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Giiniimiiziin rekabetci ortaminda nitelikli personelin drgiitlerde uzun siireli
olarak istihdam edilmeleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Bunun saglanabilmesi i¢in
isletmeler, oOzellikle oOrgiitsel kariyer yonetimi uygulamalarim hayata
gecirmektedirler. Bunu gerceklestirebilen orgiitlerde, personelin orgiitsel
baghhklarinin temin edilmesiyle calhisanlarin kendi isyerlerine pek cok yonden
katkilar saglayacaklar belirtilebilir.

Bu arastirmanin amaci, orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel baghhk
arasindaki iliskinin tespit edilmesidir. Arastirmamin diger amaci, demografik
degiskenler acisindan orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel baghhk bakimindan
gruplar arasinda anlamh farkhhklarin olup olmadiginin belirlenmesidir.

Arastirmamin ilk béliimiinde kariyer yonetimine yer verilmistir. Ikinci
boliimiinde orgiitsel baghhk ile ilgili kavramlar aciklanmistir. Arastirma
boliimiinde ise orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel baghhk arasindaki iliskinin
test edilmesi amaciyla nicel bir arastirma gerceklestirilmistir.

Arastirmanin 6rneklemini Denizli il merkezinde bulunan bankalarda gorev
yapan personel olusturmaktadir. Veriler, arastirmayr kabul eden Denizli ili
icerisindeki on bir bankanin yirmi subesinden elde edilmistir. Veri toplama araci
olarak anket yontemi kullamilmis olup gecerli 207 veri setine ulasilmistir.
Arastirmanin veri analizleri SPSS programu ile yapilmstir.

Arastirmanin sonucunda, orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel baghhk
arasinda yiiksek derecede ve anlamh bir iliski tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel
kariyer yonetimi ile orgiitsel baghhgin birinci boyutu olan duygusal baghhk
arasinda da yiiksek derecede ve anlamh iliski tespit edilmistir. Orgiitsel baghhgn
ikinci boyutu olan devam baghhgi ile de orta derecede, anlamh iliski bulunmustur.

Arastirmada katihmcilarin c¢ahsma siireleri, maaslar1 ve bankacihig:
birakma egilimleri acisindan orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda anlamh
farkhliklar tespit edilmistir. Ayrica katihmcilarin bankaciigr segme nedenleri ve
maaslar acisindan orgiitsel baghhk tutumlarinda anlamh farkhhiklar tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel kariyer yonetimi, érgiitsel baghhk, bankacihk
sektorii, personel, yonetici.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CAREER
MANAGEMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESARCH IN
THE BANKING SECTOR

YURTSEVEN, Serhad
Master’s Thesis
Department of Business Administration
Program in Management and Organization
Thesis Advisor: Prof. Dr. Celaleddin SERINKAN
August 2019, viii+125 pages

It is an utmost importance to employ qualified personnel for a long period
of time in organizations on present competitive settings. To attain this, particularly
organizational career management practices are put into practices by enterprises.
It can be stated that, personnel will contribute in various means on the enterprises
which are able to attain this by ensuring their organizational commitments.

The aim of this research is to establish the relation between organizational
career management and organizational commitment. The other goal of this
research is to find out whether there are significant deviations between groups
pertaining to organizational career management and organizational commitment
with regard to demographic variables.

The career management is discussed on the first part of this research. The
descriptions were explained related to organizational commitment in the second
part. In the research section, a quantitative research was conducted to analysing
the relationship between organizational career management and organizational
commitment.

The sample of the research was obtained from the personnel working at
banks located in Denizli Centrum. The data was obtained from twenty branches of
eleven banks located in Denizli province which consented to take part in the
research. As a mean of gathering data, survey method was utilized, and 207 sets of
data were gathered. Data analysis of the research was conducted with Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) software.

As a result of the research, a high and significant correlation was found
between organizational career management and organizational commitment. In
addition, a high and significant correlation between organizational career
management and emotional commitment, which is the first dimension of
organizational commitment as well. Also, a moderate and significant correlation
was found continuity commitment, which is second dimension of organizational
commitment.

Significant differences were found in organizational career management
attitudes of participants regarding working hours, salaries and tendencies to give
up banking as a career on this research. Moreover, significant differences were
established in organizational commitment attitudes of participants regarding
salaries and reasons to choose banking as a career.

Keywords: Organizational  career = management,  organizational
commitment, banking sector, personnel, manager.
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GIRIS

Glinlimiizde Orgiitler arasi rekabetin artmasi nedeniyle oOrgiitlerin i¢c ve dis
degiskenlere uyum saglamalar1 6nemli hale gelmistir. Orgiitlerin bir ¢ogunun miisteri
odakli faaliyetler yiiriittigli ve calisanlarna bu yonde motivasyon sagladiklari
goriilmektedir. Ancak bu uygulamalar, orgiitiin ayakta kalmasina yonelik pek yeterli
gelmemektedir. Bunun nedeni dis miisteriye verilen 6nem kadar i¢ miisteriye (calisan)
onem verilmemesidir. Orgiitlerin piyasa kosullarina uyum saglamak i¢in rakibinde
bulunan iirlin veya hizmetleri taklit edebildikleri goriilmektedir. Ancak ¢ogu
uygulamanin taklit edilebilmesine karsmn bir tek orgiit kiiltiirtiniin taklit edilmesinin zor
ve hatta imkansiza yakm oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir sirketin uzun siireli
olmas1 i¢in ¢ok Onemlidir. Orgiit kiiltiiriinii siirdiiren ve korunmasii saglayan da
calisanlardir. Orgiitlerin  siirekli bir bilgi akisina sahip bir yapida olmalar
gerekmektedir. Bu ancak orgiitsel baghilig1 yiiksek calisanlara sahip oOrgiitlerde
goriilmektedir. Orgiitsel bagllik, ¢alisanin bulundugu kuruma kars1 duydugu baghlik
hissini ifade etmektedir. Calisanlarin orgiitlerine karsi baghliklarinin olusabilmesi i¢in

oncelikle iyi bir kariyer yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Artan rekabet kosullarinda ¢alisanin ve yoneticinin 6nemi giin gectikge
artmaktadir. Yoneticilerin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda c¢alisanlar1 daha iyi
performans sergilemesi ve daha verimli olmasi i¢in tesvik etmelidirler. Bu noktada
kariyer yonetiminde etkin rol alan yoneticilerin tutum ve davraniglar1 6nem arz
etmektedir. Orgiitsel baglilik, sadakat ve orgiitte kalma egilimidir. Bu baglamda
calisanlarin bilgi ve becerilerini kullanmalar1 i¢in Orgiite bir yakinlik veya baglilik
duymalar1 gerekmektedir. Eger bu baglilik olmazsa calisanin verimliliginden s6z etmek

miimkiin degildir.

Orgiitiin iist veya orta kademe yoneticilerinin disaridan atama ile gelmelerinin,
orgiit iiyelerinin orgiite duydugu giiveni azalttigi diisiiniilmektedir. Orgiitlerin, {ist
yonetime yaptiklar1 atamalarda c¢ogunlukla kendi biinyesinde yetistirmedigi ve
yeteneklerinden faydalanabilecegi yOneticileri tercih ettikleri goriilmektedir. Diger
taraftan uzun siiredir Orgiit iliyesi olan kisilerin beklentileri yiikselmeye yonelik
olabilmektedir. Yiikselme ve terfi beklentisinin giderilmemesi, orgiit i¢i huzursuzluklara
ve hayal kirikliklarina sebep olabilmektedir. Bilgi akisi, orgiitiin strateji belirleme ve

aksiyon almasi agisindan dnem arz etmektedir. Orgiitsel baglilik olmadan tam bir bilgi



akis1 olmas1 miimkiin degildir. Orgiitlerin kendi ¢alisanlarim1 kaybetmemek ve bilgi
akisinin verimli olabilmesi i¢cin bu sekilde atamalar1 kendi biinyelerinden yapmalari
gerekmektedir. Kendini kurumuna ait hisseden bir ¢alisanin, kendisine verilen gorevden
daha fazlasini yapabildigi goriilmektedir. Ancak zaman iginde iyi bir kariyer planlamasi
yapilmayan c¢alisanin orgiitte kalmasi veya ayni 6zveri ve sabri gostermesi miimkiin
degildir. Ciinkii rakip firmalarin ¢alisanlarina yonelik uyguladig politikalar ve degisen
ekonomik kosullar, calisanlarin beklentilerini zaman i¢inde degistirmektedir.
Calisanlara da bir i¢ miisteri goziiyle bakilmasi ve ona gore aksiyonlar alinarak

calisanlarin bagliliginin saglanmasima yonelik kariyer imkanlar1 sunulmalidir.

Teknolojik gelismeler, 6zellikle de iletisimdeki teknolojik gelismeler, rekabetin
daha genis bir ¢cevrede yasanmasina ve daha fazla oyuncunun dahil olmasina sebep
olmustur. Bu kadar degiskenin bulundugu rekabet kosullarinda orgiitler ayakta
kalabilmek i¢in taklit edilmesi en zor etken olan insan faktdriine yonelmektedirler.
Orgiitlerin, yeteneklerini iyi bir sekilde yonetebilmesi ve dogru kararlar alip uygulamasi
icin insan faktoriine 6nem vermesi gerekmektedir. Calisanlarin rakip firmalara gegisini
engellemek ve biinyesinde tutmak i¢in oncelikle 6rgiitsel bagliligin kuvvetli olup 1iyi bir
kariyer yonetimi ile bunun desteklenmesi gerekmektedir. Calisanlarin 1yi bir
motivasyonla en yiiksek diizeyde verimliligin saglanmasi i¢in gelecegi konusunda
kendilerini giivende hissetmeleri gerekmektedir. Calisana 6nem vermek onu degerli

kilmak ve ona degerli oldugunu hissettirmek orgiit i¢cin 6nemli olmalidur.

Soguk savas doneminin sonra ermesi ve kapitalizmin diinyaya yayilmasmdan
sonra iiretim ve sanayi sektorlerinde faaliyet gosteren isletmelerin sadece {iiretim
yaparak hayatta kalmalari miimkiin degildir. Ayn1 zamanda irettikleri {iriinlerin
satigindan sonraki verilen hizmetler de 6nemli hale gelmistir. Hizmet sektorii, insanlarin
her tiirlii talep ve istekleri dogrultusunda sekil alan bir yapi olarak karsimiza
cikmaktadir. Hizmet sektoriinde miisteri ile birebir temasta olan ¢aliganlarin dogru
secilmesi ve yetistirilmesi ¢ok Onemlidir. Hizmet sektoriinde orgiitsel baghiligr yiiksek
ve is ahlaki olan calisanlara 6nem verilmektedir. Cilinkii 6nemsiz gibi goziiken bir
miisteri sikdyeti bile sirketin batmasina kadar giden bir siirece sebep olabilir. Ancak, bu
durumun minimum diizeyde yasanmasi i¢in isini sahiplenen ve kendi isi gibi yapan
calisanlara ihtiya¢ vardir. Bu derecede baghlik saglanmasi icin de caligsanlarin

orgiitlerinde bir gelecek gérmesi gerekmektedir.



Kapitalizmin yiikselmesi ile diinyada internet kullanimi1 yayginlasmistir.
Insanlarin internet ortaminda gegirdikleri siire artmustir. Sirketler ile ilgili olumsuz bir
haberin milyonlarca insan tarafindan duyulmasi ¢ok kolay bir hal almistir. Bu durumun
olugsmasi sirketi ¢ok zor durumlarda birakabilir. Bu yiizden sirketler olusan olumsuz
durumun ¢oziimiinii olabildigince hizli bir sekilde saglamalidir. Coziimiin hizli bir
sekilde saglanabilmesi igin Orgiitiine bagl ve orgiitiin ¢ikarlarin1 6nemseyen c¢aliganlara

ithtiya¢ duyulmaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde kariyer yonetimi, bireysel kariyer yonetimi ve
orgiitsel kariyer yonetimi kavramlar1 agiklanmustir. Orgiitsel kariyer ydnetiminin alt
basamaklar1 olan 6nemi, amagclari, isletmeye katkilari, yoneticilerin rolii, siireci, araglari
ve modellerinin tanimlanmas1 yapilmis ve incelenmistir. Ayrica, kariyer yonetiminde
karsilasilan sorunlar ve engeller incelenmistir. ikinci boliimde, drgiitsel baglilik kavrami
aciklanmistir. Orgiitsel bagliligm alt basamaklar1 olan nemi, orgiitsel baghilik diizeyini
etkileyen faktorler ve oOrgiitsel baglillk kavrammin giiniimiizde temelini olusturan
arastirmalar  belirtilmistir. Ayrica, Orgiitsel bagliligin  sonuglar1  incelenmistir.
Calismanin son boliimii olan ti¢lincli boliimde ise Orgiitsel kariyer yonetiminin orgiitsel

baglilikla iligkisi incelenmistir.

Arastirmanm amaci orglitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi incelemektir. Orgiitsel baglilik ile orgiitsel kariyer yonetimi bakimindan

demografik 6zelliklere gore farkliliklar incelenmistir.

Calisanlarin ~ orgiitsel  bagliliklarmin  arttirilmas1  i¢in ~ kariyer  yonetimi
uygulamalar1 ile nitelikli ¢alisan kaybini engellenmesi ve isletmelerin maliyet kaybi
yasamasinin Oniine gecilmesi acisindan Onemlidir. Ayrica ¢alisanlarin  kariyer
beklentilerini belirlenmesi ve gerceklesmesini saglanmasi ile ¢aligsanlarin daha yiiksek
performans sergilemesi ve g¢alisanin verimliliginin artmast yoniinden Onem arz

etmektedir.

Aragtirmanim 6rneklemini 2018-2019 yilinda Tiirkiye genelinde faaliyet gosteren
ve Denizli ili merkezinde subeleri bulunan bankalar olusturmaktadir. Arastirmada
veriler arastirmay1 kabul eden 11 bankanin 20 subesinde gorevli ¢alisanlardan tesadiifl

ornekleme ile anket yontemi kullanilarak elde edilmistir.



Veri seti; 16 soruluk demografik o6zellikler, 15 Soruluk Orgiitsel kariyer

yonetimi dlgegi ve 15 soruluk Orgiitsel baglilik dlceginden olusmaktadir.

Aragtirma verileri SPSS programu ile frekans, yiizde ve aritmetik ortalama,
standart sapma, tek yonlii varyans testi (Anova), T testi ve korelasyon analizlerinden
faydalanarak degerlendirilmistir. Olgeklerin giivenirlik diizeyi yiiksek olup &lgeklere

faktor analizi uygulanarak gecerli olduklar1 goriilmistiir.



BIRINCi BOLUM
KARIYER YONETIMI
1.1. Genel Olarak Kariyer Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli konusu olan kariyer ydnetimi ile ilgili
uygulamalar ve calismalarda son donemlerde hizli bir degisim ve gelisim
goriilmektedir. Isletmelerin nitelikli calisanlara duydugu ihtiyacin artmasi ve nitelikli
elemana ulagsmada yasadig1 giicliik ve nitelikli eleman1 elinde tutmaya yonelik c¢abalar
kariyer yonetiminin 6nemini daha da arttirmistir. Kariyer yonetimi, insan kaynaklarinin
orgiitte olusan yeni pozisyonlara yonelik atamalar yapmasinda belirleyicidir. Isletmeler;
kalitenin artmasi, tiretim etkinliginin saglanmasi ve bulundugu yerin korunmasi i¢in
olusan pozisyonlara dogru kisileri atamalidir. Kariyer yonetimi, bu degiskenlere uyum

saglamak amaciyla siirekli bir degisim ve gelisim i¢inde olmalidir (Bing6l, 2010: 340).

Kariyer yonetimi, personelin Orgiitten beklentileri ile Orgiitiin personelden
beklentilerini yoneten, yonlendiren, planlayan ve gelistiren kavramdir. Bu yoniiyle
kariyer yonetimi calisanlarin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci olarak
kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasmi yapmaktadir. Kariyer yonetimi is
hayatina girig, atamalar, transferler, is degistirmeleri gibi faaliyetleri kapsamaktadir.
Kariyer yonetiminde de diger yoOnetim faaliyetlerinde oldugu gibi karar asamasi
bulunmaktadir. Karar; birey, orgiit ya da her iki tarafin katilimi ile ortak olarak
verilmektedir. Orgiitlerde kariyer yonetimine &nem verilmesinin sebebi bireyin is

doyumu ve Orgiitsel sadakatini saglamaktir (Aytag, 2005: 116).

Kariyer yoOnetimi siireci, isgdrenin ihtiyaclarmn1 tahmin etmek ve kariyer
hedeflerine ulagmalar1 i¢in gerekli destegi saglamaya yonelik faaliyetleri igerir. Kariyer
yonetimi, calisanin Orgiit i¢indeki konumunu belirledigi kadar orgiit ile baglarmni
koparmasi durumunda da calisan1 destekleyen faaliyetler icermesi gerekmektedir.
Kariyer yonetimi; terfi, transferler, isten ¢ikarilma, emeklilik ve orgiitsel yedekleme

olmak iizere bes temel konuda planlamalar1 ve stratejileri yiriitmektedir (Aldemir vd.,
2001: 216).

Orgiitiin, caligana yonelik uyguladigi kariyer faaliyetlerinin sadece orgiite
yonelik olmas1 yeterli olmamaktadir. Biiyiik sirketlerde bile isten ¢ikartilma riskinin
artmasi sebebiyle calisanlarin kendi kisisel gelisimlerine 6nem vermeleri gerekmektedir.

Bu yiizden nitelikli ¢alisanlar kendilerini daha iyi ifade edebilecegi ve gelistirebilecegi



sirketleri tercih etmektedirler. Orgiitlerin de kariyer planlamasini yaparken ¢alisanlarin
orgiitten beklentilerini iyi belirlemesi ve faaliyetlerini bu yonde ilerletmesi Orgiitsel
bagliligin saglanmasi agisindan fayda saglayacaktir. Fakat oOrgiitler, calisanlarin isi
birakma ihtimali yiiziinden c¢alisana yatirim yapmaktan kagmmaktadirlar. Calisanlarin
bir i¢ miisteri oldugu diisiincesi Orgiit i¢cin Onemini her zaman korumalidir. Bu bakis
acis1 sirketin ¢aligana daha ¢ok onem vermesi ve bu 0nemi gostermesini saglamaktadir.
Bunun sonucunda da orgiit daha verimli ¢alisanlara kavusacaktir. Boylece daha kaliteli

tirtinler ve hizmetler miisteriye sunulabilecektir (Bing6l, 2010: 360).

1.2. Bireysel Kariyer Yonetimi

Calisanin bireysel agidan gorev ve sorumluluklarmi iceren faaliyetler bireysel
kariyer yonetiminin konusunu olusturmaktadir. Isletmelerin bireysel kariyer ydnetimi
konusunu 1iyi anlamalari, c¢alisanlarm beklentilerinin tespiti acisindan 6nem arz
etmektedir. Ciinkii yanlis yonlendirilmis bir kariyer, bireyin kendini degerlendirmesinde
eksiklik ve gergegi yansitmayan yiikselme beklentilere girmesine ve sonu¢ olarak da
eski ya da yeni calisan fark etmeksizin isten ayrilmanin olusmasma sebep
olabilmektedir. Bireysel kariyer yonetimi kariyer planlamasinin yaninda organizasyon,
yonlendirme, koordinasyon ve denetimi de icermektedir. Bireyin kariyerini siirdiirecegi
meslek ve kurum se¢imi gibi aldigi bir¢ok kararin kurumsal beklentilerle uyum
icerisinde olmasi ile aldig1 kararlarin sonuglarinin degerlendirilmesi gibi bir¢ok faaliyet
bireysel kariyer yonetiminin konusunu olusturur. Birey, ilerleyecegi kariyer yolunu
belirlerken su ti¢ konuda planlama yapmasi gerekmektedir; ilk olarak kendini
tamimlamasi, ikinci olarak arastirma yapmasi ve son olarak da harekete gegmesi
gerekmektedir (Geylan, 2007: 128-129).

Bir¢ok insan kariyerleri ile ilgili kisisel durumunun farkinda olmaz ve kariyeri
ile ilgili konularla yiizlesmekten Kaginir. Kisinin kariyer durumun farkinda olmasi ve
farkina varmasi, kariyer gelisimi i¢cin ¢ok Onemlidir. Kariyer ve yasam ilerledikce
insanlarin ¢ogu asagida yer alan bu sekiz kategoriden bir kagmm bireyin kariyerinde

kendisi i¢in dayanak noktasi oldugunun farkina varir (Schein, 1996: 2):

1. Ozerklik / bagimsizlik

2. Giivenlik / istikrar

3. Teknik-fonksiyonel yeterlilik
4. Genel yonetim yeterliligi

5. Girisimci yaraticilik



6. Hizmet veya bir nedene baglilik

7. Kurumsal meydan okuma

8. Yasam tarzi

Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendisi hakkinda o6grendikleriyle
baslamaktadir. Bu degerlendirmede kisi olumlu ve olumsuz yonleri hakkinda fikir
sahibi olurken ayni zamanda kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi edinir. Calisan kendi
kariyerini yonetirken orgiit ise kisinin kariyer beklentilerini degerlendirir. Kisi, kariyer
yonetiminde izleyecegi yolu belirlerken 6zel yasantisindan ve is yasantisindan
beklentileri konusunda kendi i¢sel degerlendirmesini yapmasi gerekmektedir. Bireyin
mesleki becerileri ile hedefleri arasinda bir denge kurmasi ve uyum yakalamasi
gerekmektedir. Kisiler, bu degerlendirmeleri kendi baslarma yapamadiklar1 durumlarda
orgiit i¢i veya orgiit disindan destek alabilirler. Birey, hayal kirikligina ugramamak igin
hedeflerini belirlerken kisisel becerilerini sergileyebilecegi alanlara yonelir, gercekei
hedefler belirler ve bu siirecin yonetimini kendisi iistlenir. Insan kaynaklarinm bir alt
sistemi olan kariyer yonetiminin bireysel ve Orgiitsel agidan basarili olmasi ortak bir
paydada bulusmasi ile gergeklesir. Kariyer beklentisi karsilanmayan bir ¢alisanin ¢esitli
arayislara girmesi ve ayrilma yolunu se¢mesi ile sonuclanan durumlar olusabilir. Isten
ayrilmanin tercih edilmesinin en aza indirgenmesi i¢in ¢alisanlarin beklentilerini
belirleyen en az yilda bir kez ¢alismalar diizenlenmelidir. Bu ¢aligmalarin yapilmasi ile
caliganlarin beklentilerinin tahmin edilme olanagi saglanacaktir (Aytag, 2005: 135-137).

Bireysel kariyer yonetimi, kisinin kendisinin ydnettigi bir siirectir. Kisinin
gelecegine yoOnelik verecegi kararlar1 ve segimleri igerir. Kisinin bireysel Kariyer
yonetiminde planlama yapilabilmesi i¢in giiglii ve zayif taraflarina yonelik bir
degerlendirme yapmasi gerekmektedir. Kiginin hedeflerini belirlemede alacagi kararlar
bu degerlendirmeden sonra yapilir. Kendisini tanimada Onemli bir adim olan bu
degerlendirme yapilmaz ise kisinin gerceklestirilebilir ve uygulanabilir hedefler
belirlemesi miimkiin degildir. Kisinin bu degerlendirmeyi kendi basma yapmasi
zorunludur (Yurdatapan, 2011: 52).

Birey merkezli kariyer yonetimi siirecinde, kisi kariyerine yonelik kararlari
kendi basma almalidir. Bireyin ¢alisma siiresi boyunca gegirecegi kariyer agamalar1 0-
25 yas araliinda kesif donemi, 25-30 yas araliginda kurma donemi, 30-45 yas
araliginda kariyer ortasi donem, 45-65 yas araliginda kariyer sonu donemi ve 65 yas

tizeri emeklilik donemi olarak tanimlanmaktadir (Kahraman, 2017: 11).



Birgok yonetici ve ¢alisan bagka bir iste elde edebilecek basarmin kendisini daha
Iyl hissettirme ihtimalini disiinebilir. Bunun bir dizi sebebi olabilecegi gibi basit
sebeplerden de kaynaklaniyor olma ihtimali yiliksektir. Kisiler bazi durumlarda
bulundugu sirkette bir yonetici olmak yerine bir yazar veya bir avukat olmay1 hayal
edebilir. Ancak is degisimine karar vermeden Once kisinin nasil biri olmak istedigine
karar vermesi ve baskiladigi, gizledigi ve yok saydigi kendisini anlamas1 gerekmektedir.
Kisinin gergekci bir kariyer belirlemesi i¢in bu Onemlidir. Kariyer degisimlerinde
genellikle insanlar; cevresinden, ailesinden ve is arkadaslarindan aldigi tepkiler
nedeniyle zor giinler gegirebilir. Genellikle insanlar ikinci bir kariyer iizerine diisiiniir
ve boyle diisiinmelerine sebep olacak gecerli nedenleri vardir. Yillar gectikgce birgok
insan kariyerlerini daha az ilging ve daha az tatmin edici oldugunu diisiindiikleri i¢in
islerine kars1 daha az istekli ve daha az ilgili olmaktadirlar. Bu durumun olusmasi
kigilerin meslekleri veya becerileri ile alakali degildir. Orta yaslarda bir¢ok insan
kendilerini ispat edip kanitlayacaklar1 profesyonel alanlara yonelmeyi arzu ederler.
Kisilerin kariyer degistirme isteginin olusmasi; kendini gelistirememe, yeteneklerinin
bosa gittigini diisinme ve bulundugu sirketin artik ona yeterli gelmemesi gibi
sebeplerden kaynaklanabilir. Bu sebeplerden birkaginin olmasi kisinin ise isteksiz
gelmesine ve bir ¢ikis yolu aramasma sebep olabilir. Hizla degisen is yasami ve
teknolojik gelismelerin ihtiya¢ duydugu bilgi, beceri ve yeteneklerin farklilasmasi
nedeniyle gelencksel yaklasimlara yonelik tehdit olusmustur ve kisinin bulundugu
orgiitte hayat1 boyunca kariyerinde ilerlemesi imkénsiz hale gelmistir (Levinson, 2004:
105-110).

Akademisyenler ve danigmanlara gore kariyerde yon degisikliginin ¢ok zor
olmasmin baglica sebebi, insanin degisimden korkmasi ve fedakarliktan kaginmasidir.
Insanlarm ¢ok sik basarisiz oldugunu ve bu nedenle yeni Kariyerler bulmaya ydnelik
yanlis yaklasimlarda bulunduklar: belirtilmektedir. Iyi bir kariyer degisikligi baslangici
icin Oncelik ne istedigini anlamak ve sonra harekete gegmek olarak tanimlanmaktadir.
Asil olan ise tam tersi olan dnce harekete ge¢ip sonra anlamaktir. Zaman i¢inde hem iste
hem sosyal hayatta edinilen tutum ve davraniglar ¢alisma kimligini olusturur ve bu
kimlik degisiminin yapilabilmesi i¢in Once harekete gecmek sonra anlamak gerekir.
Kisi, isi ile ilgili gergeke¢i ve kalict degisime baslamadan Once tecriibe edinerek siire
gelen caligma kimligini bu tecriibelerine gore sekillendirip uygulamas: gerekmektedir.
Onemli kariyer degisimlerine yonelen insan sayis1 giin gegtikce artmaktadir ve artmaya

devam edecektir. Fakat gercek bir kariyer degisiminin basariya ulasmasit ¢ok zor



gerceklesen bir durumdur. Birgok profesyonel, kendini kesfetmek i¢in ciddi cabalara
girer. Bu cabalar ise ¢ogu kez potansiyeline ulagsmadan yanls kariyerlerde takili
kalmakla sonuglanir. Ancak geleneksel yaklasim insanin oldugu yerde nasil kalacagina
yoneliktir ve yanlis kariyer tercihlerinde takili kalinmasinin asil sebebi giidiiler degil
tercih edilen yontemlerdir. Calisma kimligi; insanin ¢alisma hayatini nasil yasadigimni,
profesyonel konumdaki benlik duygusunu ve baskalar1 tizerinde kendisi ile ilgili olusan
algiy1 ifade etmektedir. Calisma kimliginin, kisinin becerisiyle alakali olmas1 sebebiyle
profesyonel degisime yonelen herkesin Ogrenebilecegi bir kavram oldugu
belirtilmektedir (Ibarra, 2010: 37-41).

1.3. Orgiitsel Kariyer Yénetimi

Orgiitsel acgidan kariyer yOnetimi, c¢alisan igin Orgiitin ortaya koydugu,
gelistirdigi ve uyguladig1 simdiki zamani, gelecek zamani kapsayan tiim eylemleri ve
planlar1 icermektedir. Orgiitsel kariyer yonetimi, birey ile orgiitii belli bir amag
dogrultusunda beraber hareket etmesini saglamak amaciyla yapilan uygulamalari
icermektedir.

Calisanlarin kariyer gelisiminde birey kadar orgiitte sorumludur. Calisanlarin
motivasyonlarinin saglanmasi igin orgiit icinde hareketli hale gelmeleri gerekmektedir.
Kariyer yonetiminin basarili oldugu kurumlarda ¢alisanlar 5 y1l sonra nerede olacaklari
konusunda ongoriide bulunabilirler. Calisanin o6rgiitle biitiinlesmesi ve motive olmasi
icin bu Ongoriide bulunabilmesi sarttir. Calisanlarin kariyerinde bir sonraki adima
kendilerini hazirlayabilmeleri ve bulunduklar1 konumun farkina varmalar1 i¢in Orgiitsel
kariyer yonetimine ihtiya¢ vardir. Calisanlarin kazanmak istedigi 6zellikler ve beceriler
hakkinda ise giriste bilgi alinmalidir. Bu bilgiyi almaktaki amac calisan ile ilgili kariyer
planlamalarin1 ¢alisanin istekli ve hevesli olmasini siirekli hale getirmektir. Performans
degerlendirmesi sonucu edinilen bilgilerin Orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerinde
kullanilmas1 ve geri bildirimler yapilarak ¢alisanin eksikliklerinin giderilmesi ve verimli
hale gelmesi agisindan 6nemlidir (Findikg1, 2006: 343-344).

