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OZET

Bu calismada kariyer yonetimi ve kariyer yonetiminin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkileri incelenmistir. Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde kariyer ve kariyer yOnetimi kavramlari agiklanmis, kariyer yOnetim
siireci, bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi ile kariyer yonetimi uygulamalar1 ve
kariyer sorunlar1 incelenmistir. ikinci béliimde 6rgiitsel baghlik ele alimmistir. Bu
boliimde, orgiitsel baglilik kavrami tanimlanarak benzer kavramlarla iligkisine
deginilmis, Orgiitsel bagliligin siniflandirmalari, orgiitsel bagliligr etkileyen
faktorler ile orgiitsel bagliligin gdstergeleri iizerinde durulmustur. Uciincii
boliimde kariyer yoOnetiminin oOrgiitsel baglilik {izerine etkisini belirlemek

amaciyla yapilan aragtirmadan elde edilen bulgular verilmistir.

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



ABSTRACT

The subject of this study is to examine the use of career management and
its effects on organizational commitment. The study consists of three parts. The
career and career management are explained at the first part; individual and
organizational career management, career management applications and its
problems are also analyzed. At the second part, the organizational commitment is
approached. In this part, the concept of organizational commitment is defined and
its relations with similar concepts are mentioned. Also, the classification of
organizational commitment, factors that effect organizational commitment and the
indicators of organizational commitment are emphasized. At the third part of this
study, the findings from the results of a questionnaire are given which is applied
on employees to examine the effects of career management on organizational

commitment.

Keywords: Organizational Commitment, Career Management, Career Planning.
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GIRIS

Gilinlimiiz kiiresel rekabet ortami, isletmelerin yeniden yapilanmalarini,
strateji ve yonetim uygulamalarinda degisikliklere gitmelerini zorunlu hale
getirmektedir. Dolayisiyla bu durum isletmelerin c¢aligsanlarla iligkilerini yeniden
yapilandirmalarii, calisanlarin ise yeteneklerini gelistirmelerini ve yaratici
olmalarin1 da gerektirmektedir. Isletme ve calisan iliskisi sonucunda olusan ve
calisanin isletmeye karsi hissettigi bagin giiclinii ifade eden orgiitsel bagliligin
isletmenin performansini olumlu yonde etkiledigi bilinmektedir. Diger bir ifade
ile orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin Orgiit amaglarin1 benimsemelerinde isletmede
kalma istegini silirdiirmelerinde, isletme yonetimine ve faaliyetlerine
katilmalarinda, isletme i¢in yaratici ve yenilik¢i bir tavir sergilemelerinde 6nemli
bir olgudur. Bu nedenle isletmelerin, ¢alisanlarin o6rgiite bagliliklarini, ¢alisanlarin
yaptiklari isten ve g¢alistiklart isletmeden memnun olmalarini saglamaya yonelik
uygulamalar i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Bu uygulamalardan biri de kariyer

yonetimidir.

Glinlimiizde isletmeler i¢in calisanin sadece isini yapmasi degil ayni
zamanda kendini siirekli olarak gelistirmesi, takim caligmalar1 i¢inde yer almasi,
orgiitiin ama¢ ve hedeflerini benimsemesi 6nem kazanirken, calisanlar i¢in ise
calistiklar isletmede ilerlemek, daha fazla para kazanmak, sorumluluk iistlenmek,
sayginlik ve prestij elde etmek gibi faktorler daha Onemli hale gelmistir.
Dolayisiyla isletmeler, gerek c¢alisanlarin  bireysel kariyer gelisimini
heveslendirme, planlama ve imkan saglama bakimindan gerekse onlarin igletmeye
katkilarini arttirma ve orgiitsel bagliligi saglama bakimindan kariyer yonetiminde
basarili olmak durumundadir. Diger bir ifade ile calisanlarin daha iiretken
olabilmeleri, verimliliklerinin artirilabilmesi i¢in gerekli bilgi ve becerilere sahip
olabilmesi, orgiitlerinde uzun yillar baglilik duyarak tatmin olmus bir sekilde

caligsabilmeleri i¢in etkin bir kariyer yonetimi sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.



Isletmelerde, ¢alisanlarin drgiitsel bagliliklarini artirmada kariyer yonetimi
uygulamalariin etkisini gormek, orgiitsel baghlik ile kariyer yonetimi arasinda
anlamli iligkiler varsa, bu konuda c¢alisanlarin desteklenmesi suretiyle
bagliliklarimi artirabilmek diislincesinden hareketle tasarlanan bu arastirmanin
temel amaci, kariyer yonetimi calismalarinin ¢alisanlarin oOrglitsel bagliliklari
iizerindeki etkilerini belirlemek olarak ifade edilebilir. Diger bir anlatimla bu
arastirmanin amaci, bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlama, kariyer gelistirme ve
sonuglarinin ¢alisanin isletmeye olan baglilig: iizerinde etkili olup olmadigini

ortaya koymaktir.

Bu amagla gerceklestirilen caligma ii¢c bdliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde kariyer ve kariyer yOnetimi kavramlari agiklanmis, kariyer yoOnetim
stireci, bireysel ve orglitsel kariyer yonetimi ile kariyer yonetimi uygulamalar1 ve
kariyer sorunlar1 incelenmistir. Ikinci boliimde rgiitsel baglilik ele alimmustir. Bu
boliimde orgiitsel baglilik kavrami tanimlanarak benzer kavramlarla iliskisine
deginilmis, oOrgiitsel bagliligin siniflandirilmalari, orgiitsel baglilig1 etkileyen
faktorler ile orgiitsel baglihigin gostergeleri iizerinde durulmustur. Ugiincii ve son
boliimde ise kariyer yonetiminin Orgiitsel baglilik iizerine etkisini belirlemek

amaciyla yapilan arastirmadan elde edilen bulgulara yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM
KARIYER YONETIMIi

1.1. KARIYERIN ONEMIi VE KAPSAMI

Kariyer; akademik, is ve giinliik hayatta ¢ok sik kullanilan bir kavramdir.
Kariyer kavramu, egitim siirecinin daha basinda bireyin hayatindaki yerini alir. Ise
girdigi ilk andan itibaren de asama kaydeder. Birey giderek gelisen kisiligi
cergevesinde yasaminin ilerleyen yillarinda kariyerin daha ¢ok etkisine girer.
Kariyer kelimesi Fransizca yaris yolu (carrierre), Ingilizce meslek (career)
kelimelerinin karsilig1 olarak dilimize girmistir. Tiirkge’ de kullanim alani;
yasam, is ve meslektir (Aytag, 2005: 5). Konuyla ilgilenen arastirmacilar kariyer

ile ilgili ¢esitli tantmlamalar yapmistir. Bunlardan bazilar1 agsagida verilmistir.

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir ig alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasidir (Tortop,

1994: 92).

Secilen bir i hayatinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik

elde etmektir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:159).

Kariyer, bireyin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve

davraniglarin gelisimidir (Tasc1, 2004: 121).

Kariyer, sadece kisinin sahip oldugu isler degil isinden beklentileri, duygu
ve arzularin1 gergeklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi,
beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesidir (Yalgin, 1985:

105).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikilarak kariyer kavrami, bireyin yasami
boyunca {istlendigi islerin tamami olarak tanimlanabilecegi gibi hedefler
dogrultusunda gerekli egitimleri alarak kisinin kendini gelistirme siireci olarak da
tanimlanabilir. Tanimlardan da anlasilacagi gibi kariyer, bireyin gerek 0Ozel

gerekse calisma yasaminda 6nemli rol oynamaktadir.



Kariyer; isi, is disindaki yagsami ve bu yagamdaki rolleri de kapsamaktadir.
Insan, calisma hayatina atildigi ilk giinden itibaren bazi gereksinimlerini
kargilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege yonelik planlari
yaparak hiyerarsik yapida yiikselmek, isinde ilerlemek, basarili olmak ister. Biitiin
bunlar insanin dogasindan kaynaklanan psikolojik olusumundan, tutum, duygu ve
diisiincelerinden soyutlanamayacagi icin, kariyerin bireyin davranigsal yoniini
one cikardig1 goriilmektedir. Bir diger ifade ile kariyerin psikolojik ve sosyal

boyutu 6n plandadir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 199).

Insanlarin ¢alismak istemelerinin, karsiliginda bir gelir elde etmelerinin
temelinde Oncelikle ge¢im kaygisi bulundugu bunun otesinde topluma yararl
olmak, basarili olmak gibi toplumsal beklentilerin de etkili oldugu sdylenebilir.
Ancak ise sahip olmak ve ¢aligmak istemenin nedeni sadece ekonomik ve sosyal
olarak degerlendirmek hatali olacaktir. Calisma ve is aynm1 zamanda bireyin
psikolojik ihtiyaclarina da cevap veren, kisiligin gelismesine onemli katkida

bulunan bir eylemdir (Kececioglu, 1998: 62).

Insan c¢aliyma hayatina basladiginda ¢esitli beklentiler igersine girer.
Kendini gelistirmeye devam ettigi slirece is hayatinda belirli yerlere gelmek, statii
sahibi olmak bunlarla birlikte daha fazla para kazanmak isteyecektir. Bu istekler
ve beklentiler kisiden kisiye degisebilir. Her insan farkl kisilik yapisina, yetenek
ve beceriye sahiptir bu nedenle beklentiler farklilik gdosterebilir. Kariyer

kavraminin kapsami da bu nedenlerden dolay1 kisiden kisiye degisebilir.

1.2. KARIYER YONETIMININ AMAC VE ONEMi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin son yillarda iizerinde &nemle durdugu
konulardan biri kariyer yoOnetimidir. Kariyer yonetimi ile ilgili literatiir
incelendiginde kariyer yonetimi, kariyer planlama ve Kkariyer gelistirme
kavramlarinin zaman zaman es anlamli kullanildig: goriilmektedir. Fakat kariyer
yonetimi; kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarimi kapsayan bir
yonetim siirecidir (Barutgugil, 2004: 321). Bu nedenle calismada biitiinligii

saglamak amaciyla kariyer yonetimi kavrami tercih edilmis ve kullanilmistir.



Kariyer yonetimi, calisanlarin islerinde ilerlemek, iist diizeylere gelmek
istemeleri, aldiklar1 egitim, yetenekleri, kisilik 6zellikleri, kendilerini gelistirme
diizeyleriyle yakindan iligkilidir (Kozak, 2001: 18). Literatlirde yer alan kariyer

yonetimi ile ilgili ¢esitli tanimlamalardan bazilari1 asagida verilmistir.

Kariyer yoOnetimi, bireyin organizasyon kiltliriinii benimsemesi,
organizasyon amaci ile ortiismesi, iy doyumu ve iste kalmasi i¢in temel belirleyici
bir faktordiir ve bu yonetsel yaklasim calisanin potansiyelini maksimize etmek

icin bagvurulan bir uygulamadir ( Tasc1, 2004: 121 ).

Kariyer yoOnetimi, c¢aliganlarin ihtiyaglarii tahmin etmek ve kariyer
hedeflerine ulagmalari i¢in gerekenleri planlama, stratejileri saptama ve uygulama

siirecidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 216).

Kariyer yonetimi, calisganin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine

yardimc1 olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir (Tastan, 2005).

Yukarida yapilan tanimlar dogrultusunda kariyer yonetimi kavramini;
insan giicii ihtiyaclarin1 belirleyerek, bireylerin kariyerleri ile ilgili amaglarina
ulagmasini saglayan bir yonetim siirecidir seklinde tanimlamak miimkiin olabilir.
Bu siire¢ amaglarin ve hedeflerin saptanmasi, planlanmasi ve uygulanmasi ile
yuritilir.

Kariyer yonetiminin genel amaci, ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerini analiz
ederek isletmedeki tiim calisanlarin tatminini saglamaktir. Kariyer yonetiminin

amaglarini su sekilde sayilabilir (Aktan, 1999):

1. Calisanlarin memnuniyetini, tatminini saglamak,

ii. Insan kaynaklarindan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak,
iii. Calisanlart motive etmek,

iv. Iste ilerleme konusunda gerekli diizenlemeler yapmak.

Diger yandan kariyer yonetim uygulamalar1 ile dogru insani dogru
zamanda dogru yerde bulundurmak amaglanmaktadir. Boylece ilgi, tercih ve is
odiilleri ile beceri, yetenek, bilgi ve is talepleri uyumlastirilmis olmaktadir (Aytac,
2005: 118).



Isletmelerde kariyer yonetimine énem verilmesinin nedeni, bireyin is
doyumunu ve isletmede kalmasin1i saglamak amacina yoneliktir. Kariyer
yonetimiyle ¢alisanlarin kurum i¢indeki hareketlilikleri saglanir ve boylece kisiler
motive edilir. Iyi bir kariyer yonetimi uygulanan isletmelerde kisiler bir siire sonra
hangi statiide olacaklarinin bilebilir veya tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi,

onu isine ve isletmeye baglar, motivasyonunu saglar (Aktan, 1999).

1.3. KARIiYER YONETIM SURECI

Kariyer yonetimi konusunda da bahsedildigi lizere kariyer yonetim
siirecini, kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalar1 olusturmaktadir. Bu
boliimde kariyer planlama ve kariyer gelistirme kavramlarinin amag¢ ve dnemine

yer verilmigtir.

1.3.1. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesi ile calismakta oldugu organizasyon i¢indeki ilerleyisinin
ya da somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir (Tasci, 2004: 122). Baska bir
tanima gore; bireysel kariyer hedefleriyle isletmenin olanaklarinin
uzlastirtlmasidir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2001:163). Kariyer planlamas kisi
tarafindan, igletme tarafindan veya her ikisinin igbirligi i¢inde yapilabilir. Kariyer
planlamasi igletmelerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve isletmenin hedeflerini
ortak bir noktada bulusturarak; verimliligi artirmak i¢in insan kaynaklari

yoOnetiminin vazge¢ilmez bir uygulamasi olmustur.

Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin degismesi,
isletmelerin  gelecekteki ihtiyaglari, isletmeleri kariyer planlamast ve
gelistirilmesine 6nem vermeye yoneltmistir. Kariyer planlama sirket i¢indeki tiim
calisanlar i¢in yatay ve dikey kariyer olanag1 yaratmay1 hedeflerken, isletmelerin
hedeflerine de kisa slirede ulasmayir amaclar (Aytag, 2005: 142). Kariyer

planlamasinin amaglarini sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2005: 170):



i. Insan kaynaklarmin etkin kullanimi saglamak,

ii. Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini i¢in ¢alisanlarin gelistirilmelerini saglamak,

iii. Yeni ve farkl bir alana giren ¢alisanlarin degerlendirilmesini saglamak,

iv.lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarisinin
yiikseltilmesini saglamak,

v. Calisanlarin sadakatini, i tatmini ve ise baghiligini saglamak,

vi. Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin daha iyi daha iyi belirlenmesini

saglamak.

Isletmeler agisindan kariyer planlamasinin genel amaci, calisanlarin
gereksinimlerini, yeteneklerini ve amaglarini igletmede su anda mevcut olan veya
gelecekte meydana gelecek firsatlarla ve olanaklarla eslestirmektir (Eroglu, 1995:
21).

Egitim seviyesi ve mesleki elemanlarin sayisinin artmasi, diisiik ekonomik
biliylime ve bunun sonucunda orgiit icinde ilerleme firsatlarinin artmasi, kisisel
yasam planlamasi ile is hayatinin kalitesi arasinda artan orandaki iliski, esit
istihdam firsat1 yasalar1 ve resmi olmayan baskilar nedeniyle isletmeler kariyer

planlamasina 6nem vermektedir (Aytag, 2005: 141-142).

1.3.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer planlarinin gergeklestirilmesi igin kariyer gelistirmeye ihtiyag
vardir. Kariyer gelistirme, kariyer segimine, se¢ilen kariyere uyum gostermeye ve
bu yolla calisanin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine katki

saglayan bilingli etkinliklerdir (Stimer, 2007).

Kariyer gelistirme programlar1 gerek isle ilgili gerekse is dist konulardaki
ilgi ve becerileri kapsar. Bu programlarin etkili olabilmesi insana odakli ve
ozendirici olmasma baghdir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 214). isletmenin,
calisanlarin kariyer gelisimini desteklemesi, onlarin daha uzun siire isletmede
kalmasini ve yliksek potansiyele sahip yoneticilerin sirkete daha ¢cok baglanmasini

saglar.



Kariyer gelistirme programlart su amacglara hizmet etmektedir (Can,

Akgiin, Kavuncubasi, 2001: 166):

i. Mevcut isleri yaninda gelecekte yiiklenecekleri isleri de etkili bicimde
basarmasi i¢in c¢alisana ihtiyag duyacagr beceri ve deneyimi
kazandirmak,

ii. Verim kayiplarin1 azaltmak ve verimliligin artirilmasini saglamak,

iii. Gelecekte isletme gereksinimlerini karsilamak i¢in yonetici potansiyeli
yaratmak,

iv.Isletme icinde ¢alisanin bireysel gelisme, yetkinlesme ve esneklik
arzularina cevap veren bir ¢aligma ortami yaratmak,

v. Isletmenin hedef ve ilkelerinin benimsenmesini, kabullenilmesini

saglamak.

Isletmede bir kariyer gelistirme programinin olusturulmas: hem isletme
hem de calisan acisindan Onemlidir. Calisan agisindan kariyer gelistirme,
calisanin kendi gelecegini ve kariyerini planlamasimna olanak taniyarak
giidiilenmesini saglar. Isletme agisindan ise, ¢alisanin tatmini ve isletmeye
baghiliginin artirilmasi, c¢alisganin kariyer hedef ve planlarini hazirlarken daha
gercekei davranilmasini saglama ve calisan becerilerinin zenginlestirilmesi gibi

yararlar saglamasindan dolay1 6nem tasir.(Sabuncuoglu, 2005: 174).

1.4. KARIiYER YONETIMININ BOYUTLARI

Kariyer yonetimi birey ve isletme agisindan ele alinmasi gereken ve
birbirleriyle karsilikli etkilesim i¢inde bulunan iki boyutlu bir kavramdir (Tastan,
2005). Birinci boyutta ¢alisanin kariyer beklentileri diger boyutta ise isletmenin
gelecekteki gereksinimleri etkili olur. Bu iki boyutun isletmenin stratejileri
dogrultusunda biitlinlestirilmesi gerekir. Bununla birlikte gerek birey gerekse
isletme kariyer yonetim sisteminin olusturulmasini gerceklestirmek amaci ile

cesitli faaliyetlerde bulunmalidir. Kariyer yoOnetimi, her iki tarafa da bu



sorumluluklar1  yiikleyerek amacglarin  entegrasyonun  gerceklestirilmesini

saglamaktadir (Barutgugil, 2004: 325).

Bu ¢alismada ele alinan kariyer yonetiminin bireysel ve orgiitsel boyutlari

asagida aciklanmaya calisilmaktadir.

1.4.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, kiginin kendisi hakkinda 6grendikleriyle baslar. Bu
kendini tanima ve degerlendirme siirecinde kisi kendi arzu, istek, zaaflari, deger
ve tutumlari, amaglar1 ayrica orgiitteki kariyer firsatlari hakkinda bilgiler edinir.
Bireysel kariyer yonetimi, bireyin is yasamina iliskin hedeflerini gerceklestirmesi
amact ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra etmesi,

koordinasyonu ve degerlendirmesidir (Ozden, 2006).

Bireysel kariyer planlama konusunu agiklamadan Once bireysel kariyer
planlama ile ilgili olarak kariyer evreleri ve kariyer kaliplar1 kavramlar {izerinde

durmakta yarar goriilmektedir.

1.4.1.1. Kariyer Evreleri

Birey yasami boyunca c¢esitli evrelerden gecer. Bireyin kariyerinde

gecirmek durumda kaldig1 evreleri arastirmacilar farkli siniflara ayirmiglardir.

Aldemir, Ataol ve Budak (2001: 205), kariyer evrelerini ii¢ baglik altinda
toplamislardir. Bunlar, ¢calisma yasaminin baslangici, ¢aligma yagsaminin ortasi ve

calisma yasaminin son yillaridir.

Can, Akgiin ve Kavuncubasi (2001: 160), kariyer evrelerini is Oncesi
donem, ise giris donemi, kariyerde ilerleme asamasi, kariyerini koruma agamasi

ve emeklilik asamasi olarak siniflandirmaktadir.

Aytac (2005: 60) kesif, kurulma (Orgiite giris ve kariyer baglangici),

kariyer ortasi, kariyer sonu, azalma (emeklilik) olarak siniflandirmaktadir.



Sabuncuoglu (2005: 171) kariyer evrelerini, kendini tanima (kesfetme),

kurma, orta kariyer, ge¢ kariyer ve inis olarak siniflandirmaktadir.

Ozden (2006) ise kesfetme, kurma, kariyer ortas1 ve kariyer sonu olarak

siniflandirmaktadir.

Bu siniflandirmalardan yola ¢ikilarak kariyer evreleri genel olarak dort
baslik altinda toplanabilir. Bunlar Sekil 1°de goriildiigii gibi, baslangi¢ yani
kendini tanima kesfetme, kurma (isletmeye giris), kariyer ortasi ve kariyer sonu

(emeklilik) evreleridir.

Kesif Kariyer Kariyer Kariyer
A
Baslangict Ortast Sonu
'§ Yetiskin diinyasina | Kurulma 'Birinin kendinin P
= ulasma ' olmasi Biiylime- - |
> 1 b
' Yerlesme s '
! N 1 Stirdlirme N
Deneme ! N ' N
o : N "
<ZC . N Azalma s
5 ! Durgunluk*, N
) Aragtirma e o AN
~ 1 Ilerleme !
m 1
~ . ' |
Okuldan is hayating Ilk ise giris 1Kabullenme Performans ya azalar [Emeklilik
gecis | ya yﬁkselir: ya da duraklar |Yash olarak
: ' ddlandirilan kisiler
= ! ! >
A 15 20 25 30 35 40 45° 50 55 60 65 70 75 Yashlik
Ozdeslesme Samimiyet-Dostluk Uretkenlik Biitiinliik Diirtistliik

Sekil 1. Kariyer Asamalar1 Modeli
Kaynak: Aytag, Serpil. Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi
Gelisimi ve Sorunlari. 2. Baski. Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005, 63.

1.4.1.1.1. Kendini Tammma (Kesfetme)

Bu evre bireyin c¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetigskinlik donemlerini
kapsamaktadir. Daha ¢ocukluktan itibaren bireyler, ¢esitli meslekler hakkinda
bilgi sahibi olur ve ilgilenmeye baslarlar (Ozden, 2006). Cocuklar, anne, baba ve
yakinlarin mesleklerini tanir ve onlardan etkilenir. Ergenlik doneminde meslekler

hakkinda daha kapsamli bilgiler edinirler. Ogrenim goérmek istegi alam bu
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donemde belirlerler. Yani kisisel gozlemleri sonucu geng yetiskinin meslek sectigi
donem kendini tanima ve kesif donemidir. Bu donemde kisiler kariyerleriyle ilgili
olan ya da olmasi olas1 egitimleri alirlar. Gilivenlik, emniyet ve fizyolojik
gereksinmeler Oncelikli durumdadir. Bu donem yaklasik 25 yasinda son bulur

(Aytac, 2005: 64).

1.4.1.1.2. Kurma

Kurma evresi is aramayla baslar ve ilk ise baslamayi, isi 6grenmeyi ve
gergek diinya ile tanigmayi igerir (Sabuncuoglu, 2005: 171). Kisi, giivenlik ve
emniyet gereksinmelerine agirlhik vermektedir Birey kariyer amaglarini
belirledikten sonra amaglarina ulagsmak i¢in ¢aba harcar. En az bes yillik bir

stirectir (Barutgugil, 2004: 327).

1.4.1.1.3. Kariyer Ortasi

Bu evrede birey, kurma asamasinda gosterdigi cabalar sonucu kariyerinde
belli bir yere gelmistir. Bu evrede giivenlik gereksinmesinin dnemi azalmakta;
basar1, sayginlik ve ozgiirlik gereksinmeleri 6n plana ¢ikmaktadir (Can, Akgiin,
Kavuncubasi, 2001: 160). Birey arttk bir 0Ogrenciden ¢ok uygulayict
durumundadir. (Sabuncuoglu, 2005: 171). Bu donem aymi zamanda yeniden
degerlendirme donemidir. Birey, kariyer hedeflerini gozden gecirir, bunun
sonucunda is degisikligi karar1 da alabilir. Kariyer ortasinin sonlarina dogru ii¢
olasilik ile karsilasilir (Kaynak, 1996: 182). Bu olasiliklart Sekil’ 2 de goérmek

mumkinddr.
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Kariyer
Geligimi Gelisme

Plato

Gerileme

Kesfetme

Yaslanma Siireci
Sekil 2. Bireysel Kariyer Grafigi

Kaynak: Sabuncuoglu, Zeyyat. Insan Kaynaklar1 Y&netimi. 2. Baski. Bursa: Alfa
Aktiiel, 2005, 172.

[k olasilik, birey orta kariyer noktasina geldiginde basarilarin siirdiiriirse
gelisme egrisine gecer. Yikselmenin durdugu, yeknesak bir yasam siirecine
gecerse plato egrisine geger. Ugiincii olasilik da kariyer ortasi evresinin sonlarinda

bireyin bir gerileme siirecine girmis olma durumudur (Kaynak, 1998: 182).

1.4.1.1.4. Kariyer Sonu

Birey yine olgunluk dénemindedir ancak fiziksel olarak yaglanmistir. Bu
donemde Ogrenme yavaslamistir, buna karsin biiylik bir tecriibe birikimi
kazanilmigtir. Birey bu devrede daha ¢ok 6gretici konumdadir. Bu konumu ile de

cevresinden saygi goriir (Ozden, 2006).

Kariyer sonunda emeklilik gerceklesir. Kisi is yogunlugu nedeniyle vakit
ayiramadig1 hobilerine veya calisirken yapma imkani bulamadigi etkinliklerle
ilgilenebilir. Bazi bireyler de emekli olduktan sonra calisma hayatindan

kopmayarak calistiklari isletmede danigman olarak kalmay1 tercih etmektedir.
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1.4.1.2. Kariyer Kaliplar:
Kariyer kalibi, bireylerin ¢alisma yasami boyunca is ve kariyerleri ile ilgili
davraniglarin1 ifade eder ve genel olarak dort grupta toplanir (Can, Akgiin,

Kavuncubasi, 2001:164):

i. Kararli Kariyer Kalibi: Birey okulu bitirir, ¢alismaya baglar ve kariyeri

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

ii. Geleneksel Kariyer Kalibi: Bu kariyerde yer alan kisi isletmenin hiyerarsik
yapist icinde yiikselir. Calisanlar ayni isletmede kalarak basamaksal sirayi
izleyebilir veya isletmeden isletmeye dogrusal kariyeri izleyerek hareket edip

kariyerini siirdiirebilir (Aytag, 2005: 194).

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

gecerek siireci yeniden baglatirlar.

iv.Coklu Deneme Kariyer Kalibi: Bu kalib1 izleyen birey bir iste uzun siire
calismamakta, bir isi deneyip bagka bir ise gecmektedir. Birey kararli agsamaya

gececek kadar ayni iste caligmamaktadir.

