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Orgutsel vatandéik kavrami tlkemiz davragibilimleri literatiiriinde gérece yeni b
olgudur. Bu tur davraglarin is tatmini, orgut kaltart, orgitsel palik gibi diger
orgutsel davragi kavramlari ile ilgkisi Uzerine yayinlar bulunmasina graen
demografik unsurlarla ilgili pek fazla yayin buluamaktadir. Bu ¢caglmanin amac
da bu anlamda bir katki @amaktir.

Kariyer devrelerinin orgutsel vatangdik egiliminde etkili bir unsur olup olmagdini

belirlemek amaciyla yapilan bu gahada literattirdeki bulgulara dayal olarak anket

ve mulakat olmak tzere nicel ve nitel yontemlelikie kullaniimistir.

Arastirmanin ilk gamasinda nicel agirma kapsaminda demografik gilgkenleri,
kariyer devrelerini ve oOrgutsel vatantiia davrangina iliskin sorulari iceren

gecerlilik ve gtvenirlilik testi yapilngibir dlcekten uyarlanan standardize bir arlket

kullaniimistir. Bu adamanin evrenini Sakarya Universitdkiisadi veidari Bilimler
Fakiltesi akademisyenleri glurmaktadir. Yapilan analizler yardimiyla kariy
devreleri ile oOrgitsel vatangle&k davrangl egilim arasindaki ilgki belirlenmeye
calisiimistir.

Arastirmanin nicel gamasinda ortaya cikan kisitlar nedeniyle 9 akademisle
derinligine yari-yapilandiriingi milakatlar yapilarak agarma ikinci bir gamay
tasinarak nitel bir boyut kazandirilgtir. Bu @gamada amag, nicelsamanin
bulgularina daha derin ve detayli bir ba&cisi kazandirmaktir.

Anahtar kelimeler: Kariyer devreleri, Orgiitsel vatandik davrangi, Akademisyen

er




Sakarya University Institute of Social Sciences  Abstract of Master’'s Thesis

Title of the Thesis: The Relationship between Career Stages and Orgamah
Citizenship Behavior: A Case Study of The FacuftfEconomics and
Administrative Sciences of Sakarya University

Author: Yasemin OZDEMIRSupervisor. Ass. Prof. Dr.Rana OZEN KUTANIS

Date:31 May 2005 No. of pagesX (pre text) + 157 (main body) + 3 (appendicgs)

Department: Business Administration

Subfield : Management and Organization

The concept of organizational citizenship behai®CB) is a relatively newy
phenomenon for Turkish behavioral sciences liteeatlihere have been a body|of
literature on the relationship between this kindoehaviors and the organizational
behavior concepts such as job satisfaction, org#nizal culture and organizatiorfal
commitment. However, there have not been high veluai publications o
demographic components compared to other partseofiterature. The aim of th
study is to contribute the literature in this redpe

With the aim of determining that if the career stagre effective components for the
tendency of organizational citizenship behaviorjvae from to the findings in th
literature, quantitative and qualitative methodsq(eestionnaire and interview) are
used complementarily in this study.

At the first stage of the research, standardizesstionnaire is used as a meang of
guantitative research. This questionnaire includemographic variables, carger
stages and questions about organizational citizedshavior and it is adopted fro

a scale with its validity and realibility tests. &tacademicians in the Faculty [of
Economics and Administrative Sciences of Sakaryavedsity constitute th
research universe of this stage. At the quantgativmension, the relationshjp
between the career stages and the tendency ofipatjanal citizenship behavior |s
meant to be determined by analysis.

A qualitative dimension is added and the reseascbarried to a second stage [by
doing semi-structured interviews with 9 academisian restrictions occurred in the

guantitative stage of the research. In the qualéaitage the aim was to get a degper
and more detailed explanations as well as croskoigof the quantitative stagejs
findings.

Key words: Career stages, Organizational citizenship behagicademicians.
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GIRIS
1980l yillardan itibaren 6énemli bir agarma konusu haline gelen orgutsel vatahéa
davrangl, son yillarda Ulkemizde de daha gym olarak incelenmeye f{anan
konulardan biridir. Bicimsel olmayan bu davrdarnn ortaya cikmasinda etkili olan
kavramlar belirlenmeye calimaktadir. Bunun nedeni, 6rgutsel performansi dlum
etkileyecgi dustnulen bu davraglarin daha fazla sergilenmesinigkayabilmektir.
Orglitsel vatanddik ile ilgili yapilan calsmalar incelendiinde bu davraglarin is
tatmini, orgat kaltard, orgutsel Bahk, érgutsel adalet ve liderlik gibi ger érgutsel

davrang kavramlari ile ilgkisinin yogun birsekilde incelendii gorilmektedir.

Calismanin amaci: Demografik faktorlerin 6rgitsel vatandalik davsaminin
sergilenmesinde etkili olup olmagh disiincesinden hareketle kariyer devrelerinin
orgutsel vatandéik sergileme giliminde etkili olup olmadg Dbelirlenmeye

calisiimistir.

Calismanin  6nemi: Orgiitsel Vatandétlk Davransinin  her statiideki  Turk
akademisyenleri tarafindan algilanma bigimleri werdtirden farkli olarak ortaya
cikabilecek Orgiitsel Vatangl&k Davrangi ile ilgili yeni kavramlarin belirlenmesi bu

calismanin 6nemini olgturmaktadir.

Calismanin konusu: Orgutsel vatand@k davranglari sergileme gliminde kariyer
devrelerinin etkili bir unsur olup olmagnin belirlenmesi yonindeki agtamayi
kavramsal zeminini okiurmak amaciyla ¢aima, kariyer yonetimi kapsaminda kariyer
devreleri ve oOrgutsel vatand&k davranglari  kavramlari  cergevesinde
gerceklgtirilmistir. Birinci boélimde kariyer yonetimi kavramlari tkger devreleri
acisindan ifade edilgtir. Ikinci bolimde orgltsel vatanglkk davrangl, bu
davranglarla iligkili olan kavramlar ve bu konu utzerindeki ilgili atirma bulgulari
ortaya konmgtur. Son bolimde ise literatirdeki bulgulara dayadarak ornek olay

niteliginde bir aratirma yapilmstir.

Kariyer kavrami gunlik hayatimizda meslek, hayati, bgari ve ilerlemeyi ifade
etmektedir (Bayraktagdu, 2003). Genel anlamdaysa kariyer, bireyin spaf ygami
boyunca herhangi birsi alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidi

(Erdogmus, 2003). Dger bir tanima goére kariyer birinin y@mi boyuncaspal ettii
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bireysel olarak algilanmipozisyonlar zinciridir (Bing6l, 2003:245). Bu taminesnel
bir yaklssimi ifade ederken o6znel yaklenda kariyer; dgerler, davrarlar ve
motivasyon kavramindan almakta ve bir kinin yasca ilerlemesiyle ortaya
ctkmaktadir (Telci, 1992; akt. Aytac, 1997). Budan bakildginda kariyer kavraminin
bireysel ve oOrgutsel boyutundan so6z edilebilir.skza bir deysle kariyer kavrami,
bireyin kendi § deneyimlerini dsinme ve 06rgutin birey tarafindaggal edilen g
pozisyonlari dizisine bakma yolunu yansitir. Karilgavraminin bireysel boyutu kariyer
planlama ve orgutsel boyutu ise kariyer yonetinarak ele alinirken kariyer ggiirme,
kariyerin bireysel ve orgutsel boyutlarinin bitgtldmesini ifade etmektedir
(Erdogmus, 2003).

Kariyer gelstirme zaman iginde ggsen dinamik bir sire¢ olarak ele aligoshdan
¢esitli asamalardan olgmaktadir (Erdgmus, 2003). Bu sirecinsamalari dger bir ifade
ile kariyer devreleri, bireysel ve orgutsel boyutsakli sekillerde ifade edilmektedir
(Bingdl 2003). Bu ca$mada kariyer devreleri, ¢6rgitsel boyutta ele almgaaan

bireysel boyuttaki kariyer devrelerinegiailmeyecektir.

Kariyer devrelerinde galim streci bireyin ygam devrelerine paralel bir seyir izlemekte
ve cocukluktan yegkinlige busekilde devam etmektedir. Bu konudasie modeller
gelistiriimi s olmakla birlikte yaa bal olarak olgturulan kariyer devreleringu sekilde
siralayabiliriz (Aytag,1997:61):

» Kesfetme-Arama (-25 ya): Okuldan se baglayincaya kadar siren devredir.
Birey kendini taniyip bgarili olabilecgi alani belirlemeye c¢aiir.

e Kurma (26-35 vyas): Birey aradg isi bulmwtur ve baarii olmaya
calismaktadir.

« Kariyer ortasi (36-50 yas): Bireyin cirakliktan ustagia ve @rencilikten
yapicilga gecsi s0z konusudur. Birey, kariyerinde belli bir nojdaulgmistir
ve bunlari korumaya ¢alr.

» Kariyer sonu (51-65 ya): Bireyin kariyer ygaminin sonuna gelgii en uzun
kariyer devresidir. Bireyin dikkatsidisindaki konulara yonelir ve kariyer ortasi

sorunlari bu devreye genmistir.
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* Azalma/emeklilik (65-75 ya): Kariyerin azaldil ve son buldgu bu devre,

bireyi farkli beklenti ve ¢abalara itmektedir.

Bireyler icinde bulunduklar organizasyonlarda frisel ya da bicimsel olmayan
davranglar sergilemektedir. Bicimsel olmayan bu davséam ekstra-rol davrasu, iyi
asker sendromu ya da orgutsel vatahkadavrangl olarak ifade edilmektedir
(Turnipseed, 2002). Orgiitsel vatagida davrangi kavramini ilk olarak Organ ve
arkadalari kullanmgtir (Organ ve Bateman, 1983; Smith, Organ ve N&883; akt.
Podsakoff ve derleri, 2000). Organ, orgutsel vataglla davrangini gérev tanimlari
icinde bulunmayan, bicimsels idezerlemesi tarafindan olgilmeyen, bicimsel o6dul
sistemiyle dgrudan veya acikca ilgisi olmayan ve organizasyoperasyonel etkint
destekleyen bireysel davralar olarak tanimlanmtir (Organ,1988: 4; akt. Podsakoff
ve digerleri, 2000). Literatirde gonulli olarak gercskifden o6rgutsel vatandak
davranglarinin igcerdgi unsurlarla ilgili ¢gitli siniflandirmalar mevcuttur ve bu unsurlar
OVD boyutlari olarak ifade edilmektedir (Cetin, 200Sabuncuglu ve Tuz, 2001)
Organ’in sivil vatandgigin gereklerinden yola c¢ikarak incelgdibes boyut genel
olarak literatiire egemen olan siniflandirmaikecgn, 2000; Bingol ve di, 2003; Cetin
2004; Sabuncyigu ve Tuz. 2001):

e Digergamhk (altruism): Kendinden c¢ok Bkasini dginerek yapilan ve
organizasyona gkin ¢6zumu icin dier kisilere yardim etmeyi amaclayan

davranglari iceren boyuttur.

e Vicdanlihk (conscientiousness): Organizasyon Uyelerinin  kendidien
beklenen rol davraginin Gzerindeki davraglarini diger bir ifadeyle olmasi

gerekenden daha fazlasinin yapilmasini ifade eder.

* Nezaket(courtesy): Ksinin diger organizasyon uyelerini etkileyecek hareket ve

kararlarinda sergilegh olumlu davrarglari kapsayan boyuttur.

» Sportmenlik (sportmanship): Gonullulik ve centilmenlik unsumariceren ve
ise iliskin kacginilmaz sorunlari veya zorluklagikayet etmeden kabul etme

istekliligini ifade eden boyuttur.
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» Sivil erdem (civil virtue): Organizasyonel etkirdin artirlmasi amaciyla aktif

katilimda bulunulmasini iceren boyuttur.

Calsmada yukarida ifade edilen so&ariyer devresi(kgetme-arama, kurma, kariyer
ortasi, kariyer sonu ve azalma,/emeklilik) ile Qrga tanimladg bu be boyut
(6zgecilik, vicdanllik, sportmenlik, nezaket veiserdem) esas alingtir. Arastirmada
olusabilecek kisitlari en aza indirgemek ve bulgulaaha sglikli bir sekilde
deserlendirebilmek amaciyla nicel ve nitel girama yontemleri birlikte kullaniingtir.
Arastirmanin ilk @amasinda Sakarya Universitedktisadi ve idari Bilimler
Fakultesinde gorevli olan 116 akademisyene getevid guvenirlilik testleri daha 6nce
yapiims bir Olcekten uyarlanan standardize bir anket megtir. Ancak geri dong
orani %80,17 oldgundan yapilan analiz sayisi ve dolayisiylasida bulgular
sinirhdir. Bu g@ama sonucunda kariyer devrelerinin orgutsel vatdndagilimi ile
anlamh bir ilkisinin olmadg belirlenmitir. Ayrica kariyer devrelerinin sadece
0zgecilik, nezaket ve sivil erdem boyutlarindakzibaavranglarda etkili bir unsur

oldugu gorulmitar.

Nicel argtirma gamasindaki kisitlari gidermek ve dahalgd bulgulara ulamak
amaclyla argirma ikinci bir gamaya tanarak nitel boyut kazandirilgtir. Bu
asamada, ilk gamadaki verilere gore ortaya cikan kariyer devietler bulunan tcer
akademisyenle yari yapilandirigrderinlemesine mulakat yapilgtir. Milakat yapilan
toplam 9 akademisyenden Ugu kariyerinin kurrpengasinda olan agtarma gorevlileri,
Ucu kariyer ortasinda yer alan yardimci docentéedierleri kariyerinin son devresine
yaklasmis olan docentlerle profesorlerdir. Kariyer devrelde akademik Unvanlar
arasindaki bu ifki nicel gmanin bulgularina gore kurulgtur. Bu gamada yapilan
icerik analizi ve bu kapsamdaki tematik analiz samda yine kariyer devreleri ile
orgutsel vatanddk egilimi arasinda anlamli bir fark olmagliyalnizca nezaket ve sivil
erdem boyutunda bazi farkliliklar olglu géralmitir. Buna goére kariyerinin kurma
asamasinda bulunan gtama gorevlilerinde bu iki boyuttaks iarkadalarini fikirlerinin
aciklama yonunde cesaretlendirme ile ilgili davgem sergileme g@limi daha

distiktar.
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BOLUM 1: KAR IYER YONETIMI VE DEVRELERI

1.1.Kariyer Yonetimi

Ekonomik, sosyal ve kultirel hayatta meydana gdieah ve cok yonli d@simin
yansimalari, bireyler ve orgutler icin farkhtaayi gerekli kilmgtir. Buna paralel olarak
degisen bireysel ihtiyaclar, rekabet UstUglikazanmak isteyen orgutleri de insana daha
fazla dger veren yaklgma yoneltmgtir. Bu yaklgimlar, ¢cgdas yonetim anlawiyla
birlikte personel yonetiminden insanin odak noktdarak ele alingy insan kaynaklari
yonetimine gecilmesi sonucunu @omuwtur. insan kaynaklari yonetimine gggi
beraberinde bireysel ve oOrgutsel hedefleri bukiimen “kariyer yonetimi” anlawini,

son yillarin en ¢ok koryulan insan kaynaklari fonksiyonu haline getitini(Ozgen ve
digerleri, 2002; Bingol, 2003).

Bu boélimde kariyer yonetimi anlgymin kavramsal cercevesi ve kariyer yonetimi ile

ili skili unsurlar aciklanmaya callacaktir.
1.1.1.Kariyer Yonetimi ile Tlgili Kavramsal Cerceve
1.1.1.1.Kariyer kavrami

Kariyer kavrami, 1970’li yillardan itibaren ele minaya bglanms ancak son yillarda
gunlik ygam ve cahma ygami icinde daha fazla ifade edilen bir kavram halin

gelmistir.

Gunluk ygam icinde kariyer kavrami, sadece sahip olungnmeslek ve ilerleme
anlaminda kullaniimaktadidlgili literatlir incelendginde kariyer kavraminin gli
yaklasimlar ile farkli sekillerde tanimlangy gortlmektedir (Erdgmus, 2003; Aytac,
1997).

Kariyer, bir insanin ¢ajabilecei yillar boyunca herhangi big ialaninda adim adim ve
surekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazasmir (Aydemir, 1995; aktaran
Aytag, 1997: 17). Kariyer kavrami; ¢gdnlarin § yasamlari siresince yaptiklagler, is
yasamindaki gelime ve ilerlemeleri iceren bir kavram olarak ifadiéreektedir (Budak
ve digerleri, 1995; aktaran Aytacg, 2001: 7).

15



Kariyer kavrami daha genianlamda ele alinginda, bu kavramin bireyirg iyasami
suresincegtyle ilgili tecribe, deneyim ve tutumlarini kapsadgorulmektedir (Griffir,
1993; aktaran Aytag, 1997). g&r bir ifadeyle kariyer, kinin yasami boyunca sahip
oldugu mesleki pozisyonlari vssiiile ilgili tecriibelerinin basamaklaridir (Cenze v
Robbins, 1996; aktaran Aytag, 1997). Bu tanimlaneledgimizde kariyer yolunun
merdiven basamaklarinda yukari gdo c¢ikmak olarak deerlendirebiliriz. Ancak
ginimuizde Kariyer,sin yeniden yapilandiriimasi yoluyla birey icin amla ve
psikolojik yonden bireyi tatmin edici bir slre¢c ml deerlendirildiginden § yasami
icindeki capraz ve yatay hareketleri de kapsamak{&ltteridge ve Hutcheson, 1984,
aktaran Erdgmus, 2003).

Kariyer kavrami, bu tanimlarin ginda objektif ve subjekti§eklinde bir ayrimla da ele
alinmaktadir. Birey, kariyerinin objektif ¢evreslaa isini ve bir durumun subjektif
algilanmasi olan beklentilerini gigtirerek yonetmektedir (Greenhaus, 1987; aktaran
Erdozmus, 2003).

Objektif (nesnel) yakkam icinde Kkariyer, bireyin y@am sdresi icinde cahgi
pozisyonlarin butaniadar. Ber bir ifade ile bireyin ¢cadtigi isler gibi nesnel olaylardir.
Subjektif (0znel) yaklgm icinde ise kariyer derleri, davranglari; motivasyon ve
beklentiler yer almaktadir ve bireyingga ilerlemesiyle ortaya ¢cikmaktadir (Hall, 1994;
aktaran Aytacg, 1997). Objektif ve subjektif kariyleavramlarn bireysel ve kurumsal
kariyer olarak da ifade edilmektedir. Kurumsal kari kavrami, toplumsal olarak
gozlenebilen ve tanimlanabilen objektif kariyerrakatanimlanirken bireysel kariyer
kavrami, spesifiksi deneyimlerine yonelik dgsen gereksinimleri, dgerleri 6zlemleri
ve tavirlari yansitan subjektif kariyer olarak tatanmaktadir (Woodd, 2000; aktaran
Anafarta, 2001).

Yukarida ifade edilen tanimlarin ve ayrimlarin yata dizenli-dizensiz, yatay-dikey,
program-organizasyon, acik-kapalge i yonelmg-kisiye yonelmg kariyer ve kamu
yonetimindeki kariyer siniflamalari gibi kariyer rigri bulunmaktadir (Erdgmus,
2003).
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Goruldigu Uzere kariyer kavrami ile ilgili bircok tanim lbmimaktadir. Kariyer
tanimlarindau ortak noktalar dikkati cekmektedir (Aytag, 198gyraktarglu, 2003):
ilerleme, geme, ygam siresince birbiri ardina giten isler, meslek+, kisisel olarak
elde edilen gle ilgili davrang ve tutumlar, kariyer planlamada bireyin etkisikedi

hareketler yaninda bilgi ve beceri kazanimi.

Sonug olarak kariyer, bireyin y@mi boyunca izledi faaliyetler yolu olarak bireyin
yasam sureci icindesiyle ilgili deneyimler ve faaliyetlerle ikili bireysel olarak elde
edilmis davranglar ve tavirlar dizisi olarak tanimlanabilir. gar bir ifade ile kariyer,
bireyin kagilanabilecek olanaklari, gorkemi, psikolojik ddiilee daha iyi bir ygam

bicimini ifade eder (Aytag, 1997).

1.1.1.2. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, modern yonetim yaglalari ile birlikte insan kaynaklari yonetimi
anlaysl icinde 6nem kazanan bir kavramdir. @den cevre kgullarina uyum
sgilanmasi icin stratejik yonetim anlayl insan kaynaklari yonetimine ve dolayisiyla
kariyer yonetimi uygulamalarina stratejik bir balacisi kazandirmgtir. Bu noktadan
hareketle kariyer planlama; bireyin bilin¢li olarakun dénemlig yasamini dgerledigi

ve kendi bilgi, beceri, ilgi, dger yargisi, gucli ve zayif yonlerini gerlemesi ve
organizasyon ici-gi kariyer olanaklarini tanigh, kendisine kisa, orta ve uzun dénemli
hedefler saptamasini iceren bir srectir (Barutc@@04: 320). Kariyer planlama kendi
kendine ilgi ve kabiliyetlerin deerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin incelenmese v
uygulama plani ile birlikte bir strateji afturulmasi gibi faaliyetler ile bireyin meslek, i
atamalari ile ilgili olarak bilincli bigekilde yaptgl secimleri kapsar. Ber bir ifade ile
kariyer planlama, bireyin kendisini ve icinde bulupu cevreyi dgerlendirerek, g
yasami ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedefleralastiracak faaliyetleri
planlamasidir (Erdgmus, 2003). Kariyer planlama kavrami daha gebir baks
acisiyla bireyin, orgutin gelege donuk hedefleri ile kendi bireysel hedefleri anda
esgudim sglayarak, yapmakta olgw isi daha iyi yapabilmesi icin mevcut
yeterliliklerin gelstiriimesi ve ileride Ustlenebilege pozisyonlar icin gerekli yeni
yeterliliklerin kazandiriimasidir (Human ResourcE396; aktaran Aytag, 1997: 164).
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Kariyer planlama ile ilgili yapilan tanimlari in@eligimizde; kariyer planlamanin,
dinamik dier bir ifadeyle bireyin d&sen oOrgit ve cevre kallarina strekli bir uyum
cabasini iceren kesintisiz bir siire¢ olarak vungdiani (Ozgen ve djerleri, 2002;
Aytac, 1997) ve farklsekillerde ele alingini gortyoruz. Literatlrd incelegimizde
Erdogmus’'un kariyer planlamayl sadece bireysel bir sure@rak ifade edip
incelemesine (Erdgnus, 2003) kagilik diger akademisyenlerin kariyer planlamayi;
bireyi ve 6rguti icine alan iki boyutlu bir sirela@k ele aldiini gormekteyiz (Aytac,
1997; Bingdl, 2003; Barutcugil, 2004; Anafarta, 2D0

1.1.1.3. Kariyer Y6netimi

Kariyer planlama kavrami gibi kariyer yonetimi kawum da literatiirde farkli boyutlarda
ele alinmg ve incelenmgtir. Erdogmus ve Aytac gibi akademisyenler Kkariyer
yonetimini orgutsel boyuttaki bir faaliyet olarakeealmaktadir (Erdgmus, 2003;
Aytac, 1997; Findik¢l, 2002; Barutcugil, 2004). Gugel boyutta ele alinan kariyer
yonetimi kavrami ¢gtli sekillerde tanimlanmaktadir. Kariyer yonetimie iyerlatirme,
potansiyel dgerleme, dasmanlik, gitim gibi insan kaynaklari faaliyetlerini icine aa
bu faaliyetler aracifyla, bireyin ilgi ve kabiliyetlerinin 6rgutsel fégetler ile
eslestirilmesi ve istenilen dier orgutsel sonuclarin feilmasi icin tasarlanan bir
faaliyetler batinudur (Gutteridge ve Hutcheson, &98ktaran Erdgmus, 2003: 15).
Diger bir tanimda ise kariyer yonetimiggilicunin ihtiyacglarini tatmin etmek ve
bireylerin kariyer hedeflerine ujmasini sglamak icin yoneticilere imkan §kyan
hedeflerin planlanmasi, stratejilerin dizenlenmesuygulanmasi surecidir (Carrel ve
digerleri, 1992; aktaran Ayta¢, 1997: 107). Bu tanmda anlallacazl Uzere kariyer
yonetimi, insan kaynaklari yonetimi biriminin vettiii yoneticilerin temel sorumlugu
olan ve zorlu faaliyetleri iceren dongusel ve siirdhr islevdir (Barutcugil, 2004;
Findikgt, 2002).

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gétime islevlerini iceren battncul bir
faaliyettir (Bing6l, 2003). Bu batincul bakacgisina gore kariyer yonetimi, hem 6rgutin
ihtiyaclarini hem de bireylerin tercihlerini ve legitelerini kagilayacak kariyerin
planlamasini ve yonetilmesini mumkin kilan 6rgutsslirecin  tasarimi ve

uygulanmasidir (Mayu, 1991; aktaran Bing6l, 2003).
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Goruldigu tzere farkh bakl acilari ile tanimlanan kariyer yonetiminin bireyte
kariyer planlarini dikkate alan orgutsel faaliyatl&apsadgini sodyleyebiliriz. Bu
calismada da kariyer yonetimi, orgutsel boyutu esas katan ilk baks acisina bgi

olarak ele alinacaktir.
1.1.1.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelstirme, calsanlarin § yasamlari boyunca kariyer amacglarina gabilmeleri
icin yarattakleri butin eylemler ve faaliyetlerdiBarutcugil, 2004: 320). Bireylerin her
birinin kendine 6zgl sorun, tema, goérevler butindrak ifade edilebilecek streg
boyunca bireylerin kendilerini surekli ggirme islemi de kariyer gejtirme olarak
tanimlanmaktadir (Bayraktagm, 2003: 126). Kariyer geliirme ile ilgili diger bir
tanimda ise kariyer getirme, kariyer yonetimi ve kariyer planlamanin anedefi
olarak ifade edilmektedir. Kariyer ggirme, calsanlarinsimdiki ve gelecektekisieri
etkili bir sekilde yerine getirmek igin Orgut tarafindan kullan bicimsel bir
yaklasimdir (Mondy ve dierleri, 2002; aktaran Bing6l, 2003). Bu tanimlaidaiyer
gelistirme orgutsel boyutlu bir faaliyet olarak kabuiletektedir.
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Sekil 1.1: Gutteridge’nin Kariyer Gejtirme Modeli

KARIYER Gl‘ELTSTIRM E

! !

BIREYSEL ORGUTSEL

(Kariyer planlama) (Kariyer Yonetimi)

Alt surecler Alt Surecler

* Meslek secimi * Tedarik ve secim

« Orgut secimi « Insan kayng tahsisi

« Is atamalarinin secimi |+ Performans ve derleme
* Kendini gelstirme » Egitim ve gelstirme

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

Kariyer gelstirme bu baky acisinin danda butincul bir baki agisiyla da ele
alinmaktadir. Bu bakl acisina goére kariyer planlama ve kariyer dete
faaliyetlerinin buttnlgtiriimesidir (Aytag, 1997; Erdgmus, 2003; Findik¢i, 2002).
Diger bir ifade ile kariyer getirme kapsamindaiiyapan birey vesi tanimlayan 6rgut
birlikte ele alinmaktadir. Kariyer getirme, bir 6rgitin ggicu ihtiyaci ile bireylerin
kariyer ihtiyaclar arasinda denge kurma amacividityilen organize edilmi bicimsel
ve planh ¢abalarin bitint olarak tanimlanabilieifowitz ve dgerleri, 1993; aktaran
Erdozmus, 2003). Kariyer gejtirme, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve orgiit bu
kariyer planlarini planlanmiegitim faaliyetleri, calganlarin tayini ve yetiriimesi,

degerlendirilmesi gibi glevleri desteklemesidir (Aytag, 1997).

Kisacasi; kariyer gafiirme programlari, kariyer planlama ve kariyer yime olmak
tzere iki yonlu bir cagmadir ve etkilgimli bir strectir (Yalgin, 1994; aktaran Aytac,
1997).

1.1.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kavrami,sgictnin ihtiyaclarini tatmin etmek ve bireylerinrigar
hedeflerine ulgmasini sglamak icin yoneticilere imkan gkayan hedeflerin planlamasi,

stratejilerin duzenlenmesi ve uygulanmasi slreeraid ifade edilngti (Carrel ve
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digerleri, 1992; aktaran Aytag¢, 1997: 107). Bu kisimdaiyer yonetimi ile ilgili
kavramlar orgutsel boyutta incelenirken, bunlarineyder acisindan da ne anlam

tasidiklarl aciklanmaya callacaktir.
1.1.2.1. Kariyer yonetiminin Onemi

Degisim surecinin ygamin her alanini etkilegli bir gercektir. Buna paralel olarak
calisanlarin nitelikleri, talepleri ve beklentileri i@rgutiin ¢evre kaillarina uyum igin
ihtiyac duyd@gu calsanlarin vasiflari ve rekabet ortaminda nitelikliiganlarin 6rgttte
kalmasini sglamak icin yapiimasi gerekenler ggmistir. Boylece bireylerin 6rgut
icinde ilgi, deser ve becerilerine uygunlerde istihdam edilmesi, bireysel ihtiya¢ ve
amagclar ile orgutsel ihtiyagc ve amaclarin butgtmiémesi yoluyla calganlarda ¢
tatminin sglanmasi, caanlarin orgutte sureklginin salanmasi, orgutsel etkinlik ve
verimliliginin artirlmasi gibi gerekcelerle kariyer yonetimson yillarda insan
kaynaklari yonetiminin 6énemli fonksiyonlarindan ibimaline gelmgtir (Erdogmus,
2003).

Kariyer yonetimi faaliyetleri ile 6rgutiin gelecekibtiya¢ duyabilecg calisanlarin
Ozellikle  yoneticilerin, bu  pozisyonlara uygun @hr yonlendiriimesi
gerceklgtiriimektedir. Bu nedenle 6rglt; ne zaman, hangtipgon icin ne nitelikte
calsana ihtiyagc duyagani planlamali ve bireylerin kariyer yollarini, gil ve
becerilerini, amac¢ ve planlar hakkindaki beklemiili bilmeli, bitin cakanlara
tarafsiz ve gt kariyer imkanlar yaratmalidir. Kariyer yonetirkapsaminda orgutler,
yeni yonetim tekniklerinin yani sira ¢gha koullarinda da dgisikler yapmslardir. Bu
degisikler arasinda esnek cgha saatleri, esnek;,iegitim ve gelstirme programlari ile
motivasyon calmalarinin ygunlastiriimasi, acik iletim, terfi ve atama programlari
sayllabilir (Aytag, 1997; Walker, 1980; aktaran G@000). Ayrica kariyer yonetimi
faaliyetleri sgladiklar sebebiyle yonetsel/profesyonel gat kademesinden daha geni
is goren grubu icin ger bir ifade ile 6rgutiin butininde, dikey kariyardketleri icin

oldugu gibi yatay kariyer hareketleri icin de uygulanrzakr (Bingol, 2003).

Kariyer yonetimi, bireylere ve ¢rgutleregadiklar faydalar nedeniyle daha énemli ve
daha fazla uygulanan bir insan kaynaklari yonefonksiyonu olarak yer bulmaktadir.
Bu faydalar, ayni zamanda kariyer yonetimi ile al@agn durumlari da ifade
etmektedir. Kariyer yonetiminin §digi faydalarisu sekilde siralayabiliriz:
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1.1.2.1.1. Bireysel Acgidan Kariyer Yonetiminin Onem

Bireysel acidan kariyer yonetiminin dnemiu sekilde siralayabiliriz (Aytag, 1997;
Bing6l, 1993; Barutcugil, 2004) :

1. Isgorenlersimdiki ve gelecektekisier icin ihtiya¢ duyulan beceri ve nitelikleri

taniyabilecginden olasi kariyer tercihlerinin yapilabilmesi,

2. Butun yonlerde (yatay- dikey- capraz) yeni kariyadlarinin ve planlarinin

gelistirilebilmesi,
3. Isteki hayal kiriklgi olasilgini azaltmasi,
4. Kariyer hedeflerine tutarlilik kazandirmasi,

5. Isyerini, aile ygamini, endistriyel dgsimi ve toplum Uyelgini kapsayan daha

lyi kariyer hedeflerinin geitirilebilmesi,
6. Kariyerlerinde durgunluk dénemine giren gahlarin yeniden canlandiriimasi,
7. Calisanlara kendilerini ve kariyerlerini gelirme firsati sglanmasi,
8. Calisanlara intiya¢ duyduklari rehbegin sunulmasi.
1.1.2.1.2. Orgutsel Agidan Kariyer Yonetiminin Onem

Orgutsel acidan ise kariyer yonetimja@adaki noktalarda 6nemlidir (Aytag, 1997;
Bing6l, 1993; Barutcugil, 2004) :

1. Yonetsel yikselme ihtiyaclarinin kdanmasinin garanti edilmesi,
2. Orgutte cakanlarin beceri ve hazir amaglarinin stoklanmasi,
3. Gelecekteki insan kaynaklari intiyacinin daha aptanmasi,

4. Bireysel duzeyde dgsimin daha iyi anlailmasi igin 6rgutsel dasimin
kolaylastiriimasi,

22



5. Calisanlarin gizli beklentilerinin ortaya cikarilmasi,

6. Calisanlara herhangi bir dizeyde sorumluluk alma kadiine sahip olanlari

hazirlayacak gtim ve deneyim konusunda verilen sozlerin yerieérgmesi.

Goruldigu Gzere; bireysel ve oOrgitsel acidargladigi bu yararlar nedeniyle kariyer
yonetiminin 6neminin giderek artmasi g bir sonuctur. Ayrica kariyer yonetimi,
bireysel ve 0orgutsel ihtiyaclari butligleen bir stre¢ oldgundan dgisen &
piyasasinda orguitlerin bu glgimlere uyum sglayarak ayakta kalmasi ve daauli
olmasi icin insan kaynaklarinin daha esnek bir lgama ile gektiriimesi imkanini

sunmaktadir.
1.1.2.2. Kariyer Y6netimi Sureci

Kariyer yonetiminin surekli, dongisel ve dinamikr slrec oldgunu, farkli baky
actlarr ile farkh sekillerde aciklandiini daha once belirtrgtik. Kariyer yonetimi
kavraminin tanimlanmasinda go6rulen farkliliklar, Istirecin aciklanmasinda da
gorulmektedir. Kariyer yonetimi stireci gahanin bu kisminda birey ve drgut acisindan
aciklanmaya cajilacaktir. Cunki kariyer yonetimi, bireysel ve Oiggl kariyer

boyutlarini batlnlgtiren bir srectir.

Bireysel ve orgutsel kariyer yonetimi slreci aygriaaciklanmadan once kariyer
yonetimi sireci genel olarak girdiler, g@&ih ve ciktilar olmak tzere lUcsamadan
olusan bir sUre¢ olarak aciklanabilir. Bu Ugamali sirecte bireysel dizeydeki ihtiyac
ve yetenekler ile orgutsel dizeyde gevresindeki insan kaynaklari ihtiyaci dikkate
alinmaktadir (Aytag, 1997).

Kariyer yonetimi sireci, bireysel ve orgutsel aqidde alindginda literattrde farkl
asamalar ifade edilmektedir (Bayrakt&to, 2003; Kaynak ve derleri, 2000; Kaynak,
2002).

1.1.2.2.1. Bireysel Kariyer Yonetimi Sureci

Bireyler kariyer yonetiminin 6nemli bir girdisi dumundadir. Dgisen ygam ile
birlikte ilgi, bilgi, ihtiyag, beklenti ve yetene&ti de dgisen bireyler, kariyer yonetimi

surecinin itici glct durumundadir. Bireysel kariygmetimi sireci, zaman boyutu ile

23



ele alinmaktadir vgu agamalardan olgmaktadir (Bayraktaggu, 2003; Kaynak ve
digerleri, 2000; Kaynak, 2002):

Kesfetme-Arama Asamasi: Birey, kendini taniyip anlamaya gglrak kariyeri ile ilgili
ilk calismalari balatir.

Kurma Asamasi: Birey, aradgl isi bulmustur. Birey, kine sikica sarilarak firsatlar
aramaya ve yeni hedefler belirlemeye galBu gamada birey kendini denetler.

Orta Kariyer A samasi: Bireyin konumu kalici hale gelir. Birey, artan soruluklar
ve gorevlerinin yani sira artik uygulayici durumada. Bu gamanin sonlarina gou

birey icin gelsme, plato ve gerileme olmak tzere ¢ olasilik @takmaktadir.

Bireysel kariyer yonetimi sureci, gdr bir ifade ile kariyer devreleri cglnamizin ana
temalarindan birini okiurdugu icin ayri bir balik altinda daha detayli bigekilde

incelenecginden burada 6zetlenstir.
1.1.2.2.2. Orgltsel Kariyer Yonetimi Sureci

Kariyer yoOnetiminin orgutsel boyutunun literattr@girlikli olarak vurgulanan bir
kavram oldgunu daha dnce belirtgtik. Bu stirece bitin ¢aanlarin dahil edilmesi bir
gereklilik olarak gorulebilir. Orgutsel kariyer yétimi sireci, literatirde iki farkli
sekilde ifade edilmgtir. Bu ayrimlarin ilkine gore orgutsel kariyer y&mi sureci dort
asamall bir sUrectir (Bayraktagtu, 2003: 125).

Ilk asamada, orgut icindeki pozisyonlarin fonksiyonel lbilerinin belirlenmesi
amaciyla ¢ analizleri yapilir. Boylecegive gorev tanimlari gsispesifikasyonlari ve bu
isleri yapacak bireylerin sahip olmasi gereken bilggceri ve yetenekler belirlengni
olur. Bu belirlemelerin sonucunda birey, gelecelde alabilecgi pozisyonla ilgili bilgi
edinmi olur. Daha sonra 6rgut yoneticilerinden ya dgaddan kariyer dagmanlari
atanarak kariyer yonetimi uygulamalarn gercgkidgmeye baglanir. Bir sonraki
asamada caganlarla ilgili bilgiler, performans dgrleme sonuglari, kariyer ihtiyaci
analizi gibi objektif veriler toplanip incelenerddireyin potansiyel durumu belirlenir.
Son olarak; kariyer dagmanlari, bireyleri mevcut durumlarini dikkate alataariyer
planlari dgrultusunda yonlendirerek gerekli ggiime faaliyetlerinin yapilmasini
sglamaya cakirlar.
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Orglitsel kariyer yonetimi siireci; daha global veatsfik bir acidan ele alinginda
0znel, nesnel ve bu iki boyutu butigtleen ¢ boyuttan okan bir model ¢cercevesinde
incelenmektedir. Oznel boyutta insanggtikce desisen deerlerden, tutumlardan,
motivlerden ve kilikten olusurken nesnel boyuts, issel eylemler, pozisyonlar ve
planlar gibi somut olgulardan aiomaktadir (Hellriegel ve derleri, 1989; aktaran
Kaynak ve dgerleri, 2000). Orgiitsel kariyer yonetimi, bu modetrcevesinde
incelendginde dort aamali bir stire¢ olarak incelenebilir (Kaynak, 20B@ynak, 2002;
Klatt ve digerleri, 1985):

1. Kariyer Planlamasindigerilecek Personelin Belirlenmesi

Kariyer yoOnetimi uygulamalarinda esas olan butumsgalara kariyer planlarini
gerceklgtirebilmeleri icin @it sekilde firsat taninmasidir. Ancak modelinséali
olabilmesi icin belli sinirlamalarin getirilmesi kariyer plani yapngy tst pozisyonlarla
ilgilenen, kariyer hedefi olan gibi ¢cghinlarin bu uygulamalarin kapsamina alinmasi
dogal bir sonuctur. Bu belirlemede 6rgtit i¢ci uyum \endelerin bozulmamasina dikkat

edilmelidir.
2. Kariyer Patikasinin Cizilmesi

Orglitler hedefe ukmak icin hangi yolun izlenegmi sistematik birsekilde belirlemeye
calisir. Kariyer patikasinin gizilmesi de bireylerin kaar hedeflerine ukanasi igin neler
yapilacg& konusunda yol gosterici nitgindedir (Kaynak, 1995). Kariyer patikasinin
cizilebilmesi icin orgutler, 6nceliklesianalizleri yaparak 6rgut icindeki pozisyonlari
fonksiyonel 6zellikleri (gorev, bilgi, beceri, vibelirler, degisik islerin benzer ve farkli
Ozelliklerini belirleyerek detaylandirir. Boyleceerwer 6zellikler tgyan, ayni ortak
paydada bulgan & aileleri belirlenmg olur. Bu noktadan hareketle bireyler, mevcut
isleriyle iliskili Ust pozisyonlari ve bu pozisyonun hangi nkedrin kazanilmasini
gerektirdgini daha net birsekilde gorebilirken kariyer planlama uzmanlari da b

islemlerle kariyer planlarini kariyer patikalarinzerek buttnlgtirmeye calgirlar.
3. Kariyer Dangmanlarinin Atanmasi

Bu samada sireg¢, nesnel boyuttan birey odakli 6zneuttmydevam etmektedir.
Orgutler, kariyer yonetimi uygulamalarinin shali olmasi icin orgut kultirini ve

gerceklerini bilen, deneyimli 6rgut yoneticileripa da psiko-sosyal agidan yetkin olan
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isletme dgindan uzmanlari kariyer dgmani olarak atamaktadir. Kariyer dgmanlari,
bireylerin (calsanlarin) kariyer beklentileri ile Orgutsel ihtiya¢i buttnlgtirmeye

calismaktadir. Kariyer dagmanlari konusuna ileride daha detayli olaragmiecektir.

4. Bireysel Planlarin Geftirilmesi

Kariyer dangmanlari, § ailelerinin belirlenmesinin ve kariyer patikalann
cizilmesinden sonra kariyer yonetimi uygulamalaapgamina alinan bireylerin kariyer
planlarinin hazirlanmasina ve ggtilmesine yardimci olmaktadir. Bireysel kariyer
planlarinin gektirilmesi icin bireylerle ilgili bilgiler, performas sonuclari, kariyer
ihtiyaci analizleri gibi objektif veriler toplandtapersonel profilleri cikarilir ve
isgOrenlerin potansiyel yetileri saptanir. Kariyemgananlari buttin bireyleri 6zellikle
de kariyer yolu agik olmayan bireylerstgk etmeli ve verimliliklerini diglirmemek igin
alternatif kariyer amaclar sunarak ufuklarini agcher Son olarak, bu sirecin etkin
olarak klemesi ve bgarili olmasi icin bireyler dagman olanaklarindan haberdar
edilmelidir. BOylece bireyler hangi yukselmgnslarina sahip olgu ve bunlara
ulasmak icin neler yapmasi geregit(egitim, vb) konusunda bilinglenmiolacaktir.

Orglitsel kariyer yonetimi sureci, bireysel kariyganlari ile orgltsel kariyer yonetimi

uygulamalarin batiniriimesinde énemli rol oynamaktadir.
1.1.2.3. Kariyer Yonetimi Araclari

Orgutler, bireylerin sorumluiunda olan Kkariyer planlarinin gerceglglmesi
cabalarina destek @amaktadirlar. Bu destek kapsaminda orgutler, dkleetalsan
bireylerin kendi tercihleri ve potansiyelleri ilergiit gereksinimlerini uyumkran,
bireylere olanaklar ggayan bir sireg tasarlarlar. Orgut, bireyeve kariyer gekimi
firsatlari hakkinda bilgi ve uygun kaynaklar ileligen icin elvergli bir ortam sglar.
Bunun icin orgatler bireylere kariyer yonetimi aiea¢ sunarlar. Buna ksitik birey;
kendini, potansiyelini ve beklentilerini taniyip g@elendirerek kariyer planini etkin bir
sekilde gerceklgtirmek icin kariyer yonetimi araclarini kullanir.uBkariyer yonetimi
araclarini orgutler gayabilecei gibi birey kendi imkanlari ile de bu araclardan

yararlanabilir (Aytag, 1997). Kariyer yonetimi alagnin tlkemizde heniiz pek yaygin
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olmadgl ve 0Ozellikle buyuksirketler tarafindan kullanilg belirtiimektedir (Uzun,
2003).

Kariyer yonetimi surecinde kullanilan bu aracléerhtirde kariyer geltirme programi
olarak da adlandiriimaktadir (Aytag, 1997; Bingd003; Aldemir ve dierleri, 2001;
Aytac, 200).