Burack’ a gore Orgiitsel kariyer yonetiminin basarisini belirleyen dort faktor
bulunmaktadir (Unver, 2005: 32):

1. Kariyer yonetimi planl olmaldir.

2. Ust yonetim, kariyer yonetimini desteklemelidir.

3. Yoneticiler, kariyer yonetim programlarini ve siireclerini géz ard1 etmemelidir.
4. Kariyer yonetimi programlarmin en kritik faktorii sayillan kariyer uyumuna

Onem verilmelidir.
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Organizasyonda yer alan tiim personelin bir kariyer planlamas1 modeli i¢inde yer
almas1 gerekmektedir. Orgiit yiikselme potansiyeli olan bireyleri belirler ve onlara
yonelik 6zel kariyer yollar1 hazirlar. lyi bir kariyer yonetiminden s6z edebilmek igin
bireysel hedefler ile Orgiitsel hedeflerin uyum saglamasi gerekmektedir. Bu yiizden
orgiitiin ilk yapmasi gereken is, Orgiitiin ihtiyact olan c¢alisanlarin niteliklerinin

belirlenmesidir (Tasliyan vd., 2011: 236).

Orgiitsel kariyer ydnetiminin gorevi, orgiitiin ihtiyact olan calisanlari tespit
etmek ve oOrgiitteki etkinligini arttirmak igin ¢esitli uygulamalar1 ve diizenlemeleri
belirlemektedir. Bu diizenlemeler ve uygulamalar ¢alisanin beklenti ve taleplerinin
karsilanmasina yonelik olmalidir. Ciinkii calisanlarin yeteneklerine ve becerilerine
uygun olmayan gelisime kapali islerde ¢alistirilmasi, ¢alisanlarda enerji kaybina sebep

olmaktadir (Kaya, 2018: 25).

Calisanlarin onii  kapali islerde caligmalari, beceri ve yetenek yOniinden
bulundugu islerde yetersiz kalmalarina ve ne yapacaklarini bilememesine neden olur ve
bu durum Ingilizcede “DEAD AND JOB’’ olarak tanimlanmaktadir. Bu durumun
neden oldugu diisiik motivasyon, calisanin yeterli performans gosterememesiyle ve
beklenen verimlilise ulasamamasiyla sonuglanmaktadir. Orgiit tarafindan bu

calisanlarin kendilerini gelistirebilecegi ve ifade edebilecegi islere yonlendirilmesi
gerekmektedir (Geylan, 2002: 189).

Bazi firmalarin kendi ¢alisanlarma yonelik kariyer planlarinda rol oynamasina
ragmen en sonunda kariyer planlamasmin ydnetilmesi ve baslatilmasi c¢alisanlarin
sorumlulugundadir. Basarili bir kariyer i¢in kariyer yollarmi kisi kendi basma
olusturmalidwr. Sirketler; kisilere ait 6zellikleri, yetenekleri, becerileri ve ilgileri kariyer
yollarmi belirlemek amaciyla kayit altina alirlar. Yoneticiler, c¢alisanlar1 kendi
kariyerleri konusunda sorumluluk almalar1 i¢in tesvik etmeli, bireysel performanslari
konusunda geri bildirimler yapmali ve devam etmeleri konusunda c¢alisanlarini
desteklemelidir. Caliganlarin ilgisini c¢ekebilecek organizasyondaki isler ve kariyer
secenekleri hakkinda bilgi vermek yoneticilerin gorevidir. Organizasyonun
sorumlulugu, ¢alisanlara sirketin misyonu, politikalar1 ve planlar1 hakkinda bilgi vermek
ve 6z degerlendirme, egitim ve gelisim konularinda destek saglamaktir. Isletmede
onemli kariyer gelisimleri olmasi i¢in bireysel girisimler ile organizasyonel firsatlarin

birlesmesi gerekmektedir. Kariyer gelisim programlar1 ¢alisanlara kendi kariyerlerini
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yonetebilecekleri beceriler saglamaktadir. Insan kaynaklari, organizasyonun daha iyi
olmasmni saglayacak ihtiyaglara yonelik kariyer merkezli gelistirme programlari
acmalidir. Organizasyonun ihtiyaci olan nitelikli ¢alisanlarin saglanmasi ve uzun zaman
elde tutulmasi ancak yeni calisanlar1 ve yoneticileri farkli gruplara dahil ederek
profesyonel ve teknik calisanlarin da katilimi ile saglanabilir. Bu sekilde yoneticilerin
itibarinin ~ gelisiminin  saglanmasi1 acisindan nitelikli ¢alisanlar ile c¢aligmasi
saglanacaktir. Organizasyon i¢in gerekli olan, bireysel kariyer ihtiyaclar1 karsilanan ve
kariyer basarisindan memnun olan calisanlara sahip olmaktir. Calisanlarin kisisel
gelisiminden memnun olmasi organizasyonun basarili olabilmesi i¢in stratejik bir amag
teskil etmektedir (Snell ve Bholander, 2007: 190-191).

Kariyer yonetimi, orgiit ve iggéren agisindan en uygun is firsatlarini ¢alisana

sundugu gibi sirket yonetiminin de su konularda aksiyon almasini saglamalidir (Diindar,
1995: 86):

e Acik olmayan kariyer yollar1

e Kariyer firsatlarina iligkin bilgi yetersizligi

e Kariyer hareketliligi sona ermis, tikanmis oldugunu diistinen ¢alisanlar

e s gorenlerin kariyerlerine yonlendirmede yetersiz kaldiklarmi diisiinen
yoneticiler

e Yeni ise giren calisanlarin kisa siirede isten ayrilmalar1

e Yiiksek iggiicli doniisiim oran1

e Nitelikli personel yetersizligi

e Organizasyon biiylime hizinin yavaslamasi

e Degisen teknolojiye uyum saglanamamasi

e Orgiitiin misyon, vizyon ve hedefleri hakkinda galisanlarm yeterince
bilgilendirilmemesi

Orgiitsel kariyer yonetimi calisanlarm is tatminini saglamak ve hedeflerine
ulagsmak i¢cin gerekenleri planlama, stratejileri belirleme ve bunlar1 hayata gegirme
stireci olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Aldemir vd., 2001: 216).

Kariyer yonetimi, ¢alisanlardan en yiiksek performansi almay1 amaglamaktadir.
Kariyer yonetiminde en 6nemli olan nokta ise yoneticiler ve yonetim kademeleri disinda
da geri kalan tiim c¢alisanlar arasinda iletisim kanallarinin siirekli olarak acgik
tutulmasidir. Orgiitler, calisanlarin beklentilerinin ve kariyer amaclarinmn karsilastirmasi

basta olmak tizere gelisimi i¢in birgok uygulamalarda bulunurlar. Bu karsilastirmalar ve
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uygulamalar Orgiitliin daha etkin ve iiretken olmasini sagladigi gibi ¢alisanlarin da daha
mutlu ve basarili olmasina katkida bulunur. Orgiitsel kariyer yonetiminin dogru sekilde
yonetilebilmesi ve uygulanabilmesi i¢in asagida yer alan maddelerin gergeklesmis
olmasi1 gerekmektedir (Sahin6z, 2006: 64):

e Yonetici, calisanin amag ve ilgilerini anlamis olmalidir.

e Yonetici gelisim asamalarinda ¢alisanla anlagmaya varmalidir.

e (Calisanlar, yoneticilerinin kendi performans ve gelisim ihtiyaclar:

konusunda bilgi sahibi olmalidir.

e Yonetici, ¢alisana yardim kaynaklarmi belirlemelidir.

Yukarida belirtilen konularda yoneticilerin izleyecegi tutum ve alacagi kararlar
orglitiin ¢alisan ile olan uyumunun artmasi ve gelismesine yonelik belirleyici olacaktir.
Ciinkii calisanin varhigin1 ve etkinligini kabul etmek calisanin ve Orgiitiin gelisimi
acisindan 6nem arz etmektedir.

Uzun vadeli finansal basarinin saglanmasi i¢in firmalar, sahip olduklar:
tiiketicilerin sayismni arttirmasi gerekmektedir. Ayrica firmalarin piyasada rekabet¢i bir
konuma ulagmasi da bu tiiketicilerin talep ettikleri hizmet ve iiriinlerin zamaninda
karsilanmasma baghdir. Bu siirecin kabiliyetli yoneticiler tarafindan yonetilmesi
sirketin itibar1 ve rekabet¢i olmasi agisindan 6nemlidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi,
stratejik agidan Orgiitiin misyon ve vizyon hedeflerine katki saglamay1 amaclamaktadir.
Giiniimiizde insan kaynaklar1 daha biitiinlestirici ve stratejik bir konumdadir. Insan
kaynaklari, orgiitlerin yasayabilmeleri ve gelismelerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Tepe yoOnetiminin stratejik kararlar almasinda Onemli bir rol {lstlenir ve sirketin
gelecekteki faaliyetlerinin gerceklesmesi ve belirlenmesinde yol gostericidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, bir yonetim anlayisi olarak her birimdeki yoneticilerin kendisini
insan kaynaklar1 yoneticisi olarak gordigii ve biitiin boliimlerin buna destek verdigi bir
ic yap1 olusturarak tiim ¢alisanlara destek veren i¢ damigmanlarindan olusan kogluk ve
mentorluk roliinii tistlenen bir Orgiit yapisi olusturmay1 amaglamaktadir (Kegecioglu,
2006: 132-136).

Ornek olarak: Quantum Sirketi, vizyon ve misyon kavraminm belirlenmesi
asamasinda tiim c¢alisanlarin goriislerini kapsayacak sekilde olmas1 yoniinde uzun siiren
bir calisma yapmistir. Takim ¢aligmasina 6nem veren bir ise alim siirecine sahip olan
sirket, ayn1 zamanda takim caligmasinin tamamen kisisel yeteneklere bagli olmayan

sonradan verilen egitimler ile de kazanilan 6zelliklere bagh oldugunu belirtmektedir.
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Quantum Sirketi’ nin ¢alisana verdigi degerin calisma ortamindan gectigini
gostermektedir. Firma ilging bir uygulama ile sunacagi iiriin 6zellikleri ve sermaye
gereksinimi gibi ihtiyaglarina yogunlasmadan Once c¢alisanlarla nasil bir iligki
kurulacagini ve ¢alisanlarin firma igin ne ifade ettigini belirlemeyi amaglamistir.
Quantum Sirketi’ nin genis anlamda operasyonel hedefleri su sekildedir (Kegecioglu,

2006: 141-143):

1. Sirket degerini arttirmak
2. Pazar payin1 arttirmak
3. Olaganiistii calisma ortamina sahip bir sirket olusturulmak
Sirketin olaganiistii ¢aligma ortamu ile ifade etmek istedikleri sunlardir:
1. Uzun dénemde basariya ulagsma
2. Quantum Sirketi, ¢calisanlarinin kendilerini degerli hissettiklerinden emin
olma
3. Calisanlarin Quantum Sirketi mensubu olmalar1 sebebiyle gurur
duyduklarindan emin olmak
4. lyi niyet ve birliktelik duygusunun asilanmasi
5. Calisanlarin kisisel ve profesyonel yasam anlaminda potansiyellerini
gergeklestirme firsatina sahip olduklarindan
6. Heyecan ve eglence zevkinin olusturulmasi
Sirket, belirtilen herkesin benimsedigi bir gii¢ degerleri seti ile olaganiistii
calisma ortamini olusturmayr amaclamaktadir. Isletme icin olaganiistii ¢alisma
ortammin olusmasi, en az firma degeri ve pazar paymin arttirilmasi kadar 6nem arz
etmektedir (Kegecioglu, 2006: 143).

1.3.1. Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Amaclan

Kariyer yoOnetimi, c¢aliganlarm en 1iyi sekilde motivasyonlarini saglayarak
calisanlarn en st diizeyde verimliligini saglamayr amaclamaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerini ihtiya¢ duyulan en dogru yerde
ve en 1yi sekilde sergileme sansini saglama ve gelistirme imkani vermesi gerekmektedir.
Ayn1 zamanda caligsanlarin beklentilerini dogru belirleme ve bu yonde faaliyetlerde
bulunup gelistirmek de kariyer yOnetiminin amaglarmdan biridir. Teknolojik
gelismelerin ve piyasa kosullarinin hizli gelismesi sebebiyle alinan ve uygulanan geg
kararlar, Orgiitiin rakiplerine gore geride kalmasmna ve Orgiite duyulan giivenin

azalmasina sebep olacaktir. Bu giiven azalmasi, hem i¢ miisteri hem de dis miisteri
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acisindan benzerdir. Bu yilizden kariyer yonetimine yonelik ¢aligmalara duyulan ihtiyag
artmigtir. Kariyer yonetimi calisanlara yonelik sunlar1 amaglamaktadir (Dolgun, 2018:
145-146) :
e C(Calisanlar1 isletmede yeni ve farkli alanlarda degerlendirerek etkin rol
alma ve yiikselme ihtiyacinin tatmini saglamak
e (Cesitli egitimlerle calisanin performansini arttirmak

e (Calisanlarin is tatmini, sadakat ve baglilik duygularmni saglamak

e Calisanlarin bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarim daha iyi sekilde
belirlemek

Sirketlerin ayakta kalabilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi, piyasa kosullarina
yonelik hizli ve uygun tepki veren saglam bir orgiit yapisina baglhdir. Bu orgiitsel yapiy1
olusturan temel faktor insan olmasindan dolay1 kariyer yonetimine duyulan ihtiya¢ da
dogru orantili olarak artmustir. Orgiitlerin bu noktada kariyer ydnetimine verdigi dnem
rakiplerine kars: uistiinliilk saglamasmna katkida bulunacaktir. Ayrica orgiitlerin kariyer
yonetimini Onemsemesi hem Orgilitsel amaclara hem de bireysel amaglarin
gerceklesmesine katki saglar. Kariyer yonetiminin, genel ve 6zel amaglar olarak asagida
belirtildigi gibi iki noktada incelenmesi Orgiitiin daha hizli ve dogru karar almasini
saglayacaktir (Bingol, 2010: 345-346):

Genel amaclar:

1. Orgiitiin yonetsel yiikselme ihtiyaglarinin garantilenmesi

2. Sorumluluk sahibi calisanlara yonelik egitim ve deneyim konusunda verdigi
sOzl yerine getirmek

3. Calisanlara ihtiya¢ duyduklar1 cesaretlendirme ve rehberligi vermek

Ozel amaclar:

1.Calisanlarm  simdi ve gelecek zamandaki beceri ve niteliklerini
tanimlamalarina yardime1 olmak

2.Kisisel arzular1 6rgiitsel amagclarla birlestirmek

3.Sadece yiikselemeye yonelik degil tiim yonlere yonelik kariyer imkanlari
saglamak ve gelistirmek

4.Kariyerlerinde durgunluk doénemine giren ¢alisanlara tekrardan enerji
saglamak

5.Calisanlara kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsat1 saglamak

6. Hem oOrgiitsel hem bireysel karsilikli yarar saglamak
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Stratejik is planlarmin yapilmasi i¢in insan kaynaklari stratejisi gelistirilmesinde
tim calisanlarin aktif katilimi gerekmektedir. Bu durum saglandiginda ilk Once
yapilmast gereken yukaridan asagi kontrol yerine sozlesmenin kurulmasit ve
siirdiiriilmesidir. Orgiitsel gorevler ve stratejiler sozlesmeye gore sekillenir. Ciinkii
isveren Orgiitsel faktorlerin yani sira Orgiitsel egilimleri takip eder. Egilimlerdeki
degisim genellikle Orgiitsel degil ¢evresel faktorlerden kaynaklidir. Bu durumu fark
eden iist yonetim degisimlere yon vermelidir. Fakat orgiitler bunun yerine degisimleri

Olgeklendirmeyi tercih etmistir (Herriot, 1992: 159).

Sonug olarak, kariyer yonetimi dogru bir kariyer planlamasi ve gelistirilmesini
saglayarak bireylerin oOrgiitsel bagliliklarinin ve sadakatinin arttirilmasmni amac
edinmektedir. Ciinkii ¢alisan, Orgiit i¢in en biiyiilk yatirimdir. Bu yiizden Kkariyer
yonetiminin amaglarmi belirlerken Orgiitiin ¢ikarlar1 kadar bireysel ¢ikarlarin da g6z
oniinde bulundurulmasi gereklidir. Orgiitlerin ¢alisanlara duydugu ihtiyag her ne kadar
onemli olsa da oOrgiitiin ¢alisana bagh hale gelmesine neden olan faaliyetler yerine
calisanin orgiite bagli olmasimni saglayan kariyer yonetimi faaliyetleri uygulanmalidir.

1.3.2. Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Onemi

Organizasyonun ihtiya¢ duydugu nitelik ve nicelikteki calisanin, gereksinim
olustugu anda istthdam edilmesi insan kaynaklar1 planlamasinin temel amacini
olusturmaktadir. Sirketler, talep edilen c¢alisan 06zelliklerinin tespitinden sonra bu
Ozellikleri karsilayabilecek ¢alisanin bulunmasina yonelik ¢alismalarda bulunurlar. Bu
ihtiyacin karsilanmas1 bazen oOrgiit i¢i bazen de orgiit disindan olabilir. Isletmenin
ihtiya¢ duydugu personelin belirlenmesinde misyon, vizyon ve stratejiler gibi igsel
faktorlerin etkisi oldugu kadar bulundugu sehir ve kiiltlir gibi digsal faktorlerin de
onemli rol oynadig1 goriilmektedir. Sirketler, personel ihtiyacinin karsilanmasinda ilk
once kurum ici kaynaklari tercih etmektedir. Orgiit yonetiminin etkin olmasi igin,
gelecek donemleri kapsayacak sekilde planlamalar yapilmasi ve bu planlara dahil olan
calisanlarin gerekli donanimlara sahip olmasma yonelik gelistirmelerin saglanmasi
gerekmektedir. Orgiitsel kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlar1 ile 6rgiitsel kariyer
planlar1 arasindaki biitiinlesmeyi saglayarak orgiitiin bir biitlin olarak hareket etmesini
saglar. Mevcut ya da gelecekte olusacak muhtemel personel ihtiyaglarinin
karsilanmasma yOnelik personel Ozelliklerinin Onceden tespit edilmesi Orgiitsel

maliyetlerin diismesine yardime1 olur (Diindar, 2009: 266-267).
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Insan, bir drgiitiin iist diizey yoneticileri i¢in en kolay sekil verebilecegi faktor
olarak goriilmektedir. Orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in is kolu ile ilgili gerekli olan
becerilere sahip ¢alisanin yerlestirilmesi gerekmektedir. Kisisel uzmanlar, insan
kaynaklar1 yOnetiminin ihtiyaglarinm tespit edilip planlamasinda merkezi bir rol
iistlenmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi, ¢alisanlarm sistematik olarak gerekli olan
pozisyonlara yerlestirilmesini amaglamaktadir. insan kaynaklar1 planlamas1 hedeflerin
gerceklestirilmesi amaciyla ise alim siirecine yonelik ©zel planlamalar iceren

faaliyetlere onciiliik eder (Cole, 2002: 137).

Kariyer yonetimi c¢alisan ile Orgiitiin arasindaki bagi kuvvetlendiren en 6nemli
etkendir. Kariyer yonetimi, calisanin bulundugu kuruma daha cok katki saglamasi
acisindan ¢ok dnemlidir. Cilinkii ¢calisanin bulundugu kuruma duydugu baglilik, yaptigi
ise duydugu saygi ile dogru orantihidir. Calisan, ne kadar ¢ok dnemsendigini hissederse
o kadar verimli olacaktir. Bu yiizden kariyer yonetiminin asamalarmin dogru, anlagilir

ve gercegi yansitan bir ¢izgi ¢izmesi gerekmektedir.

Orgiitsel kariyer yonetiminde asil amag, Orgiitsel ve bireysel etkinligin
saglanmasidir. Bu sekilde verimliligin arttirilmasi amaglanirken ayni zamanda
calisanlarin var olan niteliklerini gelistirerek ilerlemelerini saglamak ve bunun
sayesinde de gelecekte Orgiitiin ihtiyag duydugu yetenekli isgiiciinii bugiinden
sekillendirmektir. Sirketler Orgiitsel kariyer yonetimi ile calisanlarin zayif ve giicli
yanlarin1 belirlemeyi amaglamaktadir. Zayifliklarin ortadan kaldirilmasi, giiglii olan
taraflarmin da gelistirilerek etkinliklerinin arttirilmas1 igin bu tespit Onemlidir.
Orgiitlerin artan rekabet kosullarinda rakiplerine karsi iistiinlik ve avantaj
saglayabilmesi igin bu tespiti onceden yapmasi gerekmektedir (Biiyiikkyilmaz vd., 2018:
5).

Dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesi ve gizli yeteneklerin ortaya ¢ikmastyla
beraber Orgiitiin daha az maliyetlerle daha kaliteli isler ¢ikartmasi ancak orgiitiin kariyer
beklentilerini planlamasit ve gelistirmesini iyi yOnetmesi ile gerceklesebilecek bir
durumdur. Sadece isin baglangicinda verilen egitim ve yonlendirmeler zaman i¢inde
monoton hale gelen is yasantisinda Onemini ve o yonde atilacak olan admmlari
azaltmakta ve basitlestirmektedir. Bu yiizden sirketler insanlarm sadece kurallara uyarak

is yapmasm beklemek yerine islerini istekli olarak yapmalarmmi saglamayi

amaglamalidir (Ertiirk, 2011: 214).
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Orgiitlerdeki kariyer gelistirme siireclerinde hedeflenen, bireyin sahip oldugu
yetenekleri Orgiitsel ve bireysel agidan ortak amacglar dogrultusunda kullanmasini
saglamaktir. Bu noktada bireyin etkin bir kariyer planlamasi yapmasi saglanarak
orgiitsel anlamda  ¢esitli  destekler sunulmaktadir. Bireyin  yeteneklerinin
gelistirilmesinin yaninda ¢alisanin is tatmininin ve beklentilerinin gergeklestirmesi de
bu siirecin i¢inde yer almaktadir. Bireyin kendini gelistirmesi ile aldig1 sorumlulugun
artmas1 ve isinin daha anlamli bir hal almas1 saglanirken ayrica ¢alisana yoneticileri
tarafindan geri bildirimlerinin yapilmasi faydali olacaktir. Bagka bir nokta ise is
zenginlestirilmesiyle motivasyonu artan calisanin daha kaliteli isler c¢ikartmasi
saglanacaktir. Ancak bu durumun stres arttirici etkilerinden dolayr her g¢alisan igin
pozitif yonde etkisi bulunmayip ¢alisanlarda negatif yonlii bir etki saglama ihtimali de
vardir. Bu ylizden bu karar alinirken calisana sorulmasi 6nem arz etmektedir

(Gtuimiistekin ve Giiltekin, 2009: 150-151).

[s zenginlestirmenin beraberinde getirdigi uzmanlagma, orgiit calisanlarinin daha
nitelikli olmasin1 saglar. Ancak bu o6rgiit agisindan hem olumlu hem de olumsuz bir
durum olusturur. Kariyer yonetimi, bu noktada 6nemli bir rol almaktadir. Ciinkii
orgiitiin yetistirdigi calisanlarm, orgiitiin biinyesinde kalmasini saglayacak olan orgiitiin
izledigi kariyer yonetimi politikalaridir. Kariyer yonetiminin dogru planlanmasi ve
gelisime agik olmasi orgiitiin devamhiligi agisindan Onemlidir. Calisanin, Orgiit ile
yollarin1 ayirmast sonucu edindigi bilgi ve becerileri de beraberinde gotlirmesi
kacmilmazdir. Bu durum Orgiit agisindan bir yatirim ve zaman kaybidir. Ancak is
akdinin sona erme sekli de tizerinde titizlikle durulmasi gereken bir noktadir. Ciinkii is
akdinin sona ermesinden sonra uygulanan kariyer yonetimi politikalari ¢alisan ile orgiit
arasinda bagi koruyabilir. Bu yiizden sirketler, calisanlarin gelisimine 6nem vermeli ve
baska sirketlerin Orgiitsel yapilarinda da gegerliligi olan kariyer gelistirme yontemleri

uygulamalidir (Diindar, 2009: 280).

Bir orgiitiin en 6nemli yatirimi ¢alisanidir. Clinkii ¢aligan orgiitiin en temel karar
alma, ydnetme ve uygulama mekanizmasidir. Orgiitiin alyuvarlar1 gibidir. Calisanin
etkisi, sistematik olarak Orgiitiin tiim girdi ¢iktilar1 kontrol altinda olsa bile vardir.
Sirketin hiyerarsik diizenine ragmen c¢alisanin karar alma mekanizmasi1 Ozgiirdiir.
Orgiitiin kalitesi ¢alisan ile dogru orantili olarak artmaktadir. Bu yiizden orgiit
calisanlarint kaybetmemek ve onlar1 istedigi sekilde yonetip yonlendirmek ve onlarin

sadakatini kazanmak icin kariyer yonetimini ne kadar Onemsedigini c¢alisanlarina
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hissettirmesi ve yasatmasi gerekmektedir. Artik bireylerin is se¢imi yaparken is
hayatinin kalitesine 6nem verdigi ve kendilerini gelistirme isteklerinin daha fazla
oldugu goriilmektedir. Orgiitlerin kendi alaninda uzmanlasmis calisanlara duydugu
ihtiyacin artmasi sebebiyle Orgiitsel kariyer yonetiminin 6nemi daha da artmustir.
Calisanlarin stirekli degisen talepleri, geleneksel terfi ve atama sistemlerinin yerini
kariyer gelistirme programlarinin almasina ve bu programlarin Orgiitlerin basarili
calisanlarint ellerinde tutmasma yonelik en dikkate deger motivasyon ve orgiitsel
baglilik saglama araglarindan biri olmasina yol agmistir. Calisanin kararlarda yer almasi
dogru is dizayninin saglanmasi ile miimkiin olabilen bir durumdur. Bu c¢alisanin
orgiitiine duydugu giiven ve baglig1 i¢in ¢ok onemli bir etkendir. Buna benzer kariyer
yonetimi faaliyetleri bilginin bu kadar kiymetli oldugu bir donemde ¢ok Snemli yer
tutmaktadir. Alinan basarili sonuglarda ¢alisanlarin kararlar etkili olduysa bunu dogru
sekilde ddiillendirmek yine kariyer yOnetiminin bir faaliyetidir ve orglitsel baglilig
arttirict bir etkisi vardir (Aydin, 2007: 33-34).
1.3.3. Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Isletmeye Katkilari

Piyasada rekabet¢i olmasi agisindan 6rgiit, biinyesinde bulunan ¢alisanlar1 etkili
bir sekilde gorevlendirmesi gerekmektedir. Orgiitte bulunan ¢alisanlarin sadece dogru
yerde gorevlendirilmesi kariyer yonetiminin katkismin yetersiz kalmasina sebep olur.
Ciinkii sadece is tatmini saglanmasi ¢alisanlarin beklentilerini karsilamayabilir. Bu
yilizden Orgiit tiyelerinin isletme yonetiminden beklentilerini, isteklerini ve kendileri ile
ilgili yapilan gelecek planlar1 konusunda bilgi sahibi olmalar1 ¢alisanlarin daha 6zverili
caligmalari i¢in gereklidir. Calisan ile ilgili bu kariyer planlamalar1 netlige kavusmadan
insan kaynaklarmin uzun vadeli kararlar almasi miimkiin degildir. Kariyer yonetimi;
orgiitiin calisan ile birlikte hareket etmesine, dogru kararlar almasma, bilgi akismin
hizlanmasma, orgiitsel hiyerarsinin kabul edilebilir seviyelerde olmasma ve orgiitsel
uyumun gergeklesip orglit i¢i catismalardan uzak kalarak daha hizli kararlar alinmasma
katkida bulunmay1 amaglamaktadir. Orgiitiin tutarli ve makul Kariyer firsatlar1 saglamasi
kariyer yoOnetiminin bir konusu olup oOrgiite duyulan gilivenin artmasina katkida
bulunmaktadir. Ayrica, orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri stratejik insan kaynaklari
planlamasinin ana temasini olusturmaktadir (Kozak, 2001: 20-21)

Orgiitsel kariyer yonetimi, sirketin bir ¢alisan altyapisi olusturmasimi saglayarak
orgiit icinde bulunan calisanlarin becerilerini ve amaclarini stoklamaktir. Boylece
orgiitsel kariyer yonetimi gelecekte olusacak insan kaynaklarma ydnelik caliganlarin

amac ve beklentilerini karsilayan is birimine dogru bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
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calisanin yerlestirilmesiyle performansi yiiksek, iyi motive olmus ¢alisanlarla daha hizli
sekilde karar almasima katkida bulunacaktir. Orgiitsel kariyer yonetimi, bireysel gelisimi
destekleyici bir tutum igerisinde oldugu i¢in kendi gelisim planlarini yapan c¢alisanlarin
degisimini kolaylastirarak orglite daha faydali ¢alisanlara sahip olmay1 amaglamaktadir.
Yeteneklerini ve potansiyellerini daha iyi kullanan ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri
daha kolay olmasindan dolay1 verimlilikleri yiikksek olacaktir. Diger taraftan gizli kalmis
ve gercekci olmayan kariyer beklentileri calisanlarda enerji kaybina sebep
olabilmektedir. Bunlarin ortaya ¢ikmasmi saglamak kariyer yonetiminin gorevidir. Bu
beklentilerin ortaya ¢ikmasi ile orgiitsel amaglara uymayanlarm ortadan kaldirilmasi
saglanacak ve is giicii tehlikeye diisen ¢alisanlarin tekrardan oOrgiite kazandirilmasi
saglanacaktir. Bdylece orgiit ile tekrardan ayni ama¢ dogrultusunda hareket eden
calisanin potansiyelini kullanacaktir. Ayrica orgiit, fark edilemeyen uzmanliklar ve
farkli meslekler i¢in daha etkili ve daha faydali olabilecek gelisim asamalarma yonelik
onceden aksiyon alabilecektir (Aytag, 2005: 120).

Kariyer yonetiminin 6rgiit gelecegine katkisi iki yondedir. Birincisi, daha iyi bir
gelecege sahip olmasina; ikincisi ise mevcut durumdaki sahip olduklarini kaybetmeden
gelecege tasinmasinda katki saglamaktir. Orgiit, kendi gelecegi kadar bireyin gelecegini
de 6nemsedigi zaman bagaril olabilir.

Orgiitsel kariyer yonetimi, orgiitiin bir biitiin olarak hareket etmesine katki
saglamaktadir. Bireyler her ne kadar kendi ¢ikarlarmi gozetse de aslinda oOrgiit
cikarlarini Onemsemek zorundadir. Calisanin Orgiit c¢ikarlarini Oonemsemesi bir
baskilamayla degil kendi istegiyle olmasi ve ¢alisanin kullaniliyor hissine kapilmamasi
cok dnemlidir. Ciinkii bu hisse kapilan bir ¢alisan sirket i¢in bir yarar saglamak yerine
sadece mecbur oldugu i¢in ve giindelik ihtiyaglarini karsilayan bir birey halini gelebilir.
Insana sevgiden sonra en iyi verilebilecek sey gelismesini saglamaktir. Orgiit iginde
eger bir gelecek gorebilirse ¢alisan daha verimli olacaktir. Bu yiizden caliganin degeri
iyi anlagilmalidir. Orgiit iiyelerine saglanan katkmin ashinda érgiitiin kendisine saglanan
bir katki oldugu unutulmamalhidir (Bell, 1998: 31-33).