1.4.1.3. Bireysel Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi i¢in hedeflerin belirlenmesi gerekir, belirlenen bu
hedeflere ulagmak i¢in planlara ihtiya¢ vardir. Bireylerin kendilerini ¢ok iyi
tanimalar1 kendilerine uygun bir ise sahip olmalar1 agisindan ¢ok dnemlidir.
Bu nedenle planlar bireysel beceri ve ilgi alanlarina gore yapilmalidir. Bireysel

kariyer planlamasi dort asamadan olusmaktadir (Tasc1, 2004: 124-125).

i. Kendi Kendini Degerlendirme Asamast: Kariyer planlamasi bireyin kendisini
tanimasiyla ne istedigini bilmesiyle baglar. Kariyer planlamasi i¢in birey beceri
ve yeteneklerini, degerlerini, ilgi alanlarini, ihtiyaglarim1 ¢ok iyi analiz
etmelidir. Kisaca birey giiclii ve zayif yonlerini tespit etmek icin kisisel analiz

yapmalidir.
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ii. Firsatlar1 Tamima: Bu asamada birey, meslekler, is c¢evresi hakkinda bilgi
toplar. Birey calistigi veya calisacagi isletmeden ne bekledigini analiz
etmelidir. Bu konudaki bilgi edinebilecegi kaynaklari; internet, gazeteler,
mesleki dergiler, insan kaynaklar1 danigsmanlik sirketleri, aile ve arkadaslardir.
Birey, edindigi bilgiler dogrultusunda sosyal yardim imkanlar1 sunan, daha
yiiksek ticret veren, calisanlarina gelisim ve kariyer imkanlar1 sunan isletmeleri

belirleyecek ve bu isletmelerde ¢aligmak isteyecektir.

iii. Hedefleri Belirleme: Birey, firsatlart arastirdiktan sonra elde ettigi bilgileri
degerlendirir, kendi Ozelliklerini de g6z Oniine alarak hedefler koyar.
Amaglarin planlanabilmesi i¢in hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Bireyin
ilgi alanlar1 degisebilir buna bagl olarak da hedefler degisebilir. Degisen
kosullara gore bireyin hedeflerinin degigsmesi ¢ok normaldir. Hedef
belirlemede dis cevre analizi ve kisinin giiclii ve zayif yonlerini tanimasi

kariyer stratejisinin 6nemli adimlaridir.

iv. Planlar1 Hazirlama: Birey, bu asamada belirledigi hedeflere ulasmak icin
planladig: kariyer kararini uygulamaya gecer. Birey yardima ihtiya¢ duyabilir.
Isletme icersinden insan kaynaklar1 sorumlusu ve yoneticisinden yardim almak
isteyebilir. Isletmeler ¢alisanlara bu tiir hizmetleri sunmali, ¢alisanlarina bazi

olanaklar yaratmalidir.

Internet teknolojisinin gelismesi ve yayginlasmasiyla birlikte bazi
firmalar, 6zellikle bireysel kariyer planlama konusunda internet {izerinden hizmet
vermeye baglamistir. Yurtdisinda www.career-planning.com ve benzeri bir¢ok
site licret karsilig1 cesitli testler uygulayip, kullaniciya profesyonel olarak destek
olmaktadir. Bu tiir siteler ayn1 zamanda cesitli bilgileri arsivlerinde sunmaktadir.
Ornegin, sozii edilen sitede (Nisan 2007), 867 adet meslek tanimlanmis ve her

birinin ayrintil agiklamasi yapilmistir.
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1.4.1.4. Kariyer Planlamasinin Bireye Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasiin bireylere sagladigi faydalar son derece dnemlidir.

Bu faydalar su sekilde 6zetlenebilir (Aytag, 2005: 145):

i. Daha iyi bir is, daha ¢ok para, artan sorumluluk, hareketlilik ve verimlilik

artirma becerisi kazandirir,
i1. Kisisel gelisimi artirir,
iii. Bireyi motive eder,

iv.Bireyin saygmlik, taninma, ciddiyet ve kendini gerceklestirme gibi

ihtiyaglarinin karsilanmasini, tatmin edilmesini kolaylastirir.

v. Bireyin fiziksel, sosyal, zihinsel, kapasitelerinden ydneticilerin haberdar

olmasini saglar.

vi. Bireyin spesifik konularda kariyer hedeflerini belirleyerek, potansiyel

yeteneklerini harekete gecirmelerini saglar.

vii. Bireyi potansiyel yeteneklerini her an kullamima hazir hale getirmek igin

tesvik eder.

1.4.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Isletmeler, calisanlarin iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak onlarin
kariyerlerinin yOnetimini {istlenip yeni kariyer planlarin1 yapmalarina katkida
bulunur. Oncelikle isletmelerde kariyer ydnetim sisteminin kurulabilmesi igin
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkin olarak uygulanmasi gerekmektedir. Ciinkii
kariyer yOnetimi; ise alma, personel se¢imi yapma, egitim ve gelisim,
iicretlendirme, terfi gibi tiim insan kaynagim1 gelistirme faaliyetleriyle

baglantilidir (Barutcugil, 2004: 330).

Orgiitsel kariyer ydnetiminde, is analizleri yapilarak is ve gdrev tanimlari
olusturulur. Olusturulan is ve gorev tanimlarina gore ihtiya¢ duyulan pozisyona

uygun insan kaynaginin bilgi, beceri ve yetenekleri belirlenir. Pozisyona uygun
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adaylarin se¢iminden sonra ¢alisanin performans Ol¢limii yapilir. Performans
degerleme sonuglarina gore calisanin giiclii ve zayif yonleri belirlenir. Zayif
yonlerinin giiglii hale getirilmesi ve orgiite faydasinin artirilmasi i¢in egitim ve
gelistirme faaliyetleri gerceklestirilir. Calisan ayn1 zamanda bir iist pozisyon i¢in

hazirlanir. Performans artisi da ticret artistyla odiillendirilir.

Kariyer yonetiminin iyi sekilde uygulandigi isletmelerde calisan hangi
pozisyonda oldugunu, gerekli basarilar1 ve performansi sagladiktan sonra hangi
pozisyonlara terfi edebilecegini ve bu pozisyona gelebilmesi icin hangi
hazirliklart yapmasi ve hangi donanimlara sahip olmas1 gerektigi konusunda bilgi

sahibi olacag1 soylenebilir.

1.4.2.1. Kariyer Yonetiminin Diger insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar ile

Tliskileri

Yukarida da bahsedildigi gibi kariyer yonetimi, ise alma, insan kaynaginin
bulunmasi ve secilmesi, insan kaynaginin planlanmasi, egitim ve gelistirme, is
analizi ve ig tanimlari, performans degerleme ve licret yonetimi faaliyetleriyle
iligkilidir. Bu yiizden bir isletmenin kariyer yonetim sisteminin tam isleyisini
ogrenebilmek i¢in, diger insan kaynaklar siirecleri ile iliskilerini de anlamak ve
bu sistemlerin de isleyisini de Ogrenmek gerekecektir. Asagida kariyer
yonetiminin diger insan kaynaklar1 fonksiyonlari ile iligkileri asagida agiklanmaya

calisilmustir.

1.4.2.1.1. insan Kaynaklar1 Planlamas:

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin gereksinim duydugu isgiiciinii
ongoriileme ve bu gereksinimi karsilamak igin gerekli isleri asama asama
diizenleme siirecidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 39). Bir bagka tanima gore;
insan kaynaklar1 planlamasi, bir isletmenin gereksinim duydugu, nicelik

yoniinden yeterli, nitelik yoniinden gecerli, gorevler yoniinden tutarli, zamanlama
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yoniinden uygun, ekonomik ydnden hesapli insan kaynaklarmmin elde edilmesi

siirecidir (Findik¢1, 2006: 128).

Insan kaynaklari planlamasi faaliyeti sonucunda, orgiitsel amaglara
ulagsmay1 saglayacak gerekli niteliklere sahip, gerekli sayida personeli gereken
zamanda saglayacak hareket programiin hazirlanmasi amaglanir (Tonus, 2004:
47).

Ayni zamanda insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin ihtiya¢ duydugu
yetenekli insan giiciinii, kalite ve miktar yoniinden saglamak ve ¢alisani isletmede

tutabilmek ag¢isindan yararlidir (Can, Akgilin, Kavuncubasi, 2001: 92).

Kariyer yonetimi, Orgiitiin insan kaynaklarmin gelistirilmesi siireci
olduguna gore, insan kaynagini planlama siirecinden elde edilen veriler, kariyer
yoOnetim siirecinin girdisini olusturacaktir. Diger bir deyisle isletme gelecekte
ihtiya¢ duyacagi calisani, kariyer yonetimi ara¢ ve uygulamalar ile bugilinden
gelistirmeye baslayacaktir (Ozden, 2006). Ozetle, isletmeler insan kaynaklari
planlamas1 yaparak gelecekte hangi pozisyonlarin bosalacagini, hangi yeni
pozisyonlarin agilacagini belirler, kariyer planlamasi sayesinde bu pozisyonlara
gelebilecek calisanlar1 belirlenmis olur ve calisanlarin gerekli becerileri ve
donanimlar1 edinebilmesi ve eksikliklerini gidermesi i¢in egitim programi

diizenler.

1.4.2.1.2. Is Analizi ve Is Tanimlar

Insan kaynaklari yéneticisi isletme icinde insan kaynaklarmin etkili
kullanimimi saglamak i¢in tasarlanacak programlarin gelistirilmesinde ve
yonetiminde is yapisiyla ilgili bilgilerden yararlanir. Bu bilgiler de is analizleri
yoluyla elde edilmektedir. Is analizi, isletmede ¢alisan tarafindan yerine getirilen

tiim iglerin ayrintili big¢imde incelenmesidir (Giilten, 2007: 10).

Is analizlerinden elde edilen bilgiler is tanimlar1 seklinde ozetlenir. Is
analizleri organizasyonel amaglara uygun c¢ok sayida bilginin elde edilmesini de

saglar.
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Calisanlarin gorevlerini, sorumluluklarini, kendilerinden bekleneni anlayip
isi hakkinda bilinglenmesini saglar. Ayrica isin yapisina gore calisana
verilebilecek {icret dis1 haklarin da tespit edilmesine yardimci olur (Tiirkiye Is

Kurumu, 2007).

Is tanimlari, is bagvurularmin daha kolay degerlendirilip uygun adaylarin
secilmesini saglar, ¢alisanlarin ige yerlestirme, tayin, terfi ve transferine yardimci
olur. Is analizi her bir ise ve pozisyona ilisin bilgileri net bicimde aciklayarak
buralarda calisacak kisilerin kariyer planlarmin saglikli bicimde yapilmasini

saglar (Sabuncuoglu, 2005: 61).

1.4.2.1.3. insan Kaynagim1 Bulma ve Se¢cme

Insan kaynagini secme, isletmede bosalan veya bosalacak pozisyonlara, ic
ve dis kaynaklardan bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun kisi ya

da kisileri segmektir (Tiitlincli, Tarlan ve Mamyrkulov, 2003: 116-117).

Ihtiya¢ duyulan insan kaynagimi bulunmasinda hangi kaynaklarin tercih
edilecegi isletmenin insan kaynaklar1 politikasinca belirlenir. Burada iki yol
vardir. Bosalan isleri doldurmak icin i¢ kaynaklardan yararlanmak veya dis
kaynaklara bagvurmak. I¢ kaynaklardan yararlanma sz konusu ise bosalan islere
yine isletmede calisan diger elemanlarin yatay (transfer) ya da dikey (yiikselme)
diizeyde atanmalar1 ile gerceklesir (Dolgun, 2007: 110). Terfi ve transfer
konulariyla ilgili kapsamli bilgi kariyer yonetimi uygulamalari bdliimiinde

verilecektir.

1.4.2.1.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede
yliklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basaril
yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgi ufuklarii genisleten, diisiince, rasyonel
karar alma, davramis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler
yapmay1 amaglayan bilgi, gorgii ve becerileri artiran eylemlerin tiimiidiir (Bingol,

2006: 314).
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Egitimler hem isletmeye hem de ¢alisana katki saglamaktadir. Isletmelere
sagladig1 katkilar1 iiretim artisi, kalite artisi, zamandan tasarruf, is kazalarinin

azalmasi, fazla mesaide azalma olarak siralanabilir (Basaran, 1991: 4).

Calisana sagladigi katkilar1 da soyle 6zetleyebiliriz; terfi olanaklari, egitim
artikga iretim, iiretim artikca licret diizeyinde yiikselme, moral ve oOzgiliven
duygusunda ytlikselme, is bilgisi ve deneyimin artmasi sonucu is tatmini saglama

(Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2001: 49).

Eksik taraflarin giderilmesi, bireyin hem kendisine hem de bulundugu
organizasyona katkisinin daha fazla olabilmesi hem is gerekleri hem de kisisel
gelisim amaciyla egitimler stirekli olarak planlanmalidir. Rekabet, sektorde
edinilen konum, varligim1 siirdiirmek, gelecek hedeflere ulasma acisindan,
sadakati yliksek ¢alisanlar yaratmanin en 6nemli yolu egitimdir. Ayrica 6nemli bir
motivasyon kaynagidir (Ariduru, 2006). Is basariminin yiikseltilebilmesi igin
caliganlarin 1yi bir egitim almasi ve Orgiitte saglanan kariyer gelistirme
olanaklarindan yararlandirilmasi gerekmektedir. Ise yeni baslayan ¢alisan igin ise
gore bir egitim almis olmas1 aranir, ancak uzun siiredir orgiitte calisanlarin yeni
durumlarina uyum saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmeleri i¢in orgiit ici
gelistirme imkanlarindan yararlandirilmalari, bireysel ve Orgiitsel tatminin
saglanmasi buna bagli olarak da orgiitsel baghiligin saglanmasi agisindan énem

tagimaktadir.

1.4.2.1.5. Performans Degerleme

Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin, o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini, nicel
ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Performans yonetimi, orgiitiin uzun vadeli
amaclar1 ve planlar1 dogrultusunda performans amacglarimin ve hedeflerinin
belirlenmesini, yonetimin beklentilerini personele iletmesini, performansin

izlenmesini, Olciilmesini ve degerlenmesini, personelin bilgisinin ve becerilerinin
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gelistirilmesini, iicret yonetimini, kariyer yonetimini, motivasyon ve disiplinle

ilgili teknikleri i¢eren bir kavramdir (Benligiray, 2004: 141-142).

Calisanlarin sirket i¢indeki kisa ve orta vadeli kariyer hedeflerinin sirket
tarafindan anlasilmast ve yakin gelecekte calisanin ne tiir gorevler
iistlenebileceginin ~ belirlenmesi ~ amaciyla  performans  degerlendirme
goriismelerinden edinilen bilgiler (performans degerleme sonucunda belirlenmis
olan c¢alisanin giliglii ve gelisime agik yonleri, c¢alisanin tercihleri)
kullanilmaktadir. Performans degerleme ¢iktilari, “orgiitsel yedekleme” siirecine

de girdi saglar. (Sentiirk, 2004).

Performans degerleme ile ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif yonleri belirlenir. Bu
bilgiler sonucunda g¢alisanin terfi etmesine, kariyer planlamasinin yapilmasina,
icretinin artirilmasia, gorevinin degistirilmesine, isten c¢ikartilmasina, iginin

zenginlestirilmesine karar verilir (Trahant, Koonce, 1997: 86).

Calisan ise kabul edilip yerlestirildikten ve egitim aldiktan sonra
yoneticilerin ¢alisandan bekledigi is basarma ol¢iitlerine nasil ulasacagini bilmek
hakkina sahiptir. Calisanin ilk amiri ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur.
Yiikselme imkani ¢ogu ¢alisan i¢in onemlidir. Basarilarimi artirmak, kendilerini
daha iyi islere hazirlamak i¢in neler yapabileceklerini bilmek isterler. Bu durum
kariyer yonetimi i¢in performans degerlendirmenin geregini ortaya koymaktadir

(Yoder vd., 1998: 15).

Ozetle, egitim, kariyer ve performans yonetim sistemleri arasinda siki bir
iligki vardir. Calisanlar kariyerlerinde belirli noktalara gelebilmek, gelisimlerini
siirdiirebilmek icin egitimler alirlar ve alinan egitimler ¢alisanlart gelistirdikge,
calisanlarin performanslar1 artar ve dolayisiyla sirket igersindeki ilerlemeleri

devam eder.
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1.4.2.1.6. Ucret Yonetimi

Ucret, ekonomide emegin fiyati, is hukukunda c¢alisanin diisiinsel ve
bedensel caligmalarinin karsilign olarak tanimlanmustir. Isletmeler acisindan
bakildiginda calisanlarina yalniz parasal degil ayn1 zamanda baska ddemelerde de
bulunduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle iicret kavramini su sekilde tanimlamak
mimkiindiir; dogrudan veya dolayl ddiillerin esit ve hak¢a dagitimini saglamak

amaciyla ¢alisganinin katkilarinin degerlendirilmesi faaliyetleridir (Eren, Zehir ve

Erdil, 2000: 101).

Ucret yodnetimi, hem isletme yOnetiminin hem de calisanlarm ve diger
ilgili taraflarin ihtiyaglarin1 karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasini ve
ylrlitiilmesini saglayacak o©onemli bir insan kaynaklar1 yonetimi islevidir.
Giliniimiiz isletmelerinde rekabet avantaji elde edilmesi ¢abalarinda iicret yonetimi
itici bir gii¢ yaratmaktadir. Bu nedenle de ticret yonetimine kilit bir stratejik islev
olarak bakilmalidir. Boyle bir bakis acgisiyla sistematik ve biitiinciil bir yaklagim
gerektiren licret yonetimi, saglam politikalara ve stratejilere dayanmak zorundadir

(Benligiray, 2004: 165).

Ucret ydnetimi, insan kaynaginin i¢ ve dis ¢evredeki konumunu, giiclii ve
zay1f yoOnlerini bugiin i¢in net olarak tarif eden, gelecek icinse dogru temellere
oturan varsayimlarla 6ngoren (sirketin faaliyet alanini, rakiplerini, hedeflerini,
isleyisini, is glicii piyasasinin ve i mevzuatinin bugiiniinii ve gelecegini bilerek
yapilan varsayimlarla); isletmenin sadece bugiiniinii degil, gelecegini de giivence
altina alan adimlar1 atan veya atilmasinmi saglayan bir insan kaynaklar1 yonetim

fonksiyonudur. (Arslan, 2004).

Kariyer yoOnetim uygulamalar1 ile {icret yonetimi yakindan iliskilidir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgm, 2002: 20). Bir 6rgiitiin {icretlendirmede izledigi
yaklasim g¢alisanin ise alinmasi, kariyerinin planlanmasi ve gelistirilmesi, tatmin
edilmesi ve motive edilmesi lizerinde etkiye sahiptir. Performans degerleme
sonucunda terfi veya transferi uygun goriilen calisanlarin {icretleri yeniden
diizenlenir. Ayn1 sekilde calisanin isi i¢in ihtiyag duydugu egitimleri almasi

sonucunda performans artis1 ticret artisiyla oOdiillendirilir. Ayrica ¢alisanin
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orgilitten iyl bir yasam standardimi saglayabilecek diizeyde bir iicret istemesi

caligan Orgiite baglayan 6nemli bir unsurdur.

1.4.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, ¢alisanlarin isletmeye iliskin belirsizliklerini azaltan,
onlarin geleceklerini objektif bir bakis agisiyla gérmelerine imkan saglayan, ilerisi
icin gercekei planlar yapmalarina destek veren ve yaptiklar isten yiiksek tatmin
duyabilmeleri i¢in kullanilan 6rgiit-birey biitlinlesmesini temel alan bir yontemdir

(Uzun, 2006).

Kariyer planlamasinin basaris1 6nemli 6l¢iide yonetimden alinan destege
baghdir. Bircok isletme kariyer planlamasinda ¢alisanlara yardimei olmak igin

sistemler kurmakta, programlar olusturmaktadir (Aytag, 2005: 164).

Isletmenin kariyer planlamas: siireci icinde bireye sundugu alternatifler
bireyin degerleri ile uyum igersindeyse, bireyin isletmeye baglhiligi artar ki bu
orgiitsel amaglarin gergceklesmesi yolunda ¢ok 6nemli bir adimin atilmig olmasi

demektir. Isletmelerin kariyer yonetimi siirecine dnem vermeleri icin dért temel

neden bulunmaktadir (Uzun, 2006):

1. Esnek ve hizli bir sekilde degisen is ihtiyaclarima cevap olabilecek,

isletmelerde beceri bazli bir yapilandirma ihtiyaci,

ii. Yiksek diizeyde performans ve motivasyon isteyen daha fazla miisteri

odakli ve kalite bazli yapilar,
iii. Anahtar kisilerin kaybedilme korkusu,

iv. Yonetim diizeyinde uzun donemli is stratejilerine ulagmay1 saglayacak

basar1 planlar1 yapmak.

Bu nedenlerle isletmeler igin, calisanlarina iyi bir kariyer saglamada

onemli gorevler diismektedir.
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1.4.2.3. Kariyer Planlamasimin Orgiite Sagladig1 Faydalar

Kariyer planlamasinin orgiite sagladigi faydalar1 bazi basliklar altinda

toplamak miimkiindiir (Aytag, 2005: 143—-145):

Isgiicii Cesitliligine Yardimci Olmak: Kariyer planlamasi ile ¢aliganlarin
mesleki formasyonlar1 ¢esitlendirilir. Bireylerin orgiitsel beklentileri dgrenilerek

kendi kendilerini gelistirme ve yetistirme imkan1 taninir.

Uluslararas: Istihdami Kolaylastirmak: Global &rgiitler drnegin cokuluslu
sirketler kariyer planlamasini, c¢alisanlarin denizasir1 iilkelere tayinlerini

olusturmak ve onlar1 bu konuya hazirlamaya yardimci olmak i¢in kullanilir.

Is Sadakatini Saglamak: Bireysel kariyer icin ilgi ve dikkati artirmak,
orgiitsel sadakati meydana getirir. Gligsiiz, verimsiz c¢alisanlarin gozden

cikarilmasina yardimer olur.

Yerlestirme ve Orgiitsel Yedeklemeyi Olusturmak: 1sgiicii planlar1 iginde ig
kadrolara ve insan kaynaklar1 planlart ile bireysel kariyer planlamasini
eslestirerek acik kadrolara doldurulacak yetenekli elemanlarin yerlesimini ve

orgiitsel yedekleme stratejisini saglar.

Terfi Edecekleri Belirlemek: Terfi edebilir ¢alisanlarin, emeklilik, istifa
veya Orgiitsel genisleme sebebiyle acilan kadrolara ihtiyaci karsilamak i¢in sirket

icinden terfi edebilir yetenegin gelisimine ve yerlestirilmesine yardimci olur.

Stoklart Azaltmak: Kariyer planlamasi olmaksizin personel birikimlerini
saglamak kolaydir. Ancak kariyer planlamasi calisanlara, yoneticilere ve insan
kaynaklar1 departmanina calisanlarin kalifiye olmasi konusunda gerekli uyarima

sebep olur.

Yer Planlamasini Olusturmak: Orgiit icindeki isyerlerinin sayisina
dayandirilarak personel ihtiyacinin saptanmasi olarak ifade edilen yer

planlamasinin olusumunda katkida bulunur.

Esit Ise Esit Ucret Yaratmak: Kariyer planlama sistemi, performans

degerleme yonetimi beraberinde esit isgdrene esit licret 6denmesini olanakli kilar.
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Esit Is Firsati Olusturmak: Esit ig firsati, adaletli ise alma, se¢cme ve
yerlestirme politikalari, terfi ve kariyer degisimi ile ilgilidir. Bu durumda resmi

olmayan personel se¢imi ortadan kaldirilmis olur.

Hedef Belirlemeyi Kolaylagtirmak: Kariyer planlama, iyi tasarlanmis ve
uygulanmig bir performans sistemini zorunlu kilarak, mevcut islerden yola

cikarak gelecege yonelik planlama yapmay1 kolaylastirir.

Orgiitsel Hareketliligi Saglamak: Kariyer planlama orgiitteki tiim

calisanlarin yatay ve dikey hareket imkani yaratmasini hedefler.

Ekip Olugturmak: Kariyer planlamasi, caliganlarin kariyer gelistirme

kaynak ve sistemlerinin daha iyi kullanilmasi i¢in ekip olusturmaya yardimei olur.

Performans Yonetmek: Kariyer planlamasi, performans degerlendirmenin,
egitim ve gelistirmenin, performansit harekete geg¢irmenin, licretlendirme ve
kisisel ihtiyag ve planlarla ilgili diger sistemlerin nasil yapilacagi hakkinda

yOnetime firsat verir.

Biitiin bu basliklarin 6tesinde, kariyer planlamasi isgiicliniin daha kaliteli
hale gelmesini saglar. Daha az isten kaytarmalar, devamsizliklar olusur. Bdylece
az sayida isten ¢ikartilma sonucunda yeni ige girenlerin yetistirilmesinde harcanan

paradan tasarruf saglanmis olur. Béylece maliyet avantaji elde edilir

1.4.2.4. Kariyer Yollar

Kariyer  planlamasi,  bireysel hedeflerle  Orgiitsel  olanaklarin
uyumlagtirilmasini igerir. Kariyer yollarinin belirlenmesi ise, orgiitsel olanaklarla
ilgili belirli isler dizisini ifade etmektedir. Kariyer planlamasi ve kariyer yollar1 i¢
icedir. Kariyer planlamasi istenilen sonuclarin basarilmasi i¢in amaglarin
belirlenmesini, kariyer yollar1 da bu amaglara ulasmak i¢in gereken araglardir

(Can, Akgiin, Kavuncubasi, 2001: 163).
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1.4.2.4.1. Kariyer Yollarinin Ozellikleri
Kariyer yollar1, kariyer planlamasindaki istenilen sonuca ulagmak ig¢in

asagidaki ozellikleri icermelidir (Eroglu, 1995: 80):

i. Kariyer yollar1 hem dikey hem de yatay olarak calisanlara ilerleme olanagi

verebilmelidir,

ii. Is aileleri olustururken yalniz birbirine benzer isler degil birbirine benzer

davraniglar1 gerektiren isler de ayni aileye dahil edilmelidir.

iii. Kariyer yollari, isletmenin ve bireyin ihtiyaglarinda olabilecek degisikliklere

duyarli olarak hazirlanmalidir.

iv. Kariyer yollar1 {izerindeki tim pozisyonlar i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve

yetenek agik bir sekilde belirtilmelidir.

v. Kariyer yollarinin olusturulmasinda birey ve isletme yonetimi bir arada

calismalidir.