1.1.2.3.1. Kariyer Haritalari

Kariyer haritasl, bir 6rgut icinde bigten digerine ilerleyebilmenin yollarini belirlemek
uzerine kullanilan bir tekniktir (Acar, 2000; akiarOzden, 2001: 163). Br bir ifade

ile kariyer haritalari; 6rgut dahilindeki butiin g®gonlari iceren, pozisyonlar arasinda
geck yollarinin net olarak belirlengi bir 6rgutsemasidir (Ozden, 2000; aktaran Ozden,
2001). Orgutler, kariyer haritalari aragiyla calsanlarin gérev alabilege yatay ve
dikey kariyer yollarini bireylere iletirler. Boylecgalsanlar, bu haritalari kullanarak
kariyerlerini gercekigirme yolunda sgikli adimlar atabilirler. CUnkl kariyer
haritalarindag ve pozisyonlarin profilleri ile bu pozisyonlar mcgereken yetkinlikler,

hizmet siiresi ve der unsurlar belirlenngtir (Bayraktarglu, 2003; Ozden, 2001).
1.1.2.3.2. Kariyer Danismanligi

Kariyer dangmanlari, érgut icindeki insan kaynaklari yonetigigrasindan ya da 6rgut
disindaki profesyonel dagmanlik sirketleri ile mentor (hami) adi verilen deneyimli
yoneticiler arasindan secilmektedir (Aytag, 199ayiktarglu, 2003; Ozden, 2001).
Kariyer dangmanlari bireylerin kariyer amaclarini gturmalarina, uygun kariyer
basmaklarini uygulamalarina ve kariyer hedeflerydmelmelerine yardimci olurlar
(Aydemir, 1995; aktaran Yildiz, 2000). Yoneticilee profesyoneller dahil buttn
calisanlar orgutteki gegim ve @renim olanaklarindan sirekli haberdar olabilmek ve
kariyerleri ile ilgili olarak sistemli adimlar atrkave firsatlari dgerlendirmek
amagclariyla kariyer dagmanlarindan yardim alirlar (Bingdl, 2003). Cunkiriyear
dansmanlgl bir anlamda bireylerin potansiyellerini ve istedhi dikkate alarak
bireylere 6rgut icinde ilerlemelerini ayacak kariyer yollari ve gereklilikleri hakkinda
bilgi verilmesidir (Ozden, 2001:164).

1.1.2.3.3. Kariyer Rehberli gi
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Kariyer rehberleri, deneyimsiz olan galnlara kariyer geliminde yardimci olan
kisilerdir (Aytag, 2000). Kariyer rehberleri, kariyegtangmanlgini tamamlayici bir
unsur olarak orguti cok iyi taniyan insan kaynakigineticileri arasindan secilirler
(Ozden, 2001). Kariyer rehbeiij calisanlarin kariyer gegimine katkida bulunan belirli
bir strateji ve kariyer hedeflerine ghaak icin gerekli yeteneklerin gdturuimasinda
secenekler sunar, cgdnlarin profesyonel yetkinlikler kazanmasini hedafn,
calisanlarin beklentileri ile 6rgat ihtiyaclarini bitiégtiren gercekci hedefler ortaya
koyan ve cakani bu hedeflere weak icin izlemesi gereken yolu gosteren bir
calismadir (www.insankaynaklari.com, 2005). Gaha hangi kitaplar okuyabilegie
hangi kurslara katilabilege kisacasi hedefe ufmak icin neler yapilabilege
konusunda 6nerilerde bulunulur (Aydemir, 1995; edtaAytac, 1997). [Fer bir ifade
ile kariyer rehberi, gitmenlik rolti Ustlenir (Can ve gerleri, 1995; aktaran Aytac,
1997).

1.1.2.3.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, 6rgutsel kariyer ggirmeyi balatmak ve kariyer yonetimi
uygulamalarina destek @amak amaciyla calanlarin  kendi  kendilerini
degerlendirmelerine katkida bulunangiem ve dangmanlik hizmeti veren orgut ici
kuruluslardir (Aytag, 1997: 140). Bu merkezler, kariyerngananlginin ve kariyer
rehberlginin gelismis, islevsel hizmetler Ustlengmive kurumsallgmis sekli oldugundan

blyuk sirketlerde uygulanabilmektedirler (Ozden, 2001; B&yargslu, 2003). Kariyer
merkezleri cakanlara istihdam hizmeti sunarlar, orgut elemaniaribecerilerini

gelistirmek icin mulakatlar yapar, kariyer gierlendirmeye yonelik bilgi kayrga (kitap,

video ve bilgisayar programlari, magazinler, vbgratirlar. Kariyer merkezleri ile
calisanlarin gektirdigi fonksiyonun bir parcasi olarak kariyer gélime programlarinin

yonetilmesi ve edinilen bilgilerin aktariimasi arfeagnaktadir (Yildiz, 2000).
1.1.2.3.5. Kogluk

Kocluk, 1990°’l1 yillarda geltirilen ve belli bir gruba belli bir hedef icin ozeéers,
konferans, seminer vererek o hedefe hazirlama giekini(Mathis ve dgerleri, 1994;
aktaran Yildiz, 2000). Kariyer rehbegili ve dangmanlginin yetersiz kalmasi
durumunda 6rgut gindan gorevlendirilen koglar, ¢sel kariyer planlama uzmanlaridir.

Calsanlarin kariyerini etkileyebilecek butin faktorlele ilgili fikirler gelistirir,
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calsanin performansini ve imajini ggirici calismalar yaparlar. Koglar bunu
gerceklgtirmek icin calsanin yeteneklerini kgfetmesini sglayarak guclu ve
gelistiriimesi gereken ozelliklerini grenmesine yardimcli olur

(www.insankaynaklari.com, 2005).
1.1.2.3.6. Egitim ve Gelistirme Programlari

Egitim ve gelstirme programlari, ¢ajanlari dnceden belirlenen hedefleresutana ve
calisanlarin yetkinliklerini gektirmek amaci ile bilgi, beceri ve davralarda istenen
yonde dgisiklik yaratan faaliyetlerdir (Ozden, 2001; Aytac99l7). Bu programlar ile
kurumsal, bireysel ve takimsakr@nme sglanabilir, calsanlar dasirket icinde ve
disinda kariyerleri ile ilgili karar verme ves igelistirme becerilerini gedtirebilirler
(www.insankaynaklari.com, 2005). Bu programlarbiggsinda, § disinda ya da orgut
disinda yapilabilir. Kisacasi; bu programlar ¢érgutiegalsanlarina sundtu kendini
gerceklgtirme firsatlari olup oryantasyon, teknik ve yoOmétbeceriler gitimlerini
kapsar (Aldemir ve gerleri, 2001).

1.1.2.3.7. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, cajanin 6nceden belirlengibir programa ve programda 6ngorilen
surelere gore o anda yaptiisle ilgili diger bazi faaliyet ya da gorevlere gecgre
bunlari sirasi ile gercekiirmesidir (Mathis ve dierleri, 1994; aktaran Ozden,
2001:167).Is rotasyonu, cajanlarin orgiit icinde yatay olarak yergiigirmesidir. Bu,
orgutte cakanlarin potansiyellerini yukselterek gba islere yonelmelerini sdar.
Ozellikle yeni ke girenlerin farkli § degisikliklerini deneme yoluyla test etmelerini ve
kisisel degerleri ile s arasindaki uyum noktalarini kdestirarak dgerlendirmelerine
yol acar (Dessler, 1988; aktaran Yildiz, 2000).18gy bulundgu pozisyondan memnun
olmayan ya da yeterli performansi gostermeyensamain dger goéreviere gegi
sgilanarak farkh bir gérevde barili olmasi sglanabilir (www.insankaynaklari.com,
2005).

1.1.2.3.8. Is Zenginlestirme

Is zenginlgtirme, bir pozisyonun daha cok ve ilem yapilabileceksekilde yeniden
organize edilmesi (Dereli, 1995; aktaran Aytac, 7)9%e mevcut glere; yeni

deneyimler, gesletiimis sorumluluklar, tgvik edici Ozellikler kazandirmak Uzere
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yeniden bicim verilmesidir (Palmer, 1995; aktarddeiir ve dgerleri, 2001). Boylece
calisanlara begari, kisisel gelsim ve taninma olari sgilayarak (Kaynak ve derleri,
1998; aktaran Ozden, 2001) eahlari § tatmini ve oOrgitsel Qhhgini artinr

(www.insankaynaklari.com, 2005).

Yukarida detayli olarak aciklanmaya e¢déinlarin dsinda Kkariyer atolyeleri
(workshoplar), aktirma kitaplari, kariyer planlama gruplari, 6zelugiar icin
programlar, kariyer dgsim dangmanlgl ve psiko-teknik uygulamalar gibi kariyer
yonetimi araclari mevcuttur. Ancak bu araclarin l&uimi dgerleri kadar yaygin
degildir (Aldemir ve digerleri, 2001; Tturk, 2002; Aytac, 1997).

1.1.2.4. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Kariyer yonetimi uygulamalari, érgutlerin bireylerkariyer planlarini geftirmelerini
ve bu planlar gerceldgérmelerini  s&lamak Uzere bireye odaklanarak
gerceklgtirdikleri faaliyetleri icermektedir. Bu faaliyette orgitsel politikalara,
normlara, gelenek ve gerlere bgli olarak birey ge yerlaip kendi Kkariyerini
olusturmaya bgladigi andan itibaren uygulamayastenir. Terfi, transfer,sten cikarma
ve emeklilik gibi kararlari iceren kariyer yonetimiaygulamalari; ge alma ve
yerlestirme, esitim ve gelstirme, performans derlendirme, ve Ucretlendirme gibi

insan kaynaklari fonksiyonlari ile koordineli bekilde yurutilmektedir (Aytag, 1997).

Kariyer yobnetimi araclari ve uygulamalari ile bieyn kariyer planlarini
gerceklgtirmesi, motivasyon ile bireysel performansin drnasi, baarili ¢calsanlarin

is yerinde tutulmasi ve dolayisiyla orgitsel perfansa artiriimasi amaclanmaktadir
(Aytag, 1997; Anafarta, 2001).

1.1.2.4.1. icise Alim

Ic ise alim uygulamalari, personel ihtiyacinin i¢c kayaekan sglanmasini ifade
etmektedir. Personel ihtiyaci duyulargeli bir ifade ile acik olan pozisyon icigitanimi
ve gereklerini, kimlerin hka vurabilecgine dair bilgileri iceren bir si duyurusu
hazirlanir. Is duyurusu ile bildirilen nitelikleri tayan 6rgit cakanlari, caltiklar
bolumin yoneticilerinin de onayi ile pmlan pozisyon icin baurabilir. Sonucta,
nitelikleri en uygun aday secilerek acik olan pgarsdoldurulur (Bayraktaggu, 2003;
Ozden, 2001).
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ic ise alim uygulamalari, adil ve objektif bjekilde yapilirsa 6rgit icinde olumlu bir
hava olgacaktir. Ayrica bu uygulamalar, gvairan icin daha Ust pozisyonu ifade
ediyorsa “terfi” ve farkli bir 6rgutsel fonksiyonait pozisyonu ifade ediyorsa “transfer
ve yer dgistirme” anlamina gelmektedif¢ ise alim ise terfi, transfer ve yer ggtirme
uygulamalarindan farkh istekli cafinlarin bavurmasini sglamak amaciyla si
duyurusunun yapilmasidir (Ozden, 2001:169).

1.1.2.4.2. Terfi

Terfi, calsanin mevcut konumundan daha fazla yetki, sorumlweakotorite sahibi
olmasini ifade eden daha ust bir pozisyona atamima$isikolojik anlamda ise terfi,
bireyin guvenlik, ait olma, kisel ilerleme ve blyume ihtiyacini tatmin eder (€as
1992; aktaran Aytag, 1997: 115).

Terfi kararinda kidem ve liyakat esas alinmaktadiinimuizde terfinin liyakat
(yeterlilik) esasina gore yapilmasi gergkifade edilse de birbirine yakin niteliklere
sahip adaylar arasinda kidemli olanin ©6ncelikli adémin uygun olaga
disunulmektedir. Yeterlilik esas alinginda performans ¢erlendirme 06nem
kazanmaktadir. Bu nedenle performangediendirme objektif olarak gercekteilmel
ve sonuglar terfi kararinda esas alinmalidir (Betarglu, 2003; Ozden, 2001).

Orglitteki terfi politikasi, caganlar arasinda huzursuzluk yaratmayacak bicimde\asg!
adil olmahdir (Yildiz, 2000). Aksi halde bireylarkariyer dgerlendirme , ybnetim ve
planlamasina, 6rgute olan guvenini vesldegini azaltacgindan orgutte huzursuzluk
ortaya cikar (Aytac, 1997: 115). Ayrica terfilergdo bir sekilde yapilirsa ¢ajanlarin
motivasyonu ve kil g1 artacgindan orgutsel lzari da artar (Bayraktagtu, 2003).

1.1.2.4.3. Transfer ve Yer Desistirme

Transfer ve yer d@stirme, bireyin orgutteki yatay hareketlerini ifaddmektedir.
Transfer ve yer dgstirme, calsanin pozisyon olarak ayni dizeyde kalarak, mewvcut i
yerinde ayni ¢ ailesinde benzer nitelikteki bir géreve ya daKaabir yerdeki goreve
atanmasidir. Bu uygulamada bireyin yetki, sorundulotorite ve Ucret dizeyinde ya
hic desisme olmamakta ya da ¢ok az birgdgklik olmaktadir (Bayraktarglu, 2003:
142).
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Gunumuzde transfer ve yer glgirme uygulamalari, kariyer yonetimi uygulamalari
icinde kugulme ve yalin organizasyon uygulamalde birlikte girhk kazanmaya
baslayacaktir. Bu nedenle kariyer plani icinde dikeydket azalagandan yatay kariyer
hareketlerle de terfilerde oldu gibi kazanimlar sganacaktir (Ozden, 2001).

Transfer ve yer dgstirme uygulamalarinda da terfi ve personel secimiottitgu gibi
uygun olan bireyi hak efil yere getirmek esas olmalidir (Celeglip 1990; aktaran
Ozden, 2001).

1.1.2.4.4. Isten Cikarma

Isten cikarma, si hayatinda en son care olarak gorilmesi gerekemy bie Orgut
uzerinde 6nemli etkileri olan bir uygulamadigten ¢ikarmanin diilk performans gibi
ozel ve ekonomik durgunluk gibi genel nedenleribdla is Kanunu'nda gverenin
calisani tazminatsiz olaralgten cikarabileqg hakli nedenler belirlenrgiir. Bu hakli
nedenler dunda calganin ten cikarilmasi, barili kariyer yonetimi uygulamalari
acisindan en az terfi kararl kadar énemlidir. Bdemée ten ¢cikarma kararindan énce
calisana davrasglarini ve performansini dizeltmesi icin Bans verilmeli ya da bu
durumun zorunlu olmasi halindgen cikarilacak c¢ajanlar, belirlenmy olan kriterlere
gore d@ru ve kalanlar icin tedirginlik yaratmayacakekilde belirlenmelidir
(Bayraktar@lu, 2003).

Isten cikarma, 6rgut ve birey icin olumsuz etkileahiptir. Orgitler insan kaygena
verdigi 6nemi gostermek, motivasyonu ve kurumsadlibaz artirmak (Ozden, 2001),
isten cikarilanlarin kariyer geterindeki hizi dgirmemek ve bu gegerdeki psikolojik
safhalarla ilgili olarak ¢ajanlara yardimci olmak amaciylasaida istihdam ggama
programlari uygulamaktadirlar (Aldemir ve gdrleri, 2001). Bu programlarsten
cikarilanlar icin alternatif bir ¢6zim yolu olan rikger desisim dansmanlg
(outplacement) adi verilen kariyer yonetimi uyguéami ifade etmektedir. Kariyer
degisim dangmanlgl (outplacement), 1990l yillardan itibaren sosysdrumluluk
anlaysi ile birlikte ortaya atilan bir kariyer yonetimygulamasidir. Bu uygulamagtén
kendi istgi disinda ayrilan bireylere en kisa surede tekrar atildlezi gibi bir is
bulabilmeleri icin darsmanlik hizmeti verilmesidir (Doherty, 1998; aktardrrk,
2002). Bu uygulama,sten cikarilanlarin yenisi bulmalarina yardimci olgu gibi
orgutler icin degten ¢ikarma konusunda kolayliklagtamaktadir (Turk, 2002).
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Goruldigu tzere olumsuz etkileri olabilecegten cikarma, belli bir politika dahilinde

en adilsekilde uygulanmaya calimalidir.
1.1.2.4.5. Emeklilik

Ulkemizde emekligin kosullari sosyal glvenlik mevzuati ile diizenlegtini Buna
bagli olarak kagullar sa&layan birey, kendi isgg ile emekli olabilir. Dger bir ifade ile
isten ayrilmak isteyen bircok §j 6zellikle emeklilge hak kazanmsa kendi belirledi
bir zamani gten ayrilmak icin segcmektedir. Ancak bazi gatlar bu hakki kazangi
olsalar da cgtli nedenlerle orgitte kalmaya devam edebilir (@as 1992; aktaran
Aytag, 1997).

Orgutler icin emeklilik; kiicilme gibi kararlarin gylansi esnasinda 6zendirici nitelik
tasir. Diger taraftan; emekli olan cgandan nesekilde yararlanagana iliskin bir
tutumun belirlenmesi ve bu c¢gdnlarin yeni ygamlarina hazirlanmasi igin destek
verilmesi orgit acisindan oldukca 6nemlidir (Ozd@®©01). Bazi caanlar igin
emeklilik, ikinci kariyere bglangicini ifade ede@nden oOrgatler emeklilik dncesi

kariyer dangmanligl programi uygulamaktadirlar.
1.1.2.4.6. Oryantasyon

Yeni ise balayanlara, terfi edenlere ya da goérev yergigenlere yeniglerine, orgit
kultarine, cakma usullerine, mevcut ¢caainlara, sosyal ortama uyumgtamalari ve bu
uyum sirecini kisaltmak amaciyla yuritilen progeamlbryantasyon adi verilmektedir.
Bu programlar Ozellikle yenisé baglayanlar icin ¢cok Onemlidir. Bazi orgutlerde
oryantasyon, gger esitim programlari ile batinkgirilerek 6nemli bir gitim yonetimi
uygulamasi haline gelmektedir. Ayrica oryantasyweyn is yerine, § yeri kurallarina,
idari dizenlemelere, 6rgut gkerlerine dger bir ifade ile §in kendisinden cok orgut
kaltartne ilgkin egitim etkinlikleridir (Findik¢i, 2002).

1.1.2.4.7. Yonetici Gelistirme

Is yasamanin dgisen kaullari altinda orgiit bgrisinda yonetimin ve bu nedenle
yoneticilerin sahip oldgu niteliklerin 6nemi atngtir. Orgltin ihtiyag duydiu nitelikte
yoneticiler, drgut dundan ya da daha olumlu olgadisincesiyle oOrgut iginden
yetistirilerek salanabilir (Ozden, 2001).
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Yonetici gelstirme, 6rgut gekitirmenin bir pargasi olarak yonetim tarzini, 6rgépisini
ve lliskilerini gbzden gecirip d#stirerek bireysel ve kurumsal etkipii artirmayi
hedefleyen planh bir gigimdir. Ayrica her dizeydeki yoneticilerin profesybrve
kisisel anlamda gealim sidreci olarak, orgatin ihtiyac duyglu niteliklere sahip
yoneticilerin bulunabilirlgini sgslama amaci tar. Bu programlar, ¢cajanlara glerini
yapmalari icin gerekli olan temel becerilerden d&éhzla beceri kazandirmak uzere
dizenlenir (Barutcugil, 2004). Bu kapsamda yone#idayi, yetenek havuzu (talent
pool) (Ozden, 2001) ve duyarhlikgiémi, dansmanhk alma gibi (Barutgugil, 2004)
teknikler kullaniimaktadir.

Yonetici gelstirme programlari, programa dahil olan ve olmayahsagnlar Gzerinde
olusturaca etki dikkate alinarak 6zenle hazirlanmalhdir. wgr bglangicta benzer
pozisyonlar icin benzer nitelikte bltin galmlar yoOnetici adayr olarak
deserlendirilmelidir. Ancak bu adaylarin gosterdiklgperformans ve gailirdikleri

yetkinliklere bgli olarak programin kapsami daraltiimalidir (Ozd2®01).
1.1.2.4.8. Orglitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme; o6zellikle kritik nitelikteki pisyonlarin cgitli nedenlerle
beklenmedik bigekilde bgalmasi riskini ortadan kaldirmak ya da béyle birwhda o
pozisyonun mevcut ¢ahnlar tarafindan hizla doldurulmasi amaciyla yapganlama
ve calsmalardir (Barutgugil, 2004). Orgitsel yedeklemenfaeasi; uzun donem
anahtar yonetim pozisyonundaki potansiyel adaylgatstiriimesi, gelstiriimesi ve
kimlik kazandirilmasi yoluyla o6rgutsel lidegli olusturmak seklinde de tanimlanabilir
(Eastman, 1995; aktaran Aytacg, 1997).

Yoneticiler, belirli bir zaman dilimi icinde kendjerlerine gelecek bireyleri belirler,
onlarin yetsmesine yardimci olur ve yerlerine kimin gelgioe karar verme slrecine de
katilirlar. Uzun vadeli projelerin ve sik ganan dgisikliklerin yasandgl orgutlerde
yonetimin baaril bir sekilde kesintisiz siirmesi ger bir ifade ile drgutin sireklginin
sglanmasi icin 6énemlidir. Bu nedenle; yedekleme plkdrgutin uzun vadeli, stratejik
planlari d@rultusunda insan kaynaklari ihtiyaclarinin gézdestigimesi ile balar
(Barutcugil, 2004).
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Kisacasi; kariyer yonetimi, insan kaynaklari pk&sinin bir parcasidir vage alma,
performans dgerlendirme, gitim ve Ucretlendirme gibi ger insan kaynaklari sturecleri
ile ilgilidir. Kariyer yonetimi politikalarinin bignsel, objektif ve adil birsekilde
uygulanmasi; bireylerin orgutlerde kariyer planiam gerceklgmesine olan guvenini
artiracak; subjektif deerlendirme ve ayrimcilik engdlerini ortadan kaldiracak,

calisanlarin motivasyonunu ve boylece orgutselibai artiracaktir.
1.1.2.5. Kariyer Sorunlari

Kariyer planlama ve kariyer yonetimi surecleri gnorgutler ve bireylergiyasami ile
ilgili cesitli sorunlarla kagilasmaktadirlar. Bu sorunlar, 6rgutiin genel yapisindan
kltirinden ya da bireyin kendisinden kaynaklanaliliger bir ifade ile; genel olarak
kariyer sorunlari olarak adlandirilan bu sorunlasrgitiin  kariyer yonetimi
uygulamalarindan, bireyin 6zel durumundan ve icibdeundgu kariyer devresinden
kaynaklanabilir. Bu sorunlar, hem bireyler hem deidler tzerinde psikolojik
yipranma, motivasyon bozulgdu ve gerginlik gibi olumsuz etkiler gjturabilecginden
etkin birsekilde ¢6zulmeleri gerekmektedir (Aytac, 1997; Begarglu, 2003).

Bu bélumde kariyer sorunlari genel olarak agiklapanaalsilacaktir. Ancak; bireyin
icinde bulundgu kariyer devresinden kaynaklanan sorunlar, karderreleri balikh

bélimde incelene@mnden bu bolimde ele alinmayacaktir.
Kariyer sorunlarini genel olargk sekilde dzetleyebiliriz:
1.1.2.5.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Devletin sosyal politikasi ve kadin istihdamini gtme cabalari ile @tim olanaklari
ve @itim seviyesindeki gejmelere paralel olarak kadinlarin toplumsal roli
dezismektedir (Brown, 1989; aktaran Ozden, 2001). Buraglbolarak calsma
yasaminda kadinlarin sayisinin artmasiyla birliktesigiate bgh kariyer sorunlari da
onemli bir tartgma alani olgturmuwtur (Aytag, 1997). CunkU kadinlar, kariyer
basamaklarini ¢ikarken erkeklerden ¢ok daha faatanta kagi kariya kalmaktadir.
Bu sorunlarin nedenleri arasinda kadinlarin aisrumluluklari, toplumun 6zellikle
cocuklar ile ilgili beklentileri, kadinlarin endgrinin bir kismini bu alana kaydirmalari,
kadinlarin yoneticilik icin gerekli nitelikleri tanolarak taimadgl ya da kadinlarin

duygusal davranagadisiincesi sayilabilir (Aytag, 1997; Ozden, 2001)gdibir ifade
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ile kadinlar; psikolojik, sosyolojik ve kurumsalggillere bgli olarak aile, §, kariyer ve
cocuk sorumluluklarn arasinda birgok sorunlaskagmaktadir (Acar, 1990; aktaran
Aytag, 1997).

Son yillarda tepe yoneticisi olan kadinlarin sagrémasina gmen orgitlerde kadinlara
yonelik ayrimcilik halen gecerlidir. Bu durum, camavan kavrami ile ifade

edilmektedir. Cam tavan, orgutlerde tepe yodnetimigmnu icin konulan keyfi bir

engel olarak tanimlanmaktadir ve bu tavanin kirsinedukg¢a zordur (Boone ve Kurtz,
1997, aktaran Aytag, 1997).

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar arasinda kadml&ariyerlerine daha fazla emek
vermeleri, Ucret adaletsigli ailedeki sorumlulgun daha fazla olmasi ve cinsel taciz
sayllabilir (Erdgmus, 2003).

Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar akademisyenlere@@ alindginda yine ayni tablo ile
karsilasiimaktadir. (@retim elemani olarak kadinlar icin toplumsal rol gérevleri
gerezi annelik ve gligin yani sira akademisyenlik megiei strdirmek ve akademik
kariyer basamaklarinda gigdisinaviarda bgarili olup belli tnvanlara hak kazanmak
erkeklere oranla daha zordur. Cunkd bir akademiaydariyerini sadece yetenek
belirlememektedir. Zaman, yer, ortam ve para datarafgini etkilemektedir. Belli
saat dilimlerine bg@i olmayan akademisyenlik gorevi, kadinin ev hayasekteye
ugratabildigi gibi aile hayati 6zellikle de cocuk kadinlarifimisel Gretimini olumsuz
yonde etkilemekte ve akademik ilerlemesini ygatabilmektedir. Bu nedenle olsa
gerek, Avrupa’da universite mezunlarinin yarisiikadimasina rgmen profesorlerin
%10’'u kadindir. Ayricdsvec’te yapilan bir asarmaya gore kadinlarin erkekler kadar
basarili sayilabilmesi icin erkeklerin iki kati yayipapmasi gerekmektedir (Bridge,
2001; aktaran Aytac ve grleri, 2001).

Bu sorunlarin ¢ézimi icin 6rgut kdltdrlerinin ve sgh dizenlemelerin kadinlarin
erkeklerle git kosullara sahip olmasini desteklemesi (Bayrakilro2003) ve alternatif
kariyer yollarinin olgturulmasi gerekmektedir (Aytag, 1997).

1.1.2.5.2. Cift Kariyerli E sler

Egitimdeki ilerlemeler, daha fazla kiz ¢cgunun @renim gérmesi, kadinlarin cgitna

hayatindaki rolinin artmasi, istihdamdait efirsat s&lanmasina ikkin yasal
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duzenlemeler cift kariyerli sber sorununu gindeme getigtir. Cift kariyerli esler,
eslerin her ikisinin de bir kariyere sahip olmasi gionudur (Bingol, 2003).

Cift kariyerli esler farkl sekillerde olgabilir. Ornesin; ayni fakiltenin ayni ya da ayri
boélumlerinde, farkh Gniversitelerde akademik kariyapan ger ya da glerden birinin
Universitede ve derinin bgka bir sektorde kariyer yapmasi ile gdbilir (Aydemir,
1995; Aytac ve dierleri, 2001).

Bdyle bir durum, ger icin oldysu kadar orgitler icin de sorun eturmaktadir. Bu
sorunlar 6zellikle kadin ¢caanlar tarafindan ygun olarak hissedilmektedir. Kariyer ile
aile arasinda denge kurmak, ailevi sorunlagenve ke ait sorunlarin aileye yansimasi,
eslerden birinin kariyerine oncelik verilmesi gergtide Ozellikle kadinin kariyer
planinin aksaya@a gorisl, cocuklu kadininsten ayrilmak durumunda olmasi ve hirsli
eslerin kariyerlerini engellegi dustincesi ile bganma yoluna gitmeleri yanan
sorunlar arasinda sayilabilir. Bu sorunlgtean psikolojisini bozup motivasyonunu
olumsuz yonde etkilemektedir (Bingol, 2003; Het®86; aktaran Aytac ve ghrleri,
2001). Ekler arasindaki kisel, ailevi ve mesleki anlamdaki rekabete dayatuslar ve
beklentiler drgutleri de etkilemektedir. Bglerin durumu orgatlerin izin politikalari da
dahil olmak Uzere O&rgutin istihdam politikalarintkiemektedir. Bazi drguitler,
verimliligin olumsuz etkilenmesini engellemek icin kari kasghdamina yer vermez
iken (Werbel ve Hames, 1996; aktaran Aytag, 2004zilar1 cift kariyerli gler
sorununun ¢6zUmu icin daha duyarli davranmakt&diramacla orgutler; her ikise de
mesleklerine uygun kariyer olanaklari gkamakta (Bayraktag@u, 2003), esnek
personel politikalari ve esnek gaha saatleri olgturmakta, cocuk bakim hizmetleri
vermekte, evdesiimkani s@lamakta (Mathis ve Jackson, 1994; aktaran Aytac¢ ve
digerleri, 2001), Ucretsiz izin hakki ve dgmanlik hizmeti vermekte ((Bing6l, 2003),
geleneksel rol beklentilerinden kaynaklanan somumla6zimud icin de s yardim
programlari uygulanmaktadir (Hertz, 1986; aktargted, 2001).

Universitelerde de cift kariyerliskerin sayisinin giderek artagatahmin edilmektedir.
Ayrica daha once bu durumun bir sorun olmasinisiite kariyer amaclari birbirine
yakin Kkkiler olarak akademisyenslerin birbirlerine bilimsel agidan destek verdikler
aile icinde rol paylgtiklari ve bilimsel Gretimlerinin argy distntlmektedir. Cift

kariyerli evliliklerin bagari ya da bgarisizlgi, bireylerin i¢c glvengiine ve yaamlarini

37



her iki kariyerin yararina dizenleme istek ve yetdarine bghdir (Palmer, 1994;
aktaran Aytacg ve derleri, 2001).

Sonug olarak; cift kariyerliger ve orgitler hem bireysel hem de 6rgutsel peréorsi
artirmak icin caba sarf etmelidir. Bireyin kendgelistirip motivasyonunu artirmasina
yonelik her turlu destek, akademisyenlerin verirgiii, aidiyet duygusunu veggim

kalitesini artiracaktir.
1.1.2.5.3. Cift Kariyerlilik

Kariyer yonetiminde katrlasilan bir diger sorun da cift kariyerliliktir. Cift kariyerlilik
bir bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip agnair (Ozden, 2001: 196). ir bir
ifade ile bir bireyin ayni zamanda iki farkli kaene birden sahip olmasi ve her iki
kariyerde de yukselme cabalari icerisine girmes{fimsek, 2001; aktaran Bingodl,
2003).

Bireyin birden fazla alandag#im almis olmasi ve bu alanlarda deneyim kazaypmi
olmasi bireye bu alanlarda ilerleyebilme olgn@Bayraktarglu, 2003) ve her ikig de

bireye unvan, stati, kariyer ve prestiglsanaktadir (Aytag, 1997).

Bu durumun bir sorun olarak gortlmesinin sebebr, ike kariyer yolunda ilerleme
cabasinda olan birey, enerjisini iki kariyeri araa paylatirdigindan zorlanaga ya da

her iki isinde ya da en azindan birindesaasiz olacg distncesidir§imsek, 2001;

aktaran Bing6l, 2003). Bu nedenleshali olmak, bu zorluklari ortadan kaldirmak, i
tatminini ve motivasyonunu artirmak isteyen bireyteer iki kariyerini geltirmek

yerine daha fazla ilgi duygu ve hedefledi kariyer basam@nda ilerlemeyi tercih
etmelidir (Aytacg, 1997).

1.1.2.5.4. Ay IsigI Sorunu

Ay 15181 kavrami, dizenli istihdamdaki birinin haftanin i&ya daha fazla saatisdrida
calismasi olarak tanimlanmaktadir (Mathis ve Jacksor@4l%&ktaran Aytag, 1997:
226). Dier bir ifade ile; aysigl sorunu bir 6rgite @amh olarak cakan bir bireyin
gelir yetersizlgi, tecribe ve yeni beceriler kazanmak gibi amagkarorgit dsinda

kendi hesabina camasidir (Ozden, 2001jkinci bir is olarak dgerlendirimeyen ay
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Isigl, bazi uzmanlara gore bir kariyer gah stratejisidir (Mathis ve Jackson, 1994;
aktaran Aytag, 1997).

Ay 1s1gina verilebilecek en basit 6rnek, bgrétmenin kendi hesabina 6zel ders vermesi
olabilir (Ozden, 2001).

Bireylerin temel ginin yok olmasi durumunda bu faaliyetleri bir gueenolarak

gormesi nedeniyle bu durum engellenememektedirdBwmu ¢bzmek icin dGrgutler
farkl yollar izlemektedirler. Yoneticiler; bireytim temel slerine harcamasi gereken
enerjiyi diger iste kullanmasinin diilk performansa, s& gec gelmesine, erken
ayrilmasina, devamsigh, is sadakatinin azalmasina neden ofacdisiincesiyle bu

bireylerin kariyer ilerlemesini engellemekte ya da bireyleri sten atmakla tehdit
etmektedirler. Dier tarafta bazi orgitler de grmdan kendilerine rakip olmadiklari

surece bu bireylerin ayigl durumunda olmasina kaicikmamaktadir (Aytag, 1997).

Ay 15181 sorununun ¢ozilmesi ya da en aza indirgenmegiiti@rin s givenlgine 6nem
vermesine, ¢ajanlara iyi olanaklar gganmasina vesitatmininin artirllmasina tgadir
(Ozden, 2001).

1.1.2.5.5. G6zden Disme

Go6zden déme, yonetim kademesinde yukselmeyi bekleyen biretiémin givenini
yitirerek is motivasyonunun azalmasi sonucyemn cikarilmasi, bir alt kademeye
indirilmesi ya da orta kademede dgaallk pozisyonuna girmesidir (Tinar, 1996;
aktaran Aytag, 1997: 237). G6zdensai2 sorununun nedenleri arasindsilé&r arasi
catsma, Ust yonetimle argmazlik, giri rekabet hirsi, cevreye karkoti muamele,
isverene airl baglilik, uyumsuzluk, yeteneksizlik ve belki de en émisi 6rgutin tavri
sayllabilir (Aytag, 1997: 237).

Go6zden dime, bireye oldgu kadar orgute de zarar verecektir. Bu sorunu
akademisyenler acisindan geelendirdgimizde bireyde givensige, korkuya,
gerginlige, endgeye, sucluluk duygusuna, tzintiye ve en 6nemlisngel etkinligin
azalmasina neden olacaktir. Universite yonetinm ag maliyetin artmasina, zaman ve
hizmetin bga gitmesine, Universitenin temealdvi olan bilim Uretiminin azalmasina
neden olacaktir (Aytac vegirleri, 2001).
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Bu sorunun ¢ézumd icin 6ncelikle bu duruma nedam éktorler incelenerek 6nlemler
alinmahdir. Bu amagla bireyler yeni kariyer yoltea yonlendiriimeli, § gengletiimeli

ve performans dgrlendirme ¢cok yonlu yapiimalidir. Boylece bireyiven duygusu
ve orgutsel bgil g1 artacak ve devamsigliazalacaktir (Ataol, 1989; aktaran Aytac ve
digerleri, 2001).

1.1.2.5.6. isten Cikartiima

Isten cikartilma, ¢agan bireyin iradesi dinda sinden ayrilmak zorunda birakiimasidir.
Bir kariyer yonetimi uygulamasi olan bu durum Oké&dl bireyler icin énemli bir
sorundur.isten cikartma performans glikliigii, s6zlgme siresinin bitmesi gibi hakli
nedenlere dayanabilir ya da dretim hattinin kesimgyerinin kapatilmasi ve kigtlme
gibi calsanin kontroli altinda olmayan nedenlere dayanablloplu sdzleme ile
istihdam glivencesi olan ve yasal olarglgilvencesi hakkindan yararlanan gatiar
icin bu sorunun ortaya ¢ikmasi dahgi@dbir intimaldir. Ancak yoneticiler icin bdyle
bir glivence s6z konusu glielir (Boone ve Kurtz, 1992; aktaran Aytag, 1997).

Isten cikartilma bazi ¢aghnlar icin kariyer ygamlarinin sona ermesi bazilari igin de
potansiyellerini dgerlendirebilecekleri yeni kariyer olanaklari anlaaigelmektedir.
Orgutler §ten cikartiimanin olumsuziunu gidermek amaci ile kariyer ggmi
dansmanlgl (outplacement) hizmeti vermektedirler. Bu hizraetbrgutler gten
cikardiklar caganin gsiz kalmasini engelleyip ¢gdinin potansiyeline uygun yeni bgr i
bulmalarina yardimci olmaktadirlar (Aytag, 1997 dea, 2001; Tirk, 2002).

Isten cikartiima sorunu, akademisyenler icin sgimkdi statii olan agirma gorevlilgi
ve yardimci dogentlik evresinde s6z konusu olmakt&bzlgme siresi sona eren bir
akademisyenin sOzlmesi, akademik birimdeki gkilerin catsmaci bir zihniyetle
surdurdlmesi ya da bilimsel aktivite eksgilnedeni ile uzatiimayabilir. Bdylece bireyin
akademik kariyeri sona erecek ya da birggizi kalacaktir. Bu durumla karkariya
kalan, bilimsel uzmanlik kazanan ya da doktorasmmamlayan bir agirma gorevlisi
icin diger Universiteler ve meslek yuksek okullari bir adtgif olusturmaktadir. Ancak

bu bireyin yeni birg imkani bulmasi yine de zaman alacaktir (Aytac igederi, 2001).
1.1.2.5.7. Stres ve Tukenmslik

Stres, ginimdz insaninin en 6nemli sorunlarindaditbi
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Stres; bireyin kendisi ile gevresi arasindaki egkihi iceren ve ¢gtli birikimler sonucu
bireyde ortaya ¢ikan psikolojik ruh halidir (Sabuogiu ve Ozkalp, 1990: 297; aktaran
Aytag, 1997).

Stres cok cgtli faktorlerden kaynaklanabilir. @sal faktor olarak ekonomik, siyasi ve
teknolojik desisimler; bireysel faktor olarak kilik 6zellikler, gudilenme duzeyi,
hastalik ve ailevi sorunlar strese neden olalfflalisma ygami ve orgutsel faktorler de
strese neden olabilir. Bozuk ilgtn, asirn calisma, monotonluk, belirsizlik, bireyler
arasinda rekabet, mesleki roller, Ozellikle kadinigin rol catsmasi bu faktorler
arasinda sayilabilir. Ayrica kariyer yonetimi bayndla ele alinabilecek stres kaynaklari
da mevcuttur.is guvenlii, terfi ve transfer beklentisi, yetersiz bir teffieklentisi,
bireyin kapasitesini s@@n bir terfi, beklenen bir terfinin gercekleemesi, bireyin hig
beklemedgi bir goreve getirilmesi, kariyer duzimesi, gbzden dine, engelleme ve
isten cikartiima gibi durumlar bu stres kaynaklaasanda sayilabilir. Bu sorun, bireyin
kariyer gelgimini ve kariyer planlamasini olumsuz yénde etkdegktir (Aytag, 2001;
Ozden, 2001; Aytag ve ghrleri, 2001).

Stres, oOrgutsel davranive insan kaynaklari yonetimi acgisindan ele agmdia
bireylerin ve Orgutlerin stresten olumsuz yondaletidigini gérmekteyiz. Calanlarin
ruhsal ve bedensel d@gini bozar dier bir ifade ile ¢akan icin § anlamini yitirir,
gelecek umudu kalmaz, hayal kirgliyasanir, endie ve korku olgur, bu psikolojik
sorunlarin sonucunda birey fizyolojik olarak hastébilir. Stresin orgute olan
yansimalari da cok gilidir. Bireylerin performansindaki belirgin dusler orgutsel
etkinligi azaltir, personel devri vga devamsizlik orani artag, kazalarina neden olur,

orgut genelinde stres glumu yayginlgabilir (Aytag, 1997).

Akademik ygam icinde de cama yaami, kariyer gekimi ile ilgili firsatlar,
beklentiler ve bunlarin ketiginda gerceklgen durumlar gretim elemanlari igin birer
stres kaynagdir. Akademisyenlerin stres kaynaklarini daha yetalarak su sekilde
siralayabiliriz: Is glivenlgi, akademik terfi ve transfer, 6zellikle kariyerdealmanin
basladigi devrede yglanma ile ge yaramiyor olma ve bilimsel aktivite Gretememe
distincesinden kaynaklanan tzunti ve sadakademik yikseltmeler sirasinda yanli
alinan bir karar, performans grlemede ve ders gdimindaki adaletsizlik, uzun

zamandir kadro bekleyen bireyin kadroya ygiligmemesi, bireye gretim goérevinin
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yani sira yonetim gorevlerinin yiklenmesi. sgaan stres sonucundagrétim
elemaninin bilimsel aktivitesi ve Universiteningrétim kalitesi olumsuz yonde
etkilenecektir (Aytac ve derleri, 2001).

Bireysel ve oOrgutsel etkirdi olumsuz yonde etkileyen stres, kontrol altinahraiasi
gereken oOnemli bir sorun haline gedtni (Torun, 1996; aktaran Aytac, 1997).
Bireylerin stresi yenmek icin ¢caba gostermesi geeeicak yetersiz bir aragtir. Clnku
orgat kaltard, stres olwmunda onemli bir unsurdur. Buna dayali olarak thegiin
yerine getirmesi gereken bircok sorumluluk varddrgit, calsma ortamini stres
olusumunu engelleyecek ya da en aza indireghilde diizenlemelidir (Ozden, 2001).
Orguitiin bu konuda yapabilecekleri tiikeslikisorunu incelenirken daha detayli olarak

aciklanacaktir.

En hafif etkisi ile bireyin performansinin gitiesine neden olan stresin daha ileri
asamasinda birey duygusal acgidan tiikenmektedir (QZ@01). Tukennglik; fiziksel,
duygusal ve zihinsel bitkinlikseklinde tanimlanmaktadir. Tukergik, calisanlarin
yaptgl isten bekledii tatmini s&layamamasindan kaynaklanir. Bu tatminginli
sebebi gercek g beklentiler ve ulgilmasi mumkin olmayan hedefler olabilir (Harwey
ve Bowin, 1996; aktaran Aytag, 1997).

Stres kaynaklarinin bireyde neden @dwfke, kaygl, depresyonsia duyarlilik ya da
duyarsizlik, gerginlik gibi psikolojik; stahsizlik, air1 yemek, uykusuzluk, fazla
sigara/icki tuketimi gibi davragsal ve yiiksek tansiyon, kalp hasggliilser, ba agrisi
gibi bedensel sorunlar genel olarak tukeglitaisorunu icinde ele alinmaktadir (Torun,
1996; aktaran Aytag, 1997).

Tukenmilik adi verilen bu olumsuz duygusal tepki kariyeeveckelerinin herhangi
birinde ortaya cikabilir. Bu tepki; duygusal tikeanaduyarsizlgma ve ksisel bgarida
disme olmak Uzere ¢ boyutlu olarak gorilebilir (Dukie88; aktaran Aytag, 1997).

Akademisyenlerin ygadgl tikenmglik sorununun akademik unvan, cinsiyet,s yi&e
calisilan bilim dal dgiskenleri ile farkli boyutlarda yandgl tahmin edilmektedir ve
bu yondeki argtirmalar devam etmektedir (Aytac vesdrleri, 2001).
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Yoneticiler bireylerin stres ve 0zellikle tukemngiik duygusu igine girmesini dnlemek
icin ¢sesitli Onlemler alabilirler. Bu oOnlemlerisu sekilde siralayabiliriz (Pines ve
Aronson, 1981: 188; aktaran Aytacg, 1997: 241):

Stres dolu ¢ saatlerini azaltmak, isel gelsme ve dinlenme icin taninan streleri

cogaltmak,
- Orgiitsel esnekdi artirmak,
- Odul dgitimini gdzden gecirmek ve gilar takdir etmek,
- Kararlara katillimi artirmak,
— Kisiler arasi ilgkileri diizenlemek ve ilegimi artirmak,
— Ust yonetimin destgni saglamak,
— Kisileri yeni gorevlere atamak ve degisikli gi olusturmak,
- Isle ilgili ki sinin gecekgi beklenti ve hedeflerini gglimek,
- Kisisel gelsme ve darsmanlik gruplarina katilmi geamak,
— Monotonlygu azaltmak.

Yoneticiler, stres ve tikengilik sorununu dnlemek ya da azaltmak icin bu sgiydiz
faaliyetlerin yani sira kilik itibari ile strese yatkin kilere yonelmeli ve onlara stresle
micadele etmeyi getmelidir. Bu bglamda; kariyer gejtirme ve planlamalarinda
sosyal destek gtayacak hizmetler sunulmali, damanlik hizmeti programlari
uygulanmalidir (Aytag, 1997).

1.1.2.5.8. Engellenme

Engellenme kavrami, insanlarin ihtiyaclarinin tatimde bir takim engellerle
karsilasmasiseklinde tanimlanmaktadir (Egtu, 1995; aktaran Aytac, 1997: 242).