Isletmelerde dogru bir kariyer ydnetimi igin yapilmasi ve uyulmasi gereken
kurallar vardir. Bu kurallar sdyledir (Arabaci, 2019: 50):

e Tutarhhk: Tim c¢alisanlarin kariyer hedefleri orgiitiin hedefleri ile
uyusmalidir. Isletmede bulunan ¢alisanlarm birbiriyle koordine olarak

caligmasi ve bagimsiz hareket etmemesinin saglanmasi demektir.
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e Proaktiflik: Orgiitler kurum ile ilgili olusmas1 muhtemel olan olasiliklari
onceden hesaplayip, insiyatif kullanarak planli olarak gerekli 6nlem ve
aksiyonlar1 olay gerceklesmeden 6nce almalidir.

e Isbirligi: Dogru bir yonetim icin orgiit koordine halinde hareket ederek
ve iletisimi kuvvetlendirerek gelecegi calisan ile birlikte tasarlamalidir.

e Dinamizm: Kariyer yonetimi orgiitsel farkliliklar1 ve sahsi ihtiyaclar
karsilayacak degisken bir yapiya sahip olmalidir. Orgiitlerin dinamik
olmalar1 daha kolay ve daha hizli kararlar almay1 saglayacak ve olusan
sorunlara ¢6ziim bulunabilecektir.

Kariyer planlama ve gelistirme kavramlari, orgitsel etkinligi destekleyen
kalkinma girisimleri seklinde olmalidir. Kalkinma girisimlerinin basarili olmasi i¢in
calisanlar artan sorumluluklar1 nedeniyle geleneksel bir tutum olan orgiitten beklentiye
girmek yerine kendi kariyerlerinin ilerlemesi ve geligmesi sorumlulugunu almasi
gerekmektedir. Kariyer gelisim sisteminin dizayni, bireylerin becerilerini, deneyimlerini
ve isteklerini Orgiitlerin ihtiyaglarina uygun hale getirmeyi amaclar. Boylece oOrgiit,
ihtiyag duydugu yetenekleri kendi i¢inden terfilerle saglar. Buna ek olarak orgiit, isiyle
stirekli ilgilenen, motivasyonlar1 yiiksek, iiretken ve is planlamasini yapan c¢alisanlara

sahip olur (Adekola, 2011: 101).

1.3.4. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer yonetimi siireci en kisa tanimiyla, yasamin yonetilme siirecidir. Kariyer
yonetimi, is gilicliniin ihtiyaglarini tatmin etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine
ulagmasini saglamak amaciyla yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi,
stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Farkli bir ifade ile kariyer
yonetimi, kisilerin imkan ve kabiliyetlerini test etmelerine yardimci olmak amaciyla
kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmasidir (Yumusak ve Coban, 2012: 76).

Bireysel olarak Kkariyer gelistirmede birey kendini anlama, hangi iste basarili
olacagini belirleme, is arama ve ardindan isinde uzmanlagsma asamasmi gerceklestirir.
Bireyler, son kisimda artik bir ise yerlesmis olup beklentilerini, kariyer firsatlarin1 ve
kendini gelistirme sansini bu asamada elde edebilmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 171).

Orgiitsel kariyer ydnetimi, hedeflerin belirlenmesinden sonra &rgiitsel kariyer
planlama ve gelistirme olarak iki asamali incelenmesi gereken bir siiregtir. Orgiitsel
kariyer yonetimi siirecinin uzun siireli etkili olabilmesi i¢in planlama ve gelistirme

faaliyetleri ile desteklenmesi gerekmektedir. Orgiitiin kariyer planlamasini yaparken
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calisanlarin talep ve arzularini dogru belirlemesi ve ¢alisanlara yonelik gerceklesmesi
mimkiin olan ger¢ek¢i planlar icermesi Orgiitiin c¢alisma ortammda meydana
gelebilecek belirsizliklerin ve ¢atigmalarin en az diizeyde yasanmasini saglar. Bu durum
orgiitiin daha uyumlu olmasmi ve daha hizli karar alip uygulamasmi saglar. Ancak
sadece gercekci planlarin belirlenmesi ve diizgiin bir kariyer planlamasmin yapilmasi
orgilitsel agidan yeterli degildir. Bu planlama faaliyetlerinin gelistirme faaliyetleri ile
desteklenmesi sarttir. Clinkli Orgiit, calisanlarinin enerji kaybinin oniine ge¢cmek ve
rakiplerinden geri kalmamak adina calisanlarmma yonelik siirekli olarak gelistirme
faaliyetleri yiiriitmesi gerekmektedir. Bu beklenti sadece Orgiitsel degil ayn1 zamanda
bireysel bir beklenti olmas1 nedeniyle gelistirme faaliyetleri isletme agisindan 6nem arz
etmektedir (Bingol, 2010: 342-343).

Kariyer hedefinin belirlenmesi, kariyer stratejinin gelistirmesine katkida
bulunur. Kariyer hedefi, acik diisiinme, motivasyon ve hedef odakli calismay1 saglar ve
stireci degerlendirme ve izleme imkani tanir. Kariyer hedefleri, kisisel degerler,
beceriler ve yeteneklerle uyumlu olmalidir. Calisanin is ve hayatindaki dengeyi
kurmalidir. Degerlerin ve ilgilerin zamanla degismesi nedeniyle kariyer planlamalar1
esnek yapida olmalidir. Bazi kisiler hedef belirlemede giicliik yasabilmektedir. Bu
kisiler genelde aile baskimin etkin oldugu 20’li yaslarda ve cevresel faktorlerden kolay
etkilenebilmektedirler. Bazi insanlar ise yaslarmnin ilerlemesinden dolay kararsiz ve
kendilerine gilivensizdirler. Bazilarinda ise baski ve stres altinda bir karar vermek
zorunda kalirlar. Bireyin kendini tanimma siireci tamamlanmadan kariyer hedefi
belirlememesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 170).

Orgiitsel agidan Kkariyer ydnetim siireci bir model olarak dort asamali
degerlendirilmesi daha gercek¢i ve daha kolay uygulama imkan1 verecegi
Oongoriilmiistiir. Bu dort asama; personel belirleme, yol haritasinin ¢izilmesi, danigmanin
atanmasi ve bireysel planlarin gelistirilmesi olarak belirlenmistir. Bunlar su sekilde

belirtilmektedir (Geylan, 2002: 186-190) :

1. Personel belirleme: Hangi ¢alisanlarin planlamaya dahil olup olmayacaginin

tespitinin yapilmasidir.

2. Kariyer patikasiin c¢izilmesi: Calisanlarin dogru is secimleri yaparak
ilerlemesini saglamaya yonelik uygulamalar1 icermektedir. Bu siiregte ilkelerin,
yontemin ve sistematigin neler olacaginin belirlenmesi gerekmektedir.  Kariyer

patikasinda ilk adim organizasyondaki pozisyonlarm fonksiyonel 6zelliklerinin
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belirlenmesi durumudur. Is analizlerinin yapilmasi, gorev ve yetki tamimlamalari
calisanin dogru tercihlerde bulunmasi agisindan 6nemlidir. Ancak dnce bu pozisyonlara
gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin belirlenmesi gerekmektedir. Ikinci adim olarak
pozisyonlar arasi benzerliklerin saptanarak ortak is iliskisinin ve gereksinimlerin

belirlenmesi 6nemlidir.

3. Kariyer damismanlarimin belirlenmesi: Orgiit ile ¢alisanin birbirinden
beklentilerini uyumlu hale gelmesine yonelik faaliyetleri icermektedir. Kariyer
danismam orgiit i¢inden veya disindan atanabilir. Orgiit iginden atanmasi Orgiitiin
kiiltiirtinii, isleyisini ve yapisini bilen psiko-sosyal agidan yetkin bir diizeyde olan bir

yOnetici tarafindan yapilmasi uygulamanin basarisi agisindan ¢cok dnemlidir.

4. Bireysel planlarin gelistirilmesi: Bu kisimda kariyer danigsmalarina gorev
diismektedir. Kariyer danigmanlari, orgiitiin departmanlar arasi yani st ile alt
birimlerinin uyumunun arastirilmasi, kariyer olanaklari ile ilgili ¢alisana danigsmanlik
yapilmas1 ve bireysel planlarin hazirlanmasi gibi gorevler iistlenmektedir. Orgiitte
bulunan tiim calisanlarin verilerine ulasilarak genel bir profil belirlenmesi orgiitte
bulunan genel ve 0Ozel sorunlarin saptanmasina yonelik danigsmanlara kolaylik
saglayacaktir. Bu performans analizleri, ¢calisanlarin genel olarak hangi konularda eksik
kaldigin1 ve hangi yOnlerinin basarili olduguna dair Kkariyer danismalarma fikir
verecektir. Kariyer danigmanlari, ¢alisanin sahip oldugu kariyer imkanlar1 hakkinda
bilingli, hedeflerini belirlemede kararli ve Kkariyeri konusunda cesaretli olmasini

saglayacaktir.

Kariyer yonetimi, egitim kurslari, degerlendirme merkezleri, mentorluk ve
kariyer tavsiyelerine kadar daha fazla insanin kariyer gelisimini saglamaya yonelik
faaliyetler olarak tamimlanmustir. Orgiitsel Kariyer Yonetimi'nin en temel ozelligi
biiyilk ol¢iide planlanmis ve organizasyon tarafindan yonetiliyor olmasidir. Buna
karsilik, bireysel kariyer yonetimi ise bireyin kontrolii altindadir. Bilgi toplama, kariyer
problemi ¢dzme ve karar verme planlarini igerir. Orgiitsel kariyer yonetimi iki temel
noktaya yonelik calisan i¢in planlama yapar. Bunlar, mevcut konumuna ydnelik
profesyonellesme faaliyetleri ve bir iist kademeye yonelik hazirlik faaliyetleridir. Buna
ragmen Orgiitsel kariyer yOnetimi ve bireysel kariyer temel egilimleri agisindan

ortaklasa degildir (Sturges vd., 2002: 732).
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Kariyer yonetimi siirecinde Oncelikli olarak kariyer arastirmasi yapilmalidir.
Kariyer arastirma siireci, mesleki psikologlar tarafindan gelistirilen kesifsel davranig
teorisine dayanmaktadir. Kesifsel davranis, kendisi veya cevresi ile ilgili bilgi veren
zihinsel veya fiziksel davraniglar1 igerir. Bu arastirma sonucu elde edilen bilgiler 6rgiit
tarafindan ¢alisanin kisisel ve mesleki gelisimi amaciyla kullanilacagi belirtilmektedir
(Noe, 1996: 120).

1.3.4.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi; c¢alisanlarin bulundugu kurumdaki kariyer firsatlarinin
farkina varmalari, haberdar olmalar1 ve mevcut kademede izleyebilecegi kariyer
yollarmi tercih etme imkani veren faaliyetlerin planlanmasi siirecidir. Kariyer
yonetiminin ilk asamasi olan planlama siireci hedeflerin tespiti ve hedeflerin
anlasilabilir olmas1 agisindan Snemlidir. Isletmeler artan rekabet kosullar1 nedeniyle
daha siirdiiriilebilir ve gelistirilebilir planlamalar yapmaya ve bu planlarin da piyasa
kosullarina gore en hizli sekilde uyum saglayabilen bir yapida olmasmi mecbur hale
getirmistir. Calisanlarin  son yillarda egitim diizeylerinin ylikselmesi, beklenti
diizeylerinin ve kaliteli bir yagam silirme isteginin artmasina sebep olmustur. Bunun
sonucunda kariyer planlamasi daha o6nemli ve gerekli bir hal almistir. Kariyer
planlamas1 hem orgiitsel hem bireysel agidan yarar tasimaktadir. Orgiitsel agidan
bakildiginda oOrgiitiin daha vasifli ve sadik calisanlar kazanmasmi saglar. Bireysel
acidan da ¢alisanin kendisini daha iyi ifade etmesi ve yeteneklerinin farkina vararak
daha etkin bir sekilde kullanmasma imkan saglar. Orgiitsel kariyer planlamasi
yapilirken Orgiitiin ve bireyin beklentilerini i¢eren ortak kararlar alinmalidir. (Dolgun,
2018: 144-145).

Kariyer planlama, sirketlerin degerlendirmelerinden olusan tiim bilgilerinin
kullanildig1 bir yapida olmalidir. Orgiitsel kariyer planlama; orgiitsel gereksinimlerin
belirlenmesi, calisanlarin performans degerlendirmesinin yapilmasi, potansiyellerinin
tespiti ve yonetilmesinin ardindan mentorliik ve kariyer danigmanligi gibi bireysel
kariyer gelistirme programlari ile yonetimin gelisimi i¢in genel diizenlemeleri planlar
(Armstrong, 2006: 404).

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi stratejik oneminden dolay1 sirketlerde
yenilenmeye gitmektedir. Personelin gorev tanimlamasi, sorumluluklari, yerlestirilmesi
ve isin yogunlugunun belirlenmesi gibi faaliyetleri planlarken buralardan gelen verilere

ve raporlara gore proje yoneticisi tarafindan ihtiya¢ duyulan motivasyonun saglanmasi
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icin egitim gereksinimlerinin belirlenmesi, ¢atigmalarin ¢ézlimlenmesi ve performans
degerlendirmesi ile etkili bir ¢aliyma ortamimin saglanmasi ve karar vermede kolaylik

saglayacak ekibin yonetilmesi ve yonlendirilmesi planlanmaktadir (Homayounfard ve
Safakish, 2016: 210).

Orgiitsel kariyer planlamasi, orgiit i¢inde c¢alisanin isinde uygun sekilde
ilerlemesini saglayacak ve orgiit ve birey uyumunu gelistirecek olan siirectir. Orgiitsel
kariyer planlamasinda temel amag, orgiitiin etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasidir.
Ayrica, orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi nitelikli ¢calisanlarin bireysel gelisiminin ve
ilerlemesinin saglanmasi1 kosulu ile bugiinden planlamasmi yapmaktir. Isletmelerin
amacina uygun olarak faaliyetlerini gerceklestirebilmesi i¢in nitelik ve nicelik yoniinden
ithtiya¢ duydugu calisanlar1 bilinyesinde bulundurmasi gereklidir. Sirketlerde insan
kaynaklar1 boliimii, bu ihtiyacin firma i¢inden karsilanabilmesi icin is boliimii, atama
kararlari, egitim ve gelistirme faaliyetleri, performans degerlendirmesi ve kariyer
planlamas1 gibi faaliyetlerde bulunur. Isletmeler, bu amacgla kariyer yollari, kariyer
danmigmanligi, is kitaplig1 ve kariyer firsatlar1 gibi konularda ¢alisanlar1 bilgilendirirler.
Bu calismalar yapilirken c¢alisanlarin fikirlerinin alinmasi1 onemlidir. Fakat sirketler,
degisen piyasa kosullar1 nedeniyle kariyer planlamasinda degisiklige gidebilirler. Bu
durumun olugsmasi calisanlarin beklentilerinde olumlu veya olumsuz yonde etki
olusturabilir (Ozgen vd., 2005: 212-214).

Giintimiizde piyasa kosullarin hizla degismesi ve iletisim aginin gelismis olmasi
birbirine baglh olan 6rgiitsel sistemlerin ani degisimlerden ¢ok c¢abuk etkilenmelerine
sebep olmaktadir. Ayrica bu degisimlere en hizli sekilde cevap vermesi gereken bir
yaptya ihtiya¢ duymasindan dolay: sistematik yaklagimin yerini durumsallik yaklagimi
almistir. Bu yiizden de basarili 6rgiitlerde yer alan kariyer planlamalari; belli kurallarin
belli bir diizende, belli kosullar karsiliginda yilikselme ve ilerleme sans1 veren bir yapida
olmamalidir. Bunun yerine Kisinin yeteneklerini ve becerilerini daha iyi ifade
edebilecegi kosullar igeren orgiitsel kariyer planlamalar1 seklinde olmalidir. Fakat
orgiitsel esitlik ilkesine yani kisiler arasi ayrim yapilmamasma dikkat edilmelidir
(Findikg1, 2006: 348).

Bireylerin kariyer amaclar1 ve organizasyonun gelistirme planlar1 arasinda
benzerlik oldugunda, birey ile organizasyon arasinda etkin bir biitiinlesme ortaya ¢ikar.
Birey, yeni gorev ve sorumluluklar alabilmek i¢in yetenek ve becerilerini gelistirmeye

tesvik edilir; orgiit ise kendini gelistirmeye yatkin calisanlarin tespitine yonelir. Eger
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bireylerin amagclar1 ile 6rgiit planlar1 arasinda yeterince uyum olmazsa birey ve Orgiit
arasinda baglar kuvvetli olmaz. Bunun sonucunda da orgiit etkin olmaktan uzak olur ve
bireysel mutsuzluk ve memnuniyetsizlikler ortaya ¢ikar (Tuna, 1996: 29).

Orgiitler, yiikselmeyi hedefleyen ¢alisanlarma alternatif kariyer yollar1
belirleyerek yardimei olur. Bu yardimi da dort evrede gergeklestirebilir. ilk olarak, is
analizi ile benzerlik ve farkliliklarm belirlenmesi; ikinci olarak, farkli islerin arasinda
benzerlikleri tespit edip ayni yetenek ve davranis 6zellikleri iceren is gruplarindan is
aileleri olusturulmasi daha sonra da bu is ailelerinden kariyer yolunu belirleyecek bir
ilerleme c¢izgisinin olusturulmasidir. Boylece alt list kademe arasindaki organizasyonel
iligki tipki1 akrabalik iligkisi gibi ayni1 genis aile yapisinda goriintiilenecektir. En son
olarak da bu kariyer yollarinin tek bir sistemde birlestirilmesidir. Bu islem ile kariyer
planlama uzmanlari is aileleri ile kariyer yollarin1 da birbirine baglamis olurlar. Bdylece
calisan alt kademede iken bile iist kademedeki gorev icin egitilebilecektir (Aytag, 2005:
178).

Calisanlar, islerinde basarili oldugunu hissetmek isterler. ilerleme ve terfi
konusunda somut adimlar beklerler. Farkli islerdeki yeteneklerini 6lgmek ve g¢evre
tarafindan goriilen kendisiyle ilgili olumlu fikirleri duymak isterler. Orgiitler buna
benzer calisan ihtiyaglarini ancak kariyer planlamasi ile giderebilecegini gormiisledir.
Bu yiizden orgiitler, kariyer planlamasina yonelik ayrilan biit¢eyi arttiran faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Fakat isletmelerde kariyer planlamalar1 ¢cok diisiik biitgelerle ve kisith
imkanlarla siirdiiriilmekte olup bu cabalar sadece kilit personel, teknik ve yonetsel
nitelikli elemanlarla smirli kalmaktadir. Ancak dogru olami ise Orgiitte bulunan tiim
calisanlar1 kapsayan bir planlama siirecidir. Her c¢alisan icin ayri ayr1 planlama siireci ve
faaliyetleri uygulanmasi gerekmektedir. Kariyer planlamasinda yapilan bir arastirmada
calisanlarin ihtiyaglarma yonelik su konular 6n plana ¢ikmaktadwr (Ertiirk, 2011: 219-
220) :

e Kariyerde uygunluk (Kariyer firsatlarinda esitlik)

e Bilgilenme istegi (Kariyer faaliyetleri konusunda bilgilendirme)

e Frrsatlarin farkina varmak (Firsatlar hakkinda bilgilenme ve aydinlanma
ihtiyac1)

e Istihdam ihtiyac1 bilgisi (Farkli faktdrlere bagli olarak gergek istihdam

talebini 6grenme ihtiyaci)
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e Kariyer tatmini (Calisanlarin diledigi kariyer tatmini arama ve se¢me
ihtiyac1)

Teknolojik degisme ve gelismeler gibi dis etkenler, islerin niteliginin
degismesine yol agmistir. Ayrica orgiitiin gelecekteki ihtiyaglarini 6ngérmeye yonelttigi
gibi ayn1 zamanda da kariyer planlama ve gelistirilmesine ydnelik faaliyetlerde
bulunmaya sevk etmistir. Kariyer planlamasi, insan kaynaklarinin etkin kullanimi ve
yilkselme ihtiyaclarmin karsilanmasi i¢in calisanlarin degerlendirilmesidir. Ayrica
kariyer planlamasi; yeni ve farkli bir alana giren ¢alisanin degerlendirilmesi, iyi egitim
ve kariyer olanaklarinim bir sonucu olarak is basarisinin yiikseltilmesi, ¢alisganin sadakat
ve ise baghihigin saglanmasi, bireysel egitim ve gelisim taleplerinin daha dikkatli
belirlenmesi sonucunda olusan ihtiyaglarin giderilmesine yonelik faaliyetleri igeren bir
stirectir (Aydin, 2007: 52).

Orgiitsel kariyer planlamasi, 6rgiitsel ve bireysel amaglar1 uyumlu hale getirerek
orgiit etkililigini arttiran ve bireysel tatmini saglayan bir yapida olabilmesi i¢in ag¢iklik
ilkesine uymas1 gerekmektedir. Ciinkii orgiitsel planlarm ve bireyi bekleyen olanaklarin
acik bir bicimde ortaya konmasi bireylerdeki kaygi, endise ve gerilimi azaltmaktadir.
Ayni zamanda bu durum calisanlarin orgiite karsi olumlu yaklasimlar iginde olmasini
saglamaktadir. Boylece calisanlarin yaptigi isten tatmin olmalar1 ve zaman iginde orgiite
daha fazla baglhilik duymalarmi saglayacaktir (Kuru, 2009: 63).

1.3.4.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Is giicii piyasasindaki siirekli hareketlilik sebebiyle olusan gorev ve rol
degisikligi durumlari ile ilgili olusabilecek is giivenligi gibi sikintilarin ¢éziimii kariyer
yonetiminin becerilerine baglidir. Basarili bir kariyer gelistirme siireci yonetimi ic¢in
hayat boyu 6grenme ve uyarlanabilirlik gibi niteliklere ve is diinyasinda proaktif olarak
var olmak i¢in Orgiitsel yeteneklere ihtiya¢ vardir. Calisanlarm istindam edilmesi ve
orgiit tarafindan ihtiya¢ duyulan genel beceriler gibi konulardaki tercihler her zaman
degiskenlik gosterebilmektedir. Ancak var olan kanitlar gosteriyor ki kariyer gelisimi
gerceklesmemis ve potansiyeli devam eden bir calisana ulasmak pek rastlanan bir

durum degildir (Bridgstock, 2009: 34-35).

Orgiitsel kariyer gelistirme, c¢alisanlarm orgiitsel agidan kariyer etkinligini
gelistirmek icin belirlenen politika ve uygulamalar1 kapsar. Bu yonden bakildiginda
calisanlarin ne istediklerini, neyi arzuladiklarini, kariyerlerinden beklentilerini, kariyer

firsatlarini, bu firsatlar1 nasil istedikleri ve bu kariyer programlarmmimn degerlendirilmesi
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gibi Ozellikleri igerir. Bununla birlikte yoneticiler, mevcut durumdaki ve gelecekte
orgiitiin ihtiyaclarmi1 ve bu ihtiyaclar1 nasil gelistirecegine yonelik gercek verilere
dayanan planlarla ilgili daha fazla bilgi edinmeyi arzulamaktadir. Orgiitsel kariyer
planlamada, ¢alisanlarin hem kendi gelisimi hem de Orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda
gelisimini  desteklemesi amaglanmaktadir.  Organizasyonun bos kadrolarmnin
doldurulmasinda bireysel kariyer hedeflerinin de g6z Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Calisanlarin 6rgiite girisinden itibaren dikey ya da yatay ilerlemesi ve bu
yonde saglanan gelismelerin 6rgiit i¢in belirli bir amaca hizmet etmesi orgiitsel agidan
Oonem tagimaktadir. Kariyer gelisiminin planl olarak gergeklesmesi i¢in orgiitsel olarak
sunlara dikkat edilmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 174-175):

1.Ileriye doniik insan kaynaklarmin planlamasi ve bunu &ncelik olarak orgiit
icinden kargilanmasi ilke olarak benimsenmesi ve bu yonde ¢alismalar yapilmasi
gerekmektedir.

2.Kariyer tasarimi (patikasi) belirlenmesi her ¢alisan i¢in yapilmalidir.

3.Calisanlara mutlaka performans degerlendirmesi yapilmalidir.

4.Calisanlarin  hedeflerinin  belirlenmesi, ger¢eklesmesi ve yeteneklerinin
tespitinde profesyonel olarak 6rgiit icinden veya disindan atanan danigmanlar tarafindan
takip edilmesi gerekmektedir.

5.Calisanlarin hedeflerine ulagsmasinda yetersiz kalan kisimlar tespit edilmeli ve
bu eksiklerin giderilmesine yonelik egitim faaliyetlerinde bulunulmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi; orgiitiin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda hareket
eden, basar1 gosteren ve ¢aba harcayan g¢alisanlarina yonelik performanslarini beklenen
ile gerceklesen arasindaki farkin tespit edilmesi sonucunda gerekli olan 6diillendirmeler
yapan ve bireysel yetersizliklerin giderilmesine yonelik gerekli 6nlemler alan bir yapida
olmalidir. Kariyer planlamasi ile calisanlarin gelebilecekleri statiilerin belirlenmesi,
potansiyellerini bu yonlere gore gerceklestirmeye caligmalarini saglar ve bdylece hem
denetim saglanmis olur hem de calisanlarin her calisana yonelik kariyer gelistirme
planlar1 hazirlanmis olur (Findikg1, 2006: 69).

Kariyer gelistirme uygulamalarinda isletme, yonetici ve ¢alisanlara diisen
sorumluluklar vardir ve bu sorumluluklar agik bir sekilde ifade edilmelidir. Bu
sorumluluklari ¢alisan ve orgiit agisindan soyle siralanmaktadir (Deniz ve Unal, 2007:
111):

Cahisan sorumluluklari:

e Kariyer planlamasinda aktif rol almak
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e Mesleki gelisim etkinliklerinde rol almak

e ihtiyac, deger ve kisisel kariyer hedeflerini belirlemek

e Ozel yasamindaki degisimlerinde olusan mesleki ihtiyaclarindaki
degisimlerin etkisini belirlemek

e Yeni firsatlar arama ¢abasi igerisinde bulunmak

e Biitiin segenekleri degerlendirmek ve sirketin imkanlarindan yararlanmak

Orgiitiin sorumluluklar:

e (Calisanlarin mesleki gereksinimlerinin dogru tespiti

e Sirketin imkanlar1 ile mesleki gereksinimleri uyumlu hale getirmek

e (alisanlara uygun islerde yetistirmek

e (alisanlara mesleki danigsmanlik saglamak

e Isrotasyonu ve is zenginlestirme gibi uygulamalarda bulunmak

e Kariyer planlama gruplar1 belirlemek

e (alisanlara ek olanaklar saglamak ve desteklemek

Sirketlerin, caliganlarin gelismesini ve terfi etmesini planlarken ayni1 zamanda
calisanlarin kendileri hakkinda bir fikir sahibi olmalarina ve kendi ilerlemeleri i¢in bir
firsat olusturma g¢abalarina girmeleri beklenen bir durumdur. Fakat belirleyiciler her
zaman sik1 ¢alisma, Orgiit dis1 kurslar gibi kalemlerden olusmamaktadir. Calisanlar,
bulundugu isyerinde kendi ¢evresine kat1 sinirlar ¢izmesi nedeniyle kendini gelistirme
sans1 bulamamaktadir. Kendi isi ¢ergcevesinde mutlu olan galisanlara gereksinim her
zaman vardir. Calisanlarin, yoneticilerine terfi i¢cin hazir olduklarimi gostermeleri
beklenmektedir.  Olaganiistii durumlarda olusan goniillii isi istlenme, ¢alisma
ortaminda herkes tarafindan kabul edilen bir tutku gostergesidir.  YOneticilerin
calisanlar1 ile ilgili aldig1 6zel notlar, gelisim isteginin olusmasina tesvik eden diger
mevzuatt kapsayan konulara ek olarak katki saglayacaktr. Bu kayitlarin
olusturulmasinda belli konularda bagliklarmm 1iyi belirlenmesi gerekmektedir.
Yoneticilerin not alma yetenegi yonetsel bir beceridir. Giinliikk baskilar not almay1
giiclestirse de not alinmalidir. Ciinkii 6rneklerin bir ikincisi olmayacaktir (Finnigan,
1995: 103).
Kariyer yonetimi, sirketin 6ngoriilen bir gelecege yonelik olarak biliylimesi ve

gelismesi i¢in daha planli bir gelisim modelidir. Fakat kariyer gelisimi nihai hedef

konusundaki belirsizlik nedeniyle daha plansiz bir bliylime igerir. Biiylimek zorunda
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olan girketlerde bu farkliligi géormek miimkiindiir. Kariyer planlamasi daha somut
verilere dayanmasi ve kariyer gelisiminin daha az somut veriler icermesi bu durumu

aciklamaktadir (Yarnall, 2008: 4).

1.3.4.3. Orgiitsel Kariyer Gelistirme ve Planlamada Yoneticinin Rolii

Orgiitlerin devaml1 gelisen ve gelismesini siirekli bir hale getiren bir sisteme
sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu gelisim, teknolojik gelisimlere ayak uydurmali ve
piyasa beklentilerini karsilamak zorundadir. Rekabetin fazla olmasi sebebiyle bu
gelisimin, Orglitiin  yapisin1  olusturan c¢alisanlar ve yoneticilerde de olmasi
gerekmektedir. Yoneticilerin Orgiit biinyesinde bulunan is gorenleri dogru sekilde
yonlendirilmesi ve onlar1 dogru yonlendirecek bilgi ve beceriye sahip olmasi orglitiin
strekliligi acisindan Onem arz etmektedir. Yoneticilerin Orgiit kiltiirlini  1y1
benimsemesi ve oOrgiitiin ihtiyaclarin1 dogru belirleyip bu yonde aksiyonlar almasi
onemlidir. Yoneticiler, calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi sekilde ifade edebilecegi
pozisyonlarda ¢alismasini saglamalidir (Dolgun, 2018: 160).