1.4.2.4.2. Kariyer Yollar1 Modelleri
Kariyer yollart modelleri incelendiginde literatiirde ii¢ yaklagimdan soz

edilmektedir. Bunlar; klasik yaklagim, orgilitsel yaklasim ve modern yaklagimdir

(Aytag, 2005: 179-189).

i. Klasik Yaklasim: Bu modelde kariyer gelisim olasiligi ve yatay tecriibe
kazanimi s6z konusu degildir. Bireylere kariyerlerini planlama imkani vermez.
Bu yaklasimda geleneksel yoldan soz edilir. Geleneksel yol, bireyin ayni
meslek alani i¢ginde bir isten digerin dikey olarak gectigi veya tek bir meslekte
yukariya dogru hareket ederek ilerleyebildigi kariyer yoludur. Bu kariyer yolu
genelde memurluk veya iiretim ¢aligmalar1 fonksiyonlarinda yaygindir. Bu
yaklagim c¢alisanlar icin gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer yolunu net bir
sekilde ortaya koysa da alternatiflerin olmamasi, bdyle bir ortamdan zevk
almamalar1 ve dolayisiyla isletmeye bagliliklarinin ve is tatminlerinin

azalmastyla bireyleri is arayama yoneltebilir (Soysal, 2006).
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ii. Orgiitsel Yaklasim: Orgiitsel veya cift basamakl1 kariyer modeli, teknik bir iste
kalmak icin ¢abalayan ayn1 zamanda ydneticilik pozisyonlarina da aday kisiler
icin gelistirilmistir (Yaman, 2000: 161). Teknik elemanlarin yukariya dogru
hareketliligine imkan taniyan bu model, bireylerin uzmanlik bilgilerini

kullanmas1 yaninda yonetim becerilerini de degerlendirmesine katki saglar.

iii.Modern Yaklasim: Giliniimiizde isletmelerde organizasyon semalarindaki
sadelesme ve yetki paylasimina 6nem verilmesiyle ¢alisanlarin potansiyellerini
ortaya c¢ikarma imkani saglanmustir. Isletmelerdeki degisimler sonucunda
dikey kariyer yollarinin yerini “U” seklinde yollar almistir. Bu kariyer yoluna
ag tipi veya davranigsal yol denilmektedir (Aytag: 2005: 185). Davranigsal
kariyer yolunda is aileleri arasinda yatay ve dikey gegisler yapmak miimkiin
oldugundan ¢aliganlar i¢in sonsuz olasilikla bir¢ok kariyer yolu yaratmak

miumkindiir.

Ozetle, kariyer yollar1 modelleri incelendiginde klasik ve orgiitsel
yaklagimda {ist diizey yoOneticilerin izlemis oldugu kariyer yoluna uygun olarak,
belirli pozisyonlar i¢in belli asamalardan mutlaka gegmek gerekir. Oysa modern
yaklasimda bir pozisyona pek cok degisik yoldan ulasilabilmektedir. Modern
yaklagimin, bireye kendini gelistirmek, degisik yetenekler kazandirmak, ilgi

alanlarina yonelmelerini saglamak gibi bir 6zgiirliik verdigi goriilmektedir.

1.4.2.5. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, calisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklar1 bilgi,
beceri, deneyim ve yeteneklerle kurumun sundugu gelisme olanaklar1 arasinda bir
uyumun saglanmasini hedeflemektedir (Siimer, 2007). isletme tarafindan kariyer
gelisiminde ¢alisanlarin  kariyer planlarima destek saglanmasi amaglanir.
Isletmelerde bos pozisyonlarin doldurulmasi kadar calisanlarin kariyer hedefleri
de gdz oniinde bulundurulmalidir. isletmelerde bireyin ise girisinden baslamak
izere, ayn1 diizeyde yatay yer degisimleri veya dikey degisimler yani ylikselme

gerceklesebilir. Onemli olan bu degisimlerin kisinin de katildig1 planlama siireci
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icinde belirli amaglara yonelik olarak gerceklestirilmis olmasidir (Sabuncuoglu,

2005: 174).

Kariyer gelisimini planl bicimde gerceklestirmek i¢in isletmelere diisen

sorumluluklar soyle 6zetlenebilir (Diindar, 1998: 4):

i. Ileriye yonelik olarak ihtiya¢ duyulan insan kaynaklarinin planlanmasi gerekir.
Bu ihtiyacin ilke olarak isletme i¢inden karsilanmasi benimsenmelidir.

ii. Calisanlarin kariyer yollarinin tasarimi yapilmalidir.

iii. Calisanlarin performans degerlemesi yapilmalidir.

iv. Calisanlarin kariyer hedeflerinin belirlenmesinde bu hedefe ulasilmasinda ve
yetenek testlerinin uygulanmasinda kariyer danismanlar1 gérevlendirilmelidir.

v. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulagsmada yetersiz kaldigi noktalarda egitim

imkanlar1 sunulmalidir.

1.4.2.6. Kariyer Yonetim Araclar

Her ¢alisan kendi kariyerinin ydnetiminden sorumludur. Daha sonra
isletmenin desteginin saglanmasi istenir. Bu destek igletmelere gore farkliliklar
gosterebilmektedir. Isletmelerin uyguladiklar1 kariyer ydnetim araclari; kariyer
merkezleri, kariyer atolyeleri, alistirma kitaplari, kariyer danigsmanligi, kariyer
rehberleri, kariyer planlama gruplari, kogluk, egitim ve gelistirme programlari,
Ozel gruplar icin programlar, is rotasyonu, is zenginlestirme, psikolojik

degerlendirme teknikleridir (Bingdl, 2006: 312).

1.4.2.6.1. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak
iizere, ¢alisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim
ve damigsmanlik hizmeti veren oOrgiit i¢i kuruluslardir. Bu merkezler kariyer
danismanlig1 ve kariyer rehberliginin; gelismis, islevsel hizmetler {istlenmis ve
kurumsallasmis bir seklidir (Ozden, 2006). Bu haliyle ancak cok biiyiik

organizasyonlarda uygulama alan1 bulabilecegi agiktir.

27



1.4.2.6.2. Kariyer Atolyeleri

Kariyer atolyeleri, calisanlarin diger calisanlardan da bilgi saglayarak ve
kendi kendilerini teshis ederek kariyerlerini nasil gelistirecekleri konusunda
degerlendirme yaptiklar1 ¢aligmalardir. Bu atolyelerde yoneticilerin bir araya
gelecegi gruplarda, sorunlar ve katilimcilarin  beklentileri agiklanmaktadir.
Kariyer sonu yani emeklilige hazirlik, kariyer ortasi gibi atdlyeler kurulabilir.
Orgiitlerin kariyer sonu atdlyeleri hizmeti saglamalari ile, personelin emeklilige
hazirhigr i¢in yararli katkilar saglanabilir. Kariyer ortasi atolyeleri, calisanlarin
kariyer gelisimine yardimci olmak ve orgiitte kalma siiresini kariyer gelisimine

bagli olarak uzatmak amacini tasir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 214).

1.4.2.6.3. Ahstirma Kitaplar:

Alistirma kitaplari, bireylere kendilerini analiz etme, kariyer planlamasi,
kariyer hedeflerini belirleme konusunda pratik bilgiler saglar. Bu alistirma
kitaplar1 yoluyla calisanlarin kendilerini tanimalari, ilgilerini 6grenmeleri, uygun
firsatlar1 bilmeleri, islerini tanimalari ve planlarin1 gelistirmeleri saglanmak
istenir. Kisaca, alistirma kitaplarinin, bireyin kendini analizi i¢in deneyler, kariyer
planlamasi, kariyer amaclarmin yerlesimi vb. konularda bilgi sagladigi
gorlilmektedir. Bu bilgi isletmelerin insan kaynaklari sistemlerini, iicret yonetimi
ve diger politikalar1 da kapsadigi sOylenebilir. Kitaplardaki yazilar, ilginin
siirdiiriilmesine yardimci olmak, bireysel diisiinceye rehberlik etmek ve bireyi

yonlendirmek amacindadir (Aytag, 2005: 216).

1.4.2.6.4. Kariyer Damismanhgi

Biiyiik o6l¢ekli isletmeler ¢ok sayida c¢alisana sahiptir. Bu durumda insan
kaynaklar1 boliimleri calisanlara kariyer rehberligi saglamada yetersiz
kalabilmektedir. Calisanlar kariyerleri ile ilgili olarak sistemli adimlar atmak i¢in

kariyer danigmanligina ihtiya¢ duyarlar.
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Kariyer danigsmanligi, kisilerin ilgi ve isteklerini dikkate alarak, kisilere
organizasyon igerisinde ilerlemelerini saglayacak kariyer yollar1 ve gereklilikleri

hakkinda bilgi verilmesidir (Ozden, 2006).

Kariyer danigsmanliginin hedefleri insanlara meslek se¢iminde yardimci
olmak, meslekte yeni pozisyon alanlara ve kariyer olasiliklari, gelisimi
konularinda destek olmaktir (Geyer, 2007: 3.Boliim) Kariyer gelistirme araci
olarak kariyer danigmanliginda, isletmenin bu isle gorevlendirilen bir iiyesi,
calisanlarin kariyer hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in onlarla birlikte ¢aligarak
planlar yapar. Bu hedefler ¢alisanin performans degerleme sonuglarina gore ¢esitli
goriismelerden sonra saptanir ve bu goriismelerle calisanlar ilerleme firsatlarini

diisiinmeye yoneltilir (Anafarta, 2002: 118).

1.4.2.6.5. Kariyer Rehberleri

Rehber, deneyimsiz ¢alisana, kariyer gelisimi ilerlemesinde yardimci olan
deneyimli kisidir. Insan kaynaklari departmani iiyeleri olan rehberler, kisilere
hangi kitaplar1 okuyacaklari, hangi kurslar1 alacaklari, belli yetenekleri
gelistirmek i¢in hangi danismanlarin talimatlarina uymalar1 gerektigini ve

isletmenin egitim olanaklarini sunarlar (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 215).

1.4.2.6.6. Kariyer Planlama Gruplar

Kariyer planlama gruplari, mesleki gelisim konusundaki etkinliklerin son
zamanlarda ortaya ¢ikmis bir bicimidir. Baz1 6grenme tekniklerinin, ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmesine yardimci olmak iizere kariyer gelistirme konusuna
uygulanmasindan olusurlar. Kariyer planlama gruplari, bireylerin gelecekteki
kariyerlerini kontrol altinda tutmalarin1 saglayacak sekilde ¢alisanlarin kendilerini
gelistirmeye ve onlerine hedef koymaya tesvik etmenin bir aracidir (Aytag, 2005:
225). Kisaca kariyer planlama gruplarinda, isletme igersinden yonetici ve/veya
insan kaynaklar1 bolim g¢alisanlar1 ve ¢alisan bir araya gelerek calisan i¢in hangi
kariyer yolunun uygun oldugu kararinin alindig1 ve bu karar1 gergeklestirebilmek

icin neler yapmasi gerektigi planlanmaktadir denilebilir.
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1.4.2.6.7. Kocluk ve Mentorluk

Kogluk (6zel rehberlik) yiiz yiize iligkileri igceren, baskalarmma bilgi
saglama ve beceri transferi temeline dayali bir gelistirme teknigidir. Kogluk,
giiclii tarzda bireylere isleriyle ilgili gerekli bilgi ve becerileri aktarma yetenegine

sahip olmay1 icermektedir (Akin, 2002: 97).

Mentorluk, orgiit kiiltiirline karst duyarlilik olusturmayi, hedef ve
degerlere baglilik yaratmayi, daha proaktif bir sekilde kariyer hedefleri
belirlemeyi ve daha giiglii ast-list iligkileri yaratmayr amaclayan kocluk

fonksiyonudur (Ceylan, 2004: 2).

Tablo 2’de goriildiigii gibi, mentorluk, kogluk ve danismanlik kavramlari
arasinda oldukca kiigiikk farkliliklar vardir. Kog, kisisel kariyer planlama
uzmanidir denilebilir. Kariyeri etkileyebilecek tiim faktorler ile ilgili fikirler
gelistirir. Calisanin performansini ve imajmni gelistirici ¢alismalar yapar. Mentor
(akil hocasi), isletme icinde veya isletme disindan olabilir. Mentor, destekleyici,
olumlu diisiinebilen, 6gretici ve dinleyici gibi rolleri iistlenerek bireyin isletmeye
kazandirilmas1 ve kariyer gelisimine yardimci olunmast konusunda danismanlik
yapan kigidir (Velipasalar, 2006).

Mentorluk; kocgluk, danmismanlik rollerini kapsayacak niteliktedir. Kog
olarak mentorlar, yetistirilen kisilerin becerilerini gelistirir. Danigsman olarak
mentorlar, yetistirilen kisileri destekler ve 6zgiivenlerini artirir. Bireylerin tutum,
davranig ve becerilerini gelistirmek amaciyla farkli konularda 6grenme firsatlar
yaratmak, ileri diizeyde bilgi ve deneyimleri aktararak gelisim rehberligi yapmak,
bireyin gelisim hedeflerine ulasmasini amaclayan geri bildirim vermek ve

yonlendirmek kocluk ve mentorluk kavramlari arasidaki benzerliklerdir.
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Tablo 1. Ko¢luk, Damismanlik ve Mentorluk Yaklasimlarinin Farkh

Boyutlar:

Stirec Zaman Icerik Odak Noktasi Faaliyetler
Kocluk Kisa Isle ilgili Mevcut Is tasarimi ve
(Coaching) ve orta | Ogrenme ig/Planlanan is i¢in | 6grenme

vadeli ogrenmeyi tekniklerinden
kolaylastirma yararlanarak
ve/veya gelistirme | bireysel ve ekip
performansini
iyilestirme
Danismanlik | Kisa Motivasyon/ | Gelisimsel yasamin | Aktif dinleme
(Counseling) | vadeli | Tutumla her alaninda ¢are duygu ve
ilgili buluculuk diisiinceleri
problemleri kesfetme
¢Oziimleme
Hedefler, degerler
ve degiskenleri
gbzden gecgirme
Mentorluk Uzun | Kariyer Gelisimsel mevcut | Kariyer firsatlar
(Mentoring) vadeli ve gelecekteki yaratma
Ailenin rolii | yasam donemlerini
kapsama alma
Gelecekle Uzun vadeli
ilgili mevcut kariyer gelistirme
performans programlarina
diizeyini katilma, tesvik
tyilestirme etme
Kariyer
kararlarin
destekleme

Kaynak: CEYLAN, Canan. “Mentorluk Iliskilerine Farkli Bir Yaklagim:

Kariyere Uyarli Mentorluk”. Is, Gii¢c Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar

Dergisi. <http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=2188pg=m>.28.07.2006

1.4.2.6.8. Egitim ve Gelistirme Programlar

Egitim ve gelistirme programlari,

gelistirmek

i¢cin

temel

ara¢ ve

insan  kaynaklar
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unsurlarindandir. Bu nedenle insan kaynaklari planlamasinda, bireyin ihtiyaci
olan egitim ve gelistirmeye ¢alisanlar1 yoneltmek, resmi bir sorumluluk olarak

kariyer yonetimi konulari i¢inde yer almaktadir (Taskin, 2001: 15).

Isletmeler, ozellikle galisanin mevcut durumu ile calisandan beklenen
durum arasinda bir fark oldugunda, baska bir deyisle calisanda performans
eksikligi bulundugunda ya da ¢alisan belli bir alanda ek bilgi ve beceriye ihtiyag
duydugunda, eger calisanin 6grenme potansiyeli ve istekliligi de varsa egitimlere

basvurulmaktadir.

Egitim ve gelistirme programlari, yeni calisanlarin ise uyumu
(oryantasyon), terfi veya transferi gerceklestirilecek calisanlarin bilgi ve
becerilerini gelistirme konularinda gercgeklestirilebilir. Egitim, ihtiyaci olan
kisilere ihtiya¢ duyulan alanlarda yaptirilirsa verim saglanabilir. Bunun i¢in de
egitimin, kariyer planlarinda Ongoriilen alanlarda olmasi ve performans
degerlemesi sonucu o alanda egitim gormesine ihtiya¢ duyulan ¢alisana verilmesi
gerekmektedir. Bu programlarda kullanilan birgok egitim tiirii (sinif ici egitim,
uygulamali egitim, seminer, workshop vb.) ve yontemi (anlatim, uygulama,
tartisma, ornek olay, rol teknigi, simulasyon, film/slayt gosterimi vb.) mevcuttur
(Ozden, 2006).

Egitimlerden sadece kisa vadeli bir ¢6ziim yontemi olarak yararlanmanin
Otesinde, etkin bir insan kaynagi yaratmada temel teskil eden, uzun vadeli bir
gelisim araci olarak faydanilmalidir. Egitimlerin kariyer planlart dogrultusunda,
planlanmas1 ve diizenlenmesi kisinin simdiki konumunun o&tesinde ileride
iistlenecegi konumuna hazirlik niteligi tasidigi ve sistematik bir gelisim siirecini

destekledigi sdylenebilir.

1.4.2.6.9. Grup Calismalar

Isletme icersindeki bazi gruplara 6rnegin emekliligi gelenlere, kadinlara,
azinliklara 6zel kariyer gelistirme programlarinin uygulanmasidir (Aytag, 2005:
226). Ozel gruplar i¢in programlar; emekli olacaklari icin emeklilik damismanligs,

kadinlar ve azinliklar i¢in kariyer damigsmanligi, kariyer ortasinda bulunan
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caligsanlar i¢in kariyer canlandirma kurslari, egitimleri, azinliklara ise aligtirma

programlaridir.
1.4.2.6.10. is Rotasyonu

Calisanlarin  isletme iginde yatay olarak yer degistirmesi ile
potansiyellerinin yiikseltilmesidir. Is rotasyonu, 6zellikle yeni ise girenlerin farkli
isleri deneme yoluyla kendilerini test etmelerini ve kisisel degerleri ile is
arasindaki uyum noktalarin1 karsilastirarak degerlendirmelerini saglar (Aldemir,
Ataol ve Budak, 2001: 215). Bir is dizaym teknigi olarak, alt diizey islerde
otomasyonun yol actigi monotonlugun hafifletilmesi amaci ile gelistirilmis ve
gozlenen yararlar1 sonucu yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi
olarak yararlanilmaya baslanmistir. Kariyer yonetimi agisindan énemli olan zaten
bu tiir uygulama bigimidir (Kaynak, 1996: 96). Is rotasyonuna soyle bir érnek
verilebilir. Isletmede insan kaynaklari ydneticisi yetistirmek isteniyor ve
isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari; ise alma, egitim, performans,
kariyer yonetimi, licretlendirme ve 6zliik isleri olmak {izere alt1 temel siiregten
olusuyor olsun. Yonetici aday1 insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin tiim bu
stireclerinde en az ikigser yil gorevlendirilirse yani is rotasyonu uygulanirsa
istenilen deneyime sahip bir insan kaynaklar1 yoneticisi isletmeye kazandirilmis

olacaktir.

Is rotasyonunda amag is ozellestirilmesi sonucunda gelisebilecek olan
calisanin is tatminsizligini en diisiik seviyeye getirmektir. s rotasyonu, ¢alisanin
ise baghligini artirici, bilgi ve beceriyi ylikseltici etkilerde bulundugu gibi, ¢esitli
departmanlar arasindaki anlayis ve uyumun artmasini da saglamaktadir (Aytac,
2005: 226). Is rotasyonunda 6nemli nokta, rotasyona tabi tutulacak calisanlarin
yeni mesleki bilgi ve beceriler kazanacak olmasina dikkat edilmesi, mevcut
becerilerden yaralanirken de yeni bilgi ve becerileri edinmeye 6zendirilmesidir

(Aydemir, 1995: 51).
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1.4.2.6.11. Is Zenginlestirme

Mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar, tesvik edici
ozellikler kazandirmak {iizere yeniden big¢im verilmesidir (Aldemir, Ataol ve
Budak, 2001: 215). Is zenginlestirme, ¢alisanlarin gérevlerini ¢esitlendirdigi gibi
ayni zamanda onlarin yeni bilgiler edinmesini, performanslar1 hakkinda dogrudan
geri besleme almalarini, is yontem ve ¢izelgeleri tizerinde denetim kurmasini,
iletisim kaynaklarina dolaysizca ulagabilmesini ve sonuglardan bizzat sorumlu

tutulmasini saglayarak igin dogasini da degistirir.

Is zenginlestirmede temel amag¢ calisanlarmn sorumluluklari ve Oz-
giivenleri yiikseldikge islerinde motivasyonlarinin da artacagi yoniindedir. Is
zenginlestirmesi ¢alisanlara yaptiklar is lizerinde daha fazla kontrol, sorumluluk,
gelisim ve taninma sahibi olmay1 saglar. En bilinen is zenginlestirmesi yolu,
yapilan ise isletmenin degil calisanin goziinden bakilan is 6zellikleri yaklagimidir.
Is ozellikleri yaklasimina gore, bir is ¢alisanin motivasyonu, performansi, is
tatminini artiracak ve buna karsin ise devamsizligimi ve isi birakma istegini
diistirecek onemli temel boyutlar1 kapsamalidir. Bu temel boyutlar; yetenek
cesitliligi, gorevin belirlenmesi, gorevin Onemi, Ozerklik, geri bildirimdir

(Hiindiir, 2006).

1.4.2.6.12. Psikolojik Degerlendirme Teknikleri

Kariyer gelisimi yatay ya da dikey olabilir. Isletme icindeki terfi
politikalarinda i¢ kaynaklardan yararlanilmasi ve bu gegislerde tecriibe ve
egitimden ¢ok kisilik, tutum ve davranislarin dikkate alindig1 goriilmektedir. Bu
nedenle kariyer planlamasinda psikolojik degerlendirme yoéntemlerinden de
yararlanilmaktadir. Bu amagla kullanilan araglarin baginda, psikolojik kagit-kalem
testleri, zeka testleri, s6zel ve sayisal yargilama testleri, yetenek testleri, kisilik
testleri siralanabilir. Bu test sonuglar1 kisinin igsel tepki, bedensel ve zihinsel
ozellikleri, motivasyon diizeyi ve ilgi alanlar1 hakkinda bilgi verir. Kisilerin
kariyer planlamasinda bu test sonuglari esas alinir ve kariyerleri bu sonuglara gore

yonlendirilir (Tagc1, 2004: 132).
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1.4.3. Bireysel Kariyer Yonetimi fle Orgiitsel Kariyer Yénetimi Arasindaki
Tliski
Kariyer planlamasi bir sistem olarak diisiiniildiigiinde, birey ve isletme bu
sistemde yer alir. Bu sistemin etkin igleyebilmesi i¢in ilk olarak bireyin ilgileri,
kabiliyetleri degerlendirilmeli daha sonrasinda birey/isletme gelecekle ilgili
gelistirilmeli ve birey, yasam boyunca karsilasabilecegi

etkinlik planlar
pozisyonlar i¢in gelistirilmelidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 211).

Tablo 2. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasinin Karsilastiriimasi

Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Bireysel Kariyer Planlamasi

Gelecekteki orgiitsel personel
ihtiyaclarini belirleme.

Kariyer basamaklarinin planlanmasi.
Bireysel potansiyel ve egitim
ihtiyacinin degerlendirilmesi.
Orgiitsel gelisim firsatlari ile bireysel
yetenek ve arzularin karsilastirilmasi.
Kariyer sisteminin koordinasyonu,
denetlenmesi, incelenmesi ve

gozetimi.

Kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi
(kendini tanima).

Is ve giinliik yasam hedeflerinin
planlanmasi.

Orgiit icindeki ve disindaki alternatif
kariyer yollarini, segeneklerini
degerlendirme.

Ilgi ve amaglarda degismeye dikkat
etme.

Isletme ici ve dis ile ilgili kariyer

basamaklari.

Kaynak: Aytag, Serpil. Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi
Gelisimi ve Sorunlari. 2. Baski. Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005, 63.

Tablo 2’de bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlamasi karsilastirilmistir.
Bireysel kariyer yonetimi ile orgiitsel kariyer yonetiminin birbiriyle iligkili oldugu
gorilmektedir. (Eroglu, 1995: 15). Calisanlarin mesleki ihtiyaclarin1i dogru
sekilde saptamak, iceriden terfi politikast uygulamak, calisanlara danigmanlik
hizmetleri saglamak, rotasyon, is zenginlestirme politikalari uygulamak,
calisanlara oOrgiit i¢inde ortak hedefler koymak, calisanlara egitim ve gelisim

olanaklar1 sunup caligmalar1 desteklemek kariyer planlama agisindan orgiitlerin
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sorumlulugunda olan faaliyetlerdir. Etkin bir kariyer planlamasinin yapilabilmesi
icin calisanlarin sorumlulugunda olan faaliyetlerde bulunmaktadir (Oztiirk ve
Teber, 2006: 71). Bu faaliyetler kariyer planlamasina aktif bir sekilde katilmak,
ihtiyaclarii, degerlerini ve kisisel hedeflerini belirlemek, oOrgiitiin sagladigi
araglardan yararlanmak, kendisine yarali olabilecek tiim segenekleri aragtirmak

olarak siralanabilir.

1.5. KARIYER YONETIM UYGULAMALARI

Isletmeler, calisanlar1 iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak onlarin
kariyer yoOnetimini istlenebilir ve yeni kariyer planlari yapmalarina katkida
bulunurlar. Isletmelerin kariyer yonetimi uygulamalar1 olarak; terfi, transfer,
orgiitsel yedekleme, isten ¢ikartma ve emeklilik sayilabilir (Oztiirk ve Teber,

2006: 71).

1.5.1. Terfi

Calisanlarin terfi ettirilmesi kariyer yonetiminin en 6nemli konularindan
biridir. Terfi, bir ¢alisan1 bulundugu gorevden daha fazla yetki ve sorumluluk
tagiyan iist diizeyde baska bir géreve ge¢mesidir. Terfi, bireye mesleginde veya
bulundugu konumda yiikselme olanagi ile genelde bireylere biiylik sorumluluk,
otorite ve yliksek ticret saglar. Psikolojik olarak terfi, bireyin giivenlik, ait olma

ve kigisel ilerleme ihtiyacini doyurur (Sabuncuoglu, 2005: 82).

Isletmelerin, kariyer yonetimindeki basarisi, agik ve objektif bir terfi
politikas1 saptamasina ve bunu adil bir sekilde uygulamasina baghdir. Boyle bir
yaklagimin, kurumsallasmanin bir geregi oldugu sdylenebilir. Ideal olarak
terfilerin, hangi sartlarda, kimler tarafindan ve nasil yapilacagi, her bir pozisyona
terfi icin hangi niteliklerin gerektigi dnceden belirli olmali ve tiim calisanlarin
bilgisine sunulmalidir. Bu nedenle terfi wuygulamalarinda performans
degerlendirmesinin  6nemi  ¢ok  biiyiiktiir.  Terfilerin  objektif  olarak

gergeklestirilmesi igin performans degerlendirmenin de objektif olmast ve
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kararlarin degerlendirme sonucuna gore verilmesi gerekir. Aksi halde kisilerin
kariyer degerlendirmeye, yonetim ve planlamasina ve firmanin kararlarina karsi

olan giivenleri azalir. Bu da firmada huzursuzluklarin ortaya ¢ikmasina sebep olur

(Aytag, 2005: 127).

Terfi ayn1 zamanda kariyer basarisini en iyi yansitan faktordir. Terfi
islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem firmanin basaris1 artar, hem de

calisanlarin motivasyonlar1 ve firmaya olan bagliliklar artar.

1.5.2. Transfer (Yer Degistirme)

Isletmede bir gorev bosaldigi zaman bu yere ayni diizeyde bir baska
elemanin atanmasi halinde transferden s6z edilir (Sabuncuoglu, 2005: 84).
Calisanin pozisyon olarak ayni diizeyde kalarak, baska bir yerdeki goreve veya
mevcut igyerinde ayni is ailesinden benzer nitelikteki bir goreve atanmasina

transfer veya yer degistirme denilmektedir (Ozden, 2006).