Cssitli nedenlerle kariyer beklentilerine kalik almayan birey engellenme hissine
kapilabilir (Ozden, 2001). Birey §isel gelsme kaydetmesine gaen orgitte meydana
gelen Ust yonetimin el d@etirmesi gibi bazi dgsiklikler bireyin 6rgutteki kariyer

beklentisinin gercekignemesine neden olacaktir. Bdylece birey hedefimgmadg!
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icin engellendtini distinecek ve iki tir davragtan birini sergileyecektir. Birey; bu
durumda daha iyi birsibulamayacg, iyi bir tcret aldg diger bir ifade ile fizyolojik
ihtiyaclari kagilandgi icin érgitte kalabilir. Orgltte kalan birey bushatsuzlgunu i
ortamina yansitipsi dizenini bozabilir ya da catna ortami yaratabilir. [Zer bir
secenek olarak birey, engellenme sonucurtieniayrilabilir. Ancak bu birey igin
oldugu gibi orgut icin de istenen bir durum glielir. Cinku yeni birinin ge alinmasi
orgut icin maliyet anlami t&rken bireyin gten ayrilma, stres gibi sorunlarsgenasina
neden olacaktir. @er bir ifade ile engellenme hissi bireyin perforresmn ve
dolayisiyla veriminin dgimesine, gerilim icinde olmasina ve saldirgan bivirta
sergilemesine neden olabilir (Baysal ve Tekarsla®96).

Engellenmenin olumsuz etkilerini azaltmak icin d&fgii bireylerin beklenti ve
ihtiyaclarini @&renmeli ve anlamali, 6rgat igin iyi bir ilgtm ortami sglamal,

bireylerin beklentilerine kar duyarli olmali ve bunu go6stermeli, bireylerin
kariyerlerinde ilerleyebilmeleri ve kariyer plankar olusturmalari icin butin
imkanlarini seferber etmeli, kariyer yollarini veceneklerini bireylere sunmalidir
(Ozden, 2001; Aytag, 1997).

Engellenme sorunu akademisyenlerin 0zellikle kemuhil gelstirme imkanlari igin s6z
konusudur. Ozellikle seminer, sempozyum ve yuwt kiongrelerine katilim igin devlet
bitcesinden yeterince desteklenngedtin kendi ¢cabalari ile bu giderleri kalamaya
calismaktadir. Akademik terfilerde isegiim ve argtirma cabalari akademisyenlerin
somut kanaatleri gibi acik ve nesnel kriterler &dnusudur. Bu nedenle engellenme
sorunu akademisyenler icin on olarak hissedilen bir sorun dlelir (Aytagc ve
digerleri, 2001).

1.2. Kariyer Devreleri

Kariyer yonetimini ve kariyer kavraminin daha iyiadiz edilmesi ve anf@imasi icin
devrelerseklinde incelenmesi daha uygun olacaktig¢(1998). Bunun nedeni; bireysel
olarak kariyer devrelerinin gglminin bireyin ygam devreleri ile paralellik gostermesi
ve bireyin kariyeri boyutunda yadiklarinin icinde bulundiu kariyer devrelerine gore
farkhliklar tasimasidir (Aytag, 1997; Ergaonus, 2003).
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Bu bolimde ygam safhalari ve kariyer devreleri ile aralarinddigki aciklanmaya

calisilacaktir.
1.2.1. Yasam Safhalari

En basit ifade ile “insanin @omu ile 6lumi arasinda gecen sire” olarak
tanimlayabilecgimiz yasam, her bir birey icin farkli anlamlar ve Ozelliklessir. Her
birey kendi hayatini yar. Ortalama suresi zamana ve Ulkelerinsgaklik dizeyine
gore dgisen ygami boyunca “birey” bedensel, zihinsel ve ruhsafak ayni konumda
kalmamaktadir. Clnki insan, g yetenekleri ve cevresi ile sirekli etkila halinde
oldugundan farkh nitelikler kazanmaktadir. Bu nedenlereylerin ygamlari,
gerceklgen etkilgime paralel olarak ortaya cikan geh dogrultusunda safhalar
halinde incelenmelidir (Aytag, 1997; Ozden, 2001).

Yasam safhalarinin incelenmesingkin kuramlar gektirilmi stir.
1.2.1.1.Ygam Safhalari Kuramlari
1.2.1.1.1. Eric Ericson’'un Yasam Donemleri Kurami

Eric Ericson’'un ygam donemleri kurami, bireylerin ggin doénemleri ile ilgili
yapilms en belirgin siniflandirmalardan birini kapsamaktaBu kuram, kjisel gelsim
ile ilgilidir ve batin ygam doénemlerinde bireylerin olmasini arzu ettikidurumlari,
bunlarin gercekignemesi halinde kiliklerinde olusabilecek bozukluklari ayrintilariyla
aciklamaktadir. Eric Ericson’a gore bireyinsgminda dordd ¢ocukluk ve dordu
yetiskinlik déneminde olmak Uzere sekiz psiko-sosyakdwilunmaktadir (Ataol, 1989;
aktaran Aytacg, 1997).
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Tablo 1.1. Psiko-Sosyal Galime Kurami- Yaamin 8 Evresi

Diénem Taz |Paibo-Sosval Devre | Olmas gereken| Olmadi® taledirde
Cocukluk Devresi | 0-1 | Oral-duyum Temel guvenlililt Temel givensizlik
2-3 | Anal -kasal Bagimazlik TTtanma, giphe
4-5 | Fallik-dokomotor Girisimeilik sucluluk
6-12 | Latans (gizlilik) Calipkanlile Azadhlk
Tetigkinlil Dewresi| 13-18 |Puberte ve adélesans | Kimlik kazanma|Eol kangkli g
19-25 | Tk vetiskinlik =ikt dostluk Izol asyoniyalnizlik)
26-40(Yetiskinlik Ureticilik Wenmsizlik
Clgunluk Devresr | 40+ | Olgunluk Ego butinlesm est| Umitaizlike, cékiinti

Kaynak: Ozbay ve Oztirk (? : 19)

A. Cocukluk Dénemi (0-12 y3)

Oral-Duyum Devresi (0-1 yx Dogdugu andan itibaren ihtiyaclari annesi
tarafindan kanlanan bir cocgun temel gtiven duygusu geti Annenin verdgi
bu guvenle ilk kimlik temelleri atilan ¢ocuk, kesdhin farkina varir ve yaga
yava cevresini tanir. Doyurucu bir anne-cocukkisi, ihtiyaclarinin zamaninda

ve yeterlisekilde kagilanmasi temel giiven duygusunun geksini sglar.

Anal-kasal Devre (2-3 y& cocuk 6zerklik kazanma c¢abasi icine girer. Alaay
basladigl tuvalet gitimi sagliksizsa ve cezalandirilirsa gocukta utanmatyene
duygusu olabilir. Bu nedenle ¢ocuk ileride asalbangac, tutucu ve insanlarla
diyalog kurmayan bir kilik gelistirebilir (Jersild, 1972; aktaran Aytacg, 1997).

Fallik-Lokomotor Devre (4-5 yg: Cocuk sorular sorarakgtenmeye cagir.
Daha aktif olmasina k@n hareketleri, daha rahat ve kontrollidimsiyatif
kullanma istgi duyan ¢ocuk karar verir, Ustleggdisleri planlayip yerine getirir,
yeni bir seyler yaratmaya ve boOylece kendini kanitlamaya sicaliEger
onaylanmayan bir davranigine girmgse sucluluk ve engk hisseder. Toplumla
iliski kurmaya ve kendini mesleklerle 6zthstirmeye ve ahlaki dgerlerini
gelistirmeye balar (Jersild, 1972; aktaran Aytac, 1997).
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Latans (Gizlilik) Devresi (6-12 wx Ortak faaliyetlerden ve mguliyetten
memnun olan ¢ocuk, etrafinda olup bitenle ilgilever Gsrenmek, @rendiini
tekrar etmek ister. Okula fadigl icin gorev ve sorululuk duygusu ggn
cocuk, oyun ve caima ile bilgi edinir. Arkadsglari ile isbirligi yapmayi @renir,
kendini @Gretmeniyle 6zdgdestirir. Sorumluluklarini yerine getiremezsgagilik
duygusuna kapilabilir (Aytag, 1997).

B. Yetiskinlik Dénemi (13-40 yas)

Puberte ve Addlesans Devresi (13-18)y&go sentezi olarak da adlandirilan bu
devrede birey kendindeki fizyolojik @simini izler, cevresinin kendiyle ilgili
distncelerini merak eder (Ozbay ve Oztiirk, ?). Birekazanmaya caftig
kimlik; duygusal, cinsel, sosyal ve mesleki geti ile 6gretmeni, ailesi ve
cevresindekilerle yagii 6zdeimlerinin bilesiminden olgmaktadir. Cocukluk
doneminde temel givenlik duygusu kazangba) birey huzurlu ve cevresi ile
ili skileri olumlu ise, baarilari takdir ediliyorsa, kimlik kazanimi kolagkcaktir.
Eger kimlik kazaniimazsa ego parcalanigild gelisimi kimlik krizi ile kendini
gosterir ve genc¢ birey kendini korumak icin evdgn da okuldan kacma,
hosgorisuzluk, zalimlik gibi olumsuz tavirlar sergigdylir. Ayrica bu devrenin
en Onemli 6zelfii, bireylerin kendi psiko-sosyal rollerini amackzau uygun
olarak yerlgtirmeye balamasi ve birtakim kararlar vermeleridir (Rochelklav
spanle, 1980; Kroll ve derleri, 1970; aktaran Aytacg, 1997).

ik Yetigkinlik Devresi (19-25 yg): Birey cevresi ile ikilerini gelistirir, belli
bir meslge yoneldgi icin grup ve organizasyonlarla da etkite halinde olmayi
Ogrenir. Buyume cgndaki egonun okum derecesi, bu devrenin daaisini
etkiler. Kisilik gelisimi basari ile gerceklgmez ise birey gier insanlardan
uzaklgip rekabet icine girebilir. Bu devre, kariyersganinin kurulguna denk
geldigi icin ayrica 6nemlidir (lvanovich ve gerleri, 1983; aktaran Aytac,
1997).

Yetiskinlik Devresi (26-40 yg): Mesleki anlamda uretken olan bireyler, gelecek
nesillerin faydalanabile@e faaliyet ve amaclara yonelirler. Bireyler edigidi
yetenek ve tecrubelerini, yaratici ve uretkengbkilde kullanmayr amaclarlar.
Bu devredeki bgari, ego kimlginin edinilmis olmasina ve gelimeye yotnelik
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basariyla tamamlanmasina @alir. Ancak bireyler, Uretkenlik durumuna
gecemiyorsa y@mlarina bir durgunluk ve anlamsizlik gelir (Aytd@97). Bu
durum, Ureticilik ve verimsizlik ikilemi ile ilgiliorta ya krizini ifade etmektedir
(Kroll ve digerleri, 1970; aktaran Aytac, 1997). Ortg ¥aizi olarak adlandirilan
bu durumda arzu egii davranglari gelstiremeyen bireyin dier insanlarla
ili skileri kopar, kendini dengesiz ve verimsiz hissedieiksel-zihinsel ve kilik
yapisinda durgunjmna balar. Stres dizeyi yikselen birey; korku, ewedi
unutkanhk ve yorgunluk gibi sorunlarina ¢6zim bakmamaciyla ygamina

anlam verecek bir amag, birsiti ve bir meslek arayi icine girer (Aytag, 1997).

Bu devrenin en onemli 6zedii ise kariyer devrelerinden kariyer ortasina veiyer

sonunun bgangicina denk gelmesidir.
C. Olgunluk Devresi (40+ ya)

Birey, Uretkenlik ve yaraticgin doriguna ulgarak kendi kendini tatmin etmeye gal
Yasaminin batin sorumlufiunu Ustlenmesi beklenen birey, sgeninin baarili ve
basarisiz taraflarina uyum gamis olur. Kisiligi butinluk kazandy igin istegi
gerceklemediginde cevresel baskilara direnebilir. Bu devrededgah, ego (kgilik)
batinligunin edinilm§ olmasina bgidir. Aksi takdirde birey, kilik butinligtindeki
eksiklikler nedeniyle 6lim duygusuna kapilarakarain bg ve kisa oldgunu soéyler.

Ayrica sureklisikayet etmesine fanen cevreyi dgstirmek icin hicbirsey yapmaz.

Bu devrenin dier bir 6zellgi kariyer devrelerinden azalma ve emeklilik devnestenk

gelmesidir.
1.2.1.1.2. Daniel Levinson’'un Yasam Donemleri Kurami

Daniel Levinson'un ygam doénemleri kurami, Eric Ericson’un sgan dodnemleri
kuramindan farkh olarak gam safhalarini ¢cocukluktan itibaren incelememektedi
Levinson, ygam safhalarini kariyer ile gkili olarak alti evreye ayirarak inceleyen bir
model gel§tirmistir (Stoner ve Wankel, 1986; aktaran Aldemir vgedieri, 2001; @e,
1998).

l. Aileden Ayrilma (16-22 yg: Ozgiiven ve 6z yeterlilik giamak iddiasiyla
bagimsizlik girsimlerinde bulunan birey, ailesi ile garini koparir ve
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ailesinden aynlir. Cunkia kendini bulmaya ealaktadir ve kendi kendine
yetebilmeyi, tek bgna kalabilmeyi @renmektedir. Ancak kismen de olsa
ailesinden maddi destek almaktadir ve duygusal nasda b&mli bir
konumdadir. Birey yeni adim aitikariyer ygaminin ilk baarilarini ailesiyle

paylamaktadir.

Yetiskinlerin Dunyasina Gegici Kabul (22-29 sya Ogrenimini tamamlayan
birey, gelecek planlarini gercekliemek icin arayy icine girer. Yaam bicimi ve
kariyeri ile ilgili se¢cimler yapmaktadir. @enik bir dislince yapisina sahip olan
birey, ygaaminda ve kariyerinde doyuma gri@aya cakmaktadir. Dger bir ifade

ile birey, meslgini secer ve kariyer y@aminin ilk devresinde yer almaktadir.

Geck Donemi (29-32 vyg: Birey, gelsimini 6nceki donemdeki kariyer
hedeflerinin ve Kkiisel amaclarinin gercekime derecesine gore
degerlendirmektedir. Dgerlendirme sonucunda birey, tatmin olursgayaini
oldugu gibi surdurecektir. Ancak tersi bir durumda birgggsaminda kokIu
degisiklikler yapmaya yonelebilir. Bu dgsiklikler arasinda ygadgi yeri, isini
degistirme ve bganma sayilabilir. Bireyin son bigans ya da kagiolarak
gordigt bu deisiklikler, bireyin kurulu dizenini d@stirecezsinden karggaya
neden olabilir.

Yerlesme (32-39 yg): Birey, sosyal ikkilerini asgariye indirir. Gelecekteki
kariyer hedefine uygun olarak guclenmek ve ustleritakdirini kazanmak
istedigi icin batin gudcunusine harcamaktadir. Ber bir ifade ile Levinson’a
gore birey, “birinin adami olma” cabasinda olup diee bir koruyucu

aramaktadir.

Potansiyel “Orta Ya Krizi” Donemi (39-43 ya): Bu evre, orta émre gegi
donemi olarak da adlandirilabilir. Birey bu evredgsaminin ikinci
degerlendirmesini yapmaktadir. Bu gkxlendirme sonucunda birey, kendini
mutlu ve tatmin olmgi hissederse kendingine daha fazla verecektir. Béylece
tecrtbelerinin de artmasi ile gercekten 6viunulebite baarilar kazanabilir.
Ancak dgerlendirme sonucunda birey, hedeflerinesoiams oldugunu goérirse

Uzuntu, kaskdnlik ve engellenme gibi hislere kdplila Bu hislerle ruhsal
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dengesi olumsuz bigekilde etkilenen birey, kariyerine de olumsuz ekil
olabilecek ve “orta yakrizi” olarak adlandirilan bir donem yayabilir.

VI. Yenilenme (43-50 yg: Bu evre, orta egkinlik donemi olarak da
adlandirilabilir. Birey bu evrede orta gy&rizini atlatmg durumdadir. Ygami
deneyimleri ve gecngieki baarilariyla zenginlgen birey artik daha mutludur.
Birey, kariyeri ile ilgkisini sglikh bir sekilde surdurdgl takdirde ygaminin
diger alanlarinda da tatmin ve mutluluk akayicinde olacaktir. Ayrica
kariyerinde doruk noktasina ghn birey, kariyeri ile ilgili yeni gorgi ve
distncelere sahip olarak rekabetci bir ortamda dahatraareket edebilir. Geri
plana ittgi aile iliskilerine daha fazla 6nem vermeyeslagan birey, toplumsal
baglarini guclendirir ve yeni gar kurar. Bu olumlu gejmelerin yani sira
kisilerle iligkilerin gelistiriimesi ve yeniden geyekligin ortaya ¢ikmasi bireyin

karsisina sorun olarak ¢cikmaktadir.

Bu evrenin devaminda birey, sfandgini ve kariyerinin sonuna yakfasini kabul
ederek emeklilik konumuna gelir. Bu durum bireyumblim ve kriz ygamasina neden
olabilir. Ancak birey genel olarak yam muhasebesi yaparak derirsigticelere dalar,
bos vakitlerinin tadini ¢gikararak mutlu olur. Ancak blumlu tablo, finansal sorunlar ve
saslik sorunlari ile golgelenebilir.

1.2.1.2.Ygam Safhalari

Insanin dgumu ile 6lumi arasinda gegen sirenigaya olarak adlandirigi daha 6nce
ifade edilmiti. Sosyal bir varlik olan insan; olgusgtaa, gelsme firsatlari, bulunulan
cevre ve sahip olunan konum sonucunda surekli loldsgismektedir. Bu dgisime
paralel olarak birey, sireklilik gosteren ve binden farkli gekim safhalarindan
olusan bir ygam surmektedir. Bireyin yaminin c¢eitli donemlerinde ygadgi
degisime ve donum noktalarina gaen bazi psikologlar, bireyin giik 6zelliklerinin
asamalardan gecmegni ve bir sireklilik icinde ygam boyu devam efiini ileri
surmektedir. Ancak bireylerin yamlarinda bazi donim noktalari ofdy donim
noktalari arasindaki dénemlerin kendine 6zgu g@rmevlisorumluluklari sorunlari
kisacasi Ozellikleri oldgu bir gercektir. Bu gercekten hareketle bireyleyaamlarini
daha iyi tanimasi ve sorunlarla daha kolay mucada&bilmesi icin ygamin safhalar
halinde incelenmesi daha yararl olacaktir (AytE897; Mondy ve Noe, 1996 ).
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Yasam safhalari ile ilgili cok sayida gtama yapilmgtir. Bu argtirmalar sonucunda
bir sireci ifade eden insan sgani, farkh sekillerde gamalara ayriingtir. Ozgen ve
arkadalarina gore (2002: 181), insansgani buyime (0-14 w3, argtirma ve inceleme
(14-25 ya), olusturma (25-45 yg), koruma (45-65 yg, dikUs ve ¢cozulme (65 yave
Uzeri) olmak Uzere Reasamadan olgmaktadir. Dger bir gorige gore ise (Mondy ve
Noe, 1996 ) insan yami dort temel safhadan ehnaktadir.ilk asama olan kimlik
olusturmada (10-20 ya birey, kariyer seceneklerini inceler ve ykinlerin diinyasina
girmeye balar. Buyume ve kurma (20-40 g)eolarak adlandirilan ikincisamada birey,
meslegini secer ve kariyer yolunu cizer. Kendini koruma mtibak (40-50 yg olarak
adlandirilan Uguincisamada birey, y@mi oldwgu gibi kabul eder ve ona ayak uydurur.
Ancak yaam Kkalitesini sorguladl icin birey, kariyer dgisimi ve bganma gibi
durumlarla kagilasabilir. Azalma (50 ya ve Uzeri) olarak adlandirilan sogamada
fiziksel ve zihinsel yeteneklerin azalmasi etkilidkariyer uyumuna ek olarak bireyin

istek ve arzularinda azalma olabilir.

Eimlik Biyime ve Eendini Ecruma Azalma

Clusturma ™ Kurma [™  ve Intibak ™

Sekil 1.2. Yasam Safhalari

Kaynak: Walker (1980; aktaran Mondy ve Noe, 199%5t)3

Yasam safhalari ile ilgili yapilan g#li arastirmalar incelendiinde ygam safhalarinin
uc balik altinda ele alinmasinin mumkin ofdu gortlmektedir. Bu safhalar Eric
Ericson'un yaam safhalari kurami ile paralellik gostermekteddu nedenle bu
bolumde ysam safhalari, daha 6nce Eric Ericson’usaya safhalari kurami biagi

altinda detayli olarak ele alignindan 6zetlenecektir.
1.2.1.2.1. Cocukluk Donemi (0-12 ya&)

Cocukluk dénemi, 12 yana kadar surer. @&z yolu ile algilama, 6zerklik kazanmaya
baslama, kendini gosterme vegi@nmeye bgdama olmak lUzere dort evreden qlu
(Ataol, 1989; aktaran Aytacg, 1997).
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Bireyin gelsiminin en hizli oldgu ve gelecekte ortaya koyagaisilik 6zelliklerinin
temelleri bu devrede atilir. Bu donemde gakye balayan kilik 6zellikleri ve ¢asu
yetkinlikler, meslek secimi ve bireysel kariyer plale yakindan igkilidir. Bireyin ilgi
duyduyu mesleklere ikkin ilk ip uclart bu dénemde ortaya cikar. Bu iplarg
cocuklarin oynagh oyunlarda ve ustlengirollerde kendini gosterir. Ancak bu devrede
birey icin fizyolojik oncelikler s6z konusudur vegusun yonlendiriimesinde anne,
baba ile gocpa yakin olan kiler etkilidir (Ozden, 2001).

Bireye annesinin vagh guven verir ve aile igig@timle birlikte balayan @renme, okul
kontrollidir. Goérev ve sorumluluk almayask@a. Bu gorevleri, planlayip kari ile
yerine getirir. Boylece kendini gostermek ve bilmister. Gsrendiklerini paylaip
uygulamak, ortak faaliyetlerde bulunmak ister. Bonemin olumlu bir sekilde

tamamlanmasi, ger donemlerin daha glakli gecmesine katki gdayacaktir.
1.2.1.2.2. Yetiskin DOnemi(13-40 ya)

Ergenlik, ilk yetikinlik ve yetiskinlik olmak tizere t¢ devreden gan bu dénem, 13 ve
40 yalari arasinda sturmektedir (Ataol, 1989; aktarara@ytl997).

Ergenlik doneminde (13-18 ymbirey, 6nemli fiziksel dgsimler gecirir. Duygusal,

cinsel, sosyal ve mesleki anlamda kimlik kazanmgalgir. Birey bu donemde meslek
secimini dger bir ifade ile kariyerini etkileyecek lise ve wuarsite secimini yapar.
Ancak Ulkemizde 6zellikle de kizlarin okul secimenge dolayisiyla ilerlenecek kariyer
yolunun seciminde bireyin kararindan cok ailesimgncihleri ya da ginin moda
meslekleri etkilidir. Ancak bireysel kariyer gefi ve ulke kagullar icin bu sec¢imin

bireyin ilgi ve yeteneklerine gore yapilmasi biyiilem taimaktadir (Ozden, 2001).

ilk yetiskinlik doneminde (19-25 ¥ birey, kimlik kazanimi tamamlangwe belirli bir

meslge yonelmgtir. Birey, daha genibir cevre ile etkilgim halindedir. Askerlik ve
evlilik konulari gundeme gelir. Birey gdimini tamamlaylp cakma yaamina
baslamistir. Birey, idealist bir tavir icindedir. Okul segi bireyin ilgi yetenek ve
istegine uygun yapilngsa ve gitimine uygun olarak ¢cajma ygamina bglanirsa birey
mutlu ve huzurlu olacaktir (Ozden, 2001).

52



Yetiskinlik déneminde (26-40 ¥ yetkinlikleri giderek artan birey, tretken konuma
gelmektedir. Birey, kendini galirmektedir ve kariyerinde ilerlemeye gahaktadir.
Ayrica aile hayatina atilan bireyin ¢ocuklarinirmasi ile birlikte sorumluluklari da
artar. Birey kariyerinde Uretken bir konuma gecensez“orta ya krizi” ortaya cikar.
Bu krizle birlikte birey, ygaminin anlamini sorgular ve yeni amaclagkiler ya da
kariyer arawi icine girer. Bu krizin sonucunda bireyin kariygasaminda 6nemli
degisiklikler olabilir. Bu noktada kariyerini geltirme cabasi icindeki birey calig
orgut tarafindan da desteklenmelidir. ClUnkU bimegsleki anlamda doyuma wgiave
daha fazla yukselebilegeefarkl bir kariyer noktasini agarma konusunda yetersiz
kalabilir. Bu slrecte olumsuzluklarin §anlugu bireyi fizyolojik ve psikolojik
rahatsizliklara itebilir (Aytag, 1997; Ozden, 2001)

1.2.1.2.3. Olgunluk D6nemi (40 ya ve lzeri)

Insan ygaminin son safhasi olarakggelendirilir. Bireyin Kiili gi butinlilk kazanngtir.
Birey kariyer ygaminda da belirli bir dizeye gelgtir. Sosyal ilgkileri de artik
oturmustur. Yasaminin batin sorumluluklarini Ustlerytii ve istekleri icin baskilara
direnc gosterebilir. Ygami artik daha sakindir ve derin duygular hakim@ocuklar
biyimi{ hatta evden ayrilmgtir. Bu donemin sonlarinda birey, kariyer azalmesi
nihayet emeklilik ile kanlasir. Bireyin Kisili ginin buttnlginde bozulmalar varsa ve bu
donemde olumsuz bir baksdz konusu ise birey psikolojik agidan olumsuzlextip
yikilabilir, yasamin bg oldugu distincesiyle 6lum duygusuna kapilabilir (Aytag, 1997;
Ozden, 2001).

Arastirmalar ygam safhalari incelenirken cinsiyet, sosyo-ekonomikif, Ulkenin
gelismislik diizeyi ve kilturel farklar gibi faktorlerin ddate alinmasi gerelgini ortaya
koymustur. Cunki bu faktorler yam siresini, yy@ma safhalarinin ne kadar sur@oe
ve Ozelliklerini etkilemektedir (Clcegtu, 1992; aktaran Aytacg, 1997).

Bir sureci ve sureklifii ifade eden insan yami, argtirmalar sonucunda birbirinden
farkli ancak kendi icinde benzer niteliklere sals@fhalara ayrilmgi ve bu sekilde
incelenmgtir. Bu yasam safhalarinin gercekte birbirinden aygldi sdylemek mimkin
degildir. Bunun nedeni birey, bir dnceki donemde edénddzellikleri bir sonraki
doneme eklemekle kalmaz ve kazandwu davramnglari yeni nitelikleriyle ygurarak
kisili ginin  butinlgt icinde sindirir. Ayrica bu donemlerin her biri rbbinayi
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olusturmaktadir. Dger bir ifadeyle binanin temeli ya da katlarglsen desil ise binanin

dengeli yukleri bozulur. Bu olumsuz gghe buttunin carpik bigekil almasina neden
olabilir. KisacasiI dénemler arasi bir buttinluk &6ausudur (Yorukglu, 1979; aktaran
Aytag, 1997).

1.2.2. Kariyer Devreleri

insan fiziksel ve temel girdiler, cinsiyet, syazihinsel Ozellikler, aile, okul, etnik
gruplama, & tecribeleri, deneyim, sosyo-ekonomik olgular vgi ialanlari gibi
faktorlerin etkisiyle surekli d#smektedir (Aytag, 1997; Kaynak, 2002jnsanin
yasamindaki bu surekli dgsim, farkh yagam safhalarinda insanin kariyersgenini da
¢ssitli boyutlarda sekillendirmektedir (Mondy ve Noe, 1996). Bu nedenmks kariyer
konusunu daha iyi analiz edebilmek icin kariyersarainin da safhalar halinde

incelenmesi daha uygun olacaktir.

Kariyer ygaminin devreleri, bireysel ve 6rgutsel acidan olriag&re farklisekillerde

siniflandinlabilir (Bingél, 2003; Kaynak, 2002).uBcalsmada kariyer devreleri,
bireysel ve orgutsel boyutlar bitustieen kariyer geltirme acgisindan yam

safhalarina paralel bgekilde incelenecektir.

Zaman icinde d&sim gostermesine gaen, kariyer olgusu bir siire¢ olarak ele alinir ve
devrelerden olmaktadir (Greenhaus, 1987; aktaran Erdas, 2003). Kariyer
devreleri ile ilgili olarak ya ve calgma sureleri esas alinarak ¢ok sayida model
olusturulmustur (Aytag, 1997: 61). Bu modelleri aciklamadan @woctak dzelliklerinisu
sekilde siralayabiliriz (Erdgmus, 2003: 21):

« Insanlar, her birisi belli gorev ve meydan okumadaralgan bir dizi gama

boyunca ilerlerler.
* Her gama yaklaik olarak belli ya dilimlerine kasilik gelir.

* Her gama bireyin g, aile ve kgisel gelsimini dikkate alan butin bir birey
yaklasimini benimser.

Bireyin kariyerinde ygamak durumunda olgu devreler konusunda atamalar
sonucunda genellikle yadlcut alinmak tzere farkl siniflandirmalar yapgim (Aytac,
1997; Aldemir ve dierleri, 2001). Orngin; Longenecker ve Pringle (1981) kariyer
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devrelerini cayma ygaminin balangici (30-35 yga kadar), cajma ygaminin ortasi
(30-35 yalarindan 50-55 ydarina kadar) ve ¢aima ygaminin son yillari (55 yave
Uzeri) olmak Uzere U¢ bigk altinda incelenmektedir (Longenecker ve Pringlé81;
aktaran Aldemir ve gerleri, 2001). Bazi yazarlar ise bu Uc¢ kariyer dsimi kefetme-
arama, kurma ve getne-plato-gerileme gibi t¢ olasilikla sdrulebilentaokariyer
asamasi olarak adlandirmaktadir (Beach, 1985; akt#taynak, 2002; Kaynak ve
digerleri, 2000). Kariyeri dort samali bir sire¢ olarak derlendiren yazarlar da
mevcuttur. Can (1994) kariyerin bu dosaeasini kgfetme/ acemilik (25 yg kadar),
kariyer balangici/ciraklik (25-35 yg, kariyer ortasi/ustalik (35-65 glave kariyer
sonu/ emeklilik (65 ygsonrasi) olarak adlandirirken (Can, 1994; aktdtaktirk ve
Yalcin, 2000) daha sonraki yillarda Can ve arkkaa(1998) bu devrelergibncesi, ilk
olarak bir ke bglama, durgan s dénemi ve emeklilik olarak adlandirgtardir.
Erdozmus (2003) ise geleneksel anlamda bireysel kariyeeif kilerleme, strdirme ve
disUs olmak Uzere dort devreden giugunu ifade etmektedir. Klatt ve arkath
(1985) ile bazi yazarlar da kariyerisketme-arama (0-25 ya kurma (26-35 yg9,
kariyer ortasl ya da orta kariyer (36-5%)ae kariyer sonu/emeklilik (55 yaizeri)

olmak tizere dortsamali olarak ele alrgtir (Klatt ve dierleri, 1985; Ozden, 2001).

Kariyeri bes asamall inceleyen modellerde eturulmwtur. Bu be kariyer devresini
Greenhaus (1987) ile Bartal ve Martin (198%) icin hazirhk (25 yana kadar
uzayabilir), drgute gigi (18-25 ya), ilk kariyer (20-40 yg), orta kariyer (40-55 ya ve
kariyer sonu/ nihai kariyer (55 yaizeri) olarak adlandirmaktadir (Greenhaus, 1987,
aktaran Aytacg, 1987; Bartal ve Martin, 1991; aktaiingol, 2003 ve ©e, 1998).
Baker ve Spring (1990) de kariyeri sketme (kendini tanima 20’li warin ortasina
kadar), kurma, orta kariyer, gec kariyer vesinimak Uzere beasmall olmak Uzere
incelemilerdir (Baker ve Spring, 1990; aktaran Saburgwa?000).

Yasam safhalari kuramini gglirmis olan Levinson ise kariyeri arama, muhakeme,
kurma, ilerleme, strdirme ve gerileme olarak adlangl alti gsamali bir stre¢ olarak
incelemitir (Hall, 1994; aktaran Aytac, 1997: 61).

Goruldigu Uzere kariyer devreleri ile ilgili ofturulan birgok model mevcuttur ve bu

modeller arasinda bazi farkhliklar bulunmaktaddncak bu modeller inceleginde
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benzer yanlarinin olgw da daha Once ifade edikti Sonugta bu modeller
incelendginde genel yapilarirgekil Gzerinde 0zetleyebiliriz.
Sekil 1.3. Kariyer Devreleri
Kariyere Gelgimi
A
Orta Kariyer
Emeklilik
Gerileme
Kefetme
| | | | | L | >
Yanma Sdreci
Kaynak: Klatt ve dierleri (1985: 391).
Sekil 1.4. Orgutsel Kariyer Safhalari Modeli
Yiksek # KARIYER
KESIF BASLANGICI KARIYER ORTASI KARIYER SONU
P
E  |Yetiskin dinyasina  |Kurulma Birinin kendi P
R ulagma olmas! Bilyime
F Sirdirme
0 .y
R / \ W
i Denerre ™
A lletleme Durgunluk
N tArastirma
5
Okuldan ig lk Kabullenrme  [Performans ya azalir ya da Emeklilik (yagh olarak
hayatina ige duraklar adlandinlan kigiler)
iy girig
Diigiik 15 20 25 30 ¥ A0 45 8D 55 AD B5 70 75 Yag 4
Ozdeglesme Samimiyet Dostiuk  Uretkenlik Bitinlik Diiriistlik
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Kaynak: Aytac (1997: 62)

Kariyer devreleri ile ilgili olgturulan modeller incelenginde ya araliklarinda
sapmalar oldgu gortlmektedir. ancak batin modeller dikkate aiinttlasekil 2.3'te
oldugu gibi hangi $i yaparsa yapsin bireylerin pesamali bir kariyer ygamina sahip
oldugu distintimektedir (Aytag, 1997; Aytac vegdirleri, 2001; Bayraktagiu, 2003).

Bu kariyer devrelerini sirasiyka sekilde inceleyebiliriz.
1.2.2.1.Kaif (Kesfetme-Arama, 0-25 yg)

Bu devre 20’li yalarin ortasina kadar olan, bireyin ilkei girisine kadar olan sureyi
kapsamaktadir (Robbins, 1994; aktaran Aytag¢, 19B7ger bir ifade ile ¢ocukluk,
ergenlik ve ilk yetikinlik donemleri bu devre icinde yer alir (Ozde602).

Birey bu devrede kendini bulmaya ve kendini meskekrolle bitinlgtirmeye béylece
kisisel bir imaj olyturmaya cakmaktadir (Klatt ve dierleri, 1985). Birey arkaghrini,
anne ve babasinigietmenini, ¢cevresindeki insanlari gozlemleyerelomtarin etkisiyle
meslekleri tanimaya biamaktadir. Ergenlik doneminde meslekler hakkindslkiisi ve
distnceleri daha gercekgi bir hal almaktadir. Ayrigksek @renim yapacg alani,
kariyer alternatiflerini dgerlendirerek secmeye cahaktadir. Bu secimde givenlik,
emniyet ve fizyolojik ihtiyaclar ile cevresel et&il 6zellikle de aile etkili olmaktadir.
Ancak bireyin sece@e kariyer yolunda bgarili olmasi igin beklentilerini, yeteneklerini
ve Kisili gini dikkate almasi daha gou olacaktir (Aytag, 1997; Ozden, 2001).

Bireye kaif faaliyetlerinde yardimci olmak amaciyla ogne egitim déneminde staj
imkani sglanabilir. Boylece bu agarma surecinde birey, mesleklerle ilgili bilgi
edinebilir, yeteneklerini gediirebilir, ilgi ve isteklerini gorebilir, gucli vezayif

yonlerini belirleyebilir. Bu strecin etkili olmasgin bireye farkli glerde belli strelerde

calisma firsati taninabilir (Klatt ve gerleri, 1985; Aytac ve derleri, 2001).

Bu devre, yiiksek @enim yapmayacak olanddier icin daha kisa siirmektedir (Ozden,
2001).

Bireyin kariyer beklentilerinin ortaya cig bu devrede gkl kararlarin alinmasi

oldukca O©nemlidir. Cunku @er kariyer devrelerinin Barih bir sekilde
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tamamlanmasinda bu devre etkili olacaktir. Bu nkxleirey, baarili bir kariyer keif
stratejisi ile butunlgmelidir (Aytag, 1997).

Kisacasi; birey kendi nitelik ves#imlerini, degerlerini, guclu ve zayif yonlerini ve arzu
ettigi yasam tarzi ile kariyer alternatiflerinin (géi mesleklerin) gereklerini ve sungu
yararlarl uyumlgtirmaya ¢cagmalidir (Bingdl, 2003).

1.2.2.2.Kurma (26-35 y8)

Kariyerin ilk yillar olarak dgerlendirilen kurma devresi genel olarak 26-3% ya
arasinda ygmnmaktadir. Bu devre, bireyin orgute girile baglar ve ke algtirma
(oryantasyon) gtimi ile zamanla deneyim kazanincaya kadar devder Aldemir ve
digerleri, 2001).Ise balamayi, ki 6grenmeyi ve gergek dinya ile tamayi iceren bu
devre (De Cenzo ve Robbins, 1996; aktaran Ayta@7 M@ Sabuncuiu, 2000), birey
icin digerleri tarafindan kabul edilme ve hata yapma ihlinfezla olduyundan bu
hatalardan grenilenlerle yetenek ve sorumluluklarin artmasetdiini de kapsar (Klatt
ve digerleri, 1985).

Bu devrede iki adim bulunmaktadir (George ve Joh@36; aktaran Aytac, 1997: 64):

1- Is arama, bulma ve yerlgme: Birey artik aradi isi bulmustur. Ancak bu noktaya
daha cabuk ukabilmek icin birey, orgitlerinse alimdaki profesyonel yaldeni
dikkate alarak profesyonel olarak aramalidir (Ozden, 2001). Orglte yeni giren
birey, 6rgite uygun duruma gelmeye ye;evresinde bigeylerin nasil yapilgini
anlamaya caymaktadir (Bing6l, 2003: 256). Ber bir ifade ile birey, ¢cajma
ortamina uyum sgamayi ve gini 6grenmeyi amaclamaktadir. Birey, kendinden
beklenilene goresiere nasil adapte olagai 6grenerek motive edilir vesiiere nasil
uygun hale getirileggni 6grenir. Bu slrecte oryantasyopitminin verilmesi birey
icin yararli olacaktir. Bireyden beklenerngrénme ve talimatlara uyum konusunda
yeterlilik gostermektedir. Bu, bireyin performansindeserlendiriimesinde etkili
olacaktir (Aytag, 1997; Aytac vegtrleri, 2001; Ozden, 2001).

Bu surecte birey, ilk kez cama ygami iginde yer algh icin “gercek soku” olarak
nitelendirilen sorunla yuzienektedir. Gerceklgameyen beklentiler, huzursuzluk ve

hayal kiriklgl bu sorunun bir parcasidir. gr bir sorun ise kendini kanitlamaktir
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(Aytag, 1997; Aytagc ve derleri, 2001). Bu sorunlari daha sonra kariyer dirr

sorunlari bolimiunde detayli olarak inceleygze

2- Basarma (ilerleme, terfi ve transferler): Birey, belli bir teknik konuda yeterlilik
gosterir ise bu evreye gecer. Birey, 0rgitlu taeiisinde ustalair. Boylece secmi
oldugu yolda baari icin miucadele eder vele ilgili firsatlari arar, dgerlendirmeye
calisir. Birey, daha fazla sorumluluk almak ve otoritielee etmek istemektedir.
Basarma duygusu bireyler acisindan farkli anlamlaf@psalabilir. Bazi insanlar
icin uzmanlama, bazilari igin yaratici ¢ozumler Uretme ve l@ariigin 6rgit
icindeki dikey hareket karma ile @ anlamhdir (Aytag, 1997; Bayraktaiio, 2003;
Ozden, 2001).

Birey, bu devrede meslek seciminingdo olup olmadgini dezerlendirmektedir. Bgari

ve baarisizhk duygusu gdiirecezsinden hedeflerini ve gercekkrdiklerini
karsilastirarak geri besleme gar. Bu noktada yeniden hedef belirleme, dawam
tutumlari denetleme 6nem kazanir. Biregdsdi olup kendini kanitladikca ve yagiti
hatalardan ders aldikca orgute olarglibgsl ve yeterlilik duygusu artacaktir. Boylece
birey fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclarindan bkari, sayginlik ve Gamsizlik ihtiyacina
yonelir, daha fazla sorumluluk alarak liderlik igt@ slere yonelir (Budak ve derleri,
1995; aktaran Aytag, 1997; Bayraktgita 2003). Bu devre, bireyin gelecekteki kariyer
gelisimi icin cok 6nemlidir ve kariyerin en Uretici degi old@gundan kariyer gejimi
oldukca hizhdir (Aytac ve derleri, 2001; Luthans, 1992; aktaran Aytac, 19%#jcak
birey baarisiz oldgunu dgunldyorsa givensizlik ve huzursuzluk hissedecektir.
Boylece bu devredeki karisizlik duygusu ile birey, teknik yeteme bagimsiz olarak
ortaya koyamayabilir ve kendine olan guvenini witilir (Aytac ve dgerleri, 2001). Bu
durumda birey ve 6rgut, birbirlerini tanimali vetgreeklerini grenmelidir.iki taraf icin
sazlanabilecek olan firsatlar acikga ortaya konmali@irgit, bireyi motive etmeli ve
bireyle sglikli ili skiler kurarak kariyer dagmanlgi (mentorlik) sistemi kurmaldir.
Ancak bireyde artan ailevi sorumluluklar ikeyasamini dengelemeli, kariyer hedefleri
ile oOrgutsel beklentileri uyumgaairmali, kendi yetkinliklerini, kurum ici ikkileri
gelistirme yontemlerini grenmelidir (Klatt ve dierleri, 1985; Aytac ve derleri, 2001;
Ozden, 2001).
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Akademik ygama adim atilan agmrma gorevlilgi sureci, kariyer ygamindaki kurma
devresini ifade etmektedir. Akademik sganin bainda olan argirma gorevlileri,
islerinin niteligini anlamaya cagmakta ve gerceklerle karkariya gelmektedir. Bu
devredeki bir argirma gorevlisi icin bgari ise uzmankarak sinavlar sonucunda belli
Unvanlar kazanarak universitedeki kariyer basannaida hareket etmek ilese
anlamhdir (Aytac ve gierleri, 2001).

Bu devre bazi bireyler i¢cin daha uzun surebilir. Beyler, bireysel vizyonunu ve
kariyer hedeflerini belirleyememi bilin¢li bir se¢cim yapamamgiolan ve birbirleri ile
ilgisi olmayan alanlarda cok sik degistiren yani gten ke atlayanlardir. Bu aslinda

bireyin s&likl bir kesif devri yasamadginin gostergesidir.
1.2.2.3.Kariyer Ortasl (36-50 y§)

Bireyin kariyerinde edingd pozisyonun artik daha gam oldwu bu kariyer devresi,
genellikle 36-50 ya arasindaki sureyi kapsamaktadir. Bu devrede mireyiakliktan
ustalga, @rencilikten uygulayiciia gecmesi beklenmekteditsle ilgili gorevlerin
hayati 6nemi artar. Hatalar cezalandirilirkegapdar 6dullendirilir ve bireye daha fazla
sorumluluk verilir (Klatt ve dierleri, 1985).

Birey kurma @aamasindaki ¢abalari sonucunda kariyerinde bellnbktaya gelmi ve
yerini salamlastirmistir.  Birey kazanny oldusgu bu pozisyonu daha rahat
koruyabilecektir. Bu nedenle birey icin temel fisyjtk ve guvenlik ihtiyacinin énemi
azalir; baari, sayginlik ve o6zgurlik gibi ihtiyaclar 6nem kam. Birey yukselme
olanaklarini argtirir, sorumluluk alip insiyatif kullanabilegeislere ge¢cmeyi arzular.
Birey bu devrede ayrica kariyerini vesgaini yeniden deerlendirir, kariyer planlarini
gOzden gecirir. Hentz kariyer krizleri ile yUugheems ise mevcut kazanimlarini
korumaya cakir ve performansini gelirir. Ancak birey, baarisiz oldgunu ya da
yanls secim yap@ini disinlyorsa dizeltmeler yapmaya ve yeni biraramaya
baslayabilir. Birey bu devrede kariyer krizleri ile kgadlasabilir. Bu krizler, 6rgit ya da
birey kokenli olabilir. Bu krizlerin nedenlerirgu sekilde siralayabiliriz; § yerindeki
ilerleme firsatlarinin sinirl olmasi, bireyin ofguk dénemini yaiyor olmasi nedeniyle
ailesine ve cocuklarina daha fazla zaman ayirnestalik, bganma ve 6lUm hissi
olabilir (Klatt ve dierleri, 1985; Aytac ve derleri, 2001; Ozden, 2001).
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Birey bu devrede ilk kez sinirlarini ve 6lumlu glau fark eder. Y@am muhasebesini
yaparak ygam felsefesini, vizyonunu, kariyer hedeflerini gémdyecirir ve buna paralel
olarak kini ve yagam bicimini dgistirebilir. Birey; is disinda ilgi alanlari getirebilir,
ikinci bir kariyer planlayabilir ve hatta kié devresine donebilir, kariyerini mevcut
cizgisinde yeni tecriibelerle ve daha fazla sorunklal devam ettirebilir (Klatt ve
digerleri, 1985).

