durumudur. Cunk
bireylerin dginda gelgen Orngin bir hastallk veya kaza nedeniyle yapilan
devamsizigin OB tarafindan etkilenmesi s6z konusugittier. OB'In etkiledigi
distinilen devamsizlik daha c¢ok egahlarin insiyatifleri  d@rultusunda

gerceklgenlerdir.

Yapilan ilk argtirmalar OB ile §giicti devri, §e ge¢ kalma ve devamsizlikla aralarinda
negatif bir iliski oldugunu desteklemesine gaen, daha sonra yapilan giremalar bu

ili skinin daha az inandirici olgunu gostermektedir (Luthans, 1992).

Wooden’e gore; OB devamsizlik tizerinde etki edem &aemli” faktordir. Ona gore
daha yiiksek OB diizeyi devamsizlikla negatif yondgilidir ve OB diizeyinin

artinlmasi devamsigin ve gguci devrinin azaltilmasini gayacaktir (Wooden,
1995; aktaran Savery vegérleri, 1998).

Mathieu ve Kohler ge sariima ve OB'In devamsizlikla skisini ortaya koymak
amaciyla yaptiklari agarmalarinda OB ve kisel nedenlerle yapilan devamsizlik

arasinda onemli dl¢ctide negatif korelasyon bulgndu tespit etngierdir. Ancak ayni
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argtirmada hastalik, ailevi zorunluluk ve transfer lgemnleri nedeniyle yapilan
devamsizlik ile OB arasinda birskiye rastlanamangtir (Mathieu ve Kohler, 1990;
aktaran Savery ve gerleri, 1998).

Bennett (2002) tarafindan Kuzéganda’da bulunan kamu kurumlarindan bazilarinda
calisanlarin  katihmi ile gercekyerdigi arstirmasinda, bireylerin devamsizlik
oranlarini yikselten nedenleri ginamistir. Arastirma sonucuna gore devamsinhi
artmasina neden olan faktdrler;sdld motivasyon, dgiik is tatmini, zayif iletsim,
otonomi eksiklgi ve gelgtirme imkanlarinin azf olarak belirlenmgtir. Bu faktorler

calisanlarin érgutlerine kar gucli birsekilde bglanmadiklarini géstermektedir.

Savery ve dierleri (1998) yaptiklar asarmalarinda OB’ yiiksek olan cghinlarin
OPB’lari disiik olan caganlara gore daha az devamsizlik yaptiklarini lesfiglerdir.

Ayni argtirma devamsiziin OB’tan ziyade se kagl duyulan bghliktan daha cok
etkilendigini gostermstir.

OB ile ilgili yapilan calsmalarin hizla artmasinin nedeni olumsgidavranglari ile
aralarinda oldgu disinulen negatif ifkidir. Bazi aratirmalar bu dglnceyi
desteklemesine gaen literatirde aksi sonuca gda aragtirmalar da mevcuttur.
Ancak kine ve orgutiine guclu bigekilde b&lanan cakanlarin 6rgt yararina olacak
davranglari daha cok sergileyecekleri ve orgiltsdrasina olumsuz etki yapacak

davranglardan kacinacaklari diintimektedir.
2.7.3. Orgutsel B&lilik ve ise Ge¢ Kalma

Ise ge¢ kalma da devamsizlik gibi Uretimin aksamasmeden olabilecek ve
neticesinde de oOrgut verimfiini azaltacak bir davragtir. Baglligi gtcli olan
calisanlarin insiyatifleri dg@rultusundage gec kalma davraaini daha az sergilemeleri

beklenmektedir.

Bu konuda yapilan agarmalar ke gec¢ kalmanin tghhkla iliskili oldugunu
gostermektedir. Angle ve Perry gahalarinda OB vese gec kalma arasinda negatif
yonde guclu bir ikki belirlemiglerdir. Arastirma ba&lihk dizeyleri yuksek ¢aanlarin
islerine daha az gec kaldiklarini gostegtini(Angle ve Perry, 1981; aktardnce ve
Gul, 2005).
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2.7.4. Orgiitsel Bglilik- Isgiicii Devir Orani velsten Ayrilma Niyeti

OPB’lari yiksek olan cajanlarin alternatif § imkanlari bulunsa dasten ayrilma
niyetlerinin veyaggucu devir oranlarinin giik olaca disunilmektedir. OB'in 6rgit
acisindan en 6nemli yararlarindan biri deseallarin gten ayrilma niyetlerini negatif
yonde etkiledii ile ilgili varsayimdir. Clnki sten ayrilmalar orgit icin yeni bir
calisan secimi ve secilen bireylerin 6rgute uyumu icardanacak fazladan zaman ve
maliyet anlamina gelmektedir. Ayni zamangtan ayrilma niyeti dgilk olan ¢calanlar
alternatif § aramaktan ¢oksierinde daha fazla karili olmayla ilgileneceklerdir.

OB, calsanlar ve gveren arasinda Bakuran onemli bir unsurdur. Bhlk oOrgiitte
kalma niyeti, Uyelgi surdirme, davraglar ve performans tzerinde etki eden 6nemli
bir rol Ustlenmektedir. Bu yizden OB, devamsizl& isglicti devrinin glvenilir bir
belirleyicisi olarak gérulmektedir (Chow, 1994). Miyzamandasi tatmini de §glcu

devir oraninin etkileyen dnemli bir gigkendir (Bicer, 2005).

OB diizeyinin bgimsiz bir dgisken olarak ele alingi OB ile isglicu devir orani veya
isten ayrilma niyeti arasindaki gkileri belirlemeye yonelik olarak yapilan
argtirmalarin bazilarinda elde edilen bulguagekildedir:

- Cakar ve Ceylan (2005) yaptiklari gtremada duygusal, normatif, devamlilik ve
ise baliligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilgdi saptamglardir. Ayni
argtirmada gten ayrilma niyeti Uzerinde en guclu etkiye sahgnaleiskenin ke
baglilik oldugu belirlenmitir.

- Cekmeceliglu (2006) argtirmasinda, duygusal gl gin isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledini ancak § tatmininin sten ayrilma niyeti Gzerinde daha
glcli bir etkiye sahip oldiunu saptamgtir. Ayni argtirmada normatif ve
devamhlik bglhhginin isten ayrilma niyeti Uzerinde etkilerinin olmgdi

belirlenmitir.

- Yapilan bir argtirmada OB ve orgitte kalma niyetinin skili olmadigi
belirlenmstir (Chow, 1994).

- Uyguc ve Cimrin tarafindan yapilan giramada §ten ayrilma niyetinin en ¢ok
duygusal bglihktan daha sonra normatif gldiktan negatif yonde etkilengi

saptanmytir. Devamhlik bghliginin ise gten ayrilma niyetini pozitif yonde
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etkiledigi belirlenmitir (Uyguc ve Cimrin, 2004). Asairmada elde edilen bu
sonu¢ OB'In (¢ boyutunun da pozitif davrdarla sonuclanmayagani
gostermektedir. Ozellikle devamlilik gdiginda calganlar kendilerini 6rgutte
kalmada zorunlu hissettikleri icin bu zorunlulukydusu negatif davraglara

neden olabilecektir.

- Keles (2006) ve Jaramillo ve gerleri (2005) OB vesten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonde ikki oldugunu belirlemglerdir.

- Samadov (2006) agarmasinda gten ayrilma niyeti ile devamlihk Igali g
arasinda pozitif, normatif galik ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif
yonde bir ilgki saptamgtir. Ayni argtirmada duygusal galik ile isten ayrilma

niyeti arasinda bir igki bulunamamytir.

OB'In orgitler tarafindan gerli bulunmasinin en 6nemli nedeni olumly i
davranglarini pozitif, olumsuzs davranglarini ise negatif yonde etkilegdiyénindeki
varsayimdir. Orgutsel bari ve etkinlik icin bgli calisanlarin varlg onemli bir
faktordur. Her ne kadar giniumuzgggen s dinyasinin yeni orgit yapilarinda birden
fazla orgute hizmet eden ganlar s6z konusu olsa da 6rgutelbgalisanlarin varlg
orgut baarisi icin vazgecilmez bir potansiyeldir. Dolayigde yoneticiler bu
potansiyelden en Ust diizeyde yararlanmali \&ilbgn orgut icinde genelftiriimesi
yoninde caba sarf etmelidirler. 8dugin artirlmasi ve genelgériimesi icin
yapiimasi gerekli en o©nemli uygulamalardan birise dkariyer gektirme
programlaridir. Kariyer gefiirme destgi saslayarak oOrgutler ¢cajanlarinin kariyer
hedeflerine ulgmalarina yardimci olacaklardir. Bu yardimi alaniseallar ise, yeni
beceri ve deneyimler kazanmalarina destelagan oOrgutlerine olan Kgaliklarini

artiracaklardir.
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BOLUM 3: KARIYER GELISTIRME PROGRAMLARI VE
ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAK 1 iLiSKiYi BELIRLEMEYE
YONEL iK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu béliminde genel olarak OB ile ilgili yamlaratirmalarda kullanilan
olcekler tizerinde durulacak, daha sonra da OB vigetagelistirme arasindaki ifkiyi
belirlemeye yonelik olarak yapilan amamalara yer verilecektir. Literatlirde var olan

bu bulgular giginda argtirmanin gergevesi cizilmeye galacaktir.
3.1. Orgltsel Ballik Ara stirmalarinda Kullanilan Olcekler

OB ile ilgili yapilan aratirmalarda siklikla Mowday, Porter ve Steers tagdn
gelistirilen “Orgutsel Balilik Olgegi” ile Meyer ve Allen tarafindan galirilen “Ug
Boyutlu Orgutsel Bglilik Olgegi” nin kullanildigi gorilmektedir. Ayrica Turkiye'de
Keles (2006) tarafindan yapilan bir atamada cakanlarin OB’larini belirlemek igin
M. Sungurlu'nun Turkceye cevirgli Bucharan tarafindan ggliirilen ve 23 ifadeden
olusan “Orgutsel Balilik Olgegi” kullaniimistir. Mercan (2006) tarafindan yapilan
argtirmada ise oOrgutsel phalik faktorleri “Yiicel Kurumsal Sadakat Olgg ile
olculmistir. Olgek 27 maddeden ghmaktadir. Aratirmada bu odlcekte yer alan
maddelere verilen yanitlar sonucunda ikiglde&k boyutu ortaya c¢iknstir. Bunlar

duygusal bglilik ve kalici b&lilik boyutlardir.

Mowday, Porter ve Steers tarafindan gellen orgutsel balilik olcegi, calisanlarin
baghliklarini tek boyutta ele alarak dlgmektedir. Boodele gore cajanlar orgite
sadece duygusal olarakgi@nmaktadirlar (Meyer ve gerleri, 1991; Gugla, 2006).

Son doénemlerde genel olarak orguteskdraglihgin desisik sekiller aldgl ve her
seklin nedenleri ve sonuglarinin birbirinden farkldugu kabul edilmektedir. Buna
gore OB, cok boyutlu bir dmya sahiptir ve yapilan atamalar OBIn cok
boyutlulusunu ortaya koymaktadir (Suliman ve lles, 2000a; &texe dgerleri, 1991;
Meyer ve Smith, 2000; Suliman ve lles, 2000b).

Meyer ve Allen tarafindan gstirilen “Orgutsel Balilik Olgegi” calisanlarin 6rgiite
karsi duyduklar bglih gl cok boyutlu olarak dlgmektedir. Bu 6lcek U¢ atiyhttan
olusmaktadir. Bunlar, Duygusal Bhlik Olcegi, Normatif Baslihk Olcegi ve
Devamlilik Balih g1 Olgesi'dir. Duygusal B&lilk Olgegi calisanlarin érgute duygusal
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acidan ne olgliide Bl olduklarini, Normatif Bglilik Olgegi calisanlarin orgiite
baglanmada ne derecede zorunluluk hissettiklerini, adevik Baghligl Olgesi ise
calisanlarin orgute duydiu bahliklarinin ne oranda ihtiyag faktoriinden etkilegidi
O0lcmeye cakmaktadir. Bu ©Olcekte duygusal ghduk calisanlarin isteklerine,
devamliik bghlig ihtiyaglarina, normatif b#ilik ise zorunluluk hissetmelerine

odaklanmaktadir.
3.2. Kariyer Gelistirme ve Orgiitsel Baglilik Tle Tlgili Yapilan Ara stirma Bulgulari

Kariyer gelstirme ve OB arasindaki gkiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan
argtirmalarda elde edilen bulgulara gatanin bu bolimuinde yer verilecektir. Kariyer
gelistirme ile kariyer geklitirme ile iliskili olan kariyer planlamasi yapilmasi, terfi
sistemi, kariyer firsatlari gibi unsurlarla OB arafaki iliskiyi belirlemeye yonelik

olarak yapilan agirmalarda elde edilen bulgulagagidaki gibidir:

- Jaramillo ve dierleri (2005) argtirmalarinda ilerleme firsatlari ile OB’In pozitif

yonde ilgkili oldugunu belirlemglerdir.

- Fortune 100 listesinde yer alan orgutlerdesaalarin katiimiyla gerceksérilen
bir argtirmada, kariyer geftirme ve OB arasinda anlamli birski oldugu
belirlenmitir. Buna goére kariyer odakli istihdam uygulamaidan olan terfi,
oryantasyon, kariyer gstirme ve istihdam guverdi ile calisanlarin
bagliliklarinin iligkili oldugu sonucuna uklmistir (Geartner ve Nollen, 1989;
aktaran Meyer ve Smith, 2000).

- Currie veDollery (2006) yapmy olduklari aratirmada kariyer gejtirme destgi
ile OB arasina pozitif bir ki oldugunu belirlemglerdir. Buna gore
aragtirmacilar kariyer gejtirme destginin azalmasi ile dgru orantili olarak

calisanlarin OB’ inin da azalgni tespit edilmitir.