Sirketlerin kariyer gelisimine iliskin sorumluluklarindan biri, ¢alisanlar i¢in
uygun kariyer yollarinin belirlenmesi ve calisanlarin kariyerlerinde ilerlemeleri igin
uygun kariyer basamaklarmin olusturulmasidir. Ayrica oOrgiitte bulunan agik Kariyer
pozisyonlarinin dogru belirlenerek dogru insanlarla doldurulmasi gerekmektedir.
Calisanlarin  potansiyellerinin ve performanslarmin dogru degerlendirilmesi i¢in
calisanlara yonelik en uygun kariyer rehberligi, kisisel egitim ve kisisel gelistirmenin
yapilmasi gerekmektedir. Ayrica orgiit, ihtiyac¢larmin belirlenmesi, ¢alisanlara yonelik
yeni kariyer yollarin olusturmasi, kariyer bilgilendirmesinin yapilmasi ve is ilan1 gibi

sorumluluklara sahiptir (Marquis ve Huston, 2009: 243).

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabetci {istiinliilk saglamasi i¢in takim ¢alismasinin
etkin bir sekilde kullanmasi, istihdam sistemlerindeki degisimine uyum saglamasi ve
orgiitlerin 6grenen organizasyonlara verdigi onemi arttirmasi gerekmektedir. Bagka bir
nokta ise iist diizey yoneticilerin ¢aliganlar1 6rgiit iginde yiikseltme ve daha uygun islere
yerlestirme c¢abasmnin artmasi ve bunun oOrgilit acgisindan Oneminin daha ¢ok
benimsenmesidir (Atay, 2006: 56).

Orgiitiin ¢alisanlarma yonelik diiriist olmasi, isbirliginin saglanmasi icin cok
onemlidir. Orgiitte bulunan calisanlarin kisisel gelisimlerinin saghkli bir sekilde
ilerleyebilmesi i¢in igletmenin hangi imkanlar1 saglayabilecegini, kendisi i¢in yaptig1

planlarin neler oldugunu ve calisanlarin ne istedigi konusunda taleplerini dikkate almas1
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ve degerlendirmesiyle birlikte olumlu veya olumsuz yonde geri bildirim yapmasi da
gerekmektedir. Calisanlarin, kariyer gelistirmelerine yonelik verilen egitimler yeterli
olmamakla birlikte calisanin gelecekte nerede olmak istedigini acgik¢a ifade etmesi
gerekmektedir. Yoneticilerin, calisanlar ile ilgili yapilacak calismalar1 ve potansiyel
isleri belirtmesi gerekmektedir. Orgiitiin disar1 ile kuracagi birgok iletisim agna
calisanlar1 dahil etmesi hem calisanin kariyeri agisindan gelisimi hem de orgiitiin
etkinliginin artmasinda 6nemli rol oynayacaktir (Irmis ve Kok, 2000: 9).

Sabuncuoglu yoneticilerin kariyer gelistirmede roliinii ii¢ noktada 6zetlemektedir
(Sabuncuoglu, 2009: 176):

1- Kariyer gelisiminin 6zendirilmesi

- Kariyer gelisiminin anlaminin anlagilmasini saglama

- Kariyer gelisimi i¢in uygun bir ¢alisma ortamimin saglanmasi

- Kariyer gelisimi i¢in 6rgiit kaynaklarmin kullaniminin saglanmasi

2- Kariyer gelisimi sorunlarinda ¢alisana gereken zamanin ayrilmasi

- Bir yonlendirici olarak galisma

- Bireysel performansta geri bildirim saglama

- Organizasyondaki gelecek kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi verme

- Fikir kaynag1 olarak orgiitte kabul gérme

- Gergekei hedefler olusturma

3- Kendi ¢alisanlarinin gelisimi i¢in daha fazla faaliyette bulunma

- Kariyer ilgi ve beklentilerini dikkate alma

- Daha fazla firsat i¢in islerin yeniden dizayni

- Calisanlara 6diillendirme yoluyla kisisel gelisiminin desteklenmesi

- Egitici bir yonetici olma 6zelligine sahip olma

Yoneticinin - kendi gelisimi i¢in ¢alisganin  gelisimine Onem vermesi
gerekmektedir. Gerekli yetenek ve becerilere sahip olmayan ve mevcut yeteneklerini
gelistiremeyen bir calisganin Orgilitiin eksikliklerini fark etmeye yonelik bir ¢abasi
olmadig1 gibi bunlar1 iletme gibi bir ¢abasi da olmamaktadir. Ciinkii ¢alisanin rgiitten
bir beklentisi yoktur. Bu nedenle bilginin bu kadar 6nemli oldugu gilinlimiiz
kosullarinda en ufak bir degisimden veya eksiklikten haberi olamayan yonetici veya
yonetim aksiyon almakta gecikirse piyasa degisimine tepkisi ge¢ olur ve orgiitiin biiyiik
kayiplar yasamasina sebep olabilir.

Orgiitsel kariyer yonetimi, insanlar1 bir yatrim olarak gormesi sebebiyle

sistematik bir yaklagim gelistirme c¢abasi i¢inde iken Oncelikle is durumunun
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¢oziimlenmesine yonelik aksiyonlar gelistirmelidir. Islerin gelisim ve olusum
asamasinda ¢esitli yollarin ve ¢esitli nedenlerin sonuglarma gore hareket edilir ve bu
islerin olusmasimni saglayan kaliplagsmis islemler nadiren degisir veya sorgulamaya konu
olur. Bir isin degisimi kisminda “’bu is her zaman bdyle yapilir’” seklindeki yaklagimla
karsilagsmak sik goriilen bir durumdur. Geriye doniik inceleme nadiren yasanilan bir
durumdur. Varligini siirdiirmeye yonelik bir¢ok etkinin baskis1 altindayken bile daha iyi
olan isin dikkate alinmamas1 beklenen bir durumdur. Bu konuda tarafsiz olan bir bakis
acisina sahip bir yonetim anlayis1 gerekmektedir. Temel olarak baslangic noktasi *’Bu is
niye var?, Amaci nedir?, Amacina baglh olarak nasil yerine getiriliyor?, Amacina hizmet
ediyor mu?” gibi sorulara orgiit yonetimi cevap aramaktadir. Bir¢ok firma sahibi ya da
yonetici yilin sonunda elde edilecek kar ve zarara odaklanirken diger alanlara yonelik
bliylime gelisme cabalarina daha az ilgi duymaktadirlar. Yoneticilerin, insanlardan
deger elde etme gibi diisiinceler karsisinda kayitsiz kalmalar1 normal karsilanabilirken
degisen piyasa kosullarina gore kendi yetenek ve becerilerini en iyi sekilde kullanarak
calisanlar1 glidiileme ve en yiiksek performansi saglamaya yonelik ¢aba i¢cinde olmalari,
varliklarim1 devam ettirmeleri ve konumlarini korumalar1 i¢in gereklidir. Fakat bu
konuda ¢ogunlukla yardim gereksinimlerinin olugmasi ka¢inilmazdir (Finnigan, 1995:
22).

1.3.5. Orgiitsel Kariyer Yénetimi Araclan

Kariyerinin baslangicindan itibaren ¢alisanlara yonelik gerekli orgiitsel destegin
saglanmas1 ¢ok Onemlidir. Danigmanlik, rehberlik, egitim faaliyetleriyle c¢alisanin
deneyimlerinin ve yeteneklerinin gelistirilmesinin saglanmasi ve kariyer hedeflerinin
gerceklemesini  engelleyecek durumlarin  tespit edilerek ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Bu siirecin dogru yonetilmesine yonelik yoneticilerin ve organizasyonun
desteginin yani sira is rotasyonu, kogluk ve mentorluk gibi araclarin kullanilmasi
orglitsel kariyer yonetimi agisindan 6nem kazanmaktadir. Caliganlar bu siiregte ¢aba
gostermesinin onemli oldugu kadar 6rgiitiin gelisme potansiyeli olan ¢aliganlara yonelik
farkli gelistirme faaliyetlerinde bulunmasi ve farkli kariyer gelistirme araglarinin
kullanilmas1 gerekmektedir (Diindar, 2009: 282)

1.3.5.1. Kariyer Haritalan

Kariyer haritalari, tiim pozisyonlar1 igeren islerin ve bu islerde pozisyonlar arasi
gecisin net olarak belirlendigi yontemdir. Hem dikey hem yatay olarak kullanilabilir.

Islerin analizi yapilarak benzerliklerin gerektirdigi yetenek, beceri ve bilgilerin tespiti
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ile olusturulan haritalarm hangi yollar1 kullanilarak nereye varilacagmin belirlenmesini
saglar. Boylece kariyer yollarinin daha kolay belirlenmesine yardimci olur (Geylan,
2007: 138).

Kariyer haritalarinin hazirlanmasi 6rgiit ihtiyaglariin piyasa kosullarina bagh
olarak hizli bir sekilde degisim gostermesi sebebiyle zor bir uygulamadir. Ozellikle
kariyer haritalar1 farkli sektorlerde faaliyet gosteren birbirine bagli ¢aligma gruplarina
yonelik belirlenmesi daha da zordur. Kariyer haritalarinda amag¢ kariyer yollarmi
izleyerek c¢alisanlarin gelebilecekleri konumlara yonelik ¢alisanin kariyer yonetiminde
daha saglikli ilerleme kaydetmesini saglamaktir (Atasever, 2018: 65).

1.3.5.2. Kariyer Damismanhg

Biiyliyen orgiitsel yapilarin kariyer yollarindaki artisindan dolay: orgiitte
calisanin hangi Kariyer yolunu izlerlerse nereye varacagini, kisisel yeteneklerini nasil
degerlendirecegini ve hangi kariyer yolunda basarili olabilecegine yonelik danigsmanlik
hizmeti almas1 gerekebilir. Kariyer danmigmanligi, ¢alisanlarin ilgi ve isteklerine gore
kariyer yollar1 hakkinda bilgilendirme yapilmaktadir. Genelde bu danisma hizmetini
orgiitlerin insan kaynaklar1 departmani iistlenmektedir. Ayrica geng yoneticilere yonelik
verilen damigmanlik hizmeti olan mentorliikk, Orgiit icinden veya Orgiit disindan
deneyimli yoneticilerle saglanabilir (Geylan, 2007: 139).

Kariyer damigmanligi, bireylerin kendileri ve meslekleri ile ilgili bilmedikleri
olumlu ve olumsuz yonlerinin farkmma varmalar1 ve se¢im yaparken daha dogru bir
se¢im yapmalarini saglamaya yonelik yardim etme siirecidir. Kariyer danismanligmin
ayni zamanda giindelik yasami etkileyen ve bu etkinin sonucunda dolayli veya
dogrudan is yasamma olumsuz katki saglayan sorunlarin ¢éziimiine de katki saglamak
gibi faydalar1 goriilmektedir (Arifoglu, 2015: 30).

Mentorliik, bir calisanin kurulustaki Orgiitsel sosyallesmesinin korunmasi
yoniinden basta etkili olabilir. Orgiitsel sosyallesme, bireylerin tutum kazandigi
davraniglar, Orgiitiin liyesi olarak edindigi bilgileri igerir. Mentorliik, yeni bir ¢aliganin
ise katilmasiyla baglar ve o isten ayrildiginda sona eren bir kariyer yolculuguna eslik

eder (Payne ve Huffman, 2005: 158).

1.3.5.3. Yazih Kaynaklar
Yazili kaynaklar; ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini test edebilecegi,
gelistirebilecegi, yetkinlik diizeyini degerlendirebilecegi ve orgiit icinde olusan agiklara

yonelik eksiklerini giderebilecegi kaynaklarin 6rgiit calisanlarina sunulmasidir. Orgiitiin
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kendi birikim ve deneyimlerinde olusan bu kaynaklar disaridan edilen kaynaklari da
icerebilir (Geylan, 2007: 139).

Orgiitlerin piyasada edindigi deneyimler, bilgi birikimi ve orgiitiin isleyisine
yonelik mevzuati belirleyen verileri iceren tiim kaynaklar, orgiitiin yazili kaynaklarini
olusturmaktadir. Yazili kaynaklar, sirketin arsivinde ¢alisanlarin istedigi zaman
ulasabilecegi ve faydalanabilecegi sekilde paylasilmalidir. Yazili kaynaklara ancak
kurumsal ve uzun siiredir faaliyet gosteren orgiitlerin sahip olabilmesi miimkiindiir.
Yazili kaynaklar, orgiitiin her birimin sorumluluklar1 ile ilgili bilgi verir ve ¢alisanlarin
kariyer se¢cimlerinde etkili olan faktorlerin demografik 6zellikleri ile ilgili bilgilendirme
yapar (Ertiirk, 2011: 227).

1.3.5.4. Koc¢luk

Orgiitlerde kariyer kogunun kisilere yardimci olabilecegi konular sdyle
siralanmaktadir (Aslan, 2012: 37-38):

e Dogru endiistride dogru isi bulmak

e Kariyer degisimlerinde yardimc1 olmak

o Kisisel ¢cikmazlara ¢6ziim iiretmek(aile, is, yerlesim, yas fiziki engel)
e Arastirmada, arag ve tekniklerden yararlanmasini saglamak

e Bir is teklifinin nasil miizakere edilecegi konusunda bilgilendirmek
e Dogru referanslara sahip olundugundan emin olmak

e Tecriibelerini paylagsmak

Kogluk, kisinin isi 6greninceye kadar devam eden bir siirectir. Yoneticilere
yonelik uygulanan bu yontem giiniimiizde her ¢alisanin veya her insanin alabilecegi bir
hizmet halini almistir. Orgiit dis1 bir hizmettir. Motivasyon saglama amaciyla kisisel
eksikliklerinin ve artilarinin 6n plana ¢ikartilmasini igeren bir¢ok hizmeti igeren bir
hizmettir. Kogluk sistemi pahali olmas1 sebebiyle genelde aile sirketlerinde yoneticilerin
ve patronlarin tercih etmedigi ama etmesi gereken bir yontemdir (Geylan-2007: 140).

1.3.5.5. Is Rotasyonu

Rotasyonlar, caliganlara orgiitiin farkli yonlerini tamima firsat1 saglar. Insan
kaynaklar1 yOnetimi, ayni1 pozisyonda uzun siire gorev alan ¢alisanlarin
motivasyonlarinin azaldigimi diisiinerek orgiit i¢i ve orgiit dis1 rotasyonlara gidebilir. Bu
sekilde yeni deneyimler kazanan calisanlar kisisel gelisimine katki sagladiklar1 gibi
kazandiklar1 yeni bir bakis acis1 ve vizyon ile yiiksek performans sergileyerek orgiite de

katki sunmaktadirlar. Ornegin: Amerika Birlesik Devlet’inde faaliyet gdsteren ve Diinya
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geneline yayilmig General Electric sirketi ise alacagi kisileri tek bir boliimde degil, yedi
farkli bolimde rotasyon programi ile degerlendirdikten sonra ise almaktadir. Bu
boliimler iletisim, mithendislik, finans, teknik satis, bilgi yonetimi, operasyon yonetimi
ve insan kaynaklar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Karakus, 2016: 37).

Alt segment islerde tek diizeligin neden oldugu monotonluktan kurtulmak i¢in
isler veya gorevler aras1 gecisleri amaglamaktadir. Ongériilen siireclerin tamamlanmasi
ile dnceden belirlenen, planlamasi yapilmis uygulamalar: igerir. Zaman i¢inde Orgiite
sagladig1 yararin fazla olmasi ve hareketliligin getirdigi enerjinin Orgiitiin tiim
calisanlara genelde pozitif yansimasi sebebiyle yoneticilere uygulanan bir egitim sistemi
olarak kullanilmaktadir (Geylan, 2007: 140).

1.3.5.6. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, kariyer danigsmanligmin tamamlayic1 unsurudur. Rehber
olacak kisinin orgiitii iyi tanimasi ve ¢alisanlarin kendini gelistirebilmesi i¢in gerekli
kaynaklar1 ve unsurlar1 iyi bilmesi gerekir. Rehberlikte esas amag, caliganlarin mesleki
gelisimi i¢in hangi kitaplar1 okumas1 gerektigi, hangi kurslara katilmasi gerektigi
hususunda ve galisanin yeteneklerini en iyi gelistirecek danigmanin se¢imi konusunda
yol gostermesidir (Giingor, 2016: 24).

Baz1 isletmelerde kisilerin kariyerlerinin belli olmasma ragmen kariyerinde
yiikselme yollar1 belirsizdir. Kariyer rehberligi, bu belirsizligin minimum diizeyde
yasanilmasi i¢in g¢alisan ile fikir aligverisinde bulunarak isgdrenin gercekei planlar
yapmasini ve uygulamasini saglamalidir (Elmali, 2015: 37).

1.3.5.7. Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri genellikle ¢ok biiyiik orgiitlerde kullanilan bir yontemdir.
Kariyer merkezleri, grup atdlyeleri, kurslar, beceri ve yetenek testleri uygulanmasi ve
orgiit ici ve dist egitim ve gelistirme programlar1 gibi faaliyetlerden olusmaktadir
(Geylan, 2007: 139).

Kariyer merkezlerinin, A.B.D’ de ilk olarak ortaya ¢ikist 1908 yilma kadar
uzanmaktadir. Bu yillarda temel fonksiyonu iiniversitelerden mezun &grencileri ise
yerlestirmekle smirliydi ve 6gretim elemanlarmnin, sistemsel yaklasimdan uzak eski
mezun olmus ve ¢alismakta olan dgrencileri yiiriittiigii bir uygulamaydi. Ikinci diinya
savagl sirasinda cesitli askeri pozisyonlara uygun nitelikteki adaylarm belirlenmesi ve
yerlestirilmesi amaciyla bireysel becerilerin, yeteneklerin ve ilgilerin degerlendirilmesi

ihtiyact dogmustur. 1950 ve 60’ It donemlerde egitim, bilim ve teknolojideki gelismeler
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ile birlikte mesleki danigmanligin kariyer gelisimine donlismesi kariyer merkezlerinin
temelini atmustir (Ozden, 2015: 152).

Kariyer merkezleri, kariyer yonetimi uygulamalarina destek saglamak amaciyla
egitim ve danigmanlik hizmetleri veren orgiit i¢ci yapilanmalardir. Bu merkezler, kariyer
danismanlig1r ve rehberliginin daha profesyonel ve kurumsallagmis yapilanmalardir.
Kariyer merkezleri, ¢alisanlarin beklentilerini, becerilerini, ilgilerini, deger ve
diisiincelerini  belirleyen ve degerlendiren yapilanmalardir. Kariyer merkezlerinin
baslica amaglar1 kariyer gelistirme faaliyetlerini yiiriitmek, degerlendirme araglarini
saglamak ve miilakatlar yapmak ve sonu¢ olarak veri ve bilgi kaynag1 olusturarak bu
bilgiler ¢ergcevesinde grup atdlyeleri, Orgiit i¢ci ve dis1 egitim gelistirme programlari
diizenlemektir (Eryigit, 2007: 29).

Kariyer merkezleri, gelisen kariyer beklentilerinin karsilanmasina yonelik
orgiitsel girisimlerin yetersiz kalmasi sebebiyle ortaya ¢ikmustir. Calisanlarin
kariyerlerini sistematik olarak gelistirilmesi ve yonetilmesini amaglamaktadir. Kariyer
merkezleri, Orgiitiin uzun stlireli calisanlara sahip olmasi ve bu c¢alisanlarin
kaybedilmesinin 6niine ge¢ilmesini amaglamaktadir.

1.3.5.8. is Zenginlestirme

Is zenginlestirmede, birbirinden farkl nitelikte isler dikey diizlemde ayn1 ¢alisan
tarafindan yapilmaktadir. Ayrica ¢alisana yonelik 6zellikle yeni yetki ve sorumluluklar
yiiklenmelidir. Bu durumda isin akis1 ve denetimi iizerinde kisiler daha ¢ok s6z sahibi
olacak ve calisma istekleri daha da artacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 90).

is zenginlestirme sayesinde c¢alisanlarmn isin isleyisi ile ilgili daha ayrintili
bilgiye sahibi olmalar1 ve 6rgiite daha faydali olmalar1 saglanir. Is zenginlestirmede asil
onemli olan nokta ise c¢aliganlarmm daha istekli olmasi ve kendilerinin gelisimini
saglayacak gorevler {istlenmesidir. Is zenginlestirme ile ¢alisanlarm gorev ve
sorumluluklarmin artmasi sebebiyle potansiyellerini daha iyi ifade etmeleri ve
potansiyellerini kullanma sansi elde etmeleri miimkiin olacaktir. Verilecek olan
gorevlerin baska bir ¢alisan tarafindan {istlenilen bir gorev olmasindan ziyade
gelistirmesi ve arastirilmasi gereken bir konu icermesi ¢atisma yasanmamasi agisindan
onem arz etmektedir (Kabaday1, 2013: 59).

Is zenginlestirme calismalarmin, ¢alisanlarm is deneyimlerine gdre yapilmasi
gerekir. Clinkii ¢alisanin yaptig1 isten zevk almasi ve iginin 6nemli oldugunu hissetmesi
calisanin igini sahiplenmesini saglayacaktir. Calisanin isin sonu¢lanmasindaki katkis1 ve

daha etkili rol almasi isini sahiplenmesinin bir sonucudur (Altun ve Bahgecik, 2009: 3).
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1.3.6. Orgiitsel Kariyer Yénetimi Yaklasimlan

Geleneksel kariyer yaklasimlarinda, yazili olmayan karsilikli beklentiler biitiinii
olarak tanimlanmaktadir. Ayrica geleneksel yaklasimda calisanlar, is garantisi, iyi bir
iicret, iyi bir kariyer, rahatlik ve sayginlik gibi segenekleri sosyal yasantiya tercih
etmektedirler. Yeni kariyer yaklagimlarinda ise gelecegin belirsiz olmasi ve rekabetin
cok fazla yasanmasi, ¢alisanlarin islerinde higbir zaman yeterince yetkin olamamalar1 ve
siki ¢alismalarina ragmen siirekli ayn1 kurumda istihdam edilememeleriyle
sonuglanmaktadir. Bu yiizden c¢alisanlar isverene bagli olmaksizin her an is
bulabilmesini saglayan bilgi ve becerileri gelistirmeye yonelik faaliyetlere
yonelmektedirler. Ayni sekilde orgiitler de sabit kariyer yollar1 yerine beklentilere ve
ihtiyaglara yonelik daha ¢ok segenekli kariyer yollarma yonelmektedir (Seymen, 2004:
84).

1.3.6.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimlan

Geleneksel kariyere yonelik yaklasimlar 19. Yiizyilin sonlarinda Ozellikle
demiryolu ve c¢elik endiistrilerinde ulusal diizeyde ¢ok biiylik ve uzmanlasmis
isletmelerin ortaya ¢ikmasiyla olusmustur. Bu isletmeler ilk modern organizasyon
yapisi olan fonksiyonel yapiy1 ortaya koymuslardir. Bu orgiitlerdeki yoneticiler teknik
uzmanlik alaninda kariyerlerini siirdiirmiisler ve yonetsel olarak edindikleri becerileri
tam olarak kullanma ve gelistirme sans1 bulamamislardir (Kalaycioglu, 2018: 17).

Biiyiik, istikrarli ve hiyerarsik olarak yapilanmis bir ya da iki orgiit igerisinde
orgiitsel yiikselmeyi ifade eden ve dogrusal olarak ilerleyen gelisim asamalarindan
olusan bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Geleneksel kariyer yaklagiminda ayn1 meslek
alanmi igerisinde ve genellikle hizmet siiresine bagl olarak yukariya dogru hareket
etmektedir. Orgiit icerisinde ilerleme agik ve diiz bir sekilde ifade edilmektedir. Bu
nedenle de kariyer gelisim olasilig1 ve yatay tecriilbe kazanim olasilig1 s6z konusu
olamamakta ve insanlara olaylarm biitiiniinii tanima ve kariyerlerini planlama olanagi
vermemektedir (Mavisu, 2010: 29).

Geleneksel kariyer yaklagimlari, orgiit blinyesinde bulunan calisganin tek bir
alanda uzmanlagmasint  hedeflemesinden dolayr gelisimini de bu yonde
desteklemektedir. Ayrica geleneksel kariyer yoOnetimi, ¢alisanlara belli bir
profesyonellesme sansi tanisa da zaman i¢inde kisinin baska bir i yapamama veya
baska bir kurumda ¢alisgamama durumunun olugmasina ve bulundugu orgiitten ayrilmasi

veya bulundugu konumda basarisiz olmasi durumunda diger konumlarda ¢aligmasi ve
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alisma stlirecinin sikintili ve zahmetli olmasina sebep olmaktadir. Geleneksel kariyer
yaklagimlari, c¢alisgan1 onemsemeyen ve Orgiit odakli bir yaklasim olmasi sebebiyle
gecerliligini yitirmistir. Ayrica, Orgiitlerin daha kisa siireli performansa dayali is
sOzlesmeleri yapmalari, orgiit ile ¢calisan ararsindaki bagi ve giiveni azaltmistir (Diindar,
2009: 264).

1.3.6.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar

Teknolojik, siyasi ve ekonomik gelismeler ve degismeler beraberinde orgiitsel
acidan yeni sorunlar getirmistir ve bu sorunlarmm ¢oziilmesine yonelik yeni
yaklasimlarda bulunulmustur. Kisilerin mesleki beklentilerinin degismesi ve
farklilagsmasi, bilginin daha ulasilabilir olmasi, internetin her ortamda mevcut olmasi ve
tiim bu gelismeler yonetsel agidan yeni yaklagimlarin tercih edilmesine sebep olmustur.
Yeni kariyer yaklagimlarmin olusmasinin temelinde ii¢ gelisme etkili olmustur. Bunlar
su sekilde siralanmaktadir (Diindar, 2009: 285-286):

1. lletisim ve bilgi isleme teknolojilerindeki gelismeler

2. Uluslararasi rekabet ve insana verilen 6nemin artmasi

3. Calisana kars1 bakis acisinin degigsmesi ve uluslararasi yasalarla bunun

desteklenmesi

Piyasada yasanan bu degisimlerin sebep oldugu etkilerden dolay1 orgiitler
ayakta kalabilmek ve degisime uyum saglamak i¢cin gelisim ve degisime gitmek
mecburiyetindedir. Organizasyonlarin rekabet edebilmek i¢in hizli, yetenekli ve kiigiik
yapida olmalar1 gerekmektedir. Bu degisimlerin hizli olmasi ve siirekli olmasi 6rgiitlerin
kariyer yapilarinda diizensizlige sebep olmus ve sistematik ve geleneksel yaklagimlari
etkisiz hale getirmistir (Kordon, 2006: 62).

Piyasa kosullarmin dengesiz ve diizensiz olmasi nedeniyle degisimlere uyum
saglamak i¢in oOrgiitler, bir kariyer yaklasimini benimsemek yerine birden ¢ok kariyer
yaklagimini benimsemekte ve kariyer yaklasimlarini siirekli gelistirmek zorundadirlar.

1.3.6.2.1. iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklagimi

Teknik alanda calisan isgdrenlerin, aynt zamanda yonetim kademelerinde
ilerlemelerini saglamayr amaglar. Ornegin, bir Ar-Ge miihendisinin yonetici olarak
atanmasi halinde karsilasacagi sorunlarin ¢odziime kavusturulmasi amaglanmaktadir
(Dikili, 2012: 477).

Orgiitlerde teknik alanlarda gérev alan calisanlar, yonetim bdliimlerinde gorev

aldiklarinda genelde basarisizlik yasamaktadirlar veya teknik konulardaki yetenek, bilgi
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ve becerilerini kaybetmektedirler. Bu kisilerin yonetici kademesine ge¢cmeden Once
gerekli olan motivasyonlarinin saglanmasi, ekonomik ve ydnetsel olarak gerekli olan
egitim faaliyetlerinin gergeklestirilmesi Orgiitiin planlarmin arasinda yer almalidir. Bu
yaklagimin genel olarak amaci, teknik ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini ve gelirlerini
kisitlamadan kariyerlerinde ilerlemelerini saglamaktir (Akyay ve Algiil, 2018: 5931-
5932).

1.3.6.2.2. Siirsiz Kariyer Yaklasim

Isgorenlerin bir drgiitte kalma siirelerinin azaldig, istikrarli ve siirekli istihdamin
yok olmaya basladig1 giiniimiizde geleneksel orgiitsel kariyer kavraminin gegerliliginin
kalmadig1 goriilmektedir. Kisilerin istthdam iligkilerinin siirekli olmamas1 ve ¢alisma
yasami1 yasantis1 boyunca tek bir 6rgiitte calisamamasi sinirsiz kariyeri ifade etmektedir.
En basit tanimiyla smirsiz  kariyer, Orgilitsel kariyerin zit anlamlis1 olarak
aciklanmaktadir. Smirli kariyer, orgiitsel hiyerarsi kademelerinde yukar1 dogru ilerleme
olarak ifade edilen ve tek bir orgiitte gergeklesen bir yaklasimdir. Buradan hareketle,
orgiitsel kariyerin zit anlamlis1 olarak agiklanan sinirsiz kariyerin de bulundugu 6rgiitiin
smirlarin1 gegen kariyer olarak tanimlanmaktadir (Cakmak, 2011: 67-68).

Smirsiz  kariyer yaklasimi, bulundugu Orgiitten bagka Orgiitlerde de
kullanabilecegi beceriler, bilgiler ve o6zellikler icermesi, kisiye anlam yiiklemesi ve
hareketli bir yapida 6grenme ile kariyer gelisiminde bireysel sorumluluk ytliklemesi
yoniinden diger yaklagimlardan farklilik géstermektedir (Seymen, 2004: 88).

1980 ve 1990 yillarindaki degisimlerin kariyer yaklagimlarinda da degisimlere
neden oldugu belirtilmektedir. Calisanlarin Orgiitiin yonlendirmelerine bagli kariyer
gelisimlerine bagl kalmayip kisilerin kontrol ettigi bir hal aldigini ve ailesel, ekonomik,
kiiltiirel ve siyasi degiskenlere gore sekil aldigi ifade edilmektedir (Onay ve Veznel,
2012: 194).

1.3.6.2.3. Degisken Kariyer Yaklasim

Sirketlerde degisken kariyer yaklasimi dinamik bir yapiya sahiptir. Sirketler
kendi biinyelerinde bulunan c¢alisanlarin, Orgiitin ama¢ ve hedeflerinden bagimsiz
olarak kendi deneyim ve degerlerine gore sekil alan mesleki davranislarindan
kaynaklanan kariyer basarilarini dikkate alirlar (Kanbur ve Salihoglu, 2014: 34).