Kisacasl; bu devreye kadar geh bir seyir izleyen kariyer yamina sahip olan birey,
bu devrenin gec¢ evrelerinde ¢ olasiliklask&arsiya kalacaktir (Bing6l, 2003; Kaynak
ve digerleri, 2000):

1- Gelisme: Birey, bagarisini surdirirse hala bieyler yapma arzusu ile daha fazla
sorumluluk olarak kariyer basmaklarinda ilerlemelgram edebilir. Béylece saygi

gorme ve kendini gercekfiirme gibi ihtiyaclarini giderebilir.

2- Duzlesme (plato): Bireyin kariyerindeki ilerleme sona erebilir verdoy, tekdiize bir
psiko-fizyolojik bir yagsam surecine girebilir. Bireyin yamindaki bu dizkene ya
da plato durumu birey ya da 6rgut kaynakl olabBu durum, bu devrenin 6nemli
sorunlarindan biridir. Ancak kariyer devreleri solari boliminde tekrar

incelenecgi icin burada detayli olarak ele alinmiyor.

3- Gerileme (disUs): Cssitli psikolojik, fizyolojik ve bedensel fonksiyontendaki
gerilemeler nedeniyle bireyin verimiii azalmakta ve kariyerinde bir glig olabilir.
Bu durumda 6rgut; yatay kariyer ilerlemesi, geniletme, rehberlik, esnek odul
sistemi, geken kaullara uygun gitim gibi firsatlarla bireyi desteklemelidir
(Greenhaus, 1994, aktaran Bingdl, 2003).

Bu devrede birey ywam safhasina da paralel olarak can sikintisi, etkaksiklgi,
yoneticilerin yetersizfii ve baar eksiklgi gibi sorunlarla kanlasmaktadir. Orguitler,
bu sorunlari ¢ézmek icin bu dért motive edici kayiaerinde ygunlasmalidir (Timpe,
1986; aktaran Aytac, 1997). gr tarafta daha once gamm safhalari boliminde

deginilen orta ya krizi de bu devrenin 6nemli sorunlarindan biridir.

Akademik yaam icinde kariyer ortasi, bireyin performansinaglbalarak farkl

Unvanlara sahip olmayi ifade edebilir. Bu devreggayan @retim elemanlarininsi
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tatminine ulamaya baladig sdylenebilir. Aksi takdirde ya performanssd§ii yasanir
ya da § ortamindan uzak{ma yganabilir (Aytac ve dierleri, 2001).
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1.2.2.4. Kariyer sonu (51-65 yg

Kariyer ygaminin en uzun devresi olan kariyer sonu, 51-65 arasindaki donemi
kapsamaktadir. Fiziksel y)lanmayla birlikte bireyin grenme yeteng yavalamistir.
Kariyer yaaminin sonlarina gelen birey, kazghdiecriibeler ve bunlardan edigdi
bilgilerle artik @retici konumuna gelir (De Cenzo ve Robbins, 1996a@an Aytac,
1997). Bu konumu ile birlikte genclerden saygi goke kariyerinde en Ust dizeye
ulasan birey icin sayginlik ve kendini gercegtieme ihtiyact 6nemini korumakta ve bu
ihtiyac bir sekilde tatmin edilmektedir. Performansinin ve mitdsinin azaldiinin
farkina varan birey mevcugine ve kendine odaklanir. Orgiit; bu durumdaki Haew
motivasyonlarini, verimliliklerini vesi tatminlerini korumak ya da artirmak amaciyla
duygusal ve gorevsel ihtiyaclarin desteklenmesn ikariyer geljtirme ve gitim
programlari uygulamalidir (Mathis ve Jackson, 19%8daran Aytac, 1997). Birey orta
yas krizini atlatmg olmasina rgmen kariyer ortasi devresindeki sorunlarin bir kison
devreye de tanir. Birey durgunluk ve gerileme durumlarini dagegun olarak
hissetmektedir. Y@ama yeni bir anlam veren birey, syan ilerlemesi nedeniyle
kendiyle ve sglik sorunlariyla daha fazla ilgilengli icin orgite yonelimi azalir
(Bayraktarglu, 2003; Ozden, 2001). Bu devrede performansi gkikdan ve ilerleme
egilimi gosteren bireylerin sayisi az ogluicin bu bireyler ilgiyi Gzerlerinde toplarlar.
Calsma yaamlarinda ve 06zel hayatlarinda yeni dizenlemeldiléikte aktivite
kazandirilabilecek bu bireyler, daha ¢ok koruyueuyel gésterici konumunda gérev
alabilirler (Aytag, 1997; Bingdl, 2003).

Kariyer ygaminin sonuna gelen big@tim tyesi (genel olarak profesér Gnvani olan
akademisyen) y&un bilgi birikimi ve tecribelerini dagman olarak aktarabilir. Ayrica
akademik ygama yeni giren agairma gorevlilerine ve asistanlara kogluk yapahibris
tatminlerini koruyabilir(Aytac¢ ve gerleri, 2001).

1.2.2.5.Azalma/Emeklilik (65 ya ve Uzeri)

Azalma; bireyin, biyolojik gercekler nedeniyle syalerledikce kariyerinin de bundan
etkilenecgini distinmesinden kaynaklanir. Bu durumshgmma sonucundaki fiziksel
ve zihinsel yeterlilikteki kayiplara paralel olarakteki ilerlemede bireyin kendini
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gerceklgtirme ve taninma ihtiyaglari hakkinda psikolojika@k hissetfii bir statt
kaybidir (Aytag, 1997).

Calisma ygaminin son devresi olan emeklilik, genel olaralkzaman olaga bilinse de
bazi bireyler icin birsoktur. Cunkiu emeklilik durumu yakiakca bireyin guicu,
sorumluluklari ve kariyeri azalirg ikaybi bir bgluk olusturur (Bayraktarglu, 2003).
Birey, bu durum icin 6rgut tarafindansgé programlarla desteklenmemve kendini
hazirlamamy ise tamamen kazanilgnikimlige rggmen kendini istenmeyen veei
yaramaz olarak hissedebilir. Ayrica bireyshaga kagi olumsuz tepkiler geitirebilir,
aile ygaminda yeni ekonomik sorunlarin yukind hissedelpfiytac, 1997). Ancak
bazi calganlar emeklilge daha olumlu bigekilde bakabilirler. Bu olumlu bakacisinda
orgitin dest& ve birey etkilidir. Orngin; bazi bireyler icin emeklilik, si stresinin
atildigi bir dinlenme dénemidir. Calrken zaman bulup yapilamayan hobilere ve ilgi
alanlarina zaman ayirma firsatidir. Bunun icin yegiitimlere ve yeni Kkariyer
arayslarina yonelirler. Bunun sonucunda emekli olsalide Hansman olarak yeni bir
kariyer surecine girerler (Barutcugil, 2004). Awiemeklilik déneminin olumlu ya da
olumsuz olarak algilanmasinda ulkelerin gaislik dizeyi, emeklilik yai, emeklilikte

sazlanan olanaklarin yeterldi, 6rgitiun ve bireyin yakkami etkilidir (Ozden, 2001).

Bir ogretim Uyesi igin emeklilik olduk¢a zordur. Ancak aamlemisyenlik, emeklilik
sonras! yine @tim ve @&gretim hizmetinin yuratulebilegg@ bir alandir. Bazi gretim

tyeleri emeklilik planlari yaparken vakif Gniveedérinde yeni arayiicine girerler ya
da deneyim, tecribe ve bilgilerini aktarabilmekniglangman olarak gorev alirlar.
Diger bir ifade ile 6zellikle y@ haddini bekleyen ve emekli olangr@tim Gyeleri,

yasamlarinin geri kalan donemlerinde yeni kariyerlgeglesirler (Aytag ve dgerleri,

2001).

Genel olarak incelenmeye galan kariyer devrelerinin her biri, farkh kavramev
sorunlari icerebilir. Ancak kariyer devrelerininlanlmasi, orgutlerin daha etkili bir
kariyer gelgtirme programi uygulamasini midmkin kilacak ve bjrekariyer
planlamasinda daha etkin bir rol Ustlenmesi yoniUodsaretlendirecektir (Klatt ve
digerleri, 1985).
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1.2.3. Yasam Safhalari ve Kariyer iliskisi

Kariyer yonetimi bireysel acidan ele alipohda; bireylerin ygam safhalari ile kariyer
gelisimi arasinda yakin bir korelasyon ofgluortaya cikar. Cger bir ifade ile kgisel
gelisim ve mesleki ge$im dogru orantilidir (Yaylaci, 1999).

Kariyer devreleri ve ygam safhalar konulari ile ilgili gelirilmis modeller

incelenirken aralarindaki gkiyi en basit haliyle yga dayali olarak siniflandirma
yapilmasi olarak gormgtilk. Bu iliskiyi en belirgin olarak ortaya koyan modellerin
basinda da daha 6nce detayll olarak incekeoldugumuz Ericson ve Levinson’a ait

model gelmektedir.

Sekil 2.5. Yasam ve Kariyer Safhalari Arasindakiski

T AL KARIYER SAFHAL ARI T AZANM SAFHALARI
] Azalm aBm eldilik Olgaduk Devres

5TEI Fariver 3 onu W etighinlik Dewvresl

3T5 E ativer Ortas

| Euwulma¥ efesme ik ¥ etigkinlik Devres
5 (1lk ige girig)

| Kegif (Aragtirms) Coerkluk+Etiyiime

Okuldan I Hayatina Gegis Devres
0

Kaynak: Aytac (1997:83)

Bireyin ysgami olaylarla dolu butini acikl@ndan mesleki yamin 6zelliklerini,
bireyin butin ygami ile birlikte dgtinmekte yarar vardir (Aldemir veggirleri, 2001).
Bireyin yasamini olgturan her safhanin kendine ait 6zellikleri ve beraide getirdii
sikinti ve bunalimlar oldiu daha 6nce belirtilngii. Bu durum bireyin kariyerini buyuk
Olcide etkiler. Bu nedenle bireyler gaha yaamlarinda kaglasacaklari sorunlu
donemleri tanimak, onlarla faetmek ve cajmalarina yeni bir yon vermek
zorundadirlar. Oncelikle bireysel gmm dongistu ve 6zelliklerinin  bilinmesi bu
sorunlarla micadeleyi kolayaracaktir (Stones, 1982; aktaran Aldemir vgedieri,
2001).

65



Yasam safhalari ve kariyer devreleri arasindakkile dnemli olan; bireyin, kariyerini
etkileyebilecek ygam safhalarinin olumlu ya da olumsuz 6zelliklersiimesi ve
bunlari calgma yaaminda pozitif bir sekle donigtirebilmesidir. Bireyin ygam
donemlerini dikkate alarak kariyer planlamasini ngagi, bireyin yetenekleri ve
potansiyeli dgrultusunda firsatlar iceren alanlara yonelereksgad ygamini giivence
altina almasini gdayacaktir. Ayrica bireysel kariyer planlama ilevie 6zel ygam
arasinda bir uyum gianmaya cakilir (Yaylaci, 1999).

Sonug¢ olarak; kariyer gelm modellerinde farkl ya sinirlari belirtilerek kariyer
inceleniyor goérinse de hepsinde bulunan ortak izediriyerin de ygam gibi safhalar
halinde gektigidir. Kariyer devrelerini ve ygam safhalarini bilmek, birey ve 6rguatlerin
bu durumu anlamasina ve kariyersga surecinde olacak olaylari énceden bilmeye
yardimci olacaktir. Ayrica yamin neredeyse butin safhalarinda kariyerle ilgili
olusumlarin oldgunu biliyoruz. Bu nedenle yam safhalar ile kariyer arasinda bir

ili ski oldugunu sdylemek mumkundur (Aytag, 1997).
1.2.4. Kariyer Devreleri Sorunlari

Bireyin yaggami gibi kariyeri de safhalardan efoaktadir. Her bir kariyer devresinin
kendine 6zgu ozellikleri vardir. Dolayisiyla bireyl farkh kariyer devrelerinde farkl
kariyer sorunlan ile karlasabilmektedir. Bu kariyer sorunlarini gfangi¢c devresi,

kariyer ortasi ve kariyer sonu olmak tzere genatald U¢ donem icinde incelemek
mumkundur (Aytag, 1997).

1.2.4.1.Balangi¢ Devresi Sorunlari

Bireyin kariyer yaamina dahil oldgu balangic devresinde ilk kariyer sorunlari

yasanmaya bglanir.

Bu donemin en 6nemli sorunlarindan biri beklentile gerceklerin uygmamasi
durumudur (Greenhaus, 1987; aktaran Endas, 2003). Bu sorun, gercabku (Ozden,
2001; Bayraktarglu, 2003) ya da kariyesoku (Aytag, 1997; Aldemir ve gderleri,
2001; Barutcugil, 2004) olarak adlandiriimaktadu sorunun sebebi, ¢géin bireyi
orgutten ve 6rgutin bireyden gercekci olmayan belézi olabilir. Calsma ygamina
yeni giren birey mutlu, hevesli ve verimli olmahdiAncak ilk is deneyimi batin

bireyler icin kolay ve tatmin edici olmayabilir. ¥Yie ise bglayan birey, okulda
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Ogrendikleri ile 6rgutsel gercekler ve kendi kariymklentileri ile 6rgutting talepleri
arasindaki farkliiklari  gordikge sii sikict  bulabilir ve kariyer planini
gerceklgtiremeyecgi hissiyle celgkiye disebilir. Diger tarafta orgut de birey
performansi nedeniyle hayal kirgina wrayabilir. Orgut ve bireyin kadanmayan
beklentileri insan kaynaklari potansiyelinin etkiimayan kullanimina, tatminsigk ve

yeni ¢alsanlarda yiuksek dégiim oranina neden olur.

Bu donemin dier bir sorunu da bireyin orgit ici burokratik ergde kagillasmasidir.
Bu sorun kurumsal politikalardan kaynaklanabilionBcunda; st yonetim ile bireysel
iletisim ve iliski kopuklugu yasanabilir, bireyin terfisansi azalabilir (Aytag, 1997;
Ozden, 2001).

Baslangic devresi sorunlarini ¢ozmek ya da en azanmek icin ilk dnce gercekgci
olmayan § beklentileri azaltiimalidir. Orgutsel sosyatiee ile uyum sorunusdabilir.
Birey, Ggrencilik yillarinda § yasamini yakindan taniyabilegiestaj, kismi ¢cakma gibi
faaliyetlere katilmali ve orgute yeni katilan biréye ilgili dogru bilgiler edinebilecg
bir oryantasyon sirecine tabi tutulmalidir. Ayrlmabireylere grendiklerini pekstirme
ve kendilerine olan guvenlerini artirmak icin gdxildirim saglanmalidir. Birey de
kariyer oryantasyonunu ggirip kariyer amagclarini yerigirmeli ve hedefini
gerceklgtirmek icin olasi kariyer yollarini aramaldir (Ag, 1997; Barutcugil, 2004,
Erdogmus, 2003). Kisacasl, birey ve oOrgit bu donemin s@muni ¢bzmek igin

karsilikll anlaysa ve saygiya dayall olarak destekleyici bir tavgdha gostermelidir.
1.2.4.2.Kariyer Ortasi Sorunlari

Bireyler icin orgutler rekabetin yon olarak ygandgl ortamlardir. Bunun nedeni,
orgute yeni katilan her bireyin kendini gbstermegésmasi ve Ust kademedeki yerini
almak icin muicadele etmesidir. Bu rekabet ortamrmnden fazla etkilenenler

yasamlarinin ve kariyerlerinin ortasina gelen biregier

Kariyer ortasi devresi bireyler icin bazi sikintlaneden olmaktadir. Clnktsganinin
da ortasina gelen birey; hissgitiiziksel ve zihinsel stireclerdeki yaytamalari, stresi,
artan ailevi sorumluluklari kisacasi “ortasV&rizi olarak adlandirilan durumu kariyer
yasaminda da hissetmektedir. Bunun nedeni; yetenekleki azalma, yutkselme

olanaklarinin sinirh ya da az olmasi, ¢érgite yeatilanlarin kendilerinin yerini alarak
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onlar oOrgut dyina itecgi dustncesinin sebep olgu kin ve stres olabilir. Bu devre
icinde yer alan bireylerin ka ¢cikmasi gereken iki 6nemli sorun vardir (Aytag91,
Aldemir ve dgerleri, 2001; Erdgmus, 2003).

1.2.4.2.1. Kariyer Platosu/Duzlesmesi

Kariyer platosu ya da duzimesi Ference’e gore bir kariyerde hiysilarilerleme
olasilginin azaldg nokta; Evans ve Gilbert'e gore hiyeyigie calsanlarin yava yava
ilerlemesi; Stoner ve Warrer'a gore ise yukargrdioterfi olasilginin azaldg kariyer
noktasi olarak tanimlanabilir (Budak vesélileri, 1995). Bu kavram, bireyin uzun bir
sure yeteneklerindeki bir eksiklik ya dagdr kusurlari nedeniyle yukseltimeyecek bir
konumda bulundgunu ifade etmektedir (Ataol, 1989; aktaran Ayta@91). Birey bu
konuma genelliklesi ortaminda 6nemli bir dgsim ya da ilerleme olmadan gecigdi
birka¢ yildan sonra gelir (Barutcugil, 2004). Buraimda bireyin § sorumluluklar
artarken alabilege is terfileri olasilgl azalir, kariyerindeki iddiasini kaybetmekte,
motivasyon ve Uretkergi diusmektedir (Noe, 1999).

Schein'a gore kariyer platosu durumu, bireysel ya drgltsel faktorlerden
kaynaklanabilir (Aydemir, 1995; aktaran Aytag, 199Kariyer platosuna neden olan
faktorler arasinda gluven kaybi, stres, zihinseygdsal ve fiziksel yorgunluk, yetenek
ve asitim eksikligi, basari ihtiyacinin azalmasi, motivasyonsdiliugi, bireyin érgutsel
slreclere ayak uyduramamasi sayilabilir. Orgltsdtofler arasinda ise yeniden
yapilanma, yawadrgutsel buyime ve sonug olarak kisith gek firsatlari, Ust kademe
yoneticilerinin tikadgl basamaklar, kadro dol@u, adil olmayan 6deme kararlari ve
memnun etmeyen mgartslari, is sorumluluklart konusundaki karklik sayilabilir
(Aytag, 1997; Noe, 1999; Barutcugil, 2004).

Kariyer platosunun neden olagalumsuzluklari azaltmak ve genel olarak bu sorunu
cozUmU igin birey ve orgit caba gdstermelidir. dilel kariyer platosu sorunu,
orgutsel faktorlerden kaynaklaniyorsa sorunun ¢azigm 6rgutin sorumlugu daha
fazladir. Bu durumda orgutler, kariyer platosunamngg calsanlarina yonelik yeni
kariyer yonetimi ve geftirme programlarl olgturmali, motivasyon teknikleri
gelistirmeli, calsanlarini kariyer dagmanlarina bg/urmalari icin tgvik etmeli, ggitim
programlari hazirlamali, bireyin stres ve sikimtrla giderecek stratejiler getirip

dansmanlik hizmeti vermelidir. Birey ise sorunun ¢ozungin caba sarf etmeli ve
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drgutin sundgu imkanlari kullanarak kendini gelirmeye calgmalidir. Diger bir ifade

ile birey ve 6rgut, fiziksel ve duygusal anlamdarotuz tepkilerden kaginmali, olumlu
zihinsel tutumu desteklemeli, @&kl calisma ve insan ifikilerini surdirmelidir. Ancak
her iki tarafin olumlu yakkamina rgmen sorun ¢ozilemiyorsa hem o6rgit hem de birey
icin en lyisi, bireyin Orgutten ayrilmasi olacakiiAytag, 1997; Barutcugil, 2004;
Erdozmus, 2003; Noe, 1999).

Kariyer platosu sorunu akademisyenler igin elecagimda @retim elemanlarinin da
orgut ici ve dgi faktorler nedeniyle kariyer platosuna girdikler verimlilikleri ile
motivasyonlarinin diigl, bilimsel aktivitelerden uzak kaldiklari goriimedir. Bu
durgunluk déneminde akademisyenlerde depresyogljksaorunlari, der calsma
arkadalarina dgmanlik, yorgunluk, stres, si performansinda dine, bilimsel
aktivitelerinde zayiflama, Universite yonetimindgiirekli sikayet etme gdorilebilir. Bu
nedenle akademisyenlere sadege kariyeri ve gitimi konusunda yardim edilmeyip
bireysel ilgkilerde, ygaminda, s@lik durumunda, ailesi ile #kilerinde, bg
zamanlarini dgerlendirmesinde, karlastigl sorunlarin ¢ozumunde destelglsmmalidir
(Aytag ve dgerleri, 2001).

1.2.4.2.2. Beceri ve Yetengin Yitirilmesi

Beceri ve yetengn yitiriimesi, bireyin yeni ¢ sirecleri hakkindaki yeni bilgileri,
teknikleri ve teknolojiyi bilmemesinden dolay! yetkginin azalmasidir (Noe, 1999:
364).

Bu sorunda d#er sorunlar gibi bireysel ve orgutsel faktorlerdeynaklanabilir. Bu
devrede bireyin ydanma sireci icine de girmesi, bireyin gunumuzurelihi
degisimlerine ayak uyduramamasi bu soruna neden oladlegibi 6rgutin
calisanlarina gelime firsati tanimamasi da neden olabilir (Aytag, 7298rd@mus,
2003). Bu sorunla birlikte bireyin morali olumsuznge etkilenir, gini kaybetme
tehlikesiyle kagi karsiya kalabilir ve Orgitiin amacina gteasi engellenebilir (Aytag,
1997; Noe, 1999).

Beceri ve yetengn yitiriimesinin neden oldgu olumsuzluklari ortadan kaldirmak igin
orgut; kariyer dagmanlg ile performans deerleme, 6rgutsel yedekleme planlamasi,

egitim ve gelstirme faaliyetleri, ek kariyer merdiveni gibi kady modelleri
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gelistirmelidir (Aydemir, 1995; aktaran Aytag, 1997). Aga fikir aligverisi ve erken
terfi imkani sglanmali, yaraticiik ve miieri memnuniyeti sgayan faaliyetler
odullendirilmeli, problemleri tanimaya ve ¢c6zmeysvik edilmelidir. Bireye digen

gorev de 6rgutun geadigl imkandan faydalanmak ve caba gostermektir (N889)L

Bu sorunu akademisyenler agisindan elegatdzda bu sorun daha da énemli bir hale
gelmektedir. CUnkul Universitelerin gorevi 6zgursidtien, Ureten, dgsime onculik
edip ayak uyduracak, uygar ve demokrat meslek lasaryetstirmektir. Bunu
sglayacak olan da iyi yefinis Ogretim elemanlaridir. Ancak Ulkemizde 0ozellikle
1980’li yillardan sonra gretim elemanlarinin akademik Unvanlar elde ettiktéenra
kendilerini yenilemek konusunda heyecan ve sorwmlatinin azaldil, beceri ve
yeteneklerini  yitrmeye bgadiklart  dikkati cekmitir.  Bilim  adamlarini
degerlendirmede objektif kriterler, yayin sayisgrénci geribildirimi, kendi bilim dalina
yaptgl katkilar dikkate alinmalidir. Ayrica beceri ve temeklerini yitirdgi,
performansinin azalgh, bilimsel verimliligin azaldg ya da durdgu gortlen
akademisyenlere Universite yonetimlerinin destekadi, motivasyonlarini artirmak
icin 6zendirme programlari uygulamasi gereklidinikérsite yonetimi bu durumdaki
Uyelerine ek sorumluluklar veregieézel goérevler olsturabilir. Bu yeni gorev ile
akademisyenlerin gucli yonleri ortaya cikarilarakeviout kapasitesini yeniden
kullanmasina da imkan taniyabilecektir. Sorununegichesi yoéniindeki bu cabalar
sonucunda vasifli bilim adamlari ile Gniversitedmnitelgi artacak ve bu Gniversitenin
on planda olmasi ganacaktir (Cavdar, 1997; aktaran Aytac vigedieri, 2001).

1.2.4.3.Kariyer Sonu Sorunlari

Kariyer sonu devresinin en énemli sonu; beraberiddggusal, finansal ve sosyal
sorunlari da getiren emekliliktir. Emeklilik konusar daha o6nce kariyer yodnetimi
uygulamalar ve kariyer devreleri ghklari altinda dginmis; emekliligin bazi bireyler
icin bir sok ve sorun oldgunu bazilar icin de hayata gi@ngici ifade etgini
belirtmistik.

Emeklilik bir sorun olarak ele alinginda olumsuz duygulari (beceri yitirmesini
kaybetme, dreticifiini kaybetme gibi) ve stres yikunu ifade etmektedpinki
emeklilik gbzden dgme, stres, duygusal, finansal ve sosyal sikintdarberaberinde
getirmekte ve 6rgut icinde de problemlere nedebilteektedir (Aytag, 1997).

70



Orgiit bu sorunu ¢ozmek amaciylaslbagic olarak caganlarini jten ayriimaya
hazirlamak icin emeklilik 6ncesi sosyalee sireci ile bu bireylere orgit icin hala
onemli olduklari hissettirilmelidir (Erdgmus, 2003; Noe, 1999). Ayrica orgitler; erken
emeklilik programlari ile ya ilerleyen cakanlarin ihtiyaclarini karlamal, bireyi
emeklilige hazirlamak icin adimlar atmali ve bu bireylererskallriist olmayan
ayrimlarin yapilmasini engellemek icin dikkatli @hair (Noe, 1999). Erken emeklilik
ve emeklilik hazirhk programlari, 6zel damanlarca yuritilecek emekfié uyum
kolaylastirilabilir (Bingdl, 2003). Bu amacla bireye gaha ygamindaki gunlerini
aratmayacak elg ive faaliyetler bulabilegg konusunda yardimci olunmali, emeldifi

bir sorun olmadii ve yeni bir bglangi¢ oldgu yoninde psikolojik destek verilmeli,
ureticiligin devam edebile@e vurgulanmalidir (Aytacg, 1997). Kisacasi emekliikcesi
ve sonrasi destek programlari ile emefdiligecs kolaylastirilarak emeklilik bir sorun

olmaktan ¢ikariimahdir.

Emeklilik akademisyenler icin de bir sorun olaralgil@nabilir. Ancak bu durumu
yasayan bircok @retim elemaninin kazangioldugu bilgiyi ve deneyimi genclere
aktarmak icin ayni Universitede ya da vakif Uniitelsrinde goérev algh veya

dansman olarak yeni kariyerlere yegtekleri gorilmektedir (Aytac ve derleri, 2001).

Bu bdliumde detayli olarak incelenmeye g#n kariyer devreleri konusunun
calismanin esasini ofturan ve cakanlarin bicimsel zorunluluklardan daha fazlasini
yapmasi anlamini §gyan orgitsel vatangdek davrangi sergilemelerinde etkili bir unsur
olup olmadg belirlenmeye cagilacaktir. Bu blamda akademisyenlerin Gnvanlari
kariyer devrelerine [ olarak siniflandirilarak orgutsel vatagtla davrang
sergilenmesindeki etkisi belirlenmeye gdacaktir. Bu konuyla ilgili daha 6nce yapilan
bir argtirmada yapilan analizler sonucundagadaki sinflandirmaya ugdmistir. Bu
siniflandirmanin olgturulmasinda ayrica dogentlerin ifadeleri etkilmoktur (Ozen
Kutanis ve Ozdemir, 2005):
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Tablol. 2: Kariyer Devreleri ve Akademik Unvan

Kariyer Devreleri

Akademik Unvan

Kesfetme- Arama (-25 ya

Kurma (2635 ya)

Arastirma Gorevlisi, Uzman, getim Gorevlisi

Kariyer Ortas! (360 ya)

Yrd. Dog. Dr.

Kariyer Sonu (5165 yg)

Prof. Dr., Dog. Dr.

Azalma/ Emeklilik (65-75 yg
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BOLUM 2: ORGUTSEL VATANDA SLIK DAVRANI Sl

2.1. Orgutsel Vatandalik Davranisinin Kavramsal Cercevesi

Orgiitlerde fonksiyonel birimler arasindakbirligine yonelik davraglarin 6neminin

son dénemde giderek artmasi ile birlikte bicimdekrfiel) is tanimlarinda ayrintih
olarak aciklanmyi ve nitelgi bilinenden farkli bazi bicimsel olmayan (inforrpel
davranglar énemli bir argtirma konusu haline gelgtir. Orgtleri olumlu yonde
etkiledigi ifade edilen bicimsel olmayan davrglar arasinda ekstra-role davrani

tanimlanmg rol davrangi ve Orgutsel vatangbk davrangl sayilabilir. Bu tdr

davranglar genel olarak pro-sosyal drgtitsel davgkamiolarak tanimlanmaktadir (Brief
ve Motowidlo, 1986; Schnake, 1991; aktaigmesi, 2000).

Calsmanin bu bdluminde ©6rgiutsel vataglda davrangi, oOrgitsel vatandgak

davranginin unsurlari ile igkili oldugu kavramlar agiklanmaya cgilacaktir.
2.1. 2. Orgltsel Vatandalik Davranisi

Orgutsel vatandéik davrangi (OVD) kavrami 1990’11 yillar boyunca yonetim
argtirmalarinda dikkat ceken bir kavram haline ggtmi(Cohen ve Vigoda, 2000).
Arastirmacilarin ve uygulayicilarin OVD kavramina olédgisi devam etmektedir.
Bunun nedeni OVD’nin bireysel ve orgiitsel performaite iliskili oldugunun
disunulmesidir (Netemeyer ve girleri, 1997; Organ, 1988; Podsakoff veatieri,
1996; aktaran Ackfeldt ve Voote, 2005).

Orgutsel vatandd@ik kavrami ilk olarak 1980'li yillarda Dennis Ongave arkadglari
tarafindan kullanilngtir. Ancak kavramin kokleri 1966 yilinda Katz veh€an yaptgi
bir calsmaya kadar uzanmaktadir. Bu galada orgutsel fonksiyonlarin etkigiliigin
belirlenmg rol tanimlarinin otesinde bazi dnemli davs&rin calsanlardan beklendi
ifade ediliyordu. Bu ¢cagmada ifade edilen davratar, daha sonraki yillarda 6rgutsel
vatandalik davrangi olarak adlandiriingtir. Ancak bu adlandirmaya kadar OVD’nin
kurumsal geliiminde daha detayli olarak agiklaygoaiz isbirlik¢i cabalarin birliktelgi
ve yurttaglik gibi kavramlar kullaniimgtir. OVD, bigimsel oédillendirme olmaksizin
orgutsel etkinkgin artiriimasi yonunde yapilan bicimsel olmayan kKati icerir.

Icerdigi vatandalik kavrami nedeniyle sosyal ve politik imalari alga yonetim ve
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orgiitsel psikoloji alaninin 6nemli bir gaha konusu olmgtur. OVD, gondillii cakma
davranglarinin iyi bir sekilde temsil ediki olarak deerlendiriimelidir (Cohen ve
Vigoda, 2000).

Orgutsel vatanddik davrangi; bicimsel 6dul sisteminde goudan ve acikga dikkate
alinmayan, 6rgutsel fonksiyonlarin bir batin olaedkinligini destekleyen, gonullife
dayali davralardir. Gonalliluk kavrami ilesis6zlemesinde acikca tanimlangrolan
is taniminin ve rolinin o6tesinde bireyin bu dawlan kisisel tercihi ile yerine
getirmesi ve aksi durumda herhangi bir cezanin laygnadg anlatiimaya
calisiimaktadir. Orngin; bir profesériin ders éncesi hazirlik yapmasastamalarini
surdurmesi, bilimsel yayin yapmasi OVD olarak iteliriimez. Cunku bu davragar
bicimsel § taniminin gergdir (Organ, 1988; aktaran Podsakoff vgeatieri, 2000).

OVD kavrami literatiirde “iyi asker sendromu ya davmng” olarak da yer
bulmaktadir. Bunun nedeni OVD'nin informel ve gdibir 6rgit davram olarak
formel is degerlemesi tarafindan o6lgtlmeyen, formel 6dul sistéenbgslantili olmayan
ve Orgitsel olarak istenenden daha fazlasini yapnyéyelik rol davragini ortaya

koymasidir (Turnipseed, 2001).

Orgutsel vatandéik davranglari, orgutsel etkinlik amaciyla olumlu davrslari
yapmay! ve olumsuz olanlardan kacginmay! icerir. 9im is arkadalarina yardim
etme, §i zamaninda bitirme, yenilik¢ilik, gonalliluk, psosyallik, yetenek gslirme,
etkin iletisim ile gereksiz targmalardan, bgkalarinin hatalarini bulmaktagjkayet
etmekten kaginmak OVD olarak nitelendirilebilir (fiipseed, 2001).

Organ’a gore (1988) OVD;sgorenlerin bicimsel olarak oduillendiriimesinin ve i
tanimlarinin bir parcasi olmagldistiincesi olmaksizin kendiinden ortaya koyduklari
davranglardir. Bir davrargin OVD olarak nitelendiriimesinde (¢ unsur 6nendi r
oynamaktadir (Greenberg ve Baron, 2000: 373; aktBnag6l ve dgerleri, 2003):

— Davransin, resmi zorunluluklarin ve tanimlarinin 6tesine gegmesi,

- Ozunde gonullilik oldgundan davragin zorlama olmaksizin, istekli ve bilingli

olarak yapilmasi,

— Davransin 6rgutun 6dul sisteminde mutlak suretle yer aimasgerekli olmamasi.
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Kisacasl; OVD, birsigorenin 6rgutin bicimsel olarak belirlgdzorunluluklarin étesine
gecerek istenenden daha fazlasini yapmasidir (Geegrve Baron, 2000; aktaran

Bingol ve dgerleri, 2003).
2.1.2. Kurumsal Yurttaslik

Kurumsal yurttalik (KY), 1980’li yillardan itibaren sik¢a kullanmaya bglanmg olan
bir kavramdir. Orgutlerin stratejik yonetim anlgyicinde sosyal boyutlari ile stratejik
planlarini butlnlgirmesi ya da uyumktirmasi faaliyetleridir. Kurumsal yuriik,
literatirde kurumlarin sosyal sorumlgiu olarak da adlandiriimaktadir. Kurumsal
yurttaslik, bir 6rgutin etkisinin toplum icinde paydar tarafindan ankmasini ve
yonetilmesini ifade etmektedir (Maignan ve Ferr2001).

Kurumsal yurttalik; bir orgitin sosyal, cevresel ve finansal izler daha fazla g6z
onunde tutulmasgeklinde tanimlanabilir (Zadek, 2001; aktaran Zapp&004). Dier
bir tanima gore ise KY; orgtit stratejilerinin gekigatiriimesi ve uygulanmasi sirecinde
orgut ile calsanlari, miterileri, tedarikcileri, hikimeti, yatirnmcilari veatta sivil
kuruluslari kisacasi paydkari arasinda kadikli yarara, etkilgime ve guvene dayall
ili skiler gelistiriimesidir (Waddock, 2003; aktaran Hemphill, 2004

Orglitleri KY sergilemeye yonelten bazi nedenlemweaclar vardir. Bunlagu sekilde
siralayabiliriz (Zadek, 2001; aktaran Zappala, 2Qppala, 2004):

Yeni ekonomide kilit varlik olan markanin yeket Gntnin gefiirilmesi,
- Orgutiin KY performansini belirleyen yiiksek kar eksdierinin artirilmasi,
— Sivil toplum kurulglarinin baskisi,

— Tuketicilerin tGrtn guvengi ile ilgili daha bilgili ve dikkatli olmasi,

— Sosyal sorumluluk ya da ahlaki yatirim fonlarinirkselsi,

— Sektorler arasi (hukiumet, sivil toplum kurglari, sirketler) isbirligini 6nemseyen

yeni hukimet yapilari,

— Sirketlerin paydalarla iliskilerini gelistirme ve toplumda sosyal eylem lisansi alma

ihtiyaci,
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— Uzun vadeli dizenlemelerden kacinmak icin hukamegleili skiler gelistirme

ihtiyaci,

— Sirket konumunu stratejik anlamda etkileyen gatlara IKY boyutunda destek

sglama.

Bu nedenler ve amaglarla yola ¢ikan drgutler, kiwgainyurttgligin tn, ttketici giveni,
misteri sadakati, hukimetle gkiler, sermaye gisi ve risk yonetimi gibi faktorler
aracilgl ile finansal performansi olumlu yonde etkilgdi gormektedirler (Zappala,

2004). Bu durumuyekil tizerinde de 6zetleyebiliriz:

Sekil 2.1: Kurumsal Yurttaligin Nedenleri ve Sonuclari

| Elamik Yurttalik |
| Pazar Kanumu | Yasal Yuttia | —> | Caain Balihi gi |
| insani Yoénelim | Ahlaki Yurgtk | » | Mieri Sadakatil
| Rekabetci Konura |  Gonillu Yugtth | — | Orgit Performafsi

Kaynak: Maignan ve Ferrell (2004).

Calsanlara temel gereksinimlerini kaayabileceklerinin Gzerinde olan rekabetci ve
adil Ucret 6denmesi, sosyal aktiviteye zaman aymaberini saglama, 6zendirici ve
rekabetci cabma ortami olsturma, bireysel ve mesleki ggie firsatlari sgama,
isglct sbémurusini 6nleme; gk, guvenlik ve cevre koruma faaliyetlerine 6nkeli
verme; paydgarin beklentilerini ve kaygilarini 6nemseyerekaynlbilgilendirme KY
davranglari icinde sayilabilir (Maignan ve Ferrell, 200diemphill, 2004; Hemphill,
2005).

2.2.0rgutsel Vatandalik Davranisinin Kuramsal Cergevesi

Orglitsel vatand#ik davrangi kavramini konu alan goérgil cghalara 1980'li yillara
gelinceye kadar rastlanmamaktadir. Ancak bicimslagan orgutler ile ilgili olarak
gecmi yillarda yapilan cajmalarda OVD'ye temel okturacak kavramlara yer

verilmistir. OVD acisindan bu cahmalardaki ciky noktasi § becerisi, diizenleyici

76



faktorler, olumlu etkiler, pozitif tatmin, ger is gorenlerle kurulan ikiler, orgut ici
adalet ve kollektif hareket icermektedir. Bu gadalarin incelenmesi, bigcimsel olmayan
orgltler ve bu orgitlerde gelin OVD kavrami ile ilgili 1980’lerde ortaya atilan
teorilerin anlailmasina énemli katkilar gkyacaktir {sbasi, 2000a; Sabuncigtu ve
Tuz, 2001).

Orgutsel vatandéik davrangi kavraminin kuramsal geiimi su sekilde incelenebilir:
2.2.1. Chester Barnard’in Yonetim Fonksiyonlari

Chester Barnard, 1939 yilinda yayinlanan “Yodnetinktonksiyonlari” adli eseri
sonrasinda klasik orgit teorisyeni olarak kabulleediancak zaman icinde modern

yonetim teorisyeni olarak anilan biridisioasi, 2000a).

“Isbirlik¢i cabalarin birliktelgi” kavrami ile 6rgiit kavramini tanimlayan Barnard@re
orgutler, kiilerden dgil kisilerin hizmet ve davraglarindan olgmaktadir. Hawthorne
calismalarini ¢iks noktasi olarak kabul eden Barnard, busgahlarin aksine bigimsel
olmayan yapinin bicimsel 6rgutt eturdugunu ve bazi durumlarda bigimsel oOrgut
yapisinin bicimsel olmayanshirlikgi cabalarin kurumsalkamis bir bicimi haline
geldigini ifade etmgtir. Burada vurgulanan bireylerinshirligine dayali olarak
gelistirdikleri ve sisteme gonulli olarak katkida bulumlar seklinde ortaya cikan
davranglardir. Burada ifade edilen gonulltluk kavramiigganimlarina dayali roller ve
performans, verimlilik ve yetenekten farkl olargkup icinde gbirligi olusturmak, bu
isbirligini koruma yoninde caba gostermek, fedakarlik dmlaya calgiimaktadir.
Barnard bu alandaki gonulli@iun isbirligi kurma yonindeki etkinginin bicimsel
otoritede yaanan sorunlari azaltagal ve bir blatin olgturan bireylerin uyumunun
kendiliginden ortaya ¢ikan bir sinerji altwrup 6rgutsel katki ghadiklarini belirtmgtir.
Ayrica Barnard’in capmalarinda yer verdi yonetici, sadece bicimsel rol tanimlarini
yerine getirmez ve fonksiyonlari da bir grugiW yonetmek icin belirlenngtir. Ancak
yoneticinin gbirligine dayall cabalarla ofturulacak sistemi korumaya yonelik
fonksiyonlarinin var oldgunu ifade eden Barnard bu ydnetici fonksiyonlarimigimsel
olmayan orgutlerde nasil gercefigine biyuk 6nem verrgiir. Kisacasi; Barnard
bireylerin stzlgmeye dayali yukumlaltklerinin 6tesinde kengiiiden gelgen
katkilarinin 6énemini vurgulamive sbirligine iliskin gonalliligtin kisilere ve iliskiye
dayali gekicilikten dgan tatmin dizeyine I3a olarak deisiklik gosterecgini ifade
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etmistir (Barnard, 1976; aktaraisbasi, 2000a; Organ, 1988; aktardgbasi, 2000a;
Organ ve Paine, 1999; aktaran Sabugtuwe Tz, 2001).

Barnard’in bu belirlemeleri Organ tarafindan OVDindnemli belirleyicileri olarak
kabul edilmgtir. Ancak Organ, Barnard’in ifade itibireyler arasinda irk, cinsiyet,
yas, inang, vb konulardaki uyumun olmasi geregiili reddederken “ari, Olglsiz

uygunluk zararlidir’ gorgiinii gbzardi etmemngtir (Organ, 1988; aktaraigbasi, 2000a).
2.2.2. Katz ve Kahn’in Calismasi

Orglitsel vatand#ik davranginin temelini olgturdusu disiiniilen “Organizasyonlarin
Sosyal Psikolojisi” adli eserlerinde Katz ve Kalagjk sistem modeline dayali olarak
orgutlerin davrangsal analizini yapmlar ve o6rgutsel etkingin gelisimine katki
salayacaini ifade ettikleri “ekstra rol davragiar” kavramini kullanmglardir (Katz ve
Kahn, 1966; aktaran Cohen ve Vigoda, 2000; Org@881aktararisbasi, 2000a).

Katz, drgutsel etkinlik icin kritik 6neme sahip olé¢ temel ¢a$an davrary oldusunu
ifade etmgtir (Katz, 1964; aktaran Chompookum ve Derr, 2004):

1- Bireyler, sistemde kalmaya ikna edilmelidir,
2- Bireyler, bicimsel rollerini guvenilir bigekilde yerine getirmelidir,

3- Bireyler, orgutsel amaclarin gercefiglmesi icin rol tanimlarinin étesinde yenilikci

ve gonulli faaliyetlerde bulunmahdir.

Katz ve Kahn ekstra rol davrgniolarak adlandirdiklart bu ikinci ve Uguncu tur
davranglari gosteren cajanlarin vatanddétk davranginda bulundgunu ifade
etmilerdir. Bu tir davraslar; 6rgitin sosyal mekanizmasinin galasini sglayan
bilinen gorev performansi ile goudan ilskili olmayan davrardardir. Isle ilgili
problemlerde dier calganlara yardimci olma, gier calsanlarla olabilecek sorunlar
azaltacak adimlarin atilmasi, 6rgutsel kurallaraieenlemelere hi¢ kimsenin olmgdi
anlarda bile uyulmasishirligine yonelik sistemi koruyucu faaliyetlerde bulunmas
kendini gelgtirme bu tlr davraglara 6rnek gdsterebilir. Organ da Katz ve Kahn'in
ekstra rol davraglarini tanimlamak icgin ilk kez kullangh vatandaglik kavramini
orgutsel vatandé#tk davrangi olarak ifade etmlerdir (Organ, 1988; aktaran
Chompookum ve Derr, 2004; Katz ve Kahn, 1966; akt&Drtiz, 1999).
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Bireylerin bu d¢ tur davragn gostermesinde farkli motivasyon faktorleri etkili
olmaktadir. Bireylere verilen bigcimsel sistem Odiill bireylerin kendilerini
iyilestirmelerine, orgutsel @lklarinin artmasina ve aralarindakbirligine yonelik
ili skilerin derecesinin artmasina yardimci olabilir ak&urum ici rol performanslarinda
standartlarin Ustiine ¢ikmalarina neden olmaz. atKahn, ekstra rol davramnidiger
bir ifade ile OVD gosteriimesinde “vatandik duyarliligi” adi verilen sistem
odullerinin etkili old@gunu belirtmglerdir. Vatandslik duyarliligi bireyin kanunlara
uymasinin otesinde ulkesine katkiglsanasidir. Orgltsel anlamda ise bireylerin
sozlamelerinde belirlenen yukumlultklerinin Otesinde Watsgslamalarini ifade
etmektedir. Ancak bireyin vatangdagibi davranabilmesinin 6n kalu kendisine
vatanda gibi davranildgini hissetmedir. @er bir ifade ile OVD’nin sergilenmesi
kurumsal vyurttghgin varlgina balidir (Organ, 1988; aktaranisbasi, 2000a;
Sabuncuglu ve Tlz, 2001).