- Meyer ve Smith (2000) agrmalarindalKY uygulamalarindan olan kariyer
gelistirmenin duygusal ve normatif plaligin en dnemli belirleyicisi oldgunu
tespit etmglerdir. Buna gore orgutler ¢calinlarini gelecge hazirlama konusunda

aktif rol oynayarak, ¢cajanlarinin OB’larini glclendirebilirler.

- Dixon ve dgerleri (2005) kariyer gejtirme programlarina katilan ¢sdnlarin

daha yiiksek OB va tatminine sahip olduklarini belirtgierdir.
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- Gugla (2006) yap#n argtirmasinda terfi sistemi ile duygusal ve normatif
baglili gin pozitif yonde ilgkili oldugunu saptanstir.

- Atay (2006) tarafindan gercektailen argtirmada kariyer planlamasi yapiimasi
ile calsan sadakati, duygusal gldik ve kariyerlerinin geri kalan kismini ayni

orgutte gecirme isfg arasinda anlaml bir ki oldugu belirlenmitir.

- Welsch ve Lavan ilerleme firsatlarinin OB’I pozitijonde etkilediini
saptamglardir (Welsch ve LaVan, 1981; aktaran Jaramillaigerleri, 2005).

- Chow (1994) Hong Kong ve Taiwan'da galn Cinli yoneticilerin katilimiyla
gerceklatirdigi arastirmada kariyer firsatlarinin yoneticilerig tatmini artirdgini
belirlemistir. Ayni zamandaiKY uygulamalarinin yoneticilerin  bulunduklari
orgitlerde Kkariyerlerini takip etmelerini ve bunuwfogrultusunda OB’larini
etkiledigi sonucuna ulglmistir.

Yukaridaki argtirmalarda elde edilen bulgulanginda kariyer hedeflerine ulanalari

yonunde desteklenen canlarin bghliklarini guglendirecekleri soylenebilir. Ayni
zamanda orgut icindeki kariyer firsatlari hakkindeg&lisanlarin sahip olduklari bilgi
duzeyi, cakanlarin kariyer planlarini érgitleriyle paytaalari, caganlarin kariyer
onerilerinin orgit tarafindan dikkate alinmasi gibktorler de OB'1 etkileyecektir.
Arastirmanin ilerleyen boliminde bu hipotezler elddesdieriler ile test edilmeye
calisilacaktir.

3.3. Arastirmanin Cergevesi

Calismanin bu bdoliminde atamanin amaci, kapsami, yontemi, hipotezleri ve

kisitlar belirtilecek ve agairmadan elde edilen bulgulara yer verilecektir.
3.3.1. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci kariyer ggtirme ve OB arasinda bir §ki olup olmadgini ortaya
koymaktir. Baka bir ifade ile cakanlara sglanan kariyer gejtirme destginin OB
duzeylerini etkileyip etkilemedini belirlemeye c¢akmaktir. Ayni zamanda
argtirmaya katilan iki gletme arasinda ¢ahanlarin OB diizeylerinin katastiriimasi
ve kariyer gelitirme destgi saslayan kletmede cafanlarin OB diizeylerinin ger
isletmede cadanlara nazaran yiksek olup olmadi belirlemeye cagmak

arsstirmanin dger bir amacini olgturmaktadir.
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3.3.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirma Bursa’da bulunan ve tekstil sektérinde falerini sirdiren 2sietmeden
1. sinden 66, 2.sinden de 62 toplam 128yki anket uygulanarak gerceklieilmi stir.
Arastirmaya katilan sletmenin birinde kariyer gelirme programlari uygulanmakta
digerinde ise uygulanmamaktadir. Anamada veri toplama yontemi olarak anket

kullaniimistir.

Kariyer gelstirme ve OB arasindaki gkiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan
aratirmada kullanilan anket t¢ bolimden whaktadir. Birinci bélimde ankete cevap
veren cakanlarin demografik Ozelliklerini belirlemeye yorelolarak hazirlanngi 7
soru yer almaktadir. Bu bolum, cinsiyet,sya&gitim duzeyi, medeni durum, gbérev
dnvani, kurumda caima slresi, pozisyonda cgaha suresine gkin sorulardan

olusmaktadir.

Ikinci bolum kariyer gefitirme ile ilgili 2 soru ve 5 ifadeden meydana gektelir.
Kariyer gelstirme ile ilgili sorular kurumda kariyer getirme programlarinin
uygulanip uygulanmagh ve ankete cevap veren gahlarin bu programlara katilip
katilmadiklarina igkindir. Kariyer gelgtirme ile ilgili diger maddeler de kurum iginde
ilerleme firsatlari bilgisi, cajanlarin kariyer planlari ile ilgili diiincelerini kurumla
paylamalari, kurumun da bu Onerileri dikkate alip almami@arumunun ortaya
konmasi, cadanlarin kariyer hedeflerine ylma konusunda desteklenmeleri ve bu
destgin algilanmasi neticesinde de OB'In artip artrgath iliskin ifadeler yer
almaktadir.

Anketin Uglincu bolumi ise OB’I Olgmeye gah ifadelerden okmaktadir.
Calsanlarin OB’larinin 6lgiilmesinde Meyer ve Allen tanaan gelgtirilen Orgiitsel
Baglilik Olgegi kullanilimistir. Daha 6nce de ifade ediggigibi bu 6lcek tg farkl
baglhilik boyutunu kapsamaktadir. Meyer ve Allen @gen kullaniimasinin nedeni

OB'1 cok boyutlu olarak ele almasidir.

Meyer ve Allen’in 6rgutsel kgilik 6lcegi toplam 18 ifadeden ofmaktadir.ifadeler 5
dereceli Likert tipi ile cevaplanir. Olcekte yemalifadeler katilma derecesine gore
tamamen katiliyorum, katihyorum, fikrim yok, kismekatiimiyorum ve hi¢
katilmiyorum seceneklerinden uygun agidudisinulensikkin secilmesiyle yanitlanir.
Bu olcek 3 alt boyuttan ofmaktadir. Olgekteki 6 ifade duygusalghbkla, 6 ifade
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devamlilik bghligiyla ve dger 6 ifade de normatif [galik ile ili skilidir. Bu modele
gore; calsanlar istedikleri icin (duygusal), ihtiyac duyduklacin (devamhlik) ve

kendilerini zorunlu hissettikleri icin (normatifygite kagl baghlk gelistirirler.

Meyer ve Allen tarafindan getirilen Orgutsel Bgllik Olcegi kullanilarak yapilan
argtirmalarin buydk bir kismi Kuzey Amerika’da gergakirilmistir. Dolayisi ile
modelin farkl kulttrlerdeki gecerlii ve guvenilirliginin  belirlenmesiyle ilgili
argtirmalarin yapilmasi gereklidir. Bu amacgla Vandeghe (1996)bu Olcei

Fransizcaya cevirerek Belgika’da bir girana yapmgtir. Sonug¢ olarak modelin
gecerliligi desteklenmitir (Lee ve dgerleri, 2001).

Lee ve dgerleri (2001) tarafindan Meyer ve Allen’in Orgutseéglilik Olgegi'nin
farkl kulturlerdeki gecerliinin test edilmesi amaciyla Guney Kore’de ikamali bir
arastirma gerceklgirilmistir. Arastirmanin ilk gamasinda bu dlcek terciime edilerek
ve herhangi bir dizeltme yapiimadan kullangtmive neticesinde Olgn alt boyutu
olan Devamlilik Bgll g1 Olgegi'nin glvenilirligi disuk bulunmytur. Orijinal 6lgekte
birinci calsmanin bulgulari siginda revizyonlar yapilarak ikinci atama
gerceklatirilmistir. Burada ise oOlgan G¢ alt boyutunun da guveniligii yliksek
bulunmutur. Arastirma sonucuna gore ikincis@mada kullanilan oOlcek anlamh ve
Asya kultirine uygundur. Bu atamadan elde edilen bulgular U¢ Boyutlu Orgiitsel
Baglilik Olgegi'nin kilturlerarasinda geneltrilebilecegi distincesini desteklertir.

Turkiye’de Wasti (2000) tarafindan yapilan bir samanada Meyer ve Allen’in Ug
Boyutlu Orgitsel Bglilik Olgegi'nin Tirk calisanlarina uygunlgu deserlendirilmistir.
Calsmaya 6zel ve kamu sektoriinden toplam 1267saalkatiimstir. Arastirmadan
elde edilen bulgulara gore; Duygusal ve NormatifgliB& Olceklerinin icsel
tutarliliklar yuksek, Devamlilik Bziligi Olgesinin distik bulunmgtur. Ayni
argtirmada Devamllik Bailigi Olgesinin iki alt boyut olan yatinmlar ve

alternatifleri kapsagh belirlenmitir.
3.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin bgml desiskeni OB, bg@msiz d@&iskenleri ise kariyer gejtirme
programlari / kariyer galiirme destgi ve demografik d@skenlere ilgkin
desiskenlerdir.

Arastirmada bgmli ve baimsiz dgiskenler arasindaki gkiyi arastirmak igin
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olusturulan hipotezlesu sekildedir;

H1: Kariyer gelgtirme programlarini uygulayan orgitte eahlarin  6rgutsel
baghliklar kariyer gelstirme programlarini uygulamayan 6rgutte gahlardan daha
yuksektir.

H2: Kariyer gelstirme programlarina katilan ¢gdinlarin orgutsel Qgulik dizeyleri
kariyer gelgtirme programlarina katilmayan ganlardan daha ytksektir.

H3: Kariyer gelgtirme programlarina katilim ile ¢gainlarin kurum igindeki ilerleme
firsatlari hakkindaki bilgi duzeyleri arasinda anlabir iliski vardir.

H4: Kariyer gelgtirme programlarina katilim ile ¢ganlarin kariyer planlariyla ilgili
distincelerini paylama dizeyleri arasinda anlaml bigkii vardir.

H5: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile caainlarin kariyer planlarn
hakkindaki dnerilerinin dikkate alinmasi arasindeal bir iliski vardir.

H6: Kariyer gelgtirme programlarina katilim ile cghnlara kariyer hedeflerine
ulasmalari konusunda destekgtanmasi arasinda anlaml bigki vardir.

H7: Kariyer gelgtirme programlarina katihm ile cahnlarin kariyer hedefleri
konusunda desteklenmelerini hissetmeleri sonuctkmdamlarina olan kgiliklarinin

artmasi arasinda anlaml bigki vardir.

Demografik dgiskenler ve oOrgutsel Ehlik ile ilgili olusturulan hipotezler ise
asagidaki gibidir;

H8: Calsanlarin cinsiyetleri ile 6rgutsel plliklari arasinda anlamli bir gki vardir.
H9: Calsanlarin yalari ile érgutsel bgiliklari arasinda anlamh bir gki vardir.

H10: Calsanlarin gitim duzeyleri ile 6rgutsel Qguliklar arasinda anlamli bir ki

vardir.

H11: Calsanlarin medeni durumlari ile 6rgutselgbhklari arasinda anlamli bir ki

vardir.

H12: Calsanlarin gérev Unvanlari ile érgutselghéklar arasinda anlaml bir gki

vardir.
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H13: Calsanlarin drgutte gecirdikleri ¢caima sureleri ile drgutsel Bhliklari arasinda

anlamh bir iligki vardir.

H14: Calsanlarin bulunduklari pozisyonda gaha sureleri ile 6rgutsel Bhliklari

arasinda anlamli bir gki vardir.
3.3.4. Arastirmanin Kisitlari

Orgut tarafindan gtanan kariyer geftirme destginin calisanlarin OB’larini etkileyip
etkilemedgini belirlemek Uzere yapilan gtamaya kariyer gejtirme programlarini
uygulayan gletmeden 66, kariyer gstirme programlarini uygulamayagietmeden de
66 toplam 128 Kkatilngtir. Arastirmanin en 6nemli kisitlarindan birini érneklemin

aciklama ve genelleme 6zglhin distk olabilecgi elestirisi olusturmaktadir.

Daha 6nce de bahsedidigibi kariyer gelstirme programlarini Turkiye’de daha cok
yabanci ortakl gletmeler uygulamaktadir. Bursa’'da tekstil sektoeinthaliyet
goOsteren ve bu programlari uygulayaletme sayisi da oldukc¢a azdir. Bletmelerin

5 tanesine veri elde edilebilmesi igingarulmustur. Ancak bunlardan sadece biri
aragtirmanin uygulanmasina destekglsanistir. Kariyer gelgtirme programlarini
uygulayan ve uygulamayanlétmelerde caganlarin OB’lari arasinda kalastirma
yapilabilmesi i¢in bu programlari uygulamayan Bletimeye bgvurulmus ve olumlu
yanit alinmgtir. Kariyer gelgtirme programlarinin yayginlikla uygulanmamasi ve
uygulayan dier orgutlerin de astirmaya katilma konusunda isteksiz davranmalari

aratirmanin dger bir kisidini olgturmaktadir.
3.4. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumu

Arastirmada yapilan analizler neticesinde elde edilglgudara dort bglik altinda yer
verilecektir. 1. bglikta drneklemi olgturan katilmcilarin demografik 6zellikleri,
ankette yer alan kariyer gglirme ve bglilikla ilgili ifadelere ve OB ile alt boyutlarina
ait ifadelere katihm oranlarinin frekans gdanlari 6zetlenecektir. 2. khkta
katihmcilarin  demografik 6zellikleri ve OB’lari asindaki ilikileri incelemeye
yonelik yapilan analizlerde elde edilen bulgulaex yerilerek ilgili hipotezler test
edilmeye cakilacaktir. 3. bgikta demografik 6zellikler ile ankette yer alaadkelere
verilen yanitlar arasinda gki olup olmadginin belirlenmesi amaciyla yapilan
analizlerde elde edilen bulgular Ozetlenecektir. béslikta ise cagmanin temel

konusunu olgturan kariyer gefitirme destgi ile OB arasindaki ikiki karsilastirmali
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olarak ortaya konmaya ve gathanin temel hipotezleri test edilmeye géhcaktir.