Degigsken kariyer, kisinin kendisi tarafindan yonlendirilen bireysel olarak

belirlenmis hedeflere yonelik olan, yasamin donemlerini biitiinsel olarak kapsayan ve
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para, terfi, giic gibi objektif basarilardan ¢ok psikolojik anlamda basariya odaklanan
kariyer yonelimidir (Secer ve Cmar, 2011: 52).

1.3.6.2.4. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Degisen is hayatinda, bireylerin kariyer gelisimlerini ve beklentilerini sadece
orgiite yiikleyen geleneksel kariyer yaklasimlar: hizla gecerliligini kaybederken, yeni
kariyer yaklasimlar: ortaya ¢ikmaktadir. Portfoy kariyer yaklagimi, bireylerin kariyer
gelisimine yonelik sorumluluk almasini ifade eder. Yoneticilerin dikkatini ¢geken bireyin
sahip oldugu yetenek ve becerilerin gelistirilmesi orgiitsel ve bireysel ilerleme agisindan
onem arz etmektedir. Portfoy kariyer yaklasimina gore, bireyler sadece Orgiite bagl,
tam zamanh ¢aligan olarak kabul edilemez. Portfoy yaklasimi, bireye bagimsiz olmay1
vaat etmesinden dolay1 ¢alisanlarin beklentilerini karsilamaktadir (Pilavci, 2007: 22-
23).

Portfoy kariyer yaklasiminda ¢alisanlarin tek bir 6rgiite bagli olmayan ve birgok
orgii kapsayan bir aga sahip olduklar1 goriilmektedir. Orgiitiin istihdam yapisindan
bagimsiz sadece yaptigi isin karsiligini alan bir yapidadir. Birey belirli bir gorev igin
orgiite alinarak egitilmektedir. Bu yaklasimda c¢aliganin kariyer basamaklarinda
yilkselmeye yonelik bir beklentisi yoktur. Sadece kisiye verilen isin tamamlanmasi
odaklidir. Bu kisilerin 6zelliklerinden dolay1 aranilan bir g¢alisan durumundadirlar
(Dikili, 2012: 478).

1.3.7. Orgiitsel Kariyer Yénetimi Modelleri

Orgiitlerin bulundugu sektore gore rekabet kosullar: sekil almaktadir. Orgiitler,
rekabet kosullarmna gore de stratejilerini ve ihtiyaglarin1 belirlemektedir. Orgiitlerin
belirli bir sistematik diizende hareket etmesini engelleyen rekabet kosullarmin
degiskenligi, calisanlarin ise alim, egitim, yiikselme ve Orgiitte kalma siiresinin
belirleyicisidir (Koger, 2015: 307).

Kariyer yonetimi modellerinde temel amag Orgiitiin ihtiyaci olan calisanlari
belirlemeye uygulamalaridir. Ayrica kariyer konusunda sistematik olarak bireylerin
orgiit i¢i veya Orgilit disindan atamalar ile uygulamalar, politikalar ve stratejilerin
belirlenmesidir. Orgiitlerin personel ihtiyaglarma yonelik olusturduklar: bu modeller,
ist yonetimin ve insan kaynaklarmimn belirledigi ihtiyaglara gore ¢alisanlarin Kariyer
diizeyinin her doneminde uygulanabilir. Bu diizey, oOrgiitiin bulundugu sektore gore

degisiklik gostermektedir (Koger, 2015: 308).
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Sekil 1.1.°de Kariyer yonetimi modelleri ve uygulandigi ornek sektorler

gosterilmektedir.
4 Yiksek
KALE(istihkam) Modeli FUTBOL (Basketbol) TAKIMI Modeli
e  Continental Airlines e  Reklamcilik
e Oteller e Halkla iliskiler
e  Perakendecilik e  Hukuk Firmalari
e Yayincilik e Halkla iliskiler
KULUP Modeli AKADEMI Modeli
e Kamu Hizmetleri e Kodak
e  Telefon Sirketleri e Apple
e Bankalar e IBM
e  Havacilik e GM
e  Xerox
Diisiik Grup Rekabeti Yiiksek

Sekil :1.1. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Modelleri (Kocer, 2015: 309)

Kariyer yonetimi, sadece orgiitsel veya bireysel acidan degil orgiitte bulunan
herkesin sorumluluk almasi ve belirli bir uyum igerisinde yiiriitiilmesi gereken bir siireg
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gabarro ve Sonnfeld dort farkli kariyer yonetimi modeli
iizerinde durmuslardir. Bu modeller asagida ayrintili olarak ele alimmistir (Arifoglu,
2015: 83).

1.3.7.1. Akademik Model

Disa kapali bir model olarak bilinen bu modelde, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini en st diizeye tasimalar i¢in firsat taninmaktadir. Kisisel performansin
odiillendirilmesi i¢in i¢ terfi ve i¢ atama daha fazla yer almaktadir. isletmenin ¢alisana
kariyer yolu g¢ergevesinde uyguladigi masrafli egitim programlari, ¢alisanlarin
motivasyonun saglanarak egitimlerinin tamamlamasi ve ist basamaklara dogru
ilerlemesi amaclanmaktadir. Isletmelerin calisana yapmis oldugu yatirim fazla olmakla
birlikte, sirkete baglilik da ayn1 oranda yiiksektir (Kahraman, 2017: 19).

Bu modelin en biiylik faydasi ise is giicli devrinin diisiik tutulmasmin saglanmasi
ve kalifiye elemanlarm c¢ok yonlii testlerden gegtikten sonra iist kademelere terfi
etmeleri sebebiyle orgiitli ok iyi taniyan ve benimseyen bir iist yonetimin olusmasi ve
bu yonetimin yiiksek baglilik ile orgiite bagh olmalaridir (Cilingir, 2014: 26).

Akademik modelde esas olan bireyin, belirli bir gelisim siirecine tabi tutularak
belirli kosullar1 gergeklestirmesi sartiyla kademeli olarak yiikselmesini ve Orgiit i¢inde
hareketliligini amaglamaktadir. Akademik modelde amaglanan, Orgiit calisanlarinin

uzun siireli olarak orgiitte bulunmalarmi saglayacak motivasyonu olusturmaktir. Rutin
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is diizenin i¢inde insanlara bir amag¢ vererek belirli kosullar1 sagladiklarinda
ilerleyebileceklerine inandirmaktir.

1.3.7.2. Kuliip Modeli

Kuliip modeli, akademik model gibi disa kapahdir. Orgiit i¢indeki calisanlar
ayni basamaktan baslamakta ve basamaklar1 tek tek c¢ikmaktadirlar. Ancak terfilerde
yetenekten ve kisisel becerilerden ¢ok, hizmet siiresine ve kideme bakilmaktadir. i¢ ve
dis rekabetin az oldugu hatta hi¢ olmadig: 6rgiitlerde uygulanmaktadir. Ancak bilgi ve
beceri terfi politikasinda onemsenmediginden yOneticiler yetenek yoniinden kisitli
kalabilmektedir. Bu sistemin avantaji; is giicii devrinin diisiik, baghligin yiiksek
olmasidir (Cerit, 2007: 44).

Bu yonetim modelinde c¢alisanin morali yiiksektir. Ciinkli calisan Orglitte is
giivencesinin oldugunu bilmektedir ve bu rahatlikla ¢alismaktadir. Bu modelde zaman
icinde olusan sorun ise yOneticiler gibi ¢alisanlarin da kendini gelistirememe riskinin
yiiksek olmasidir. Piyasa rekabetinin az oldugu sektorlerde yogun bilgi birikiminin
gerek olmamasi sebebiyle bu piyasalarda faaliyet gosteren orgiitlerde kullanilmasi daha
uygundur (Sabuncu, 2015: 24).

1.3.7.3. Futbol Takimi Modeli

Futbol takimi modelinde calisanlar, bireysel olarak kendilerini ispatlayarak
orgiite dahil olan ve farkli 6zellikte uzmanliklarin yonetimini igermektedir. Disa agik bir
modeldir. Model, tamamen yetismis nitelikli elemanlar1 istthdam eder ve yiiksek
diizeyde basaril1 bireyler {istiine orgiitsel yapiyr kurar. Yenilik ve yaraticilik diizeyi
yiiksek olmasma karsin giivenlik diizeyi diisiiktiir. Calisma ruhu canli ancak baglilik
cok diisliktiir. Bu modeli benimseyen Orgiitlerin kariyer planlamasini dnemsemedigi
gibi sadece amaglar1 dogrultusunda basarili bir kariyer yonetimini 6nemsemektedirler.
Is giicii devri yiiksek fakat egitim giderleri oldukea diisiiktiir (Ertiirk, 2011: 223-224).

Takim modeli; ¢alisanlarin pek 6nemsenmedigi, orgiitiin kisa siireli ihtiyaglarina
gore istthdam saglayan ve kendi biinyesinde ¢aliganlarin yetistirilmesini benimsemeyen
bir yapidadir. Hizmet sektoriinde yer alan sirketlerin kullandigi bu model, donemsel
yogunluklarma gore istihdamlarmi sekillendirmektedir. Takim modelinin, kendi
yetistirdigi ¢alisana verdigi onemin diisiikk olmasi ve yetistirme ¢abasi olmamasindan

dolay1 da yiiksek maliyetlerde istihdam saglama riski vardir (Arabaci, 20: 30).
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1.3.7.4. Kale Modeli

Kusatma altinda olan bir 6rgiitten bahsedilmekte olup bu durum ¢alisanin 6rgiite
olan baghligmi zayiflatir. Oncelikli amag, orgiitsel olarak yasammi siirdiirmek ve is
goren maliyetlerini diigiirmektir. Bu modelde, her gorev i¢ ve dis tehditlere aciktir.
Rekabete agik olmasi sebebiyle kisi, bu gorevi en iyi sekilde yapabilecegini ispat etmeli
ve kendini siirekli gelistirmeli ve yenilemelidir. Bu modelin baska bir noktasi ise ¢aligan
istthdam1 i¢in herhangi bir ¢aba harcanmaz sadece yetismis ve kaliteli elemanlar 6rgiit
biinyesine katilmalar1 i¢in davet edilir. Onemli pozisyonlar icin ¢alisan bulmada
zorluklarla karsilasilma ihtimali s6z konusu olup yiiksek iicretler 6denmesi ongoriilen
bir durumdur (Dilsiz, 2011: 27).

Kale modelini benimseyen bir 6rgiit biinyesinde 6rgiitsel bir yapilanma ve orgiit
kiiltiiriiniin olusumu beklenen bir durum degildir. Orgiitiin ¢calisan1 6nemsemedigi agik
bir sekilde belli olmasi sebebiyle Orgiitsel baghlik dilizeyinin yiiksek olmasi
beklenmemektedir. Bu orgiitlerde ¢alisanlar piyasa kosullarma ¢abuk adapte olurlar ve
yiikselirler ve kriz donemlerinde yine ayni hizla isten ¢ikartilirlar (Ertiirk, 2011: 224).

1.3.8. Orgiitsel Kariyer Yonetiminde Karsilasilan Sorunlar Ve Engeller

Gilinlimiizde organizasyonlarin kariyer yoOnetimi i¢in belirledigi strateji ve
politikalar, c¢alisan ile Orgiitii ortak bir noktada birlestirmesi gereken bir yapida
olmalidir. Calisanin Orgiitte ise baslama tarihinden itibaren beklentilerinin orgiit ile
ortak bir noktada bulusamamasindan dolayr baz1 c¢atismalar ve ¢eliskiler
olusabilmektedir. Bu catisma ve celiskiler 6rgiit uyumuna zarar vermektedir. Bu zarara
sebep olan kaynaklarin tespiti ve ¢6ziimii 6rgiitiin biitiinliigiin korunmasi agisindan ¢ok
onemlidir.

Geleneksel yapilanmadan ve yaklagimlardan uzaklagan glinimiiz sirketleri;
calisanlarin i giivencesi, calisma saatleri, licret politikalar1 ve terfi kosullar1 gibi bir¢cok
konuda degisime gitmistir. Bireylerin kariyer gelisimine yonelik belirledigi hedefler ve
kariyer beklentilerinin ger¢eklesmemesi ¢alisanin orgiite basladigi donemden itibaren
her donemde bazi sorunlara sebep olmustur. Calisanlarin kariyer beklentilerinin
karsilanmamasi, sorunlarinin muhatap bulamamasi ve ¢oziilmemesi sebebiyle alternatif
islere yonelmesi kacinilmazdir. Bireyin toplumsal sorumluluklarini yerine getirmesi ve
toplumun kisiden beklentilerinin karsilamasina yonelik cabasinin sirket tarafindan
destekleyici bir yapida olmasi, orgiit ile ¢alisan arasinda olusmasi muhtemel sorunlarin

calisan tarafindan daha yapici bir yaklasimda bulunmasimi saglar (Alagam, 2014: 22).



43

Kariyer yonetimi silirecinde karsilasilan sorun ve engeller kisiden kisiye,
orgiitten oOrgiite farklilik gosterir. Bu sorunlar; cinsiyet, stres, medeni durum gibi
demografik, bireysel ve orgiitsel durumlardan kaynaklanabilmektedir.

Orgiitlerin dikkatle iistiinde durmalar1 gereken belli basl sorunlar ve engeller
asagidaki alt basliklarda bulunmaktadir:

1.3.8.1. Kadin Cahsanlarin Kariyer Sorunlar1 ve Cam Tavan Etkisi

Son yillarda kadin ¢alisan sayisinda artis olmustur. Kadinlarm is hayatindaki
sayisinin artmast bircok konuda avantaj saglamis olup bazi konularda dezavantaja sebep
olan durumlarin olusmasma sebep olmustur. Bunlarin en ¢ok dikkat c¢ekeni, kariyer
yollarinda yasadiklar1 sikintilardir. Birgok sirket, kadinlarin 6rgiitiin tepe noktalarina
yiikselmesini desteklememekte ve istememektedir. Kadinlarin egitim diizeylerinin
artmast kadm yoneticilerin sayisinda bir artis meydana getirse de bu artig istenilen
seviyede gerceklememistir. Kadmlarin aile hayatinda {istlendigi anne roliiniin,
kadinlarin iist seviyelerde rol almasini ve gorev almasini engelledigi goriilmektedir.
Kadmlara yonelik uygulanan bu engel, en iist tepeye ulagsmay1 engelleyen cam tavan
yani belli bir seviyeden sonra yiikselmesinin imkansiz bir hal aldig1 keyfi bir uygulama
olarak goze c¢arpmaktadir. Fakat kadinlarin ekonomik yetersizliklerden dolay1 is
yasammna katilmasina yonelik faaliyetler giiniimiizde artis gdstermektedir. Ulkeler
genelinde meydana gelen demografik degismeler ve teknolojik gelismeler, kadmlarin
yonetim kademelerinde yiikselmesini tesvik eden birgok ¢caligmay1 beraberinde getirmis
olup kariyer yonetiminin kadinlara bakis a¢isin1 degistirmistir. Kadinlarmn is yasaminda
yer almalarinin ne kadar desteklendigi goriilse de ailenin ondan beklentileri ve aile
icinde lstlendigi rolii nedeniyle motivasyonunun baslangigtaki kadar yiiksek olmadigi
goriilmektedir. Kadinlarin ailedeki roliinii gergeklestirmeleri i¢in sirketler; yar1 zamanli
calismalar, egitim programlari, annelik siit izinleri ve esnek c¢alisma saatleri gibi
uygulamalarla desteklemektedirler (Aytag, 2005: 262-267).

Kadm calisanlar mesleki yeterlilikleri ve genis firsatlara ragmen Orgiitiin iist
yonetimlerinde yeterince temsil edilememektedirler. Bugiiniin isgiiciine kadmnlarin ve
azmliklarin entegre edilmesi ile isgiicii ¢esitliligi artmustir. Diinya genelinde kadin
calisanlarin sayisimin artisina ragmen kadmnlarin belli uluslararasi sirketlerde {ist
yonetime girig haklar1 sinirl kalmistir (Omotayo vd., 2013: 49).

Birlesmis  Milletler, siirdiiriilebilir  kalkinma hedeflerinin  en  Onemli
noktalarindan birinin “cinsiyet esitligi” oldugunu disiinmektedir. Sirketlerde st

yonetimde kadin yoneticilerin de yer almasi ve karar siirecinde bulunmalar1 hedeflerin
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gerceklesmesi i¢in onemli bir hal almistir. Sirketlerin, kadin ve erkek ayirt etmeksizin
esit firsatlar sunmas1 Orgiitlerin gelisip bliylimesi konusunda 6nemli bir faktor olarak
karigimiza ¢ikmaktadir. Kadin ve erkek sayisi esit veya yakin sayida olan firmalar diger
firmalara gore %21 daha verimli oldugu goriilmektedir (Karapinar ve Kocabas, 2019:
66).

Aile ve is arasindaki uyumsuzluklar kadmnlarin kariyerlerini olumsuz yonde
etkileyen bir durumdur. Toplumun aile ilgili bakis a¢isinda kadin ile ilgili 6n yargilar bu
gelisimi etkileyen nedenlerdendir. Ayrica isverenler tarafindan kadinlarm ailedeki
sorumluluklar: biiyiik bir sorun olarak goriilmektedir ve bu durum kadinlarin ise alim
konusunda tereddiitlerin yasanmasina ve isteksiz olunmasina sebep olmakla kalmayip
performanslarinin aile ig¢in yasanan endiseden etkilenmesi beklenmektedir (Brownell,
1994: 5).

1.3.8.2. Cift Kariyerli Esler

Gilinlimiizde kadmnlarin caligma yasamindaki etkinliliginin artmasi igletmelerde
cift kariyerli eslerin sayisini arttirmaktadir. Cift kariyerlilik durumu eslerin ikisinin de
farkli kariyer hedeflerinin olmasi demektir. Ancak bu durum kadinlarin ailedeki
konumu nedeniyle 6zel yasam ile is yasami arasinda bir tercihte bulunmasina sebep
olmaktadir. Ulkemizde sirketler ise alimlarda kadinlarin ailedeki sorumlulugundan
dolay1 kadin ¢alisanlar1 daha az tercih etmektedirler. Ailelerde stres ve bazi problemlere
yol agmasi nedeniyle yoneticilerin bu konularda daha hassas ve pozitif bir yaklasimda
bulunmasi aile biitiinliigiiniin korunmasini amaglamaktadir. Ciinkii 6zel yasamin gidisat1
birgok yonden ¢alisanlarin motivasyonunu etkilemektedir (Kozak, 2001: 138).

Cift kariyerli aile kavrami1 Rhona ve Robert Rapoport tarafindan 1969 yilinda
“’ciftlerden her ikisinin de bir iste ¢alisiyor olmasi 6zelliginin yani sira bulundugu
islerinde kariyer hedeflerinin olmasi’ olarak tanimlanmustir. Burada dikkat edilmesi
gereken nokta ise eslerin ikisinin de kariyer hedefi olan islerde ¢alisiyor olmasidir. Cift
kariyerli esler ¢ift gelirli eslerden farkli bir durus sergilemektedirler. Eslerin
kariyerlerinin birbirinden farkli olmasi1 ve farkli kariyer hedefleri i¢inde olmasi
durumunda eglerin birbirine daha fazla saygi gostermesi gerekmektedir. Ayrica eslerin
birbirlerine ayirdiklar1 zaman ve enerji ihtiyaci, sorumluluk, sosyal hayatta sayginlik ve
aile refah diizeyi gibi kavramlar konusunda da Ozverili ve saygili olmalar1 aile
biitiinliigiiniin korunmasi agisindan 6nemlidir (Paltali, 2017: 17).

Kadmlarin kariyerlerinin erkeklerin kariyerlerinden farkli seviyelerde oldugu

ileri siirilmektedir. Bu durumun olusmasinda etkili olan su {ic noktanin incelenmesi
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gerekmektedir. Bu durumlar soyle ifade edilmektedir; Aile sorumluluklarindaki
farkliliklar, kadinlarin gelisimindeki psikolojik etmenler ve kadinlarm iist makamlarda
eksik olarak temsil edilmesidir. Kisilerin kariyer gelisiminde orgiitsel sinirlar, kadmnlar
ile erkekler arasinda kariyer farkliliklarinin olugsmasina neden olmaktadir (O’ Neil ve
Bilimoria, 2005: 169).

1.3.8.3. Ay Isig1 Sorunu-ikinci s

Ikinci is durumu, diizenli istihdam icerisinde yer alan ¢alisanin ¢alisma saatleri
disinda baska bir ise vakit ayirmasi olarak ifade edilmektedir. Yapilan arastirmalar
erkeklerin %8’ nin kadinlarin ise %6’ sinin baska bir iste veya kendi isinde tecriibe ve
yeteneklerini arttirmaya yonelik faaliyetlerde bulunduklarini gostermektedir. Genellikle
calisanlarin ikinci bir ise yOnelmesinin sebebi igyerine olan giivensizlikten
kaynaklanmaktadir. Kisinin mevcut isinden ¢ok baska isle ugrasiyor olmasmnin kiside
sebep oldugu enerji kaybinin iki iste de basarisiz olmasina neden olur. Genellikle boyle
durumda olan ¢alisanlarin verimliliklerin diismesi sebebiyle yoOneticileri tarafindan
kariyer ilerlemeleri engellenmektedir. Bagka bir nokta ise ¢alisanin ise ge¢ gelme, erken
ayrilma veya devamsizlik yapmasi sebebiyle is sadakatini azalttigi One siiriilerek
yoneticiler tarafindan pek kabul ve destek bulamamalaridir. Ay 15181 sorunundaki diger
bireysel sorun ise iki iste de tam bir konsantre saglanamadigi i¢in ve kendine vakit
ayirmadigi i¢in yorgunluk ve tiikenmiglik gibi kisisel mutsuzluklara sebep olan
durumlara yol agmasidir (Kozak, 2001: 139).

Son yillarda daha fazla oOrgiit, esnek calisma siirelerini benimsemekte ve bu
durum, issizlik riskinin artmasi, eskiye gore daha kisa siirede daha ¢ok is yapilmasi ve
isveren ile ¢alisan arasindaki bagin zayiflamasma neden olmaktadir. Calisanlarin, bu
degisim karsisinda alternatif kariyer yollar1 ile daha fazla gelir ve istihdam giivenligini
saglamaya yoOnelik davraniglara yoneldigi goriilmektedir. Ayrica, g¢alisanlarin daha
yiiksek getiri elde etmeleri ig¢in hizli bir sekilde degisen teknoloji nedeniyle becerilerini
siirekli olarak gelistirmesi, giincel bilgilere sahip olmasi ve siirekli olarak 6grenmesine
yonelik mesleki hareketliligi ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarda mesleki hareketliligin
getirdigi yiiksek getiri saglama hevesi ve yetersiz maas ddemeleriyle de ¢alisanlarin ay
15181 durumu gibi ¢oklu is bulmaya yonelik ¢abalar i¢ine girdikleri goriilmektedir (Panos
vd,. 2011: 2).
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1.3.8.4. Cift Kariyerlilik Sorunu

Cift kariyerlilik sorunu, kisinin ayn1 anda iki kariyere sahip olmasi sorunudur.
Burada asil sorun kisinin hangi kariyere dnem verip o yonde kendini gelistirecegidir.
Kisilerin iki kariyerde ilerlemeye ¢aligmasi bir siire sonra enerji kayb1 yasamasina ve
isine gerekli olan 0zeni gdstermemesine neden olacaktir. Calisanin sahip oldugu iki
kariyerinde de gerekli 6zeni gostermemesi ikisinde de ilerleme kaydetmemesine sebep
olacaktir. Bu durumun yaganmamasi i¢in kisinin bir tercihte bulunmasi gerekmektedir
(Aldemir vd., 2001:211).

1960’lh  yillarda kariyer kararsizligma yonelik degerlendirmelerin  ve
aragtirmalarin yayginlastigi belirtilmektedir. 1970’li yillarda ise insanlar, pek ¢ok
kariyer seceneklerine sahip oldugunu ve kararsizligin daha da arttig1 ifade edilmektedir.
Bu durumlarin yasanmasi sonucu kariyer kararsiziginin azaltilmasina yonelik kariyer
danigmanliklar1 hizmetleri baglatilmistir. Bu caligmalar kariyer degerlendirmesine
yonelik Olgiitlerin  olugsmasina ve kariyer kararsizliginin azaltilmasma yonelik
caligmalara Onciiliik etmistir (Osipow, 1999: 148).

1.3.8.5. Kariyer Donemi Sorunlarn

Birey, orgiitte calismaya baslamasindan c¢alismasmin bitisine kadar birgok
sorunla karsilasmaktadir. Bu sorunlar farkli 6zellikler ve nitelikler igermektedir ve bu
yizden ayr1 ayr1 incelenmesi gerekmektedir. Kariyer baslangici, Kisinin ilk
mezuniyetinden sonra teorik bilgilerinin pratikle pek alakali olmadigini gérmesi sonucu
bastaki enerji ve hirs1 kalmamasi durumu ve orgiitiin yiikselme kosullarindaki zorlugun
sebep oldugu sorunlar1 kapsamaktadir. Bu ylizden c¢alisanlar kariyer yollarini iyi tespit
etmeli ve bu yonde dogru aksiyonlar1 almalidir. Kariyer ortasi, Kariyerinin ortasinda
bulunan kisilerin ilerleme olanaklarinin azalmasi bir yandan da g¢agdas bilgilerle
donatilan yeni ¢aliganlarm kendini ispat eme c¢abalar1 sonucu daha rekabetci bir ortamin
olugsmasi ve bunun sonucunda da dtke ve dzgiliven eksikligine neden olacak ¢alisanlarin
olusmasi durumudur. Kariyer sonu, Kariyer siirecinin sonu olan emeklilik doneminin
oncesindeki evredir. Bu evrede calisanlar i¢in bu durumun bir son olmadigini aksine
yeni bir basglangic oldugu cesitli caligmalarla ¢alisana anlatilmasi ve bu konuda ikna
edilmesi verimlilik a¢isindan 6nemlidir. Emeklilik ise birgok kisiye gore bir stres
yukiiniin olustugu ve olumsuz bir¢ok beklentiyi beraberinde getiren bir siire¢ olarak

goriilmektedir. Sirketlerin emeklilik ile ilgili durusu, calisanlarin emeklilik hakkinda
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olumlu diisiinmeleri i¢in emekli olan galisanlarin1 sahiplenen ve 6nemseyen bir yapida
olmasi 6nem arz etmektedir (Aldemir vd., 2001: 206-208).

[sgorenlerin galismaya basladiklarindan itibaren sosyal yasantilarmin ve
sorumluluklarmin degisimine gore kariyer beklentileri sekillenmektedir. Orgiitiin bu
beklentileri karsilayabilmesi igin g¢alisan ile iletisimi her donemde acik ve yapici
olmalidir.

1.3.8.6. Gozden Diisme

Gozden diisme, bir g¢alisanin isyerindeki mevcut pozisyonunu kaybetmesi,
yiikseltilmesinden vazgecilmesi ve isten ¢ikarilmasindan kaynaklanmaktadir. Gézden
diisme durumu; kisiler aras1 ¢catigma, uyumsuzluk, yonetimle anlasamama, rekabet hirs1
ve c¢alisanin beklenen performans gelisimini gostermemesi gibi nedenlerden
olugmaktadir. Gézden diisme genelde kisinin kendisinden kaynakli nedenlere dayali
olsa da bazi durumlarda Orgiitsel yapidan kaynaklanmaktadir. Gézden diisme calisan
tizerinde; endise, stres, dikkat dagmikligi, su¢luluk ve kendine olan giivensizlik gibi
durumlarin olusmasiyla sonuglanmaktadir. Orgiitiin c¢alisanin bu durumunun neden
yasadigina yonelik bir arastirma yapmasi ve alternatif kariyer yollarmma calisani
yonlendirmesi gerekmektedir. Ciinkii bir c¢alisanin kaybedilmesi, zaman ve emek
kaybma sebep olur. Yonetim ¢alisanlara yonelik performans degerlendirmesi yaparken
bir yoneticinin degil birden fazla yoneticinin katildigi degerlendirme sistemi kurmasi
haksizliklarin olusma riskini azaltmaktadir (Kozak, 2001: 136).

Orgiitler, ¢alisanlarin gelisimine yonelik genelde basari ile sonuglanan drnekler
vermektedir. Kisilerin gelisimini dogru sekilde saglamasi igin basarisizlikla sonuglanan
orneklere de yer verilmesi gerekmektedir. Orgiitler ayn1 zamanda genel olarak basarili
olarak saydigi calisanlarmna yonelik plan yaptiklar1 goriilmektedir. Fakat basarisiz
oldugu zaman ne gibi alternatifleri olacagindan bahsedilmemektedir. Calisanlarda
basarisizlik sonucu olusan gozden diisme durumu hayal kirikliklarina ve motivasyon
kaybma neden olmaktadir. Ayrica calisanlarm hep sosyal hem de orgiitsel olarak
yalnizlagtigi  goriilmektedir. Calisanlarin  gergeklestiremeyecekleri planlar  igine
girmemesi i¢in kigisel 6zelliklerinin dogru degerlendirilmesi ve gelisiminin siirekli
olarak takip edilmesi gerekmektedir.

1.3.8.7. isten Cikartilmak

Calisanin iradesi diginda belli nedenlere dayali olarak igyerindeki gorevine son

verilmesini ifade etmektedir. Isyerinin daralmaya gitmesi, kisinin isyeri kurallarina



48

uymamasi ve isyerinin kapatilmasi gibi nedenlerden dolay1 gergeklesmektedir. isten
¢ikartilan bir caliganin ayn1 zamanda potansiyel bir miisteri oldugu unutulmamalidir. s
akdinin sona erdirilmesi belirli kurallar ve saygi ¢ercevesinde sonuglandirilmalidir. Bu
nedenle insan kaynaklari biriminin olusturulmasinda saygi duyulan ve ikna kabiliyeti
yiiksek kisilerin gorev almasi gerekmektedir. Kendi yetenek ve becerilerinin farkinda
olan kisiler bu durumu kolay atlatabilirken genel olarak isten ¢ikartilan kisilerde korku,
endise, dzgiiven kayb1 gibi durumlar olusmasiyla sonuglanmaktadir. insan kaynaklari
bolimiiniin, Kisilerde belirtilen olumsuz durumlarin olusmamasi igin ¢aliganin isten
¢ikartilma siirecinde ¢ok dikkatli ve titiz davranmasi gerekmektedir (Kozak, 2001: 134).
1.3.8.8. Stres ve Tiikenmislik

Orgiit ortaminda gdrev ve rol iistlenen ¢alisanm, isyerinden kaynakli drgiitsel
stres yasamasi beklenen bir durumdur. Is stresi ve mesleki stres olarak da nitelendirilen
orgiitsel stres, orgiitle ya da isle ilgili herhangi bir beklentiye karsi bireysel enerjinin
harekete gegmesidir. Baska bir ifadeyle bireylerin normal iglevlerinden farklilagsmaya
zorlayan degiskenlerin yonlendirdigi, isleriyle alakali ve diger insanlarla etkilesimleri
ile alakalt durumlardan kaynaklanmaktadir. Calisma kosullari, rol belirsizligi,
bireylerarasi iliskiler, kariyer gelisimi, 6rgiit yapis1 ve is-aile catismasi gibi degiskenler
mesleki stresin kaynagini olusturmaktadir. Arastirmalar, mesleki stresin ¢alisanlarin
bedensel ve fiziksel sagliklar1 iizerinde olumsuz etkiler birakarak Orgiite katkilarini
azalttigmi, ise devamsizlik ile isten ayrilma oranlarmi artirdigini, is kazalarma,
catigmalara ve yabancilasmaya sebep oldugunu ve tiim bunlarm Orgiitiin etkililigini
azalttigim1 belirtmektedir. Ayrica stresli ¢alisanlarin is arkadaslarmna zarar verebilme
ihtimali ortaya ¢ikmaktadir (Giiner vd., 2014: 60-61).