2.2.3. Bateman ve Smith’in Calsmalari

Bateman, Katz ve Kahn’in ekstra rol davearkavramindan (Olgiim Cetin, 2004) ve
Organ’'in “tatmin performansi §kar’ teorisinden hareketle “kantitatif olmayan
performans” olarak adlandirilan bir 6lcim getmistir. T.S. Bateman, ¢aimasinda st
dizey denetcilerle gogérek iyi bir calsandan neler beklediklerini ve ¢gnlara glerini
yaparken spesifik 6dul verilmemesi halinde nelabdéceini arsstirmistir. Calsmanin
sonucunda; biri “dierlerini digiinme ve gbirligi”, digeri 6rgutsel desteklemede genel
bir unsur olan “ileri gérev bilinci” olarak adlarrdan iki faktoriin varlgini ve bu
faktdrlerin & tatmini ile iligkili oldugunu belirlemgtir (Organ ve Paine, 1999; aktaran
Cinar, 2000). Ayrica bu cama ile yoneticilerin vatangak davrangl sergileyen
calisanlara daha fazla gder verdgini ve bu calganlarin daglerini daha kolay yap#
belirlenmitir. Bateman ve Organ’in ekstra rol davearkavramindan hareketle 1983’te
yayinladiklari “Job Satisfaction and the Good Saidihe Relationship Between Affect
and Employee Citizenship” adli makale ile OVD’niapysini ortaya c¢ikargioldular
(Ortiz, 1999; aktaran Cetin, 2004).

C.A.Smith de Bateman’in getirdigi olcimi kullanarak OVD ilikilerini inceleyen
argtirmalar yapmgtir (Sabuncuglu ve Tz, 2001). Smith iki farkli 6érgitte ¢gdn

denetcilerle goérgmeleri sonucunda bazi kavramlar g@lmistir. Bu gorismelerde
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denetcilere c¢ajanlarin hangi davraglarini takdir edip dger verdiklerini ve
hangilerinin denetime dayali olarak yapiimadorulmytur. Bazi davraglarda 6lgiim
on teste tabi tutuldiunda iki faktor ortaya cikngiir. Bu faktorler 6zgecilik ve bir tir
OVD olan genel uyumdur. Smith, uyumun 6zgeciliktéarkli olarak vatandgik
davrang! olarak ortaya cikgini ifade etmgtir. Ozgecilik, tgvik edilen bir durum olarak
belli bireylere dayali olarak yardim etme olaraladé edilirken genel uyum,
bireysellikten uzak biling olarak tanimlanan birktfardir. "lyi asker” ya da “iyi
vatand®” olmay ifade eden bu davratar bireylerden cok sistemin g isleyisi
icindir. Bu davramglar arasinda si suresinin etkin kullanimi, kurallara @dik,
standartlari gma sayilabilir. Smith’e gore bu iki faktor, farkbDVD gostergeleridir ve

ayri ayri analiz edilmelidir (Smith vegérleri, 1983; akt. Cohen ve Kol, 2004).
2.2.4. Roethlisbenger ve Dickson’in Katkilari

Roethlisbenger ve Dickson, 1964 yilinda yayinlaahkiManagement and the Worker”
adll eserlerinde yonetim ve organizasyon teoritixirBgeri iliskiler Yaklasiminin
baslangici sayllan Hawthorne Agarmalarini dgerlendirmglerdir. Bu eserde
Hawthorne Aratirmalari’nin verileri dgerlendirilirken antropoloji, sosyoloji ve klinik
psikolojiye ait kavramlar kullanil@indan organizasyon analizinde “davegal” ya da
“insan iliskilerine dayal” bir catiya yer verildi kabul edilmektedir. Hawthorne
Arastirmalari’'nda verimlilik arginda etkili old@gu vurgulanan sosyal faktorlerin
aciklanabilecgini ifade etmgler ve Barnard gibi bicimsel ve bicimsel olmayamyidgr
ayrimini yapnglardir. Bu ayrimda ifade edilen bicimsel 6rgiteyierin teknik Gretime
iliskin gorevlerini verimli bicimde yerine getirebilmekin birbirleriyle kurduklar
iliskilerin ne oldgunu ifade eden sistemleri, politikalari, kurallave igyeri
dizenlemelerini icerir. Ayrica ekonomik araclarirgi@ Gyelerinin etkin katkilariyla
gerceklgtirebilmesi icin 6rgutin acikca ortaya koyyu kontrol sistemlerini kapsar
(Organ, 1988; aktaran Ozégbasi, 2000a).

Bicimsel o6rgut yapisi bicimsel planlarig birimleri arasindaki fonksiyonel gkiyi
sosyal denge ayrimi yapmaksizin goésterir. Bu ifddaywthorne Arstirmalari’ndaki
gibi bicimsel oOrgutin, bireylerin ya da gruplarinicimsel olmayan sekilde
farklilasmalarinda ya da butunkmelerinde 6nemli etkisi olan duygu ve geéleri

dikkate almaz gowiin ortaya koymaktadir. Bireylersksel iliskiler gelistirir ve her
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bireyin statii kazangh bicimsel olmayan gruplar ajur. Orgiitlerin etkini icin her
orgutte var olan bicimsel olmayan sosyal organiaakyr gereklidir. Clunki bigimsel
olmayan dizeyde geén kbirligi daha ylksek seviyede glr ve bu durum 6rgutin
isleyisini kolaylastirabilir. Bu tar gbirligi yonetici diizeyinde okursa engelleyici etkisi
de olabilir (Roethlisberger ve Dickson, 1964; ataOzerisbasi, 200a).

Roethlisbenger ve Dickson’in cghalarinda vurgulanahirligi ve bicimsel olmayan
kavramlari OVD’ye temel okiuracak niteliktedir. Bu ¢ajmalarda vurgulanan gir
kavram olan duygular ise bireysel ya da kolleki#ylasim ve sosyal gecerlilik ile

bicimsel olmayan 6rgut yapisini ve sonugclarinirbetiektedir (Ozersbasi, 2000Db).
2.2.5. Gouldner’in Katkilari

Gouldner, cakmalarinda bireylerin kendilerine yardim edenleredya etmelerini ve
onlar incitmemeleri gibi birbirleriyle i$kili iki durumu ifade eden “karliklilik
normu” kavramini kullanngtir. Gouldner, kanlklilik normunun kgullara bl olarak
degisebilecei gercezini vurgulamasina ganen evrensel oldiunu ifade etmitir. Bunun
nedeni bireylerin bgalari tarafindan kendilerine @anan kazanclara Bh olarak ya da
bu kazanclari dikkate alarak belli yakumlaluklealul etmeleridir. Bireyin elde egii
kazancin dgeri, alicinin o an o kazanca ne ol¢ide ihtiyac dgyda ve vericinin
kaynaklarina, gudilerine ya da kisitlaragldir. Kisacasi; bireyler kendilerine yardim
edene yardim ederler ve skalarindan yardim gormek isteyen birey, o©ncelikle
baskalarina yardim etmelidir (Organ, 1988; aktaranrizbasi, 2000a).

Organ da OVD ile ilgili caymalarinda kaaliklilik normunu vurgulamgtir. Calsanlar,
OVD'yi yoneticilere kagilik vermenin bir araci olarak gorebilirler (Smitie digerleri,
1983; aktaran Ozelgbasi, 2000a). Moorman’a gore (1991) galnlar, yoneticilerin adil
davrang ve tutumlarina karlik verme ihtiyaci duyduklarinda OVD g#imlerini
arttirabilirler. Barr ve Pawar benzer bir ggeisahiptir ve yonetici ile ¢cghn arasindaki
sosyal muibadele bisel sireclerle geden bir kagiik verme ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir. OVD gdiminde “algilanan adalet” belirleyici olmaktadir.
Arastirmalarin  sonuglari, katiklilk normunun OVD'ye temel olgturdusunu
gostermektedir (Moorman, 1991; aktaran Okdaasi, 2000a).
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2.2.6. Blau'nun Katkilari

Blau, mubadele kavramindan hareketle daha soneyldetiarak inceleyebile@miz
sosyal mubadele teorisini gglrmistir. Sosyal miubadele, bireylerin sonucunda elde
etmeyi umduklari kazanclarla gudulenerek sergiledilgonullii davrargiara saret eder

ve elde edilen kazanclarin strelgihi saslamak icin bu kazanclara kaltk verme
ihtiyaci sosyal etkilgmin lokomotifidir. Ekonomik mubadeleden farkll ok
gelecekte kesinlikle belirtiimemiyikumlalukler dgurur ancak parasal olarak ifade
edilemeyen kazanc¢ beklentisi mevcuttur. Sosyal mélenin getirecg kazanclarin
niteligi pazarlik konusu olamayagadan yukumlulukler genel ifadelerle tanimlanir ve
yukumldluklerin uzun vadede yerine getirilmesinds/alan given énemli bir unsurdur
(Blau, 1964; aktaran Ozdgbasi, 2000a).

Blau'nun sosyal ve ekonomik mubadele ayrimi, Roaissee Parks’in birseyin
yapilmamasi ile ilgili yukamlulik dguran anlamalarseklinde tanimlady sozlemeleri
ile paraleldir. Burada onemli olan gskisel sdzlemeler acik uglu ve uzun vadeli
oldugundan sosyal mubadelenin temelindeki dinamiklerlgtsinektedir. Sosyal
mibadele ile ¢cajanlar; gorevleri icin daha fazla zaman ve enerjchAmaya, yaratici
olmaya ve bicimselsi anlggmalarinda belirtilenden daha fazla sorumluluk imstieye
calisirlar (Konovsky ve Pugh, 1994; aktaran Oigesi, 2000a).

Kisacasl, sosyal miibadele gahlari OVD sergilemeye geik etmektedir.
2.2.7. Organ’in Calismasi

Organ, Smith ve der meslektglari ile yaptgl calsmalar daha onceki caimalarda
vurgulanan gbirligi, ekstra rol davrasi, bicimsel olmayan ve mibadele kavramlarina
ek olarak daha sonra OVD’nin boyutlar olarak kalmdilen 6zgecilik, nezaket,
vicdanlilik, sportmenlik ve sivil erdem kavramlarikullanmstir. Organ, OVD’nin §
tatmini ile iligkili oldugunu ve bu yondeki ¢gimalarin ikisekilde ifade edilebilegeni
one surerllk tir calsmalarda kili gin OVD'yi olumlu is tecriibesi ve iyis gorenleri
desteklemek icin kullaniimasi, grinde ise g tatmininin & gorenlerin dgal sonucu
ortaya ¢cikmasi s6z konusudur. Ayrica algilananeddaitkin katihm ile lider desge
kavramlarini ygun olarak vurgulayan Organ, bu unsurlarin OVD blayutile iliskili
oldugunu belirlemgtir (Organ ve Paine, 1999; aktaran Sabugtwee Tz, 2001).
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1988 yilinda yap@n calsmada Organ, bicimsel rol davranve ekstra rol davragi
kavramlari Uzerinde durmtur. Bu ¢alsmada bicimsel rol davran) yonetimin istedii
ve belirli kurallari icerensiicin gerekli rol davrai olarak tanimlanmgtir. Ekstra rol
davrangl ise herhangi bir yazih kurala $a olmaksizin yaratici birsekilde
kendiliginden gelgen davrarglar olarak tanimlanmtir. Bu iki davrang ttrd, bicimsel
olan ve olmayan fonksiyonlar arasindaki ayrimi éfamektedir (Ortiz, 1999; aktaran
Sabuncuglu ve Tz, 2001). Organ’a gore bicimsel mekanizmalagerektirdgi
fonksiyonlarin maliyetini onleyen OVD, orgiitsel @imn s@lanmasinda daha fazla
kullaniimasini gerektirmektedir. Ayrica Organ, OWDi bicimsel rol davragindan
cok ekstra rol davraglarini tevik ettigini vurgulamstir (Organ ve Paine, 1999; aktaran
Sabuncuglu ve Tiz, 2001).

Organ, OVD kavramini 1980'li yillarda arkagdir ile yaptgl bir calsmada ilk kez
kullanmstir (Cohen ve Vigoda, 2000). Kisacasi; Organ, OWBratirinin en énemli
isimlerinden biridir. Bu nedenle bu c¢ghada Organ’'in 6zgecilik(@ergamlik),

vicdanlilik, nezaket, sportmenlik ve sivil erdgeklinde siniflandirgy OVD boyutlari

esas alinnstir.

2.3.0rgutsel Vatandalik Davranisi ile iliskili Teoriler
2.3.1 Sosyal Dgisim Teorisi

Organ, OVDyi daha ¢énce g@mmis oldusumuz (izere Blau'nun getirdigi sosyal
degisim teorisi (SDT) ile aciklangtir. Sosyal dgisim, gelecekteki igkileri aciklar ve
gelecge yonelik bazi kazanimlar konusunda beklentilerstalur. Sosyal dg&sim,
hesaplanabilir bir temele sahip gildir ve bireylerin uzun vadeli yukumlaltklerini
dogru bir sekilde gerceklgtirmesi icin dger bireylere givenmesinden kaynaklanir
(Konovsky ve Pugh, 1994; Cinar, 2000). Organ, bsyal dgisim iliskisinin is géren
ve yoneticisi arasinda gslininden yola cikarak amirin adiflinin gerceklgmesine
bagli oldugunu ifade etmtir. Diger bir ifade ile yoneticilersi gérenleri dgru bir
sekilde yoOnettginde & gobrenler, sosyal geime ve anlama normlarina karlik
vereceklerdir. Vatangdk davranglari, sosyal dg@simin is goérenlerle yoneticileri
arasindaki igkinin niteligini belirledigi bir baglamda ortaya ¢cikmaktadir. Ayrica sosyal
degisim iliskisinin olusmasinda ve korunmasinda giiven kilit unsurdur. GUGarD'yi
aciklar ve prosedurel adalet ile vatagidaarasindaki igkiyi ortaya koyar (Konovsky
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ve Pugh, 1994; aktaran Ozdgbasi, 2000a). Bu nedenle; OVD ve itutumlari
arasindaki ikkiler sosyal dgisim teorisinin temelini olsturmaktadir. OVD'de g
gorenler orgut faaliyetleri icerisinde kdrkli olarak hareket etmektedirler vesigel
yeteneklere yardimci olma, kollektif hareket etmee da sadakat OVD’nin rasyonel
tutumlarini yansitmaktadir (Burns ve Collins, 20@ktaran Sabuncgtu ve Tiz,
2001).

SDT, en fazla 6dul alma arzusuyla motive edilme&dgiplari en aza indirme arasindaki
surecin gercekkgigi insan davraginin ekonomik bir modelidir (Deluga, 1994; aktaran
Sabuncuglu ve Tz, 2001). SDT, belirlengis tanimlarinin danda mevcuttur vesi
gorenler tarafindan yerine getirilen zorunlu olnaydanlanmangi davranglari icerir.
Bu davranglarin yerine getirilme isteklifii, is gorenlerin gbirlik¢i sisteme katiima,
yetengi ve firsatlarindan @amsizdir. Ayrica birey, spesifik birsiproblemi ya da
durumuna yonelik karlik verme yeteng ve firsatina sahip olmayabilir. Bu nedenle,
bireyler kbirligi cabalarina katilmada bir isteklilik duyarlar. Giip OVD bireyin
kontroliindedir. Sosyal @&im sartlari mevcutsa bireyler daha yiiksek OVEilimi
gosterirler (Koberg ve derleri, 1999). Bireylerin OVD @limi sosyal de&isim
kapsaminda aciklanabilir. Bireylerin tanimlanan gereksinimlerinin (bicimsel rol
davrangl) oOtesinde bicimsel olarak kendilerinden beklenereysleri (ekstra rol
davrangl) kendiliginden yerine getirmeleri s6z konusudur. 3&i taraftan OVD;
orgutsel § tanimlarindaki sorumluluklarn da kapsamaktadir [(Da, 1994; aktaran
Sabuncuglu ve Tlz, 2001).

Is gorenler ve yoneticiler arasinda geh ve orglitsel adaletin vasina duyulan inancla
pekisen giivene dayali sosyalgigim iliskisi, bireylerin OVD sergilemelerine gkr bir
ifade ile bicimsel ¢ tanimlari i¢cindeki sorumluluklarinin 6tesinde bigiel olmayan
davranglar sergilemelerine neden olmaktadir. Ydneticilesiasialetine duyulan glven,
bireylerin OVD gilimlerini belirleyen énemli bir faktordir (Ozeiybasi, 2000a). Bu
gelisimi sekil ile su gosterebiliriz:
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Sekil 2.2. Yoneticiye Duyulan Guvenin Adalet-Vatandia Davrang! Iliskisindeki

Araci Rolu
Yéneticinin Prosedir
. —F
Ie-Grup Earan Adalett
Degisimin Lider-Uye Téneticiye | | ORGUTSEL
Eol EBaglangict ve | D edisitni ve Duyulan VATANDASLIE
-+ —+ *
Dagitimi | | Uyelerden Alinar Etlalesim (iiven DAVEANIT
Geribildirim |~ | Adaleti
Téneticinin Dagitim
—+
Dig-Grup Earan A daleti

Kaynak: Scandura (1999:31), Konovsky ve Pugh (19888; aktaran Ozeibsbasl,
2000a).

2.3.2. Bsitlik Teorisi

Adams tarafindan getirilen esitlik teorisi, 6rgutsel adalet kavraminin tarihgatisini
olusturmaktadir. BuradasigOrenlerin algilagn ssitsizliklerin tcretler ve dier dssal
faktorler ile ilgisinin neler oldgu Uzerinde durulmgiur. Dgsitim adaleti, prosedurel
adalet ve etkilgm adaleti sgitlik teorisinin boyutlaridir. Bireylerin algilanan
esitsizlikler tarafindan motive edilmessidik teorisinin temel varsayimidir. Bu duruma
guinimuiz orgutsel adalet anamalarinda da yer verilmektedir (Ortiz, 1999; gnn
2000) birey elde efii sonuclarla sahip oldw bilgi, beceri ve tecribe (girdi-cikti)
arasinda dengesizlik varsa ya da ayni konumdajérienlerle kanlastirildiginda sitlik
yoksa bireyin algilamasina gla olarak adaletsizlik ortaya c¢ikmaktadir. Bu dudan
birey kendi adalet okturma yoluna gidecektir. Orgim; kendi aleyhine oldgunu
disind(gl ssitsizligi, performansini diurerek gidermeye c¢ahbilir (Strekli ve
Tevrlz, 1997; aktaran Cinar, 2000).
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Esitlik teorisinin bir diger varsayimi, bireylerin sirekli olarak grup icerge 6rnek
aldiklan bireylerle kendilerini kadastirdigidir. Bu durumda gruplar, tyelerin bencillik
duygularini sinirlandiracak grup ciktilarini anirgsitlik sistemi gelitirebilir ve bazi
normatif statilerin yeniden tanimlanmasiglaaabilir. Bireyler boyle bir ortamda
grubun ciktilarinin yanisira kendi ¢iktilari ve lgoa dger Uyelerinin ciktilar ile de
ilgilenmektedirler. Cunku gtlik teorisi bireylerin ¢gitli gruplara ait olma duygusunu
artirmasi ve bireylerin kendi bireysel ilgileringnelmeye cajmalarini da ifade
etmektedir (Wenzel, 2000).

Esitlik teorisi, bireylerin adil olmayan hareketlerepkilerinin dinamik oldgunu
varsayar ve bireyler bu tepkilere gére surekli akakendilerine 6rnek aldiklari bireyle
kendilerini ve ciktilarini karlastirirlar. Buradaki temel varsayim; birey icigitsizlik
sOzkonusu ise bireygsie oldugunu algiladgl bir seye d@ru gudulenir. Tersi durumda
yani sitlik s6zkonusu ise birey tatmin olur ve sonrasindigite zarar verecek
faaliyetlerden kacinacaktir. Greenberg (1990) Ummd¢ki azalmanin nedeni
aciklanmadii takdirde bireylerin orgutsel hirsigh g6z yumagani ifade etmgtir
(Ortiz, 1999; Cinar, 2000).

Algilanan adalet, gitlik teorisinin odak noktasidir. Ozetles gérenler adil olmayan bir
durumun variina kendilerini inandirdiklarinda azalan bir desyekda beklenen ilave
odullerin aitsizligi doguraca&ina yonelik algilari bu teorinin temel varsayinmari
olusturmaktadir (Deluga, 1994; aktaran Cinar, 2000).

2.3.3. Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi, § gorenler ve orgutler arasindakiggemleri algilamaya yonelik bir
cerceve olgturmak amaciyla gatfiirilen ekonomik tabanl bir kontrol teorisidir. Walet
teorisi, farklh amac ve cikarlari olan iki tarafiga da bireyin birbirleri ile
yardimlgmalari halinde ortaya c¢ikan sorunlarl incelemektediktisatcilarin
yardimlgan taraflarin motivasyonlarini, birbirlerini konltretmelerini ve aralarindaki
bilgi akisini incelemeleri bu yakiamin gelsiminde etkili olmytur. Ortak bir amag
ugruna yardimlgan iki taraftan biri vekalet veren,gdiri ise vekildir (Kogel, 2003). Bu
teori ile taraflardan birinin @erini iste yetkilendirmesi ile olgan vekalet ikkileri
aciklanmaktadir. Vekalet teorisi modellerinden lzazivekalet veren ile vekilin farkli

amaglari oldgunu ve vekalet verenin vekilin davrglarini kontrol etmesinin maliyetli
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oldugunu ve ikisi arasinda “bilgi asimetrisi” olgu goriglerine dayanmaktadir (Deckop
ve digerleri, 1999; aktaran Cinar, 2000).

Yoneticilerin orgite ikkin olarak 6rgut sahiplerinden fazla bilgiye salvipnalari ve
surekli olarak gozetlenmemeleri nedeniyle bazerdkerkarlarini drgutsel ¢ikarlardan
daha 6nemli sayabilecekleri intimali vekalet temiis 6ztUnu olgturmaktadir. Taraflar
arasinda cikar uyumsug, vekil olan yonetici ve vekil tayin edegléatme sahibinin
kendi ¢ikarini maksimize etmek icirgnastiklar varsayimina dayanir. Vekalet teorisi,
drgutan farkl bireyler arasindaki “yazili olmayanlgmalardan” olgan kompleks bir
sistem oldgunu ifade etmektedirS{msek, 1998). Vekalet veren Ucretleme, politika
belirleme, bilgi akgini kontrol etme, vekilin alaga kararlari kontrol etme gibi
faaliyetlere imkan verecek bir 6rgit elurma; ikili gorisme gibi araclarla vekilin
davranglarini yonlendirmeye cajacaktir. BOylece vekil,sler ve faaliyetlerle ilgili
olarak vekalet verenden daha fazla bilgiye sahiptiraralarinda bir bilgi asimetrisi
kurulacaktir (Kocgel, 2003).

OVD'nin ve bireysel performansin odillendiriimesintemel kavramlari arasindaki
farklilik vekalet veren ve vekilin ilgilerinin fatk oldugunun kabul edilmesinin
sonuclarindandir (Deckop vegdrleri, 1999; aktaran Cinar, 2000). Bir firsat alar
gorulen bu farklihk vekalet teorisinin etkisini i&famaktadir. Vekalet teorisi,
yoneticilerin orgutsel performansi artirmayr amedgtéari bir yapidir (Fox ve Hamilton,
1994; aktaran Cinar, 2000). Performansa dayalit ticigdrenlerin kendi c¢iktilarini ve
davranglarini  kontrol etmelerinin yani sira bicimsel rolerfpormansina dayal
cabalarinda da bir motivasyon aracidir. Ancak pteh performansa dayali
Ucretlendirme sisteminde ekstra rol davgara yonelik parasal odulleri almalg i
gorenlerin cesaretini kirabilir. Davrgnsadece mevcut kaynaklar iceiididaha cok
bicimsel ve maliyetli kontrol mekanizmasi ihtiyacazalttg icin OVD arzulanabilir bir
baks acisidir. Bu nedenle ger bazli kontrol sistemi OVD’ningigéren maliyetini
aciklayamamaktadir. OVD'nin ilgilengii konularin bir dger uzantisi dasigorenlerin
birbirine yardimci olma isfgdir. Vekalet teorisini iceren varsayimlar, perf@nsa
dayali Ucret sisteminin gucli olmasini gerektirneeikt Performansa dayali Ucret

sistemi bireylerin bigcimsel rol davrama odaklanmalarina neden olmakta ve ekonomik
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odullendirmenin olmagh OVD’den kaginmalarina yol acmaktadir (Deckop ve
digerleri, 1999; aktaran Cinar, 2000).

2.4.Prososyal Davrany Olarak Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Orgutsel vatandéik davrangi tanimlarinin bir ¢gu ile uyumlu olan davragiar
arasinda prososyal davrgar da yer almaktadir. 1960-1970 yillari arasindarinde
calisilan prososyal davragile ilgili bulgularin, orgutsel davraga iliskin ¢alsmalara
uyarlanmasi 1980’li yillarda mumkin olgtur (Brief ve Motowidlo, 1986; aktaran
Turnipseed, 2002).

2.4.1. Prososyal Orgltsel Davranglar

Prososyal orgitsel davratar (POD) , orgit Gyelerinin orgutsel rollerini yee
getirirken etkilgim icinde olduklari birey, grup ya da 6rgitin humu sglamaya
yonelik davranglardir. Diger bir ifade ile POD, bireyin etrafindakiskerin birlikteli gini
ve huzurunu sgamak, korumak amaciyla gostetdiolumlu sosyal davraglardir
(Brief ve Motowidlo, 1986; aktaran Turnipseed, 202

Katz ve Kahn, verimli bir drgutsegleyis icin gerekli oldgunu ifade ettikleri davragi
sekilleri tanimlarinda prososyal davrglarin dnemini vurgulanglardir. Katz ve Kahn,
Uc tip davrary tanimlamglardir. Bu davranardan ilki, bireyin érgite katilmasina ve
orgutte kalmasina; ikincisi, bireyin bicimsel perfans standartlarina uymasina ya da
bunlari amasina ilkindir. Ucuincii tip davraglar ise bicimsel roliin 6tesinde
gelistirilen ve prososyal davraga 6rnek olgturan § arkadalar ile igbirligi icinde
olma, kendini geltirme ve tehlikelere kar 6rgitl korumaya ¢aima gibi davrarsiar
icermektedir (Katz ve Kahn, 1978; aktaran OZgmesi, 2000a). Prososyal davrani
sekilleri, ©rgutin sdrekligi icin hayati 6nem tamasina rgmen bicimsel g
tanimlarinda yer almasi zor olan ya da mumkin oémalgir davrartir. Prososyal
orgutsel davranin kapsami bu davranitipinden daha gestir ve bireysel ya da
orgutsel verimlilikte farkli etkiler yaratan g#di davrang tiplerini bir arada
bulundurmaktadir. Géli prososyal davrasl tipleri mevcuttur ve bunlarsu sekilde
siralayabiliriz (Brief ve Motowidlo, 1986; aktarafurnipseed, 2002 ve Ozdgbasl,
2000a):

1. Isileilgili konularda ya da kisel konulardasi arkadalarina yardimci olma,
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2. ise alma, performans gerleme ve lcretlendirme gibi personeleskii

konularda esnek, diinceli ve merhametli olmak,

3. Mdusterilere, onlarin ihtiya¢ ve ilgilerini gézéntundellbndurarak orgite zarar
vermeyecelgekilde hizmet ve Uriin glamak,

4. Musterilere, Orgute zarar verecgdkilde de olsa urtin ve hizmet sunmak,

5. Muterilerin, 6rgitiin Grtin ya da hizmetleriylesKili olmayan kiisel sorunlarina

yardimci olmak,
6. Orgutsel dger, politika ve diizenlemelere uyum gostermek,
7. Proseddrler, yonetsel ya da orgitsel ifiteneler ile ilgili 6nerilerde bulunmak,
8. Makul olmayan talimat, prosedir ve politikalaraat etmek,
9. Is ile ilgili ytikiimlliiklerini yerine getirirken fazidan caba gostermek,
10.Ek gorevler icin gonalli olmak,
11.Batun gucluk ve sikintilara ganen 6rgitte kalmak ve 6rgutt desteklemek,
12. Orgutiin d¢ cevrede olumlu bir izlenim yaratmasina galak,

Farkli prososyal davragtipleri arasinda g tir ayrim yapilabilir (Brieé Wotowidlo,
1986; aktaran Turnipseed, 2002 ve Oigwesi, 2000a). Bu ayrimlarin ilki, érgutsel
hedeflerin gercekktiriimesine katkida bulunduklari icinslevsel olan prososyal
davranglardan bazilarinin orgltselslévselligi olmayabilecgi yonindedir. Ikinci
ayrimda fazladan rol ve tanimlanymol davrang ayrimidir. Ugtincii ayrim ise prososyal

davranglarin yoneldgi hedefler ile ilgilidir.

Prososyal davragitiplerinin OVD ile benzerlikler tadigi gorilmektedir. Brief ve
Motowidlo’ya gore OVD, orgiite yonelik prososyal dams ile iliskilidir. Ancak
prososyal davraglar, OVD’den daha kapsamlidir. Clnki prososyal dastar
orgutsel cevrede bir ya da daha fazlginkn cikarini sglamak amaciyla sergilenen
bitun davralar icermektedir (Organ, 1988; aktaran Okgbyesi, 2000a).
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Sekil 2.3.Prososyal Orgiitsel Davrarikapsaminda OVD

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVEANIS

l |
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I
ORGUTZEL VATANDASLIK
DAVEANINI

Kaynak: Ozerisbasi (2000a:20).

2.4.2. Bir Prososyal Davrans Olarak Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin
Belirleyicileri

Prososyal davragisekilleri icinde yer alan OVD’nin olgumunda duygusal ve hitel
surecler belirleyici bir role sahiptir.

Kisisel esilimler OVD'yi dogrudan etkileyen bir belirleyici didir. Ancak isgérenlerin
islerinde kagilastiklari durumlar ve dier 6rgut Gyeleriyle ikkileri ile ilgili bili ssel
deserlendirmelerini etkileyen bir faktordir. Bireylariteknik becerileri, kurum igi
rollerini yerine getirmedeki Barilari ile iliskilendirilen bilissel yetenekleri ve érgutin

sosyal bglamina katkida bulunmadaki gzailar ile iligkilendirilen esilimsel ve
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tutumsal 6zellikleri OVD sergilemesgimlerini farkl sekillerde etkileyebilir (Organ ve
Ryan, 1995; aktaran Ozdgbasi, 2000a). Kjisel esilimler, bireylerin OVD sergileme
egilimlerini etkileyen karakteristik 6zellikleridir & orgitsel bgamdan bgimsizdir

(Hui ve digerleri, 1999; aktaran Ozdgbasi, 2000a).

Duygusallik 6zelli, OVD sergileme gilimini etkileyen diger belirleyicidir (George ve
Brief, 1992; aktaran Ozeisbasl, 2000a). Dier bir ifade ile §gorenlerin duygusal
durumlari onlarin OVD sergileme giimlerini etkileyebilmektedir (Organ, 1994;
aktaran Ozersbasl, 2000a). Aderman, Steinberg ve Grev, Isen ve Legibi sosyal
psikologlar olumlu ruhsal durumlarin prososyal dan sergileme gilimini artirdigini
kanitlamglardir. Shalker, Clarke ve Karp gibi sosyal psikgéo da iyi bir ruh haline
sahip bireyin, ygadigl olumlu olaylari ve deneyimleri hatirladiklarire vu olumlu ruh
haline bg&h olarak prososyal davragar sergileme gliminde olacaklarini
belirtmislerdir. Bu davranglar, bireyi harekete geciren olumlu ruh halininedti gine
yardimci olmaktadir (Brief ve Motowidlo, 1986; akda Ozenisbasi, 2000a). Dier bir
ifade ile olumlu ruh haline sahip bireylerin gaha ygami ile ilgili algilamalari da
olumlu olacaktir. Bu da gonullti olumlu davrasergilemeyi artiracaktir (George, 1991,
aktaran Ozeisbasi, 2000a).

Ozgecilik boyutundaki OVD, adalet algilamalarinimed alan bilgsel surecle
belirlemekte ve kontrol edilmektedir. Organ’a gdggorenlerin §e ve § ortamina kan
tutumlari, bilgsel (gercekler, bilgi ve inanclar) ve duygusal (guigar, hisler) tutumlar
seklinde siniflandinlabilir vesi tatmini 6lcimlerinin yansith bilissel sire¢ algilanan
adalete ya dasisizlige dayanmaktadir (Organ, 1988; aktaran ORduasi, 2000a).
Zajonc dag tatmini 6lgtimlerinin duygusal surecgten cok ¢siél stireci yansigiini iddia
etmistir (Organ 1990; aktaran Ozégbasi, 2000a). Organ ve Konovsky de prososyal bir
davrang olarak OVD giliminde bilissel sirecin etkisinin daha fazla ofgunu ifade
etmislerdir (Organ ve Konousky, 1989; aktaran OzBbasi, 2000a). Krebs 1970
yilindaki calsmasinda prososyal davrgiarin olumlu ya da olumsuz duygusal ve
bilissel olmak Uzere (¢ gecici durumda ortaya giktl belirtmktir. Prososyal
davrangin ortaya cikmasinda etkili olan B#iel sUrecte birey, kendi icinde bulurgdu
duruma benzer bir durumda gdr bireylerin sergilegs prososyal davrasglar
gozlemleyerek buna Bh olarak kendi prososyal davranegilimini belirlemektedir.
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Birey prososyal davragi gelistirdigi bilissel siurecte, go6zlemledi modelin
davranglarindan yola c¢ikarak, uygun davrargekilleri ve sonuclari hakkinda bilgi
toplamaktadir. Oger bir ifade ile birey, alternatif davragryekillerini ve bu davraslarin
uygunlysunu ve ayrintili birsekilde deerlendirdikten sonra prososyal davedam
sergilemektedir (Organ, 1988; aktaran Okgdrasi, 2000a).

Kisacasi; OVD ile ilgili 1980'li yillardaki ilk argtirmalar incelendiinde & tatmini ve
vatandalik davrangi arasindaki ikkiye odaklanildgl gorilmektedir (Bateman ve
Organ, 1983; Organ, 1988; Farh vesatieri, 1990; aktaran Ozeigbasi, 2000a).1s
tatmini ve sonrasinda OVD ile ghir orgutsel faaliyetlerin incelenmesinde bu tir
davrang sergileme gilimini etkileyen bilissel ya da duygusal strecler énemli birer
sorunsaldir (Ozeiybasi, 2000a).

2.5.0rglitsel Vatandalik Davranisinda Bicimsel Rol Davransl

Orgutsel vatandéik davranginin bicimsel rol tanimlarinda belirtilenlerden dah
fazlasini yapmak oldiu daha dnce ifade edilgti. Bu nedenle bicimsel rol davramin

tanimlanmasi gerekmektedir.

Bicimsel rol davramy; 6rgutte hiyeraginin gerektirdgi, olmasi gereken davratir ve
iste gerekli olan teknik bir durumdur. Ayrica bicinhsel davrangl, yonetim icin kabul
edilen ve oOrgutlerde bigcimsel 6dul sistemi olarakadilandirilan davraglardir. Organ,
bicimsel rol davraini bigimsel orgutlerdeki 6rgutsel sistemler, pkétar, kurallar ve
etkin tretim tekniklerinin uygulanmasi olarak tatamistir. Diger bir ifade ile yonetim
tarafindan belirlenen gereksinimler bicimsel rolv@aslarini ifade etmektedir
(Turnipseed ve Markison, 1996; aktaran Olgim C&Q94).

Bicimsel rol davrary, orgutsel dizenin temelini altwran ve olmasi gereken ya da
yapilmasi beklenen davralardir. Bu davranlarin sergilenmemesi halinde orgut
yasamini surdiremez. Ayrica bir orgitte bicimsel ravinglarinin olmamasi halinde
catsmalar ve olumsuz finansal sorunlar ortaya cikalf(fan Dyne ve Lepine, 1998;
aktaran Cinar, 2000).

Bicimsel 6dul sisteminde bicimsel rol davrgdari tanimlanmgtir. Bu nedenle sin

gerektirdgi bicimsel rol davramgiarini yerine getirmeyernsgoren baarili sayllmadi
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icin orgutiin veregé odulleri alamayacak ve hattgini kaybedebilecektir (Olgiim
Cetin, 2004; Van Dyne Lepine, 1998; aktaran Saboglowe Tz, 2001).

2.6.0rglitsel Vatandalik Davranisinda Ekstra-Rol Davranisi

Katz ve Kahn, ekstra-rol davrami bicimsel rol tanimina uygun olan ya da bicintel
gereklerinin 6tesinde faaliyetler olarak tanimlglandir. Buna gore ekstra rol davrgini
orgutteki bireylerin yurttgik duygularindan kaynaklangl icin isgbren yurtta
performansi bicimsel gereksinmeler olmaksizgoienlerin faaliyetlere organizasyon
adina katilmalari ile meydana gelmektedir (Burns @ellins, 2001; aktaran
Sabuncuglu ve Tuz, 2001). Organ ise ekstra-rol davgkmni gonullulige dayali,
bicimsel § deserleme olgiminin  Otesinde olan ve oOrgutsel olaaakulanan
davranglar diger bir ifade ile “iyi asker sendromu” olarak tanamlaktadir (Organ,
1988; aktaran Turnipseed, 2002).

Ekstra-rol davrani; 6rgit tarafindan dnceden belirlesmisgorenlerin génalli olarak
orgut adina faaliyetlere katilmalarini, yaratici igen davrargiarl icerir. Sosyal
davranglar, ekstra rol davraglari orgutsel etkinfii artiran, bicimsel olmayan ortak
eylemleri ve vyardimsevedi kapsamaktadir ve goOrev Ustlenme olarak da
adlandirimaktadir (Moorman ve Blakely, 1995; aatarOlgcim Cetin, 2004). Bu
nedenle xetra-rol davram rol tanimlarinin gegtiriimesi desildir ve bicimsel 6rgut
sisteminde tanimlanmaili icin yerine getirilimedii takdirde herhangi bir cezai
yaptirimi olmayan davraglardir (Van Dyne ve Lepine, 1998; aktaran Sabughkuge
Tlz, 2001). Ekstra-rol davrami bicimsel rol davraglarindan farkhdir. Orngn;
bicimsel 6dullendiriimenin haricinde ggh, girdi ve ciktilari farklidir, bireylerin bu
davranglari sergilemesindeki rolleri farkhdir (Van Dyneeviepine, 1998; aktaran
Cinar, 2000).

Katz ve Kahn’a gore ekstra-rol davrglari, 6rgitiin sosyal mekanizmasinin gekilde
calismasini sglayan her turli jest ve siradan gorev performarevrahglar ile

dogrudan ilgkili degildir. Buna gb6re ekstra-rol davragtari arasinda sle ilgili

problemlerde dier calsanlara yardim etmeyi, ufak meseleleri sorun yapmadiger
calisanlarin cagma gruplarina girmelerini kabul etmeyi ya da gaalar azaltmayi,
orgutsel kaynaklari korumayi, orgute yeni katilaggorenlerin ge alstiriimasi,
isgbrenlere yardim edilmesi, herhangi bir nedenddayiase gelmeyen birsgorenin
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yerini alma, ilave mola verilmemeskel zamaninda gelme, bggorenin mesai suresi
bittigi halde gini tamamlamak icin herhangi bir 6dil beklentismalksizin gabmasina
devam etmesi ve ngterilere dostca davraniimasi sayilabilir (Ortiz9290I¢im Cetin,
2004).

Katz ve Kahn ekstra-rol davrgni gosteren ggorenlerin vatandéik davransgl
sergilediklerini ifade etngtir (Ortiz, 1999; Olciim Ccetin, 2004). Ayrica OVbigimsel
rol ve ekstra-rol arasindaki sinirlarin uyughlalmasi ve acik bigekilde tanimlanmasi
ile OVD'nin bitin kgoérenlere ayni dizeyde benimsetiimesini ifade eteuik
(Morrison, 1994, aktaran Cinar, 2000).

Kisacasi; orgutsel verimlfi etkiledigine inanilan ekstra-rol davrani kisisel temelli
olarak bireylerin enerjilerini 6rgit faaliyetleringdnilli olarak yoneltmesi olarak
tanimlanabilir. Bu gonullulik; destekleyici, plantais, 6rgitl koruyucu ve orgit
imajini artirici faaliyetler olarak ifade edilebi(iTurnipseed ve Murkison, 1996; aktaran
Sabuncuglu ve Tlz, 2001).

2.7.0rglitsel Vatandalik Davranisinin Yapicilari

Orgutsel vatandaik alanindaki argtirmalar, OVD’nin yapicilart ya da oncleri
konusunda oOncelikli olarak vatantit davranginin  yOnetsel performans
degerlendirmelerine olan etkisine odaklagtm (Podsakoff ve djerleri, 2000). OVD
olusumuna neden olan faktorler géir bir ifade ile OVD'nin yapicilari ampirik
argtirmalara dayali olarak dort grupta incelenmektéBiodsakoff ve gerleri, 2000;
Cohen ve Kol, 2004). Bu dértli siniflandirmanigioida Van Dyne ve arkaglar ise
kisisel, algilanan durumsal ve konumsal faktorler driiaere t¢ grup yapici olgunu
belirtmislerdir (Van Dyne ve @erleri, 1994; aktaran Sabungiho ve Ttiz, 2001).

OVD'nin yapicisi olarak ifade edilen dort grup fakgunlardir:
2.7.1. Kisisel Faktorler

OVD olusumuna neden olan ssel faktorler, cakanin Ozellikleri olarak da ifade
edilmektedir. Cakanlarin 6zellikleri ile ilgili ilk argtirmalar, tutum ve kilik Gzerine

odaklanmgtir (Kése ve dierleri, 2003).

Calisanlarin 6zelliklerinisu sekilde siralayabiliriz (Podsakoff vegdirleri, 2000):
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e Calisanlarin tutumlari: Tatmin, adalet (hakkaniyet), 6rgutselgbbk, devamlilik

baglili g1, lidere given,
* Yapisal dgsiskenler: Vicdanhlik, anlgabilirlik, olumlu ve olumsuz duygusallik,
« Calisanin rol algilari: Rol belirsizlgi ve rol catgsmasi,

* Demografik desiskenler: Cinsiyet, kidem, yetenek, deneyim, bilgigiten,

profesyonel yonetim, amsizlik ihtiyaci, ddullere kayitsizlik.

Kisisel faktorlerden ilki olan genel duygusal morakttatinii Organ ve Ryan orgitsel
baglili gin, 6rgutsel adalet ve lider degtele ilgili algilamalarin nedeni olarak en ¢ok
incelenen faktorler olarak ifade etiairdir ve OVD ile iligkileri benzer 6zellikler tar.
Ayrica bu Uc¢ faktor, tutuma gkin faktorler olarak ifade edilmektedir (Podsakeo#
digerleri, 2000).

1993 yilindaki camasinda Organ orgitsel adaletin OVD’nin nezaketrtapenlik ve

vicdanhlik boyutlarinda etkili bir faktor oldwnu tespit etmstir. Birey, o6rgatin
bicimsel 6dul ve ceza sisteminden beklentisi ykatkusu olmadan da 6rgite duyau
baglilik sayesinde OVD sergileyebilir. Hatta bu fakéirve & tatmini ile ilgili bir

calsma sadece orgitsel @aigin OVD'nin belirgin bir tahminleyicisi oldgunu

gostermgtir. Ogretim Uyelerinin orgutsel Ehliginin OVD sergilemelerinde etkili
oldugu belirlenmgtir (Schappe, 1998; aktaran Kdse vgedlieri, 2003).

Organ ve Ryan, yapisal geikliklerin de bireyleri 5 arkadalari ve yoneticileri
karsisinda maruz kaldiklari tutum ve davrdamn algilamalarinda etkili olabilecek
yonelmelere hazirlagini iddia etmglerdir. Yapisal dgiskenler, OVD olgumuna
dolayll katkisi olan faktorlerdir (Podsakoff ve gdileri, 2000). Vicdanlilk, s
arkadalariyla ilgili tatmin Gzerinde olumsuz etkiye satiipOrgan; vicdanl insanlarin
kendilerinden ve bdalarindan colsey talep ettiklerini, bu beklentiyi ksitamayan §
arkadalarini elgtirme ve dgismeleri yoninde baski yolunu secinceskilierin
gerginlgecegsini ve bunu OVD'yi olumsuz etkileyegai iddia etmitir.
Anlasilabilirli gin ise & tatmini Gizerinden OVD'yi dolayli olarak etkileghi belirtmistir
(Organ ve Lingl, 1995; aktaran Kose vesadieri, 2003). Olumlu duygulara sahip
bireylerin yardim etme gdiminde olac& ve 6zgecilik boyutunun 6n planda olgca
belirtiimektedir (Williams ve Shiaw, 1999; aktarKidse ve dierleri, 2003).
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Calsanin rol algilari; OVD’nin 6zgecilik, nezaket veaspmenlik boyutlariyla énemli
Olciide ters yonlu bir gkiye sahiptir. Rol belirsizfii ve rol catgmasi, § tatmini

aracilgl ile OVD sergilemesinde etkilidir (Podsakoff veselileri, 2000).