3.4.1. Demografik Ozellikler ve ifadelere Katihm Oranlarinin Frekans

Dagilimlar

Tablo 10: Demografik Ozelliklerin Frekans @dimi Tablosu

FREKANS YUZDE
Cinsiyet Kadin 54 42,2
Ekke 74 57,8
Yas 20-2516 12,5
26-3| 62 48,4
36-5| 38 29,7
5%-6| 12 9,4
65+| O 0
Egitim Duzeyi TIkokul 9 7,0
Ortaokul 7 5,5
isé | 40 31,3
Yuksekokul33 25,8
Limsa | 35 27,3
Yuksek Lisans 4 3,1
Medeni Durum Bekar41 32,0
VvIE | 83 64,8
Diger | 4 3,1
Gorev Unvani
Yonetici PersoneB9 30,5
Yonetici Olmayan Personel89 69,5
Pozisyondaki ¢cagma suresi
1 yilda az 15 11,7
1-5 yil 59 46,1
6-10 yil 25 19,5
11-15 yil 21 16,4
16 yil ve Uzen 8 6,3
Isyerinizde kariyer gejtirme
programlari uygulanmakta midir?
Evet | 66 51,6
Hayir| 62 48,4
Daha 6nce bir kariyer getirme
programina katildiniz mi?
Evet | 75 58,6
Hayir| 53 41,4
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Arastirmaya katilan c¢ajanlarin demografik 6zellikleri yukaridaki frekansgdimi
tablosunda 6zetlengtir. Tablodan da gorildiii gibi 6rneklemin %57,8 gibi @goinluk
kismini erkekler olgturmaktadir. Katilimcilarin yakfgk olarak yarisina yakini
(%48,4) 26-35 y@ aralginda yer almaktadir. Orneklemin %53,1 gibi bir kism
yuksekokul ve lisans mezunudur. Bu oramginda argtirmaya katilan c¢ajanlarin
egitim duzeylerinin yuksek oldtu sdylenebilir. Tabloda gorulgt gibi katihmcilarin
%64,8'i evlidir ve %69,51 kurumlarinda idari olmay personel unvani ile
calismaktadir. Orneklemin %39,8'i 1-5 yil arasinda kulammda cakmaya devam
etmektedir ve %46,1'i de 1-5 yil arasinda ayni pganda bulunmaktadir. Ankette yer
alan gyerinizde kariyer gejtirme programlari uygulanmakta midir sorusuna
katihmcilarin %51,6's1 evet, daha 6nce bir karigelistirme programina katildiniz mi
sorusuna ise %58,6’s1 evet yanitini vetmi Bu yanitlar katilimcilarin %7’si gibi bir
kisminin kurumlarindasé bglamadan 6nce veya kurumsohda yer alan bir kariyer
gelistirme programina katildiklarini gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarin ankette yer alan kariyer gigine ve OB ifadelerine katilim
oranlar1 gagidaki tabloda 0zetlenmtir:

Tablo 11: Kariyer Geljtirme ve Orgitsel Bailik ile ilgili Ifadelerin Frekans
Dagilimi Tablosu

IFADELER Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
KARIYER GELISTIRME F % F % F %
1. Kurum icindeki ilerleme firsatlari 15 11,7 29 | 22,7 84 65,6

hakkinda bilgim vardir.
2. Kariyer planlarim ile ilgili d§tincelerimi | 23 18,0 7 5,5 98| 76,6
kurumumla paylgirim.
3. Kurumum kariyer planlarim ile ilgili 30 23,4 28 | 21,9 70 54,7
Onerilerimi dikkate almaktadir.
4. Kariyer hedeflerime utanam konusunda | 36 28,1 14| 10,9 | 78| 60,9
kurumum bana destek@amaktadir.
5. Kariyer hedeflerim dgrultusunda 18 14,1 17| 13,3 93 72,7
desteklendiimi hissetmek kurumuma olan
baghli gimi artirmaktadir.

ORGUTSEL BAGLILIK

DUYGUSAL BAGLILIK

6. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu| 22 17,2 21| 16,4 85 66,4
kurulusta gecirmek beni ¢cok mutlu eder.
7. Bu kurulga kendimi “duygusal olarak | 82 64,1 10| 7,8 36| 28,1
bagll” hissetmiyorum.
8. Bu kurulgun problemlerini gergcekten de| 21 16,4 10| 7,8 97 75,8
kendi problemlerim gibi hissediyorum.
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IFADELER Katilmiyorum | Kararsizim | Katilliyorum

DUYGUSAL BAGLILIK F %% F ) = Do

9. Kendimi kurulgumda “ailenin bir 77 60,2 10| 7,8 41 32,0
parcas!” gibi hissetmiyorum.

10. Bu kurulgun benim igin ¢cok kiisel 23 18,0 19| 14,8 86 67,2

(6zel) bir anlami var.
11. Kurulisuma kagi gucla bir aitlik hissim | 85 66,4 13| 10,2| 30| 234
yok.

NORMAT iF BAGLILIK

12. Mevcut gverenimle kalmak icin higcbir | 77 60,2 15| 11,7 36| 28,1
manevi yukimlulik hissetmiyorum.
13. Benim i¢in avantajli da olsa 25 19,5 10| 7,8 93 72,7
kurulusumdansu anda ayriimanin gou
olmadgini distnidyorum.

14. Kurulsumdangimdi ayrilsam kendimi | 49 38,3 24 | 18,8 55 43,0
suclu hissederim.
15. Bu kurulg benim sadakatimi hak ediyor. 25 19,5 19 14{8 84 ,665
16. Buradaki insanlara karyukumlalik 33 25,8 18| 14,1 77| 60,2
hissettgim icin kurulusumdansu anda

ayrilmazdim.

17. Kurulisuma ¢oksey bor¢luyum. 28 21,9 19 14,8 81 63,3
DEVAMLILIK BA GLILI GI

18.Su anda kurulgumda kalmak istek 50 39,1 21| 16,4| 57| 445
meselesi oldgu kadar mecburiyetten.

19.1stesem desu anda kurulgumdan 43 33,6 10| 7,8 75 58,6
ayrilmak benim icin ¢cok zor olurdu.

20.Su anda kurulsumdan ayrilmak 59 46,1 22| 17,2| 47| 36,7
istedigime karar versem, hayatiminggoalt

ust olur.

21. Bu kurulgu birakmayi 55 43,0 24| 18,8| 49| 38,3

disiinemeyecg@m kadar az secegin
oldugunu dguniyorum

22. Bu kurulgtan ayrilmanin az sayidaki | 53 41,4 25| 19,5| 50| 391
olumsuz sonugclarindan biri alternatif katli
olurdu.

23. Eger bu kurulga kendimden bu kadar | 47 36,7 15| 11,7 66 51,6
cok sey vermi olmasaydim, bgka yerde
calismay! digtnebilirdim.

Kariyer Gelistirme ve Orgiitsel Bailik ile ilgili ifadelerin Frekans @alimi Tablosu
incelendginde kariyer gekitirme ile ilgili ifadelere katilimcilarin %54,7 i16076,6
arasinda desen oranda katildiklari sdylenebilir. Katilmcilarir®628,1'inin
kurumlarinin kariyer hedeflerine glaalar yoniinde kendilerine destekglsanadpi

yonunde gorg bildirdikleri tablodan goérilebilir. OB’In alt boylarindan olan
duygusal bglilik boyutuna verilen cevaplarin genel olarak #€e911. ifadeler dinda
katihm yoninde bir @lim sergiledii sdylenebilir. Kendimi kurulgumda “ailenin bir
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parcas!” gibi hissetmiyorum ifadesine katilimchar?632’si katiliyorum yanitini
vermistir ve %28,1'i de kendilerini kuruklarina kagi duygusal olarak I3
hissetmediklerini belirngtir. OB’In normatif boyutu ile ilgili ifadelere vden yanitlar
incelendginde katihmcilarin 12. ifade gnda katihm yontnde gogubildirdikleri
soylenebilir.  Mevcut gverenimle kalmak icin hicbir manevi yukumlaluk
hissetmiyorum ifadesine c¢gdinlarin  %28,1'i katiliyorum yanitini  vergtr.
Devamlihik baghlig ile ilgili 18, 19 ve 23. ifadelere katilimcilariyaklasik yarisina
yakini katilyorum cevabini verirken 20, 21 ve Badelere daha ¢ok katilmadiklarini

ifade etmglerdir.

Tablo 12: Orgutsel Bglilik ve Alt Boyutlariile ilgili ifadelerin Frekans Czalimi

Tablosu

Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum

) i} V F % F % F %
GENEL ORGUTSEL BASLILIK | 22 17,2 69| 53,9| 37| 289
DUYGUSALLIK BOYUTU 16 12,5 48 | 375| 64| 50
NORMATIF BOYUTU 30 23,4 40| 31,3| 58| 453
DEVAMLILIK BOYUTU 50 39,1 43| 33,6 | 35| 27,3

Tablo 3.3 incelendinde calsanlarin genel OB ifadelerine katilma konusunda fsaza
olduklar gorilmektedir. Calanlarin devamlilik boyutu ile ilgili ifadelere klhama,

duygusal ve normatif [galik ifadelerine ise katilma yonundesiem sergiledikleri

soylenebilir.

3.4.2. Demografik Ozellikler ve Orgiitsel Bglilik Arasindaki iliski

Calismanin bu kisminda katihmcilarin demografik 6zédiikile OB ve alt boyutlar
arasindaki ikkiler ki-kare testi yapilarak incelengnve demografik 6zelliklerle ilgili
olusturulan hipotezler test edilmeye gaimistir. Analiz sonucu elde edilen bulgukar
sekildedir:

Cinsiyet ve Orgiitsel B&lilik Arasindaki iliski

Orneklemi olgturan calganlarin cinsiyetleri ile OB diizeyleri arasindaskii olup
olmadg! yapilan analizlerle agarilmistir. Elde edilen bulgulara gore cinsiyet ile OB
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arasinda anlaml bir gki bulunamamy ve hipotezimiz (H8) kabul edilmestir. Ayni
zamanda analiz sonucu elde edilen bulgular inceierde cinsiyet dgiskeni ile
duygusal ballik, normatif ba&hlik ve devamlilik bglilhginin da ilgkili olmadig
belirlenmitir. Arastirmada kadin ve erkeklerin gldik diizeyleri arasinda anlamli bir
fark olmadgl ortaya konmgtur. Bu sonu¢ Chow (1994), Kinyaz vegdrleri (2002),
Swailes (2002), Giingive digerleri (2003), Yalgin vdplik (2005), Cakar ve Ceylan
(2005), Chen ve derleri (2006) tarafindan yapilan gmamalarda elde edilen

bulgularla aynidir.
Yas ve Orgiitsel Balilik Arasindaki 1liski

Katihmcilarin yalari ile OB’lari arasindaki ifki incelendginde aralarinda anlamli bir
iliski olmadgl tespit edilmgtir. Calisanlarin yalari ile basliliklari arasinda ikki
oldugunu 6ngdren hipotezimiz (H9) bu durumda reddedtimiOB’in alt boyutlari ve
calisanlarin yalari arasinda da anlamli birski bulunamamgtir. Chow (1994), Kinyaz
ve digerleri (2002), Swailes (2002), Kwon ve Banks (20@%akar ve Ceylan (2005),
Keles (2006) ve Glgcli (2006)'da atamalarinda yaile OB arasinda fark olmagli

yoniunde bulgulara wanislardir.
Egitim Diizeyi ve Orgiitsel Balilik Arasindaki liski

Calisanlarin gitim diizeyleri ile OB’lari arasinda anlamli birskinin olup olmadgini
belirlemek lizere yapilan analizlerdgjtien diizeyi ile OB arasinda anlamli birski
olmadgi belirlenmi ve hipotezimiz (H10) kabul edilmestir. OB’in alt boyutlarindan
olan duygusal ve normatif pllikla da esitim dizeyinin anlamli olarak gkili
olmadg tespit edilirken, gitim dizeyi ile devamlilik bgili gl arasinda anlaml bir
iliski oldugu belirlenmstir. Asagidaki tablo ki kare testi sonucunda ulan bulgulari

Ozet olarak gostermektedir.
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Tablo 13: Egitim Dulizeyiile Devamhilik B&lili g1 Arasindakiiliski

Dusuk Orta Yuksek Toplam

TIkokul
Ortaokul 12 (%21,1)| 27 (%47,4 18 (%31,8) 57 (%100)
Lise
Y Uksekokul
Lisans 38 (%53,5)| 16 (%22,5 17 (%23,9) 71 (%100)
Yuksek Lisans

Toplam| 50 (%39,1)| 43 (%33,6 35 (%27,3) 128 (%100)

(X?=15,011; s.d.= 2; p=0,001)