Tiikenmislik, duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve diisiik bireysel basarili olma
hissiyat1 olarak belirtilmekte olup kisinin enerji kaynaklarmnin tiikkenmesiyle
sonu¢lanmaktadir. Stres ile ayni belirtilere sahip olmasi1 nedeniyle tiikenmislik, bir tiir
strestir. Tiikenmisligi stresten ayiran 6zellik ise tiikkenmisligin ¢alisan ile kargisindaki
kisi arasinda olan sosyal iligkiden kaynaklanan asir1 seviyelerde stres durumu olmasidir.
Belli diizeyde olan stres kabul edilebilir ve olumlu yonde motivasyon saglayici etkiye
sahiptir. Tikenmisligin kabul edilmesi miimkiin degildir. Faaliyette bulundugu isin
getirdigi duygusal tiikenme diisiik basar1 sendromu olarak nitelendirilmektedir.
Tikenmislik bireysel, orgiitsel ve mesleki kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Teknolojinin ilerlemesi ve gelismesi ile olusan yeni egilimler tiikenmisligin

belirleyicisidir. Yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, ise asir1 baglilik, kisisel beklentiler ve



49

algilamadaki farkliliklar, motivasyon, kisilik, performans, kisisel yasamdaki stres,
mesleki doyum, enformel destek, iistlerinden gordiigii destek gibi bircok kisisel 6zellik
tilkenmislige kaynak olmaktadir. Isin niteligi, kurumun tipi, ¢alisma siiresi, kurumun
ozellikleri, is yiikii, is gerilimi, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, yonetimle ilgili islerde
gegirilen siire gibi faktorler etkili olmaktadir. Ayrica ¢alisanin kendisi ile ilgili onemli
kararlarda s6z sahibi olamamasi, orgiitsel isleyisteki aksakliklar, isyerinde adaletsizlik,
kontrol eksikligi, isin yiiksek performans gerektirmesi, miisteri iliskileri, eksik personel,
orglitiin havas1 ve orgiit ortam1 gibi etkenler tiikenmisligin kaynagmni olusturmaktadir.
Tiikenmisligin sonucunda insanda, isi aksatma, hastalik nedeniyle ise gelmemede arts,
ise gec gelmedeki artis, isi birakma egilimi, insan iliskilerinde uyumsuzluk gibi davranis
bozukluklar1 olusur. Ayrica, tiikkenmislik sendromu sonucunda es ve aile bireylerinden
uzaklasma gibi sonuglar olusabilmektedir (Giilliice ve Iscan, 2010: 8-10).

1.3.8.9. Engellenme

Birey orgiitte caligmaya baslarken beraberinde getirdigi kisisel 6zelliklerini,
yeteneklerini ve becerilerini gelistirip iyi bir sekilde ifade edebilecegini diistinmesi
kendini 1yi hissetmesi, giivende hissetmesi ve ait oldugunu hissetmesi ile olumlu yonde
bir bakis agisma sahip olmasmi saglamaktadir. Kendini kuruma ait hissedememesi
sonucu yeteneklerini iyi bir sekilde gosteremeyecegini diisiinen birey, beklentilerine
karsilik bulamaz ve orgiit icinde ilerleyemezse hareketsiz kalir ve engellendigi hissine
kapilir. Bunun sonucunda da hedeflerinden uzaklastigini diisiinen ¢alisan, mutsuz olur
ve enerji kayb1 yasamaya baslar. Bu durum hem c¢alisgan hem kurum i¢in olumsuz bir
sonugtur. Calisanin hedeflerinden vazgecip mevcut isine her kosula ragmen devam
edecek olmasi zaman i¢inde ¢alisanda motivasyon kaybma ve verimsizligin olusmasina
sebep olmaktadir. Kisinin isten ayrilmayr tercih etmesi ise Orgilite maliyet yiikii
olusturacaktir. Piyasa kosullarinin baska is bulmak i¢in elverigsiz olmasi durumunda da
mevcut igine beklentilerini karsilamayan kosullara ragmen devam etmesi de kisinin
isteksiz olmasi nedeniyle is diizenine uymamasina ve g¢atigmalarin artmasina sebep
olacaktir. Bu sebeplerden dolayr Orgiit, calisanlarmn beklentilerini gdzetirken ayni
zamanda izleyebilecegi kariyer yollarnin ve firsatlarinin sayisim arttirmaya yonelik

faaliyetlerde bulunmasi ve bunlar1 iyi anlatip sunmasi gerekmektedir (Aytag, 2005:

296).
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavram ve Onemi

Gigli, orgiitsel baghilik kavramimni is gorenin ¢alistig1 orgiitii ile uyum iginde
calismasi, Orglit amaglar1 yoniinde ¢aba harcamasi, orgiitten de karsiligini aldigina
inanmas1 ve orgiitiin bir liyesi olarak kalma sorumlulugunu hissetmesi bigiminde ifade
etmektedir. Orgiitsel baghlig1 bir is gdrenin belirli bir érgiitteki calisma siiresi boyunca
1 gorenin yasamindaki o Orgiitiin yerini ve Onemini belirleyen bir kavram olarak
tanimlamaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin beklentilerinin karsilanma diizeyine
gore sekil alan ve kendini orgiite ait hissetmesiyle olusan bir kavramdir. Calisan igin
tamamen psikolojik bir durumu ifade etmektedir. Isletmenin sundugu hizmet ve
irlinlerin kalitesi Orgiitsel baglilik ile dogru orantili olarak deg§isen bir kavramdir.
Calisanlarin  Orgiitsel baglilik diizeyleri arttikca verimlilik diizeyinin de artacagi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglilik ¢alisanin drgiite duydugu sadakat olarak goriilmekte

ve birgok farkli degiskenin etkisinde kalan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Giiglii, 2006: 8).

Orgiitler, hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlara ihtiyag duymakta olup
calisanlar da maddi ve manevi ihtiyaglarmi karsilamak amaciyla 6rgiite katilmaktadirlar.
Orgiit ile ¢alisan arasinda karsilikli bir alisverisin sz konusu olmas1 sebebiyle calisan
ile orgiit arasinda uyum olmasi 6nemli bir hal almistir. Orgiitsel baghlik ¢alisanin
orgiitle olan uyumunun, orgiitle olan biitiinlesmesinin bir gostergesi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik konusu, ilk kez 1956 yilinda Whyte tarafindan ele
alinmistir. Whyte, asm1 baghhigm tehlikelerini dile getirdigi <’Orgiit Insani’> adh
calismasinda Orgiitsel insani, sadece orgiitte is goren olarak degil, ayn1 zamanda Orgiite
ait olan kisi olarak tanimlamaktadir. Becker’e gore ise orgiitsel baglilik, ¢alisanin
orgilitte calistig1 siire zarfi i¢inde sarf ettigi emek, zaman, ¢aba ve edindigi statii, para
gibi degerleri Orgiitten ayrildigi zaman kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa

gidecegi korkusu sonucu olugan bagliliktir (Gidici, 2012: 15).

Orgiitsel baglilik, bes etkenden dolay1 drgiitler igin yasamsal etkiye sahiptir. Bu
kavram ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleridir.
Ikinci olarak; is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve

biligsel yapilardir. Ugiincii olarak; 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayis1 gibi is
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gorenin isi ve roliine iligkin 6zellikleridir. Dordiincii olarak; yas, cinsiyet, hizmet siiresi
ve egitim gibi ig gorenlerin kisisel 6zellikleridir. Son olarak, bireylerin sahip oldugu
orgiitsel baghlik kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilik, drgiitlerin
varliklarmi koruma ugraslarinin hem temel etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden
biridir. Clinkii 6rgiitsel bagliligi olan bireyler daha uyumlu, daha mutlu ve daha tiretken
olmaktadir. Yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu i¢indeki personelin daha

az maasa daha ¢ok is yaptiklar1 goriilmektedir (Bayram, 2005: 126).

Orgiitlerin genel olarak varligini siirdiirmesi i¢in calisanlardan en iist diizeyde
verimlilik saglamast ve en diisiik diizeyde de maliyet olusturmasina yonelik faaliyet
cabalarinda bulunmalar1 gerekmektedir. Bu politikanin korunmasi i¢in orgiite sadik
personelin uyumlu bir sekilde calismasma ihtiyag duyulmaktadir. Giiniimiizde
orgiitlerin bu sekilde ¢alisanlara ulasabilmesi ve Orgiit biinyesinde siirekli olarak
calismalarint  saglayabilmesi i¢in Oncelikle oOrglitsel baghligi  kuvvetlendiren
uygulamalar1 5nemsemelidir. Orgiitsel baglilik, insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli
faaliyetlerinden biridir. Biitlin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin amaci, baglilik diizeyinin
bir {ist kademeye tasinmasidir. Isletmeler, piyasa kosullarina kars1 direngli olabilmek ve
piyasaya ¢abuk uyum saglayabilmek i¢in orgiitsel bagliligi kuvvetli ¢alisanlara sahip
olmalidir. Orgiitsel baglilig1 ilk tanimlayanlardan biri olan Grusky ’bireyin drgiite olan

bagmin giicii’” olarak tanimlamustir (Giirbiiz vd., 2013: 793).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin bulundugu sirkete ait degerleri kabul etmesi,
belirledigi hedefler dogrultusunda ¢aba gdstermesi ve oOrgiite olan iiyeligini siirdiirme
arzusudur. Orgiitsel baghiligin ¢ift tarafli bir faydasi s6z konusudur. Is gorenin, drgiitsel
bagliliginin devam edebilmesi i¢in 6rgiitiin bir tiyesi olma konusunda kararli oldugunu
gosteren bir irade ortaya koymasi gerekmektedir. Ayrica orgiitsel degerleri benimseyen
calisanin orgiitsel ¢ikarlar1 korumaya ve Orgiitiin amaglarimi gerceklestirmeye yonelik
caba icinde olmas1 onemlidir. Calisanlarin orgiitsel bagliliginin gelismesinin siireklilik
arz etmesi igin Orgiitiin yonetsel faaliyetleri olan {cret, prim, 6zel yasam-is yasam
dengesi, bireysel Ozelliklerin dnemsenmesi ve egitilmesi gibi araglarm kullanilmasi

gerekmektedir (Durna ve Eren, 2005: 211).

Orgiitler agisindan énemli sonuglar1 oldugu diisiiniilen orgiitsel baglilik kavramu,
pek ¢ok arastirmaya konu olmus, ancak bu kavrama iliskin tiim disiplinleri kapsayacak

tek bir net tanimlamaya ulagilamamistir. Bunun en 6nemli nedeni; sosyoloji, psikoloji,
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sosyal psikoloji ve Orgiitsel davranig gibi farkl disiplinlerden gelen arastirmacilarin
konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalaridir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik
literatiirii incelendiginde birbirinden farkli bircok tanmma rastlamak miimkiindiir.
Bagliliga iliskin tanimlarin olduk¢a ¢ok olmasma karsin bu tanimlamalarin hepsi
davranigsal ve tutumsal olarak iki temel yaklagim altinda sekil almistir (Col ve Giil,
2005: 292).

Mowday ve arkadaglarina gore ise Orgiitsel baghlik kavrami bu ii¢ unsuru
icermektedir (Yidirim, 2011: 38):

1. Orgiitsel amaglarin ve degerlerin kabul edilmesi,

2. Orgiitiin degerleri igin caba harcanmas,

3. Orgiitte kalmaya istekli olunmasi durumudur.

Mowday’in bu yaklasimi konuya iliskin literatiirde en fazla kabul goren tanim
olma 6zelligine sahip olup bu calismada da benimsenmis ve orgiitsel baglilik kavrami
yapilan bu tanim g¢ergevesinde ele alinmustir.

Orgiitsel baglilik, c¢alisanin isverene duydugu sadakat ile birlikte calisanmn
orgiitiin siirekliligini saglayamaya yonelik diisiincelerini paylastig1 bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir. Orgiitsel baglilig1 saglamaya yonelik dért mekanizmadan bahsetmektedir.
Bunlar: katilimci faaliyetler, sembolik faaliyetler, bilgiler ve 06diil sistemi olarak
tanimlamaktadir. Orgiitsel bagliligin az olmas1 kadar asir1 olmasmm da 6rgiite zarari
oldugunu belirtmektedir. Orgiitsel baglilik ile istenilen sonuclar arasmda dogrusal bir
iligki bulunmaktadir. Orta diizey bir baglhihigin bireysel ve oOrgiitsel ihtiyaglari
karsilamaya yonelik daha istikrarli bir baglilik saglayacagini ileri siirmektedir. Yiksek
orgiitsel baglilik yasayan bir ¢alisan ise orgiit menfaatlerini ahlaki degerlerden {istiin
goérmeye baglar ve zaman iginde is ile yasam arasindaki dengeyi kuramaz hale gelir
(Yiiksel, 2004: 176-178).

Orgiitsel baglilik kavram calisanlarm baghliginin yogunlugunu ve istikrarini
anlamaya ¢ahigmak amaciyla biiyiik ilgi gérmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
islerine Ozverili olmalartyla ilgili duygusal baglilik ve devam baglilig1 iizerinde
odaklanmaktadir. Orgiitsel baghiligin diger bir goriisii, isginin davrams ve tutumunun
degerlendirilmesine yoneliktir. Bu nedenle, ¢alisanlarin devamsizligi, is glicii ve ciro
gibi en 6nemli ekonomik faktorleri dogrudan etkilemektedir. Caliganlarin rol algilar1
yaptiklar1 isin niteligine baghdwr. Caliganlarin rol algilarinin beklentiyi karsilamasi,

basarili is performansi i¢in gereklidir (Eisenberger vd., 1990: 51).
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2.2. Orgiitsel Baghhk Yaklasgimlar

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiitlerde is davranislarmi anlamada onemli bir
degiskendir. Orgiitsel bagllik ilk olarak psikolojik bir baglilik olarak ele alinmustir.
Devam bagliligi orgiitiin ilk goriiniisii olarak degerlendirilmistir Fakat daha sonra
bireylerin orgiite baghliklarmin yatirim, aylik, kidem tazminat1 6demelerindeki artis ve
alternatif firsatlarin olmayis1 gibi yapisal faktorlerdeki degisikliklerden olusabilecegi
belirtilmistir. Coklu baglilik ise Richers’in tutumsal bagliligi biraz daha gelistirerek
coklu baglilik yaklasimmi ileri siirmiistiir. Orgiitsel baglilik genelde drgiitiin biitiiniine
duyulan bir baglilik olarak degerlendirilmektedir. Coklu baglilik yaklasimi, 6rgiit i¢inde
bulunan farkli unsurlarmn farkh diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilecegini ileri
sirmesi nedeniyle ayrica degerlendirilmistir. Kisiler; oOrgilitlerine, mesleklerine,
miisterilerine, yoOneticilerine ve is arkadaslarma kars1 farkli diizeylerde baglilik
gosterebilmektedir. Baglilik, is gorenler ve sendikalar gibi amaglarinin gergeklesmesini
kolaylastirmak icin bir araya gelen ¢esitli gruplardan ortaya c¢ikmustir. Bir calisanin
orgiite karst duydugu baghihigin baska ¢alisan ile farkli olabilecegi ileri siiriilmiistiir

(Giil, 2002 49-50).

Orgiitsel bagllikla ilgili olarak tutumsal ve davranissal bakis agilarinin benzer
yonleri kadar farkli yonleri de 6n plana ¢ikmaktadir. Bu farkliliklarin ortaya ¢ikartan
nedenler soyledir: bagligi yansitan psikolojik durum, bagliligi olusturan belirleyici
kosullar ve baglilik sonucu beklenen davranislardir. Tutumsal yaklagim, Orgiitsel
baghligm gelismesini saglayan kosullarin saglanmasi ve davranigsal sonuglarinin
belirleyicilerinin agiklanmasi olarak agiklanmaktadir. Davranigsal yaklagim, davranigin
ilk ortaya ¢ikisindan tekrarlanma egiliminin altinda yatan kosullarin tanimlanmasina
kadar bu davranisin tutum degisikligi iizerindeki etkilerine odaklanmistir (Ozutku,
2008: 81).

Orgiitsel baghlik yaklagimlarinin birbirleriyle baglantili olmasi sebebiyle belli
bash ©&n plana ¢ikan yaklasimlar mevcuttur. Orgiitsel baghlik kavrammimn
tanimlanmasinda yasanilan karigikliklar bu kavramin smiflandirilmasinda da ortaya
cikmistir. Bu yaklasimlar, tutumsal, davranigsal ve ¢oklu baglilik olmak iizere ii¢ bashk
altinda sekillenmistir. Arastirmacilar g¢esitli orgiitsel bagllik yaklasimlarinda bir ¢ok
yaklasim mevcuttur. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Gil, 2002: 48);
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2.2.1.Etzioni Yaklasim

Orgiitsel baghlik alaninda ilk ¢alismalarda bulunan kisi olarak goriilmekte olan
Etzioni, orgiitsel bagliig1 orgiitsel katilim ile ifade etmektedir. Orgiitsel katilim,
calisanlarin Orgiite karsi olumlu veya olumsuz yoneliminin diisiik siddette tutulmasi

olarak tanimlanmustir (Sarikaya, 2018: 19).

Etzioni tarafindan iice ayrilan orgiitsel baglilik; moral baglilik, hesap¢1 baglilik
ve yabancilastirict baglilik olarak incelenmektedir. Moral baglilik, ¢calisanin orgiit hedef
ve degerleri ile biitiinleserek yiiksek seviyede uyum sagladigi durum olarak ifade
edilmektedir. Hesapg1 baglilik, calisanin Orgiitten beklentilerinin gerceklesmesine gore
sekil alan durum olarak ve yabancilastirict baghlik ise hapishane 6rneginde oldugu gibi
kendi istegi dogrultusunda olmayan ve mecbur olmasi sebebiyle olusan bir bagliliktan
soz edilmektedir (Sarsilmaz, 2018: 32).

2.2.2.Kanter Yaklasim

Kanter, ¢alisanlarin enerji ve sadakatlerini, goniillii olarak bulunduklar1 sosyal
sisteme aktarmalar1 olarak tanimlamaktadir. Kanter’ e gore baglilik sosyal sistem ve
kisilik sistemi olarak ortaya ¢cikmaktadir. Sosyal sistem; sosyal kontrol, grup birligi ve
sistemin devamliligm igerirken, kisilik sistemi; bilissel, duygusal ve normatif
yonelimlerden olusmaktadir. Bu iki sisteme gore baglilik uyum, devam ve kontrol

baglilig1 olarak f{i¢ tiire ayrilmaktadir (Kiligaslan, 2010: 85).

Kanter’ e gore devam, uyum, ve kontrol baglilig1 olmak iizere li¢ baslik altinda

asagida belirtilmektedir:

1.Uyum Baghhgi

Calisanin orgiit ile eski baglarmi1 geride birakarak oOrgiitte yeni bir c¢evre
edinmesi ve bu c¢evreye uyum saglamasma yonelik davramislar1 olarak ifade
edilmektedir. Calisanin bagliligini saglamaya yonelik orgiitiin kiiltliriinii anlatan torenler
ve semboller kullanilmaktadir. Caliganlarin dogum giinlerinde dogum giinlerinin
kutlanmasi, Orgiitiin ge¢cmisini anlatan reklam filmlerinin izletilmesi gibi aktivitelerle
orgiit ¢aliganlar1 arasindaki birligin saglanmasma ve birbiri ile daha uyumlu hale

gelmesine yonelik ¢alismalarda bulunulmaktadir (Giiglii, 2006: 18).
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2. Devam Baghhg

Devam baghiligi, is gorenlerin orgiite devam ettiginde olusan faydanin ¢aliganin
orgiitten ayrilmasi sonucu maliyete doniismesi durumudur. Isgorenlerin, orgiitte
kalmay1 kabul ettigi siirece bagliligmin gelisme gosterecegi ongoriilmektedir. Devam
baglilig1 is gorenlere harcanan emek, ¢aba ve zaman karsiliginda elde edilen mevki ve
ticret gibi is tatminini saglayan etmenlerin is gorenin Orgiit ile yollarmi ayirmaya
yonelmesi durumunda kaybedecegini diisiinerek oOrgiitte kalmaya devam etme
durumunu ifade etmektedir (Sarikaya, 2018: 20).

3. Kontrol Baghhg

Kontrol bagliligi, ¢calisanin 6rgiitiin kurallarina bagh kalma egiliminde olmasi,
orgiitiin hedeflerinin gergeklesmesine yonelik ¢aba i¢inde olmasi ve g¢alisanin rgiitsel
degerleri benimsemesi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin orgiitsel davranislarmni
yazili veya yazili olmayan kurallar yonlendirmekte ve sekillendirmektedir (Yilmaz,
2018: 21).

Kontrol baghhginda calisanin kendi c¢ikarlarmi gozetmeyen ve kendi
c¢ikarlarindan ¢ok orgiit ¢ikarlarini 6nemseyen oOrgiit kurallarmi her seyin 6niinde tutan
kisilerin yasadigi baglilik durumudur.

2.2.3. Staw ve Salancik Yaklasim

Staw’a gore tutumsal yaklagim tek bagina orgilitsel bagliliga aciklamaya yeterli
gelmemektedir. Bu yaklasimda orgiit odakli bir bakis benimsenmis olup bireyi etkileyen
psikolojik etmenler dikkate almmamaktadir. Tutumsal yaklagim sonucunda olusan
baghlik bircok degiskenle ifade edilmekte olup tek bir degisken agiklamaya yeterli
gelmedigi ve teorik kisminin olugsmasma engel oldugu ifade edilmektedir. Tutumsal
yaklasimla agiklanmaya calisilan baglilik, sozel davranislari iceren ifadelerdir ve

onceden tahmin edilmeye yonelik ¢abalardan olusmaktadir (Tiirkkan, 2017: 36).

Salancik yaklagimma gore bagllik, bireyin davranigina baglanmasi durumunu
kabul etmesidir. Kisilerin davraniglarina olan inancinin araciligi ile tutumunu devam
ettirdigini ve kisinin Orgiitiine kars1 bagliligin bu sekilde ifade ettigini belirtmektedir.
Bu yaklagim tutumlar ve davraniglar arasindaki uyuma dayanmakta olup uyumsuz
olmas1 durumunda kisinin stres ve gerilime girdigi dngoriilmektedir. Orgiitsel baglilig
olusturan davraniglar1 dort maddeye aymrmustir. Bunlar: davranigin agikligi, geri
doniilemez olmasi, goniillik esasina gore yapilmast ve herkes tarafindan bilinmesi

olarak ifade edilmektedir (Kiligaslan, 2010: 103).
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2.2.4. Mowday, Porter ve Steers Yaklasim

Orgiitsel baglilik, isgdrenin mensubu oldugu orgiitiin amaglarmi ve degerlerini
benimsemesi, bu amaglarin gergeklesmesine yonelik iistiin bir ¢aba gostermesi ve

calisanin drgiitte calisma arzusu olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel amaglara baglilik 6n
plana ¢ikmaktadir (Yaramis ve Cinkir, 2014: 44).

Bu arastrmacilar, orgiitsel bagliligi tutumsal agidan ele almiglardir. Ayrica
tutumsal ile davranigsal baglilik arasinda doniisiimlii bir iliskiden s6z etmektedirler.
Tutumsal baglilik, Orgiitsel amaglarla 06zdeslesmesi ve calisma istekliligini
bildirmektedir.  Davranigsal baglilik, kisinin davranigsal faaliyetlere bagliligindan
olusan bir bagliliktir. Modway ve arkadaslari, orgiit ile isgoren arasinda tiyelik statiisii
ve oOrgiitsel tyeligin niteligi olarak iki tiir iliski oldugunu ileri siirmiislerdir. Bazi
durumlar hari¢ iiyelik statiisiindeki calisanin devamsizlik yapmasi ve isten ayrilmasi
beklenen bir durum degildir. Bu sekildeki baghlik bigimsel olup c¢alisanin isten
ayrilmamas1 fakat sik sik devamsizlik yapmasi ve tam bir baghligm olusmama
durumudur. Uyeligin niteligi ise bagllik, sadakat, giiven ve isbirligi gibi kavramlarla
iligkilidir. Devamsizhigi disiik seviyelerde olmasmma ragmen Orgiitten ayrilma
yoneliminin olugsmamasmin sebebi olarak da tiyelik statiisii gosterilmektedir. Baghiligin
nedeni olan farkliliklarin ayirt edilmesi ise Orgiitsel baglilik arastirmalarinin baslica
sorunu oldugu ifade edilmektedir (Cetin ve Kayir, 2010: 42).

2.2.5. O Reilly ve Chatman’in Yaklasim

Orgiitsel bagliligi, ¢alisanin bulundugu organizasyona kars1 duydugu psikolojik
bag olarak tanimlamaktadir ve {i¢ noktada incelemektedir. Bunlar (Bayram, 2005: 130):

1) Uyum Baghhgi: Calisanlarda paylasilmig degerler ig¢in degil 6diil kazanmak
amaciyla olusmaktadir. Bu baglilikta c¢alisanlara 06diill cazip gelirken cezadan
kaginmaktadir.

2) Ozdeslesme Baghh@i: Diger kisilerle doyum saglamaya yonelik iliski
kurmak ve iliski devamlilig1 i¢in olusturulan bagliliktir. Kisi, grubun iiyesi olmaktan
gurur duyar.

3) Icsellestirme Baghhgi: igsellestirme baghligi bireysel ve orgiitsel baglhlig
iceren bir yapiya sahiptir. Bu baglamda bir baglilik gelismesi i¢in bireyin sergiledigi
tutum ve davranislar, orgiitteki diger caliganlarm degerleri ile uyumlu hale gelmesiyle
gerceklesen bir durumdur. Orgiitiin bir biitiin olarak ayni amag dogrultusunda olmasimn1

ifade eder.
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2.2.6. Meyer ve Allen’n Yaklasimi

Meyer ve Allen, “cok boyutlu baglilik” siniflandirmasi ile orgiitsel baglilig: tic
kisimda incelemis ve bunlarin birbirlerinden farkli yapida ve oOlgiilebilir boyutlar
oldugunu belirtmistir. Duygusal baghiligi giiglii olan kisi, kendini orgiit ile
Ozdeslestirmekte, Orgiitiin bir iiyesi olmaktan hoglanmakta ve orgiit ile ilgili konulara
ilgi duymaktadir. Meyer ve Allen, duygusal baghligi belirli bir Orgiit ile bireyin
“0zdeslesme ve biitiinlesme derecesi” seklinde ifade etmistir. Bu kapsamda Mowday,
Porter ve Steers “bireyin kendini oOrgiitle birlikte ifade edebilmesi” seklindeki
tanimlamasi ile Meyer ve Allen’in duygusal baghligi biiyiik oranda oOrtiismektedir.
Orgiite baghlig1 giiclii olan bireyler, 6rgiitte kalmaya ihtiya¢ duyduklar: icin degil,
kalmay1 gercekten istedikleri i¢in Orglitte bulunmay siirdiiriirler. Normatif baglilik ise
orgiitte kalmanin yiikiimliilik duygularindan kaynaklandigi bir baglilhik olarak
tanimlanir. Bireyin oOrgiitte kalma nedeni orgiitte kalmasinin etik ve dogru oldugunu
diisinmesidir. Normatif baglilik, dogru ve 1iyi ahlakli olan1 yapmak {izerine
odaklanmistir. Devam bagliligi, bireylerin orgiitte kaldiklar1 siirece belirli bir yatirim
yaptigin1 ve bireyin Orgiitte kalmaya devam etmemesinin maliyetini goz Oniinde
bulundurarak kalma yoniinde karar vermesi egilimidir. Orgiitsel baglilik
yaklagimlarindan birisinin digerine gore daha istiin, daha gegerli ve uygulanabilir
oldugu konusunda kesin bir yargidan so6z etmek miimkiin olmadig1 belirtilmektedir
(Sigr1, 2007: 262).

Duygusal, devam ve normatif baglilik asagidaki alt bagliklarda belirtilmektedir:

2.2.6.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, calisanin 6rgiitte kalmay1 herhangi bir nedenle zorunluluk
olarak gormesi yerine tamamen istedigi ve kendini bulundugu orgiite bagh hissettigi
igin olusan durumdur. Her 6rgiitiin ulagsmak istedigi baghlik tiiriidiir. Orgiitiin ¢ikar ve
amaglarmn1 kendi amaglar1 olarak benimseyen ve oOrglitsel basarisizliklart kendi
basarisizlig1 olarak goren bir baghlik tiiriidiir. Orgiitiin temsil ettigi degerler sebebiyle
orgiitte kalma egilimindedirler. Duygusal baglhilikta c¢alisanlar kendilerine verilen
gorevden daha fazlasini iistlenmeye heveslidirler. Wiener © in 1982 deki duygusal
baghilik goriisiine gore, bireylerin duygusal olarak bagli olmasini ve bu bagliliktan
mutluluk duymas: orgiitsel ve bireysel degerlerin uyumlu olmasindan kaynaklandigini

ifade etmektedir (Kosker, 2016: 63-64).
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2.2.6.2. Devam Baghhg:

Devam baglilig, kisilerin bulundugu orgiitte calistiklar1 siirede boyunca emek ve
zamanin karsiliginda elde ettigi statii ve para gibi kazanglarmi, Orgiitten ayrilmasi
sonucu kaybedeceginin farkinda olmasindan kaynaklanan bagliliktir. Calisanin 6rgiitten
ayrilmast sonucu olusacak maliyetler sebebiyle c¢alisanin istemeyerek olsa bile
calismaya devam etmesi durumudur. Calisan emekleri karsisinda elde edecegi 6diil ve
kazanglarin artmasi, devam bagliliginin seviyesini ylikseltmektedir. Kisilerin orgiitten
ayrilmalar1 sonucu tagimmasi gibi benzer maliyetlerden ka¢inmasindan dolay1 orgiitte
calismay1 devam etmesi sonucu olusan mecburi bir baglilik olarak tanimlanmaktadir
(Karaca, 2016: 38).