Gilinlimiizde kariyer yonetiminde daha ¢ok terfilere agirlik verilmektedir.
Ancak isletmelerdeki dikey basamaklarin giderek azalmasi, diger bir deyisle yalin
organizasyonun On plana ¢ikmasi, transferin de Onemini artiracaktir. Boylece
calisanlarin dikey olarak yilikselmeden de sorumluluk ve yetkilerinin artmasi,
buna bagl olarak da iicret diizeylerinin yiikselmesi s6z konusu olabilecektir.
Isletme icerisinde gerceklesen transfer ile calisanin isletmeye uyum saglama
stireci ortadan kalkar. Kullanilan teknolojik uygulamalar, calisma ortami gibi
konularda bilgi sahibi oldugu i¢in verimliligin devami saglanmis olur (Coban,
2005: 10).

Transfer ve is rotasyonu calisanlarin farkli bir boliime aktarildigi degisim
sistemleridir. Bu nedenle birbirleriyle benzerlik gosterdigi sdylenebilir. Fakat
transfer yukarida da agiklandigir gibi, calisanin yapmakta oldugu ise benzer
nitelikte bir baska goreve atanmasidir. Is rotasyonu ise calisanlarin

gelistirilmesinde bir egitim teknigi olarak kullanilmaktadir.
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1.5.3. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, isletmenin kritik liderlik kademeleri igin, uygun
potansiyele ve kariyer ge¢misine sahip caligsanlarin, yine organizasyon acisindan
kritik siire 6ncesinde belirlenmesi ve liderlik gelisimlerinin saglanarak s6z konusu

pozisyona hazir hale getirilmesi siirecidir (Sentiirk, 2004).

Orgiitsel yedekleme, uzun doénem anahtar ydnetim pozisyonundaki
potansiyel adaylarin yetistirilmesi, gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla

orgiitsel liderligi olusturmaktadir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 216).

Isletmeleri, pozisyon degisiklikleri, iist diizey yonetici istifasi, terfiler,
caliganlarin isten ayrilmalar1 gibi nedenler insan kaynaklarini yedekleme planlari
olusturmaya itiyor. Bu gibi degisiklikler sonucunda calisanin, ise ve yeni

pozisyona veya isin gerektirdiklerine alismasi ise biiyiik 6nem tasiyor.

Ani degisiklikler sonrast yeni ise adaptasyon zorlugu gibi
karsilagilabilecek sorunlarin, ancak iyi yedekleme sistemi olusturabilmis
sirketlerde basartyla iistesinden gelindigi goriiliiyor (Erdogmus, 2001: 4). Bunun
icin insan kaynaklari, sirket igindeki cesitli pozisyon degisimlerine yonelik
yedekleme havuzlart olusturmalidirlar. Bu havuzlarda ¢esitli pozisyonlarin
gerektirdigi niteliklere gére uygun kisiler belirlenmeli ve bu kisilere kariyer

planlamalar1 dahilinde 6zel gelisim planlari uygulanmalidir.

Basarili bir orgiitsel yedekleme sistemi, vasifli bireylerin ige alinmasi ve
seciminin dénemli oldugu goriisii iizerinde kuruludur. Iceriden terfi politikalari,
dahili bir yetenek havuzu saglar ve geng yoneticilerin sistem icersindeki gelisme

olanaklarin1 goérebilmesini garanti altina alabilir (Aydemir, 1995: 45).

1.5.4. Isten Cikartma
Isletmeler cesitli nedenlerden dolayr calisani isten ¢ikartma yolunu
secebilir. Bu nedenler; ekonomik dalgalanmalar, isletmenin iflas1 ya da kiigiilme

yolunu se¢mesi gibi calisanin disinda gelisen olaylar olabilecegi gibi ¢alisanin
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performansimnin  diisik olmasi, sebepsiz devamsizlik yapmasi, ¢alisma

arkadaslariyla siirekli yasadigi problemler olabilir.

Isten cikarma, hem isletme hem de calisan icin olumsuz bir durumdur.
Gelismis iilkelerde yonetim politikasi geregi isletme, kimin isten ¢ikarilip kimin
isletmede kalacagini belirlediginde, isten cikarilanlara kariyer gegislerinde hizi
disirmemek ve bu gegislerindeki yasayabilecekleri kirginlik, depresyon gibi
psikolojik sathalariyla ilgili olarak yardimci olabilmek ic¢in disarida istihdam
saglama programlar1 veya disariya yerlestirme programlart kanaliyla bu kisilere

yardimda bulunmaktadirlar (Aytag, 2005: 133).

1.5.5. Emeklilik

Isletmelerin birey iizerinde odaklasan kararlarinda biri de emeklilik
kararidir. Emeklilik kararini ¢alisanin kendisi alabilecegi gibi bu karar1 igletme de
alabilir. Isletmeler icin emeklilik konusu ii¢ acidan 6nem tasir. Birincisi, kiiciilme
veya baska nedenlerle emekliligi 6zendirici uygulamalardir. Hatta kamu
kurumlarinda belirli yas siirlamalarina giderek personelin zorunlu emeklilige

tabi tutulduklar1 gézlenmektedir.

Ikinci olarak, firmanin emekli olan personelden ne sekilde yararlanacagina
iligkin tutumunun belirlenmesidir. Caligmasindan memnun olunan personelin ayni
goreve emekli statlisiinde devam etmesi miimkiindiir. Ayrica bu gibi kisilerin
mesleki birikimlerinden danisman/mentor olarak da yararlanilabilir. Son olarak,
emekli olacak personelin yeni yasamlarina hazirlanmasi i¢in destek verilmesidir.
Ozellikle kamuda calisan personelin emekli olduktan sonra 6zel sektdrde
kariyerlerine devam etmek istemeleri durumunda, hazirlik faaliyetlerine destek
verilmesinin dnemi artar. Bu tiir uygulamalar, insan kaynagina verilen dnemin
gostergesi olarak mevcut caliganlarin motivasyonuna da olumlu etkilerde bulunur

(Ozden, 2006).
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1.6. KARIYER SORUNLARI

Isletme veya c¢alisan kariyer ydnetim siireci iginde, is yasaminda bazi
sorunlarla karsilasabilmektedirler. Kariyer birey iizerine odaklastigi i¢in bu
sorunlarin dogrudan kisiyi etkileyebilecegi sdylenebilir. Kariyer ile ilgili cesitli
sorunlar ortaya cikabilir. Bunlar cinsiyetten, c¢ift kariyerlilikten kaynaklanan
sorunlar olabilecegi gibi ¢esitli nedenlerle bireyin karsisina ¢ikan sorunlar da

olabilir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 208).
1.6.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Yonetici olmak belli dl¢iide risk almaya hazir olmayr gerektirir. Kadin
yoOnetici olmak i¢inse gerek yonetimde, gerekse kisiler arasi iliskilerde daha ¢ok
risk almak gerekir. Hele yukar1 ¢ikan bir kariyer merdiveninde kadin ydnetici
olmak daha da biiyiik risklere hazir olmak anlamina gelir. Kadinin kariyerinde
ylkselmesi icin tacize ugrayabilecegi konusu, birgcok kadinin kariyer
ilerlemesinde karsilastig1 sorunlardan birisidir. Bu durum da kadinlarin kolayca
iist kademelere yiikselmesini engellemektedir. Bu diisiincenin yani sira kadinin
aile yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde terfi ettirilme imkanini da
kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bir¢ok oOrgiitte kadinlara yonelik ayrimciligin
esas1 olan “cam tavan” kavramini ortaya c¢ikarmaktadir. Cam tavan, orgiitlerde
tepe yoOnetim pozisyonu i¢in kadinlara konulan keyfi bir engel olarak
tanimlanmaktadir. Bununla da is yasaminda iist diizeylere tirmanan kadinlarin
tepe noktalarda engelle karsilandiklari, “tavana” vurduklart anlatilmaya

caligilmaktadir (Aytag, 2005: 263-264).

1.6.2. Calisan Esler (Cift Kariyerli Esler)

Kadinlarin ¢aligma hayatinda yer almasi ile isletmelerde ¢ift gelirli, ¢ift
kariyerli eslerin sayis1 artmistir. Her iki ¢alisan esin kendi kariyer hedeflerinin
pesinde kosmasi seklinde tanimlanabilir bu sorun. Kadinlarin giderek daha yogun
bir sekilde is yasamina girmesi ve iist yonetim basamaklarina ¢ikmasi sonucu

onem kazanan bir kavram oldugu sdylenebilir.

40



Calisan eslerin is yonetimi ve aile sorumlulugunda bir¢ok sorunla
karsilastiklar1 bilinmektedir. Ustelik her ayr1 kariyerin stres ve problemleri, esler
arasindaki uyumu da etkilemektedir. Bu durum bireyin kariyer planlamasi ve
gelistirmesinde ilgilendigi is aktivitesindeki rollerinin bir aile iiyesi olarak
anlamsizlasabilecegini gostermektedir (Aytag, 2005: 272).

Is ve aile yasamlarim dengeli bir sekilde siirdiirmek icin bazi sirketler
alternatif planlar sunmaktadirlar. Ozellikle, kiiciik cocuk sahibi anneler icin esnek
zamanli calisma, is paylasimi, evden i yapma gibi yaklagimlar giindeme

gelmektedir (Barutgugil, 2007).

1.6.3. Birden Fazla iste Calismak (Ayis181 Sorunu)

Bir kisinin gelir yetersizligi, tecrilbe kazanmak veya bagka bir takim
nedenlerle ikinci ya da lg¢iincii bir iste calisiyor olmast durumudur (Aldemir,
Ataol ve Budak, 2001: 210). Bu durumu ¢ogu isletme kabul etmemekte bireyi
isten ¢ikarma yoluna gitmektedir. Bireyin ise ayirmasi gereken zamani isi disinda
kullanmasi, diisiik performans gostermesi, devamsizlik, ise ve isletmeye bagliligi
azalttigi  diisiincesiyle ¢alisanin  isletme i¢indeki kariyer ilerlemesi
engellenmektedir. Bazilar1 da rakip isletmeler olmadigi siirece sorun olarak

gormemektedir (Arslan Talat, 2005: 256).

1.6.4. Cift Kariyerlik

Bireyin ayni anda birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir g¢ift
kariyerlilik (Aytag, 2005: 276). Burada iizerinde durulmasi gereken nokta, kisinin
hangi kariyerinin kendisi i¢in 6nemli oldugu konusudur. Her iki kariyer
basamaginda da ilerlemeye ¢aligan bir kisi, muhtemelen zorluk ¢ekecek ve birinde
kullanilmas1 gereken enerjiyi paylastirdi§i icin basariya ulasamayacaktir. Bu
nedenle iki iste birden kariyerini gelistirmek yerine ilgi duyulan, hedeflenen bir
kariyer basamaginda ilerlemek, bireyin karsilastigi zorluklari engelleyerek, is

tatminini ve motivasyonunu artiracaktir.
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1.6.5. Gozden Diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin giivenini
yitirerek i motivasyonunun azalmasi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye
indirilmesi veya orta kademede duraganlik pozisyonuna girmesidir. Bu durumun
nedenleri olarak, kisiler arasi ¢atisma, list yonetimle anlasmazlik, asir1 rekabet
hirsi, cevreye karst koti muamele, isverene asir1 baglihik, uyumsuzluk,
yeteneksizlik siralanabilir. Isletme bu tip sorunlara yeni kariyer yollar1 gelistirerek
kars1 koyabilir. Is genisletilmesi yapilabilir, egitim verilebilir. Bu tiir ¢caligmalar

isletmeye bagliligi artiracaktir (Ozden, 2006).

1.6.6. isten Cikartilma

Kariyer yonetim uygulamalarinda da yer verildigi gibi c¢alisanin istegi
disinda isten ayrilmak zorunda olmasidir. Isten ¢ikartilmak bazilar igin kariyer
ilerlemesin durmas1 bazilar1 icinse yeni bir kariyer yolu igin firsattir. Isten
cikartilma isletmenin iflasi ya da kiiclilme yolunu gitmesinden kaynaklaniyor
olabilir bu durumda isten ¢ikartilma bir firsata doniistiiriilebilinir. Y6neticilerden
referanslar alinabilir. Fakat diisiik performans, devamsizlik gibi nedenlerle isten

cikartilmalarda kariyer ilerlemesinin durmasi s6z konusu olabilir.

1.6.7. Stres ve Tiikenmislik

Is hayatinin cogu asamalarinda birey, isletmeden kaynaklanan veya
disaridan kaynaklanan faktorlerin etkisiyle strese girebilir. Diger bir ifade ile stres
bireyin kendisi ve c¢evresi arasindaki etkilesimi icerir. Stresor adi verilen stres
kaynaklarinin ortak noktasi bireyin bu durumdan etkilenerek buna karsin belirli
bir tepkide bulunmasidir. isletme isinde ¢alisan insanin kariyer gelisimi ile ilgili
stres kaynaklari, is glivenligi, terfi, transfer, kariyer beklentisi, kariyer gelisimi ile
ilgili firsatlardir. Calisanlar belli bir yastan sonra yetenek ve bilgilerinin azalmasi
sonucu, isten ¢ikarilma korkusu ile karsi karsiya kalabilir. Ozellikle kariyerde
azalmanin basladigi asamada hem yaslanmadan kaynaklanan hem de ise
yaramiyor olma diisiincesinden kaynaklanan bir {iziintii, endise, korku olusabilir.

Calisanlarin terfileri sirasinda yanlis alinan Orgiitsel bir karar, adaletsiz keyfi
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performans degerlendirmeleri, iicret esitsizligi konular1 da ¢alisanlarda stres
yaratabilir (Aytag, 2005: 292). Isle ilgili olumsuzluklar uzun siireliyse; kisi isine
yabancilasir ve duygusal olarak tiikenir. Tikenmislige kadar varabilecek is
stresini Onleyebilmek icin, kisinin uyum kapasitesi yiiksek olmali, kisi kendinin
farkinda olmali ve yeni segenekler iiretebilmeli, kisinin meslegi ne gerektiriyorsa
en iyisini yapmali profesyonel amagclar ger¢ekei olmalidir (Sinangil, Kilig, Yoney

ve Unalan, 2007: 33).

1.6.8. Engellenme

Engelleme kavrami, davramig bilimleriyle ilgili kaynaklarda insanlarin
ihtiyaglarimin  tatmininde bir takim engellerle karsilasmasi1  seklinde
tanimlanmaktadir (Aytag, 2005: 296).

Engelleme; performans, dolayisiyla verim diistikligii gibi olumsuz
sonuglar1 dogurur. Bireyin c¢esitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik
alamamasi, bireyde engellenme hissi dogurur. Bunun sonucunda birey, ya
ekonomik olanaklar1 nedeni ile ¢aligmasinmi siirdiiriir ya da isten ayrilir. Bireyin
isten ayrilmasi, yeni birinin ige alinmast ve uyumlagtirilmasini gerektirdiginden,
arzu edilen bir sonug¢ degildir. Bireyin hosnutsuzluguna ragmen calistyor olmasi
da, genellikle is diizenine uyum konusunda bazi sorunlar ortaya ¢ikarir. Bireyin
engellenme duygusuna kapilmamasi i¢in firmanin bireyin beklentilerini anlamasi
gerekir. Bunun i¢in, firma iginde iyi bir iletisim ortaminin saglanmasi ve

calisanlarin beklentilerine kars1 duyarli olunmasi gerektigi agiktir (Ozden, 2006).
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK VE ONEMIi

Orgiit, yasamim1 devam ettirmek icin calisanlarm orgiitten ayrilmasini
onlemeye calisir. Bunu yaparken {icret artirma, yiikselme olanagi saglama gibi
yollar izler. Calisanlar 6rgiite ne derece bagliysa orgiit de o derece giiclenir. Bu

nedenle ¢alisanlarin bagliliklar1 orgiitler agisindan son derece dnemlidir.

Calisan baghiliginin 6nemli olmasinin bir nedeni de bagliligin ¢alisanlarin
isyerlerindeki zamani nasil gecirecekleri iizerinde bir etkisinin olmasidir.
Bagliligin yapisindaki degisikliklere yon veren sartlarin c¢alisanin morali,
motivasyonu, performansi ve Orgiit basaris1 iizerinde etkisi vardir. Orgiitsel
baglilik genel olarak c¢aliganlarin Orgiit i¢inde kalma istegi, oOrgiit amag ve
degerlerine olan baghlig1 olarak tanimlanmaktadir. Baghlik, ise duyulan ilgi,
sadakat ve organizasyon degerlerine karst duyulan giicli inangtan

kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu, 2006: 155).

Calisanlarin orgiite bagliligi, calistig1 orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve
o Orgiit igindeki varligimi stirdiirmeyi istemesidir. Caligan bagliligini, o orgiitiin bir
iiyesi olabilmek icin giiclii istek duyarak, orgiitlin yarari i¢in yiiksek seviyelerde
caba sarf ederek ya da orgiit degerlerini, vizyonunu ve hedeflerini benimseyip
kabullenerek gosterebilir. Dolayisiyla, orgiitsel baglilik calisanin orgiitiine karsi
olan sadakat tutumudur ve calistig1 oOrgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi

ilgidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7 — 15).

Calisanin igyerine psikolojik olarak baglanmasimi ifade eden orgiitsel
baglilik, ¢alisanin Orglitte kalma ve onun i¢in ¢aba gdsterme arzusu ile Orgiitiin
ama¢ ve degerlerini benimsemesi olarak da tanimlanabilmektedir. Bu agidan
bakildiginda orgiitsel baglilik, calisanlarin verimliliklerini ve isyerlerinden
ayrilma niyetlerini etkileyen onemli bir unsur olarak gériilmektedir. Orgiitsel

baglilik, bireyin orgiitle degisik yonlerden 6zdeslesme derecesini yansitmaktadir.
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Bu dogrultuda, orgiitsel baghiligin ii¢ 6nemli 6gesi bulunmaktadir (Yal¢in ve

Iplik, 2005: 397):

1. Calisanin, isletmenin bir iiyesi olabilmek i¢in gii¢lii istek duymasi.

il. Calisanin, isletmenin yarari i¢in yliksek diizeyde ¢aba sarf etmek
istemesi.

1il. Calisanin, isletme degerlerini ve hedeflerini benimseyip
kabullenmesi.

Kisacasi, orgiitsel baglilik, ¢alisanin isletmesine karsi olan sadakat, tutumu

ve c¢alistig1 isletmenin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir.

Isletmelerin yasamasi, c¢alisanlarin isletmeden ayrilmamalarina baghdir.
Calisanlar orgilite ne derecede bagliysa 6rgiit de o derecede giiclenir (Cetin, 2004:
90).

Orgiitsel baglilik isletmeler igin énemlidir. Ciinkii 6rgiitsel baglilig1 olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha {iretken olmakta, daha yiiksek
derecede sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢aligmakta, orgiitte daha az
maliyete neden olmaktadir. Baglilik duyan calisan, orgiitiin amag¢ ve degerlerine
giiclii bir bigimde inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu tiyeler ayrica,
amaclarin istenen sekilde gergceklesmesi i¢in asgari beklentilerin ¢ok iistiinde ¢caba
ortaya koyar ve orgiitte kalmada kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren ¢alisanlar,
icsel odiilleri, bagkalar1 tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok, eylemin
kendisinden ve basarili sonuglarindan gelmektedir. Orgiitsel amaglara bagllik,
sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik yoniinden ytikselterek
devamsizligin ve isgiicii devrinin azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; aym
zamanda bireyi, Orgiitsel yasam ve ne iist diizeyde sistem basaris1 i¢in gerekli

bir¢ok goniillii eyleme yoneltmektedir (Bayram, 2005: 126).
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIK iLE BENZER KAVRAMLAR

Mesleki baglilik, is arkadaslarina baglilik, sadakat ve itaat kavramlar ile
orgiitsel baglilik kavrami arasinda ¢ogu zaman anlam kargasas1 yasanmakta bu
nedenle de biri digerinin yerine kullanilmaktadir. S6z konusu kavramlar, orgiitsel
baglilik ile benzerlikler gostermektedir ancak igerik ve kapsam agisindan farklidir.

Bu boliimde orgiitsel baglilik ile benzer kavramlar irdelenmistir.

2.2.1. Mesleki Baghhk

Mesleki baglilik, bireyin sahip oldugu beceri, uzmanlik sonucunda
mesleginin hayatindaki 6nemini anlamasi ile ilgilidir. Diger bir ifade ile bireyin
belli bir alanda beceri ve uzmanlik kazanmak amaciyla yaptigi c¢alismalar
sonucunda mesleginin yasamindaki énemini ve ne kadar merkezi bir yere sahip

oldugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Orgiitler icin mesleki baglilikla birlikte drgiitsel baglilik duyan calisanlar
verimlilik ve isletmenin siirekliligi i¢in ¢ok onemlidir. Meslegine baglilik duyan
caliganin orgiitline de baghlik duyacag: diisiiniilmektedir. Konuyla ilgili yapilan
arastirmalarda hem meslegine hem de calistig1 orgiite bagli olan bireylerin orgiit

etkinligini artiran davranislar sergiledigi saptanmistir (Cengiz, 2001: 13).

2.2.2. is Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslarina baglhilik, calisanin diger calisanlarla dzdeslesmesi ve
onlara kars1 baglilik duymasidir seklinde tanimlanabilir. Baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, samimi iliskilere ve arkadaslik baglarina ¢cok 6nem verirler. Calisma
arkadaslar ile birlikte olduklari, onlarla bir seyleri paylastiklar1 ve onlara yardim
ettikleri bir ortamda calismay1 tercih ederler. Bu durumda oOrgiitten ayrilmak,
baghlik duyulan arkadaglardan da ayrilmak anlamia geldigi i¢in bireylerin
orgiitten kopmasi daha giic olmaktadir. Is arkadaslarma duyulan baghlik,
bireylerin ise iliskin her tiirli giicliigli yenmelerine yardimci olmaktadir. Bu

bilince sahip c¢alisanlar dayanisma duygusunun korunmasina hizmet
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etmektedirler. Bu nedenle arkadas bagliliginin bireyleri daha gii¢lii mesleksel ve

orgiitsel bagliliga gotiirecegi one siiriilmektedir (Col, 2004).

2.2.3. Sadakat

Orgiitsel baghilik ve orgiitsel sadakat kavramlarinm ikisi de orgiit
iiyeliginin uzun siire devam ettirilmesi ile ilgilidir. Ancak bu kavramlarin dayanak
noktalar1 birbirinden farklidir. Orgiitsel sadakat kiiltiirel degerlere, orgiitsel
baglhlik ise ise ve basarmaya dayanmaktadir. Orgiitsel sadakatin uzun siireli
bagliligin bir sonucu oldugu da ifade edilmektedir. Sadakat, orgiitiin bir {iyesi
olmaktan duyulan gururu, orgiitii ¢cevreye karsi savunmay1 ve baskalariyla orgiit

lehine konusmaktan keyif duymay1 iceren bir tutumdur (Acar, 2006: 4).

2.2.4. taat

Itaat, mantikli kurallarm, orgiitsel yapmin, personel politikalarinin, is
tanimlariin yonetsel diizenlemelerin gerekliligi icten gelen bir sekilde kabul
etmeyi gostermektedir (Col, 2004). Kurallara, talimatlara saygili, devamlilikla ve
gorev tanimlamada dakiklikle, orgiitsel kaynaklarin koruyuculugu ile itaat
gosterilebilir. Orgiitsel baghilik dis cevre kaynakli degil igsel bir gorev
duygusudur. Bu nedenle emirlerle olusturulmasi miimkiin degildir (Varoglu,

1993: 29).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Literatiir incelendiginde Orgiitsel baghlik ile ilgili temelde iki
smiflandirma 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; tutumsal ve davranigsal bagliliktir
(Col, 2004). Arastirmacilar bu siiflandirmaya gore farkli kriterleri dikkate alarak
cesitli yaklasimlar gelistirmislerdir. Orgiitsel baglilik ile ilgili yaklasimlar
mukayese edildiginde goze carpan ilk farklilik bu yaklagimlari ele alan
aragtirmacilarin disiplinleridir. Tutumsal baglilik, orgiitsel davranig¢ilar tarafindan
ele alinirken davranmigsal baglilik sosyal psikologlar tarafindan ele alinmistir.

Dikkat ¢eken bir bagka nokta da tutumsal baglili§in davranigsal baglilig1 da igine
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alan genis bir kavram olmasidir (Giil, 2002: 41). Tutumsal ve davranigsal baglilik

asagida aciklanmaya calisilmistir.

2.3.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik, bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da orgiitiin
amaclar ile kisisel amaclarin zamanla ayni dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri
halinde ortaya ¢ikmaktadir (Varoglu, 1993: 8).

Yani tutumsal baghilik yaklasimlar1 bireysel hedef ve degerlerle orgiitsel
hedef ve degerlerin uyumuna dayanmaktadir. Tutumsal baglilik yaklasimlarini
duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak {iizere ii¢ boyut olusturmaktadir
(Ar1, 2003: 8). Tutumsal baglhilik yaklagiminin arastirmacilari; Kanter, Etzioni,
O’Reilly-Chatman, Penley-Gould ve Allen-Meyer ¢aligmalarinda bu ii¢ boyutu

farkl1 isimlerle ele almislardir.

Orgiitsel hedef ve degerlerin benimsenmesi, orgiit yararma goniillii ¢caba
sarf edilmesi ve orgiite psikolojik olarak baglanmay1 ifade eden duygusal baglilik;
Kanter tarafindan kenetlenme bagliligi, Etzioni tarafindan ahlaki agidan
yakinlasma, O’Reilly ve Chatman tarafindan bagliligin 6zdeslesme ve
igsellestirme boyutu, Penley ve Gould tarafindan ise ahlaki baglilik seklinde
kavramsallastirilmigtir. Orgiite yapilan yatirimlari, alternatif azlig1 ve ayrilmanin
finansal ve finansal olmayan maliyetlerini ele alan odiil-maliyet temelli
devamlilik bagliligi ise; Kanter tarafindan devama yonelik baglilik, Etzioni
tarafindan c¢ikara dayali yakinlasma, O’Reilly ve Chatman tarafindan uyum
boyutu, Penley ve Gould tarafindan ise c¢ikarci baglilik kavramlariyla ele
almiglardir. Kisinin orgiitiine baglilik gdstermesinin ahlaki bir davranig olarak
algilanmas1 goriisiine dayanan normatif bagliligi da s6z konusu aragtirmacilar

tarafindan farkli isimlerle degerlendirmislerdir (Bayram, 2005: 129 — 132).

Orgiitsel baglhlik konusunda Meyer&Allen tarafindan gelistirilen gok
boyutlu orgiitsel baglilik modeli olduk¢a kabul gdren ve kullanilan bir model
olarak bilinmektedir. Bu nedenle ¢aligsmada, arastirmanin amacina yonelik olarak

tutumsal baglilik yaklagimi icersinde yer alan Meyer&Allen tarafindan gelistirilen
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siniflandirma iizerinde durulmustur. Cok boyutlu bir yap1 olarak Meyer&Allen’in
orgiitsel baglilik modelinde bireyin 6rgiite olan bagliliginin duygusal, normatif ve
zorunlu olmak tiizere ii¢ bilesenden meydana geldigi ifade edilmektedir. Bu
modele gore bireylerin orgiitsel bagliliklar1 duygusal, ahlaki ve zorunluluk temelli

olabilir (Cekmecelioglu, 2006: 155). Bu siniflandirmaya asagida verilmistir.