Tablo incelendiinde ilkokul, ortaokul ve lise mezunlarinin devdrklbaglliklarinin
digerlerine gore daha yiksek oflugorilmektedir. Daha 6nce de bahsedildjibi
devamlhilik bghlig alternatif § firsatlarinin yoklgunda ve cadanlarin orgutlerine
yaptiklari yatirnmlar artginda guclenmektedir. Bireylerger islerinden ayrildiktan
sonra § bulamayacaklari yoninde algilara sahiplerse Gegiile kalmaya devam
ederler ve devamlilik kghliklarini artirirlar. Ayni zamanda 6rgitte gelgn sire
artikca bireylerin yatirnmlari artar. Yatirimlag waliyet kagilastirmasi yapan bireyler
ayrilmanin maliyetini yiksek bulurlarsa 6rgutterkaya devam ederler. Bu faktér de
devamlilik bghhgint artirir. Bireylerin @itim dizeylerinin yukselmesiyle birlikte
bulabilecekleri alternatif si firsatlari da artmaktadir. giiim dizeyi yuksek olan
katihmcilarin  devamliik b&ihklarinin digerlerine goére daha dilk olmasi bu

distinceyi desteklemektedir.
Medeni Durum ve Orgiitsel Baslilik Arasindaki liski

Demografik 6zelliklerden biri olan medeni durum @alsanlarin bgliliklari arasinda
bir iliski olup olmadgini belirlemeye yonelik olarak yapilan analizde emddurum
ile OB ve OB’in alt boyutlari arasinda da bir fadknadigi belirlenmitir. Bu durumda
calsanlarin evli, bekar veya banms olmalarinin OB dizeylerini etkilemegli
soylenebilir. Neticede medeni durum ve OB arasibitailiski oldugu yonindeki
hipotezimiz (H11) kabul edilmestir. Elde edilen bu bulgu Yalcin viplik (2005),
Keles (2006) ve Guclu (2006) tarafindan yapilansarmalarda ulsilan sonucla
aynidir.
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Gorev Unvani ve Orgiitsel Ballik Arasindaki Tliski

Calsanlarin yonetici veya yonetici olmayan bir gorevdalismalari ile OB'lari
arasinda anlamli bir gkinin olup olmadgini belirlemek icin yapilan analiz
sonucunda, gorev unvani ile OB arasinda anlamliligki olmadg tespit edilmstir.
OB’in alt boyutlarindan olan duygusal, normatif devamlilik b&liligiyla da goérev
Unvani arasinda bir ¢ki yoktur. Bu durumda hipotezimiz (H12) reddedigtimi
Calisanlar bulunduklari orgutte Ust kademelere yuksekliksorumluluk alanlari,
yetkileri, Ucret duzeylerigleri Gzerinde karar verme imkanlar da artmaktadinmcak
argtirmamiza katilan calanlarin ankete verdikleri yanitlanginda OB’lar ile gorev

Unvanlari arasinda anlaml birskiye ulagilamamstir.
Calisma Siiresi ve Orgiitsel Bglilik Arasindaki Tliski

Calisma suresi ile OB arasindaski olduguna yonelik olarak okiurulan hipotezimizi
test etmek amaciyla yapilan analizde katilimcila@mgitte gecirdikleri sire ile OB
duizeyleri arasinda anlamli birski olmadgi belirlenmitir. Ayrica OB’in alt boyutlar
ve calgma suresi arasinda da anlamli bir fark bulunamamBdylece hipotezimiz
(H13) kabul edilmemnstir. Bu tespit Kwon ve Banks (2004) Cakar ve Cey2a05),

ve Guclu (2006) tarafindan yapilan gnanalarda ulsilan sonucla aynidir.
Pozisyondaki Calsma Siiresi ve Orgiitsel Bglilik Arasindaki 1l ski

Literatirde cakanlarin  bulunduklari  pozisyonda gecirdikleri sirertikga
bagliliklarinin azalacg yontnde bir d§ilince mevcuttur. Pozisyonda gecirilen stirenin
artmasi bir anlamda cséinlarin terfi beklentilerine keuik alamadiklarini
gostermektedir. Bu beklentilerin kdanmamasi da cahnlarin orgtlerine kar
negatif duygular beslemesine neden olabilmektedirastirmamamiza katilan
calisanlarin bulunduklari pozisyonlarda gecirdikleri estile balliklar arasinda
anlamh bir ilgkinin olup olmadgini belirlemek icgin yapilan analizde pozisyonda
gecirilen sire ile OB’in ilikili olmadigl tespit edilmgtir. Dolayisi ile hipotezimiz
(H14) kabul edilmengtir. Yapilan analizde pozisyonda gaha suresi ile OB’In alt
boyutlari olan duygusal, normatif ve devamlilikghlaginin da ilgkili olmadig
belirlenmistir. Yalgin veiplik (2005) de yaptiklar agarmada pozisyonda gegirilen

sure ile OB’in ilikili olmadigini ortaya koymsiardir.
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3.4.3. Demografik Ozellikler veifadelere Katilim Oranlari Arasindaki iliski

Calismanin bu kisminda katilimcilarin demografik 6zédlik ile ankette yer alan
ifadelere verdikleri yanitlar arasindaskii olup olmadginin belirlenmesi amaciyla
yapilan analizlerde elde edilen bulgulara yer eeektir. Cinsiyet, yg egitim dizeyi,
medeni durum, gorev Unvani, gaha slresi ve pozisyonda gaha slresi olan
demografik 6zellikler ile ankette yer alan tum et arasinda gkilerin belirlenmesi
amaciyla yapilan analizlerde aralarindskilioldugu belirlenen demografik ozellikler

ve ifadelersu sekildedir:

Tablo 14: Cinsiyet ile “Kurulsumdansimdi ayrilsam kendimi suclu hissederim”

ifadesi arasindaki gki

Kurulusumdansimdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim.

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Kadin 26 (%49,1) 4 (%7,5) 23 (%43,4) 53 (%100)
Erkek 23 (%30,7)| 20 (%26,7 32 (%42,7) 75 (%1Q0)

Toplam| 49 (%38,3)| 24 (%18,8] 55 (%43,0) 128 (%1Q0)

(X?= 8,802; s.d.= 2; p=0,012)
Normatif Baslilik Olgegi ifadelerinden olan “kurulgumdansimdi ayrilsam kendimi
suclu hissederim” ifadesine kadin ve erkek Kkatilanm verdikleri yanitlar
incelendginde erkeklerin bu ifadeye daha c¢ok katildiklarridektedir. Bu durumda
erkekler orgutlerindersu anda ayrilsalar kendilerini kadinlardan daha eoiclu

hissedeceklerdir.
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Tablo 15: Egitim dizeyi ile “Kurumum kariyer planlarim ile iligionerilerimi dikkate

almaktadir” ifadesi arasindakigki

Kurumum kariyer planlarim ile ilgili nerilerimi Kkate almaktadir.

Dusuk Orta Yuksek Toplam

TIkokul
Ortaokul 22 (%38,6)| 11 (%19,3 24 (%42,1) 57 (%100)
Lise
Y iksekokul
Lisans 8 (%11,3) | 17 (%23,9) 46 (%64,8) 71 (%100)
Yiksek Lisans

Toplam| 30 (%23,4)| 28 (%21,9 70 (%54,7) 128 (%1Q00)

(X*= 13,362; s.d.= 2; p=0,001)
Yuksek gitime sahip callanlar dgerlerine gore orgutlerinin kariyer planlariyla ligi
Onerilerini daha c¢ok dikkate aldiklariniginmektedirler. Caganlarin kariyer
planlariyla ilgili distincelerinin dikkate alinmasi 6rgitin gahlarina dger verdgini
ve kariyer geltirmede cakanlarinin da diincelerini Gnemli buldgunu

gOstermektedir.

Tablo 16: Egitim diizeyi ile “Kariyer hayatimin geri kalan kismibu kurulygta

gecirmek beni cok mutlu eder” ifadesi arasindakkil

Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kugthugecirmek beni cok mutlu eder.
Dusuk Orta Yuksek Toplam

fIkokul
Ortaokul 15 (%26,3)| 9 (%15,8)| 33 (%57,9) 57 (%100)
Lise
Y uksekokul
Lisans 7 (%9,9) 12 (%16,9) 52 (%73,2) 71 (%100)
Yiuksek Lisans

Toplam| 22 (%17,2)| 21 (%16,4 85 (%66,4) 128 (%100)

(X*= 6,127; s.d.= 2; p=0,047)
Duygusal bglilik dlcegi ifadelerinden olan “kariyer hayatimin geri kallkrsmini bu
kurulusta gecirmek beni ¢cok mutlu eder” ifadesingtien dizeyi dgerlerine nazaran
daha yiksek olan caanlar yuksek oranda katilghardir. Buna gore @tim duzeyi
daha dgik olan cakanlar dgerlerine goére kariyer hayatlarinin geri kalan krsmi

bulunduklar kurulgta gecirmekten daha az mutlu olurlar.
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Tablo 17: Egitim diizeyi ile “Kurulusuma kagi guclu bir aitlik hissim yok”

ifadesi arasindaki gki

Kurulusuma kasg! guclu bir aitlik hissim yok.

Dusuk Orta Yuksek Toplam

Tlkokul
Ortaokul 31 (%54,4) 5 (%8,8) 21 (%36,8) 57 (%100)
Lise
Y uksekokul
Lisans 54 (%76,1)| 8 (%11,3) 9 (%12,7 71 (%100)
Yuksek Lisans

Toplam| 85 (%66,4)| 13 (%10,2 30 (%23,4) 128 (%100

(X?= 10,308; s.d.= 2; p=0,006)
Egitim duzeyi daha yuksek olan ganlar dgerlerine nazaran kurujlarina kagi daha
gucla birsekilde aitlik hissetmektedirler.

Tablo 18: Egitim dizeyi ile “Su anda kurulgumda kalmak istek meselesi ofnlu

kadar mecburiyetten” ifadesi arasindakgki

Su anda kurulgumda kalmak istek meselesi offlukadar mecburiyetten

Disuk Orta Yuksek Toplam

Ilkokul
Ortaokul 13 (%22,8)| 11 (%19,3) 33 (%57,9) 57 (%100)
Lise
Y uksekokul
Lisans 37 (%52,1)| 10 (%14,1) 24 (%33,8) 71 (%100)
Yuksek Lisans

Toplam| 50 (%39,1)| 21 (%16,4) 57 (%44,5) 128 (%100)

(X?=11,596; s.d.= 2; p=0,003)

Devamlilik Bahh g Olgesi ifadelerinden olan 18. ifade 6rgiitte kalmaya chevetme
kararinin mecburiyetten ne kadar etkileimaii 6lcmeye cakmaktadir. Katilimcilardan
egitim duzeyleri dgerlerine oranla daha giik olanlar bu ifadeye daha ¢ok
katilmiglardir. Bu durumda @tim dizeyi daha diuk olan ¢calanlar 6rgutte kalmak
icin isteklerinin yaninda mecburiyet faktorinderkgék eitimli calisanlara gore daha
cok etkilenmektedirler. Bu durungiém dizeyi yuksek olan ¢glnlarin alternatifsi

firsatlari konusundaki algilarinin daha olumlu otnmalan kaynaklanabilir.
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Tablo 19: Egitim diizeyi ile ‘istesem degu anda kurulsumdan ayrilmak benim igin
¢cok zor olurdu” ifadesi arasindakiski

Istesem desu anda kurulsumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu.

Dusuk Orta Yuksek Toplam

Tlkokul
Ortaokul 11 (%19,3) 4 (%7,0) 42 (%73,7) 57 (%100)
Lise
Y uksekokul
Lisans 32 (%45,1) 6 (%8,5) 33 (%46,3) 71 (%100)
Yuksek Lisans

Toplam| 43 (%33,6)| 10 (%7,8) 75 (%58,6) 128 (%100)

(X?= 10,382; s.d.= 2; p=0,006)

Egitim duzeyi diguk olan ¢alanlar yiksek olanlara nazaran kugldumindan isteseler
desu anda ayrilmanin onlar i¢in gok daha zor ofmeadistinmektedirler.

Tablo 20: Egitim dizeyi ile “Su anda kurulgumdan ayrilmak isteg@ime karar

versem, hayatimin go alt Ust olur” ifadesi arasindakiski

Su anda kurulgumdan ayrilmak istedime karar versem, hayatimingoalt
st olur.
Diksiik Orta Yiiksek Toplam

TIkokul
Ortaokul 21 (%36,8)| 6 (%10,5)| 30 (%52,6) 57 (%100)
Lise
Yuksekokul
Lisans 38 (%53,5)| 16 (%22,5 17 (%23,9) 71 (%100)
Yuksek Lisans

Toplam| 59 (%46,1)| 22 (%17,2 47 (%36,7) 128 (%100

(X?= 11,648; s.d.= 2; p=0,003)
Egitim duzeyi dgerlerine oranla daha gliik olan cakanlar kurulglarindansimdi

ayrilmaya karar verseler hayatlarinin daha cokistiblacgini disinmektedirler.
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Tablo 21: Egitim dizeyi ile “Bu kurulgu birakmay! dgiinemeyecgm kadar az
secengim oldugunu dguntyorum?” ifadesi arasindakigki

Bu kurulusu birakmayi dilinemeyecg@m kadar az secegin oldugunu
dUstndyorum.
Dusuk Orta Yuksek Toplam

fIkokul
Ortaokul 16 (%28,1)| 12 (%21,1 29 (%50,9) 57 (%100)
Lise
Y uksekokul
Lisans 39 (%54,9)| 12 (%16,9 20 (%28,2) 71 (%100)
Yiuksek Lisans

Toplam| 55 (%43,0)| 24 (%18,8 49 (%38,3) 128 (%100

(X?= 9,858; s.d.= 2; p=0,007)
Egitim duzeyi diguk olan katilimcilar yuksek olanlara gére kugldmindan ayriimayi
disinemeyecek kadar az seceneklerinin glohw diginmektedirler. Caganlarin
orgutlerinden ayrildiklarinda bulmay dindukleri alternatifg imkanlari konusundaki
ongorialeri devamhiik  bzliliklarini - etkilemektedir. Ber calsanlar lerinden
ayrildiklarinda bgka is bulamayacaklari yoninde algilara sahiplerse buikiadi
orgutte kalmaya devam edeceklerdir. Ancak bu dumnmdgitte kalma kararini

mecburiyet duygusu istekten daha ¢ok etkileyecektir

Tablo 22: Egitim dizeyi ile “Bu kurulgtan ayrilmanin az sayidaki olumsuz

sonugclarindan biri alternatif kigh olurdu” ifadesi arasindaki gki

Bu kurulwtan ayrilmanin az sayidaki olumsuz sonuclarindaratbernatif
kitli g1 olurdu.
Dusuk Orta Yuksek Toplam

TIkokul
Ortaokul 14 (%24,6)| 17 (%29,8 26 (%45,8) 57 (%100)
Lise
Yuksekokul
Lisans 39 (%55,7)| 7 (%10,0) 24 (%34,3) 71 (%100)
Yuksek Lisans

Toplam| 53 (%41,7)| 24 (%18,9 50 (%39,4) 128 (%100

(X°=14,864; s.d.= 2; p=0,001)

Egitim dlizeyi dgerlerine gore daha yiksek olan katilmcilar kugldundan ayrilma

durumlarinda alternatigifirsatlarinin daha ¢ok olgunu ditiinmektedirler. Bgka bir
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ifadeyle gitim diuzeyi yiuksek ¢aanlarin alternatifg firsatlari konusundaki algilari
egitim duzeyi diguk olanlara gore daha olumludur.