Demografik dgiskenler ile OVD arasinda bir §ki olmadgi yoniinde genel bir kani
mevcuttur. Ancak teorik olarak 0zgecilik ve nezalkebyutunda bayanlarin ve
vicdanhlik boyutunda erkeklerin daha ileri olgca&dia edilmektedir (Kidder ve Parks,
1993; aktaran Kose ve ghrleri, 2003). Podsakoff ve arkatkr yaptiklari argtirmada
odullere kayitsizlik ile OVD arasinda belirgin ak¢ars yonli bir iliki belirlemislerdir.
Ancak OVD ile yetenek, tecriibegim, bilgi ve baimsizlik ihtiyaci gibi dger
demografik dgiskenler arasinda herhangi boyut acisindan surekkuveetli bir iliski

bulamamglardir (Podsakoff ve d@erleri, 2000).
2.7.2. Tsin Ozellikleri

OVD olusumuna neden olans iozellikleri arasindasie ilgili geri bildirim, isin
rutinlesmesi ve 6zi itibari ile tatmin edick idegiskenleri sayilabilir (Podsakoff ve
digerleri, 2000).

OVD ile is 6zellikleri arasinda surekli bir gki oldugu belirlenmitir. Is 6zelliklerinden
isle ilgili geri bildirim ve 6z itibariyle tatmin ddi is desiskenleri ile OVD arasinda
olumlu bir iliski belirlenmi olmasina kaun isin rutinlesmesiyle OVD arasinda ters
yonlu bir iliski oldugu belirlenmgtir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994; aktaran Kose ve
digerleri, 2003). Ayricasi 6zelliklerinin 6zgecilik, nezaket, vicdanhlik, gpmenlik ve
sivil erdem olmak (izere butiin OVD boyutlari ilesihr iliski icinde olduklari ifade
edilmistir (Podsakoff ve dierleri, 2000). Anlamli g, otonomi ve geribildirim gibisg
Ozelliklerinin 6rgut tarafindan motive edilmesgdrenin sorumluluk hissini artiracaktir.
Isgorenin ciktilar hakkinda bilgisinin olmasigdr bir ifade ile geribildirimin varf

karsilikll sorumluluk duygusu okiuracaktir (Sabuncytu ve Tiz, 2001).

OVD ile ilgili literatiir incelendginde uygulanmamasina gaen kin Ozelliklerinin
vatandalik davranginin dnemli yapicilari arasinda ofglugortulmektedir (Podsakoff ve
digerleri, 2000).
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2.7.3. Orgutsel Ozellikler

OVD olusumuna neden olan érgutsel Ozellikler, 6rgltsel rbsgllatirme, orgitin
esnek olmaw, uzman dagma destgi, tutarh gruplar, lider kontrolt gindaki oduller,
liderden uzaklik ve orgutsel destek algilamas(@odsakoff ve derleri, 2000).

Orgiitsel 6zellikler ile OVD ikkisi ¢ok yonli ve oldukca karmgéktir. Bunun nedeni
orgiitsel 6zelliklerin her birinin OVD’nin farkli baitlariyla farkli iliskilerinin olmasidir
(Podsakoff ve dierleri, 2000):

Orglitsel bicimlgtirme, 6rgiitiin esnek olmay) uzman/daman destg ve liderden

uzaklik o6zellikleri ile OVD arasinda tutarli birski bulunamargtir.

Grup tutarlilgi ile OVD’nin bitiin boyutlar arasinda énemli vezjid yonde bir iliski

oldugu ifade edilmektedir.

Orglitsel destek algilamasi ile 6zgecilik boyutusarda énemli bir ikki oldugu ifade

edilmektedir.

Liderin kontrolii dgindaki odiller ile OVD'nin 6zgecilik, nezaket ve cdanlhk

boyutlari arasinda ters yonlu birski oldugu ifade edilmektedir.
2.7.4. Liderlik Davrani slari

OVD olusumuna neden olan dordincii ve son yapicilar lideghkranglaridir. Bu
davranglar; temel dongtricu liderlik, vizyon agiklama, uygun bir modeinsnak, grup
amaclarinin kabul edilmesini siek etmek, yiksek performans beklentisi, zihinsel
tesvik ve kosullu ddul/ceza davragn, kosulsuz ddul/ceza davram) liderin rolinin
belirginlestiriimesi, proseddrleri liderin aciklamasi, lidertavranglarini destekleme,
lider-Uye degisimidir. Butin bu davraglar, genel olarak dostirictu lider ve
etkilesimli lider davranglari olarak iki grupta incelenebilidlk gruptaki davrariar,
donistrict lider davraglari ve ikinci gruptaki davraglar etkilesimli lider
davranglari olarak ifade edilebilir (Podsakoff vegérleri, 2000).

Podsakoff ve arkadkari, liderlik davranglar ile OVD arasindaki igkiyi bu iki grup
davranga dayali olarak aciklastir (Podsakoff ve gerleri, 2000):

97



Donstaract lider davraslari olan vizyonu agiklamak, uygun bir model sunpmgiip
amaclarinin kabul edilmesinistek etmek, yiksek performans beklentisi ve zihinsel
tesvik ile OVD’nin bitlin boyutlari arasinda surekli wéumlu bir iliski oldugu ifade

edilmigtir.

Etkilesimli lider davranglari ile OVD arasinda farkli #kilerin var oldgu
belirlenmitir. OVD’nin boyutu ile kaullu 6dil davrang ve liderin davraiarinin
desteklenmesi arasinda olumlu bigkli mevcut iken keulsuz ceza davragiiarasinda
ters yonla bir ilgki oldugu ifade edilmgtir. Ayrica liderin rolinun belirginlgiriimesi
ile sivil erdem dyindaki OVD boyutlar arasinda ve lider-tiyesgemi ile 6zgecilik ve

genel olarak OVD arasinda olumlu bigki oldugu ifade edilmitir.

Ulkemizde Bingdl ve arkagkarinin 2003 yilinda dontiirtict liderlgin OVD (zerine
etkisi ile ilgili olarak yaptiklar argirmada da literatiri destekleyen yonde bulgulara
ulastimistir. Arastirmada dongtirtici liderlik 6zelliklerindeki arin, isgérenlerin OVD
egilimini artirdigi yoninde sonucglara uylémistir. Bu iliskinin 6zellikle 6zgecilik
boyutunda anlamllik diizeyi daha yuksektir. Buggahnin dger bulgulari isgunlardir
(Bingol ve dgerleri, 2003):

— Donigturtcu liderlerin vizyon-ilham ggamalari ve ggorenleri entelektiiel gglm
yonunde tgvik etmelerinin, OVD’nin ortaya ¢ikmasinda 6nemigiide belirleyici

oldugu gorulmitar.

— Donstartca liderlerin grup amaclarinin kabuliniglsana, bireysel ilgi ve ylksek
basari beklentisine sahip olma o6zellikleri OVD’nin ayla ¢ikmasinda kismen
etkilidir. Bununla birlikte dongturiict liderlgin bireysel ilgi boyutunun OVD

Uzerinde fazla etkin olmamasinin dikkat ¢ekici @adlifade edilmektedir.

Donistiirtci liderlik ile OVD arasindaki olumlu gkinin nedeni dongturticu liderlgin
temelinde bulunan bireysel ilgi, given ve desteklasaasidir. Dger bir ifade ile
donistaricu liderlgin karizmatiklik, ilham verme, entelektiielstek ve bireysel ilgiye
yonelik ozellikleri OVD’nin kayng! olan gonullilik, sorumluluk ve inang unsurlari
arasindaki etkilgmin olumlu yonde gejimesine ve gilglenmesine imkanglsa.

Boylece bireylerin iyi bir asker olmalarina katkioaunur.
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Ozetle tutumlar, sie ilgili degiskenler ve farkli liderlik davragiari, OVD’nin ortaya
citkmasinda gier yapicilardan daha guclu bir etkiye sahiptir d$akoff ve dierleri,
2000).

2.8.0rgiitsel Vatandalik Davranisinin Boyutlari

Bir isgdrenin 6rgutiin bicimsel olarak belirlgdizorunluluklarin 6tesine gecerek daha
fazlasini yapmasi olarak tanimlayabilgiosiz OVD ile ilgili cok sayida o6lgek
gelistirilmi stir. Ancak gelgtirilen bu 6lceklerin boyutlari ile ilgili dGnemliutarsizliklar
mevcuttur. Graham ve Smith OVD’nin iki boyutlu tkavram oldgunu ifade ederken
Turnipseed ve Murkison, Organ ve Konovsky OVD'yi dacKenzie dért; Moorman,
Organ ve Van Dyne keboyutlu olarak incelengiir. Bu boyutsal farklilik, 6nemli bir
sorundur. Bu nedenle araclari, sonuclari ve yapitakli olan bu 6lceklerden higbiri
ideal olarak kabul edilemez. Podsakoff ve arkkda ise OVD faktorlerinin,
yapicilarinin ve boyutlarinin orgitlere 6zel olaiakelenebilecgni ifade etmglerdir
(Podsakoff ve d@erleri, 1993; aktaran Turnipseed, 2002).

OVD ile ilgili gelistirilen farkli sayida boyuta sahip olceklerden rltigirde en ok
kullanilan iki tanesi Organ’a ve Graham’a ait okdlr.

2.8.1. Organ’in Tanimladigi Boyutlar

OVDye iliskin literatiirde ¢ok sayida sorumluluk tanimlast Ornesin; Podsakoff
ve arkadsglari konuya ilgkin yaptiklari geni capli literattir taramasi sonucunda 30 farkli
vatandalik davrangl tanimlamglardir (Podsakoff ve derleri, 2000). Organ, sivil
vatandaligin gergginden yola ¢ikarak OVD'’yi beayri boyutta incelemektedir.

2.8.1.1.0zgecilik

Organ’in altruism olarak adlandighOVD’nin ilk boyutu; tilkemiz OVD literatiiriinde
ozgecilik (Ozenisbasi, 2000a; Bingol ve grleri, 2003), dierlerini disinme
(Sabuncuglu ve Tiiz, 2001; Olguim Cetin, 2004a) ya daedgamlik (Ozenisbasl,
2000b) olarak ifade edilmektedir.

Ozgecilik, orgtle ilgili gorevierde ya da sorurdarbelli bir kiiye yardim edilmesine
yonelik butun gonulli davraglan iceren OVD boyutudur. Ozgegiin en belirgin

Ozelligi olan yardim severlik orgatin gir Gyeleri ve ustala gibi 6rgut icindeki

99



bireylere ya da tedarikciler ve ntériler gibi 6rgut dgindaki bireylere yardim
edilmesine yonelik davragiari icerir (Organ,1988; aktaran Kidder ve Parl@QD).

Ozgecilik boyutunda ele alinabilecek OVD arasigutaar siralayabiliriz:

Ise yeni balayan birine techizati nasil kulland@gain gretiimesi,
- Is arkadalarinin birikm islerini tamamlamasina yardim edilmesi,

— Meslektginin ihtiyag¢ duydgu ve tek bana edinemeye@ malzemelerin
getiriimesi (Organ,1988; aktaran Kidder ve Park€)1).

— Rabhatsizigl nedeniyle ginin basinda olmayansiarkadainin gérevini tstlenme,

- Is yuku gir olan ya dasgle ilgili sorunu olan § arkadalarina yardim edilmesi
(Organ, 1988; aktaran Ozégbasi, 2000b).

Bir davrangin 6zgecilik boyutunda ele alinabilmesi icin goiubdlarak gelmesi ve
yardimin nedeninin 6rgutle ilgili bir gérev olma@?odsakoff ve MacKenzie, 1994;
aktaran Kose ve gerleri, 2003; Ozeiisbasi, 2000a) gereklidir

Organ’in OVD boyutlari ile ilgili yapilan agairmalar 6zgeciliin ortaya cikmasinda
cinsiyetin etkili bir faktor oldgunu ve bayanlarin erkeklerden daha fazla bu yonde
davrang sergiledgini gostermitir (Kidder ve Parks, 2001; Kidder, 2002). Ozgexili
ortaya ¢cikmasinda etkili olangdir faktorlerin ise yg orgutsel bghlik, lider destgi, is
tatmini, olumlu duygu, 6zsaygi, gmma ihtiyaci, rol algisi, 6dillere kayitsizlik Neer
davranglari oldusu ifade edilmgtir. Ancak bu faktdrlerden rol ¢amasi oOdullere
kayitsizhk (Podsakoff ve @erleri, 2000), liderin kontroli elindaki 6duller, gin
rutinligi (Podsakoff ve Mackenzie, 1994) ile 6zgecilik anda ters yonlu bir ki
vardir. Geng ggorenlerde (Wagner ve Rush, 2000;aktaran Kose gerldri, 2003),
orgutsel bahh g1 (Schappe, 1998; aktaran Kose vgedelri, 2003) ve olumlu duygulari
fazla olan (Williams ve Shiaw, 1999; aktaran Kdsed@erleri) calsanlarda 6zgeciin

daha belirgin oldgu ifade edilmgtir.

Bir drgitte cakanlarin sorunlar karsinda dgrudan, kasith ve gonualli olarak belirli bir
kisiye yardim edilmesini ifade eden 6zgecilik ile rdataci ve destekleyici (Podsakoff

ve digerleri, 2000) bir § ortami olgturularak orgutsel etkingin artiriimasi
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hedeflenmektedir. Orguttekis i gruplari arasinda shirliginin - gonalli  gel§imi
sglanacg&indan oOrgut ici ilkilerde surtgmeler ve gerginlikler azalir. Boylece
0zgecilik, 6rgutsel etkingi ve verimliligi dolayli da olsa olumlu yonde etkilemektedir.
Ayrica kit kaynaklarin, 6rguatin vagini korumasini ve sidrdirmesini zatiaan
sorunlari ¢dzumine aktarilmasi engellgnaien 6rgitin kaynaklarinin tretim amaclari
icin kullaniimasi sglanir (Organ, 19888; Bolino, 1999; Turnipseed verlkikon, 1996;
aktaran Ozeisbasi, 2000a).

2.8.1.2.Vicdanlilik

Organ’in conscientiousness olarak adlangirikinci boyut, tlkemiz OVD literatiriinde
vicdanlilik (Ozenisbasi, 2000b; Bingdl ve dierleri, 2003; Kose ve gerleri, 2003;
Olgiim Cetin, 2004) ya da ileri gorev bilinci (Salbunslu ve Tiiz, 2001; Olguim Cetin,
2004) olarak ifade edilmektedir.

Vicdanhlik, ©6rgut 0Oyelerinin  kendilerinden bekleneminimum (bicimsel) rol
davranginin 6tesinde bir davrapisergilemeye gondlli olmalarini ifade etmektedir
(Organ, 1988; aktaran Ozéybasi, 2000b). Vicdanhlik, bicimsel rolden ayirmasi zor
olan OVD boyutudur. Bunun sebebi bicimsel rol ile ioyut arasindaki tursel farklilik
desildir ve ekstra rol davragm (OVD) sayllmasinin nedeni gosterilen davganssirilik
derecesinde olmasidir (Podsakoff vgedlieri, 2000). Ayrica vicdanlilik genel uyum ve
bireysel insiyatifin kavramsal iceyi ile ifade edilebilir (Kbse ve derleri, 2003).
Vicdanliigin OVD olarak kabul edilmesinin sebebi hggdrenden 6rgitin kural,
dizenleme ve sureglerine her zaman uygun hareketsetbeklenirken aslinda pek
cogunun busekilde davranmamasidir (Podsakoff veetleri, 2000). Etkisi daha genel
olan vicdanlihk boyutu, bir bitin olarak orguteydali olan ve daha cok dolayl
davranglar diger bir ifade ile tamamen gerekli olandan daha famlayapmay icerir
(Schanake ve Dumler, 1993; aktaran Sabuglcuee Tz, 2001).

Orgiitsel duzeni gamaya yonelik politikalarin bitiinsgorenlere ayni diizeyde ve
eksiksiz bicimde uygulanmasi mumkingd@r. Bu yuzden ggorenler kendilerini,
bicimsel bir anlamaya dayali olmayan, kapali bicimde ifade ediledlylenmeden
hissedilmesi ve uyulmasi beklenen bicimsel olmayamallara uymaya zorunlu
hissedilebilir. Bu minimum dizeyin Uzerinde sergéda butin davraglar vicdanlilk
boyutu iginde dgerlendirmektedir (Organ, 1988; aktaran Oigoasi, 2000a).
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Vicdanlilik boyutunda ele alinabilecek OV davkdam arasindasunlari sayabiliriz
(Organ, 1988; aktaran Podsakoff vgetieri, 2000):

- Ise devamlilik, §e diizenli devam etme,

- Beklenmedik-kétl hava kallarinda ve hastalik halinde bilgeigelme,
- Ozel hayata ilkin gerginlik durumlarinda bilesé gelme,

- Dakiklik,

— Gorevleri zamaninda ve az hata ile yerine getirme,

- Orgiitsel kural, sire¢ ve diizenlemeleri icstilme ve onlara bzl kalmaya

calisma,
- Cay, kahve ve yemek aralarini dikkatli kullanma,
- Orgit kaynaklarini koruma.

Organ’in OVD boyutlari ile ilgili yapilan agairmalar vicdanhlgin ortaya ¢ikmasinda
orgutsel adalet, cinsiyet, 6dillere kayitsizlik likerin kontrol dgindaki éduller gibi
faktorlerin etkili old@gunu gosterngtir. Ancak vicdanhlik ile odillere kayitsizlik,
liderin kontrolU dsindaki dduller vedin rutinligi arasinda ters yonli ski oldugu ifade
edilmis (Podsakoff ve dierleri, 2000). Ayrica erkeklerin, yuksek orgutsalaket
algisina sahip olanlarin vicdanllik boyutunda degxa olacasl belirtiimistir (Kidder ve
Parks, 2001; aktaran Kose vegetileri, 2003). Vicdanliik boyutunda ele alinan
davranglar belli bir bireye dgil bir btln olarak 6rgute yonelik olgundan daha genel
bir etkiye sahiptir ve 6rgltun etkigine katkisi aciktir. Orgitiin daha verimli olmasinin
sebepleri arasinda vicdanhlik nedeniyle devanisizbraninin dgik olmasi,
kaynaklarin etkin kullaniimasi sayilabilir. Ayricacdanhlik isgérenlerin gonullulge
dayali katkilarini aga cikardgl icin orgutiin planlama, problem ¢ézme ve yarakcil
sureclerini de glclendirecektir (Organ, 1988; akta©zenisbasi, 2000a; Schnake ve
Dumler, 1993; aktaran Sabung@love Tuz, 2001).
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2.8.1.3.Sportmenlik

Organ’in sportmenlik olarak adlandigditiciincti boyut, tlkemiz OVD literatiiriinde
gonullulik ve centilmenlik olarak da ifade edilmed#ir (Sabuncuglu ve Tiz, 2001;
Olglim Cetin, 2004).

Literatirde fazla ilgi gdrmeyen sportmenlik; ordijelerinin 6rgit icinde gergirie
sebep olacak olumsuz davrgardan kacinmalarini,sin neden oldgu kaginiimaz
rahatsizlik ve zorlamalara musamaha gosterilmekindekliligi ifade etmektedir
(Organ, 1988; aktaran Ozdsbasi, 2000a; Kose ve gerleri, 2003). Sportmenlik ger
bir ifade ile se iliskin kaginilmaz sorunlari veya zorluklgikayet etmeden kabul etme
istekliligi olarak tanimlanabilir (Podsakoff ve gdirleri, 2000). Sportmen davranan
bireyler drgut icinde olumsuzfa neden olabilecek davralardan kacinan ya da tam

tersi davrarglar sergileyen bireylerdir (Bingdl ve girleri, 2003).

Sportmenlik boyutunda ele alinabilecek OV dawian arasindaunlari siralayabiliriz:

Sorunlari gereksiz yere buyutmekten,

— Zamaninin ¢gunu kiyle ilgili sorunlardan yakinarak gecirmekten,

- Is arkadalarina saygisizca davranmaktan,

- Kirict konusmalardan kaginmak (Organ, 1988; aktaran Oglesl, 2000a),
— Isler yolunda gitmegjinde bile pozitif tutumunu koruma,

— lyi bir grup calsmasi icin kendinden fedakarlik edebilme,

— Digerleri kendi dgiincesinde olmasa bile kizmamak,

— Digerlerin digiincelerine saygi gostermek (Deluga, 1998; aktaré@iseKve
digerleri, 2003),

- Yanhs anlamalari diizeltmek (Farh ve Earley, 1997;akt&amuncuglu ve Tiz,
2001).

Organ’in OVD boyutlari ile ilgili yapilan agairmalar sportmengin ortaya ¢ikmasinda

orgutsel adalet algilamasg,tatmini, rol algisi, 6dillere kayitsizhk gibi fagklerin etkili
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oldugunu ortaya koymgtur. Bu faktorlerden rol cagmasi, odillere kayitsizlik ile
sportmenlik arasinda ters yonlu bigki oldugu ifade edilmgtir (Podsakoff ve dierleri,
2000).

Sportmenlik boyutundaki davragar; isgorenlerin sorunlarla gergigge yol acmadan
yapicl gorglerle micadele etme yeteiei ve olisan olumsuz durumlara dayanma
guclerini artirmaktadir. Bu nedenle 6rgutsel eilgimlkatki sglanacaktir. Sportmergin
yogun oldwgu orgutlerde idari kaynaklar sorun ¢ézumi yerinanf@ma ve orgutsel
analiz gibi faaliyetler aktarilagandan orgutsel etkinlik artar (Organ, 1988; aktaran
OzenIsbasi, 2000a). Dier bir acidan bakilginda sportmengin olmamasi halinde
isgorenlerin orgutsel Ehhg ve sadakat duygusu azalir (Bommer ve Lilly, 1999;
aktaran Ol¢liim Cetin, 2004a). Boylece orgiitsel vidiknolumsuz yonde etkilenecektir.
Ayrica isgOrenlerin sureklisikayet etmesi, sin olumsuz yonlerine odaklanmasi, en
kicuk sorunlarn bile buydtmesi halinde 6rgutsel Imlugun ve olumlu bir drgutsel
iklimin olusturulmasi mimkin olmaz. Sonugta, huzursuz ve gdrigayler olumsuz bir

orgut iklimi olusturacaklardir (Bingdl ve @erleri, 2003).
2.8.1.4.Nezaket

Organ’in courtesy olarak adlandgdidordiincti boyut, Ulkemiz OVD literatiriinde
nezaket tabanli bilgilendirme olarak da ifade edittedir (Sabuncugu ve Tz, 2001;
Olgiim Cetin, 2004).

Nezaket boyutu; sorun cikmasini engellemek, olumtgttsel iklimin korunmasi
amaclyla orgat icindesiyukamlulikleri nedeniyle sirekli etkigam icinde olmalari
gereken, birbirlerinin karar ve faaliyetlerinderkiktnen Uyelerin sergiledikleri olumlu
davranglari ifade etmektedir (Organ, 1988; aktaran Bing®Udigerleri, 2003). Nezakete
dayali davranilar, daha c¢cok gelecek odaklidir veskalarinin glerini etkileyecek
hareketler yapmadan ya da karar almadan oncgerldrini bilgilendirmeye
dayanmaktadir (Burns ve Collins, 2001; aktaran @l¢etin, 2004a).

Nezaket boyutunda ele alinabilecek OVD dawlani arasindaunlari siralayabiliriz:

— Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilenedgteni dusundigu Kisilerin

fikrini alma
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- Orgut icinde 6nemli konularda diizenli bilgi gksgslamaya ¢akma,

— Bir sats temsilcisinin yeni bir sipagin, yeni ve 06zel Uretim duzenlemeleri
gerektirebilecgini bicimsel olmayan birsekilde uretimde cajan Kkkilere
bildiriimesi (Organ, 1988; Organ, 1990; aktaran ©&&asi, 2000a).

- Is arkadalarinin hakkini koruma,

— Ortaya ¢ikan sorunlar kasinda surekli yapici bir tutum sergilenmesi (Bihg®
digerleri, 2003).

— Olumsuz keullarda bile i¢cten ve nazik olunmasi.

Organ’in OVD boyutlari ile ilgili yapilan agairmalar, nezaket boyutunun ortaya
cilkmasinda si tatmini, rol catgmasi, oOrgutte gecirilen sire, cinsiyet ve o6dillere
kayitsizhk gibi faktérlerin etkili oldgunu ortaya koymgtur. Erkeklerin nezaket
boyutunda daha ileri olaga(Kidder ve Parks, 1993; aktaran Kose vgederi, 2003),

rol catsmasi ve Odullere kayitsizlik ile nezaket boyutusarda ters yonla bir gki
oldugu belirtilmistir (Podsakoff ve dierleri, 2000).

Is yapma acisindan sebep-sonugkisi ile birbirlerine bgh olan bireyler nezaket
kavramini bilinglerine yerkgirebilirlerse OV kavraylarinda ilerleme olabilir (Bingol

ve digerleri, 2003). Nezaket boyutu, problemleri 6nlemé&demli oynar ve zamanin
yapici bir sekilde kullaniimasini kolaykrir. Burada onemli olan bilgilendirmenin
dogru ve uygun bigekilde yapilmasidir (Burns ve Collins, 2001; akta@cum Cetin,

2004a). Ayrica nezaket boyutu; faydali zamanin rnibmasi yoluyla gelecekte
verimliligin artiriimasini, ggéren ve yonetim planlarinin gailmasini olumlu yénde
etkileyebilir (Bommer ve Lilliy, 1999; aktaran Samugslu ve Tz, 2001).

2.8.1.5.Sivil Erdem

Organ’in sivil erdem olarak adlandigdibu son boyut, Glkemiz OVD literatiiriinde
orgutin gekimine destek verme olarak da ifade edilmektedib(a&uglu ve Tlz,
2001; Olglim Cetin, 2004a).

Organ’in en zor ortaya cigini ifade ettgi sivil erdem boyutu, orgitsel politikalarin

gelistiriimesi ve orgut Uyelerinin desteklenmesi faaligee katilmi icermektedir
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(Organ, 1966; aktaran Kidder ve Parks, 2001). &ndem, butlin olarak 6rgutedhdi g1
ya da makro diuzeyde ilgiyi belirten ¢cok zengin va&plinler arasi entelektiel geletes
sahip bir kavramdir (Podsakoff vegdrleri, 2000). Orgiit icinde glinceyi ifade etme
davrangl olarak da ortaya konan sivil erderggérenlerin desteklegi ve benimsedi
politikalara sahip cikmasini, orgutsel ve bireysdrunlara ilgkin olarak gorg
bildirmeyi, iddiali fikirler ortaya koymayi, eldedden bilgiyi elestirel bir sekilde
deserlendirmeyi ve statiiko ile micadele etmeyi de &ap¥idder, 2002; aktaran
Bingol ve dgerleri, 2003). Sivil erdem, orgut gginine destek verme olarak ifade
edildiginde ise bireysel insiyatif ile acikca kamoayi, sorunlara yonelik ¢6zim
Onerileri getirmeyi, alinan kararlara katilimi vieiln fonksiyonlarinin gektirilmesi icin
yapicl 6nerilerde bulunmay kapsar (Bommer ve V,illi999; aktaran Sabuncila ve
Tz, 2001).

Sivil erdem boyutunda ele alinabilecek OV davgkam arasindaunlari sayabiliriz:
- Orgutiin politik stirecine sorumlu ve yapici katihm,

- Fikirlerini agikca ifade etme ve ghr isgOrenleri de bu yonde cesaretlendirme
(Organ, 1988; Organ, 1990; aktaran Podsakoff gertdri, 2000).

— Yonetim faaliyetlerine (toplantilara, politikalarlrelirlenmesine, 6rgit stratejisi

gortsmelerine) katilim ve goklerini ifade etme,

— Cevresel tehdit ve firsatlari gorme, orgutsel ¢gdcagbzetme istekliii (Kidder,
2002; aktaran Bingol ve gerleri, 2003),

— Kurumdaki gel§melere ayak uydurma,

- Kurumdaki dgisimleri yakindan izleme ve gerleri tarafindan kabul
edilmesinde aktif rol alma (Ozdgbasi, 2000b),

- Orgut imajina katkida bulunma (Olgiim Cetin, 2004a).

Organ’in OVD boyutlari ile ilgili yapilan agarmalar, sivil erdem boyutunun ortaya
clkmasindasi tatmini, odullere kayitsizlik, kollu 6dil davrangi ve liderin rolintn

belirlenmesi gibi faktorlerin etkili oldgunu gosternstir. Is tatmininin etkisi cok az iken
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(Organ ve Ryon, 1995; aktaran Kose vgedieri, 2003), dier faktorler ile sivil erdem
arasinda ters yonlu bir gki vardir (Podsakoff ve gerleri, 2000).

Sivil erdem boyutundaki davragar, kisa vadede birgcok yonetici tarafindan
desteklenmeyebilir (Podsakoff ve MacKenzie, 19%4ammn Ozerisbasi, 2000a). Uzun
vadede isesgorenlerin orgit icindeki politik sureclerle ilgilaha fazla bilgi sahibi
olmalari ve o6rgut ici politikalarin bicimlendirilnsende yonlendirici gic¢ olmalarini
kolaylastiracaktir (Organ, 1988; aktaran Ozibasi, 2000a). Sivil erdem boyutundaki
davranglarin yonetim tarafindan desteklenmesi halinde @eiverimliligin artmasina
katkida bulunacaktir (Bolino, 1999; aktaran Olcusti, 2004a).

Organ’in tanimlady OVD boyutlarini birlikte ele alinip d@erlendirdginde, butiin
boyutlarin ayni oranda ortaya cikmayabi@ceboyutlar arasinda geter ve
benzerlikler ile kiicuk farkliliklar oldgu ifade edilebilir.

- Ozgecilik ve vicdanlilik arasindaki en belirgin Karbzgecilikte davraglarin
O0zel olarak bir kilye yardim etmeye yonelik olmasidir. Vicdanlilikise
bireyler belirli bir ksiyi dogrudan etkileyecek davragar sergilenmemektedir
(Kidwell ve digerleri, 1997; Scanake, 1991; aktaran Ozéasi, 2000a).

- Ozgecilikte sorun cikganda dger is arkadalarina yardim edilmesi s6z konusu
iken nezaket boyutunda problemlerin ortaya cikmasngellenmeye
calisiimaktadir (Burns ve Collins, 2001; aktaran Oigrasi, 2000a).

— Vicdanhlik boyutu ortaya ¢ikmasi en muhtemel dbaryut gibi gorindrken sivil
erdem sergilenmesi en zor olan boyut olarak goriletsr (Bingdl ve dgerleri,
2003; Organ, 1988; aktaran Ozighasi, 2000a).

Organ ve arkaddari, bu be OVD boyutunu orgitsel uyum veskgel insiyatif olmak
uzere iki boyut daha ilave etgterdir (Smith ve dierleri, 1983; aktaran Olgim Cetin,
2004a).

2.8.2. Graham’in Tanimladi gl Boyutlar

Orgutsel vatandéik davrangini “vatandalik” metaforunu temel olarak getirilen ikinci
yaklasim Graham’in politik felsefe yakjamidir (Van Dyne ve gerleri, 1994; aktaran
Ozenisbagsi, 2000b).
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Dyne, Graham ve Dienezch, bicimsel rol ve ekstra agriminin bireylere, si
yukumlaluklerine, oOrgltlere ve zamana gore farklilgosterdgini belirtmislerdir.
Graham bu ayrimin zoundan kurtulmak amaciyla felsefe, politik bilimke sosyal
tarih argtirmalardan miras kalan ve “toplum icindeki buttinelerin toplumla ilgili
batin pozitif davraglar” seklinde agiklanan sivil vatanglé&k kavramina dayanarak
yeni bir yaklgim gelitirmistir. Bu yaklaimda OV, sivil vatanddiga paralel olarak
“Orgutin  batin  QOyelerinin - 6rgatle ilgili  butin paiki davranglan” seklinde
tanimlanmgtir. OVD’nin bu geng, isgorenlerin geleneksel bicimsel rol daviganni,
islevsel ekstra rol davraglarini, tam ve sorumlu o6rgutsel katiim ongorenitgol
davranglarini birlikte icermektedir (Van Dyne vegtirleri, 1994; aktaran Ozegbasl,
2000a).

Graham, klasik felsefe ve modern politik teori aglan inceleme yaparak “aktif
vatandallk sendromu” adiyla tanimlangi inaclart ve davragsal eilimleri
belirlemistir. Bu egilimler itaat, sadakat ve katilimdir. Graham g@ldigi bu politik
felsefe yaklaaminin itaat, sadakat ve katilim kategorilerini itrg¢i ortalamaya
uyarlamgtir. Daha sonra bunlari OVD’nin boyutlari olaralade etmytir (Graham,
1989; aktaran Olgum Cetin, 2004a).

2.8.2.1.0rgiitselitaat

Sivil vatandalik acisindan itaat, yapilara ve sureclere uymaykuk ve kanunlari takip
etmeyi, yasal otoriteyi izlemeyi icermektedir (V&@yne ve dgerleri, 1994; aktaran
Sabuncuglu ve Tlz, 2001).

Orgutsel itaat; 6rgutsel yapiyw tanimlarini ve personel politikalarin belirleyemr&l ve
dizenlemelerin rasyonel bir yapi icin gereklii ve arzu edilir oldgunu kabul etmeyi
ve benimsemeyi ifade etmektedir (Graham, 1991 ;raktRodsakoff ve derleri, 2000).

Orglitsel itaat; kurallara ve yapilara saygi gosengorevi yerine getirirken gosterilen
dikkat ve dakiklik, orgitsel kaynaklarin korunmasklinde agga cikabilir (Graham,
1991, aktaran Podsakoff vegdrleri, 2000).
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2.8.2.2.0rgiitsel Sadakat

Sivil vatandalik acisindan sadakat, toplumu ve onurgetkerini bir bitiin olarak
korumay! icermektedir. Sadik vatagtda topluma hizmet eder, onun gtclenmesi igin
calisir ve gonulli olarak ek caba sarfeder (Van Dynedugerleri, 1994; aktaran
Sabuncuglu ve Tiz, 2001).

Orgiitsel sadakat; orgiit liderlerine ve bir butiarak orgite bgilk duymayr ve
bireylerin, & gruplarinin, departmanlari dar bglacilarinin aalmasini ifade etmektedir
(Graham, 1991, aktaran Podsakoff vgedieri, 2000).

Orgutsel sadakat; orgutll tehditlere skakorumak, o6rgutin olumlu imajina katki
sgilamaya calmak, orgatin cikarlarini korumak amaciytaarkadalariyla isbirli gi
icinde hareket etmek gibi davralari icermektedir (Graham, 1991; aktaran Podsakoff
ve digerleri, 2000).

2.8.2.3.0rgiitsel Katilim

Sivil vatandalik acisinda katilim, toplumun kendi kendine yométie vatandgarin
yasalara uygun olarak aktif ve sorumlu ¢ekilde destgini ve katilimini icermektedir.
Sorumluluk sahibi vatangder toplumu ilgilendiren konular hakkinda bilgi edier, bu
bilgiyi toplumun dger Uyeleri ile paylgirlar ve onlarla fikir agverisinde bulunurlar.
Boylece 6zydnetime dwu diger vatandglari cesaretlendirirler (Graham, 1989; aktaran
Olgiim Cetin, 2004a; Van Dyne vezdileri, 1994; aktaran Sabungilo ve Tiiz, 2001).

Orgutsel katilim ise orgitin yonetimine tam ve sdw bicimde katiimayi ve ideal
erdem standartlari ile yerine getirilen, bilgilenmhe dezerlendirilen 6rgutsel olaylara
katilimi ifade eder (Graham, 1991; aktaran Poddaleodigerleri, 2000).

Orgutsel katilim t¢ tir katihmdan ghaktadir (Van Dyne ve gerleri, 1994; aktaran
Olcum Cetin, 2004a: 7):

1. Taraf tutar katihm: yenilikci davragy istekliligin ¢eksmeli olmasi,

meslektaiyla carpsmak.
2. Fonksiyonel katilim: Kgisel gelsim ve gonullulik.

3. Sosyal katihm: Toplantilara ve grup faaliyetlerkeilim.
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Orgiitsel katihm: katihmin zorunlu olmaglitoplantilara bile katilmaya caina, yeni
fikirlere ve digtncelerini § arkadalariyla paylama, grupsal ddiinmeyi engelleyecek
bicimde olaylara ektirel bicimde yaklamaktan cekinmeme gibi davralari icerir
(Graham, 1991, aktaran Podsakoff vgedieri, 2000).

Graham'in gelitirdigi OVD modelisekil tizerinde incelenebilir.

Sekil 2.4. Graham’a Gore OVD Modeli

Clumlu Is Unsurlan

[Cik arcalik

Earzlikls Crgiitsel
Fivene Dayali Watandaglik

|I; Yenn Degetlen

|f[; Ozelliklerini Motive Ettme Diskizel Sézlesme Davrani st

ITasaﬂufHaldﬁ

s Sewvivest
Kaynak: Bolino (1999: 82; aktaran Sabungiuwove Tlz, 2001).

Kisacasl; Graham sivil vatandi&k davranginin orgitlere nasil uygulanabilgpee
iliskin bir yorum vyaparak, aktif yurttak sendromu kuramini getirerek sivil
vatandaliktan hareketle OV'’yi aciklamaya cginistir.

2.9.0rgiitsel Vatandalik Davranisi Tle Tigili Kavramlar

Bu bolumde OVD ile ikkili olan OVD’nin gelisimi tUzerinde etkili olacak kavramlar

incelenecektir.
2.9.1. Orgut Kllturd

Orgut kulturu, son yillarda yonetim atamalarinda énemli bir yeri olan konulardan

biridir. Orgut kultirine yonelik farkli teorik yaédimlar ve tanimlar mevcuttur. “Bir
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grubun zihinsel programlamasi” (Hofstede, 1980aekt Olclim Cetin, 2004a), “belirli
bir grup icin belirli bir zamanda gecerli olan kektif olarak benimsenmianlamlar
sistemi “ 6rgut kaltdri konusunda sik kullanilamitalardir. Schein (1984) ise daha
batincul bir yaklam benimseyerek o6rgut Kkoltarant “bir grubun kendinde
batinlgme ve d¢ cevreye uyum sorunlarini ¢bzerken yagattre gelitirdigi; yeni
dyelerine algilama, diinme ve hissetme yolu olarak akt@drarsayimlar ve inanclar
bitunu” olarak tanimlanrstir (Schein, 1992; aktaran Olgim Cetin, 2004b).

Orglit kiltura; orgutii kendisine 6zguigée ve Kiili gi ile ortaya koyan, orglti gier
orgltlerden farklilgtiran ve ayiran varsayimlar, g& ve sembollerdir ipek, 1999;
aktaranince ve Giil, 2005).

OVD ile kultur ve dolayisiyla érgit kilturi birligtele alinmg ve ¢ok fazla incelenmi
bir konu deildir. Ancak kultirin OVD performansi ile ilgili kaillari etkiledii (Paine
ve Organ, 2000) ve OVD’nin orgit kiltarinin glnunda onemli bir yer tutfu
distintlmektedir (Olgiim Cetin, 2004a).

Kltirel boyutlar ile OVD arasindaki §ki su sekilde gosterilebilir.

Sekil 2.5. Geck Sureci

Baghlik OVD algis

Bireyseleilik

Toplumeculuk

Motivasyon |——| OWD nin ortaya
cikma olasilig

Kaynak: Paine ve Organ (2000).

W 3 o W

OVD ile kultur ve orgut kultirii arasindaki skiiye dair literatirdeki bazi bulgular

sunlardir:

- Kultar, OVD boyutlarinin ortaya cikmasinda etkilidi Modernlik ve

geleneksellik dikkate alinginda yapilan bir agiirma Cin ve Tayvandaki Ug¢
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OVD boyutuyla ABD’dekiler ayni olmasina gmen dger iki boyut Tayvan
kultiriine 6zgu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Pain®©vgan, 2000).

- OVD boyutlarinin ortaya ¢ikmasinda farkli nedertkili olmaktadir. Orngin;
ABD’li yoneticiler sportmenige zaman kazandirgl icin, Japon yoneticiler ise
bu tur bir davrani eksikliginin bireyin kendi ¢ikarlar tzerine ortak ¢ikarlar
koymak istememesinin bir gostergesi diduicin deser verbilir (aktaran Olglim
ve C:etin, 2004a).

- Orgut kilttrt unsurlarisgorenlerin § deserleri ile catstiginda sgoren ekstra
rol davrangini sergilemeye daha az meyillidir. Bireylerin gdéeri
orguttekilerle siki birsekilde uygtugunda $goren, sosyal dgsime ©6nem
verecek ve OVD'yi bir maliyet olarak gérmeygaeden bu tir davraslar

sergileyecektir (Olgiim Cetin, 2004a).
Bu konu, gelecekteki agarmalar icin 6nemli bir odak noktasi olabilir.
2.9.2. Ahlak

Ahlak, "iyi” insan olmayi ifade eden bireysel katak bireyin tavirlarini yonlendiren
sosyal kurallarin dgru ve yanly olmasi ile ilgili temel unsurlari iceren bir kawndir
(Solomon, 1984; aktaran Turnipseed, 2002). Biregitakli ya da ahlaksiz olarak
degerlendiriimesinde evrensel bir tanim ya da standartlct yoktur. Bireyin ahlakh
degerlendiriimesinde ailesi, toplumsal ve dini géeler ile kgisel standartlar ve
ihtiyaclar etkilidir (Schermerhorn, 1999; aktaramrilipseed, 2002). Ancak ahlak,
bireysel davraslarin belirleyen gercek inan¢ ve tutumlar olasidel degerler ile
deserlendiriimelidir (Pokeach, 19763; aktaran Turngmbe 2002). Ahlak; bireyin
bulundigu sosyal cevrenin(aile ve iortami ile dini inancglarl) kendinden beklgdi
olumlu davrary segilemesi ve olumsuz davrglardan kaginmasi ile igili bir olgu

olarak tanimlanabilir.

OVD ve ahlak ile ilgili yapilan incelemeler bu ikiavaramin belirgin farkliliklari
oldugunu ancak OV davraglarinin ahlakli/ahlaki bir davragi oldusunu ifade
etmektedir (Solomon, 1984; aktaran Turnipseed, 2002
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2.9.3. Orgutsel Katilim

Orgutsel katihm genel olarakgorenlerin kendi performanslarini ve bicimsel 6sgilit
Odullere yonelik beklentilerinin az olmasi durumancheydana gelen davralardir.
Ayrica bireyin, 6rgut hakkindaki ve orgite katilimigkin bireysel tanimlama gucudar.
Beklenensartlar yerine gelmegdinde ve fonksiyon gostermeginde davrargsal acidan
da dengeleyici bir guctir (Williams ve Anderson919aktaran Sabuncglo ve Tlz,
2001). Katilim bir 6rgutte bir bireyin goreviningsinde gosterdi, 6rgutln yarari igin
kisisel fedakarlgini yansitmaktadir (Schappe, 1998; aktaran Sabghcuee Tlz,
2001).

Isgorenlerden ve ozellikle (st diizeyde olan yonetidén daha fazla orgiit
faaliyetlerine katilmalari ve ekstra rol daverana yonelmeleri beklenmektedir
(MacKenzie ve dierleri, 1999; aktaran Sabungilo ve Tiiz, 2001). Katilim ve OVD
arasindaki igki bazi kavramsal dayanaklarla incelenmektedir.

Sekil 2.6. Orgltsel Katilm ve OVOliskisi

|Karar vermeye katlma I—» Crgitsel katilim | OV D

Kaynak: Van Peren ve girleri (1999: 381; aktaran Sabungliove Ttiz, 2001).

Bir orgutte davransal kgoren katiliminin sézkonusu olmasi halindgorenlerin
performansa dayali bigimsel 6diil beklentilerinitaaz oldgu ve katilimin OVD’nin
belirleyicisi oldigu ifade edilmektedir (Schappe, 1998; aktaran Salmghe ve Tlz,
2001). Denetimin azalgh ve isgéren otonomisinin daha fazla ofgluis ortaminda
isgoren, kararlarin alinmasina ve dolayisiyla rdikaglima yoneldiinden OVD daha

fazla gelsir (Schappe ve Rogousky, 1998; aktaran Sabutloue Tiz, 2001).
2.9.4. s Tatmini

Is tatmini bireyin §ini ya da § tecriibesini dgerlendirmesi sonucunda ortaya gikan
olumlu ruhsal durumu ya da memnuniyeti ifade etmekt (Organ, 1998; aktaran
Sabuncuglu ve Tz, 2001). C¥er bir tanima gore isg tatmini; bireylerin glerinden

aldiklan tatmin, geni Olcide § ve onunla ilgili herseyin ihtiyacglarini ve isteklerini
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karsilama derecesidids tatmini, kgorenlerin fiziksel ve zihinsel ghklarinin yani sira
bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin da besidir (Eren, 1993: 145).

OVD ve i tatmini ile ilgili yapilan argtirmalar, bu iki kavram arasinda genel itibariyle
pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymgtur (Murphy ve dgerleri, 2002). Bu konuda

yapilan argtirmalarin dger bulgulari isgunlardir:

Pozitif is tatminine sahip bireyler sik sik yardimci olmgileni icinde olurlar

ve fedakar davragiarda bulunurlar.