2.2.6.3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen 1984° de duygusal ve devam bagliligi olmak iizere iki tip
baglilik iizerinde durmuslardir. Sonralar1 bu bagliliklara Weiner ve Vardi’nin 1980 ‘de
onerdigi normatif (ahlaki) baglilik olarak adlandirilan {i¢lincii bir boyut eklemislerdir.
Normatif baglilik, kisinin 6rgiitte ¢aligmay1 bir gorev olarak gérmesi, orgiite baghiliginin
dogru oldugunu hissetmesi ve Orgiitten ayrilmasi sonucu olusacak kayiplardan
etkilenmemesinden dolayr devam bagliligindan farklilasmasi durumu olarak ifade
edilmektedir. Aile, normlar ve g¢evre gibi birgok etkenin sebep oldugu etki sonucunda
bulundugu orgiitte devam etmeyi ahlaki bir sorumluluk olarak gérme durumudur.
Orgiitlerin baglilik konusunda ilk olarak istedikleri duygusal, normatif ve devam
baghligidir. Fakat Allen ve Meyer 1991’ de ise baglhliklar1 tiir olarak degerlendirmek
yerine boyut olarak degerlendirmesi gerektigini belirtilmektedir. Ciink{i bir kisi hem
orgiitte ¢alismaktan keyif aliyor hem de ekonomik imkanlari yeterli buluyor ve bu
ylizden isi birakmayi diisiinmiiyor olabilir. Calisanin 6rgiit ile olan iligkisini daha dogru
anlamak i¢in arastirmacilar bagliligin tiim bi¢imlerinin giiciinii degerlendirmeye almaya
basladiklari ifade edilmektedir (Siirvegil, 2007: 26-27).

2.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlarimin Degerlendirilmesi

Orgiitsel baghiligm kavramsallasmasinda tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki
nokta esas alinmistir. Davranigsal yaklagimin temelini olusturan Becker’ e gore calisan
bulundugu orgiitte edindigi kazanimlar1 bagka bir 6rgiitte kullanma ihtimalinin disiik
olmasi nedeniyle yaptig1 yatirimlarin bosa gitmemesi i¢in orgiitte kalma egilimindedir.

Tutumsal yaklasim ise calisanin orgiite yonelik hissedilen psikolojik durumu olarak
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ifade edilmektedir ve galisanin orgiitte kalmak i¢in kendi amaglari ile 6rgiit amaglarmin

ortiismesine yonelik ¢aba harcamasi olarak tanimlanmaktadir (Altay, 2018: 72).

Diger bakis acilar1 tek boyutlu ve ¢ok boyutlu yaklasim olarak ikiye ayrilmistir.
Tutumsal yaklasim, orgiit ile calisan arasindaki bagin kalitesini ve niteligini ele alan bir
yaklagimdir. Calisan1 orgilite baglayan ¢aligma ortaminin degerlendirmesinden dogan

duygusal bir tepki olarak nitelendirilmektedir (Giiglii, 2006: 14-15).

Orgiit ¢alisanlarinin &rgiite kars: hissettigi baghlik neticesinde olusan olumlu
durumlar &rgiitiin rakiplerine kars: {istiinliik saglamaktadir. Orgiit liderlerinin tutum ve
davranislarinin ¢alisanlarin Orgiite baghlik diizeyini etkilemesinden dolayr dikkatle
incelenmesi ve degerlendirilmesi gereken bir konudur. Ciinkii orgiitsel baglilik olugmasi
icin yapilan yatirmmlar ve harcamalar yiiksek maliyetlere sebep olmaktadir. Orgiitsel
bagin kuvvetli olmasi calisanlarin daha verimli olmasmi ve oOrgiitiin yaptigi
harcamalarin bosa gitmemesini saglayacaktir.

2.4. Orgiitsel Baghlik Diizeyini Belirleyen Faktorler

Orgiitteki hizmet siiresi, algilanan yonetici destegi, is-aile iklimi ve is-aile
dengesinin korunmasina yonelik faaliyetler ve ¢alisanlarin desteklenmesi gibi etkenler
orgiitsel baglilik diizeyini belirlemektedir. Bu etkenlerden algilanan lider destegi
arttikca, orgiitsel baglilik diizeyi de yiikselmektedir. Ciinkii liderler, orgiitiin bir nevi
temsilcileri ve igverenidir. Sosyal etkilesim kurami gergevesinde liderin destegiyle
karsilagan isgorenler, temin ettikleri bu tip faydalarin da Orgiitten geldigini
diisiinecektir. Boylece orgiite duygusal bigimde baglanan calisan, goniillii bigimde
mevcut isine devam edecektir (Altay, 2018: 74).

Orgiitsel bagliligin ana unsurunu c¢alisanlarm mesleki baglihigi olusturmaktadr.
Calisanlarin bulundugu isletmeye bagliliklar1 orgiitsel planlar igerisinde stratejik bir
oneme sahiptir. Mesleki bagligi olmayan bir calisanin orgiitsel baglihigindan soz
edilememektedir. Mesleki bagliligi olmayan calisanlarin siklikla is degistirmesi, kigisel
gelisimini engellemekte ve oOrgiite uyum saglamasini giiglestirmektedir (Ceylan ve
Bayram, 2006: 106).

Orgiitlerin rekabet kosullarma uyum saglayarak varhigmi Kkoruyabilmesi ve
stirdlirmesi i¢in orgiitsel baglilig1 etkileyen durumlari ve bu durumlarin ne derecede ne
yonde etkide bulunacagini dogru tespit etmesi gerekir. Bagllik diizeyini etkileyen pek

cok yaklasimdan bahsedilmektedir. Calisana yOnelik yapilan yatirimlarin bosa
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gitmemesi i¢in gereken ¢abanin gosterilmesi gerekmektedir. Orgiitsel baghiligin orgiite
saglayacag1 fayda ile dogru orantili olmadigi birgok yaklasimda da bahsedilmistir. Bu
yiizden Orgiitsel bagliligi saglamaya yonelik yapilan ¢aligmalarm, Orgiitii ¢alisanlara
bagli hale getirecek veya fazla sahiplenmesine sebep olacak diizeyde olmamasia dikkat
edilmesi gerekmektedir. Kisiden kisiye degisen oOzellikler ve beklentiler orgiitsel
baghlig: etkilemektedir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 olmak
tizere (i alt baglik olarak asagida belirtilmektedir:
2.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel 6zellikler yas, cinsiyet, egitim durumu,
medeni durum gibi demografik Ozellikleri igermektedir. Ayrica Orgiitsel baglilig
etkileyen en onemli noktalar ise tecriibe ve calisma stiresidir. Calisma siiresi orgiite
baghlig1 pozitif yonde etkileyen bir faktdor olsa da uzun siire ¢alisanlarda bazi
durumlarda tiikenmislik hissi gibi olumsuz yonde etkiler s6z konusu olabilir. Yas
faktorii, calisana isyerinde statii kazandiran ve dogru orantili olarak ilerleyen bir durum
olup orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiler (Y1lmaz, 2018: 16).

2.4.1.1. Yas

Orgiitsel baglilk ve is gdrenin yasi arasindaki iliskinin incelendigi bircok
arastirmada yas ilerledikge Orgilitsel baglilig arttigma iliskin bulgulara ulasilmistir.
Angle ve Perry’in arastrrmasinda, isgorenlerin yasi ilerledik¢e alternatif ya da farkh
egitim alma imkanlarinin azaldigr ve bunun sonucunda da iggdrenlerin bulundugu

isletmeye olan bagliligmin arttig1 sonucuna ulasmislardir (Erdogruca, 2011: 113).

Kisilerin yaglar1 ilerledikce kendilerini gelistirme ve risk alma konusunda
cesaretleri azalir. Calisanlar bulundugu 6rgiitiin kendisine kazandirdig: statiiyii bagka bir
orgiitte sahip olamama riskinin var olmasi sebebiyle is degisikligini diistinmezler.
Genelde sirketlerde yas1 ilerlemis olan c¢alisanlarin sosyal yasaminda aldigi
sorumluluklarin artmasi ve tek basma karar alamamasi nedeniyle orgiitsel bagliliklarin
artt1g1 goriilmektedir.

2.4.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baghlig1 etkileyen kisisel faktorlerin arasinda yer alan cinsiyet
unsurunun c¢aliganlarda farkli orgiitsel baglilik algilarina sahip olmalarmi sagladigini
gdsteren gesitli arastirmalar yapilmustir. Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iligki is

ve cinsiyet modeli olarak ikiye ayrilmaktadir. Is modelinde belirgin bir fark
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goriilmemektedir. Cinsiyet modelinde ise erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek

diizeylerde baglilik gosterdigi ileri siiriilmektedir (Hos ve Oksay, 2015: 5).

Toplumsal agidan kadina ve erkege yiiklenen gorevler, is hayatinda kadin ve
erkegi farkli sekilde etkilemekte ve ise bakisina yonelik Onemli ayrimlara neden
olmaktadir. Arastirmalara bakildiginda kadmlarin 6rgiitsel baghliginin erkeklere gore
daha fazla seviyelerde olduguna yonelik bulgulara ulasilmistir. Bunun nedeni ise
kadinlarm evlilige ve ¢ocuga karsi sahip oldugu sorumluluktur. Ayrica kadnlarin yeni
i firsatlar1  degerlendirmede  tereddiit yasamasi aldig1t  sorumluluklardan
kaynaklanmaktadir. Bazi ¢alismalarda ise erkeklerin daha yiiksek pozisyonlarda daha
yiikksek Tlcretlerde calismalari nedeniyle daha fazla baglihk gosterdikleri ileri
stirtilmistiir (Kiigiik6zkan, 2015: 21).

2.4.1.3. Medeni Durum

Orgiitsel baglilik ile medeni durumu inceleyen az sayidaki arastirmalarda eslerin
ekonomik yonden sorumluluk sahibi olmasi nedeniyle ise devam etme konusunda

hassasiyetlerinin s6z konusu oldugu ileri siiriilmektedir (Ozkaya vd., 2006: 80).

Medeni durum, insanin aldig1 kararlarda tek basina harcket etmesini ve risk
almasini engellemektedir. Bu durumun sebebi eslerin birbirine karsi sorumluluklardir.
Genel anlamda, evli olan giftlerden biri eger ¢alismiyorsa bu sorumluluk daha da
artmaktadir. Evli olan ¢iftlere rgiitlerin bakis agis1 da bu yondedir ve evli olan kisilerle
ilgili kararlarda medeni durum gozetilir ve atamalar veya yilikselmelerde aile
biitiinliigliniin korunmasina yonelik alinmaktadir. Tirk Medeni Kanunu’nda da aile
biitiinliigiiniin korunmasina yonelik maddeler mevcuttur. Medeni durumun korunmasina
yonelik yasalar, aile iligkilerinin bozulmamasi ve kisinin daha mutlu olmasini saglar ve
bu durum kisinin isyerinde daha verimli olmasina ve daha yiiksek performans
sergilemesine katkida bulunur. Kisinin aldig1 kararlar diger aile bireylerinin aldig1
kararlar1 etkiledigi igin kiginin kendisi ile ilgili risk alma ihtimali azalir. Evli olan

calisanlarin bulundugu o6rgiitlere bagliliklar1 daha fazladir (Simsek, 2013: 40).

2.4.1.4. Egitim Seviyesi

Yapilan mevcut aragtirmalarda yiiksek egitim diizeyine sahip c¢alisanlarin
orgiitsel baghiliklarinin daha az seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Bunun sebebi,

egitim diizeyleri yiiksek olan g¢alisanlarin kolay is bulabildikleri icin islerine diger
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calisanlara gore daha az adapte olmalaridir. Bazi arastirmalarda ise bu sonug elde

edilememistir (Ozkaya vd., 2006: 80).

Calisanlarmm  egitim seviyeleri arttikca Orgiitsel bagliliklar1 azalir. Bazi
durumlarda bu gecerli degildir. Calisanlarin egitim seviyeleri, bulundugu orgiitteki
beklentilerinin ve hedeflerinin gelisme olasiligi baghiligin belirleyicisidir. Egitim
seviyeleri diisik olan calisanlarda Ozgiiven eksikligi yasanabilir. Kisinin egitim
seviyesi, kisiden beklentileri ve kisiye uygulanan baskilar1 arttrmaktadir. Orgiitlerde
bulunan ¢alisanlarin egitim seviyelerindeki farkliligin ¢ok olmasi catigmalara sebep
olur. Catigmalarm azalmasi i¢in orglitsel yapilanmada ayni birimlerde ¢alisanlarin ayni

egitim seviyelerine sahip olmalar1 6nemlidir (Altinbas 2008: 11-12).

2.4.1.5. Orgiitte Cahsma Siiresi

Angle ve Perry’nin arastirmasina gore demografik 6zellikler ve kidemin orgiitsel
baglhlik ile pozitif yonde bir iligki icerisinde oldugunu tespit etmislerdir. Balay’a gore
mesleki yatirnrm yapmamis ve gen¢ yastaki c¢alisanlar mesleki basarilar1 olan yasi
ilerlemis c¢alisanlara gore oOrgiitlerine daha az baghdir. Allen ve Mayer’ e gore, orgiit
icinde gecen zamana dayali olarak statii diizeyinde artisin memnuniyet diizeyinin
artmasimna ve orgiitsel baglilik diizeyinin artisini1 sagladigin1 ve bu yiizden de hizmet
stiresi ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu ileri siirmektedirler.
Isgorenlerin orgiitte gecirdigi zaman arttikca kazanglarinmm da arttigina  dikkat
cekilmektedir. Diger taraftan deneyimli isgdrenlerin deneyimsiz isgorenlere gore
devamsizlik oranlarnin fazla oldugunu ve ¢alisma siiresinin artmasmin Orglitsel

bagliliga negatif yonde etkisinin oldugu diisiiniilmektedir (Colakoglu vd. , 2009: 79).

Calisanlarin calisma siiresinde ilerleme kaydetmesi ve kariyer gelisimini
saglamasi oOrgiitsel baglilig1 etkileyen bir durumdur. Ciinkii ayn1 statiide kalan kisilerin
orgiitsel bagliliklar1 istenilen orgiitsel faydayir igermemektedir. Caligma siiresi ile
kariyer ilerlemesi ayni oranda olmalidir ve ayni artiga sahip olmayan c¢alisanlara yonelik
is rotasyonuna veya is zenginlestirilmesine gidilmelidir. Bu durumda olan kisilerin
orgiitsel faydadan ¢ok kisisel amaclara yoneldigi ve orgiitsel biitiinlesmeye zaman
icinde zarar verdigi goriilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilik acisindan ¢aligma siiresi
sektorden sektore incelenmesi gereken bir durumdur ve kisiden kisiye farklilik

gostermektedir (Simsek, 2013: 40-41).
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2.4.1.6. istihdam Durumu

Mevsimsel olarak calisan iscilerin bir dahaki doneme kadar isten ¢ikarilmalar1
beklenen bir durumdur. Bu durumdaki is¢ilerin yeniden farkli bir sektérde is aramak
gerekmektedir. Donemsel is¢i istihdam eden turizm sektorii gibi sektorlerde istihdamin
niteliginin 6nemi de diisiiniildiigiinde her sezon farkli bir orgiitte yer alan ¢alisanin
kariyer planlamasinda giiglikkler ortaya ¢ikmaktadir. Her sezon farkli isletmede yer alan
calisanin, Orgiit yapis1 yonetimi ve kiiltiiriinlii benimsemeleri ve Orgiite baglanmalar1 s6z
konusu olamamaktadir ve orgiitsel bagliligin olugsmasinda hem calisan agisindan hem de

isletme agisindan sorunlar yasanmaktadir (Giinel, 2009: 205-206).

Istihdamin siireklilik arz etmesi, ¢alisan ve 6rgiit acisindan drgiitsel planlama ve
gelistirmeye katki saglamaktadir. Orgiitiin gelecege ydnelik planlar yapmasi ve kisilere
uzun siireli gdrev tanimlamalar1 yapmas1 6rgiitiin uyumu agisindan dnemlidir. Orgiitiin
uyum igerisinde olmasi daha az gatisma ortaminin yasanmasini ve daha giivenli bir
ortamda calisilmasini saglayacaktir. Donemsel olarak g¢alisan Orgiitlerin kisa siireli
istihdam yapmalar1 nedeniyle kariyer planlamasinda sorun yasanmaktadir (Gtiglii, 2006:

91).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Birey ile is gevresi arasinda yasanabilecek uyumsuzluk, bireyin isyerinde sahip
oldugu enerjide, ait olma ve yeterlilik duygusunda azaltic1 bir etkisi olabilmektedir. Bu
alanlarda var olan uyum ise bireyin ise ve Orgiite baghligini artrmaktadir (Mese ve
Stirvegil, 2007).

Orgiitsel baglihig:1 etkileyen orgiitiin insan kaynaklarinin konusu olan bu
degiskenler asagida belirtildigi gibi Orgiitiin yapisin1 olusturan bir¢ok faaliyeti
kapsamaktadir.

2.4.2.1. Is Yiikii

Is yiikii, niteliksel ve niceliksel olarak ikiye ayrilmaktadir. Niceliksel olarak is
yiikii, belirli bir zaman zarfinda tamamlanmasi gereken bircok isi isaret etmektedir.
Calisanin is ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olmasi stres azaltict bir etkiye
sahipken siire kisitlamasi stresi arttirict bir etkiye sahiptir. Niteliksel i yiikiinde ise
zaman kisitlamasi olmamasina ragmen belli bir bilgi ve beceri gerektirdigi igin stres
kaynag1 olusturmaktadir. Bireyin orgiitteki toplam is yiikiinii belirlerken bireyin fiziksel,

zihinsel, ¢evresel ve konumsal yonden incelenmesi gerekmektedir. Kulaklikaya’nin
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belirtilen arastirmasinda bireyin bir orgiitteki is yiikiiniin az ya da ¢ok olmasi1 ¢alisani
ruhsal yonden olumsuz etkilemektedir. Is yiikii acisndan uyum saglanan orgiitlerde
calisanlarin islerini severek yaptiklari goriilmekte olup kariyerlerini gelistirdikleri
belirtilmektedir. Ayrica c¢alisanlar gelistirdikleri yonlerini uyguladiklar1 takdirde
kendilerine verilen is yiikiinden memnun olabilecekleri ileri siiriilmiistiir. Is yiikiiniin
bireye is ortaminda zorlayan gorev ve sorumluluklar yiiklemesinden dolayr bireyin is

doyumsuzluguna neden oldugu belirtilmektedir (Inan, 2017: 186).

Ayrica is yiikliniin bir¢ok arastirmada is ve aile ¢atigmasini arttiran en onemli
nedenler arasinda oldugu tespit edilmistir. Is yiikiinii olusturan etkenler hem kadin hem
erkek calisanda duygu temelli problemlere sebep olurken aile rollerini
gergeklestiremeyen bireylerin huzursuzluk ve mutsuzluk yasamalarina sonu¢ olarak

diistik orgiitsel baglilik yasamalarina sebep olmaktadir (Turgut, 2011: 160).

2.4.2.2. isin Niteligi ve Onemi

Yapilan arastirmalarda orglitsel baglilik ile isin niteli§i arasinda olumlu bir
iligkinin oldugu tespit edilmistir. Hackman ve Oldham’a gore is nitelikleri; 6zerklik,
cesitlilik, gorevin kimligi, gorevin 6nemi ve geri bildirim olarak bes baslik altinda
incelenmektedir. Allen ve Meyer’ ¢ gore is niteliklerinin igten ve minnet baglilig: ile

olumlu, ¢ikar bagliligi ile olumsuz iliskide oldugunu belirtmislerdir (Unler, 2006: 100).

Orgiitiin her boliimiinde yapilan isin onemli ve nitelikli oldugu hissiyatm1
calisanda olusturmak ve yapilan isin niteliginin agik¢a belirtilmesi ve tanimlanmasi
orgiitsel baglilik diizeyini arttiracaktir. Ciinkii ¢alisanlar genelde yaptigi isin ne kadar
onemli ve degerli oldugunu bilmemektedirler ve rutin ¢aligma diizeninden dolay1
unutmaktadirlar. Yaptig igsin 6nemli oldugunu ¢alisanlara belirli donemlerde anlatmak
ve gostermek gerekmektedir. Orgiitiin biinyesinde bulunan her is ile ilgili gelistirme
cabalarinda bulunulmalidir. Ayrica, toplumsal olarak deger goren isler ve kisinin yaptigi

ise yiikledigi degerin yiiksek olmasi orgiitsel baglilig: arttiracaktir (Cilingir, 2014: 83).

2.4.2.3. Cahisma Kosullar

Orgiitsel baglilik calisanlarm performansini, is tatminini, drgiitsel verimliligini
arttirirken devamsizligi ve personel devir hizini diisiirmektedir. Ayni1 zamanda ¢alisanin
bulundugu isletme, calisana is hayat1 disindaki sosyal ve kisisel ihtiyaglarini saglamay1

amaclamaktadwr. Bu durumun isletme tarafindan Onemsenmesi Orgiitsel bagliligi
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arttirmaktadir. Kisilerin stres altinda ¢alismasi motivasyonlarini diisiirmekte ve orgiitsel
baglilik bu durumlarmi etkilemektedir. Calisanlarin  baski altinda gorevlerini
yiriitmelerine neden olan stres ortamini azaltmak amaciyla esnek caligma saatleri
uygulamasi gerekmektedir. Boylece oOrgiitsel baglilik olumlu yonde etkilenecektir.
Orgiitsel baglilikta ¢alisma ortamini etkileyen bir diger durum ise medeni durumdur.
Esnek calisma saatleri uygulamasi sayesinde evli olan ¢alisanlara bazi 6zel imkanlar
saglanarak Orgiite duyulan bagliligin artmasi1 amaglanmaktadir (Aydintan ve Kordeve,
2016: 29-30).

Ayrica c¢alisanin fiziksel olarak calisma ortaminin da ¢alisanin orgiitsel
baghligm etkiledigi goriilmektedir. Fiziksel ¢alisma kosullari, ¢alisanin performansini
ve motivasyonunu etkileyen faktorlerdir. Asir1 giiriiltii, disiik veya yiiksek sicaklik,
nem ve yetersiz aydinlatma gibi ¢alisan1 fiziksel olarak etkileyen ve zaman iginde
zihinsel olarak etkilenmesine sebep olan bu ¢evresel kosullarin iyilestirilmesi ¢alisanin
motivasyonun artmasina Ve is yerine gelmekte daha istekli ve hevesli olmasi yoniinde
katk1 saglayacaktir (Hos ve Oksay, 2015: 11)

2.4.2.4. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Isletmenin biiyiikligii ve kurumsal yapisi orgiitsel baghlig1 etkileyen dnemli
unsurlardan biridir. Orgiitiin bilyiikliigii bireylerin orgiitsel baghligmm pozitif yonde
etkiledigi gibi, bazen de negatif yonde etkileyebilmektedir. Kurumun biiyiik[igii kisinin
bazi durumlarda kendisini biiyiik bir aile i¢erisinde gérmesini saglamakta ve toplumda
saygin bir yerde oldugu diisiincesiyle hareket etmesine neden olmaktadir. Calisana
biiyiik bir toplulugun tliyesi olmasmin verdigi giic ile 6rgiitsel baglilig1 en iist seviyelere
taginabilir. Bagka bir nokta ise orgiitiin biytlikligii icinde kaybolmus bir c¢alisan
kendisini yalniz olarak algilamakta ve degersiz hissetmektedir. Calisanda olusan bu

olumsuz duygu durumu bagliligini sonlandirmasina sebep olabilmektedir (Bilgic, 2017:

42).

Orgiitsel biiyiikliigii arttik¢a drgiitler daha karmasik bir yap1 haline gelmektedir.
Bu nedenle orgiitlerde insan kaynaklarma duyulan ihtiya¢ ve insan kaynaklarina diisen
gorev ve sorumluluk artmaktadir. Ayn1 zamanda Orgiit biiylikliigliniin artmast ¢alisan
sayisinin artmasina sebep olmaktadir. Bu durumda Orgiitsel baglhiligin saglanmasina
yonelik faaliyetlerin daha dikkatli ve tiim ¢alisanlar1 kapsayan bir yapida olmasi zor bir
hal almaktadir. Orgiitin  yapisal olarak orgiitsel bilyiikliigiinii desteklemesi
gerekmektedir (Bingol, 2010: 30).
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2.4.2.5. Yonetim Tarz ve Liderlik

Orgiitsel baghlik ile dogrudan etkilesim igindedir. Yonetim tarzmnin
verimlilikteki etkisini Accountemps’in  baskani Max Messmer: “’isgérenlerin
cabalarinin degerlendirilmesi ve sonuglara yonetimce deger verilmesi isgorenleri daha
degerli yapmaktadir’’ seklinde ifade etmektedir. Yenilik¢i, glivenilir, agik goriisli ve
uyumlu yoneticiler, c¢aliganlarin performansmin artmasinda katki saglarken yiiksek
diizeyde orgiitsel baglhlik yasamlarima ve psikolojik iklimi gelistirici yOnetsel

faaliyetlerde bulunmalarina yonelik destek saglamaktadirlar (Tiirkkan, 2017: 28).

Isletmelerin calisanlarin bagliligmi siirekli olarak saglamasi icin dogru
yOneticileri atamasi ve yetistirmesi gerekmektedir. Calisanlarin islerini hevesli ve istekli
olarak yapmasi i¢in yoneticilerin ¢alisanlara kars1 destekleyici ve dnemseyen bir tutum
icinde olmas1 gerekmektedir. Isletmelerin bir biitiin olarak hareket etmesi ve basarili
olmasi icin yonetici ile ¢alisan barisini saglayan bir yapida olmasi dnemlidir. Ciinkii
catigmalarin ve ¢ekismelerin en az diizeyde yasanmasi bu barisin saglanmasi ile

miimkiin olabilir (Urhan, 2014: 73-74).

2.4.2.6. Orgiit I¢i Iletisim

Orgiitsel baglamda iletisim, orgiitteki giindelik faaliyetlerin yiiriitiilmesini
saglamak ve Orgiitsel faaliyetleri gergeklestirmek amaciyla orgiit i¢i ve dis1 unsurlarla
bilgi ve diisiince ahisverisi olarak tanimlanmaktadir. Orgiit icinde iletisimin amaci,
calisanlarin ortak cikarlar1 dogrultusunda iligki kurmalar1 ve bu iligkilerin korunmasidir.
Bilgi, diisiince, emir ve haberlerin yayilmasini saglayan iletisim, bireylerin orgiitsel
davranislarmi etkiler ve yonlendirir. Kurum i¢inde kurulmus iyi bir iletisim ag1
yoneticilerin ve ¢alisanlarin motivasyonlarmin saglanmasinda etkilidir. Calisanlar,
yoneticilerinin kendisinden neler bekledigi konusunda bilgi sahibi olmayi isterler.
Orgiitiin etkin bir iletisim agina sahip olmasi, ¢ahisanlarin kendilerini daha giivende
hissetmesine ve islerini daha rahat sekilde yapmalarmni saglayacaktir. Orgiit ici iletigim
seviyesinin yiiksek olmasi, Orgiitsel baglhiligi olumlu yonde etkileyen bir c¢alisma

ortaminin olugmasini saglayacagi ifade edilmektedir (Tmaztepe, 2012: 55).

Basarili bir orgiit i¢i iletisim Orgiitsel baglhiligmn siirekli olmas1 ve gelisme
gostermesi i¢in gereklidir. Calisanlarin degisime ve gelisime karsi en az diizeyde direng
gostermesi igin giivenli bir ortamda calismast ve kendini glivende hissetmesi

gerekmektedir. Orgiit i¢i iletisim, hatalarm en aza indirgenmesini saglayarak
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maliyetlerin diismesine katkida bulunur. Orgiit ici iletisim, ¢alisanlarin davramslarini
olumlu yonde etkileyerek orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasma, yliksek performans
sergilemelerini ve miisteri iliskilerinin gelismesini saglayacaktir (Demirel vd., 2011:
35).

2.4.2.7. Terfi ve Odiil Sistemi

Odiil, calisanin verdigi emek ve gosterdigi basar1 sonucunda &rgiit tarafindan
verilmektedir. Isletmeler, ¢alisanlarin basarilarmi ddiillendirmek amaciyla maas artisi,
ek 6deme, prim vb. sekilde maddi olan ve takdir, tesekkiir, terfi, yetki verme vb. maddi
olmayan segeneklere basvurmaktadirlar. Maddi 6diillerin manevi odiillere gore daha
etkili ve daha uzun siireli bir motivasyon sagladig: diisiiniilmektedir. Maddi olmayan
Odiiller maddi olan 6diillere ulasmak i¢in ¢alisanmi tesvik etmektedir. Sembolik olarak
aldig1 maddi o6diil, ekonomik yonde tatmin saglamaktadir. Insanlarin istek ve
ihtiyaclarin1  karsilayabilme oranmi maddi kazancinin diizeyi belirlemektedir
(Gtindogan, 2009: 36).

Odiil sisteminin ayn1 zamanda seffaf olmas1 ¢alisanlar arasinda catismalarin
oniine gecilmesi acisindan dnemlidir. Odiil ve terfi sisteminin varlig1 ayni zamanda
calisana neyi yapip neyi yapamayacagini gosterecegi i¢in calisanlarin dogru yonde
yonlendirilmesine katki saglamaktadir. Diger taraftan, grup c¢alismasi gibi birlikte
yapilan ¢aligsmalarda 6diiliin bir tek kisiyi kapsayan sekilde olmasi ¢alisanlar arasinda
catigsmaya ve motivasyon kaybina sebep olabilmektedir. YoOnetim tarafindan isten
¢ikarma tehdidi gibi davranislarin tercih edilmesi yerine 6dil ve terfi sisteminin tercih
edilmesi calisanlarin gelisimi agisindan 6neme sahiptir. Calisana basarisi ile dogru
orantili olarak verilen &diiliin beklentiye yonelik olmasi orgiitsel bagliligin gelismesi
acisindan gereklidir. Ayn1 zamanda etkin ve verimli bir ¢aligma gosteren basarili
calisanlarin elde tutulmasi acisindan da dnemlidir. Adil ve uygun bir ddiillendirme ve
terfi sistemine sahip bir isletme, rakiplerinde bulunan nitelikli ¢alisanlarm dikkatini
cektigi gibi caligma isteginin olugmasini da saglamaktadir (Usta, 2012: 110).