Demografik dgiskenlerden olan ya medeni durum, gorev tUnvani, kurumda gah
suresi ve pozisyonda c¢gha suresi ile ifadelerin hicbiri arasinda anlambh ibski

bulunamanytir.

3.4.4. Kariyer Gelistirme Destegi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski

Arastirmanin amacini kariyer ggfirme programlarinin uygulanmasi ile orgutsel
baglhilik arasindaki ilgki, bu programlari uygulayan ve uygulamayaletmeler esas
alinarak kagilastirmali olarak ortaya koymak afturmaktadir. Cagmanin bu
bélimunde tezimizin temel konusunu giliran Kariyer geijitirme destgi ile OB
arasindaki igki karsilastirmali olarak ortaya konmaya ve gahanin temel hipotezleri

test edilmeye cafilacaktir.

Arastirmamiza katilanlara orgutlerinde kariyer g@me programlarinin uygulanip
uygulanmadil ve daha 6nce bir kariyer gglrme programina katilip katilmadiklari
sorulmutur. Sorulara verilen yanitlar ile cgdnlarin bghlik dizeyleri arasinda bir
iliskinin olup olmadginin belirlenmesi icin ki-kare testi yapilghir. Ankette yer alan
“isyerinizde kariyer gejtirme programlari uygulanmakta midir?” sorusunaileer
yanitlar ile OB ve boyutlar arasinda ortaya cikéigkiler asagidaki tablolarda
Ozetlenmgtir:

Kurumunuzda kariyer gelirme programlari uygulanmakta midir sorusuna earil
yanitlar ile katihmcilarin OB diizeylerinin arasadnlamli bir iliki olup olmadgini
belirlemek lGzere yapilan analizde yeterli veriyastmadgi icin anlamli bir ilgkinin
olup olmadgl belirlenememitir. Ayni sekilde duygusal b#ilik ve bu soruya verilen
yanitlar arasinda bir gkinin olup olmadgini belirlemek icin yapilan analizde de
yeterli veriye ulailamadgi igin iliskinin olup olmadg ortaya konamamgi ve
hipotezimiz (H1) test edilemestir. Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi ile
normatif bgllik arasinda anlaml bir gki oldugu gortlmigtir. Asagidaki tablo bu
ili skiyi 6zetlemektedir:
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Tablo 23: Kariyer Gelstirme Programlarinin Uygulanmasi ve NormatifgBiak
Arasindakiiliski

Isyerinizde kariyer gejtirme programlari uygulanmakta midir?
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 9 (%13,6) | 17 (%25,8) 40 (%60,6) 66 (%100)
Hayir 21 (%33,9)| 23 (%37,1) 18 (%29,0) 62 (%100)
Toplam| 30 (%23,4)| 40 (%31,3) 58 (%45,3) 128 (%100

(X?=13,933; s.d.= 2; p=0,001)

Orgutlerinde kariyer gaftirme programlari uygulanan cgdnlarin  normatif
baglhliklari uygulanmayan 6rgutte ceéinlara gore daha yuksektir. Normatifgbhk
diger balliklara nazaran icinde kultir unsurlarini barmaaktadir. Bireylerin icinde
yasams olduklari toplumun paykugi kulttr, normatif bglil gin oluymasinda oldukc¢a
etkilidir. Normatif ba&hli g1 gicli olan cakanlar 6rgutte kalmanin gou ve ahlaki bir
davrang oldugunu digtinarler. Orgut caganlarina yatirim yaparak, onlara kendilerini
gelistirme imkani taniyarak normatif plliklarini guglendirebilir. Kurumunuzda
kariyer gelgtirme programlari uygulaniyor mu sorusuna verilanitar ile devamlilik
baghli g1 arasindaki ikki yapilan analizde incelengtir. Analiz sonucunda kariyer
gelistirme programlarinin uygulanmasi ile devamlilikgldagi arasinda anlamh bir

ili ski (p=0,645) olmadii belirlenmitir.

Kurumunuzda kariyer gelirme programlari uygulanmakta midir? Sorusunalesri
yanitlar ile ankette yer alan gir ifadeler arasinda anlamli birski olup olmadgi
incelenmgtir. Aralarinda anlamli ikki

oldugu gorulen ifadelere sagida yer

verilmistir:
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Tablo 24: Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi ile “Kurgluma kagi gucla
bir aitlik hissim yok” ifadesi arasindaki gki

Kurulusuma kasg! guclu bir aitlik hissim yok.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 51 (%77,3)| 9 (%13,6) 6 (%9,1) 66 (%100)
Hayir 34 (%54,8) 4 (%6,5) 24 (%38,7) 62 (%100)
Toplam| 85 (%66,4)| 13 (%10,2) 30 (%23,4) 128 (%100

(X?= 16,014; s.d.= 2; p=0,000)

Orgutlerinde kariyer geftirme programlari uygulanmayan galnlarin uygulanan

orgutte cakanlara gore orgutlerine karaitlik hisleri daha zayiftir.

Tablo 25: Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi ile “Mevcyweérenimle

kalmak icin hicbir manevi yukimlulik hissetmiyorunfiddesi arasindaki gki

Mevcut gverenimle kalmak icin hi¢cbir manevi yakimlulik ressiiyorum.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 49 (%74,2)] 9(%13,6) 8 (%12,1 66 (%100)
Hayir 28 (%45,2)| 6 (%9,7) | 28 (%45,2) 62 (%100)
Toplam| 77 (%60,2)| 15 (%11,7) 36 (%28,1) 128 (%100

(X?= 17,330; s.d.= 2; p=0,000)

Orgutlerinde kariyer gaftirme programlari uygulanmayan gainlarin mevcut

isverenleriyle kalmak icin hissettikleri manevi

yuklihtik kariyer gelgtirme

programlarinin uygulanmaglibrgitte cakanlara nazaran daha azdir.
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Tablo 26: Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi ile “Bu kurgilbenim

sadakatimi hak ediyor” ifadesi arasindakghli

Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 7 (%10,6) 6 (%9,1) 53 (%80,3 66 (%100)
Hayir 18 (%29,0)| 13 (%21,0) 31 (%50,0) 62 (%100)
Toplam| 25 (%19,5)| 19 (%14,8 84 (%65,6) 128 (%100

(X?=13,069; s.d.= 2; p=0,001)

Kariyer gelstirme programlarinin uygulangh drgtitte cakanlar kurulglarinin kendi

sadakatlerini hak efiini digerlerine gore daha cok glinmektedirler.

Tablo 27: Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi ile “Buradaki inkseia kag!

yukumlaluk hisset@iim icin kurulsumdansu anda ayrilmazdim” ifadesi arasindaki

ili ski

Buradaki insanlara kgrytktmlulik hissetfiim igin kurulusumdansu anda
ayrilmazdim.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 9 (%13,6) | 10 (%15,2) 47 (%71,2) 66 (%6100)
Hayir 24 (%38,7)] 8 (%12,9)| 30 (%48,4) 62 (%100)
Toplam| 33 (%25,8)| 18 (%14,1) 77 (%60,2) 128 (%100

(X?=10,679; s.d.= 2; p=0,005)

Kariyer gelstirme programlarinin uygulangli6rgutte cakanlar drgutlerindeki gier
insanlara kan yukumluluk hissettikleri icin kuruklarindansu anda dierlerine gére

daha az ayrilmagdimi tasimaktadirlar.
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Tablo 28: Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi il§J anda kurulgumda
kalmak istek meselesi olgu kadar mecburiyetten” ifadesi arasindalgkili

Su anda kurulgumda kalmak istek meselesi offlukadar mecburiyetten.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 31 (%47,0)| 17 (%25,8) 18 (%27,3) 66 (%100)
Hayir 19 (%30,6)| 4 (%6,5) | 39 (%62,9) 62 (%100)
Toplam| 50 (%39,1)| 21 (%16,4) 57 (%44,5) 128 (%100
¢ 18,558; s.d.= 2; p=0,000)
Calistiklar orgutte kariyer gejtirme programlart uygulanmayan katilimcilarin

digerlerine goOre orgutte kalma kararlarinda mecburiyessi daha c¢ok etkili

olmaktadir.

Arastirmanin bu boliminde kariyer gglime programlarina katilanlarin OB
duzeylerinin bu programlara katilmayanlardan yiuksékp olmadginin ve kariyer
gelistirme programlarina katilim ile gier ifadelere verilen yanitlar arasindakiiolup
olmadgini belirlemek tzere yapilan analizde elde edilefgldara yer verilecektir.
Ankette yer alan “daha 6nce bir kariyer glime programina katildiniz mi” sorusuna

verilen yanitlar ile OB ve boyutlari arasinda oaaykan ilikiler asagidaki tablolarda

Ozetlenmtir:

Tablo 29: Kariyer Gelitirme Programlarina Katilim ve Orgutselgifk Arasindaki
Tligki

Daha once bir kariyer ggtirme programina katildiniz mi?
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 5(%6,7) | 44 (%58,7) 26 (%34,7) 75 (%100)
Hayir 17 (%32,1)| 25 (%47,2) 11 (%20,8) 53 (%100)
Toplam| 22 (%17,2)| 69 (%53,9 37 (%28,9) 128 (%100

(X?= 14,506; s.d.= 2; p=0,001)
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Tabloda gorildgu gibi kariyer gektirme programlarina katilan cgdinlarin OB
duizeyleri ile bu programlara katilmayanlarin OB elleri arasinda anlamli bir fark
vardir. Analizde elde edilen bulgulara gore karigedistirme programlarina katilan
calsanlarin OB’lari katilmayanlara gore daha yiksekt@alsmamizin temel
hipotezlerinden olan hipotezimiz (H2) bu bilgiiginda desteklenngiir. Orgutler
kariyer gelgtirme programlarini ggayarak cakanlarinin  kariyer hedeflerine
ulasmalarina yardimci olacaklar ve galnlarinin kariyer hedeflerini 6rgutlerinde
gerceklgtirmelerini s&layacaklardir. Bu yardimi alan ganlar ayni zamanda yeni
beceri ve deneyimler kazanmalarina destekagan 6rgutlerine olan Igaliklarini
artiracaklardir.

Kariyer gelstirme programlari orgutler icin fazladan bir maliy@nlamina gelse de
uzun vadede kazandiracaklari bu maliyeti fazlasiasilayacaktir. Nitelikli
calsanlarin elde tutulmasi ve hizli geen & cevresinde yeteneklerinin
guncellatiriimesi hem cakanlarin yararina hem de orgut etk@nlyararina olacaktir.
Kariyer gelstirme destgi bir anlamda cajanlara oOrgut tarafindan gexli
bulunduklarinin ve kendileriyle uzun bir sire gitinak istendginin ifade edilmesidir.
Calisanlar kendilerine kariyer getirme destgi saslayan orgutlere hanma gilimi
tasimaktadir. Nitekim ardirmamizda elde edilen bulgular bu sdiceyi

desteklemektedir.

Kariyer gelstirme programlarina Kkatllan c¢sdnlarin  bghlik dizeylerinin
katilmayanlardan daha yiksek olgea dngéren hipotezimizin kabul edilmesi ayni
zamanda Kkariyer gatirme destgini sglayan orgutte cajanlarin bu desfg
sglamayan Orgutte caknlardan daha gucli bir glidiga sahip olduklarini da
gostermektedir. Agdirmamizin dger bir hipotezi olan ve yeterli veri olmadicin test
edilemeyen kariyer gglirme programlarinin uygulangh 6rgutte cakanlarin OB
duzeylerinin uygulanmayan 6rgutte gahlardan daha yuksek oladipotezi de (H1)
bu durumda kabul edilrtir.
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Tablo 30: Kariyer Gelstirme Programlarina Katilim ve Duygusalg@iék Arasindaki

Tliski
Daha 6nce bir kariyer gstirme programina katildiniz mi?
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 4 (%5,3) | 23(%30,7)] 48 (%64,0) 75 (%100)
Hayir 12 (%22,6)| 25 (%47,2) 16 (%30,2) 53 (%100)
Toplam| 16 (%12,5)| 48 (%37,5) 64 (%50,0) 128 (%100

(X?= 16,798; s.d.= 2; p=0,000)
Kariyer gelstirme programlarina katilan cgdinlarin duygusal tEhhk dizeyleri bu
programlara katilmayan c¢ghinlardan daha yiiksektir. Orgiit acisindan duygusgl b
calsanlar cok dgerlidir. Baghligin orgutce en c¢ok arzu edilegekli duygusal
baghliktir. Clunkl o6rgute duygusal yonden ghanan cakanlarin 6rgit bgarisina
Bu

durumda kariyer geiiirme programlarinin uygulangll érgitte cakanlara kariyer

katkida bulunmak icin ylksek performans gosteregekdisinilmektedir.

hedefleri d@rultusunda destek verilmesinin duygusalgldgzin olusmasinda ve
guclendirilmesinde etkili bir faktor oldw sdylenebilir.