2.3.1.1. Duygusal Baghhk

Calisanlarin ~ orgiitlerinin ~ degerlerini, hedeflerini  ve amaglarimi
benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda c¢alisan, Orgiitiin
degerlerini giiglii bir sekilde kabul eder ve orgiitiin bir pargasi olarak kalmay1
ister. Bu durum, calisanin orgiite bagliliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kisiler,
her igverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini Orgiite adamis ve sadik
calisanlardir. Boyle calisanlar, ise karsi olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde

ek ¢aba gostermeye hazirdirlar (Bayram, 2005: 132).

Bu baghlik tiirii tutumsal kaynaklidir ve baglilik atfinin sonucundan
kaynaklanmaktadir. Bu atiflar birilerinin davranislar1 ile tutumlar1 arasindaki
uyumun siirmesini saglamaktadir. Giiglii duygusal baglilik, bireylerin orgiitte
kalma ve onun hedef ve degerlerini kabullenmesi anlamina gelmektedir (Oktay ve

Giil, 2003: 408).

Duygusal baglilig1 yiiksek olan bireyler istedikleri i¢in orgiitte kalirlar ve
oOrgiitiin ¢ikarlari i¢in biiyiik ¢aba gostermeye istekli olurlar. Bu yiizden orgiitlerde
gerceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve ¢alisanlara asilanmak istenen baghlik tiirtidiir

(Uygug ve Cimrin, 2004: 92).

2.3.1.2. Devam Baghhg

Calisanlarin, oOrgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin = sonucunda gelisen
baglhiliktir. Bu durumda calisan, Orgiite fazlasiyla zaman ve c¢aba harcadigini,
yatirim yaptigint ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin bir zorunluluk
oldugunu diisiinmektedir. Orgiite devamli baglilk duyan bir kisi, orgiitten

ayrilmasi halinde daha az se¢enegi olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari,
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baska is bulamadiklarindan dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten
cok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlar1 gibi zorlayici
sebepleri vardir. Kotii is aliskanliklar1 yaninda olumsuz tavir sergilerler ve

yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar (Giil, 2002: 45).

Kisaca, bir calisanin orgiitte calistig1 siire igersinde sarf ettigi emek,
zaman, ¢aba karsiliginda kazandigi para, statli gibi kazanimlar1 ne kadar fazla ise
orgiitten ayrildig1 takdirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olur bu

da caliganin orgiite baglhiligini artirir.

2.3.1.3. Normatif Baghhk

Calisan isletmede kalmasinin gerektigi inancindadir. Kisinin isletmede
calismayr kendisi igin bir gorev olarak goérmesi ve isletmeye baglilik
gostermesinin  dogru oldugunu hissetmesi olup, Orgiitten ayrilma sonucunda
ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmektedir (Bayram, 2005:
133). Boyle ¢alisanlar, isletmelerin kendilerine iyi davrandigin1 ve bundan dolay1
da kendilerinin igletmede bir siire ¢aligmalarinin igletmeye karsi borglar1 oldugu

kanisindadir (Cetin, 2004: 96).

Bu baglilik tiirii zorunluluk unsuru igermektedir. Calisanlarin baglilik
duymalari, kisisel yararlar i¢in bu sekilde davranmalari istendiginden degil
yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir.
Normatif baglhilik, kiginin orgiite karst sorumlulugu ve yiikiimliligi olduguna
inanmas1 dolayisiyla kendini oOrgiitte kalmaya zorunlu gormesine dayanan
bagliliktir. Normatif bagliligindaki zorunluluk devamlilik bagliliginda oldugu gibi
cikara degil ahlaki duygulara dayanmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).

Ozetle, yukarida  incelenilmeye  cahsilan  oOrgiitsel ~ baglhlik
siniflandirilmasinin ortak yoniiniin, kisi ve Orgilit arasinda oOrgiitten ayrilma
ihtimalini azaltan bir bagin olusmasina sebep oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ancak bu bagm niteligi baglilik tiirlerine gore degisik olmaktadir. Duygusal
baglilig1 kisiler istedikleri icin, devamlilik bagliligin ¢ikarlar baglanmay1
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gerektirdigi i¢in, normatif baghligin ise ahlaki gerekcelerle ortaya c¢iktig

sOylenebilir.

2.3.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, kisinin ge¢misteki davraniglar1 nedeniyle orgiite bagl
kalma stireci ile ilgilidir. Burada orgilite bagli kalmaktan kastedilen, oOrgiitte
kalmaya niyetli olma, Orgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi
davraniglardir (Giil, 2003: 77).

Tutumsal baglilik yaklagimlari, bireysel ve orgiitsel hedeflerin uyumuna
dayanmaktayken davranigsal baglilik yaklagimlari kisilerin orgiit tiyeliklerini
sirdiirmek i¢in nasil g¢aba sarf etmeleri ve nasil davraniglar sergilemeleri
gerektigiyle ilgilidir. Literatiirde davranigsal baglilik ile ilgili Becker’ in Yan
Bahis Yaklagimi ve Salancik’ in yaklasimi ile karsilagilmaktadir. Becker, kisilerin
tutarli davraniglar sergilemesinin gerekcesini yan bahisle agiklamaktadir. Yan
bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranigla ilgili kararin o davranisla
cok da ilgisi olmayan c¢ikarlar1 etkilemesidir. Buna goére oOrgiitsel baglilik,
calisanlarin orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siiregtir. Yani
calisan deger verdigi bir seyi ortaya koyarak (bahse girerek) orgiitiine yatirim
yapar. Ortaya koydugu sey ne kadar degerli ise baglilig1 da o derece artar. Kisinin
yatinmlart zaman igerisinde arttikga alternatif is olanaklarinin ¢ekiciligi
azalmaktadir (S6kmen, 2000: 36).

Salancik’in yaklagimi; tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Kisinin tutumlar1 ile davraniglart uyumsuz oldugu zaman kisi
gerilim ve strese girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise bagliligi
getirecektir. Bu yaklagima gore agik, kesin ve sliphe gotiirmeyen, bir kez
yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri donililemeyen bagkalari Oniinde
gerceklesen ve goniillii olarak yapilan davraniglar baghihig etkilemektedir
(Erdogan, 1996: 216).

Gerek Becker gerekse Salancik bagliligi, davranislar1 devam ettirme
egilimi olarak ele almiglardir. Ancak Becker’ in yaklasgiminda Kkisinin

davraniglarina kars1 baglilik gosterebilmesi i¢in o davranistan vazgegtigi zaman
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kaybedecegi yatirimlarin  farkinda olmasi1 gerekmektedir. Salancik’ in
yaklasiminda ise davranisa yonelik bagliligin olusabilmesi i¢in kisi ile oOrgiit
arasindaki iliskiyi yansitan davranmisi devam ettirme arzusunun olmasi

gerekmektedir (Schopf, Liebig, 2006: 5).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin orgiite baglilik hissetmesi, verimliligi artirarak orgiit icin
olumlu sonuglar dogurur. Bu nedenle orgiitiin, ¢alisanlarin oOrgiite bagliligini
artirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir husustur
(Cetin, 2004:100). Ciinkii bagliligin yapisindaki degisikliklere yon veren sartlarin
calisanin morali, motivasyonu, performansi, verimliligi ve orgiit basaris1 {izerinde
olumlu etkisi oldugu sdylenebilir. Orgiite baglihi: etkileyen faktorler kisisel ve

orgiitsel olmak tizere iki grupta toplanabilir.

2.4.1. Kisisel Faktorler
Orgiitsel baglilig etkileyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum ve deneyim olarak siralanabilinir (Ari, 2003: 8). Bu faktorler

asagida kisaca aciklanmustir.

2.4.1.1. Yas

Yasi ilerlemis c¢alisanlarin geng c¢alisanlara gore isletmelere daha bagl
olma egiliminde olduklar1 sdylenebilir. Calisanlar belli bir yas grubundan sonra
yeni bir is arama siirecine girmektense ayni is yerinde gerek ayni pozisyonda
gerekse farkli bir pozisyona yiikselme konusunda farkli arayiglara ya da
beklentilere girmek istememeleri olarak diigiiniilebilir. Ciinkii bu yas gruplar
icersindeki calisanlar artik isyerinin kiiltiirine, normlarina alismislardir. Bu
nedenle yas1 ilerlemis olan ¢alisanlar mesleklerinden ve isletmedeki gorevlerinden

daha memnun olma egiliminde olduklari sdylenebilir (Cakir, 2001: 100).
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2.4.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baghlik ile cinsiyet faktdrii arasindaki iliskiye yonelik yapilan
arastirmalar incelendiginde arastirmalarda kadinlarin erkeklere gore isletmelerine
daha bagli olduklar1 sonucuna ulagilmistir (Durna ve Eren, 2005: 212). Bu
sonucun nedeni olarak kadinlarin evlilik ve ¢ocuk durumlar1 nedeniyle yeni is

firsatlarin1 degerlendirmede tereddiit yasamalari oldugu sdylenebilir.

2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasindaki iliski incelenmis ve elde
edilen sonuglara gore yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin, orgiitsel
bagliliginin daha az oldugu tespit edilmistir. Bunun en biiyiik nedeninin daha
yliksek egitim diizeyine sahip olanlarin daha kolay is bulabildikleri ve bunun
sonucu olarak da bulunduklar1 mevkie daha az adapte olduklar diistiniilmektedir

(Ozkaya, Kocakog ve Kara, 2006: 80).

2.4.1.4. Medeni Durum
Orgiitsel baglilik ile medeni durum arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az
arastirma yapilmistir. Olas1 tartismalardan biri, evli calisanlarin ekonomik

sorumluluklarindan dolayr ise devam konusunda daha hassas olduklar

yéniindedir (Ors, Acuner ve Tabak, 2005: 6).

2.4.1.5. Deneyim

Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere sahip ¢alisanlarin, orgiitlerine
daha bagli olacagi diisiiniilmektedir. Calisanlarin deneyim kazandiklari
isletmelerin degerlerini, amaglarin1 ve kiiltiirini daha fazla benimseyerek

calistiklar1 sdylenebilir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel baglihg etkileyen orgiitsel faktorler; orgiitsel adalet, giiven,
orgit kiiltiirli, is tatmini, terfi olanaklar, tcret, yonetici davranislari olarak

stiralanabilinir (Ar1, 2003: 9). Bu faktorler asagida kisaca aciklanmastir.
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2.4.2.1. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet kavrami, ¢alisanin baghliginin temel belirleyicilerinden
biridir. Konuyla ilgilenen birgok arastirmacilar orgiitsel adalet kavramini iki
baslik altinda ele almistir. Bunlar; dagitimsal adalet ve islemsel (prosediirel)
adalettir. Dagitimsal adalet; ¢alisanin igletmeye katmis oldugu degere iliskin
almas1 gereken ideal o6diill miktarin1 ifade etmektedir. Ornek olarak iicret,
performans geri bildirimi, ¢calisma kosullari, terfi ve 6diil verilebilir. Emeginin
karsiligini alan calisanlarin isletmeye daha fazla baglilik duyacagi sdylenebilir.
Islemsel adalet ise; iicret, terfi, maddi olanaklar, ¢alisma sartlari, performans
degerlemesi gibi uygulamalarda kullanilan metot, prosediir ve politikalarin adil
olma derecesi olarak tanimlanmaktadir (Dogan, 2002: 72).

Kisacas1 yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikan maliyet ve yararlarin, birey ve
gruplar arasinda ne Olglide esit dagitildigi ile ilgili karar ve davranislari

degerlendirme iizerine odaklanir drgiitsel adalet (Iscan ve Naktiyok, 2004: 192).

Orgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin drgiitiin kural, politika,
strateji ve amaglarin1 desteklemesi dnemlidir. Bu destegin yaratilabilmesi i¢in de
orgiitsel adaletin saglanmas1 gerekmektedir. Orgiitsel adalet algisi yiiksek
calisanlarin orgiite baglilhigmin yiiksek oldugu sdylenebilir (Ozmen, Arbak ve
Ozer, 2007: 20). Adaletli bir orgiitte calisanlar, yéneticilerin davranmismni adil,
ahlaki olarak degerlendirir. Diisiik iicret, Orgiitsel politikalara ve oOrgiitsel
uygulamalara iligskin olumsuz diisiincelerin ve davranislarin, ¢aliganin karar verme
siirecinin adil olduguna inanmasi durumunda oOrgiitsel bagliligin1 olumsuz

etkilemeyecegi sOylenebilir.

2.4.2.2. Giiven

Acik iletisim, kritik bilgilerin paylasilmasi, algi ve hislerin paylasimi,
orgiitlerde kisileraras1 giliveni kolaylastirir ve artirir. Arastirmalar, giliven
duygusunun eksikliginin, orgiitsel bagliligin, performansin ve iiriin kalitesinin
diismesine, bununla birlikte isten kagma ve isten ayrilma oranlarinin ise artmasina

neden oldugunu gostermektedir. Genel olarak bakildiginda yoneticilere, yonetime
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olan giiven artikca, kararlara katilimin, i doyumunun, orgiitsel adalet algilarinin,
performansin, oOrgiitsel bagliligin arttigi bununla birlikte catismalarin, Orgiitten
ayrilma egiliminin ve isteginin azaldigi goriilmektedir. Kararlara katilim, geri
bildirim alinmasi-verilmesi ve ¢alisanlarin giliglendirilmesi yoneticilerle ¢alisanlar
arasindaki giiveni artirmaktadir; bu da Orgiitsel baglihigi ve iretkenligi

artirmaktadir (Biiyiikdere ve Solmus, 2007).

2.4.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, her bir orgiit iiyesinin davranislarini ve beklentilerini
sekillendiren ve onlar tarafindan paylasilan degerler, inanglar, tutumlar ve
normlar1 iceren bir kavramdir (inaloglu ve Erigiic, 2005:2).

Kiiltiir, orgiit icinde bircok olumlu etkiler gosterir. Oncelikle orgiit
kiiltiirti, orgiitii diger orgiitlerden ayirir, orgiit tiyeleri i¢in bir kimlik olusturur ve
boylece bireyler kendilerini calistiklar1 orgiitle biitiinlestirir, ¢alisan bireyler
orgiite daha fazla baglanarak Orgiitiin yararina 6zveride bulunabilirler (Yilmaz,
2004).

Orgiit icin bireyin sadece isin gerektirdigi bilgi ve yeteneklere sahip
olmas1 yeterli degildir, birey orgiit kiiltliriinii yani orgiitte gecerli olan tutum,
davranig, deger ve normlar1 bilmeli, sistemin nasil isledigini 6grenmelidir. Bu
siiregle beraber bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle verimli iligkiler kurabilmesi istenir.
Orgiit kiiltiirii, bireylerin tek basina uyum saglamasi gereken bir takim &zellikleri
ifade etmenin Otesinde birbiriyle ve orgiitle biitiinlesmeyi amaglamalidir (Schein,
2002: 6).

Orgiit kiiltiirii; kurallar, politikalar adet ve gelenekler gibi resmi yap1 ve
kisiler arasi iligkilerde agiklik, giiven, kabul etme ve grup siireclerine katilma gibi
birtakim deger ve tutumlardan meydana gelir. Kiiltiir, orgiit icindeki giicleri
birbirine baglayan, tanimlayan ve giiclendirmeye yardim eden ve hiyerarsideki
rolleri tutan asagilara uzanmis yaygin bir magnetik alan gibidir, dolayisiyla
kisinin, grubun ve biitiin olarak orgiitiin verimliligine etki eder (Hasanoglu, 2004:

52).
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Isletmelerin, giiniimiiziin hizli degisim siirecini basar1 ile atlatmalari
etkinliklerini artirabilmelerti, calisanlarinin isletmeye bagliliklarinin

saglanabilmesi ancak giiclii bir orgiit kiiltiiriine sahip olmalar1 ile miimkiin olabilir

(Kose, Tetik ve Ercan, 2001: 239).

2.4.2.4. Is tatmini

Is tatmini, calisanlarin yaptiklar1 isler hakkindaki duygulari, isleri
hakkindaki olumlu ya da olumsuz hislerin derecesidir (Bakan ve Biiyiikbese,
2004: 7).

Isinden memnun olan bir ¢alisan ona bu memnuniyeti saglayan isletmeye
kars1 baglilik duyacagi sdylenebilir. Calisanlar, is yasaminda istedikleri isi ve bu
isin bilgi ve yetenekleri ile ilgili olan kismini elde ettikleri siirece ¢aligma
ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi ve manevi ihtiyaglarin1 da
karsilayabilmekte boylece orgiite baglilik duymaktadirlar.

Kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilart yaptigi is ile
uyumlu ise is tatmini s6z konusudur (Akinc1,2002:3). isletme iginde calisanlarin
tatminlerinin saglanmasi yonetimin en Onemli gorevlerinden biridir. Tatmin
giliveni, baglhilig1 yaratir. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu
birka¢ y1l gézden uzak tutmamalidir. Is tatmini hizli elde edildigi gibi hizli is
tatminsizligine dontisebilir. Calisan isinden ve is ortamindan beklentilerinin
yeterince karsilanmadigi algisina sahip oldugu takdirde ig tatminsizligi ortaya
¢ikmaktadir. Is tatminsizligi, calisanin verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise

bagliliginin azalmasina ve istege bagl isgiicii devir hizinin artmasina neden

olmaktadir (Eren, 1996:112).

2.4.2.5. Terfi olanaklar
Isletmelerde, terfi, bir kisiyi, sorumluluklarini artirarak egitimini daha iyi

kullanabilecegi bir pozisyona getirmekten ibarettir.
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Ancak terfi sistemleri her zaman adil ve dogru islemedigi stirece isletmeye verdigi
zarar, yararlarindan daha fazla olur. Bunun en giizel 6rnegi yiiksek sayida
personel devri olarak gosterilebilir (Insankaynaklari.com icerik ekibi, 2001).
Yoneticiler, c¢alisanlarmin igse bagliligi ile isi yaparken sergiledikleri
performansina dikkat etmektedir. Terfi durumu s6z konusu oldugunda ise baglilik
is performansi kadar 6nemli bir olgudur. Terfi ettirilecek kisinin is performansinin
yeterli diizeyde olmasi o ¢alisanin bir {ist pozisyona terfi ettirilmesinde yoneticiyi
yaniltabilir. Caliganin performansinin yiiksek olmasi terfilerde gerekli bir sarttir
ancak yeterli degildir. Bu nedenle ¢alisanlarin yiliksek performans ile birlikte ise

ve orgiite baglilik da gdstermesi gerekmektedir (Urkmez, 2007).

2.4.2.6. Ucret

Calisanlarin igletmeye ve ise bagliligin1 yaratan énemli unsurlardan biri
aldiklar1 iicrettir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin dikkat etmesi gereken de
dogru ticret politikasini olusturmaktir. Cogu isletme {icret politikasi belirlemedigi
ve her isi piyasadaki benzer islere gore ama aslinda objektif olmadan
iicretlendirmeye calistig1 i¢in kurum icindeki dengeler bozulmaktadir. Yapilan
arastirmalarin sonuglar1 gostermektedir ki iicret politikasi olustururken isletmenin
geneli diisiiniilerek ticreti belirleyen faktorlerin neler oldugunun ve gorevlerin
incelenerek her faktoriin kac dereceye bdliinmesi gerektiginin belirlenmesi 6nemli
bir konudur. Ornegin resmi 6grenim bir faktdrse; yiiksek lisans, lisans, meslek
yiksek okulu, ortadgrenim, ilkdgrenim dereceleri olusturulmalidir diyor. Dogru
yapilan bir iicret politikasiyla ¢alisanlarin ise bagliliginin artmaktadir ve diger
yararlarini da soyle siralanabilir; ¢alisan isini zevkle yiiriitiir, aldig1 licretin yaptig
isin karsilig1 bir ticret oldugu bilincini kazanir, daha fazla kazanmasinin daha agir
isler yapmasina bagli oldugu gercegini 6grenir (Tekin, 2005).

Yukarida yer alan faktorlerin disinda ticret disinda saglanan haklar,
odiiller, yapilan igin 6nemi, isin iginde yer alma ve calisanlara gosterilen ilgi de

orgiite baglilig1 etkileyen faktorlerdir.
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2.4.2.7. Yonetici Davramslar

Yonetici davranis ve uygulamalarinin, calisanlarin orglitsel baglhilik
diizeyini etkiledigi soylenebilir. Orgiit tarafindan desteklenmedigini diisiinen,
karar alimlarinda sinirli rol alan veya hi¢ rol almayan, performansi hakkinda
geribildirim almayan ¢aliganlar diisiik baglilik gostermektedir.

Yonetici davraniglarinin  ¢alisanin - orgiitsel bagliligint  olumlu veya
olumsuz ydnde etki etmektedir (Terzi ve Kurt, 2005). ilk amirler, ¢alisanlarla
dogrudan iligki kuran kisiler olarak orgilit sistemi i¢in bir koprii gorevi
gormektedir. Tk amirlerin destekleyici bir orgiit ilkimi yaratmada 6nemli bir role
sahip olduklari, bunun yani sira astlarin is arkadaslar1 ile iyi iliskiler iginde
olmasinda da biyiik olgiide etkili oldugu yapilan ¢alismalarla ortaya
konulmaktadir (Ari, 2003: 9). Yoneticilerin calisanlara karsi sergiledikleri
giiclendirme davraniglari, Ornegin isi gerceklestirirken etki alanmni ve
sorumlulugunu artirma imkani saglamasi calisanin Orgiitsel bagliligini

artirmaktadir.

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini degerlendirmede kullanilan gostergeleri
sOyle stralanabilir (Ibicioglu,2000: 14): Orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul ve
inanma, Orglit i¢in fedakarlikta bulunabilme, orgiitsel iiyeligi devam ettirmeyle

ilgili gliclii bir istek, orgiit kimligi ile kimliklenme, igsellestirme.

2.5.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul ve iInanma

Calisanin ¢alistigt isletmeye bagliliginin en biiylik gostergelerinden birisi,
onun ama¢ ve degerlerini kabul etme derecesidir. Cilinkii ¢alisanin, amaglarini
kabul etmedigi isletmeye baglilik gostermesi diisiiniilemez. Bunun i¢in isletme ile
bireyin amaglarinin ortiismesi gerekir. Calisanin, isletmenin amag¢ ve degerlerini
kabul etmesi ve inanmasi onun isletmeye baglilik duymasimin 6nkosulunu

olusturdugu soylenebilir. Orgiitsel bagliligin istenilen diizeyde saglanilabilmesi,
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ogrenmeyi, degisimi ve katilimi tesvik eden bir Orgiit kiltliriiniin varhigim
gerektirir. Yani orgiitsel bagllik, calisanlarin 6rgiitsel kiiltiir, deger ve hedefleri

benimsemeleri anlamina gelmektedir (Baysal ve Paksoy: 1999: 13).

2.5.2. Orgiit I¢in Fedakarhikta Bulunabilme

Isletmede calisan bireylerin isletmenin basarili olmasi igin normalin
Otesinde bir c¢aba sarf etmeleri isletmeye bagliliklarint gésteren ayri bir kriterdir.
Ciinkii ¢alisanlarin kendilerinden beklenenin otesinde isletme igin fedakarlikta

bulunmalar igletmeye baglilik duymalariyla agiklanabilir.

2.5.3. Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirmeyle flgili Giiclii Bir Istek

Konuyla ilgili iki varsayimda bulunulabilinir. Birincisi, isletmenin ¢alisana
baglanmasi, calisanin isletmeye baglanmasmin bir sonucudur. ikincisi, ¢alisanin
isletmeye baglanmasinin azalmasiyla isletmenin ¢alisana baglanmasi azalacaktir.
Bu nedenle calisanlarin Orgiitsel bagliliginin saglanmasi, isletmenin birey
sorunlartyla ilgilenme derecesine baglidir denilebilir. Isletmenin calisana baglilig
algilanmis oOrgiitsel destek olarak ifade edilir (Durna ve Eren, 2005: 213).

Caligmalar algilanmis orgiitsel destegin, isletmenin amacg ve ihtiyaglarini
gidermede calisanlarin isletmeye bagliligini artiracagi sonucunu doguracagini

ortaya koymustur (Ibicioglu, 2000: 14).

2.5.4. Orgiit Kimligi Ile Kimliklenme

Calisanlarin igletmeleriyle kendilerini 6zdeslestirmeleri ve isletmenin
yaptig1 veya yapmadig1 isleri ne derece onayladiklariyla ilgilidir kimliklenme.
Diger bir ifade ile kimliklenme, calisanin organizasyonun bir pargasi olma
derecesini ortaya koyar. Konuyla ilgili yapilan arastirmalar da gdéstermektedir ki

birey, Orgiitiin amaglarini, degerlerini kabul ettiginde ve bunlarla 6zdeslestiginde

baglilik gergeklesmektedir (Ilsev, 1997: 12).
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2.5.5. i¢sellestirme

Calisanlarin isletmenin faaliyetlerini kendi amaclar1 agisindan ne derece
uygun gormesiyle, benimsemesiyle ilgilidir. Bireyin tutum ve davramslarinin
orgiitiin ve orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kilmasi halinde
ortaya cikar (Gil, 2002: 44). Calisanlar, igletmenin amag¢ ve politikalarini
i¢sellestirebildikleri 6l¢iide ona baglilik duyarlar.
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UCUNCU BOLUM
KARIYER YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE
ETKISINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMi VE KAPSAMI

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giinlimiizde hizla degisen ¢evre kosullari, artan rekabet, stirekli farklilasan
bireysel ihtiyaglar gibi nedenlerle calisanlar1 isletmede tutmak giderek
zorlagmaktadir. Calisanlarin isinden memnun olmalarinin saglanmasi ve orgiitiin
hedeflerini benimsemesi ve oOrgiit i¢inde varligmmi siirdiirmeyi istemesi yani
orgiitsel baglilik duymasinin saglanmasi artik orgiitler icin mal ve hizmet iiretmek
gibi  temel amaglardan  biri  olarak  goriilmektedir. Bu  amacin
gerceklestirilmesinde, calisanlarin orgiitsel baglhiliklarini etkileyebilecek pek ¢ok
faktorden soz edilebilir. Ornegin, is tatmini, moral, motivasyon, kurum ici
iletisim, yonetim tarzi, disiplin anlayis1 ve ¢calisanlarin demografik 6zellikleri gibi.
Calisanlarin hedefleri ile isletme hedeflerinin uyumlastirilip ¢alisana gelisim
imkani sunulmast ve c¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulagsmalar1 i¢in gerekenleri
planlama, stratejileri saptama ve uygulama siireci olan kariyer yonetimi de bu

faktorlerden biri olarak ele alinabilir.