— Pozitif is tatmini icerisinde olan biggoren, yap#il isten daha fazla tatmin olur
ve diger isgorenlerle pozitif bir il§ki icerisinde olur. Bu durum, OVD

ciktilarinin artmasiyla sonuglanir.

- Is tatmini ile 6zgecilik ve vicdanlgin etkinliginin artirilmasi arasinda olumiu
bir iliski anlamli bir iliski s6z konusudur (Li Ping Tong ve Kim, 1999; aktara
Sabuncuglu ve Tuz, 2001).

- s tatmininin nezaket ve sportmenlik ve daha az dcéitil erdemle ikkisine
de rastlanngtir (Organ ve Ryan, 1995; aktaran Kdse vgederi, 2003).

OVD, isin ve & cevresinin akilci olarak derlendirilmesinde yer alirsa yonetim
arzulanan bu davraghar koruyabilir ve $ tatmininin artmasini ggayabilir (Turnipseed
ve Murkison, 1996).

2.9.5. Ts Gruplar

Birey kendini belirli bir kategori icine yerg@rerek olumlu bir sosyal kimlik kazanmak
ister. Bu nedenle bireyler, kendilerine vealierine cinsiyet, ya gibi demografik
Ozelliklere sosyal kategorilere yegleir. Boylece birey kendini ve kedine benzeyenleri
bir grup formu icinde algilar ve benzemeyenlerigmisinda tutar (Chattopadhyay,
1999; aktaran Sabuncgia ve Tz, 2001).

Homojen § gruplarinin Gyeleri, grup ghiolanlardan kolaylikla ayrilabilir ve olumlu bir
sosyal kimlik yaratabilirler (Chattopadhyay, 19%&taran Sabuncgtu ve Tz, 2001).
Bu nedenle grup diizeyindeki smamalardan ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica OVD’nin grup

Uyeleri arasindaki gkilerin korunmasina yardimci olggave grup dinanginin
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OVD'nin ortaya ¢ikginda etkili oldgu ifade edilmektedir. Cunku grup dinggimin
varhgi, OVD ile ilgili yukimltlik hissedilmesine yol agktadir (Kidwell ve dierleri,
1997; aktaran Sabuncgia ve Tuz, 2001). Orgutte 6zbegiliyiiksek olan ggorenlerin
kendilerinin 6rglt icin daha derli olduklar digundurdikleri ve daha fazla OVD
icerisinde bulunduklar agarmalarla ortaya konngtur (Chattopadhyay, 1999; aktaran
Sabuncuglu ve Tlz, 2001).

2.9.6. Liderlik

Liderlik, bir Ustlin astlarinin davrammi etkileme ve onlari belirli bir etkinlik dizesin
izlemeye ikna etme yetegieolarak tanimlanabilir (Korman, 1978; aktaran Oigl
Cetin, 2004a). Cger bir tanima gore ise liderlik, 6rgutsel amacladasmak icin

digerlerini etkileme stirecidir (Maap, 1995; aktaran Olciim Cetin, 2004a).

Liderlik davranglari, OVD vyapicilarindan biridir (Podsakoff ve gdrleri, 2000).
Bireylerin OVD gostermelerinde liderlerin etkisi yaiktiir ve Kkilit rol oynar. Liderlik
davranglarinin tamaminin calanlarin davrasglariyla tutarli bir ilgki gosterdgi ifade
edilmistir  (Olgim Cetin, 2004a). Liderlik ve OVD arasindakiskiyle ilgili

arggtirmalarin bulgulargunlardir:

— Lider destekleyici bir tarza sahipse vicdanhlikgdadan ve 6zgecilik dolayli
ama pozitif yonde etkilemektedir (Schnake ve Dduml&993; aktaran
Sabuncuglu ve Tlz, 2001).

- Transformasyonel liderlik, OVD'yi bicimsel rol daamsindan daha fazla
etkilemektedir (Farh ve gerleri, 1990; Sabunc@u ve Tz, 2001). Ancak bu
etki, drgutsel adalet ve guven arggilie olmaktadir (Rilla ve digerleri, 1999;
aktaran Sabuncgtu ve Tuz, 2001). Transformasyonel liderlik ile danlilik ve
sportmenlik arasinda genel olarak pozitif, 6zgkcie sivil erdem arasinda
negatif yonlu bir ilgki vardir. Ancak transformasyonel liderin davrdannin

desisimine gore ilgkilerin yonu deisebilir (Podsakoff ve gierleri, 1996).

- Donistirich liderlik ile OVD’nin bg boyutu arasinda genel olarak pozitif ve
surekli bir iliski vardir (Podsakoff ve derleri, 2000). Bu ikki o6zellikle
0zgecilik boyutunda daha fazla hissedilmektedin@si ve dgerleri, 2003).
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2.9.7. Orgutsel Adalet ve Giiven

Adalet, hak ve hukuku gbézetme ve yerine getirmenadiifade etmektedir ve topluluk
halinde ygayan insanlarin kazanclarinigitek ve dogruluk anlaysiyla daitilmasidir
(Puskulluglu, 1999; aktaran Ozeisbasi, 2000a). Orgutsel adalet ise kazanimlarin
dagitilmasinda ve datim kararlarinin alinmasinda kullanilan prosedixle bireyler
arasindaki etkilgmin getirdikleri ile ilgili gelistirilen kurallar ve sosyal normlarla
aciklamaktadir. Ayrica bu surecte adil birgden olmasidir (Folger ve Cropanzano,
1998; aktaran Ozelgbasi, 2000a). Orgiitsel adalet; @lam adaleti, prosedur adaleti ve
etkilesim adaleti olmak Uizere (gkilde ortaya ¢ikmaktadir (Ortiz, 1999; aktaraniidic
Cetin, 2004a).

Guven; toplumdasbirligini saglayan, gunlik en rutin etkijanlerde bile gerekli olan
yasamsal bir faktérdr ve bir tarafingtir tarafin eylemlerinden zarar gérmey&oeden

ya da kagi tarafin risk yaratmayageadan emin olmasidir (Hosmer, 1995; aktaran Ozen
Isbasi, 2000a). Guven, ayrica prosedir adaleti vattha adaleti arasindaki etkifiensel

ili skinin anlgilmasinda kullanilan bir yapidir (Brockner ve Sied®96; aktaran Ozen
Isbasi, 2000a).

Organ 1993 yilindaki bir ¢camasinda bir bitiin olarak orgitsel adalet va gulen i
OVD’nin nezaket, sportmenlik ve vicdanllik boyutlaarasinda 6nemli bir ki
oldugunu ifade etmtir (Schappe, 1998; aktaran Kose veedieri, 2003). Orgiitsel
adalet ve given ile OVD arasindakiskii ile ilgili yapilan aratirmalarda farkli
bulgulara ulailmistir. Bu bulgularisu sekilde siralayabiliriz:

- Orgutsel adaletin eksildi, isgorenlerin 6rgit refahini artirmaya hizmet eden

vatandalik davranginda ekstra rol sergilemelerini azaltir (Olgim @gf004a).

- Isgorenlerin yoneticileri tarafindan adil muamelegittutulup tutulmamalari
orgutsel davraslarini etkilemektedir. Yoneticileri tarafindan adihuamele
gorduklerine inanarsgorenler daha fazla ekstra rol sergilerler (Moorid91;
aktaran Olgiim Cetin, 2004a).

- Yoneticilere duyulan giiven ile giimsel liderlik ve OVD arasinda bir gki
vardir (Podsakoff, 1990; aktaran Ol¢iim Cetin, 2004a
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- Yoneticilere duyulan giiven, prosedir adaleti ile D\arasindaki ikkiyi
guclendirmektedir (Konovsky ve Pugh, 1994; aktapdgiim Cetin, 2004a).

— Adalet algilamasi, 06zgecilik boyutunu gdr boyutlardan daha fazla
etkilemektedir (Farh ve gerleri, 1990; Moorman, 1991; aktaran OZghas!,
2000a).

- Yoneticilerin giiven yaratmaya yonelik olumlu davgar isgorenlerin OVD
egilimini 6zellikle sportmenlik ve vicdanllik boyunhda artirmaktadir (Deluga,
1995; aktaran Ozelgbasi, 2000a).

— Genc¢ cakanlarda 6zgecilik davrasive orgutsel adalet gkisi yaslilara gore
daha belirgindir (Wagner ve Rush, 2000; aktaranekasdgerleri, 2003).

Kisacasl; ggorenler ve yoneticiler arasinda geh ve orgutsel adaletin vaiina
duyulan inancla pekén giivene dayali sosyal ggm iliskisi, bireylerin OVD
sergilemelerine neden olmaktadir. Ayrica yonetigysulan given, OVD ile orgitsel

adalet arasinda araci roliindedir.
2.9.8. Orgtsel Baglilik

Orgiitsel balilik basta ABD olmak iizere pek ¢ok ulkede girama konusu olmgtur.
Ancak tlkemizde ginimize kadar bu konuda yeteraragirma yapilmamgtir (ince
ve Gul, 2005: 1).

1956 yilindan beri slregelen sgtramalarda orgutsel [ghhk farkli sekillerde
tanimlanmgtir (Morrow ve McElroy, 1986; aktaraince ve Gul, 2005: 2). En basit
tanimi ile orgutsel kgilik, bireyin drgtte olan banin gucudiar (Wahn, 1998; aktaran
Ince ve Giil, 2005: 3). Bir gér tanimda ise galik; 6rgitle 6zdglesme, ki benimseme
ve oOrgiite sadakat unsurlarindansalu bir bitindir (Vargu, 1993; aktararince ve
Gul, 2005: 4). Balihk; orgutin Uyesi olarak kalma arzusu, 6rgutnigiiksek caba
harcama arzusu ve oOrgutiin amag vgederine, inan¢ unsurlarindan e&n bir butlin
olarak tanmimlanabilir (Dubin ve gerleri, 1975; aktararince ve Giil, 2005: 4). Bu
tanimlarin ortak noktasi, plligin kisinin 6rgute kagi hissettikleri oldgu ve su
unsurlardan olgtugu yonundedir (Nijhof ve dgerleri, 1998; Gallie ve derleri, 1999;
aktaranince ve Giil, 2005: 6):
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- Orgutiin amag ve gerlerini kabullenme ve bunlara giclii bir inang daym
- Orgut yararina beklenenden daha fazla caba harcama,
- Orgit Gyelginin devami igin gucli bir istek duyma.

Ayrica orgutsel bgihgin tg¢ farkli boyuttan oktugu ifade edilmektedir (Allen ve
Meyer, 1990; aktaran Olgiim Cetin, 2004b).

- Duygusal bglilik: Orgitiin hedeflerine ve gerlerine olan guglii inang.

— Rasyonel bgllik: Bireyin aktiviteye devam etmesiyle gkili olan Ucretlerin

farkina varmasina Iga olan birbirine bgli olan aktivitelerde yer almaggimi.

— Normatif balilhk: Bireylerin yanlizca inandiklari i¢cin dou ve ahlakliseyleri

yapmasi.

Orgute psikososyal lgalig ifade eden orgitsel phlik ile davrangsal alandaki
faaliyetleri niteleyen OVD, kavramsal olarak bitbiinden farkhidir. Ancak orgutsel
baglili gin OVD’nin bir alt boyutu oldgu ya da OVD'nin 6rgitsel kgl gin sonucu
oldugu soylenebilir. Dger bir ifade ile orgitsel Ehligin OVD ile iliskili oldugu ve
OVD'nin ortaya ¢ikmasinda etkili olgu ifade edilmektedir (Schappe, 1998; aktaran
Kdse ve dierleri, 2003; Olgiim Cetin, 2004a).

Orgutsel balihk ve OVD arasindaki ilikiyi inceleyen argtirmalarin bazi bulgular ise

sOyledir:

— OQrreilly, Chatman, William ve Anderson yaptiklarragtirmalarda bglangic
olarak bu iki kavram arasinda birskiye rastlamanstir. Ancak daha sonra
O'reilly ve Chatman belli tip bziliklarin OVD’ye yol acabilecgini ifade
etmistir (O’reilly, Chatman, 1986; William ve Andersoh991; aktaran Olgiim
Cetin, 2004a).

- Duygusal balilik ile OVD 6zellikle de 6zgecilik boyutu arasiadpozitif bir
ili ski oldugu saptanmtir (Organ ve Ryan, 1995; aktaran Podsakoff @ederi,
2000).
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- Devami bghlk ile OVD ilgili arastirmalarda iki farkli sonuca wdmistir.
Bunlardan birinde aralarinda negatif bigkii oldugu (Allen ve Meyer, 1990;
aktaran Olglim Cetin, 2004a) vegdiinde ise aralarinda higbir 6zelsKi
olmadgi iler strtilmigtir (Guy ve dgerleri, 2001; aktaran Olgiim Cetin, 2004a).

- Deger baglhhg ile OVD 6zellikle de 6zgecilik boyutu arasindazjii bir ili ski
oldugu ifade edilmektedir (Meyer ve Schoorman, 1992aekt Olcum Cetin,
2004a).

Orgiitsel baghlik, akademisyenler acisindan ele alfdda bilgi kcileri olarak
tanimlanan akademisyenlerin oOrgutlerinden cok nkésime balilik duyduklarina
isaret edilmektedir (May ve gerleri, 2002; aktaran Ozmen vegdileri, 2004).
Ulkemizde yapilan bir asgarmada akademisyenlerin meslekleri kadar kuruméada
bagli olduklar ancak kendilerine daha iyi meslekisklbar sa&ladiginda kurumlarini
degistirmeyi goze alacaklarini belirten ifadeye rastlagim Buna kagilik, calismaya
katilan akademisyenlerin tamaminin mesleklerinbinigosulda deistirmeyeceklerini
ve akademisyenlikten asla vazgegmeyeceklerinithklari gorulmektedir (Ozmen ve
digerleri, 2003). Ulkemizde yapilan gir bir aratirmada ise orgitsel paligin en
yiiksek gorildgu akademisyen grubunun dogentler @ausaptanmgtir (Ozsoy ve
digerleri, 2004). Bu argurmanin ve literatirde yer alan genel kanidan keilte

docentlerin dier akademisyenlerden daha fazla OVD sergiiedsoyleyebiliriz.
2.9.9. Motivasyon

Motivasyon kavrami dilimize @ik etme ya da gudulenme olarak gegimiancak tam
karsiligini verebilmek amaciyla motivasyon kullaniimakta@®abuncuglu ve Tlz,
2001). Motivasyonu kisaca “flerin belirli amaci gerceklgirmek tGzere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar” ve caba gostermelgeklinde tanimlamak mumkunduir.
Motivasyonun iki 6nemli 0zeli vardir. Bunlardan birincisi; motivasyonsigel bir
olaydir. Birini motive eden herhangi bir durum yaaay bakasini motive etmeyebilir.

Ikincisi ise motivasyon ancak insan davséamnda gozlenebilir (Kogel, 2003).

Motivasyonun insan davrafarinda goOzlenebilir olmasi 6zdglinden hareketle
motivasyon ve OVD arasindaki ski incelenebilir. Motivasyon ve OVD arasindaki

ili ski ile ilgili arastirmalarin bulgularsunlardir:
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- Birey OVD sergilemesinde farkli motivasyonel seleepl(gudiler) etkili
olmaktadir (Rioux ve Penner, 1999; aktaran Ol¢ininC2004a).

- Bir calismada ise OVD, motive eden bir daviaolarak tanimlanngtir (Di Pa
Olo ve William, 2000; aktaran Olgiim Cetin, 2004a).

- Isgoren OVD’nin baariya olan katkisini ve etkisini kaybgttii dusiinirse
OVD’nin gosterdgi motivasyonda dger.

- Motivasyon odakli bir OVD modeline gore; damya odaklanan birey OVD
sergilemek icin 1srarci olur, OVD onay alarakklleri korumak ve pozitif etki
sunmaseklinde ortaya cikabilir (Olgiim Cetin, 2004a). Bimasportmenlik,
nezaket ve sivil erdem boyutundaki OV davstamn ortaya ciki soylenebilir.

2.9.10.Takim Calismasi

Uyelerini butiintyle paykdiklar ortak bir amaca wairmak icin calsan ve birbirlerini
tamamlayici becerilere sahip olan kicuk gruplamta&larak tanimlanmaktadir (Dyer,
1987; aktaran Ozkalp, 2001). g bir tanimda ise takim, 6zel bir amacin
basarilmasinda ve caimalarinda birbirine hgi ve eguduimli olarak ¢cajan, birlikte
hareket eden iki veya daha fazla insaninstoiadugu bir birimdir. Daha genel bir
tanimla takim; birbirini tamamlayan bilgi ve bedere sahip, bunlar koordineli olarak
bir isbirli gi icerisinde birlgtiren, ortak bir amag ve yalian etrafinda toplanabilmi bu
cercevedeki eylemlerinden dolay! birbirlerine gkasorumlu olan az sayida skiin

olusturdugu bir érgutlenme bicimidir (Katzenbach ve Smith93%

Orgutlerin sorunlarina yaratici ve rekabet avansajlayan cozimler aramak igin
gerceklgtirilen takim calgmasi baarili yonleri nedeniyle neredeyse zorunlu hale
gelmistir. Cunkd performans artirict  6zellikler olan taki dinamikleri, 6rgut
bicimlerinden ya da bireylerden daha etkirénme, davragidesisiklikleri ve sonug¢
s&lar. Bu nedenle yiksek performansli érgutlerinstlculmasinda ve surdirilmesinde
onemli rol oynarlar. Ancak takimlarin performansirartiriimasi ve dyelerin tatminin
sgilanmasi icin liderlik tarzinin demokratik bir tarzgdnelmesi ve takimlarin
desteklenmesi gerekir (Eren, 2000; Olgiim Cetin 4200
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Takim calgmalari mevcutsa ger bir ifade ile 6rgutlerdesgorenler bir takim ruhu ile
calisiyorlarsa OVD gostermeleri muhtemeldir (Olgiim Cefii04a). Takimlar bituncl
yaklasimlari, biz ve aitlik hissiyle davranidesisikliklerine ortam hazirlar ve yeni
davranglarin gelsmesine yardim edebilir (Katzenbach ve Smith, 138@aran Olgiim
Cetin, 2004a).

2.9.11.Psikolojik S6zlesme

Psikolojik s6zleme, birey ile 6rgut arasindaki formel olmayan séme ttrudir.

Psikolojik sb6zleme; Schein tarafindan o6rgutlerde ydneticileygorenler ve dier

kisilerin her zaman uymak zorunda olduklar ve kenditken beklenilen davragiarla

ilgili yazili olmayan kurallar seti olarak tanimlamtir (McDonald ve Makin, 2000;
Ince ve Giil, 2005: 60). Ber tanima gore ise psikolojik soghee, iki kisinin aralarinda
sosyal bir mubadele ¢kisi olduguna dair inanclarini ifade eden ve Bkl glivene

dayali yakamlulukler getiren, yazilh olmayan birzBgmedir (Robinson ve Morrison,
1995; aktaran Ozelgbasi, 2000a).

Psikolojik s6zlgemenin kurulmasindaki kritik 6nem, verilen i¢csel ga dgsal bir s6ze
ve kasilkli degisimde sunulacak olan bir bedele inanmaktir (TurMey-eldman, 2000;
aktaran Cinar, 2000). Orgusgbrenlere Ucretlerini 6demekte, onlara statii ye i
glvenligi ile birlikte gelisme imkani sglamakta ve bunlar keutiginda sgorenlerden,
kendi k tanimlarini gan ekstra katkilar veler yapmalarini isteyebilmektediiggoren
ise b&lilik gostermekte, ¢cok ¢agima, iyi bir i cikarma ve 6rgutu giarida elgtirmekten
ya da herhangi bigekilde 6rgut imajini bozmaktan kaginarak skisk vermektedirler.
Orgut, kgorenlerden kendi d@erlerini kabullenmelerini ister;sgorenler ise orgitin
kendilerine kagi dirlst ve adil davranmasinin bekligoren ve orglitler bu kstkl
beklentileri olyturarak bir araya gelirler. Bu beklentilerin kdmnmasina yonelik olarak
aclk ya da kapalsekilde yapilan taahhutler taraflari sorumluluk radtisokar. Bu
taahhtler ve taahhtlerin yerine getirilip geté@mesi sézkgmenin icergini olusturur
(Sayli, 2004).

Birey ile orgit arasindaki pozitif gkileri ifade eden psikolojik s6z¢eme ve OVD
arasindaki igki; sosyal dgisim, kasiliklik ve ssitlik gibi kavramlar Uzerine
yapilandirilan bir teoriye dayanmaktadir (Moorm&@91; Organ, 1990; aktaran Ozen
Isbasi, 2000a). Psikolojik sOzgenenin icergi incelendginde psikolojik sozlgmenin
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varhiginin daha fazla OVD sergilenmesinde etkili ofadéade edilebilir. Bunun nedeni
OVD teorisinin kgorenler ve yoneticiler arasinda var gidibelirtilen bir sézlgmeden
yola cikilarak gelitirildi gi distincesidir (Robinson ve Morrison, 1995; aktaran Ozen
Isbasi, 2000a). Psikolojik s6z¢ene ve OVD arasindaki gkiyle ilgili arastirmalarin bazi

bulgularisunlardir:

- Olumlu bir psikolojik sézlgme mevcutsa yiiksek seviyede bir OVD beklenebilir
(Van Dyne ve Ang, 1998; aktaran Cinar, 2000).

- OVD ile bir psikolojik sozlgme tirli olan slemsel sozlgme arasindaki

dogrudan ve gucla bir iski vardir (Hui ve dgerleri, 2004).

- Psikolojik s6zlgmenin yerine getiriimesiyle OVD performansi arasiqubzitif
yonlu gucla bir ilgki vardir. Ayrica bu pozitif igki belirli bir bireye yonelen
OvD'den cok orgiite yonelik olanlarda dahagya olarak gorulmektedir
(Turnley ve dgerleri, 2003). Dger bir ifade ile psikolojik s6zknenin etkisi

vicdanlilik boyutunda daha fazladir.

OVD ile iliskisi oldugu ifade edilen bu kavramlarin sthda orgitsel stresin
yogunlugunun ve catmanin da ggorenlerin OVD sergilemesini etkilagi ifade
edilmektedir (Olgiim Cetin, 2004a).

2.10.Orgltsel Vatandaslik Davranisinin Etkileri

Son yillarda 6nemli bir agarma konusu haline gelen 6rgutsel vatah#adavranginin
genel olarak performansi artirgcayoniinde bir diiince mevcuttur. OVD'yi bicimsel
o0dul sisteminde dgudan ve acikca dikkate alinmayan, ¢rgutsel fordadgrin bir
bitin olarak etkinfiini destekleyen, gonullifie dayali bireysel davraghar olarak
tanimlayan Organ ve daha sonra OVD'yi inceleme konwyapan agarmacilar
OVD'nin orgitsel performans artirggal ifade etmylerdir. Ancak OVD’nin 6rgut
performansi Uzerinde yapasalumlu etki genel olarak kavramsal cercevede rkaat
nedenlere dayandirilarak aciklanmaya sgdahistir (Smith ve dgerleri, 1983; Organ,
1988; Organ ve Konousky, 1989; Borman ve Motovidll§93; Podsakoff ve
MacKenzie, 1994; aktaran Podsakoff vgatieri, 2000). OVD’nin 6rgitsel performansi
artirmasinin ya da orgitsel saaya katki sglamasinin nedenlerinisu sekilde

siralayabiliriz:
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— Calisanlarin ve yonetimin verimliini artirir.

— Kaynaklarin serbest birakilarak daha verimli amaigliaan kullaniilmasina imkan

tanir.
— Bakim fonksiyonu icin kit kaynaklar kullanma irgigini azaltir.

- Is gruplar icindeki ve arasindaki faaliyetlerin kdvasyonunun sganmasina

yardimci olur.

- Orgltin en iyi cakanlar elinde tutma ve orgite cekme yefmnie

kuvvetlendirir.
- Orgut performansinin siirekflni saslar.

- Orgitiin cevresel dgesikliklere daha iyi uyum sgama yetengini artirir
(Podsakoff ve MacKenzie, 1997; aktaran Podsakoftligerleri, 2000; Cohen
ve Vigoda, 2000).

Orgutsel vatandéik davranslarin diger etkileri isesunlardir:

Personel devir hizini ve bundan kaynaklanan malagitir.

Ozgecilik boyutu ilegle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini énler ya dauslari

azaltir.
— Vicdanhlik boyutu ile cakanlarin gorev tanimlarini Ust dizeygita
— Sportmenlik boyutu ile 6rgutiin olumlu yonlerini ptana c¢ikarir.

- Orgitsel bahhk ile birlikte calisanlar arasinda makro diizeyde ilgi ve

adanmglik sagslar.
— Nezaket boyutu ile sorun ¢ikacak davs&arnn olusmasini onler.
- Orgtsel ballik ve korumaci bir tutum gaiirir.
- Orguti ds tehditlerden korur.

- Orgltsel itaat olgturur.
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— Gorev prosedurunin icsejhaesini sglar.

— Bireysel tgebblis ve performansi yukseltir, ek sorumluluk ahema neden

olur.

— Calsanlarin kendilerini gejtirmelerine ve farkh becerilerin ofturulmasina
neden olur (Olgiim Cetin, 2004a).

Literatiirde genel olarak OVD’nin olumlu etkileri amlaz yoninde bir kani yaygin
olarak ifade edilmektedir. Ancak, bazi olumsuz letkiin olabilecgini ifade eden
aragtirmacilar da mevcuttur. OVD’nin olumsuz olabilgcebelirtilen etkileri ise
sunlardir (Bolino ve dierleri, 2004):

- OVD, bicimsel rol davrasglarinin éniine gecebilir.

- OVD sergileyen ¢aganlarin desteklenmesinin maliyeti daha yiiksek 6itabi
— Birey icin rol belirsizlgine neden olabilir.

— Performans dgerleme sirecinde eksikliklere neden olabilir.

- Calsanlarda daha fazla OVD sergileme baskisstahabilir.

Kavramsal olarak dikkat ceken OVD ampirik olaralk ¢azla ele alinmargtir. Ancak
gorildigt tzere OVD, 6rgit performansini vesiasini olumlu yonde etkilemektedir.

Boylece orgutsel etkirgi ve verimliligi artirmaktadir.
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BOLUM 3: KARIYER DEVRELERi VE OVD EGIiLiMi
ARASINDAK i iLiSKiYi BELIRLEMEYE YONEL ik BiR
ARASTIRMA

Bu bolimde oncelikle uygulamaya temekkié eden 6rgutsel vatanglek davrangi
konusunda ve Ozellikle akademisyenler Uzerine wgapiaratirmalarda kullanilan
Olcekler gozden gegcirilecektir. Daha sonra literaéki bulgularin giginda argtirmanin

cercevesi cizilecektir.
3.1.0rgutsel Vatandaslik Davranisi Arastirmalarinda kullanilan Olgekler

Orgitsel vatandéik ile yapilan bitin agarmalarda Organ'in ve Graham'in
tanimlarinin ve boyutlarinin esas ofdnu gérmek mumkindar. OVD kavraminin
gelistirildi gi ilk yillardan itibaren Organ’in (6zgecilik, vicdalik, nezaket, sportmenlik
ve sivil erdem) ve Graham’in @ier arasi yardimkaa, bireysel insiyatif, kisel
caliskanliklar, sadakatle destek olma) boyutlari esasedk bir cok olgcek gafiirilmis
ve OVD ile iligkili kavramlar incelenmeye callmistir. Bu argtirmalarda en fazla
Organ’in ifade etfii OVD boyutlari ile Podsakoff ve MacKenzie'nin ggiidigi
olcegin kullanildig dikkati cekmektedir. OVD asaairmalarinda dikkati ceken bir gkr
Olcek ise Graham'’in boyutlarini esas alaraksgiglen tek dlcek olma 6zeli tasiyan,
1992 yilinda Moorman ve Blakely'nin ggirdikleri dlgektir (Podsakoff ve MacKenzie,
1989; Moorman ve Blakely, 1992; aktaran Okgyesi, 2000b; Olciim Cetin, 2004a).

3.2. Literaturdeki Bulgular

Kariyer devreleri ve OVD ile ilgili olarak dgudan bulgular iceren agarmalara
rastlanamangtir. Ancak calgmamizin érneklemini okturan akademisyenler ve OVD
ile ilgili olarak yapilmg sinirli sayida agairma mevcuttur (Rego, 2003; Kose ve
digerleri, 2003). Bu aruirmalarda akademisyenlerin gradan ya da ifikili kavramlar
(Orglitsel bahlk, calisma siresi, vb) aracgiyla OVD esilimleri belirlenmeye
calisiimistir. Bu argtirmalarin bulgulargu sekildedir:

- Akademisyenlerin OV @limlerini ve OVD ile performanslari arasindakisKiyi
aclklamak amaciyla 2003 vyilinda Portekiz’de bir saraa yapilimgtir. Bu

argtirmada vicdanlilik, nezaket, katilimci davrawe oryantasyon olmak tzere dort



boyut esas alinmgir. Esas alinan dort boyuttaki davrdan sergileyen
akademisyenler “mikemmel” olarak nitelendiritim. Arastirmanin dikkat cekici
yond, aratirmanin 6rneklemini grenciler ile mezunlarin ve ajturmasi ve
ogrencilerin akademisyenlerin OVD performansingeiéendirmesidir. Argtirmada
akademisyenlerin %84 oraninda katilimci daw,a#i72 oraninda oryantasyon, %91
oraninda vicdanhlik ve %87 oraninda nezaket bayddu davra sergiledgi
saptanmytir. Ayrica vicdanlilk ve nezaket boyutunda dahi#zksek performans
sergileyen akademisyenlerin genel OVD performasigi@mha dgik oldusu
belirlenmitir. Arastirmanin ikinci aamasinda akademisyenlerden kendi OVD
performanslarini dgerlendirmeleri istenngtir. Arastirmanin  son gamasinda,
ogrencilerin ~ ve  mezunlarin  derlendirmeleri  ile  akademisyenlerin

degerlendirmeleri kaglastiriimistir. Buna gore;

1. Ogrenciler ve mezunlar agmrmada esas alinan dort OVD boyutuna

akademisyenlerden daha fazfarhk vermistir.

2. Mezunlar, akademisyenlerin oryantasyon ve vicdénboyutundaki OVD

performansinagrencilerden daha yiksek g vermglerdir.

3. Mezunlar, nezaket boyutungréncilerden ve akademisyenlerden daha fazla

agirhk vermislerdir.

Goruldigu tzere, bu agairmada akademisyenlerin vicdanllik ve nezaketuboydaki
OVD performansi daha yuksektir (Rego, 2003).

2003 yilinda tlkemizde Podsakoff ile MacKenzie'n@ Moorman ile Blokely’nin
OVD boyutlariyla tutuma ifikin faktorler arasindaki gkiler ve bunlari ¢aganlarin
demografik 6zellikleriyle ikkisi belirlenmeye caiimis. Arastirmanin érneklemini
ise akademisyenler ve idari personel stlumaktadir. Argtirmada Organ’in
tanimladgl bes boyut esas alinmtir. Arastirmanin  sonuclarinisu sekilde
siralayabiliriz (KOse ve derleri, 2003):

1. Cinsiyet ile nezaket ve sivil erdem boyutu arasindgifta olsa olumlu bir
iliski oldugu soOylenebilir. Bayanlar, her iki ggken icin daha yuksek

degerlere sahiptir.



2. Calsanlarin gorevleri ile sportmenlik gindaki dért OVD boyutu arasinda
kuvvetli bir iliski vardir. Akademisyenler bu dort boyut icin idari

personelden daha glik dezerlere sahiptir.
3. Calsanlarin yai ile OVD boyutlari arasinda bir gki tespit edilemenstir.

4. Kurumda cakilan sureyle sadece vicdanhlik arasinda ayni yonde
kuvvetli bir iligki tespit edilmstir.

5. Sportmenlik dgindaki boyutlar arasinda oldukc¢a kuvvetlgkii vardir.

6. Sportmenlgin ise vicdanlilik ve 6zellikle nezaket boyutlaayiliskili oldugu

belirlenmitir.
7. Sportmenlik en az ilgi géren boyuttur.

8. Ozgecilik ve nezaket yardim etme esash glchdan aralarinda kuvvetli bir

ili ski vardir.

- Ulkemizde 2004 yilinda akademisyenlerle ilgili ylapi bir aratirmada ise kuruma
baglilik ve bazi sosyo-demografik 6zelliklerin kururhbaglilik Gzerindeki etkisiyle
tanimlanmg ve tanimlanmam rol davranglart ile bunlar arasindaki gki
tanimlanmaya calilmistir. Arastirmada kurumsal kghligin orgitsel vatangak
davranglarinin bir ifadesi oldgundan (Ozsoy ve pgerleri, 2004) hareketle
akademisyenlerin ve idari personelin yanimlanngaml davranglari (OVD) da

incelenmeye cailmistir.

1. Arastirmada cakanlarin tanimlanmive tanimlanmargirol davranglari ile

ilgili ifadelere katihm oraninin ayni ol@gu goéralmitar.

2. Docgentlerin en yiksek kurumsaldhéik gosteren grup oldtu ve kurumsal
baglilik ile rol davrangi arasinda dgrusal bir iliski oldugu tespit edilmtir.
Diger bir ifade ile dogentlerin OVD sergilemegileni diger calsan

gruplarindan daha fazladir (Ozsoy vgatleri, 2004).



Akademisyenlerin OVD @limleriyle ilgili olarak literatirde yer alan bu ufgular,
calismamizin sonugclarinin gerlendiriimesinde ¢ajtirma imkani sunaga i¢cin 6nemli

bir yer tekil etmektedir.
3.3. Arastirmanin Cergevesi

Bu bélimde argirmanin amaci, kapsam, yontem ve kisitlari bidoék ve daha sonra

bulgulara gecilecektir.
3.3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calsmada akademisyenlerin icinde bulunduklari kariyevrdleri ile orgutsel
vatandalik davrangi arasindaki ikki, diger bir ifade ile kariyer devrelerinin OVD
egiliminde etkili bir unsur olup olmagini belirlenmeye ¢cadiimistir.

3.3.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirma, Sakarya Universitedktisadi ve Idari Bilimler Fakultesi'nde gorev yapan
116 akademisyen ile standardize anket ve 9 akaglemisle derinlemesine yari
yapilandiriimg mulakat yapilarak gercekkarilmistir. Dolayisiyla, argiirmada nicel ve

nitel yontemler birlikte kullanilngtir.

Bu aragtirmada kullanilan gamalar, nicel ve nitel agarma sdrecleri, ayri ayri

aciklanacaktir:

1. Asama (Nicel Arastirma): Arastirmanin bu gamasinda Organ’in tanimlgad
orgutsel vatandak davrangl boyutlarina ilgkin ifadeleri, katilimcilarin iginde
bulunduklarn kariyer devrelerini ve demografik daru iceren standardize anket
yontemi kullaniimgtir. Arastirmada kullanilan anket, gecerlilik ve guvenififlidaha
once Ulkemizde yapilan bir gtamada (Ozenisbasi, 2000a) test edilrgi olan
Podsakoff ve Mackenzie'nin Organ’in tanimadiOVD boyutlarini esas alarak
gelistirdikleri dlcek kullanilarak uyarlanmgiir (bakiniz EKA). Aratirmanin evrenini
Sakarya Universitesilktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesinde goérev yapan 116
akademisyen okturmaktadir. Argtirmanin drneklemini ise anket gahasina katilan
93 akademisyen ojturmaktadir. Argtirmanin bu ilk gamasindaki siurecte, glurulan
standardize anket katilimcilara eldergitiéimis ve daha sonra geri dénen 93 adet anket

(geri donig orani % 80.17) SPSS 11.00 programi kullanilaraklizanedilmistir.



Anketlerin  deerlendiriimesinde korelasyon, one-way anova gibi aliater
kullaniimistir. Ancak nicel argtirma gamasinda ortaya c¢ikan kisitlar nedeniyle ikinci

asama olarak nitel asirma yonteminin kullaniimasi uygun gorilgiir.

2. Asama (Nitel Arastirma): Bu calsmada, nicel agtirma yontemleri yaninda nitel
argtirma yontemlerinin de tercih edilmesi pratiktesitie acilardan aciklanabilir:
Oncelikle yapilan nicel analiz sonuglarina goregiidsel Vatandgik Davransi gibi

daha derin ve detayl bakacisi gereken bir konuda, derfinie mulakatlarin yapilmasi
gerekli gorulmigttr. Daha somut bir ifadeyle derigiine ve ylz ylze miulakatlar,
arastirllan konunun nitefiine uygun goéraldgu icin ve daha gkl bulgu ve sonuclara

ulasabilmek icin tercih edilnsiir.

Bu calsmada yari-yapilandiriimi derinligine milakat yontemi kullanilrgtir. Bu
milakat tlrinde ©Onceden smamaci tarafindan belirlengisorular velveya 06zel
(spesifik) konular vardir. Bu camada Orgiitsel Vatanglek Davransini ifade eden
boyutlar ve dgiskenler hakkinda katilimcilarin glinceleri alinmgtir ancak
katilimcilara ayrintilara inebilmelerine yetecekd&ra 6zgurlik de verilngtir (bakiniz
EkB). Bu anlamda, mulakatin cercevesi teorik alaslairlanirken, konu gina
ctkmamasartiyla, katilmcilara dgtincelerini ayrintili birsekilde ifade etmeansi da

verilmeye calilmistir.

Milakat gamasinda Orgiitsel Vatangtit Davrangl boyutlarini irdelemek amaciyla,
fakilltedeki her kariyer devresinden (idarecilik edr olan ve olmayan) Uucer
akademisyen secilgtir. S0z konusu katilmcilarin secilmesinde dengedgilim

sgilama ve dolayisiyla daha @ikl bulgulara ulama amaciyla béyle bir yontem
secilmgtir (Burgoyne, 1994). Boylece toplam 9 akademisyeiakat sirecine dahil

edilmitir.

Mulakat sirasinda katilmcilarin ginceleri, kendisinden izin alinarak kaydedime
daha sonra bu mulakatlarstfee edilerek dokimu yapilmstir. Bu sekilde katilimcilarin
belirttikleri distncelerden yararlanarak mumkin dgidaoca ayrintih ve anlamh
bulgulara ulailmak istenmgtir. Bu asamada katilimcilara 6zellikle kimliklerinin sakli
tutulac&!, disincelerinin sadece atama amaciyla kullanilaga ve tcincu kilere

aktariimayacgy konusu 6zellikle vurgulanmtir. Elde edilen mulakat doktumleri daha



sonra icerik analizine tabi tutulrstur. Bu ba&lamda icerik analizi hakkinda bazi

bilgilerin 6zetlenmesi yararl olacaktir:

icerik analizi; dokiimanlarin, mulakat dokumlerinin ya da kayitlar karakterize
edilmesi ve kanlastiriimasi icin kullanilan bir tekniktir (Altugik ve dierleri, 2004).
Amaci katilimcilarin goérglerinin iceriklerini sistematik olarak tanimlamaktBoylece
icerik analizi argtirmacinin toplanan ham verileglémesine ve bu verilerin daha ileri
analizler icin kullaniimasina olanak gamaktadir.icerik analizindeki temel diince,
bir argtirma metnindeki ¢cok sayidaki kelimelerin (Unit@rdaha az sayida icerik
kategorisine indirgenmesidiricerik analizi, metinden gecerli ve guvenilir aliati

yapilabilmesi icin bir dizi proseddrler kullanir.

Bununla birlikte, nicel 0zellikler genelde iceriknaizi yapabilmek icin gerekli
saylimstir. Yapilan tanimlamalarin pek go, icerik analizini ‘siklik’ ve ‘sayisal’
kavramlariyla gedeger tutarlar. Buna karik icerik analizinin nitel kullanimi, bazi
yazarlar tarafindan tematik analiz olarak adlahdigtir. Ornesin; Boyatzis (1998)
tematik analizi nitel bilgilerle kullanilan bir sgig olarak gormgitir. Bu aratirmada da

tematik analizi uygulanmaya cgilmistir (Boyatzis, 1998).

Luborsky’e gore (1994) modern anlamda temalarial iialsmasi bireysel tiketici ya
da hastalarin tecriibe ve seslerine, uzman gézlganda tibbi argirmacilardan daha
fazla arlik verir. Icerik analizinin nitel ya da nicel olarak uygulansiairliligindan
dolayi, Luborsky temalari ‘nitel ve nicel analiz it@heri’ olarak gdrmektedir. Bu
nedenlerle icerik analizi birbirlerine yardimci cék nicel ve nitel metotlari icermelidir.
Dolayisiyla, nicel metotlarin sadece mekanik veisay nitel metotlarin derirgine
yorumlayici olduklariseklindeki bir diglince yanktir. Literatirde en ¢ok vurgulanan
icerik analizi yontemi, metin Gzerinde hem nitehrhéle nicel uygulamalari icerir. Bu
nedenle icerik analizi metotlari analizin optingakillerini birlestirebilmelidir (Weber,
1990) .

Bu argtirmada, mulakatlar sonucu elde edilen ham veiihgliygeme slemine (daha az
sayida kategori oliurulmasi) tabi tutulmgtur. icerik analizi temeldgu asamalardan
olusur (Altunisik ve digerleri, 2004): analiz Unitesinin tanimlanmasi, Ratderin

secilmesi, materyallerin kodlanmasi, materyallg@ablolgtiriimasi ve materyallerin

gOsterilmesi (sunulmasi).
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icerik Analizinde Kullanilan Temalar (Tematik Analiz): Holsti (1969) tema
kavramini su sekilde tanimlar: su Ggelerden en az bir tanesine sahip olan metin
Unitesidir: 1) algilayici; 2) algilanan; 3) aksiyod) aksiyonun hedefi’. Temalar
Luborsky (1994:195) tarafindan ise ‘bilgi vericikgatilmcilar) tarafindan dile getirilen
inanclar, tutumlar ve derler’ seklinde tanimlanmtir. Luborsky tematik analizi yliz
yluze gorgmelerdeki ya da metinlerdeki temalarin analizi akaalir.

Temalan tanimlamada ve tespit etmede iki temellagak vardir: siklik analizi ve
anlamhlik analizi (Altungik ve digerleri, 2004). Birincisinde temalar ya da igerik
analizinin dger Unitelerinin metin ya da kogimmada hangi siklikla tekrar etionem
kazanir.ikinci yaklasimda ise tespit edilen giincelerden bilgi vericilere (katilimcilara)
gore anlaml olanlari secilgwolur. Bu aratirmada anlamlilik analizi tercih edilgve
oncelikle Orgiitsel Vatangdk Davransini olusturan boyutlar ifade eden temalar
belirlenmitir. Daha sonra, muilakat dokimlerinde bu temalanarak bulgular tablolar

halinde gdsterilngiir.
3.3.3. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin birinci @amasini olgturan nicel argtirma sirecinin kisitlarini agarma
evrenini tek bir fakiltenin okiurmasi ve buna Iga olarak 6rneklemin aciklama ve
genelleme gucuniun yeterli olmayabilgcelestirisidir. Arastirma evreninin (116 ki)
de gorece dar tutulluolmasi yapilabilecek analizlerin sayisini sindiamis ve
dolayisi ile daha 6nce yapilgnolan ¢algmalarda bulunan boyutlarda anlamlgkiiere
ulasiimasini engellengtir. Bu sgamanin dier bir kisiti da, nicel agairmalarda siklikla
vurgulanan, katilmcilarin kendilerini gerlendirmesi olarak ifade edilebilir. Bunun
sonucunda nicel agarma kisitlarinin neden ol@u olumsuzluklari gidermek amaciyla
arggtirma ikinci bir gamaya t@narak nitel argtirma yontemi olarak derinlemesine
milakatlar yapilmgtir. Bununla birlikte nitel argirmanin literatirde vurgulanan
sinirlama ve kisitlamalari da dikkate alinmali@eellikle, nitel argtirmada bilgi-veri
toplamak ve analiz etmek icin insan gime daha cok gereksinim duyulmaktadir.
Ayrica nitel argtirma analiz yontemleri ¢ok iyi formile edilememeklolayisiyla daha
az guvenilir olmakla elgiriimistir. Bu anlamda nicel agarma yontemlerinden olan
anketleri tamamlama ve elde edilen bilgilerin dadeglikli olabilmesi icin nitel

aragtirma araclarindan olan mulakatlar ve icerik anghtolsti, 1969) kullanilimgtir.
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3.4 Arastirmanin Bulgulari ve Yorumu

Arastirmada yapilan analizler sonucunda elde edileguaill nicel ve nitel akirma

asamalarina goreu sekilde 6zetleyebiliriz:
3.4.1. Birinci Asamanin Bulgulari

Arastirmanin birinci gamasini olgturan nicel arglirmanin érnekleminin ozelliklerini

asagidaki frekens tablosunda 6zetlentii

Tablo 1.3: Frekans Dgilimi Tablosu

FREKANS | YUZDE
Cinsiyet Bay73 78,5
Bayark0 21,5
Yas 20-2722 23,7
28-387 29,0
36-427 29,0
44-510 10,8
52+ 7 7,5
Medeni Hal Ev]i62 66,7
BekaB1 33,3
Unvan Prof. Dr., Do¢. Di.18 19,4
Yrd. Dog. Dii. 34 36,6
Ars.Grv., Uzman, @r.Grv. | 41 44,1
Idari Gorev Var28 30,1
Yok65 69,9
Akademisyenlik ilk Evet 66 71,0
tercihiniz mi? Hayiy 27 29,0
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Frekans tablosunda da gorigdiiizere 6rneklemin %78,5 gibi buyuk bir kismini laay

olusturmaktadir. Katilimcilarin yakygk yarisi (%58,0) 28-43 waaralginda yer

almaktadir ve %66,7’'si evlidir. Katilicim icindegbesérler ve dogentler %19,4 ile en

disUk orana sahiptir. Ayrica katilimcilarin %69,9’unigrari gérevinin olmadini ve

%71’'i akademisyengin ilk tercihi oldusunu belirtmitir.