Tablo 31: Kariyer Gelstirme Programlarina Katilim ve Normatif gldik Arasindaki
Tliski

Daha 6nce bir kariyer gstirme programina katildiniz mi?
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 11 (%14,7)| 23 (%30,7 41 (%54,71) 75 (%100)
Hayir 19 (%35,8)| 17 (%32,1 17 (%32,1) 53 (%100)
Toplam| 30 (%23,4)| 40 (%31,3 58 (%45,3) 128 (%100

(X?=9,463; s.d.= 2; p=0,009)

Tablo 3.34 incelendinde kariyer geltirme programlarina katilan cgdnlarin

katlmayan cakanlara g6re normatif Igaliklarinin daha yiksek oldiw
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gorilmektedir. Orgit tarafindan ganlara kariyer gejtirme destgi saslanmasi
calisanlarin normatif bglliklarini olumlu yonde etkilemektedir. Asarmamizda elde
edilen bu bulgu Meyer ve Smith (2000) tarafindapigan aratirmada ulailan sonugla
birbirine benzemektedir. Asarmacilar cagmalarinda kariyer geafiirmenin duygusal

ve normatif bghli gin en 6nemli belirleyicisi oldgunu tespit etnsierdir.

Kariyer gelstirme programlarina katilim ile devamlilik @& g1 arasinda anlamli bir
iliski olup olmadgl yapilan analizle incelengiive aralarinda istatistiksel olarak
anlamh bir iligki (p=0,348) bulunmagh goralmuitir.

Kariyer gelstirme programlarina katilim ile kariyer ggirme ifadeleri arasindaki
ili skilerin belirlenmesi ve hipotezlerin test edilmasnaciyla ki kare testi yapilgtir.
Ankette yer alan “daha 6nce bir kariyer gilime programina katildiniz m1?” sorusuna
verilen yanitlar ile kariyer gefiirme ifadeleri arasinda ortaya cikarsklier asagida

yer alan tablolarda 6zetlengtir:

Kariyer gelstirme programlarina katilan c¢gdinlarin kurum icindeki ilerleme firsatlari
hakkindaki bilgi dizeyleri ile kariyer getirme programlarina katilmayan ganlarin
bilgi duzeyleri arasinda anlamli birski oldugunu 6ngéren hipotezimiz (H3) yeterli
veriye ulgilamadgl icin test edilemengi ve aralarinda bir gkinin olup olmadgi
belirlenememitir. Kariyer gelstirme destgi sagslanmasi ile cayanlara kurum icindeki
ilerleme firsatlari hakkinda bilgi verilmesi, ganlarin kariyer hedefleri goultusunda
kendilerini gelecge hazirlamalari ve kariyer planlarini gerggtitebilmeleri
amaclanmaktadir. Dolayisi ile kariyer galime destginin ilerleme firsatlari bilgisini
de kapsamasi gerekmektedir. Kariyer gethe programlarini blinyesinde bulunduran
orgutlerde cabanlarin bu konudaki bilgi duzeylerinin gdirlerinden daha yuksek
olaca disinulmis ancak bu hipotezin test edilebilmesi igin gereleterli veri elde
edilememgtir.

Yapilan analizde kariyer getirme programlarina katilm ile caanlarin kariyer
planlariyla ilgili dislncelerini paylgma duzeyleri arasinda anlamh bir sk
bulunamamytir ve hipotezimiz (H4) kabul edilmesgtir. Kariyer gelstirme
programlarina katilacak cghnlarin belirlenmesinde bireylerin kariyer hedaefler
dikkate alinmali ve cajanlarin hangi kariyer gglirme programina katilacaklari bu
bilgi neticesinde 6rgut ve ¢aainlar tarafindan karagfariimalidir. Dolayisi ile kariyer

137



gelistirme destginin verildigi 6rgutte cakanlarin kariyer hedefleriyle ilgili
distncelerini daha cok payacaklari dginulmdstar. Ancak yapilan analiz sonucu

elde edilen bilgiler bu hipotezi desteklenmgtini

Tablo 32: Kariyer gelstirme programlarinin katihm ile “Kurumum kariyetaplarim

ile ilgili dnerilerimi dikkate almaktadir” ifadesirasindaki ikki

Kurumum kariyer planlarim ile ilgili nerilerimi Kkate almaktadir

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 5 (%6,7) 18 (%24,0)) 52 (%69,3) 75 (%100)
Hayir 25 (%47,2)| 10 (%18,9 18 (%34,0) 53 (%100)

Toplam| 30 (%23,4)| 28 (%21,9) 70 (%54,1) 128 (%100

(X?=29,215; s.d.= 2; p=0,000)

Kariyer gelstirme programlarina katihm ile 6rgutin galnlarin kariyer planlariyla
ilgili 6nerilerini dikkate almasi arasinda anlarhlr iliski vardir ve hipotezimiz (H5)
kabul edilmgtir. Kariyer gelstirme programlarina katillan cgdinlar katiimayan
calisanlara nazaran kariyer planlariyla ilgili 6nerifertrgatlerinin daha cok dikkate

aldigini disinmektedirler.

Kariyer gelstirme programlarina katihm ile c¢aanlarin kariyer hedefleri
dogrultusunda desteklendiklerini hissetmeleri arasmdalamli bir ilgki oldugunu
ongoren hipotezimiz (H6) vyeterli veriye gimmadgl icin test edilememni ve
aralarinda anlaml bir gki olup olmadg tespit edilemenstir. Ancak aratirmamizin
temel hipotezlerinden olan kariyer g#élime destginin sglanmasinin ¢ajanlarin
baglilik duzeylerini olumlu yb6nde etkileyege hipotezinin yapilan karlastirma
sonucu desteklenmesi bu programlara katilarsagahrin kariyer hedefleri konusunda

desteklendiklerini algiladiklarini ortaya koystur.

Calisanlara dger verildiginin ve gelecge yonelik olarak yatirim yapil@inin en iyi
ifadelerinden biri onlara kariyer gglirme destgi saglamaktir. Kariyer gefitirme
programlari bu anlamda karkli olarak gelecekle ilgili beklentilerin bugted
belirlenmesi ve bu beklentilerin gercejtigimesi yoninde sarf edilmesi gereken

cabanin planlanmasidir.
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Tablo 33: Kariyer gelgtirme programlarina katilinte “Kariyer hedeflerim konusunda

desteklendiimi hissetmek kurumuma olan #digimi artirmaktadir” ifadesi

arasindaki igki

Kariyer hedeflerim konusunda destekleiofii hissetmek kurumuma olan
baglil gimi artirmaktadir
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 4 (%5,3) 4 (%5,3) 67 (%89,3 75 (%100)
Hayir 14 (%26,4)| 13 (%24,5) 26 (%49,1) 53 (%100)
Toplam| 18 (%14,1)| 17 (%13,3 93 (%72,7) 128 (%100

(X?= 25,364; s.d.= 2; p=0,000)

Kariyer gelstirme programlarina katilim ile ¢aainlarin kariyer hedefleri konusunda
desteklenmelerini hissetmeleri sonucunda kurumdarefan bgliliklarinin artmasi
arasinda anlaml bir gki oldugu tespit edilmy ve hipotezimiz (H7) desteklenstir.
Buna gore kariyer geliirme programlarina katilan cgdinlar katilmayan calanlara
gore daha cok kariyer degtegorduklerini bunun sonucunda daghlklarinin daha
cok arttgini belirtmglerdir.

Ankette yer alan “daha 6nce bir kariyer gilme programina katildiniz mi?” sorusuna
verilen yanitlar ile dier ifadeler arasinda anlamli birgsKinin olup olmadginin
belirlenmesi icin ki-kare testi yapilgtir. Aralarinda anlaml bir ki oldugu ortaya

cikan ifadelegunlardir:
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Tablo 34: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Kariyer hayatinmgeri kalan

kismini bu kurulgta gecirmek beni ¢cok mutlu eder” ifadesi arasindagi

Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kugthigecirmek beni cok mutlu eder

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 5 (%6,7) 12 (%16,0)) 58 (%77,3) 75 (%100)
Hayir 17 (%32,1)| 9 (%17,0)| 27 (%50,9) 53 (%100)
Toplam| 22 (%17,2)| 21 (%16,4 85 (%66,4) 128 (%100)

(X?= 14,940; s.d.= 2; p=0,001)

Kariyer gelstirme programlarina katilan c¢sdinlar katilmayanlara gore kariyer

hayatlarinin geri kalan kismini bulunduklari 6rgutgecirdiklerinde daha mutlu

olacaklardir. Bu ayni zamanda kariyer programlakai@an cakanlarin gten ayriima

niyetlerinin daha az oldwnu da gosterir.

Tablo 35: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Bu kuruwun benim igin ¢ok

kisisel (6zel) bir anlami var” ifadesi arasindakgkli

Bu kurulusun benim icin ¢ok kisel (6zel) bir anlami var

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 6 (%8,0) 9 (%12,0)| 60 (%80,0 75 (%100)
Hayir 17 (%32,1)| 10 (%18,9) 26 (%49,1) 53 (%100)
Toplam| 23 (%18,0)| 19 (%14,8 86 (%67,2) 128 (%100)

(X?= 15,430; s.d.= 2; p=0,000)

Duygusal bahlik oOlcegi ifadelerinden 6rgutin birey icin $igel (6zel) bir anlam

tasimasi ile kariyer gejtirme programlarina katihm arasinda anlamli bikil vardir.

Kariyer

kurumlarinin onlar igin 6zel anlami olglunu daha az diinmektedirler.

gelstirme programlarina katilmayan

140

galnlar

katilanlara nazaran



Tablo 36: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Kuruguma kasi guclu bir

aitlik hissim yok” ifadesi arasindaki gki

Kurulusuma kagi guclu bir aitlik hissim yok

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 56 (%74,7)] 9 (%12,0) | 10 (%13,3 75 (%100)
Hayir 29 (%54,7)] 4 (%7,5)| 20 (%37,7) 53 (%100)
Toplam| 85 (%66,4)| 13 (%10,2 30 (%23,4) 128 (%100)

(X?=10,358; s.d.= 2; p=0,006)

Kariyer gelgtirme programlarina katilan cgdinlarin katilmayan cahlnlara goére
orgutlerine kag aitlik hisleri daha gucliudiar. Kariyer ggirme destginin saglanmasi
calisanlarin aitlik hislerini olumlu yonde etkilemektee vorgite kan duygusal

baghliklarini guc¢lendirmektedir.

Tablo 37: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Mevcugverenimle kalmak

icin hicbir manevi yukumlulik hissetmiyorum” ifadesasindaki ikki

Mevcut verenimle kalmak icin hicbir manevi yaktumlulik ressiyorum

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 53 (%70,7)] 9 (%12,0)| 13 (%17,3 75 (%100)
Hayir 24 (%45,3)| 6 (%11,3) 23 (%43,4) 53 (%100)
Toplam| 77 (%60,2)| 15 (%11,7 36 (%28,1) 128 (%100)

(X?= 10,839; s.d.= 2; p=0,004)

Normatif balilik 6lgeklerinden olan mevcugverenle kalmak icin manevi yukamlulik

hissetme ile kariyer gglirme programlarina katiim arasinda anlamli bigkil vardir.

Kariyer gelstirme programlarina katilmayan ganlar katilanlara nazaran mevcut

isverenleriyle kalmak i¢cin daha az manevi yukimltissetmektedirler.
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Tablo 38: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Bu kurwbenim sadakatimi

hak ediyor” ifadesi arasindakigki

Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 9 (%12,0) | 8(%10,7)| 58 (%77,3) 75 (%100)
Hayir 16 (%30,2)| 11 (%20,8) 26 (%49,1) 53 (%100)
Toplam| 25 (%19,5)| 19 (%14,8) 84 (%65,8) 128 (%100)

(X?=11,173; s.d.= 2; p=0,004)

Kariyer gelstirme programlarina katilan cgdinlar katilmayanlara gore o6rgutlerinin
kendi sadakatlerini daha ¢ok hak ettiklering@iimektedirler.

Tablo 39: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Buradaki insanldaas!
yukumlaluk hissetgiim icin kurulsumdansu anda ayrilmazdim” ifadesi arasindaki
ili ki

Buradaki insanlara kgryiktmlulik hissetfiim i¢in kurulusumdansu anda
ayrilmazdim.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 13 (%17,3)| 10 (%13,3) 52 (%69,3) 75 (%100)
Hayir 20 (%37,7)] 8 (%15,1)| 25 (%47,2) 53 (%100)
Toplam| 33 (%25,8)| 18 (%14,1) 77 (%60,2) 128 (%100)

(X?=7,618; s.d.= 2; p=0,022)

Kariyer gelstirme programlarina katilan cgdinlar kurumlarindaki ger insanlara
karsi daha cok yukumlulik hissettikleri icin kurglarindansu anda ayrilmayi bu

programlara katilmayanlardan daha agichinektedirler.
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Tablo 40: Kariyer gelstirme programlarina katilim ile “Kurufma c¢oksey

borcluyum” ifadesi arasindaki gki

Kurulusuma c¢oksey borc¢luyum.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 8 (%10,7) | 8(%10,7)| 59 (%78,7) 75 (%100)
Hayir 20 (%37,7)| 11 (%20,8)| 22 (%41,5) 53 (%100)
Toplam| 28 (%21,9)| 19 (%14,8) 81 (%63,3) 128 (%100)

(X?=19,307; s.d.= 2; p=0,000)

Kariyer gelstirme programlarina katilan ¢gdinlar katilmayanlara gore kurglarina

daha colgey borclu olduklarinin diiinmektedirler.