Isletmelerde, bireylerin &rgiitsel bagliliklarini artirmada kariyer yonetimi
uygulamalarinin etkisini gérmek, orgiitsel baglilik ile kariyer yonetimi arasinda
anlamli iligkiler varsa bu konuda, c¢alisanlarin desteklenmesi suretiyle
baghliklarin1 artirabilmek diisiincesinden hareketle tasarlanan bu aragtirmanin
temel amaci, kariyer yonetimi calismalarinin, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkilerini belirlemek olarak ifade edilebilir. Diger bir anlatimla bu
arastirmanin amaci, bireysel ve orgiitsel kariyer planlama, kariyer gelistirme ve
sonuglarinin ¢alisanin isletmeye olan bagliligi iizerinde etkili olup olmadigim

ortaya koymaktir.
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Calismada ayrica calisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, medeni
durum, yas ve egitim diizeyi) ve caligilan isletmenin faaliyet alanina gore orgiitsel

bagliliklarinda bir farklilik olup olmadigi incelenmistir.

Bu dogrultuda caligmada, kuramsal bilgi ve uygulamadan alinan bilgiler

degerlendirilerek cevap aranacak sorular agagidaki gibidir.

1. Kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir
etkisi var mmdir? Isletmelerde kariyer yonetimi uygulamalarinin yapilip
yapilmama durumuna gore ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir

farklilik var midir?

2. Isletmenin faaliyet alanma gore ¢alisanlarn orgiitsel bagliliklar1 arasinda

anlaml bir farklilik var midir?

3. Demografik 6zelliklere (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi) gore

caliganlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik var midir?

3.1.2. Arastirmamin Kapsami

Kariyer yoOnetiminin oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisini belirlemeye
yonelik olarak yiiriitillen bu ¢alismanin kapsamina, Istanbul bolgesinde faaliyet
gosteren 12 0Ozel isletme alinmistir. Arastirma kapsamina 6zel isletmelerin
alinmasindaki amag 6zel isletmelerde kariyer yonetimi ile ilgili calismalarin daha
etkili bir sekilde yapildiginin ve uygulanildiginin diisiniilmesidir. Arastirma
kapsamina alinan isletmelerin seciminde internetten yararlanilmistir. Isletmelerin
web sayfalar ziyaret edilmis, isletmelerinde insan kaynaklar1 béliimlerinin var
olmas1 ve uyguladiklar1 insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlartyla ilgili bilgiler

vermelerinden Otiirii tercih edilmislerdir.

Istanbul’ da faaliyet gosteren tiim isletmelere ulasilarak, kariyer
yonetiminin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin incelenmesi, ¢alisanlarin bu
konudaki goriislerinin alinmasi oldukea gii¢c ve zaman alicidir. Ayrica ¢alisanlarin

isletmelerindeki var olan durum hakkinda bilgi vermelerinden ¢ekinmeleri gibi
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nedenlerle calismanin kapsamina ismi gizli kalmak kosuluyla 12 6zel isletmede

caligan toplam 200 kisi katilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERi VE ONKABULLERI

3.2.1. Arastirmanin Hipotezleri

Caligmanin  kuramsal boliimiinde yapilan agiklamalar dogrultusunda,
isletmedeki kariyer yonetimi uygulamalarmin c¢alisanlarin  Orgilite  olan
baglhiliklarini etkileyecegi varsayimindan hareketle bu ¢alismanin temel hipotezi:
"isletmedeki kariyer yonetimi uygulamalar1 orgiitsel baghlig etkiler” seklinde

belirlenmistir. Diger bir ifadeyle ¢alismanin temel hipotezi:

H1: Kariyer yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik lizerinde etkili bir
degiskendir.
HO: Kariyer yonetimi uygulamalari, orgiitsel baglilik iizerinde etkili

olmayan bir degiskendir.

Bu hipotezin yani sira ¢alismanin alt hipotezleri ise soyledir;

e Isletmenin faaliyet alanina gére ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlaml1 bir farklilik vardir.

e (Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, medeni durum, yas,

egitim diizeyi) c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

3.2.2. Arastirmanin Onkabulleri

Calismada elde edilen veriler, giivenilirdir. Clinkdi,

e Arastirmaya istekli bireylerle calisilmistir. Arastirmaya katilan
caliganlar anket formundaki sorulara i¢tenlikle yanit vermislerdir.

e Veriler bizzat aragtirmaci tarafindan toplanmustir.

e Verilerin giivenilirligi, analize tabi tutularak gilivenirlik tespit

edilmisgtir.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEM BIiLiMi

3.3.1. Arastirma Yontemi

Bu aragtirma kariyer yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel baghlik iizerine
geligtirilen bir anket formu aracilifi ile gergeklestirilmistir. S6z konusu anket
formlar1 bizzat aragtirmaci tarafindan yiiz ylize goriisme ve yiiz ylize goriisme
imkaninin  olmadig1r isletmelere e-mail yoluyla gonderilmek suretiyle
uygulanmistir. Dolayisiyla calismada anket yontemiyle goriisme yontemi bir

arada kullanilmstir.

3.3.2. Veri Toplama Araci ve Uygulamanin Tanitimi

Calismada izlenen amag¢ dogrultusunda isletmedeki kariyer yonetimi
uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik ile ilgili anket formu gelistirilmistir. Yrd. Dog.
Dr. Miirside Ozgeldi’ nin katkilariyla ayrica konuyla ilgili kitaplardan, yapilan
caligmalardan, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik 6l¢eginden
yararlanilarak gelistirilen s6z konusu anketle ilgili bilgiler asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmaya
katilan calisanin demografik 6zellikleri ve katilimcinin ¢alistigi isletmeyi tanitici
bilgilere iliskin 11 soru ile kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik 6 soru yer
almaktadir. Dolayistyla bu boélim 17 sorudan olugsmustur. Anketin ikinci
boliimde ise kariyer ve isletmeye baghlik ile ilgili olabilecek 44 ifadesoru yer
almaktadir. Bu ifadeler, “tamamen katiliyorum, katiliyorum, kararsizim,

katilmiyorum, hi¢ katilmiyorum” olarak 5’ li likert 6lgek diizeyindedir.

Gelistirilen anket formu uygulamadan Once pilot c¢alisma yapilarak
denenmigtir (anket 30 kisiye uygulanmistir). Ayrica katilimcilarin her biriyle
gorlislilmiis ankette anlagilmayan yerlerin olup olmadigi arastirilmistir. Yapilan
pilot ¢alismasi sonucunda anket revize edilmistir. Bu asamalardan gecerek son

halini alan anket Ek 1’de verilmektedir.
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Calismada kullanilan anket, giivenilirlik analizine tabi tutularak
giivenilirligi test edilmistir. Anketin genel olarak giivenilirligi % 87 olarak
bulunmustur.

Anket formu, 6rneklem olarak secilen sektorlerde yer alan igletmelerdeki
280 calisana uygulanmak tizere e-mail yoluyla gonderilmistir. Cevaplanarak e-
mail ve yiiz yiize goriisme araciligiyla 200 ¢alisandan geri gelen anket, arastirma

kapsamina alinmistir. Geri doniis oran1 %71 dir.

3.3.3. Evren ve Orneklem

Arastirma, Istanbul’da 12 o6zel sektérde 200 calisan {izerinde
uygulanmustir. Istanbul’da gida, bankacilik-finans, otomotiv, insaat, elektrik-
elektronik faaliyet alanlarindaki 12 isletmeden tesadiifi yontemle segilen 200
calisanlar lizerinde yiiriitiilmiistiir. Arastirmaya sorumlu, sef, uzman yardimecisi,
uzman, miidiir yardimcisi, miidiir ve miihendis kademelerinde ¢alisan personel

dahil edilmistir.

3.3.4. Verilerin Degerlendirilmesi ve Uygulanan Istatistiksel Analiz
Anketlerden elde edilen verilerin analizinde ve  sonuglarin
yorumlanmasinda Istanbul Ticaret Universitesi Istatistik Boliimii ¢alisanlarindan
yardim almarak, SPSS 11,5 paket programi kullanilmistir. Arastirmada ele edilen
bilgi ve bulgular bdliimiinde de ayrintilartyla anlatilacagi iizere verilerin
analizinde frekans, ylizde, giivenirlilik analizi, t Testi, Mann-Whitney U testi,
Kruskal-Wallis Test gibi istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir.
Mann-Whitney U ve Kruskal-Wallis testleri parametrik olmayan testlerdir.
Parametrik olmayan testler bir siralama ve simiflandirma testidir. Normal dagilima
uymayan durumlarda parametrik testler kullanilamaz bunlarin yerine parametrik
olmayan testler kullanilir. Mann-Whitney U Testi, iki bagimsiz grupta esit
varyansl iki ortalama arasindaki farkin testinde t testi yerine kullanilir. Kruskal-
Wallis Testi lic ya da daha fazla 6rneklemi karsilagtirmak icin kullanilan bir testir.
ANOVA parametrik testinin parametrik olmayan test karsiligidir (Yilmaz ve

Yilmaz, 2005: 179-181). Arastirma sonuglarinin parametrik olmamasi nedeniyle
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yukarida bahsedilen yontemlerden yararlanilmistir.
3.4. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN BiLGIi VE BULGULAR

Bu bdliimde arastirma kapsaminda yer alan isletmelerdeki calisanlarin
iizerinde yapilan anket ¢alismasi sonucunda verilerin analizi ve bu dogrultuda
elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Oncelikle katilimcilara iliskin tanimlayict
istatistiksel analizden elde edilen bilgi ve bulgular, daha sonra da g¢alisanlarin
kariyer yonetim uygulamalarina bakis acgilarina gore oOrglitlerine baglhiliklarina

iliskin bulgular incelenmistir.

3.4.1. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin
Bilgi ve Bulgular
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, cinsiyet, yas, medeni durumu, egitim
diizeyi, isletmedeki ve caligma hayatindaki kidemi, ise basladigi ve su andaki
gorev ve unvani gibi ozelliklerine iliskin elde edilen bilgi ve bulgular asagida

verilmektedir.

3.4.1.1. Cahisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin = %52° si kadin, %481 erkektir.

Cinsiyetine iliskin dagilimlar1 asagidaki tabloda verilmektedir.

Tablo 3. Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet f Yiizde (%)
Kadin 104 52,0
Erkek 96 48,0
Toplam 200 100,0

3.4.1.2. Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari
Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina gore dagilimlarini
gosteren asagidaki tablodan da goriilecegi iizere calisanlarin % 57’si evli, % 43’1

bekardir.
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Tablo 4. Medeni Duruma Goére Dagilim

Medeni Durum f Yiizde (%)
Evli 114 57,0
Bekar 86 43,0
Toplam 200 100,0

3.4.1.3. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Yasa Gore Dagilimlar:

Asagida verilen tablodan da goriilecegi

calisanlarin % 10’u 20-25 yas grubu, %51’ini 26-31 yas grubu, %22’ini 32-37 yas
grubu, %12’sini 38-43 yas grubu, %?2’sini 44-49 yas grubu, %?2’sini 50-55 yas

lizere arastirmaya katilan

grubu ve %1’ini ise 56 ve lizeri yas grubu olusturmaktadir.

Tablo 5. Yasa Gore Dagihm

Yas f Yiizde (%)
20-25 20 10,0
26-31 102 51,0
32-37 44 22,0
38-43 24 12,0
44-49 2,0
50-55 4 2,0

56 + 2 1,0
Toplam 200 100,0
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3.4.1.4. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore
Dagilimlar
Arastirmaya katilan calisanlarin %1°1 ilkogretim, % 12,5°1 lise, % 17,5
onlisans, % 53,5 iniversite, % 14,5’gu, yiksek lisans mezunudur. % 1°1 ise
doktoralidir. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine gore dagilimlar1 Tablo

6’daki gibi gosterilebilir.

Tablo 6. Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlar:

Egitim durumu f Yiizde (%)
[kdgretim 2 1,0
Lise/dengi 25 12,5
Onlisans 35 17,5
Lisans 107 53,5
Yiksek Lisans 29 14,5
Doktora 2 1,0
Toplam 200 100,0

3.4.1.5. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Is Kidemine Gore Dagilimlan

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin is kidemine gore dagilimlari asagidaki
tablodan da goriilecegi iizere; %17,0°si 1-11 ay, %48,5’ 1 1-5 yil, % 19,5’ 1 6-10
yil, % 6° s1 11-15 y1l, % 3’ i 16-20 y1l, %4’ 21-25 yil, %2’si 26 ve lizerindedir.
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Tablo 7. Calisanlarin Is kidemine Gore Dagilimlan

Is kidemi f Yiizde (%)
1-11 ay 34 17,0
1-5 yil 97 48,5
6-10 y1l 39 19,5
11-15 y1l 12 6,0
16-20 y1l 6 3,0
21-25 y1l 8 4,0
26 + yil 4 2,0
Toplam 200 100,0

3.4.1.6. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Calsma Kidemine Gore

Dagilimlan

Arastirmaya katilanlarin c¢alisma kidemine gore dagilimlar1 asagidaki
tabloda verilmistir. Tablo incelendiginde; %31 1-11 ay, %42,5’1 1-5 yil, %29,0’u
6-10 y1l, %8,5’1 11-15 y1l, %9’u 16-20 y1l, %5°1 21-25 yil, %3 {iniin de 26 yil ve

iistii oldugu goriilmektedir.
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Tablo 8. Calisanlarin Calisma Kidemine Gore Dagilimi

Calisma Kidemi f Yiizde(%)
1-11 ay 6 3,0
1-5 yil 85 42,5
6-10 y1l 58 29,0
11-15 y1l 17 8,5
16-20 y1l 18 9,0
21-25 y1l 10 5,0
26 +yil 6 3,0
Toplam 200 100,0

3.4.1.7. Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Gorev ve Unvanlarina Gore

Dagilimlari

Aragtirmaya katilan calisanlarin ise basladiklar1 gorev ve unvanlara
bakildiginda % 59,51 sorumlu, %4’ sef, %5°1 uzman yardimecisi, %14,5’1 uzman,
%13’ mithendis, %0.5’1 midiir yardimeisi, %3,5’1 miidirdiir. Su andaki gorev ve
unvanlaria bakildiginda; % 45,5’1 sorumlu, %81 sef, %2’si uzman yardimecisi,
%24,5’1 uzman, %10’u miihendis, % 1,5’1 miidiir yardimcisi, %8,5’1 miidiirdiir.
Arastirmaya katilanlarin ise basladiklar1 goérev ve unvanlarina gore ve su andaki

gorev ve unvanlarina gore dagilimlar: da Tablo 9’daki gibi gdsterilebilir.
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Tablo 9. Cahsanlarin Ise Basladiklar1 ve Su Andaki Gérev ve Unvanlarina

Gore Dagilim

Ise

basladiklari ¢ Yiizde | Su andaki ¢ Yiizde
Gorev ve (%) Gorev ve Unvan (%)
Unvan

Sorumlu 119 59,5 Sorumlu 91 45,5
Sef 8 4 Sef 16 8
Uzman 10 5 Uzman 4 2
Yardimcisi Yardimcisi

Uzman 29 14,5 Uzman 49 245
Miihendis 26 13 Miihendis 20 10
Midir 1 0,5 Midir 3 1,5
Yardimcisi Yardimcisi

Mudir 7 3,5 Mudir 17 8,5
Toplam 200 100 Toplam 200 100

3.4.2. Arastirmaya Katilanlarin Calistiklar1 Isletmeye Iliskin Bilgi ve
Bulgular

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklari igletmelerin 6zelliklerine iliskin elde

edilen bilgi ve bulgular asagida verilmektedir.

3.4.2.1 isletme Tiiriine Gore Dagihim

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 isletme tiirline iliskin dagilimlart
asagidaki tabloda verilmistir. Tabloya gore; arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar
isletme tliri %100 oOzel isletmedir. % 5,5’1 yabanci sermayeli, %61°1 iiretim
isletmesi, %39’u hizmet isletmesi, %1,5’1 ulusal isletme, %11,5’1 uluslararasi

isletme ve %1°1 de ¢ok uluslu isletmedir.
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Tablo 10. isletme Tiiriine Gére Dagihm

Isletme tiirii f Y(ig/igle
Ozel isletme 200 100,0
Yabanci sermayeli igletme 11 5,5
Uretim isletmesi 122 61,0
Hizmet isletmesi 78 39,0
Ticaret igletmesi - -
Ulusal isletme 3 1,5
Uluslar arasi isletme 23 11,5
Cok uluslu isletme 2 1,0

*Birden fazla segenek segilebildiginden ylizdeler

iizerinden alinmustir.

3.4.2.2. Isletmenin Faaliyet Alanina Gore Dagihmlar:

n=200

Arastirmaya katilanlarin ¢aligtiklar1 isletmenin faaliyet alanina gore

dagilimlar1 incelendiginde; %22,5’1 gida,

%20’si bankacilik/finans, %7’si

otomotiv, %21°1 insaat, %12,5 elektrik/elektroniktir. %17’°si de diger secenegini

isaretlemistir. Faaliyet alanina iligkin dagilimlar1 agsagidaki tabloda verilmektedir.
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Tablo 11. Faaliyet alanina gore dagilim

Faaliyet alan1 f Yiizde(%)
Gida 45 22,5
Bankacilik/finans 40 20,0
Otomotiv 14 7,0
Insaat 42 21,0
Elektrik/elektronik 25 12,5
Diger 34 17,0
Toplam 200 100,0

3.4.3. Isletmedeki Kariyer Yonetimi Uygulamalarina iliskin Bilgi ve Bulgular
Calismanin bu kisminda isletmedeki kariyer yonetimi uygulamalarina ve
calisanlarin bu konudaki goriislerine iliskin yoneltilen sorulardan elde edilen

bilgiler ve bulgular sunulmaktadir.

3.4.3.1. Isletmede Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Var Olup Olmadigina

fliskin Dagilin

Arastirmaya katilanlarin  ¢alistiklar1  isletmelerde insan kaynaklari
boliimiiniin var olup olmadigina gére dagilimlarini gosteren asagidaki tablodan da
goriilecegi tlizere (Tablo 13) isletmelerin %92’sinde insan kaynaklari bolimii
vardir, %8’inde yoktur. insan kaynaklar boliimii yok ise 6zliik islemleri, iicret,
performans degerleme, ise alim gibi calisana yonelik uygulamalar isletmenizde
hangi birim tarafindan yiiriitilmektedir sorusuna verilen yanitlarin dagilimi da
Tablo 14’de verilmistir. Bu tabloya gore; %6,7’si finans yoneticisi, %6,7’si genel
miidiir, %6,7’si igveren, %13,1°1 proje miidiirii, %6,7’si sirket kuruculari, %60,1°1

yOnetici yanitini vermistir.
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Tablo 12. isletmede Insan Kaynaklar1 Béliimii Olma Durumuna Gore

Dagilim
¢ Yiizde
Insan kaynaklar1 boliimii olma durumu (%)
Evet 184 92,0
Hayir 16 8.0
Toplam 200 100,0

Tablo 13. isletmede insan Kaynaklar1 Boliimii Olmama Durumuna Gore

Dagihim

Insan kaynaklar1 boliimii olmama ¢ Yiizde
Durumu (%)*
Finans yOneticisi 1 6,7
Genel miidiir 1 6,7
Isveren tarafindan 1 6,7
Proje miidiirii 2 13,1
Sirket kurucular 1 6,7
Yonetici 9 60,1
Toplam 15 100,0

*Bir kisi “hayir” cevabini verdigi halde ilgili birimi belirtmediginden
ylizdeler n=15 kisi iizerinden alinmistir.

3.4.3.2. Kariyer Planlama Calismas1 Yapilma Durumuna Goére Dagilimi
Arastirmaya katilanlarin = %61,3’1i  isletmelerinde kariyer planlama

caligmas1 yapildigini, %20,1°1 yapilmadigini, %18,6’s1 da isletmelerinde kariyer

planlama calismalarinin yapilip yapilmadigi konusunda bilgilerinin olmadigini

belirtmislerdir. Dagilimlar1 asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 14. Kariyer Planlama Calismasina Gore Dagilim

Kariyer planlama f Yiizde(%)*
calismasi

Evet 122 61,3
Hayir 40 20,1
Bilmiyorum 37 18,6
Toplam 199 100,0

*Bir kisi cevap vermedigi i¢in ylizdeler n=199 {lizerinden alinmistir.

3.4.3.3. Kariyer Planlama Calismasim Yiiriiten Birimlere Gore Dagilim

Kariyer planlama g¢alismasi yapildigini belirten calisanlarin (n=122) bu
caligmalarin kimler tarafindan yapildigini belirtme durumuna bakildiginda birden
fazla segenek sectiklerinden dolayr dagilim su sekilde olmustur; %27’si ilk
amirim, %57,3’1 boliim ydneticim, %87,7’si insan kaynaklar1 boliimii, %3,2’si

isletme disindan danisman/uzman, %31,1°1 kendim cevabini1 vermistir.

Tablo 15. Kariyer Planlama Caliymasim Yiiriiten Birime Gore Dagilim

e e[| vaste oy
Ik amirim 33 27
Boliim yoneticim 67 57,3
Insan kaynaklar1 boliimii 107 87,7
Isletme disindan danisman/uzman 4 3,2
Kendim 38 31,1
Diger 3 2,4

*Yiizdeler “evet” cevabini verenler (n=122) iizerinden alinmistir.

3.4.3.4. Kariyer Planlama {le Tlgili Yapilan Cahsmalarina Gére Dagilim
Arastirma katilimcilarinin ¢aligtiklar: isletmede yapilan kariyer planlama

caligmalarina bakildiginda; %23,5° i ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif yonleri belirlenir,

%12’s1 kariyer hedefleri belirlenir, %16,5’1 mevcut ve olas1 kariyer yollar

belirlenir, %27’si kariyer planlari hazirlanir, %41,0’1 ¢alisanlarin gelismesini
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saglamak i¢in gelisme-egitim programlar1 hazirlanir ve uygulanir, %20’si
calisanlarin ihtiyaclar1 ile isletmenin ihtiyaglar1 belirlenerek uyumlastirilir,
%15,5°1 diizenli olarak gelecekte ihtiya¢ duyulacak personelin niteligi ve niceligi
belirlenir, %12’si kariyer danismanligi, yonlendirme hizmeti verilir, %16,5’1

hicbiri yapilmaz, %20,5°1 bir fikrim yok yanitin1 vermistir.

Tablo 16. Kariyer Planlama Calismalarina Gore Dagilimi

Isletmelerin kariyer planlama calismalar f SE;Z)(ie
0
Calisanlarin zayif ve giiclii yonleri belirlenir 47 23,5
Kariyer hedefleri belirlenir 24 12,0
Mevcut ve olasi kariyer yollar1 belirlenir 33 16,5
Kariyer planlar1 hazirlanir 54 27,0
Calisanlarin gelismesini saglamak i¢in gelisme-egitim 22 41.0
programlari hazirlanir ve uygulanir ’
Calisanlarin ihtiyaclari ile isletmenin ihtiyaglart belirlenerek
40 20,0

uyumlastirilir
Diizenli olarak gelecekte ihtiya¢ duyulacak personelin

. NS 31 15,5
Niteligi ve niceligi belirlenir
Kariyer danigsmanligi, yonlendirme hizmeti verilir 24 12,0
Higbirisi yapilmaz 33 16,5
Bir fikrim yok 41 20,5
Diger 1 0,5

*Birden fazla segenek isaretlendiginden yiizdeler n=200 {izerinden alinmistir.

3.4.3.5. Cahsanlarin Kariyer Planlama ile flgili Yaptiklar1 Calismalara Gore

Dagilim

Arastirmaya katilan calisanlarin  kariyer planlama ile ilgili kendi
yaptiklarina gore dagilimlar1 asagidaki tabloda verilmistir. Tabloya gore; %40,5°1
giiclii ve zayif yonlerimi belirledim, %46,5’1 kariyer hedeflerimi belirledim,
%31,5’1 isletme i¢i ve dis1 kariyer olanaklarini arastirdim, %20’°si mevcut ve olasi
kariyer olanaklarini belirledim, %33,5’1 kariyer planimi hazirladim, %23,5’1
kendim i¢in ¢aligma programi hazirladim, %15,5’1 hicbirini yapmadim, %]1,5’1

diger yanitin1 verdigi goriilmektedir.
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Tablo 17. Cahisanlarin Kariyer Planlama Calismalarima Gore Dagilim

Calisanlarin kariyer planlama ¢aligsmalari ¢ Yiizde
(o)*
Giiglii ve zayif yonlerimi belirledim 81 40,5
Kariyer hedeflerimi belirledim 93 46,5
Isletme ici ve dis1 kariyer olanaklarini arastirdim 63 31,5
Mevcut ve olasi kariyer olanaklarini belirledim 40 20,0
Kariyer planim1 hazirladim 67 33,5
Kendim i¢in ¢aligma programi hazirladim 47 23,5
Higbirini yapmadim 31 15,5
Diger 3 1,5

*Birden fazla segenek isaretlenebildiginden yiizdeler n=200 {izerinden

alimustir.

3.4.3.6. Calisanlarin Kariyer Konusundaki Goriislerine Gore Dagilim

Arastirmaya katilanlarin  kariyer nedir sorusuna verdikleri cevaplar
incelendiginde asagidaki tablodan da goriilecegi tizere; %9,5’1 bireyin yasami
boyunca yasadigi is deneyimleridir, %5,5’1 bireyin omrii boyunca gegcirdigi
deneyimleridir, %16,5’1 iste ilerlemedir, %67,5’1 bireyin istedigi yasam tarzina

sahip olabilmesi i¢in uzun donemde elde ettigi veya edecegi egitim, yetenek ve

deneyimlerdir yanitin1 vermistir.
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Tablo 18. Calisanlarin kariyer konusundaki goriislerine gore dagilim

¢ Yiizde
Calisanlarin kariyer konusundaki goriisleri (%)
Bireyin yasami1 boyunca yasadigi is deneyimleridir. 19 9,5
Bireyin 6mrii boyunca ge¢irdigi deneyimleridir 11 5,5
Iste ilerlemedir 33 16,5
Bireyin istedigi yasam tarzina sahip olabilmesi i¢in
uzun donemde elde ettigi veya edecegi egitim, yetenek 135 67,5
ve deneyimlerdir.
Fikrim yok 2 1,0
Toplam 200 100,0

3.4.3.7. Cahisanlarin Kariyer Planlamasi Kimin Sorumlulugundadir
Konusundaki Goriislerine Gore Dagilimi
Arastirmaya  katilan  calisanlarin,  kariyer  planlamasi  kimin
sorumlulugundadir sorusuna verdikleri yanitlar asagidaki tabloda verilmistir.
Buna gore; %06’s1 kariyer planlama isletmenin sorumlulugundadir, %12,5’1
bireyin sorumlulugundadir, %81,5’i isletme ve bireyin ortak sorumlulugundadir

yanitini vermistir.