Ankete katilanlarin OVD boyutlari ile ilgili ifadete katilim oranlari isgu sekildedir:

Tablo 1.4: OVD Boyutuile Ilgili ifadelerin Frekans Fami Tablosu

IFADELER Dusuk | Orta Yilksek
OZGECILIK F 1% |F |% |F |%
1.1s yuku gir olan arkadglarima slerinde yardimci 9 | 9,7 | 48/ 51,6| 36| 38,7
olurum.

5. Herhangi bir sebeplginin basinda bulunamayan 14115,1|59|63,4| 20| 21,5
arkadalarimin yerini alarak onlara yardimci olurum.

9. Ilkelerimden 6diin vermek pahasina da olsa, i 45| 48,4| 36| 38,7| 12| 12,9
arkadalarima gleri ile ilgili problemlerin ¢6zimunde

yardimci olurum.

10.1s arkadalarim izin almak istediklerinde onlarin yerin{ 16 | 17,2 | 58| 62,4| 19 | 20,4
alabileceksekilde kendi § programimi diizenlerim.

13. Kuruma yeni katilan §iierin iglerine uyum 17| 18,3| 58| 62,4| 18| 19,4
saglamalarina yardimci olurum.

16.1se yeni balayan kiilerin kendilerini yabanci 29131,2|49|52,7| 15| 16,1
hissetmemeleri icin mimkun olan hyeyi yaparim.

VICDANLILIK

11.1se gelmemek icin gecerli sebeplerim atduyiinlerde | 25| 26,9( 38| 40,9| 30 | 32,3
bile nadiren devamsizlik yaparim.

14. Cay, kahve ve yemek aralarini asla uzatmam. 465|31|33,3|16| 17,2
20. Gorevlerimi az hata ile tamamlarim. 122,91 55| 59,1| 26 | 28,0
21. Gorevlerimi gerekenin tzerinde bir dikkat sdefieek 13]14,0|49|52,7| 31| 33,3
yaparim.

24. Her zaman dakikimdir. 4144,11 39| 41,9| 13| 14,0
25.Isime belirlenm$ mola saatleri dinda ara vermem. 6064,5| 23| 24,7| 10| 10,8
30.Islerimi her zaman zamaninda tamamlarim. 2ph,0| 48| 51,6/ 18| 19,4
SPORTMENLIK

3. Zamanimin ggunu kimle ilgili Shemsiz sorunlardan 81|87,1/10|10,8|2 |22
yakinarak geciririm.

15.Isimle ile ilgili olarak pireyi deve yaparim. 7883,91 1211293 | 3,2
22. Surekli simden ayrilmak istedimden bahsederim. 8389,2/8 |86 | 2 | 2,2
23. Her zamarsteki durumumun olumlu yonlerinden ¢ok| 78 | 83,9| 13| 14,0| 2 | 2,2
olumsuz yonlerini vurgulamay! tercih ederim.

NEZAKET

2.1s arkadalarimin haklarini ginemem. 4| 43| 2824,7|66| 71,0
4. Isimle ilgili dGnemli bir adim atmadan énce tsbutiini | 33| 35,5| 36 | 38,7| 24 | 25,8
mutlaka bilgilendiririm.

6. Is arkadalarimi, ilerini yaparken yeni ve daha etkin | 20| 21,5| 45| 48,4| 28 | 30,1
yontemler denemeleri yoniinde cesaretlendiririm.




IFADELER Duasuk Orta Yuksek

F % |[F % |[F %

8. Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilegiet 12| 12,9| 49| 52,7| 32| 34,4
disind{gum kiilerin fikirlerini alir, onlara dargirim.
12. Birlikte yaptgimiz isleri nasil geljtirebilecesimize 19| 20,4|56|60,2| 18| 19,4

ili skin dnerilerini almak icing arkadalarimla strekli
iletisim halindeyim.

17. Yorucu bir g yaparken veya 6zel bir sorunum varken 26 | 28,0| 48| 51,6 | 19| 20,4
bile is arkadalarima icten bir ilgi ve nezaket gdsteririm.
SiviL ERDEM

7. Fikirlerini hicbir zaman dile getirmeyen arkaldsumi 25126,9| 46| 49,5| 22| 23,7
konusmalari i¢in cesaretlendiririm.
18. Ciddi sonuclar diurabilecek konularda, gerleri 23|24,7|44|47,3| 26| 28,0
benimle ayni diiincede olmasa bile fikirlerimi durtstce
ifade ederim.

19.1s arkadalarimi, fikirlerini ve onerilerini aciklamalari | 18 | 19,4 | 47| 50,5| 28 | 30,1
yoniunde motive ederim.
26. Kurumdaki dgisimleri yakindan izlerim ve dgerleri 49| 52,7/ 36|38,7/8 | 8,6
tarafindan kabul edilmesinde aktif rol oynarim.
27. Kurumun imajina olumlu katki ayacak batin 27129,0|151|54,8| 15| 16,1
faaliyetlere gonullu olarak katilirim.
28. Kurum i¢i toplantilarda duizenli olarak yer ahrve 411 44,1141|44,1| 11118
tartismalara aktif olarak katilirim.

29. Kurumdaki gelimelere rahatlikla ayak uydururum 1718,3| 60| 64,5| 16| 17,2
31. Kurumu elgtiren calganlara kagi kurumu savunurum.| 4043,0| 37| 39,8| 16| 17,2
32. Kurumdan faydalanabilecek herkese kurumun 27129,0/50|53,8|16|17,2
hizmetlerinin reklamini yaparim.

33. Kurum dsindaki ksiler kurumu elstirdiklerinde 30| 32,3|34|36,6|29]| 31,2
kurumumu savunurum

34. Kurumumu dsarida gururla temsil ederim. 223,71 38| 40,9| 33| 35,5

OVD boyutlari ile ilgili tablo incelenginde; 6zgecilik boyutlari ile ilgili ifadelere
katiim konusunda genel olarak kararsizlik yonuregéim gozlenmesine r@nen
ilkelerinden 6din vermek pahasigaarkadalarina yardimci olmak ile ifadeye % 12,9
gibi oldukca digik bir oranda katihm sdzkonusudur. Vicdanhlik baynda cakmaya
ara verilmesi (molalar) ve dakiklik ile ifadeleratdim %50’ye yakin bir oranla oldukc¢a
distktir. Bu durumda akademisyefih belli mesai saatleri sinirlandirilgni
olmamasinin gier bir ifade ile OVD yapicilarinda bzelliklerinin etkili oldygu soylene
bilir. En dikkat ¢ekici durum sportmenlik boyutungérilmektedir. Bu boyutla ilgili
ifadelere katihm yakkak %85 gibi oranla oldukca duktlr. Nezaket boyutundsa i
arkadalarinin haklarinin gnenmemesi ile ifadeye katilim %71 gibi bir oranlduk¢a
yuksektir. Ancak bu boyuttaki genelgiBm kararsizlik yonindedir. Sivil erdem

boyutunda dier boyutlar da oldgu gibi kararsizlik yoninde birggim sézkonusudur.



Ancak toplantilara katilma, gsimleri izleme ve dgisimlerin benimsenmesinde aktif

rol oynama, kurumu der calsanlardan gelen ejarilere kagl koruma ile ilgili

ifadelere katilim dierlerine oranla daha fazladir.

OVD boyutlarina katiim agairmanin hipotezini olgturan kariyer devreleri agisindan

incelendginde ortaya c¢ikan durungagidaki tabloda 6zetlenmtir:

Tablo 1.5.Kariyer Devreleri ile OVD Boyutlari Arasindakiski Tablosu

. N . . Sivil
Ozgecilik | Vicdanhhk| Sportmenlik Nezaket Erdem Ortalama
Prof. Dr. 3.95 364 2.03 404 | 396 352
Dog. Dr.
Yrd. Dog. Dr. 3,80 3,60 2,04 3,96 3,82 3,44
s Grv.Uzm. |5 g 3,64 2,15 404 | 369 347
Ogr.Grv
Toplam 3,87 3,63 2,07 4,01 3,82 3,48

Kariyer devreleri ile OVD boyutlari arasinda anlarblr iliski ya da fark olmady
gorulmektedir. Sportmenlik boyutustindaki boyutlarda genekgim katilima yakin bir
kararsizlik yonundedir. En yuksek katilm nezal@tuiunda ve 6zgecilik boyutunda en
disik katihm orani gorilmektedir. Bu durumda sginema gorevlilerini 6érneklemin
blyuk bir kismini olgturmasinin vesi 6zelliklerinin etkili oldigu sdylenebilir. Ayrica
tabloda da goruldiii tzere OVD boyutlari agisindan yardimci dogentlger iki
kariyer devresinde bulunan akademisyenlerden dékigkdir katilim sergilemektedir.
Diger bir ifade ile kariyerinin kurmasamasinda olan akademisyenler ile kariyerinin
sonuna gelen akademisyenler benzer bir O¥inei gostermektedir. Kariyer devreleri
ve OVD boyutlari ile ilgili ifadeler arasindaki gki chi-square testi yapilarak

incelendginde gagidaki sonuclara ukamistir:

OVD boyutlari ile ilgili ifadeler ve kariyer develi arasinda anlamli bir gki
bulunmadginin gorilmesi sebebiyle ghr alt d&iskenler ile OVD arasindaki gkiler
de incelenmitir. Aralarinda anlamli bir ifki oldugu ortaya ¢ikan demografik 6zellikler

ve ifadelersunlardir:

Xi



Tablo 1.6: Cinsiyet ile arkadgarini fikirlerini agiklama yoninde cesaretlendirme

arasindaki igki

cesaretlendiririm

Fikirlerini hicbir zaman dile getirmeyen arkatirimi kongmalar icin

(X?= 6,628 ; s.d.= 2 ; p=0,036)

)

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Bay 16 (%21,9) | 41 (%56,2 16 (%21,9) 73 (%100,0)
Bayan 9 (%45,0) 5 (%25,0) 6 (%30, 0 20 (%100|0)
Toplam| 25 (%26,9) | 46 (%49,5 24 (%23,7) 93 (%100,0

Bayan akademisyenlerde arkgldaini fikirlerini agiklama yoninde cesaretlendirme

egilimi baylardan daha diiktur.

Tablo 1.7: Cinsiyet ile dakiklik arasindaki ki

Her zaman Dakikimdir

(X?= 6,604 ; s.d.= 2 ; p=0,037)

Baylar, bayan akademisyenlere oranla daha az diddukt

Xii

0)

,0)

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Bay 37 (%50,7) | 28 (%38,4 8 (%11,0 73 (%100,0)
Bayan 4 (%20,0) 11 (%55,0) 5 (%25,0 20 (%100
Toplam| 41 (%44,1)| 39 (%419 13 (%14,0) 93 (%100



Tablo 1.8: Medeni hal ile e yeni balayanlari ortama aftirma esilimi arasindaki ilgki

Ise yeni balayan kiilerin kendilerini yabanci hissetmemeleri igin
muamkin olan hegeyi yaparim.

Dusuk Orta Yuksek Toplam
Bekar 4 (%12,9) 20 (%64,5) 7 (%22,6 31 (%100}0)
Evli 25 (%40,3) | 29 (%46,8 8 (%12,9 62 (%100,0)
Toplam| 29 (%31,2) | 49 (%52,7) 15 (%16,1) 93 (%100,0)

(X’= 7,417 ;s.d.=2;p=0,025)

Evli olan akademisyenlerdgel yeni balayanlarin kendilerini yabanci hissetmemeleri

icin yardimci olma gilimi bekar olan akademisyenlerden dahatdr.

Tablo 1.9: Medeni hal ile kurumun tanitimini yapma arasindagi

Kurumdan faydalanabilecek herkese kurumun hizmetiereklamini
yaparim
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Bekar 4 (%12,9) 20 (%64,5) 7 (%22,6 31 (%100}0)
Evli 23 (%37,1) | 30 (%48,4 9 (%14,5) 62 (%100,0)
Toplam| 27 (%29,0) | 50 (%53,8) 16 (%17,2) 93 (%100,0)
(X°=5,948 ;s.d=2 ;p= 0,051 )

Evli olan akademisyenler, bekéar olan akademisyenteanla kurumun tanitimini daha

az yapmaktadir.
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Tablo 1.10: idari gorevin olmasi ile kurumu i¢ atiilere kagl savunma arasindaki

ili ki
Kurumu elgtiren calsanlara kagi kurumu savunurum
Dusuk Orta Yuksek Toplam
Idari Gorev Var 7 (%25,0) 17 (%60,7) 4 (%14,3 28 (%100}0)
[dari Gérev Yok 33 (%50,8) | 20 (%30,8 12 (%18,3) 65 (%100,0)
Toplam| 40 (%43,0) | 37 (%39,8 16 (%17,2) 93 (%100,0)

(X?= 7,631;s.d.= 2; p= 0,022)

Idari gorevi olmayanlar akademisyenler, kurumgedicalsanlarin elgtirilerine kasi
daha fazla savunmaktadirlar.

Tablo 1.11: Akademisyeniin ilk tercih olmasi ile ilkelerinden 6din vermehgasina
yardim etme arasindakigki

Ilkelerimden 6diin vermek pahasina da olsarkadalarima kleri ile ilgili
problemlerin ¢ézimuinde yardimci olurum.
Dusuk Orta Yuksek Toplam

Akedemisyenlik | 35 0053 0)| 26 (%39,4)  5(%7,6) 66 (%100,0)
Ilk Tercihim
Akedemisyenlik 1 14 0437,0)| 10 (%37,00 7 (%259) 27 (%100,0)
Ilk Tercihim Degil

Toplam| 45 (%48,4) | 36 (%38,7 12 (%12,9) 93 (%100,0)

(X°= 6,041 ;s.d.=2;p=0,049)

Akademisyenkin mesleki anlamda ilk tercihi olgunu belirten akademisyenles i
arkadalarinin kle ilgili problemlerinin ¢6zUmu icin yardimci olmadina ilkelerinden

daha az 6din vermegiémi gostermektedirler.

Goruldigt Uzere; argirmanin nicel gamasinda kariyer devreleri ile OVDsikmi
arasinda anlamh bir gki olmadgl belirlenmitir. Ayrica OVD ile ilgili ifade ile

demografik Ozellikler arasinda sinirli sayida aniamigski oldugu goriulmektedir.

Xiv



Ozellikle cinsiyet ile bu ifadeler arasinda danadaanlamli iliki oldugu gorilmektedir.
Arastirmanin esas konusu olan kariyer devreleri ildiiggnirh bulgulara ulauldigi icin

argtirmaya nitel bir boyutta katilrgtir.
3.4.2.1kinci Asamanin Bulgulari

Arastirmanin nicel gamasinda ortaya kisitlari ortadan kaldirmak ve kamanin
bulgularini daha $#hkli bir sekilde deerlendirebilmek amaciyla her kariyer
devresinden ucer akademisyen (iki profesor, biredgg ¢ yardimci docgent, (¢
argtirma gorevlisi) olmak Uzere toplam 9 akademisyemerinlemesine yari
yapilandiriimg milakatlar yapilnstir. Kaydedilen mulakatlar yaziya dokulgne daha
sonra igerik analizi kapsaminda tematik analiz lpaptir. Bu analiz sonucunda

asagidaki tabloya ulglmistir:
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Tablo 1.12:MULAKAT BULGULARI DOKUM TABLOSU

OVD BOYUTLARI VE K1 K2 K3 | K4 |K5 |K6
IFADELER

K7

K8

K9

Kariyer Devreleri Kariyer Sonu Kariyer Ortasi

Kurma Asamasi

OZGECILIK

1. yardimci olma + ++ ++4H o+ ++

+

++

+

5. yerini doldurma + ++

+

+

9. problem ¢ézumu 4+ 4 - -- - -+

+

10. yardimci olmak i¢in programinj +
degistirme

++

13. alstirma +++ | + + + ++ +++

++

16. yabanci hissetmemelerini ++ + +++ | ++ ++
sglama

VICDANLILIK

11. nadiren devamsizlik ++ + + +

14. molalar riayet - -

20. az hata ++

21. azami dikkat 4+

+++

24. dakiklik + - - - T

+

25. mesai saatlerine gldik -

30. sleri zamaninda tamamlamak | ++ - +H+ | + +

++

SPORTMENLIK

3. 6nemsiz sorunlardan surekli
yakinma

15. pireyi deve yapma

22. isten ayrilma dglincesi + +

23. kin olumsuz yonlerini + + -+
vurgulama

+++-

++ -

NEZAKET

2. hakperestlik

4. Ustlni bilgilendirme +

++

6.1s arkadalarini cesaretlendirme | + + + +

=+
+

8. karar alirken dagma +H+ |+t +H+ | ++

++

+

12. iy arkadalariyla surekli ilet§im | +++ | ++++| + + ++ +

++

17. sorunlarinige yansitmama ++ + + -+H - - +++

++

++

SIVIL ERDEM + +

7. fikir belirtmeye tevik + - + - +

—+

18. her zaman fikirlerini
savunabilme

19. fikir ve 6neri belirtmeye @ik | ++++ | + ++ ++ + +

-+

26. degisimi savunma ve
benimsetme

27. kurum imajina dgrudan katki +

28. kurum gekiimine dgrudan +
katki

29. gelgimelere acik ve uyumlu

31. kurumu savunma +

++

32. kurum hizmetlerinin reklami +

33. elgtirilere kail kurumu ++ ++ +
savunma

++

34. kurumu gururla temsil +

++

++

+:ifadelere katilma -ifadelere katilmama

Bos birakilan yerler milakatta deginilmeyen ifadeleri gbstermektedir.
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Yukaridaki tablo inceledinde kariyer devreleri ile 6rgutsel vataghla davrangi

arasindaki igki ile ilgili olarak su bulgulara ulgildigl ifade edilebilir:

Ozgecilik boyutundakilavranglar ile ilgili olarak kariyer devrelerine kg olarak OVD

egilimi anlaminda genel bir tutarlilik gérilmemektedincak bu boyut icinde yer alan

davranglar tek tek ele alinginda bazi farkliliklar oldgu gortulmektedir:

Is yuki gir olanlara yardimci olma davranibiitiin akademisyenler tarafindan
sergilenmekle birlikte kariyer sonu devresinde balu akademisyenlerde daha fazla
gorulmektedir. Buradan hareketle bu davgarsergileme giliminin kariyerin

sonlarina dgru arttg ifade edilebilir.

Isinin basinda bulunamayacals arkadalarina onlarin yerini alarak yardimci olma
ve kendi § programini arkaddarina gore dizenleme davrglari kariyerin sonuna

dogru azalmaktadir. Ozellikle kends iprogramini arkadéarina gore diizenleme
kariyerinin kurma gamasinda bulunan atama gorevlilerinde daha fazla

gorulmektedir.

ilkelerinden 6din vermek pahasina da olsaaikadalarina problem ¢ézumi

konusunda yardimci olma davr@inkariyerin sonlarina dgu artmaktadir.

Kuruma yeni katilanlarinsé ve ortama amalarina yardimci olma davrani
Ozellikle kariyerinin ortasinda bulunan yardimci ¢ceotlerde ygun olarak
gorulmektedir. Bu durumda atama gorevlilerinin zaten kendilerinin kurumda
yeni olmasi ve profesorlerle dogentleringyalugu etkili olabilir. Ayrica yardimci
docentler, kariyerinin kurmasamasinda olan akademisyenlere daha yakin bir
konumda olduklarindan bu anlamda kuruma yani kdata daha yardimci olmaya
calismaktadirlar.

Vicdanhlik boyutundakidavranglar ile ilgili olarak kariyer devrelerine & olarak
OVD egilimi anlaminda genel bir tutarliik gorilmektediBuna gore; vicdanlik

boyutundaki davraglari sergileme glimi, kariyerin sonlarina dgru azalmakta ger

bir ifade ile kariyerinin kurma samasinda olan akademisyenlerde daha fazla

gorulmektedir. Ayrica bu boyuttaki davrglarin sergilenmesi @imi yardimci
docentlerle argirma gorevlilerinde benzer bir nitelikstanaktadir.
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Sportmenlik boyutundaldavranglar ile ilgili olarak kariyer devrelerine lga olarak
OVD egilimi anlaminda genel bir tutarlilik gorilmektedirArastirmanin nicel
asamasinda bu boyuttaki davrglari sergileme glimin bittin kariyer devrelerinde ayni
dizeyde oldgu ancak kariyerinin kurma samasinda olan akademisyenlerin bu
davranglari sergileme gliminin digerlerinden daha fazla oldu belirtiimisti. Bu
asamada ise bazi farkli bulgulara gilenistir. Buna gore;

Isten ayrilma diiincesi vegin olumsuz yonlerini vurgulamaggimi kariyerin sonlarina
dogru giderek azalmaktadir. Bar bir ifade ile; kariyerinin kurmasamasinda bulunana
akademisyenler sportmenlik boyutundaki dawlam daha az sergilemektedir. Bu
durumda, kariyer angici sorunlarindan biri olan gerce@kunun ve kuruma yeni

katilan biri olarak beklentilerinin yiksek olmasiratkisi olabilir.

— Dikkat cekici dger bir bulgu butlin akademisyenlerin 6nemsiz sordala surekli

yakinmadiklarini ve bunlari abartmadiklarini ifadenis olmalaridir.

Nezaket boyutundakdavranglarin bdtin akademisyenlerin en fazla serggedi
davranglar olduzu gorilmektedir. Bu bulgu nicelsamanin sonucu ile 6riihektedir.
Bu boyuttaki davraslari bitin akademisyenlerin benzer birgyalukta sergiledii
ancak bu tur davraglarin kariyerin sonlarina gou arttgl gorulmektedir. Genel olarak
kariyer devrelerinin nezaket boyutundaki OVD dawtamni sergileme @limini

etkilemedgi ifade edilebilir. Buna gore;

- Isle ilgili adim atmadan 6nce Ustuni bilgilendirmev@asini kariyerinin kurma
asamasinda olan akademisyenlerin daha fazla sergjlegbrilmektedir. Bu
egilimde bulunulan konumun, kuruma yeni katignolmanin ve bgimlilik hissinin

etkili oldugu ifade edilebilir.

- Is arkadalarini yeni ve daha etkin yontemleri denemeleri iyitle Kkariyerinin
sonuna gelen akademisyenlerin daha fazla serglgdirilmektedir. Bu gilimde
bulunulan konumun ve bu konumurgelileri tarafindan algilanmgeklinin, bilgi ve

tecrtibe birikiminin etkili oldgu ifade edilebilir.

— Herhangi bir § yaparken bundan etkilenebilecek olararkadalarinin fikrini alip
onlara daryma ve birlikte yapilangleri gelistirme amaciylag arkadalari ile surekli

iletisim halinde olma giliminin kariyerin sonlarina dgru arttgl ve bu davragin en
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yogun olarak goruldgi akademisyenlerin kariyerinin sonunda bulunan guoifier
oldugu ifade edilebilir.

— Butin akademisyenler sorunlarin olmasi durumuntatainlar §e yansitmayarak
nezaketlerini koruduklarini ve ilgili olduklarinebrtmislerdir. Bu durumda dikkat
cekici olan bu tur bir davragisergilemediini ifade eden tek kinin bayan olmasi
ve diger bayan akademisyenlerin de bdyle davranmaktaazdgini ifade etmy

olmasidir.

Sivil erdem boyutundakdavranglarin birinci gamanin bulgularindan farkli olarak
kariyerinin sonunda olanlardan ¢ok kurmgammasinda olanlar tarafindan daha&uwo
olarak sergilengii gorulmektedir. Ancak bu durumda, kariyerinin ertada ve sonunda
olan akademisyenler sivil erdem boyutunu genelasdadeggerlendirip bu boyutta yer
alabilecek davraglarn dagsal bir gérev olarak nitelendirgive davrarglar ayri ayri
deserlendirmemglerdir. Diger bir ifade ile bu durumda bu kariyer devresindeki
akademisyenlerin bu boyut kapsamindaki dagtani bicimsel rol davragi olarak

gormeleri etkili bir unsurdur. Ayrica;

- Is arkadalarini fikirlerini ve Onerilerini aciklama yonundeotive etme gilimi
kariyerin kurma gamasindan itibaren kariyer sonungupgiderek artmakta ve en

yogun olarak kariyerinin sonuna gelen akademisyenlgit@imektedir.

- Kurumu i¢c ve dy elsstirilere kagl savunma davragu kariyerin sonlarina dgu
giderek azalmaktadir ve bu davrarsergileme gilimi 6zellikle kariyerinin kurma

asamasinda olan akademisyenlerde gorulmektedir.

Arastirmanin ikinci @amasindaki bulgularla ilgili olarak dile getiriimegereken dier
bir nokta, kariyerinin kurmasamasinda olanlarin gndaki akademisyenlerin idareci
olmalari ve bu durumu konuyla ilgili g&érini ifade ederken ygun bir sekilde
yansitmg olmalaridir. Oyle ki OVD kapsamindaki destekledikii ve boyle
davranmaya caitiklarini ifade etmjler. Ancak 06zellikle vicdanliik ve nezaket
boyutundaki davraglari bireysel olarak dgerlendirmekten cok birer idareci olarak
kariyerinin kurma gamasinda olan akademisyenler icin 6nemini vurguli@naiir.
Ayrica gonulli olarak sergilenme 6zgllitasiyan bu davraslar daha alt konumda yer
alan akademisyenlerden beklediklerini ifade ekendir. Diger bir ifade ile OVD
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kapsamindaki vicdanlihk boyutundaki bu davstam bicimsel rol davraglari olarak
gormektedirler. Ayrica nezaket boyutundaki dawiam idareci olarak deerlendirms
ve kurumsal faaliyetlerin sorunsuz olarak, ortak paydada g#ikhi bir sekilde

yurattlmesinin ger@ olarak ifade etngierdir.

Mulakat yapilan katilimcilar konuyla ilgili yorumiiasoruldigunda 6rgutsel vatanglek
davranglarinin ortaya c¢ikmasinda oto kontrolins arkadalarina OVD olarak
degerlendirilebilecek sekilde davranilmasi halinde kendisine de Oyle daleads
distncesinin ve beklentisinin, kurumsaltaanin etkili oldgunu digunduklerini ifade
etmislerdir. Ayrica literatiire paralel olarak meslekgbagin, drgttsel adaletin ve 6rgit
kultiranin OVD gilimini etkiledigini belirtmislerdir. Oyle ki; orgitsel vatanglak
yerine mesleki vatangiak kavrami dahi telaffuz edilrgiir. Ozellikle kariyerinin kurma
asamasinda ve kariyerinin ortasinda bulunan akademisy OVD’ nin gondilligl ifade
ettigini ve bodyle davranmalari durumunda odullendirileesklerini bilmelerine
ragmen bu davraglarinin kasiligl olarak tek beklentilerinin béyle olumlu davrglar
sergilediklerinin bilincinde olundiunun kendilerine hissettiriimesi olgunu ifade
etmilerdir. Diger bir ifade ile katiimci akademisyenlerin OVD gapindaki
beklentisi, bu tlr davraglarin tevik edilmesi ve desteklenmesi olarak ifade ettikler

dar kapsamli kurumsal yurgtetir.
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SONUC VE ONERILER

Ekonomik, sosyal ve kiltirel yamda meydana gelen glgm ve gelsim, insan
yasami ile birlikte calgma ygaminda da bazi dsiklikleri beraberinde getirngtir. Bu
degisikliler sonucunda c¢aanlarin ve orguatlerin beklentileri farklganistir. Bu durum
kariyer yonetimi ile birlikte dier orgutsel davragiunsurlarina farkh bir bakiagisiyla
yaklasiimasini zorunlu kilngtir. Bu yaklgimlar bireysel dolayisiyla o6rgutsel
performansi artirmak ve surekli kilmak amaciylaisgah ygaminin taraflarini yeni

arayslara yoneltmgtir.

1980'li yillardan itibaren bicimsel olmayan orgttsvranglar bu alandaki dnemli bir
inceleme konusu olngtur. Orgiitsel vatangadavrangi olarak adlandirilan davragar

da bu kapsamda ele alinmaktadir. Orgutsel vathkddavranglarini bicimsel odiil
sisteminde dgrudan ve acikca dikkate alinmayan, orgutsel fordadarin bir bitin
olarak etkinlgini destekleyen gonilie dayali davraglar olarak tanimlayabiliriz.
Diger bir ifade ile bu tir davragiar, 6rgut Gyelerinin 6rgutsel performansin antmaki
amacityla gonulli olarak bigcimsel zorunluluklariregine gecerek beklenenden fazlasini
yapmalarini ifade etmektedir. Bu davrdan, orgitsel etkinfii etkileyebilecek olumlu

davranglar sergilemek ve olumsuz olanlardan kaginmakei#erttr davrang kapsar.

Orgiitsel etkinge katkisi olabilecek bu tir davrakarin ortaya ¢ikmasina sebep olan
faktdrlerin ve unsurlarin belirlenmesi orgitleredavranglari artirma firsati sunacaktir.
Orgutsel vatanddéik davransinin yapicilari arasinda gisel faktorler, §in 6zellikleri,
orgutsel ozellikler ve liderlik davraglari yer almaktadir. Literatirde daha 6nce bu
konuda yapilan agairmalarda bu faktdrlerin genel orgutsel vataghétedavranglarindan
cok, farkl orgutsel vatangdek boyutlarinda farkli etkileri oldgunu ortaya koymgiur.
Calisanin rol algilari ile 6zgecilik, nezaket ve spotiiterarasinda ters yonla ki
olmadgl ifade edilirken demografik 6zelliklere OVD aragdan iliski olmadgi
belirtiimektedir. Ancak cinsiyetin etkili oldiu da belirtilebilir. Bayanlarin 6zgecilik ve
nezaket boyutunda erkeklerin ise vicdanlilik boyala ileri oldgu sdylenebilir. Bu
calismanin nicel kisminda da belirtifgi gibi kadinlar sivil erdem, nezaket ve
vicdanhlik boyutunda, erkekler ise sportmenlik btwnda ileridir. Olumlug kosullari,
yuksek § tatmini ve motivasyon, orgutsel gldik, orgitsel adalet ve gulven, yiksek
ahlaki degerler, baarili takim cagmalari, dongturtci liderlik davramari orgitsel
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vatandalik davrangi sergileme gilimi artirmaktadir. Ancak stres, ¢gitna ve psikolojik

sozleme ihlalleri bu davraglarin sergilenme @limini olumsuz yonde etkilemektedir.

Bu ¢alsmanin bulgularini kisaca 6zetleyecek olursak; leardevreleri ile OVD gilimi
arasinda genel olarak anlaml birskii olmadgl belirlenmitir. Ancak profesér ve
docentlerin 0Ozellikle sivil erdem boyutundaki dawktari daha fazla sergilegli
gorulmistir. Bu durumda bu kariyer devresinde yer alan ekasdyenlerin 6rgut
icindeki konumlarinin ve mesleki birikimlerinin @ik oldugu soylenebilir. Ayrica
profesor ve dogentlerin vicdanhlik ve nezaket ayda yer alan davragtari sergileme
egiliminin oldukca yuksek oldgu ve kariyerinin kurma samasinda olan atrma
gorevlileri ile yaklgik duzeylerde oldgu gorilmektedir. Sportmenlik boyutundaki
davranglari ise en az asirma gorevlilerinin sergiledini soyleyebiliriz. Bunun
orgutsel vatandéik davranglarinin  sergilenmesinde medeni hal, kidem ve
akademisyengiin mesleki anlamda ilk tercih olmasi da 6zgecifikzaket ve sivil erdem

boyutlarinda etkili birer faktor olarak ortaya ciktadir.

Arastirmanin nitel argtirma gamasindaki bulgular da nicel gimama bulgularina
paralel olarak orgutsel vatarytia davrangi sergileme glimde kariyer devrelerinin
genel olarak etkili bir unsur olmagni ancak farkli OVD boyutlarinin ve bu
boyutlardaki belirli davraglarin  sergilenmesinde farkli ganluklara sebep
olabilecgini ortaya koymugtur. Arastirmanin nicel kisminda ortaya c¢ikan bulgulara
paralel olarak nitel samanin sonuclarinda da sportmginli en diguk seviyede
sergilenen orgitsel vatangdi& davranglari kapsayan boyut olgu goérilmektedir.
Ayrica nicel gamanin bulgularinda ol@gu gibi butin akademisyenlerin orgitsel
vatandalik davranglari sergileme g@liminin nezaket boyutunda yonlsstig
gorulmektedir. Nezaket boyutundaki davedem sergileme gliminde Kkariyerinin
kurma gamasinda olan akademisyenlerin kuruma yeni katibtmalari ve konumlari
etkili iken kariyerinin ortasinda ve sonunda oldrademisyenlerin bilgi ve tecribe
birikimleri ile idareci olmalari etkili olmaktadirAyrica idareci konumda olan bu
akademisyenler sivil erdem boyutundaki dawtam bicimsel gorevleri gibi gorirken
Ozellikle vicdanhlik boyutundaki davraghari da kariyerinin kurmasamasinda olan
akademisyenlerin sergilemesini beklemektedirler. iwyuttaki davraslari argtirma
gorevlilerinin bigimsel rol tanimlar icinde yeraal unsurlar gibi dgiinmektedirler.
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Nitel argtirma gamasinin en dikkat ¢ekici noktasi bu orgitsel \@dgdrk davranglarin
sergileme gayretinde olduklarini ifade eden akadgemilerin bu tir davraglarin 6dul
ve ceza gibi karligi olmadgini bilmelerine rgmen bazi beklentilerinin olgunu
belirtmeleridir. Akademisyenlerin sergiledikleri giitsel vatanddk davranglari
karsihgindaki beklentileri aslinda OVD yapisini bozacakeliite desildir. Bunun
nedeni beklentilerinin Orgltsel vatagtl davranglarini destekleyecek bir 6rgut
kaltirinin ve vyapisinin ojturulmasi yoninde olmasidir. gair bir ifade ile
akademisyenler sergiledikleri 6rgutsel vataghdéiakarsiliginda bulunduklari faktltenin

ve genel olarak Universitenin kurumsal yutitasergilemesini beklemektedirler.

Bu bulgulara bgli olarak akademisyenlerin OVD sergilemglienini artirmak amaciyla
oncelikle calyma kaullari iyilestirilerek is tatminleri artirnimahdir. Kariyerinin kurma
asamasinda olanlarin bugi@mlerini artirmak igin 6rgut kdltdranidn onlar geekler
niteliginin artirllmasi, orgutsel given ve adalet duygular iyilestirilmesi, sadece
calsmamizda yer verilen kuruma ©0zgu olmamakla birlikteu gamadaki
akademisyenlerin kadrolari ile ilgili en@ierinin ve bg&mhliklarinin giderilmesi
gerekmektedir. Q§er akademisyenlerin ise daha fazla OVD sergilenaaiaciyla

akademisyengiin disinda Ustlendikleri idari gorev ytkleri azaltilmahd

Arastirmanin en dnemli bulgularindan biri de 6rgutsalandalik davrangi sergileme
egiliminde mesleki balilik, orgut kalturd ve orgutsel adalet unsurlannetkili
oldugunun vurgulanngi olmasidir. Bu ardirma sonucu da literatlire paralel bir durumu

ortaya koymaktadir.

Arastirmanin en dikkat cekici bulgusu ise ileride gaalara dasik tutacak nitelik
tastyan mesleki vatandalik kavraminin telaffuz edilmiolmasidir. Akademisyenlerin
bulunduklar kurum igin olumlu davraghar sergilemesinin ve olumsuz davrdardan
sakinmasinin ger bir ifade ile Orgutsel vatangek egilimi gostermelerinin nedeni
meslekleridir. Bu durumun mesleki vatagldaolarak adlandirilmasi ve bu kavramin alt
boyutlarinin incelenmesi gelecekte yapilacak olaismalar icin énemli bir ardgirma
konusu olabilir. Boylece akademisyenlerin ve geakarak bitin cajanlarin OVD
egiliminin artinlmasi i¢cin neler yapilabilege ile ilgili daha somut Oneriler de

gelistirilebilir.
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Orgiitsel vatanddik ile ilgili calismalarda kurumsal yurggthk ile OVD etkilesimi

dolayisiyla 6rgut kiiltirinin OVDggiminin yapicilarindan biri olarak ne élcude etkil
oldugunu belirlemek 6nemli bir agarma alani olabilir. Bunun ginda yapilan bu
calsmaya paralel olarak bu cghanin bulgularini daha genive kapsamli hale
getirmek ve glerlik kazandirmak amaci ile cgnanin orneklemi gesletilebilir.

Ornesin; ayni calgma farkl fakiiltelerde uygulanarak galan alanin etkili bir unsur
olup olmadgl incelenebilir. Ayrica devlet Universitelerinde \dzel Universitelerde
uygulanarak cama kaullarinin érgutsel vatandek davrangi sergilenmesinde etkili

olup olmadgl da belirlenmeye calilabilir.

Orgutsel vatandéik davranglarinin orgltsel performans (zerindeki olumlu etkis
anlaildikca daha fazla incelenecek kavramlardan bircaktir. OVD ile ilgili
araggtirnlabilecek bircok unsurun vagh Ozellikle tlkemiz literatiriindeki orgutsel

vatandalik ve genel olarak 6rgutsel davramlanina katki sgayacaktir.
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EKLER

EK.1.Kariyer Devreleri ile Orgiitsel Vatandaslik E gilimi Arasindaki 1liski Anketi

Bu anket, kariyer devreleri ile orgutsel vatagida davrangi egilimi arasindaki ilgkiyi belirlemek

amaclyla tamamen bilimsel amacla hazirlagimi
Katihminiz igcinsimdiden tgekkur ederiz.

(Orgutsel vatandgik davrangi; dogrudan olmayan ya da resmi 6diil sistemince agikaklanlaiimayan
ve bir bltin olarak orgutin etkil@ini artiran istge ba&l bireysel davrantir. Diger bir deyile; is
taniminin gerektirmedi ve isgdrenin drgitle sézéenesinde acikca belirlenmegmbireysel secime Igh
olan ve uygulanmaginda herhangi bir ceza gerektirmeyen dawtaniérgiitsel vatangak davrangi

olarak adlandiriimaktadir).

Ars. Gor. Yasemin Ozdemir

1- Cinsiyetiniz o Bayan o Bay
2- Yasiniz 020-27 02835 036-43 044-51 052+
3- Medeni Haliniz o Bekar o Evli
4- Unvaniniz (Akademik statiniz)
o Prof. Dr. o Yrd. Dog. Dr. o Ogretim Gorevlisi
o Dog. Dr. o Arastirma Goérevlisi. o Uzman
5- Bolimuniz
o Isletme o Calsma Ekonomisi ve End(istiii skileri o Iktisat
o Kamu Yonetimi o Uluslararasiliskiler o Maliye
o Ekonometri o Turizmisletmeciligi
6- Ogretim Uyelgi disinda idari goreviniz var mi?
oEvet (Lutfen belirtiniz.............cocooi i )
oHayir

7- Akademisyenlik, mesleki anlamda ilk tercihinizyni?
o Evet o Hayir

8- Kac yildir akademisyen olarak gajorsunuz?

o 1 yildan az ol-5wyl o 6-10 yil oll-16yil o 17 yil ve Uzeri
9- Daha 6nce B&a bir kurumda goérev aldiniz mi?

o Evet (Lutfen belirtiniz.........ccccov i )

o Hayir
10- Akademisyen olmasaydiniz hangi mgstercih ederdiniz?

o Bankacl o Ogretmen o Hicbiri

o Girisimci o Ciftci o Diger( Lutfen belirtiniz.......................... )
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Asagidaki ifadelere yonelik goglerinizi uygun yereX isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilyorum

1. s yiikii &ir olan arkadglarima klerinde yardimci olurum.

2.1s arkadalarimin haklarini ginemem.

3. Zamanimin ¢gunu kimle ilgili 6nemsiz sorunlardan yakinarak geciririm

4. Isimle ilgili 6nemli bir adim atmadan énce tsbutiiniitiaka
bilgilendiririm.

5. Herhangi bir sebeplginin baginda bulunamayan arkagdiarimin yerini
alarak onlara yardimci olurum.

6.1s arkadalarimi, islerini yaparken yeni ve daha etkin yontemler
denemeleri yoniinde cesaretlendiririm.

7. Fikirlerini hicbir zaman dile getirmeyen arkatiaimi kongmalari igin
cesaretlendiririm.

8. Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilergated isind{5um
kisilerin fikirlerini alir, onlara dargirnm.

9.1lkelerimden 6diin vermek pahasina da olsarkadalarima kleri ile
ilgili problemlerin ¢6zimiinde yardimci olurum.

10.1s arkadalari izin almak istediklerinde onlarin yerini altdsieksekilde
kendi § programimi diizenlerim.

11.1se gelmemek icin gegerli sebeplerim atdwiinlerde bile nadiren
devamsizlik yaparim.

12. Birlikte yaptgimiz isleri nasil geltirebilecegimize iliskin 6nerilerini
almak i¢in § arkadalarimla surekli ilet§im halindeyim.

13. Kuruma yeni katilan kilerin islerine uyum sglamalarina yardimci
olurum.

14.Cay, kahve ve yemek aralarini asla uzatmam.

15.Isimle ile ilgili olarak pireyi deve yaparim.

16.1Ise yeni balayan kiilerin kendilerini yabanci hissetmemeleri igin
miimkin olan hegeyi yaparim.

17.Yorucu bir  yaparken veya 6zel bir sorunum varken hile i
arkadalarima icten bir ilgi ve nezaket gosteririm.

18. Ciddi sonuclar dgurabilecek konularda, giérleri benimle ayni
distincede olmasa bile fikirlerimi duristce ifade ederi

19.1s arkadalarimi, fikirlerini ve énerilerini agiklamalari yémde motive
ederim.

20.Gorevlerimi az hata ile tamamlarim.

21. Gorevlerimi gerekenin tzerinde bir dikkat sarfesdkeyaparim.

22.Surekli simden ayrilmak istedimden bahsederim.

23. Her zamansteki durumumun olumlu yénlerinden ¢ok olumsuz
yonlerini vurgulamay: tercih ederim.

24.Her zaman dakikimdir.

25.1sime belirlenm§ mola saatleri dinda ara vermem.

26. Kurumdaki dgisimleri yakindan izlerim ve derleri tarafindan kabul
edilmesinde aktif rol oynarim.

27. Kurumun imajina olumlu katki gkayacak bitun faaliyetlere gonalli
olarak katilirm.

28. Kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer alirva tartsmalara aktif
olarak katilinm.

29. Kurumdaki gemelere rahatlikla ayak uydururum

30.1slerimi her zaman zamaninda tamamlarim.

31.Kurumu elgtiren ¢algsanlara kagi kurumu savunurum.

32. Kurumdan faydalanabilecek herkese kurumun hizmeitereklamini
yaparim.

33. Kurum dgindaki kkiler kurumu elstirdiklerinde kurumumu savunurunp

34.Kurumumu dsarida gururla temsil ederim. |
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EK.2
MULAKAT SORULARI
1. Yeni ke balayanlar da dahil olmak tzere, butgrarkadalariniza yardimci olur

musunuz? Neden ve nasil? (gergkile yerini alma, programini ona gore

duzenleme,se ve ortama ajtirma)

2.1s arkadalariniza yardimci olmak igin, gereginde, ilkelerinizden 6diin verir
misiniz? Neden ve nasil?

3.Isinizi yaparken disiplin ve zamanlama konusundalmasranirsiniz? Neden ve
nasil? (mola, dakiklik, hata, devamsizlik)

4. Isinizden zaman zamagkayet eder misiniz? Neden ve nasil?
(olumsuzluklar daha fazla dikkate alma ve @thar sten ayrilma dglincesi)

5. Isinizle ilgili hareket ederkeryiarkadalarinizla gorg alisverisinde bulunur
musunuz? Neden ve nasil? (bilgi ve ongirgelistirme, sorun ¢cikmamasi)

6. Sorunlu ve sikici durumlarda bile nazik ve ilgiisinizdir? Neden ve nasil?

7.1s arkadalarinizi fikirlerini agiklamalari yoniinde cesaretlirir misiniz? Neden ve
nasil?

8. Kurumunuzun gejmesi yoninde etkili olmaya cgilt misiniz? Neden ve nasil?
(Toplantilara katilma, 6neri, gtei, tanitim, savunma, gigsim ve gurur duyma)

9. Konu ile ilgili eklemek istediniz herhangi bisey var mi1?
Ornek verebilir misiniz?
Elestirileriniz neler olabilir?

Beklentileriniz neler olabilir?
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