Tablo 41: Kariyer gelstirme programlarina katilim ileSt anda kurulgumda kalmak

istek meselesi oldiu kadar mecburiyetten” ifadesi arasindalgkili

Su anda kurulgumda kalmak istek meselesi offlukadar mecburiyetten.
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Evet 34 (%45,3)| 17 (%22,7)| 24 (%32,0 75 (%100)
Hayir 16 (%30,2)| 4 (%7,5) | 33 (%62,3) 53 (%100)
Toplam| 50 (%39,1)| 21 (%16,4) 57 (%44,5) 128 (%100)

(X?=12,538; s.d.= 2; p=0,002)

Kariyer gelstirme programlarina katilmayan ganlarin 6rgutte kalma kararlarinda

mecburiyet hisleri @erlerinden daha ¢ok etkili olmaktadir.

Calismanin bu béliminde ankette yer alan kariyerstigtie ifadeleri ile OB ve alt
boyutlari arasinda anlamli bir gki olup olmadgl argtiriimistir. Kariyer gelgtirme
ifadelerinden olan kurumun cgdnlarinin kariyer planlariyla ilgili dnerilerini kikate

almasi ile normatif bilik arasinda anlamli bir gki oldugu tespit edilmgtir.
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Tablo 42: Kurumun ¢alkanlarin kariyer planlariyla ilgili 6nerilerini dikkte almasi ve

normatif ballik arasindaki ilgki

Normatif Bgslilik
Dustk Orta Yuksek Toplam
%E» DUstk 1 15 (9640,0)| 12 (%40,0) 6 (%20,0) | 30 (%100)
o
é % % . E Ora | 6 0621,4) | 9(%32,1) 13 (%46,4)| 28 (%100)
E E% % % Yoksek | 15 9617,1)| 19 (%27,1) 39 (%55.7)| 70 (%100)
Toplam | 30 (%23,4)| 40 (%31,3)58 (%45,3)| 128 (%100

(X?=11,784; s.d.= 2; p=0,19)
Tablodan da goruldiii gibi kurumun kariyer planlarini dikkate almase hormatif
baglilik arasinda anlamh bir gki vardir. Digerlerine gére kurumlarinin kendi kariyer
planlariyla ilgili 6nerilerini daha ¢cok dikkate afgni disiinen cakanlarin normatif
baglhliklart daha yuksektir. Cajanlarin kariyerleri ile ilgili dgincelerinin ve
Onerilerinin dikkate alinmasi orgutin kariyer gglme programlarini bu dwultuda
yonlendirdgi gostermektedir. Orgutin kariyer ggiime programlarina katilacak
calisanlar belirlerken bu programa katilacak bireylekariyer hedeflerini dikkate

almasi ayni zamanda bu programlarigapesini da artiracaktir.
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SONUC VE ONERILER

Globallsen s yasaminda orgutler rekabet avantajglsanak ve kendilerini dgru bir
sekilde konumlandirmak igin insan kaymadan en Uust dizeyde yararlanmak
zorundadirlaris yasaminda meydana gelengigmleri hizli bir sekilde takip etmek
durumunda olan orgltler insan kaynaklarina yatiryaparak geleceklerini
yonlendirmeye ¢cagmaktadirlar. Cajma ygaminda hizli bigekilde yganan dgisim
orgutlerin 5 yapmasekillerinin yaninda ¢aganlarin beklentilerini de gestirmektedir.
Ayni zamanda bu ggsim drgutlerin ¢caganlarinin beklentilerini karladiklari oranda

etkinliklerinin artacg@! gerceginin daha ¢ok vurgulanmasina da neden olmaktadir.

1970’'lerden  beri 6rgutsel paik kavrami ile ilgili yabanci literatirde bircok
aratirma yapilmg ve halen yapilmaya devam etmektedir. Yapilagtaraalar orgite
bagll calisanin orgit etkinfline s&ladigl ve sglayaca! faydalari ortaya koymaktadir.
Buna gore Orgltine Bl calisanlarin 6rgut yararina fazladan caba sarf edeagkler
yuksek performans goOsterecekleri, oOrgut Fmeli surdirme konusunda istekli
olacaklari dgiincesi yapilan agarmalarla desteklenmektedir. Yabanci literattr ile
karsilastirildiginda Turkiye’de de orgutsel glaik ile ilgili arastirmalar gorece daha
yenidir. Ancak orgutlerine t@h calisanlarin neden bu kadar gli oldugunun farkina
varilmasi bu ¢ajmalarin daha da artaggaa saret etmektedir.

Yasanan hizli dgisimle birlikte geleneksel kariyer anlgyida dgismis ve modern
kariyer anlaw ortaya cikmgtir. Yeni kariyer anlayl calsanlarin kariyer
sorumluluklarini  Gstlenmeleri ve bu gloltuda hareket etmeleri gerekti
vurgulamaktadir. Geleneksel kariyer anjaydan farkli olarak modern kariyer
yaklasiminda bireylerin kariyer hedeflerini gerceitiemeleri icin sik § dezistirmeleri
olagan bir durum olarak gortlmektedir. Bu @altuda bireyler kariyer portfdylerine
farkli bilgi ve becerileri katma yonunde ¢aba sstrhektedirler. Siksi degistirmelerin
yasanmasi bir anlamda Bl gin da zayiflamasina ve farkl hiekil almasina neden
olmaktadir. Buna goére Bhligin artirilmasinda Ucretin yaninda bireylereslaaan
kendilerini gelgtirme imkanlarinin da 0Onemi artmaktadir. Gahlarina kariyer
gelistirme destgi vererek orgutler bgiligin  gelstiriimesini, korunmasini ve
genellgtiriimesini sa&lamaktadirlar. Bu anlamda kariyer hedefleri gddtusunda
desteklendiklerini hisseden ¢anlar kariyer hedeflerini bulunduklari 6rgutte

gerceklgtirmektedirler. Kariyer geftirme ve Orgutsel kgulik arasindaki ilgkiyi
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belirlemeye yonelik olarak yapilan anamalardaiKY uygulamalarindan olan kariyer
gelistirme ile oOrgitsel b&ihgin pozitif yonde ilgkili oldugu belirlenmgtir. Bu
aratirmalarda kariyer gedtirme destginin azalmasi ile birlikte 6rgutsel piai gin da
azaldgl tespit edilmgtir. Yapilan baka bir aratirmada da kariyer gslirme

destginin duygusal ve normatif kgl gin en 6énemli belirleyicisi oldgu gorulmtar.

Kariyer gelstirme programlarinin uygulanmasi ile orgutseglbek arasindaki ilgki,
bu programlari uygulayan ve uygulamayatetmeler esas alinarak kdastirmal
olarak ortaya koymaylr amacl@gmiz argtirmamizda kariyer gafiirme
programlarinin 6rgutsel Bhlik dizeyi Gzerindeki etkisi belirlenmeye galmistir.
Calismanin teorik béliumunde ortaya konan bilgilgginda olgturulan hipotezleri test
etmek amaciyla gercekladigimiz argtirmaya kariyer geftirme programlarini
uygulayan gletmeden 66, uygulamayagldtmeden 62, toplam olarak 128 gah
katiimistir.  Orneklemin demografik 0Ozelliklerine bakiggnda, katilimcilarin
%57,8'inin erkek, %48,4'0 26-35 yaaralginda ve %53,1'inin yuksekokul ve lisans
mezunu oldgu, %64,8’inin evli, %69,5’i kurumlarinda idari oliyan personel unvani
ile calstigi gorilmektedir. Ayni zamanda katilimcilarin - %30,B-5 yil arasinda
kurumlarinda cajmaya devam etmekte ve %46,1'i de 1-5 yil arasingal a
pozisyonda bulunmaktadir. Atarmaya katillan cajanlarin %58,6’si daha 6nce bir
kariyer gelstirme programina katildiklarini belirtgtir. Arastirmada olgturulan
hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapilan anaia$ elde edilen bulgulau sekilde

Ozetlenebilir:

Arastirmada demografik 0Ozelliklere gkin olusturulan hipotezlerin durumlarsu
sekildedir: Calganlarin cinsiyetleri ile OB diizeyleri ve OB’In afoyutlariyla da
aralarinda anlamh bir gki olmadgl belirlenms ve hipotezimiz (H8) kabul
edilmemitir. Calisanlarin yalari ile OB’lari arasinda anlamli bir gki olmadgi
gorilmis ve hipotezimiz (H9) reddedilitir. Ayni zamanda OB'in alt boyutlarinin da
calisanlarin yalari ile iliskili olmadigi gérulmdtar. Katilimcilarin gitim duzeyleri ile
OPB’lari arasinda anlamh bir ginin olup olmadgini belirlemek (izere yapilan
analizlerde, gitim diizeyi ile OB arasinda anlamli birski olmadgi belirlenmi ve
hipotezimiz (H10) kabul edilmestir. Ancak yapilan analizde ggim dlzeyi ile
devamllik bghligi arasinda anlamli bir gki oldugu tespit edilmgtir. Buna gore

ilkokul, ortaokul ve lise mezunu olan katilmcitaridevamlilik bglihklarinin
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digerlerine gore daha yuksek ofglu belirlenmgtir. Bu bulgu gitim dizeyi yuksek
olan calganlarin alternatif g firsatlari konusunda gerlerine goére daha olumlu
distincelere sahip olduklarini géstermektedir. Katiliaren medeni durumlari ile OB
duzeyleri arasinda anlamli bir ski olmadgl belirlenmitir ve aralarinda ifiki
oldugunu 6ngoren hipotezimiz (H11) kabul edilmgtmi Calisanlarin gbrev Gnvaninin
OB diizeylerini etkiledii yoniindeki hipotezimiz (H12) de reddediktmi. Buna gore
gorev tnvani ile OB arasinda anlamh bigkiiolmadg tespit edilmgtir. Calisanlarin
orgutlerinde gecirdikleri calma siresi ve bulunduklari pozisyonlarda gecirdikler
calisma suresi ile OB arasinda da anlaml bikiliolmadgi gorulmistir. Bu durumda
(H13), (H14) hipotezlerimiz kabul edilmegtir. Arastirmamizda demografik
desiskenlerle ilgili olwturulan hipotezlerin hig biri kabul edilmegtir.

Demografik 6zellikler ile ifadelere katilim oranlasrasinda anlamli bir gki olup
olmadgini belirlemek amaciyla yapilan analizde aralariraddamh iligki oldugu
ortaya ¢ikan demografik 6zellikler ve ifadetersekilde 6zetlenebilir: ankette yer alan
“kurulusumdansimdi ayrilsam kendimi suclu hissederim” ifadesineriken yanitlar
incelendginde erkeklerin bu ifadeye daha c¢ok katildiklarridéektedir. Bu durumda
erkekler orgutlerindersu anda ayrilsalar kendilerini kadinlardan daha eoiclu

hissedecekleri sdylenebilir.

Calismanin konusunu ofturan kariyer gefitirme destgi ile OB arasindaki ikkinin
belirlenebilmesi icin cagmanin temel hipotezleri test edilmeye génistir. Yapilan
analizlerde elde edilen bulgulau sekilde 6zetlenebilir: Katihmcilarin orgtlerinde
kariyer gelstirme programlarinin uygulanip uygulanmamasi ile diBeyleri arasinda
anlamh bir iligki olup olmadginin belirlenmesi icin yapilan analizde yeterli iyer
ulasilamadgi icin aralarinda anlamli bir gkinin olup olmadgl tespit edilemenstir.
Ayni zamanda duygusal gldik ile de aralarindaki ikki yeterli veriye ulailamadgi
icin belirlenememtir. Yapilan dger analizde kariyer gslirme programlarinin
uygulanmasi ile normatif galik arasinda anlamh bir gki oldugu gorilmigttr. Buna
gore orgultlerinde kariyer getirme programlari uygulanan cgdnlarin normatif
baglhliklari uygulanmayan orgutte ceéinlara nazaran daha yuksektir. Qahlara
sglanan kariyer gejtirme destginin normatif bgliliklarini olumlu yonde etkilegi
analiz sonucunda ortaya kongtwr. Normatif bghlik icinde yaanilan toplumun

kultirinden etkilenir ve normatif Bhliga sahip cabanlar bulunduklari orgtte
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kalmalarinin dgru ve ahlaka uygun bir davrgnoldugunu digunarler. Calanlarin
kendilerine yatirim yapil@ini disinmesi sonucunda Orgutlerine gakendilerini
borclu hissetmeleri bu Bhaligin artmasina yol acan nedenlerden biri olarak
gorulebilir. Dolayisi ile kariyer gefiirme programlarinin uygulangll orgutte
calisanlarin normatif bglliklarinin digerlerine nazaran daha yuksek gidoun ortaya
¢cikmasi sasirtict bir durum dgildir. Kurumunuzda kariyer gafiirme programlari
uygulaniyor mu sorusuna verilen yanitlar ile devaknbaglhli g1 arasindaki ikkinin
incelendgi analizde kariyer geftirme programlarinin uygulanmasi ile devamlilik

baglili g1 arasinda anlamli bir gki (p=0,645) olmadii belirlenmitir.

Kurumunuzda kariyer galirme programlari uygulanmakta midir? Sorusuna
katihmcilarin verdii yanitlar ile ankette yer alan gir ifadeler arasinda anlaml bir
iliski olup olmadg! incelenmg ve aralarinda anlamli gki bulunan ifadelegu sekilde
ozetlenmgtir: Orgltlerinde kariyer geftirme programlari uygulanmayan galnlarin
uygulanan orgutte cahnlara gore orgutlerine kar aitlik hisleri daha zayiftir.
Orgiitlerinde kariyer gaftirme programlari uygulanmayan galnlarin mevcut
isverenleriyle kalmak icin hissettikleri manevi yuklitiik kariyer gelgtirme
programlarinin uygulanmagl orgitte cakanlara nazaran daha azdiKariyer
gelistirme programlarinin  uygulangll 6rgutte cakanlar kurulglarinin  kendi
sadakatlerini hak efiini digerlerine nazaran daha cok sdamektedirler. Kariyer
gelistirme programlarinin uygulangli 6rgttte ¢cakanlar érgttlerindeki ger insanlara
karsi yuokumlulik hissettikleri icin kuruklarindansu anda dierlerine gore daha az
ayriima gilimi tasimaktadirlar. Calstiklari 6rgutte kariyer geftirme programlari
uygulanmayan katilimcilarin gkrlerine gére orgitte kalma kararlarinda mecburiyet

hissi daha ¢ok etkili olmaktadir.