Tablo 19. Kariyer Planlamasi1 Kimin Sorumlulugundadir Goriislerine Gore

Dagilim
Kariyer planlama kimin sorumlulugunda f Y(‘i/i‘)le
Isletmenin 12 6.0
Bireyin 25 12,5
Isletme ve bireyin ortak sorumlulugundadir 163 81,5
foplam 200 100,0
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3.4.3.8. Calisanlarin Kariyer Basarisim En Iyi Yansitan Faktore iliskin
Goriislerine Gore Dagilimlar:
Arastirmaya katilan ¢alisanlar kariyer basarisini en iyi yansitan faktoriing
%39 iicret, %65 terfi, %12,5 yiiksek prestij, %8 uzun siireli istthdam, %14
sayginlik, %18 statii, %21 yasam standardinin yiikselmesi, 58,0 oraninda uzun

siireli istihdam oldugu belirtmistir. Dagilimlar Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 20. Kariyer Basarisim En Iyi Yansitan Faktor Dagilim

Kariyer basarisini en iyi yansitan faktor £ Yiizde(%)
Ucret 78 39,0
Terfi 130 65,0
Yiiksek prestij 25 12,5
Uzun siireli istthdam 16 8,0
Sayginhk 28 14,0
Statii 36 18,0
Yasam standardinin ytlikselmesi 42 21,0
Diger - -

3.4.4. Hipotezlere Iliskin Yapilan Istatistiksel Analizlerden Elde Edilen Bilgi
ve Bulgular
Yukarida da bahsedildigi gibi calismanin temel hipotezi “isletmedeki
kariyer yonetimi uygulamalar1 orgiitsel baglilik tizerinde etkili bir degiskendir”.
Bu hipotezin yani sira ¢alismanin alt hipotezleri ise soyledir;
e Isletmenin faaliyet alanmna gore calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir.
e (Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, medeni durum, yas,

egitim diizeyi) c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.
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Hipotezlere iliskin yapilan istatistiksel analizlerden elde edilen bulgular

asagidaki gibidir.

3.4.4.1. Cahsanlarin Kariyer Yénetimi Uygulamalarina Gére Orgiitsel
Baghhiklart  Arasinda Anlamh Farkhihk Olup Olmadiginin
Incelenmesi
Daha o6nce de ifade edildigi gibi anket formunun ikinci boliimiinde yer
alan Ol¢ek, “tamamen katiliyorum” dan “katiliyorum”, “kararsizzim”
“katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum”a dogru siralanmistir. Arastirmaya katilan
caliganlarin orgiitsel baglilik ve kariyer ile ilgili cevaplara (“tamamen
katiliyorum”a 5, “hi¢ katilmiyorum” 1 olmak iizere) verilen puanlar

siniflandirilmistir. Bu siniflamaya gore:

4,01<x<5. kariyer uygulamalarina ve orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere tamamen

katilanlar
3,01<x<4. kariyer uygulamalarina ve orgiitsel bagliliga iligkin ifadelere katilanlar

2,01<x<3. kariyer uygulamalarina ve orgiitsel baghliga iliskin ifadelere karsi

kararsiz olanlar

1,01<x<2. kariyer uygulamalarina ve Orglitsel bagliliga iliskin ifadelere

katilmayanlar

0,01<x<1. kariyer uygulamalarina ve orgiitsel bagliliga iliskin ifadelere hig

katilmayanlar.

Analiz sonucunda 0,01 — 1 arasinda puan alan olmadigindan dolay1 hi¢

katilmayanlar sinifi olusmamaistir. Sonug olarak 4 grup kalmistir.
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Arastirmaya katilanlarin kariyer uygulamalarina bakis agilarina gore
isletmeye olan bagliliklarina bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmistir. Bu inceleme, (gruplar parametrik sartlari yerine getirmemelerinden
dolay1) Kruskal-Wallis testi ile yapilmistir. Bu analizin sonuglart KW=18,492,
SD=3 p<0,05 olarak bulunmustur ve sonuglar tablo 23’de gosterilmektedir.
“Kariyer uygulamalarina katilanlar” grubunda baglilik diger gruplara gore daha
fazladir. En disiik baghlik ise kariyer uygulamalarima katilmayanlarda
goriilmektedir. Dolayisiyla kariyer yonetimi uygulamalari, orgiitsel bagliligi
etkilemektedir ve elde edilen sonuglar arastirmanin temel hipotezini

gerceklestirmektedir.

Tablo 21. Kruskal-Wallis Test Sonuclari: Kariyer Yonetim Uygulamalar ve

Orgiitsel Baghhk
Std. | Ortalama

Kariyer siniflama n Minimum | Maksimum | Ortalama | Sapma | Sira
Kariyer uygulamalarina 2 2,00 2,14 2,0714 | ,10102 2,25
katilmayanlar
Kariyer uygulamalar 54 2,10 3,71 2,7778 | 36064 | 77,51
konusunda kararsizlar
Kariyer uygulamalarina 79 2,48 3,95 2,9777 | 28232| 107,97
katilanlar
Kariyer uygulamalarina 64 2,67 3,57 2,9792 | ,17734| 112,20
tamamen katilanlar
Toplam 199

3.4.4.2. Cahsanlarin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, medeni durum,

yas, egitim diizeyi) orgiitsel baghhiklar1 arasinda anlamh bir farkhihk

olup olmadiginin incelenmesi

Calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas ve egitim diizeyi gibi demografik

ozelliklerine gore oOrgiitsel bagliliklarinda bir farklilik olup olmadigina iliskin

yapilan istatistiksel ¢alismalardan elde edilen bulgular soyledir;
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1. Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore

yoniinden fark olup olmadiginin incelenmesi;

Aragtirmaya

incelenmesinde gruplar,

Whitney U testi kullanilmistir.

katilanlarin

cinsiyete

gore

orgiitsel

isletmeye baghhklar:

baghiliklarinin

parametrik sartlar1 yerine getiremedigi i¢in Mann-

Bu analizin sonuglari, asagidaki tablolarda

ozetlenmektedir. Yapilan calismada, Mann-Whitney U degeri 4975,500 p>0,05

olarak bulunmustur. Sonuglara gore; arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore

isletmeye bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Bununla birlikte dlgege verilen cevaplar dikkate alindiginda erkeklerde orgiitsel

baghligin (ortalama=3.95) kadinlara gore (ortalama=3,81) daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Tablo 22. Mann-Whitney Test Sonuc¢lari: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore
Isletmeye Baghhklar

Cinsiyet n | Minimum | Maksimum | Ortalama Std. | Ortalama | Siralarin
Sapma sira toplami1
Kadin
104 2,00 3,81 29167 ,30987| 100,66|10468,50
Erkek
96 2,14 3,95 29172 ,29736| 100,33| 9631,50
Toplam 200

2. Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore isletmeye baghhklar:

yoniinden fark olup olmadiginin incelenmesi;

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlara goére oOrgiitsel bagliklarina

bakildiginda; gruplarin parametrik sartlar1 yerine getirmelerinden dolay1 t Testi
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kullanilmistir. Bu analizin sonuglar1 asagidaki tablolarda gosterilmekte olup sonug

p>0,05 olarak bulunmustur. Sonuglara gore arastirmaya katilanlarin medeni

durumlarina gore isletmeye bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik olmamakla birlikte verilen cevaplara bakildiginda evlilerde orgiitsel

bagliligin (3,95) bekarlara gore (3,81) daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 23. T-Test Sonuclari: Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore

Orgiitsel Baghliklar
Medeni
Hali n Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
Evli 114 2,14 3,95 2,9169 31725
Bekar 86 2,00 3,81 2,9169 28526
Toplam 200
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Sig. 95% Confidence
(2- Mean Std. Error  Interval of the
F Sig. t Df tailed)  Difference Difference Difference
Lower  Upper
BAGLILIK Equal
variances
assumed 1,087 ,298 -,002 198 ,999 -,0001 ,04341  -,08567 ,08554
Equal
variances
not -,002 191,930 ,999 -,0001 ,04277  -,08442 08429
assumed
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3. Arastirmaya katilanlarin yaslarina gore isletmeye baghhklar1 yoniinden

fark olup olmadiginin incelenmesi;

Aragtirmaya

katilanlarin

yaslarina

gore

isletmeye

bagliklarina

bakildiginda; gruplarin parametrik sartlar1 yerine getirmemelerinden dolay1

Kruskal-Wallis testi kullanilmistir. Bu analizin sonuglar1 KW=12,183, SD=6

p>0,05 olarak bulunmustur. Sonuglara gore arastirmaya katilanlarin yaslarina gore

isletmeye bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Bununla birlikte 50-55 yas gurubu en yiiksek bagliliga sahipken (3,2976), 26-31

yas grubu en diisiik bagliliga sahiptir (2,8557).

Tablo 24. Kruskal-Wallis Testi Sonuglari: Calisanlarin Yaslarmma Gore

Orgiitsel Baghliklar

Yas n Minimum | Maksimum | Ortalama | Ortalama Sira | Std. Sapma
20-25 20 2,76 3,81 3,0238 111,63 ,29537
26-31 102 2,00 3,48 2,8557 89,81 ,28818
32-37 44 2,29 3,62 2,9264 102,56 ,31090
38-43 24 2,38 3,38 2,9762 117,29 ,27766
44-49 4 2,71 3,29 3,0000 110,00 ,30367
50-55 4 2,95 3,95 3,2976 161,13 ,44565
56 + 2 2,95 3,29 3,1190 147,50 ,23570
Toplam 200

4. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine gore isletmeye baghhklar:

yoniinden fark olup olmadiginin incelenmesi;

Arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine gore isletmeye bagliklarina

bakildiginda; gruplarin parametrik sartlar1 yerine getirmemelerinden dolay1

Kruskal-Wallis Testi kullanilmistir. Bu analizin sonuglart KW=14,761 SD=5

p<0,05 olarak bulunmugstur. Sonuglara gore arastirmaya katilanlarin 6grenim
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durumlarina gore isletmeye bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir. Ilkogretim mezunu olanlarda baglhilik digerlerine gore oldukca
fazladir (3,3571). Daha sonra ise lise/dengi mezunu olanlar gelmektedir (3,0667).

Yiiksek lisans mezunu olanlarda ise baglilik belirgin derecede diistiktiir (2,8538).

Tablo 25. Kruskal-Wallis Testi Sonuclari: Egitim Diizeylerine Gore Orgiitsel
Baghhiklar

Egitim Ortalama

Durumu Minimum | Maksimum | Ortalama sira Std. Sapma

[Ikogretim 2 3,33 3,38|  3,3571 185,50 ,03367
Lise/dengi 25 2,38 3,62|  3,0667 131,28 ,30830
Onlisans 35 2,10 395  2,9197 100,96 40715
Lisans 107 2,14 3,81 2,8883 93,91 ,24588
Yiiksek Lisans 29 2,00 3,48 28539 89,33 31611
Doktora 2 3,00 3,00/  3,0000 137,50 ,00000
Toplam 200

3.4.4.3. Isletmenin Faaliyet Alanina Gore Calisanlarin Orgiitsel Baghliklar

Arasinda Anlamh Bir Farklihk Olup Olmadiginin incelenmesi

Arastirmaya katilanlarin ¢alistiklar1 isletmelerin faaliyet alanlarina gore
isletmeye bagliliklar1 yoniinden fark olup olmadigina bakildiginda; gruplarin
parametrik sartlar1 yerine getirmemelerinden dolayr Kruskal-Wallis Testi
kullanilmigtir. Bu analizin sonuglar1 KW=15,805 SD=5 p<0,05 olarak
bulunmustur. Sonucglara goére Arastirmaya katilanlarin sirketlerin  faaliyet
alanlarma gore isletmeye bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik vardir. Otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren firmalarin ¢alisanlari daha
yliksek bagliliga sahipken (3,0272), ingaat ve elektrik/elektronik alanlarina
faaliyet gosteren firmalarin ¢alisanlarin bagliliklar1 daha diisiiktiir (2,8095).

85



Tablo 26. Kruskal-Wallis Testi Sonuclari: Isletmelerin Faaliyet Alanina Gore

Cahsanlarin Orgiitsel Baghliklar

Ortalama| Std.

Faaliyet alani n | Minimum | Maksimum | Ortalama Sira Sapma
Gida 45 2,67 3,62 2,9725| 110,68| ,19594
Bankacilik/finans 40 2,43 3,38 2,93101 102,03 ,21020
Otomotiv 14 2,52 3,57 3,02721 122,79 ,27048
Insaat 42 2,29 3,95 2,8095 79,07 ,32654
Elektrik/elektronik | 25 2,00 3,48 2,8095 79,38 | ,32238
Diger 34 2,10 3,81 2,9930| 118,06 ,41829
Toplam 200
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SONUC

Gilinlimiizde kariyer planlama ve gelistirmenin sorumlulugu bireyin ve
orgiitiin ortak sorumlulugundadir. Orgiitler ¢alisanlarin mevcut kariyer firsatlarini
kargilayabilecekleri ve kariyer planlarini hazirlamalarin1 yol gosterecek bilgi ve
imkanlar1 saglamazlarsa calisanlarin orgiitte kalma konusunda iyimser
olamayacaklar1 sOylenebilir. Ciinkii bir Orgiitte kariyer yonetimi caligmalar
yiritiiliir ise orgilit hakkindaki olumsuz diisiinceler ortadan kalkacak ve ¢alisanin
orgiitsel bagliligi artacak veya devam edecektir. Yani bireylerin amag¢ ve
hedefleriyle orgiitiin amag ve hedefleri uyumlastirildigi zaman birey ve Orgiitiin
biitiinlesmesi so6z konusu olabilecektir.

Kariyer yonetiminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini tespit etmek
amaciyla gerceklestirilen bu calismadan elde edilen sonuglar asagidaki gibi
Ozetlenebilir.

e Arastirmaya katilan 12 06zel sektor isletmesinin %92’ sinde insan
kaynaklar1 birimi vardir. Insan kaynaklar1 birimi olmayan isletmelerde
caliganlara yonelik uygulamalar finans yoneticisi (%6,7), genel miidiir
(%6,7), isveren (%6,7), proje miidiiri (%13,1), sirket kurucular1 (%6,7),
yonetici (60,1) tarafindan yiriitilmektedir.

e Arastirmaya katilan isletmelerin % 61,3 linde kariyer planlama c¢aligmalari
yapilmaktadir. Bu c¢aligsmalar; ilk amir (%27), bolim yoneticisi (%57,3),
insan kaynaklar1 birimi (%87,7), isletme disindan danisman veya uzman
(3,2), calisanin kendisi (31,1), diger (2,4) kisi veya birimler tarafindan
yuriitiilmektedir.

e Isletmelerde yiiriitilmekte olan kariyer planlama calismalarma

bakildiginda ilk sirada (%41) ¢alisanlarin gelisimini saglamak i¢in gelisim

ve egitim programlarinin hazirlandig1 ve uygulandigi goriilmektedir.
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Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu (%67,5) kariyeri, bireyin istedigi yasam
tarzina sahip olabilmesi i¢in uzun donemde elde ettigi veya edecegi

egitim, yetenek ve deneyimlerdir seklinde tanimlamaktadir.

Calisanlarin %81,5’1 kariyer planlamasini, isletmenin ve bireyin ortak

sorumlulugunda oldugunu diisiinmektedir.

Bu c¢alisma demografik faktorlerin yani c¢alisanin yasginin, egitim
diizeyinin, cinsiyetinin ve medeni durumunun Orgiitsel baglilikta dnemli
bir rol oynadigin1 gostermektedir. Erkek calisanlarin kadin calisanlara
gore, evli ¢alisanlarin bekar galisanlara gore orgiite daha fazla baglilik
duyduklari, bunun yaninda 50-55 yas grubunda yer alan calisanlarin
bagliliklarmin yiiksek, 26-31 yas grubunda yer alan calisanlarin ise
bagliliklarmin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozellikle egitim diizeyi
dikkate alindiginda yiiksek lisans mezunlarinin baghliklar1 ¢ok diisiik,
ilkdgretim mezunlarinin baglhiliklar1 ¢ok yiiksek bulunmustur. Genglerin
daha egitimli, daha entellektiiel, daha aktif, daha yaratici ve {iretken
oldugu soylenebilir. Bu nedenle gerek ekonomik gerekse mesleki agidan
kendini tatmin edecek orgiitlerde ¢alismay1 tercih etmektedirler. Tatmin
olmadiklar1 isletmelerde bagliliklar1 da diisiik olacaktir denilebilir. Ayrica
Tiirkiye’de yasanan issizlik sorunu nedeniyle ancak nitelikli {iniversite
mezunlarinin ig bulabildigi gercegi géz oniinde bulundurulursa ilkogretim
mezunlarinin orgiitlerinden ayrilmalari durumunda yeni bir is bulamama,

issiz kalma korkusuyla orgiitlerine baglilik duyduklar1 séylenebilir.

Isletmelerde kariyer planlama calismalarinin yapilmasi, ¢alisanin kariyer
gelisimini heveslendirme ve calisanlarin orgiite katkilarinin artirilarak
baglilik duymalarinin saglanmasi agisindan 6nemlidir. Calisanlara, kariyer
gelisimi i¢in verilebilecek her tiirlii destek ve egitim, alternatif is
arayiglarinin giindeme gelmesini engelleme veya azaltma ve c¢alisan

bagliligint arttirma veya ayni seviyede tutundurmada etkiligi oldugu
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soylenebilir. Isletmeler, calisanlara gereksinimlerinin saptanmasi, kendi
kendilerini degerlendirebilmeleri ve farkina varmalari, bireysel kariyer
hedef ve stratejilerinin olusturulmas: gibi asamalarda gerekli destek

hizmetleri vermeleridirler.

Arastirmaya katilanlarin calistiklart isletmelerin faaliyet alanlarina gore
isletmeye bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir. Birgok sektorde faaliyet gosteren isletmelerin verdikleri hizmet ve
iirettikleri malzemeler birbirine benzer duruma gelmistir. Uriin ve
hizmetlerinde farklilasma yolunu segen isletmeler iyi bir imaj ¢izmekte
boylece bireylerin isletme seciminde etkili bir faktér olarak ortaya
cikmaktadir. Bu calismada yer alan arastirma sonucu isletmelerin faaliyet
alaninin, caliganlarin orgiite olan bagliliklar iizerinde belirleyici oldugu
yoniindedir. Bu paralelle bir isletmenin yer aldigi sektor c¢alisanlarin
goziinde ne kadar iyi ve yiiksek bir imaja sahip olursa, c¢alisanlarin o

isletmede c¢alismayr tercih edecekleri ve o isletmeye baglhilik

gosterebileceklerini sdylemek miimkiin olmaktadir.

Calisma, kariyer yOnetimi uygulamalarinin oOrgiitsel baglilik iizerinde
etkisi vardir hipotezini desteklemektedir. Literatiir paralelinde hazirlanan
ankette, calisanlarin isletmeden (Orgiitten) bekledigi kariyer yoOnetim
uygulamalarinin Orgiitsel baglilik yaratacagi bunun yaninda kariyer
yonetim sistemini tam olarak kuran ve tiim uygulamalarin1 hayata geciren
orgiitlerin c¢alisanlar1 (ankete katilan calisanlarin bir boliimii) orgiitlerine

yuksek baglilik duyduklar1 sonucuna ulasilmastir.

Orgiitsel baglilik, orgiitsel hedeflere ulagsmada kritik oneme sahip
faktorlerin basinda gelmektedir. Ciinkii baglilik duyan calisanlar, orgiitiin
ama¢ ve degerlerine gii¢lii bir bigimde inanir, emir ve beklentilere
goniilliice uyarlar. Ayrica amaglarin istenen sekilde gergeklesmesi igin

beklentinin iistiinde c¢aba ortaya koyar, oOrgiitte kalmada kararlilik
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gosterirler. Bu nedenle tiim oOrgiitler ¢alisanlarinin baglhilik diizeylerini
artirmak istemektedir. Bu konuda cagdas oOrgiitler, insan kaynaklari
yonetim fonksiyonlarindan biri olan kariyer yonetim uygulamalariyla

calisanlarinin orgiite baghiliklarini saglayama ¢aligmaktadirlar.

Ozetle; isletmeler calisanlarmi ellerinde tutmak, motivasyonlarin1 ve
verimliliklerini artirmak, isletmeye bagliliklarini artirmak, ise uygun g¢alisanlar
belirlemek ve yetistirmek, ileride ihtiya¢c duyulacak ve bosalacak pozisyonlarin
doldurulmasi igin kariyer yonetimini uygulamalidir. Aksi halde calisan ¢aligtig
iste mutlu ve verimli olamayip kendini gergeklestirememekte, ¢alistigl isletmenin
kendisine yeteri kadar deger vermedigini disiiniip baska is arayislarina
girmektedir. Bu nedenle isletmeler hem kendi varliklarinmi stirdiirebilmeleri hem
de caliganinin beklentilerini karsilayarak baglilik duymasinin saglanmasi igin
kariyer yOnetimini uygulamaya sokmasi olduk¢a yarali sonuglar ortaya

cikaracaktir.

90



KAYNAKCA

ACAR, A. Zafer. “Orgiitsel Yurttaglik Davranisi: Kavramsal Gelisimi Ile Kisisel
ve Orgiitsel Etkileri”. Dogus Universitesi Dergisi. Cilt: 7, Say1: 1, 2006,
s.1-14

ALDEMIR Ceyhan, ATAOL Alpay, BUDAK Géniil. Insan Kaynaklari
Yoénetimi. 4. Bask1. Baris Yayinlari Fakiilteler Kitabevi, izmir, 2001.

AKIN, Adnan. “Isletmelerde insan Kaynaklar1 Performansini Degerleme
Siirecinde Coaching (Ozel Rehberlik)”. Cumhuriyet Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 3, Say1 1, 2002, s. 97-113.
<http://www.cumhuriyet.edu.tr/edergi/makale/135.pdf>. Erisim:
11.02.2007.

AKINCI, Zeki. “Turizm Sektdriinde Isgdren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes
Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”. Akdeniz Universitesi

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Say1: 4, 2004, s.1-25.

AKTAN, Can. 2000°li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri (4): insan
Miihendisligi. 1.Baski. TUGIAD Yayinu, Istanbul, 1999.

ANAFARTA, Nilgiin. “Bireysel Kariyer Danigman1 Olarak Rehber (Mentor)”.
Cumbhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. Cilt 3,
Say1 1. 2002, s.115-127.
<http://www.cumhuriyet.edu.tr/edergi/makale/136.pdf>.
Erisim: 09.02.2007.

91



ARI SAGLAM, Giiler. “Yoneticiye Duyulan Giiven Orgiitsel Baglilig1 Artirir
m1?”. Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi.
Say1: 2,2003. s.17-36.
<http://www.ttef.gazi.edu.tr/dergi/makaleler/2003/Say12/17-36.pdf>.
Erisim: 01.10.2006.

ARIDURU, Aysen. “Calisana Yatirim”. Fortune Dergisi. Fortune Kariyer Egitim
ve Danigmanlik.

<http://www.fortune.com.tr/calisanayatirim.asp>. Erigim: 15.09.2006.

ARSLAN, Sengiil. “Dogru Ucret Yénetimi {le Siirdiiriilebilir Basar1”. insan
Kaynaklar1 Akademisi. 21.07.2006.
<http://www.ikademi.com/showthread.php?t=915>. Erisim: 08.09.2006.

ARSLAN TALAT, Nagehan. Tiirkiye’de Kamu Yénetimi Sorunlar1 Uzerine
incelemeler. 1. Basim. Seckin Yayincilik, Ankara, 2005.

AYDEMIR, Nilgiin. 2000°li Yillara Dogru Ozel Sektér Imalat Sanayinde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kariyer Arayislar1. 1.Baski. TUGIAD
Yayni, Istanbul, 1995.

AYTAC, Serpil. Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelisimi
Ve Sorunlar. 2. Baski. Ezgi Kitapevi, Bursa, 2005.

BAKAN ismail, BUYUKBESE Tuba. “Orgiitsel Iletisim Ile Is Tatmini Unsurlar1
Arasindaki Iliskiler: Akademik Orgiitler i¢in Bir Alan Arastirmasi”.

Akdeniz Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Say1: 7,
2004, ss:1-30.

92



BARUTCUGIL, ismet. “Kariyer Planlama ve Kariyer Yénetimi”. Door Training
Tiirkiye.
<http://www.rcbadoor.com/makalevekitaplar/makaleler/kariyer.htm>.

Erisim: 10.03. 2007.

BARUTCUGIL, ismet. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi. 1.Baski. Istanbul:
Kariyer Developer, 2004.

BASARAN, Ibrahim Ethem. ()rgiitsel Davrams, insanin Uretim Giicii.
1.Baski1. Giil Yayinevi, Ankara, 1991.

BAYRAM, Levent. “Y&netimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”.
Sayistay Dergisi Say1 59, 2005, s.125-139,
<http://sayistay.gov.tr/yayin/dergi/dergi2.asp?id=453>.Erisim:12.01.2007.

BAYSAL CAN Ayse, PAKSOY Mahmut. “Meslege ve Orgiite Bagliligin Cok
Yonli Incelenmesinde Meyer-Allen Modeli”. Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 28, Say1: 1/Nisan, 1999, 5.7 — 15.
<http://www.isletme.istanbul.edu.te/surekli yayinlar/dergiler/nisan99/mey

er.htm>. Erisim: 02.07.2006.

BENLIGIRAY, Serap. insan Kaynaklar1 Yonetimi. 1. Baski (8.-9. Boliim).
Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaynlari, 2004.

BUYUKDERE Bengii, SOLMUS Tarik. “Is ve Ozel Yasamda Kisileraras1
Giiven”. Kocaeli Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Boliimii Siireli Yaym, Is, Gii¢ Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklar
Dergisi. <http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=271&pg=m>.
Erisim: 18.02.2007.

93


http://www.rcbadoor.com/makalevekitaplar/makaleler/kariyer.htm

CAN Halil, AKGUN Ahmet, KAVUNCUBASI Sahin. Kamu ve Ozel Kesimde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi. 4. Baski. Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001.

CENGIZz, Aytiil Ayse. “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri
ve Eskisehir'de Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama”.
Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Anadolu Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2001.

CEYLAN, Canan. “Mentorluk Iliskilerine Farkli Bir Yaklasim: Kariyere Uyarli
Mentorluk”. Kocaeli Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Mliskileri Boliimii Siireli Yaym. Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve insan
Kaynaklar Dergisi. Cilt: 6, Say: 1 (11.makale), 2004.
<http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=2188pg=m>, 28.07.2006.

CAKIR, Ozlem. ise Baghhk Olgusu ve Etkileyen Faktorler. 1.Basim. Seckin
Yayncilik, Istanbul, 2001.

CEKMECELIOGLU, Hiilya. “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Tutumlarinin Isten
Ayrilma Niyeti ve Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirilmesi:
Bir Arastirma”. Kocaeli Universitesi Cahsma Ekonomisi ve Endiistri
Mliskileri Boliimii Siireli Yaym. Is, Giic Endiistri Iligkileri ve insan
Kaynaklar Dergisi. Cilt: 8, Say1: 2, Haziran 2006, s.153-168.
<http://www.isgucdergi.org/pdf/cilt8sayi2/hgunduz.pdf>.
Erisim: 01.07.2006.

CETIN OLCUM, Miinevver. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik. 1. Baski.
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004.

COBAN, Gokhan. “ Personel Bulma ve Se¢me”. Bilgi Yonetimi. 2005, s. 1-70.

<http://www.bilgiyonetimi.org/sunular/personel secimi_dosyalar

/frame.htm>. Erisim: 17.02.2007.

94



COL, Giiner. “Orgiitsel Baglilik Kavram1 ve Benzer Kavramlarla Iliskisi”.
Kocaeli Universitesi Cahsma Ekonomisi ve Endiistri liskileri Boliimii
Siireli Yayinu. Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve insan Kaynaklar
Dergisi. Cilt: 6, Say1: 2, 2004.