Arastirmanin dger bir hipotezi olan kariyer gstirme programlarina katilan
calisanlarin OB diizeyleri ile bu programlara katiimagam OB diizeylerinin daha
yuksek olacg disuncesinin test edilmesi amaciyla yapilan analizttee eedilen
bulgular s1ginda hipotezimiz (H2) desteklengnie kabul edilmitir. Buna gore kariyer
gelistirme destginin calsanlarin OB dizeylerini etkilegi ortaya konmg ve
calisanlarin kendilerine kariyer getirme destgi saglayan orgutlere iganma gilimi
tagidiklar belirlenmgtir. Arastirmada elde edilen bu bulgu giiamamizin dger bir

hipotezi olan ve yeterli veri olmagh icin test edilemeyen kariyer ggirme
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programlarinin uygulangh orgitte cakanlarin OB diizeylerinin uygulanmayan
orgutte cakanlardan daha yiksek ol&eca hipotezi de (H1) bu durumda
desteklenmtir. Ayni zamanda bu programlara katilim ile OB’ait boyutlari
arasindaki ikkilerin incelenmesi amaciyla yapilan analizde eddien bulgularsu
sekildedir: Kariyer geltirme destginin sglanmasi ile OB'In alt boyutlari olan
duygusal ve normatif Ehlik arasinda da anlamh bir gki oldugu tespit edilmy,
devamhlik bghlig ile iliskili olmadigi goérulmistir. Buna gore kariyer getirme
programlarinin uygulangs orgitte cakanlarin bu programlarin uygulanmgdi
Orgutte cakanlara nazaran duygusal ve normatiglbelarinin daha yiksek oldiu

belirlenmitir.

Kariyer gelstirme programlarina katilim ile kariyer ggirme ifadeleri arasindaki
iliskilerin belirlenmesi ve hipotezlerin test edilmasnaciyla yapilan analizlerde elde
edilen bulgularsu sekilde 6zetlenebilir: Kariyer gelirme programlarina katilan
calisanlarin kurum icindeki ilerleme firsatlari hakkikdailgi dizeyleri ile katilmayan
calisanlarin bilgi dizeyleri arasinda anlamli bikli olup olmadginin belirlenmesi
icin yapilan analiz sonucunda yeterli veri oln@dicin hipotezimiz (H3) test
edilememgtir. Kariyer programlarina katilim ile ¢gainlarin kariyer planlariyla ilgili
distncelerini paylgma duzeyleri arasinda anlamli birskii oldugunu ©6ngdren
hipotezimiz (H4) kabul edilmerntir. Kariyer gelstirme programlarinin
dizenlenmesinde c¢ghinlarin  kariyerleriyle ilgili  planlarn  temel bilgly
olusturmaktadir. Dolayisi ile kariyer gglirmenin uygulandii 6rgutte ¢akanlarin bu
bilgiyi 6rgutleriyle daha ¢ok payacaklari dgintlmis ancak argtirmada elde edilen
bulgular dgrultusunda bu diilnce desteklenmestir. Kariyer gelstirme
programlarina katilm ile 6rgutin c¢gnlarin kariyer planlanyla ilgili 6nerilerini
dikkate almasi arasinda anlamli bigkiioldugu belirlenmg ve hipotezimiz (H5) kabul
edilmistir. Kariyer gelstirme programlarina katilan c¢gdinlar katilmayan calanlara
nazaran kariyer planlariyla ilgili 6nerilerini 6rdgrinin daha cok dikkate algini
distinmektedirler. Caganlarin kariyer hedefleriyle ilgili 6nerilerinin kikate alinmasi
ayni zamanda kariyer ggirme programlarinin etkindini de artiracaktir. Caanlarin
kariyer planlariyla ilgili 6nerilerinin dikkate ailmasi ayni zamanda 6rgut ve gahlar
arasinda acik bir ilefim oldugunu da gostermektedir. Agrmamizin dger bir
hipotezi olan kariyer gafiirme programlarina katihm ile c¢ghnlara kariyer
hedeflerine ulgmalari konusunda destek gkanmasi arasinda anlamli bir sKi
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Oongoren hipotezimiz (H6) yeterli veri olm@diicin test edilemengive aralarinda bir
ili skinin olup olmadg! konusu belirsiz kalngtir.

Calisanlara orgutsel destekgamanin en 6nemli yollarindan biri onlarin geleeskle
iliskin beklentileri dgrultusunda yonlendirmek ve bireylere kendileriniligegme
firsatlari sunmaktir. Kariyer getirme programlarina katihm ile caéinlarin kariyer
hedefleri konusunda desteklenmelerini hissetmetemucunda kurumlarina olan
baglhliklarinin artmasi arasinda anlaml bigkl oldugu tespit edilmy ve hipotezimiz
(H7) desteklenmgtir. Buna gore kariyer galirme programlarina katilan c¢gdinlar
katilmayan cabanlara gore daha c¢ok kariyer dgstgordiklerini bunun sonucunda da

bagliliklarinin daha cok arggini belirtmglerdir.

Kariyer gelstirme ifadeleri ile OB ve alt boyutlari arasindaleamli bir iliski olup
olmadgini belirlemek icin yapilan analizde, kurumun gahlarinin kariyer planlariyla
ilgili dnerilerini dikkate almasi ile normatif galik arasinda anlaml bir gki oldugu
ve digerlerine nazaran 6rgutlerinin kendi kariyer planjir ilgili dnerilerini daha ¢ok
dikkate aldgini distinen cakanlarin normatif bgiliklarinin daha yuksek oldiw
tespit edilmgtir.

Calsmamizda elde edilen bulgular dikkate alfjdda, kariyer geftirme destgi
olarak kariyer geftirme programlarinin gganmasinin caganlarin OB dizeylerini
artirdg! kasilastirmall olarak ortaya konmgtur. Arastirmada elde edilen en 6nemli
bulgu kariyer gelitirme programlarina katilan ¢gdinlarin katilmayanlara nazaran OB,
duygusal ve normatif Igalik duzeylerinin daha yuksek olgunun belirlenmesidir.
Calisanlarin drgute Gdanmasinda onlara sunulan kendilerini g&lne imkanlarinin
baghli gin artirllmasinda 6nemli bir faktor olgunun anlailmasi bu programlarin daha
yaygin birsekilde kullanilmasi gereklgini ortaya koymaktadir. Turkiye’de kariyer
gelistirme programlarinin genellikle yabanci ortakh Bky 6rgutlerin  uygulad
gercei dikkate alindginda, bu programlarin insan kagmaa 6nem veren, bugtnden
hareketle gelege yonelik yatirnmlar yapmak isteyen ve etkyeli odaklanan tim

orgutlerin bu destg calisanlarina sglamasi gerekdi distintlmektedir.

Calismamizin  6rneklemini  kariyer getirme programlarini  uygulayan ve
uygulamayan iki érgitte cahn toplam 128 ki olusturmaktadir. Orneklem sayisinin
az olmasi nedeni ile bazi hipotezlerimiz test eddenstir. Dolayisi ile gelecek
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argtirmalarda 6rneklem sayisinin  artirilarak sarmanin  gercekigirilmesi
Onerilebilir.  Argtirma farkli sektdrlerde faaliyet gbsteren orgigkerde yapilabilir.
Farkli sektorler arasinda ¢an baliliklari sektér bazinda katastirilabilir. Ayni
orgutte cakan ve kariyer gejtirme programlarina katilan ve katilmayan gatlarin
OB duzeylerinin farkli olup olmaginin belirlenmesi énemli bir agarma alani
olabilir. Ayrica gelecek asfirmalarda cakanlari orgutlerine hailik duymaya iten

diger 6rgutsel nedenler belirlenmeye gdéibilir.

1970’lerden beri bgilikla ilgili calismalar hizla artamaya devam etmekte véliba
calisanlarin performans ve orgut verimgiine katkilarinin yiuksek diizeyde ol&ca
disunulmektedir. Bu djiinceyi destekleyen attamalarin varlgl yoneticileri
calsanlarin  orgutsel lglhik duzeylerini  c¢aitli  uygulamalarla etkilemeye
yoneltmektedir. Caganlara kariyer hedeflerini gercekteme yoninde destek
sgilanmasi ve kariyer gglirme programlarinin sunulmasi bu uygulamalardaidibi
Yabanci literatiirde kariyer ggfirme destginin sglanmasi ile capanlarin orgutsel
baglilik diizeyleri arasinda pozitif bir gki oldugunu gosteren agarmalar mevcuttur.
Bu anlamda agtirmamizda elde edilen bulgular bu ginamalarla benzer bir 6zellik
tasimaktadir. Aratirma kariyer geltirme programlarina katilan ¢gdnlarin orgutsel
baglhilik dizeylerinin bu programlara katilmayanlaraza@n daha yiksek olgunu
karsilastirmall olarak ortaya koymaktadir. Kariyer heddfleonusunda desteklenen

calisanlar 6rgutlerine olan igaliklarini guiclendirmektedirler.
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EKLER
EK.1. Kariyer Gelistirme ile Orgutsel Baslilik Arasindaki iliski Anketi

Sayin Katilimcl,

Bu anket Sakarya Universitesi’/nde bulunan YonetirgaDizasyon Bilim Dalina kgh olarak
hazirlanan Yiksek Lisans tezinde kullaniimak Gzsmgulanmaktadir. Calmanin amaci,
kariyer gelgtirme ve orgutsel Qailik arasindaki ilgkiyi analiz etmektir. Anket
uygulamasindan elde edilecek sonuclarsgadya temel tgkil edecektir.ifadelere dgru ve
icten birsekilde yanit vermeniz ¢almanin guvenilirlgini artiracaktir. Argtirmamiza zaman
ayirarak katildiiniz icin teekkir eder, cagmalarinizda bgarilar dilerim.

Sevdiye ERSOY

1- Cinsiyetiniz ] Kadin 1 Erkek
2- Yasiniz O 20-25 O 26-35 O 36-50 [ 5165 [ 65
ve uzeri
3- Egitim Duzeyiniz [ ilkokul CLise 1 Lisans
[1Ortaokul [ Yuksekokul [ Yiksek Lisans [
Doktora
4- Medeni Durumunuz [ Bekar L1 Evii L1 Diger
5- Gorev Unvaniniz [ Yonetici Personel L] Yonetici Olmayan Personel

6- Kurumdaki Cakma Suireniz

[I1lyidanaz O 1-5yil 0O 6-10yill [ 11-15yl [ 16 yil ve Gzeri
7- Bulund@gunuz Pozisyondaki Cama Sureniz

[I1lyidanaz O 1-5yil 0O 6-10yill 0 11-15yl [ 16 yil ve Gzeri
8- Isyerinizde kariyer gejtirme programlari uygulanmakta midir?

LIEvet L1 Hayir
9- Daha 6nce bir kariyer gglirme programina katildiniz mi?

LIEvet L1 Hayir



Lutfen gagida yer alan ifadeleri gou bulma dizeyinize gorearetleyiniz. Orngin, ifade

hakkinda bilginiz yok ise,“Kararsizim” secengini, ifadeye kesinlikle katiliyorsaniz

“Tamamen Katiliyorum” secengini “X” ile isaretleyiniz.

Tamamer

Katihyorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hic

Katilmiyorum

1.Kurum icindeki ilerleme firsatlari hakkinda bilgi m vardir.

2.Kariyer planlarim ile ilgili dgtincelerimi kurumumla payaim.

3.Kurumum kariyer planlarim ile ilgili dnerilerimi _ dikkate almaktadir.

4.Kariyer hedeflerime ufnam konusunda kurumum bana destefkasaaktadir

5.Kariyer hedeflerim konusunda desteklendiimi hissetmek kurumuma olan
baglilh gimi artirmaktadir.

6.Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kuridugecirmek beni ¢ok mutlu ede

.W

7.Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

8.Bu kurulgun problemlerini gercekten de kendi problemleritn gissediyorum.

9.Kendimi kurulu sumda “ailenin bir parcasi” gibi hissetmiyorum.

10.Bu kurulgun benim igin ¢ok kisel (6zel) bir anlami var.

11.Kurulusuma karsi gucli bir aitlik hissim yok.

12.Mevcut gverenimle kalmak igin hichbir manevi yukamlalik hressiyorum.

13.Benim ic¢in avantajli da olsa kurulyumdan su anda ayrilmanin dasru
olmadgini disuiniyorum.

14 Kurulisumdansimdi ayrilsam kendimi suclu hissederim.

15.Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.

16.Buradaki insanlara karytukimlulik hissetgiim icin kurulusumdan
su anda ayrilamazdim.

17.Kurulusuma ¢oksey bor¢luyum.

18.Su anda kurulgumda kalmak istek meselesi offlukadar mecburiyetten.

19.istesem desu anda kurulusumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu.

20Su anda kurulgumdan ayrilmak istedime karar versem, hayatimin
cogu alt ust olur.

21.Bu kurulusu birakmayi distiinemeyecgim kadar az secengim
oldugunu dusiniyorum.

22.Bu kurulgtan ayrilmanin az sayidaki olumsuz sonuclarinden bi
alternatif kitlgi olurdu.

23.Eger bu kurulu sa kendimden bu kadar ¢oksey vermis olmasaydim,

baska yerde calsmayi dUstnebilirdim.
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