DOGAN, Hulusi. “Isgorenlerin Adalet Algilamalarinda Orgiit i¢i iletisim ve
Prosediirel Bilgilendirmenin Rolii”. Ege Akademik Bakis Ekonomi,
Isletme, Uluslar arasi iliskiler ve Siyaset Bilimleri Dergisi. Cilt: 2,
Sayi: 2, 2002. <http://eab.ege.edu.tr/pdf/2-2/C 2-S 2-%20M7.pdf>,
Erigim: 8.11.2006.

DOLGUN, Ugur. insan Kaynaklar1 Yénetimi. 1. Baski. Ekin Kitapevi, Ankara,
2007.

DURNA Ufuk, EREN Veysel. “Ug Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel
Baglilik”. Dogus Universitesi Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2, 2005, s. 210-219.

DURSUN, Bingél. Insan Kaynaklari Yonetimi. 6. Baski. Arikan Yaynevi,
[stanbul, 2006.

DUNDAR, Génen. “Kariyer Yonetimi Sisteminde Insan Kaynaklar Bilgi
Sisteminden Yararlanilmas1”, insan Kaynaklar1 Yoénetimi. TUSSIDE

Yayini, Kocaeli, 1998.

ERDOGAN, ilhan. isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams. 1. Basim.
Avciol Basim Yayin, Istanbul, 1996.

ERDOGMUS, Nihat. .,”Kritik Yonetim Pozisyonlar I¢in Yonetici
Hazirlama:Orgiitsel Yedekleme”, Bogazici Biilteni, Say1 15, 2001, s. 4-6.

EREN, Erol. Yonetim Psikolojisi. 1. Baski. Beta Yayim, Istanbul, 1996.

95



EREN Erol, ZEHIR Cemal ve ERDIL Oya. “Tiirkiye’ de Biiyiik Olcekli
IsletmelerdeUygulanan Ucret ve Maas YoOnetim Sistemi”. Dogus

Universitesi Dergisi. Cilt:1 Say1:2, 2000. s.100-123.

EROGLU, Leyla B. “Kariyer Planlamasi ve Uygulamadan Ornekler”
Yayinlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1995.

FINDIKCI, {lhami. Insan Kaynaklar1 Yénetimi. 6. Baski. Alfa Basim
Yayim, Istanbul, 2006.

GEYER THONE Bettina. “Karriere Beratung”. <http://netpaed.bv
paed.de/der-verband/vortragsunterlagen/karriereberatung-2013-uebersicht

ueber-ein-wachsendes-berufsfeld>. 07.06.2006.

GUL, Hasan. “Davranissal Baglilik Yaklasimi ve Degerlendirmesi”. Celal Bayar
Universitesi I.I.B.F. Yénetim ve Ekonomi Dergisi. Cilt: 10, Sayn: 1,
2003, s.73-83.

GUL, Hasan. “Orgiitsel Baglhlik Yaklagimlarinin Mukayese Ve Degerlendirmesi”.
Ege Akademik Bakis Ekonomi, Isletme, Uluslar arasi iliskiler ve
Siyaset Bilimleri Dergisi. Cilt: 2, Sayn: 1, 2002, s. 37-56.
<http://eab.ege.edu.tr/pdf/2 1/C2-S1M4.pdf>. Erisim: 19.03.2007.

GULTEN, Ziibeyde. Yonetsel ve Orgiitsel Acidan insan Kaynaklari. 1.Baski.
Beta Yayin, Istanbul, 2007.

HASANOGLU, Miirteza. Sayistay Dergisi. Say1: 52, 2004.

<http://www.sayistay.gov.tr/yayin/dergi/icerik/der52m2.pdf >. Erisim:
08.11.2006.

96



HUNDUR, Bilgen. “Isletmelerde Is Analizi Uygulamalar1”. Insan Kaynaklar
Akademisi. 22.08.2006
<http://www.ikademi.com/archive/index.php?t-1364.html>,

Erisim: 30.09.2006.

IBICIOGLU, Hasan. “Orgiitsel Bagllikta Paradigmatik Uyumun Yeri”.
Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilte Dergisi
Cilt: 15, Say1: 1, 2000, s. 13-22.

ILSEV, Arzu. “ Orgiitsel Baglilik: Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma”.
Yayinlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Ankara, 1997.

INALOGLU Seyhan, ERIGUC Giilsiin. “Orgiit Kiiltiirii: Personelin ve
Yoneticilerin Degerlendirmeleri Acisindan Bir Karsilastirma”. Hacettepe
Saghk idaresi Dergisi Cilt:5, 06.10.2005, s. 1-24.
<http://sabem.saglik.gov.tr/Akademik Metinler/linkdetail.aspx?id=2373>.
Erigim: 15.11.2006.

INSAN KAYNAKLARI.COM ICERIK EKIBI. “Isletmelerde Ucret ve Terfi
Yonetimi”. Insan Kaynaklar1.Com. 25.10.2001.

http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=255
Erisim: 27.02.2007.

ISCAN Omer Faruk, NAKTIYOK Atilhan. “Calisanlarin Orgiitsel
Bagdasimlarinin  Belirleyicileri Olarak Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel

Adalet Algilar1”. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi.
Cilt 59, Say1:1, 2004, s.181-201.

KAYNAK, Tugray. Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Gozden Gegirilmis ve
Yenilenmis Ikinci Baski. Alfa Basim Yaym Dagitim, Istanbul, 1996.

97


http://www.ikademi.com/archive/index.php?t-1364.html
http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=255

KECECIOGLU, Tamer. Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, 1. Bask.
MPM Yayini, Ankara, 1998.

KOZAK Akoglan, Meryem. “Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamas1”.
Anadolu Universitesi Eskisehir Meslek Yiiksekokulu Yayinlari, No:
11,2001. s. 18.

KOSE Seving, TETIK Semra, ERCAN Cuma. “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan
Faktorler”. Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi

Dergisi, Cilt:8, Say1:1, 2001, s. 219-242.

OKTAY Ercan, GUL Hasan. “Calisanlarin Duygusal Baghliklarinimn
Saglanmasinda Conger ve Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin
Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray Emniyet Miidiirliiklerinde Yapilan
Bir Arastirma”. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Say1: 10, 2003, s. 403-428.
<http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos.mak/makaleler%S5CErcan
%200ktay%20-%20Hasan%20G%C3%9CL%5C403-428.pdf>.  Erisim:
08.11.2006.

ORS Mukaddes, ACUNER Ahmet Miinir, TABAK Ruhi Selcuk. “Hastanelerde
Calisan Hekimler Ile Hemsirelerin Orgiitlerine Baghliklarina ve
Orgiitlerinin Cazibesine Iliskin Gériislerinin Degerlendirilmesi”.

T.C. Saghk Bakanhg Bilgi Edinme Merkezi, 11.11.2005, s. 1-13.
<http://www.sabem.saglik.gov.tr/kaynaklar/2849.pdf>. Erisim: 21.09.2006

OZDEN, Mehmet Cemil. Bireysel Kariyer Yonetimi. Elektronik Yayin
ISBN975974439-1-4. <http://www.mcozden.com>. Erigim: 21.07.2006.

OZDEVECIOGLU, Mahmut. “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik

Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”. Dokuz

98



Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. Cilt:18, Say1: 2, 2003.
s.113-130.

OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi. insan Kaynaklar

Yonetimi. 1.Baski. Nobel Kitapevi, Adana, 2002.

OZKAYA Onay Meltem, KOCAKOC Deveci ipek, KARA Emre. “Y6neticilerin

Orgiitsel Baglhliklar1 ve Demografik Ozellikleri Arasindaki Iligkileri
Incelemeye Yonelik Bir Alan Calismasi”. Celal Bayar Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi,

Cilt:13, Say1:2, 2006, 77-96.

OZMEN N.T. Omiir, ARBAK Yasemin ve OZER Siiral Pinar. “Adalete Verilen

Degerin Adalet Algilar1 Uzerindeki Etkisinin Sorgulanmasina Iliskin Bir
Arastirma”. Ege Universitesi Ekonomi, isletme, Uluslar arasi iliskiler
ve Siyaset Bilimleri Dergisi. Cilt:7, Say1:1, 2007. 19-35.
<http://eab.ege.edu.tr/pdf/7/C7-S1-M2.pdf>.

OZTURK Zekai, TEBER Serdar. “Kariyer Yonetiminin Calisan Motivasyonuna

Etkileri: Jandarma Havacilik Komutanligi Ornegi”. Gazi Universitesi
Endiistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesi Dergisi. Say1: 19, 2006. s. 67-91.
<http://www.esef.gazi.edu.tr/html/yayinlar/19 pdf/19 6.pdf>. Erisim:
29.01.2007.

SABUNCUOGLU, Zeyyat. Insan Kaynaklar1 Yonetimi. 2. Baski. Alfa

Aktiiel, Bursa, 2005.

SCHEIN H. Edgar, Cev. Atilla AKBABA. “Orgiitsel Kiiltiir”. Dokuz Eyliil

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi.Cilt: 4, Say1: 3, 2002,
s.1-32.

99



SCHOPF Andrea, LIEBIG Christian. “Orgiitsel Adaletin ve Bagliligin
Calisanlarmn  Davranislar1 Uzerine Etkisi”.Virtuellen Fachbibliothek
Psychologie. Boliim 3.2. Ocak 2006. <http://psydok.sulbuni
saarland.de/volltexte/2006/843/pdf/200601 Mannheimer Beitraege web
Ischoepf und liebig.pdf>. Erisim: 05.12.2006.

SINANGIL Kepir Handan, KILIC Mine, YONEY Hakan, UNALAN Perma.
“Profesyonel Yasamda Is Stresi ve Tiikenmislik”. Polater Egitim ve
Damsmanhk. 2004
<http://www.polater.com.tr/devam.php?sub_page=1&page=bilgi_agaci&n
em_page=33>. Erisim: 14.12.2006.

SOYSAL, Abdullah. “Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklagimlar1”.
Bilgi Yonetimi. 17.07.2003.
<http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl _gos.php?nt=232>.  Erisim:
01.03.2007.

SOKMEN, Alptekin. “Ankarada’ki Bes Yildizl1 Konaklama isletmelerinde
Orgiitsel Baglilk Ile Isgoren Performansit Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesine Yénelik Ampirik Bir Arastirma”. Gazi Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitlisii Yayinlanmams Yiiksek Lisans Tezi, 2000.

SUN, H. Ozlem. “Is Doyumu Uzerine Bir Aragtirma: Tiirkiye Cumhuriyet
Merkez Bankas1 Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigi”. Uzmanhk
Yeterlilik Tezi. Ankara, 2002.

SUMER, Canan. “ Insan Kaynaklar1 Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer
Planlama ve Gelistirme”. Sosyal Hizmet Uzman1 Web Sayfasi
<http://www.sosyalhizmetuzmani.org/kariyerplanlama.htm>. Erisim:

19.01.22007.

100


http://www.sosyalhizmetuzmani.org/kariyerplanlama.htm

SENTURK, Istem Basar. “Performans Degerlendirme Sonuglarmi Ne Yapmal1?”
Insan Kaynaklari.Com 07.10.2004.
<http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3604>.
Erisim: 08.09.2006.

TASCI, Deniz. insan Kaynaklar1 Yénetimi. 1. Bask1 (6.-7. Boliim).
Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2004.

TASKIN, Erdogan. Isletme Yénetiminde Egitim ve Gelistirme. 3.Baska.
Papatya Yayincilik, Istanbul, 2001.

TASTAN, Z. Secil. “Kariyer Yonetimi”. Is Gelistirme
Akademisi. 05.08.2005.
<http://www.is-ge.com/default.asp?subject=haber detay&haber id=14>.
Erisim: 12.08.2006.

TEKIN, Hicran. “Adil Ucret i¢in Adil Sistem”. Milliyet Gazetesi Kariyer
Dergisi. 17.7.2005.<http://kariyerim.milliyet.com.tr/detay.asp?1d=704>.
Erisim: 09.02.2007.

TERZI Ali Riza, KURT Tiirker. “Ilkégretim Okulu Miidiirlerinin Y &neticilik
Davranislarinin Ogretmenlerin Orgiitsel Baglihigina Etkisi”. Milli Egitim
Uc¢ Aylik Egitim ve Sosyal Bilimler Dergisi. 2005.
<http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/166/index3-kurt.htm>.
Erisim: 23.11.2006.

TONUS, H. Ziimriit. insan Kaynaklar1 Yénetimi. 1. Baski (3. Boliim).
Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2004.

TORTOP Nuri. Personel Yonetimi. 5. Baski. Yargi Yayinlari, Ankara, 1994.

101


http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3604
http://kariyerim.milliyet.com.tr/detay.asp?id=704

TRAHANT B. Bruke, KOONCE R. “12 Principles of Organizational

Transformating”, Management Review, vol.86, No: 8, September, 1997.

TURKIYE iS KURUMU. “Is ve Meslek Tahlilleri”.
<http://www.iskur.gov.tr/mydocu/analiz.html,>. Erisim: 19.04.2007.

TUTUNCU Ozkan, TARLAN Deniz, MAMYRKULOV Nurlan. “Seyahat
Acentalarinda Calisanlarin Ise Alma Siirecini Algilamalar ve Izmir 1li
Ornegi”. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,

Cilt 5, Say1: 1, 2003, s. 113-140.

UYGUC Nermin, CIMRIN Dilek. “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi
Merkez laboratuar1 Calisanlarinin Orgiite Bagliliklarini ve Isten Ayrilma
Niyetlerini Etkileyen Faktorler”. Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiilte Dergisi, Cilt:19, Say1:1, 2004, 91-99.

UZUN, Turgay. “Insan Kaynaklar1 Yonetimde Etkin Bir Yéntem: Kariyer
Planlamasi”. Kocaeli Universitesi Cahsma Ekonomisi ve Endiistri
fliskileri Boliimii Siireli Yaym. s, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve insan
Kaynaklar Dergisi. Cilt:5 , Say1: 2, 2003.
<http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=149&hit=zend&pg=m>.
Erisim: 01.09.2006.

URKMEZ, ilhan. “Sirket Y6netiminde Verimliligin Anahtar1: Kurumsal
Baglilik”. Personel, Egitim, Bilgisayar, Yonetim, Organizasyon ve
Damsmanhk. <http://www.peryod.com.tr/Articles/Sirket%20YC3%B6
Netiminde%20Verimliligin%20Anahtari-Kurumsal%20Baglilik.pdf>.
Erisim: 05.04.2007.

102



VAROGLU, Demet. “Kamu Sektorii Calisanlarinin Islerine ve Kuruluslaria
Kars1 Tutumlari, Baglhliklar1 ve Degerleri”. Yayinlanmamis Doktora Tezi.

Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara: 1993.

VELIPASALAR, Simge. “Kariyer Yonetim Araglar”. Insan Kaynaklar
Akademesi. 04.01.2006.
<http://www.ikademi.com/archive/index.php?t-182.html>.

Erisim: 05.04.2007.

YALCIN Azmi, IPLiK Fatma Nur. “Bes Yildizl1 Otellerde Calisanlarin
Demografik Ozellikleri Ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliskiyi
Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma: Adana Ili Ornegi”. Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt: 14, Say1: 1, 2005,
$.395-412.
<http://sosyalbilimler.cu.edu.tr/dergi/dosyalar/2005.14.1.221.pdf>. Erisim:
06.04.2007.

YALCIN, Selguk. Personel Yonetimi. 1. Baski. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayni. Istanbul: 1985.

YAMAN, Meltem. Insan Kaynaklar Kisi ve Kurumlara Oneriler. 1. Baski.
Papatya Yaymevi, Istanbul: 2000.

YILMAZ, Ozlem. “Orgiit Kiiltiirii”. Vizyon Enstitiisii Arastirma ve Is
Gelistirme Calisma Grubu. 2004.
<http://www.vizyonturk.net/content by cat.asp?contentid=220&catid=66>.
Erisim: 19.01.2007.

103


http://www.ikademi.com/archive/index.php?t-182.html
http://www.vizyonturk.net/content_by_cat.asp?contentid=220&catid=66

YILMAZ Yusuf, YILMAZ Yildirim. “Parametrik Olmayan Testlerin Pazarlama
Alanindaki Arastirmalarda Kullanimi: 1995-2002 Arasi Yazin Taramasi1™.
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 7,
Say1: 3, 2005, s.177-199.

YODER, DALE, HENEMAN, H.G, TURNBULL, JOHN STONE. Handbook of
Personnel Management and Labor Relations. N.W..Mc¢ Graw-Hill Book
Co.,1998.

104



EK-1

Saymn Katilimei,

Bu anket formu, kariyer yoOnetiminin isletmeye baglilik iizerindeki etkisini
belirleyebilmek amaciyla T.C. Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek
Lisans Ogrencisi E. Gézde ALBAYRAK tarafindan yapilan Yiiksek Lisans Tez galismasinda
kullanilmak tizere gelistirilmistir.

Anket formu iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde tanitict bilgilere iliskin sorular
ikinci boliimde ise kariyer ve isletmeye baghlik ile ilgili olabilecek c¢esitli ifadeler yer
almaktadir. Bu ifadelerin kesinlikle dogru veya yanlis cevabi yoktur. Onemli olan anketteki her
bir sorunun (hig biri bos birakilmadan) samimiyetle cevaplandirilmasidir. Sizden istenen anket
formunda verilen ifadelerin size ne derece uydugunu degerlendirmenizdir. Degerlendirmeyi
size sunulan 6lgegi kullanarak her ifadenin karsiliginda yer alan segeneklerden size en uygun
olan segenege (X) isareti koyarak yapabilirsiniz. Cevaplariniz, aragtirmada gizlilik ve giiven

ilkelerine bagl kalinarak sadece arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir

Calismamiza katildiginiz ve zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

E. Gozde ALBAYRAK

Maltepe Universitesi
~ Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi
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10.

1.

12.

BIiRINCI BOLUM
Cinsiyetiniz ‘[ JKadin [ ] Erkek
Medeni Haliniz  : [ ] Evli [ ] Bekar
Yasiniz ‘[ ]20-25 []26-31 [ ]32-37 []38-43 [ ]44-49

[ ]50-55 []56 yas ve listl
Egitim Durumunuz:

[ ] flkogretim [_] Lise/Dengi [ | Onlisans [ ] Lisans [ | Yiiksek Lisans [ | Doktora

Kag yildir bu isletmede calistyorsunuz? (Bu isletmedeki kideminiz)
[11-11Ay [ J1-5yil []6-10yil [ J11-15y1l [ ]16-20y1l [ ]21-25yil

[ 126 y1l ve iistii

. Ne kadar zamandan beri ¢alistyorsunuz? (Calisma kideminiz)

[J1-11Ay [J1-5yi [ J6-10ydl [J11-15yil []1620y1l [ ]21-25yil
[ 126 y1l ve iistii

Calistiginiz isletmenin tiiriinii isaretleyiniz (Birden fazla se¢enek isaretlenebilir).

[ ] Kamu isletmesi [_] Ozel isletme [ ] Yabanci Sermayeli Isletme

[ ] Uretim Isletmesi [ | Hizmet Isletmesi [ ] Ticaret Isletmesi

[ ] Ulusal isletme [ ] Uluslararast isletme [ ] Cokuluslu Isletme

Calistiginiz isletmenin faaliyet alanin1 isaretleyiniz.

[ ] Gida [ ] Bankacilik/Finans [ ] Otomotiv

[ ] Tekstil [ ] insaat [ ]Turizm

[ ] Elektrik/Elektronik [ ] Bilisim [] Basin/Yaym [] Diger

Isletmenizde Insan Kaynaklar1 Béliimii var mi? ] Evet [ | Hayir

Cevabiniz Hayir ise ozliik islemleri, licret, performans degerleme, ise alim gibi calisana
yonelik uygulamalar isletmenizde hangi birim tarafindan yiriitiilmektedir, litfen
DEIIItINIZ .ottt e

Calistiginiz isletmede kariyer planlama ¢aligsmalar1 yapiliyor mu?

[ ] Evet [] Hayir [] Bilmiyorum
Cevabiniz evet ise Kariyer Planlama ¢aligmalar1 kim tarafindan yapiliyor? Birden fazla
segenek isaretleyebilirsiniz.

[ ]1lk Amirim [_] Bolim Yoneticim [ ] Insan Kaynaklar1 (Personel) Bolimii
[ ] isletme Disindan Danisman-Uzman [ 1 Kendim [ ]Diger.......cc..c.......
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13.

14.

15.

16.

17.

Isletmenizde kariyer planlama ile ilgili ne tiir calismalar yapilir? Birden fazla secenek
isaretleyebilirsiniz.

[ ] Calisanlarin giiclii ve zay1f yonleri belirlenir.
[ ] Kariyer hedefleri belirlenir.

[ ] Mevecut ve olas1 kariyer yollar1 belirlenir.

[] Kariyer planlari hazirlanir.

[ ] Calisanlarin gelismesini saglamak icin gelisme-egitim programlar1 hazirlanir ve
uygulanir.

[ ] Calisanlarim ihtiyaglar ile isletmenin ihtiyaglar1 belirlenerek uyumlastirilir.

[] Diizenli olarak gelecekte ihtiya¢ duyulacak personelin niteligi ve niceligi belirlenir.
[ ] Kariyer damismanligi, yonlendirme hizmeti verilir.

[ ] Higbirisi yapilmaz.

[ ] Bir fikrim yok.

L DI e

Siz kariyerinizle ilgili ne tlir galigmalar yaptiniz?

[ ] Giiglii ve zay1f yonlerimi belirledim.

[] Kariyer hedeflerimi belirledim.

[ ] sletme igi ve dis1 kariyer olanaklarini arastirdim.

[ ] Mevcut ve olas1 kariyer yollarin belirledim.

[ ] Kariyer planimi hazirladim.

[ ] Kendim igin ¢alisma programi hazirladim.

[ ] Higbirini yapmadim.

L DB e

Sizce kariyer planlama kimin sorumlulugundadir?
[ ] isletmenin [ ] Bireyin [ ] Isletme ve bireyin ortak sorumlulugundadir

Sizce kariyer basarisini en iyi yansitan faktor nedir?

[ ] Ucret [ ] Terfi [ ] Yiiksek prestij
[ ] Uzun siireli istihdam [ ] Sayginlik [] Statii
[ ] Yasam standardimnin yiikselmesi Ll Diger....coveveeieiieeei .

Sizce kariyer nedir?

[ ] Bir bireyin yasanu boyunca yasadig1 is deneyimleridir.

[ ] Bireyin 6mrii boyunca ge¢irdigi deneyimlerdir.

[ ] iste ilerlemedir.

[ ] Bir bireyin istedigi yasam tarzina sahip olabilmesi i¢in uzun dénemde elde ettigi
veya edecegi egitim, yetenek ve deneyimler birikimidir.

[ ] Bir fikrim yok.
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IKINCi BOLUM

Liitfen asagida verilen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz =l g g g
ve bu ifadelere iliskin goriisiiniizii “Tamamen Katiiyorum” | £ 2| 2 % S S
dan “Hi¢ katilmiyorum” a dogru uzanan dlgek tlizerinde (X) g % % Z g £
isareti ile belirtiniz. EZ|E S |2 | o¢
M| M 4 4 T M
1. Is yasaminda nerede olmak istedigimi ve oraya ulasmak
i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum.
2. Buisletmede ¢alisanlarin kariyer ilerlemelerine yardime1
olabilecek olanaklar vardir.
3. Buisletmede bireysel kariyer hedef ve stratejilerinin
olusturulmasinda gerekli destek hizmetleri verilir.
4. Bu isletmede orgiit i¢i ilerleme olanaklari, mevcut ve
olas1 kariyer yollar1 hakkinda net bilgi verilir.
5. Buisletmede ¢alisanlarin gereksinme ve yetenekleri
kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlenir.
6. Bireysel gereksinimler / istekler ile isletmenin
gereksinimleri / firsatlari uyumlastirilir.
7. Isimi gelistirecek faaliyetlerde bulunurum.
8. Isletme ici ve disindaki kariyer olanaklarini izlerim.
9. Mesleki bilgi, deneyim, yetenek ve ilgi gibi 6zelliklerim
yaptigim isle uyumludur.
10. Kariyerimin kalan kismini ¢alistigim isletmede gecirmek
istiyorum.
11. Bu isletmede yiikselme olanaklar1 tiim ¢alisanlar i¢in
esittir.
12. Bu isletmede kariyer hedeflerime ulasabilecegim
konusunda endiseliyim.
13. Disaridaki is imkanlar1 az oldugu i¢in bu isletmeden
ayrilmay1 diigtinmiiyorum.
14. Isletmede basarili ¢alisanlara yiikselme olanaklar1
agiktir.
15. Bu isletmede hedefledigim noktaya gelebilecegimi
diisliniiyorum.
16. Isletmenin organizasyon semasinda su andaki yerimi ve
kariyer yolumu gorebilmek motivasyonumu artirir.
17. Isimde yiikselebilmek igin gerekli nitelikleri kazanmaya
calistyorum.
18. Bu isletmede, isle ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip
olan calisanlar kolayca terfi ederler.
19. Bu isletmede ¢alisanlar performans degerleme
sonuglarina gore terfi ederler.
20. Baska bir isletmede ¢alismay1 hi¢ diistinmiiyorum.
21. Bu isletmede daha basarili olabilmem ve gelismem i¢in
egitim almam saglanmaktadir.
22. Baska bir isletmede is buldugum takdirde isimden

ayrilirim.
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Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hig
Katilmiyorum

23.

Bu isletmede ¢alismaya devam etmek i¢in herhangi bir
mecburiyet hissetmiyorum.

24.

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

25.

Su anda calistigim isimden ayrilmak benim lehime olsa
bile bunun dogru bir davranis oldugunu diisiinmiiyorum.

26.

Yaptigim i benzer oldugu siirece, baska bir isletmede
de calisabilirim.

27.

Bu isletmede kendimi “ailenin pargas1” gibi
hissediyorum.

28.

Calistigim isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

29.

Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu
hissederdim.

30.

Bu isletmede ¢aligmak beni her agidan memnun ediyor.

31.

Bu isletmede ¢alismamin en 6nemli nedeni yiikselme
imkanlarimin olmasidir.

32.

Bu isletmede ¢alismaya devam ettigim takdirde kariyer
hedeflerime ulasabilirim.

33.

Isimde yiikselebilme sansim olmadig1 igin bu isletmeden
ayrilmayi diisiiniiyorum.

34.

Calistigim isletmede terfi edebilmek icin isini 1yi
yapmaktan ¢ok iyi iligkiler kurmak énemlidir.

35.

Yaptigim is sayesinde kendimi gelistirebiliyorum.

36.

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

37.

Burada yapmakta oldugumdan isten baska bir is
yapmay1 tercih ederim.

38

. Eger bu isletmeye kendimden ¢ok fazla sey

vermeseydim bagka bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

39.

Bu isletmenin basarili olabilmesi i¢in benden
beklenilenin listiinde bir ¢aba gostermeye istekliyim.

40.

Bu isletme ¢alisabilecegim bir¢ok isletme i¢inde en ideal
olanidir.

41.

Beklenmedik bir durum olmadikga, bu isletmede
caligabildigim siirece ¢aligirim.

42

. Bu isletmenin mensuplarina kars:1 yilikiimliiliiklerim

oldugunu hissettigim i¢in isimden ayrilmay1
diisiinmiiyorum.

43.

Kendimi gelistirmem i¢in bana sunulan imkanlar,
nedeniyle kendimi bu igletmeye borglu hissediyorum.

44

Calisanlara sunulan egitim imkanlar yeterlidir.
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