2.4.2.8. Stres

Stres kavrami, Tiirk Dil Kurumunun tanimina gore ruhsal gerilim olarak ifade
edilmektedir. Is stresi ise calisanlarmn isyerinde algiladigi, degerlendirdigi olumsuz ve
zorlu is taleplerine olan cevaplarm olusturdugu siireci ifade etmektedir. Is stresinin
orgiit ahisanlarinin {izerindeki etkisi yapilan arastirmalarda olumsuz goriilmektedir. Is

stresi, calisanlarda devamsizlik yapma, konsantrasyon eksikligi, performans diisiikliigii
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ve isten ayrilma gibi ¢esitli olumsuz etkiler yaratmaktadir. Yiiksek seviyelerdeki stres,
caliganlarin yaptiklari isten tatmin olmalarina ve bazi durumlarda ise yeterince tatmin
olamamalarma sebep olmaktadir. Ayrica sinirlilik, depresyon, kisa siireli dikkat
daginiklig1 ve zayif hafiza gibi etkileri de goriilmektedir. Dinlenme, egzersiz yapma, iyi
beslenme ve uyku gibi baz1 saglikli tegvikler stres azaltici etkiye sahip oldugu kadar
performans gelisimini de katki saglayici bir etkiye sahiptir. Orgiitsel baglihik ile stres
arasinda anlamli bir iliski mevcuttur (Sokmen ve Simsek, 2016: 610).

Is stresi, ¢alisandan talep edilen isin tamamlanmasinda yetenek, bilgi ve beceri
gibi sahip oldugu yetkinliklerin ve kaynaklarin yetersiz kalmasi durumunda ortaya
cikmaktadir. Talebin karsilanamamasi durumunda kisilerin orgiitsel ve bireysel
hedeflerine ulagsmada engel olusturmasi nedeniyle orgiitsel baghiligi negatif yonde
etkilemektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 239).

2.4.2.9. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Calisanin  Orgiitteki  roliinii  belirleyen degiskenler orgiitsel  baglhilig
etkileyebilmektedir. Bu degiskenlerin dogru yoOnetilmemesi, rol ¢atismasi ve rol
belirsizligine sebep olabilmektedir. Rol c¢atismasi, kisinin {stlendigi gorev ile o
gorevden beklentilerinin uyusmamasidir. Rol belirsizligi ise oOrgltiin ¢alisana
isletmedeki roliine yonelik beklentilerinin smirlarin1 tam olarak bildirmemesinden
kaynaklanan bir durumu ifade etmektedir (Demirgil, 2008: 28).

Rol belirsizligi ve rol gatismasinin yasanmasi gerginlik ve diisiik is tatmini gibi
durumlara sebep olmaktadir. Ayrica birgok arastirma, rol belirsizligi ve gatismasi ile
performans arasinda olumsuz ve zayif bir iliski oldugunu gostermektedir (Tubre ve
Collins, 2000: 156).

Is ve aile rolleri insanlarin en dnemli iistlendigi rollerdir ve en biiyiik catisma ve
belirsizliklerini bu rollerde verdikleri kararlarda yasamaktadirlar. Calisanlar, tiim
hayatlarin1 bu roller cergevesinde yasamaktadirlar. Kisiler, is ve aile sorumluluklarina
gore kararlarim1 belirlemektedirler. Calisanlarin is ile baba gibi rolleri ayni anda
iistlenmesi sebebiyle rol ¢atigmalar1 yasanmaktadir. Calisanlarin bu durumu yasamast,
hayatlarinda bir¢ok sorunla karsi karsiya kalmalarina, mutsuz olmalarina ve aile ile

orgiitteki gorevleri arasmda sikigmalarina sebep olmaktadir (Ozdevecioglu ve Aktas,
2007: 5-6).
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2.4.2.10. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik kavramlari, drgiitsel ve bireysel olarak énem
arz etmektedir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin dncelikleri ile orgiitiin hedefleri arasinda bir
baglant1 kurarak oOrgiitsel baglihg etkiler. Orgiit kiiltiirii, ¢ahsanlarda bir kimlik
duygusunun gelismesini saglar. Orgiit kimligi, calisanlarda orgiitsel baglihigin
saglanmas1 ve giiglenmesi icin gereklidir. Orgiitsel baglilik ile calisanin orgiitsel
amaglara katiliminin tesvik edilmesi amaglanmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiitsel ¢iktilar
ve performans iizerinde etkili olmaktadir. Orgiit kiiltiiriine ait dgelerin calisanlar
tarafindan kabul goérmesi ve benimsenmesi, Orgiitsel baglilik gerceklesmesi igin
gereklidir. Orgiite ait deger ve hedeflerin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinin
motivasyonu arttirdig1 gibi ayn1 zamanda hedeflerin gergeklesmesinde gosterdigi ¢abay1
da arttirdig1 belirtilmektedir. Ayrica orgiitlerin farkli toplumsal cevrede yetisen ve
yasayan bireyleri bir araya getirdigi ve farkli bolgelerde faaliyet gosterdigi de goz dniine
almirsa bu kadar farkli inanglar, kurallar ve diisiinceler ile bu kadar farkli tutum ve
davraniglarin bir arada olmasi bir takim c¢atismalarin ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu
nedenle, orgiit kiiltiirii sosyal bir yapistirict olup bu farkliliklarin bir arada belli bir amag
ugruna hareket etmesini saglayacaktir. Orgiit kiiltiirii, isyerinde ¢alisanlarm kendi sosyal
hayatlarinda benimsedigi kiiltiirden {istiin olarak goriilmektedir. Bu bakis agisinin
benimsenmesi catismalarin en az diizeyde yasanmasi yoniinde katki saglayacaktir

(Giilova ve Demirsoy, 2012: 61).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit icindeki calisanlarm algilamalarin1 sekillendirmekte ve
sorunlar karsisinda Orgiitiin kiiltiiriine gére yorumlamalarini saglamaktadir. Ayrica orgiit
kiiltiirli ¢alisanlarin hangi davranis ve tutumlarda bulunmasi gerektigini 6greterek, ortak
bir dil, diisiince ve duygu iginde belli bir altyap1 olusturmaktadir (Polat ve Meyda, 2011:
154).

Orgiit ici iletisim ve orgiit iiyeleri arasindaki iligkilerin yiiriitiilmesinde &rgiit
kiiltiiriiniin istlendigi rol ¢ok oOnemlidir. Kiiltiir birligi saglamasi nedeniyle ’biz’’
duygusunun olusmasinda etkilidir ve orgiitsel baghiliginin diizeyinin yiikselmesine katk1
saglar (Demir ve Oztiirk, 2011: 21).

2.4.2.11. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, bireyin bulundugu &rgiitteki uygulamalara iliskin algiladig:
adalettir. Caliganlar, iliyesi oldugu isletmede kendi durumu ile diger calisanlarin

durumunu karsilastirmaktadir. Isletmelerde, kurallarm kisi ayirt etmeksizin esit
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uygulanmasina, esit konumda ise esit {icret 6denmesini ve izinler gibi benzer konularda
esit haklara sahip olmas1 ve sosyal imkanlardan da esit olarak yararlandirilmasi orgiitsel
adaletin saglanmasi acisindan onemlidir. Ancak, adalet algilamasinin odak noktasinda
sadece ¢iktilar ve bu ¢iktilarin karsilastirmasi yer almamaktadir. Ayrica isyerinde
bireyler arasindaki etkilesim sonucunda 6rgiit kurallarinin uygulanig bigimi ve orgiitsel
adaletin saglanma yontemi, ¢alisanlarin bulundugu kurumdaki orgiitsel adalete bakis
acisinin sekillenmesinde etkilidir. Yonetici tutum ve davraniglarinin orgiitsel adaletin
saglanmasinda etkili olmas1 ve oOrgiitsel adalet ile kurdugu iligki orgiitsel baglilig:
etkileyebilmektedir. Orgiitte kalma egiliminin belirleyicisi olan orgiitsel baglilign
olusmasinda yonetimin davranmislar1 ve aldigi kararlar etkili olmaktadir. Orgiitsel
adaletin oldugunun calisanlar tarafindan diigiiniilmesi orgiitsel bagliliga olumlu yonde
katki saglarken ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglari
azalttig1  ongdriilmektedir. Orgiitsel bagliligin  arttirilmasinda  orgiitsel adaletin
belirleyici oldugu ve yonetici etik davraniglarinin da c¢alisanlar tarafindan algilanan
orgiitsel adalete olumlu ydnde katki sagladig1 goriilmektedir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011:
436).

Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin 6rgiit hedeflerinin gerceklesmesine
yonelik katkisinin boyutlar1 anlagildikga Orgiitsel adaletin saglanmasina ydnelik
faaliyetler arttirilmaktadir. Orgiitsel adaletin  saglanmadign is ortammda maddi
kazanimmlar orgiitsel biitiinlesme i¢in yeterli gelmemektedir. Orgiitsel adalet algismin
calisanlar tarafindan kabul goren bir yapida olmasi, stratejiler gelistirilmesi ve
politikalar tiretilmesi orglitsel uyumun saglanmasi i¢in gereklidir. Aldig licretin yaptigi
isin  karsiligi olmadigin1 diistinen calisanlarin  Orgiitsel adalete olan inanci
zayiflamaktadir. Orgiitsel adaletin saglanmamasi durumunda olusan stres, kizgmnlk,
otke ve kwrgmlik gibi olumsuz durumlar Orgiitsel adalet diizeyine goére degiskenlik
gostermektedir. Orgiit iginde adaletin saglanmadigina ydnelik olusan egilim,
calisanlarin davranis, tutum, ait olma ve enerji kayb1 yasamasma sebep olmaktadir. Bu
durumlarin olugmasi ¢alisanlarda titkenmislik hissi ve orgiitsel bagliliklarinda zayiflilik
olusmasina sebep olmaktadir (Yenigeri vd., 2009: 89).

2.4.2.12. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, orgiit degerlerinin calisanlarm esenligini dikkate almasi ve
onlarin mutluluklarini arttiric nitelik tagimasi durumunu ifade eder. Destekleyici bir
orgiit, calisanlarma baghdir. Orgiit destek teorisyenlerine gore, yiiksek orgiitsel destek

calisanlarda etkili ¢alisma davranislarm ortaya cikarir. Orgiitsel destek sayesinde
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calisan kendisini giivende hissedecektir. Orgiitsel destegin olduguna inanan calisan
islerine daha sik1 baglanir ve isten ayrilmay1 diisiinmez. Orgiitsel destek, giiniimiizde
calisanlarin en onemli haklarindan biri haline gelmektedir. Toplam kalite yonetimi,
mitkemmellik yaklagimi, personel giliglendirme gibi yeni yonetim model ve araglari,
orgiit i¢indeki bireylerin Onemsenmesini gerektirmektedir. Personelin fikirlerinin
onemsenmesi ve kendisine is hayatinda ve 6zel hayatinda destek olunmasi daha yiiksek
performans gostermelerini saglayacaktir. Eger c¢alisanlarin Oneri ve sikayetleri
dinlenilmez ve dikkate alinmaz ise ¢alisanlar kabul gormediklerini diisiiniirler. Bu
durum, orgiit ile ¢alisan arasinda olusan psikolojik anlamin ve orgiitsel baglhiligin yok
olmasina sebep olmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 116).

Sosyal degisim teorisine dayandirilan ve psikolojik alanlara konu olan orgiitsel
destek, is ve is disindan gelen taleplerin ¢alisan tarafindan karsilanmakta zorluk ¢ektigi
durumlarda ihtiya¢ duyulmaktadir. Sosyal degisim kurami acik olarak ifade edilmeyen
ama ihlal edildiginde biiyiik sorunlara yol acan yazili olmayan kurallar dizinidir. Orgiit
tarafindan calisana yonelik yapilan yatirimlarin degisim baslatmasi ve degisimi devam
ettirmesi i¢in ¢alisanin dogru algilanilmasi gerekmektedir (Turung ve Celik, 2010: 185).

2.4.2.13. Orgiit Iklimi

Orgiitsel iklim, yonetici iklim ve vyiiriitme iklimi olarak ikiye ayrilmaktadr.
Yonetici iklim, is ¢evresinde degismeyen Ozelliklere sahip olarak yoneticiler tarafindan
yonetilen, yoOneticilerin davramiglarim1 etkileyen ve is diinyasmnin kendine has
Ozelliklerine gore olusan bir kavramdir. Yiiriitme iklimi ise orgiit ikliminin ydnetici
davranislarmi etkileyen dzelligini genis bir acida ele almaktadir. Orgiit iklimi, isletmeyi
kusatmis olan atmosfer olarak ¢alisanlarin moral seviyelerini etkilemekte ve isletmeye
karsi olan hislerini, niyetlerini ve aidiyet derecelerini gdstermektedir. Orgiit iklimi,
isletmede calisanlarca dogrudan ya da dolayli bigimde algilanan ve caligsanlarin
performanslarini, davraniglarini, motivasyonlarini etkilemekte olan 6zellikler biitiiniidiir

(Varigl, 2019: 119).

Giin gectikce Orgiitsel degisim c¢aligmalari, orgiitlin alt birimlerini olumlu yonde
birbirine bagladig1 ya da degisimi kabul etmeye ve desteklemeye hazir olmaya yonelik
tutumlar sergiledigi belirtilmektedir. Orgiitler astlarin degisimi gosterdigi bilissel bir
durum olarak kisisel beklentilere, tutumlara ve egilimlere dayali davranis ve tutumlar1
tesvik etmektir. Orgiitsel degisim zihinsel bir degisim olup, diinya goriisii ve drgiitsel

degisim programlarina iliskin bir dizi beklenti olusturur (Ememe, 2017: 64).
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2.4.2.14. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven basarili isletmenin en dnemli unsurlarindan biridir. Doney,
Cannon ve Mullen orgiitsel bagliligi, orgiit icindeki pargalara glivenmek ve orgiitiin bir
parcast olmayr géniilli sekilde istemek olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel giiven,
caliganlar ile Orgit arasinda karsilikli iletisim ve etkilesimle karakterize olan bir
eylemdir. Orgiitsel giiven faaliyetlerinin olumlu ve olumsuz sonuglarma ydnelik
kuvvetli bir inang s6z konusudur. Shockley-Zalabak ve digerleri ise orgiitsel giiveni,
orgiitsel roller, iligkiler, beklentiler ve karsilikli bagimliliklara gore kurumdaki
bireylerin davraniglarina ve niyetlerine olan pozitif beklenti ve inanclar olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitsel acidan yiiksek diizeyde orgiitsel giivenin calisanda yiiksek
1s tatminin sagladigini ve boylece ¢alisanin daha iiretken olmas1 yoniinde tesvik oldugu
ifade edilmektedir. Orgiitsel giiven, ¢alisanin motivasyonunun saglanmasmda ve etkili
bir ekip calismasinda bulunmasinda destekleyicidir. Orgiitlerin, agik ve giivenilir bir
iletisim agmi1  benimsemesi sonucunda isten ayrilmalarin  Oniine  gegilmesi
amagclanmaktadir. Orgiitsel giiveni yiiksek olan bir calisan bulundugu kuruma katkida
bulunmak i¢in beklenenden fazla ¢aba gosterecegi 6ngoriilmektedir (Top, 2012: 261).

Orgiitsel giivenin olusmasi i¢in drgiitiin uzun siireli bir deneyime ihtiyac1 vardir.
Orgiitsel giiven saglanmadan orgiitsel bagliliktan s6z etmek miimkiin degildir.
Kurumsallagmanin ileri diizeyde oldugu ve kurallarin g¢alisanlardan istiin oldugu
yapilarda orgiitsel giivenin olusmasi miimkiin olabilmektedir. Orgiitsel giiveni teskil
eden baska bir faktor ise sendikal faaliyetlerdir. Kisilerin orgiite gilivenebilmesi i¢in
Orgiitiin is gilivenligi ve maas konusunda garanti vermesi gerekmektedir. Calisanlarin
bulundugu orgiite duydugu giiven diizeyi ile dogru orantili olarak miisteriler de orgiite
giiven duymaktadirlar. Bu ylizden ¢alisanlarin giivenini saglamak ilk dncelik olmalidir.

2.4.2.15. Ucret Diizeyi

Calisanlarin emeginin karsiligi olan tdicreti tam olarak aldigini diisiinmesi,
orgiitsel baglihigr etkilemektedir. Maas miktarinin artmasi, genel olarak oOrgiitsel
baglilig1 ve ise olan ilgiyi arttirdig ileri siiriilmektedir. Ayrica, yapilan arastirmalarda
orgilitlerin kar paylasiminda bulunmasi, ¢alisanlar tutum ve davranislarinda iyilesme,
daha fazla ¢aba i¢inde oldugu ve orgiitlerin maliyetlerinin daha fazla 6nemsendigi bir

calisma ortaminin olusturdugu ifade edilmektedir (Cilingir, 2014: 84).

Isin karsilig1 olarak aldig1 para calisana yeterli gelmiyorsa bireyler daha yiiksek

diizeylerde maas alabilecegi islere yonelmeyi tercih etmeye kendilerini mecbur
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hissetmektedirler. Boyle durumlardaki ¢alisanlar, ise kendini bagimli hissetmemekte ve
bulundugu iste gecici olarak ¢alismak zorunda kaldigini diisiinmektedirler. Adil ve
dengeli olarak yapilan personel 6demeleri genelde oOrgiitsel baglig1 yiiksek diizeylerde
gerceklesmesini saglamaktadir. Terfi olanaklari, emekli ayli§1 ve saglik imkanlar1 gibi
orgiitteki maddi odiiller de Orgiitten ayrilma durumunda kaybedileceginden oOrgiitsel

baglilig1 arttirict 6zellige sahiptir (Glindogan, 2009: 31).

2.4.2.16. Takim Cahsmasi

Gilinitimiiz piyasa kosullarinda orgiitler, rakiplerinle miicadele etmek icin bireysel
yetenekler yerine takim c¢alismasina glivenmektedir. Takim ¢alismasi, calisanlarin
motivasyonlarinin  artmasinda etkili olmast nedeniyle yenilikleri daha hizli
ogrenmelerini, daha stratejik planlar yapmalarina ve daha paylasimci bir durus
sergilemelerine ve takim psikoloji ile is arkadaslarma ve yaptigi ise karsi olumlu
tutumlar gelistirmesine katkida bulunmaktadir. Bunun sonucunda da daha kaliteli ve
verimli isler c¢ikartan ¢alisanin, is tatmini ve Orgiitsel baghlik diizeyinde artis
goriilecektir (Demirgil, 2008: 60-61).

Takim i¢inde ortaklasa alinan kararlar ve yoneticinin destekledigi bireysel
kararlar orgiitsel bagliligin pozitif yonde gelisiminde etkili olur. Takim calismas1 ayni
zamanda ¢alisanlarin arasinda yeni bilgilerin alisverisini saglayarak birlik ve dayanigsma
icinde hareket etmesini saglar. Ayrica g¢alisanin kendisini grubun bir {iyesi olarak
hissetmesi ile olusan yiiksek motivasyon sonucu yiiksek moral ile ¢alisanlar orgiite daha
cok baglilik duyacagi ifade edilmektedir (Simsek, 2013: 49).

2.4.2.17. Denetim (Nezaret)

Orgiitlerde yonetimin ¢alisanlar iizerindeki nezaret bicimi ve isin nezaret edilme
sekli isgorenlerin sorumluluk algilarmi etkilemektedir. Baskici bir yOnetim tarzi
benimseyen, slirekli denetim uygulayan ve c¢alisanlar1 karar alma siirecine dahil etmeyen
yonetim kademesinin bu tutum ve davraniglarmi bahane eden ¢alisanlar tiim yiikii ve
sorumlulugu yonetime atmaktalar ve ise olan ilgilerini azaltmaktadirlar. Bunun yerine
orgiit, daha katilimc1 ve sorumluluk almaya yonelik bir yonetim tarzi sergileyerek

calisanlarda daha yiiksek diizeylerde is tatmini ve Orgiitsel baglilik olugsmasina katki
saglayacaktir (Samadov, 2006: 108).

Denetim, orgiitlerde siirekli olmali fakat ¢alisanlara bunu hissettirmeyen bir

yapida olmalidir. Ayrica orgiit iginde denetim sadece iistler tarafindan degil ¢ift tarafli
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olmasi gereken bir durumdur. Her {ist birim bir alt birimini denetlerken ayni zamanda
alt birimlerde st birimleri denetlemelidir. Denetimin dogru ve amacina uygun olmasi

icin 6nceden haber verilmeden yapilmasi gerekmektedir.

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglihig1 etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorlerin disinda bulundugu
sehir, bolge ve iilkeye gore sekil alan birgok oOrgiit disi faktéorden sz etmek
miimkiindiir. Bunlardan en 6nemlileri sendikanin varligi, profesyonellik ve yeni is
bulma olanaklaridir. Ayrica iilkenin issizlik durumu ve sosyo-ekonomik durumu da
orgiite olan baglihig: etkileyen diger orgiit disi degiskenlerdir. Toplumda issizligin
yiiksek seviyelerde olmasi kisilerin onceliklerini degistirmektedir ve {iilkenin sosyo-
ekonomik yapist da orgiitiin gevre ile olan iliskilerinde ve onceliklerinde belirleyicidir.
Piyasada olusan bu belirsizlik sebebiyle yatirimlarin azalmasindan kaynakli olarak az
sayida alternatif is bulunmasi sonucunda kisilerin mevcutta bulundugu sirkete daha
yiiksek seviyelerde baglilik hissedecegi 6ngoriilmektedir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 263).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktdrler asagidaki alt basliklarda
belirtilmektedir:

2.4.3.1. Sendikanin Varhg

Sendikaya baglilik, bir 6rgiit olan sendika bakimindan 6rgiitsel baghligin bir alt
tiirli olarak degerlendirilmektedir. Sirket calisanlarmin bulundugu sektordeki iiyesi
oldugu sendika ile arasinda duygusal bir bag olusmaktadir. Sendikalarin hedef kitlesi,
calisan bireyler oldugu i¢in isletme acisindan oOrgiitsel bagliligin dikkate alinmasi ve
onemsenmesi gerekmektedir. Sirket tarafindan tek tarafli bir bakis acis1 yerine geneli
kapsayict bir degerlendirme yapilmalidir. Genel olarak bakildiginda isgiler, calistigi
kurumlarin sendikali veya sendikasiz olmasina yonelik farkli davranig egilimlerinde
bulunabilmektedir. Birey, hem kuruma hem sendikaya baglilik gosterebilir fakat
baglilik diizeyleri ayn1 olmayabilir. Bireyler, baglilik gosterdikleri tarafa enerji ve
zamani daha fazla harcama egilimindedirler. Bireylerin orgiite ait olma hissi duymalart,
liye olma ve bir Orgiite baglanma ihtiyaglar1 vardir. Calisana bir orgiite iiye olmanin
verdigi gii¢ ile iistlendigi gorev ve sorumluluk, liyesi oldugu orgiitiin ¢ikarlarmi gozeten
davraniglarda bulunmasmi ve orgiit i¢in c¢aligmaya ydnelik istekli olmasmi saglar.

Calisanin orgiite iiye olmay1 dnemsemesi orgiite baglilik diizeyini belirler (Kdse, 2017:
68).
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Sendika, calisanlarin maas, emeklilik, saglik, yan haklar ve ¢aliyma kosullarinin
is kanunlarinin emrettigi sekilde korunmasini ve igveren ve yoneticiler tarafindan bu
haklarin 6nemsenmesini saglayan bir yapi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kapitalist
sistem, en az maliyet ile en fazla kazancin saglanmasina yonelik faaliyetleri icermesi
sebebiyle bu haklar sirket yonetimleri tarafindan birgok kez yok sayilmaktadir. Isci
haklarmm dogru sekilde uygulanip uygulanmadigmin kontrol edilmesi ve
uygulanmadig: takdirde gerekli olan is birakma ve grev gibi eylemlere basvurulmasi

sendikanin gorevidir (Ertiirk, 2011: 291-292).

2.4.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik ile orgiitsel baglilik kavrami arasinda orgiitiin izledigi politikalara
gore degiskenlik gosteren bir baglilik s6z konusudur. Hukuk, tip, miihendislik ve bazi
teknik alanlarda profesyonel olan galisanlar i¢in meslegine ve orgiitiine yonelik baglilik
diizeyi degiskenlik gostermektedir. Hem meslege hem orgiite bagh olmasi calisanda
kararsizlik olusturmaktadir. Orgiit eger mesleki gelisimine katki sagliyor ve kariyer
beklentilerini bu yonde karsiliyorsa oOrgiitsel baglilik artar. Teknik konulardaki
calisanlara iist kademelere yiikselmesini saglayacak kariyer imkanlar1 ve kariyer yollar
saglanirsa ve teknik calisanlarin {icret beklentilerinin karsilanirsa orgiitsel baglilik

diizeylerinin yukar1 yonlii bir ivme kaydedecegi ifade edilmektedir (Altinbas, 2008: 17).

Profesyonellik sadece uzmanlik gerektiren bir durum olmamakla birlikte ayni
zamanda kazanilan deneyimlerin sonucunda olusan bir yapidir. Belli bir sektorde edilen
miisteri iligkileri, uygulama bi¢imi ve organizasyon yapisi gibi uzun siireler gerektiren
deneyimler sonucunda olusabilmektedir. Orgiitler, galisanlarm profesyonel olmasma
yonelik destekleyici bir yapidadir. Fakat profesyonellik diizeyinin yiikselmesi orgiitiin
calisana bagl hale gelmesine sebep olmaktadir. Kisiler ile siirekli iletisimde olmak ve
uygulama bi¢imlerine yonelik bir altyapi olusturmak orgiitlerin ¢alisanlara bagl hale

gelmemesi i¢in 6nem arz etmektedir (Cilingir, 2014: 85).

2.4.3.3. Yeni Is Bulma Olanaklar

Bir ¢alisanin ise basladiktan sonra orgilitsel bagliligim etkileyen en 6nemli orgiit
dis1 etken yeni ig bulma ihtimalinin varligidir. Calisanin yeni bir is bulma ihtimali,
orgiitsel acidan calisanin degerini arttiran durum olsa da calisanin alternatif igi secme
ihtimali orgiitsel agidan bir risk olusturmaktadir. Alternatif is bulma olasiligmin

belirleyicisi sadece calisanin kisisel yetenek ve becerileri olmayip orgiitiin bulundugu
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iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve bulundugu sektoriin kiiresellesme i¢cinde ulusal ve
uluslararas: degiskenlerle bagl bir durum oldugu ifade edilmektedir. Orgiite baghlik ile
yeni is bulma olasilig1 ters orantilidir. Fakat iilkelerin kriz donemlerinde ise ¢alisanlarin
bulundugu kuruma baghligmin arttigi goriilmektedir. Ciinkii Kisinin ayni kosullarda
yeni bir is bulma olasilig1 diismektedir. Angle ve Perry’ nin yaptiklar1 arastirmada
calisanin yasinim ilerlemesi ve diisiik egitim seviyesine sahip olmasi gibi etkenler yeni
bir is bulma ihtimalini zayiflatmasi1 sebebiyle mensubu oldugu orgiite olan bagliliginin
artacagini ve mevcut konumunu korumaya calismak i¢cin c¢aba gdOsterecegine
belirtmiglerdir. Calisanlarin, yeni bir is bulma girisimlerinde bulunmasmin Grgiitsel
baglilig1 olumsuz etkiledigi ve yeni bir is bulma olasiliginin egitim diizeyi ile dogru
orantili olmasi sebebiyle egitim diizeyi arttikga ¢alisanlarmm daha diisiik seviyelerde
baglilik gosterdikleri ileri siiriilmektedir (Seyhan, 2014: 60).

Yeni bir is bulma olanaklar1 ile ilgili arastirma genelde calisanlarin giinliik is
yogunlugunda yonelecekleri bir durum degildir. Calisanlarin alternatif is olanaklarinin
farkina varmasi ve bu yonde caba i¢inde olmasi i¢in bulundugu orgiitten bekledigi ve
istedigi konularda yeterli geri bildirimlerin yapilmamasi1 gerekmektedir. Calisanlarin
beklentilerinin tespitine yonelik sik sik ve diizenli olarak ¢alismalar yapilmalh ve diger
is1 tercih eden calisanin o Orgiitii neden segtigine dair bilgi edinilmeli ve calisanin bu

konudaki diisiincelerini kendisiyle iletisime gegilerek en kisa zamanda 6grenilmelidir.

2.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yliksek olmasi 6rgiite daha uzun siireli
ve giliven veren bir ¢alisma ortami saglamaktadir. Ayrica orgiitsel baghilik diizeyleri
yiksek olan g¢alisanlarin i tatmini artmakta ve daha yiiksek performans
sergilemektedirler. Orgiitsel baglihigin sonuglari {izerine yapilan arastirmalarda orgiitsel
bagliligin orgiite en 6nemli katkisi, caliganlarin yenilik ve yaraticilik yoniinden daha
fazla ¢aba harcamalar1 ve sunduklari performans ile ¢alisanlarn daha verimli
olmalaridir. Ayrica orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin alternatif islere yonelmesini minimum

diizeye indirmektedir (Altinbas, 2008: 20).

Bugiine kadar orgiitsel baglhlik ile ilgili yapilan arastirmalarda igveren odakli
sonuglara odaklanilmistir. Fakat giinimiizde ise orgiitsel bagliligi etkileyen stres, rol
belirsizligi ve is-aile ¢atismasi gibi ¢alisan ile ilgili degiskenlerin etkilerinin sonuglarina

odaklanan arastirmalarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir (Dogan, 2017: 35).
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Asagidaki tabloda belirtildigi gibi Orgiitsel bagliligin diizeyine goére bireyi ve

orgiitii etkileyen olumlu veya olumsuz birgok olasi sonug ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 2.1. Baghlik Diizeyinin Olas1 Sonugclari

Bireysel

Orgiitsel

Olumlu

Olumsuz

Olumlu

Olumsuz

Bireylerin kabiliyet,
yenilesme ve
Ozgiinliik, insan
kaynaklarinin daha
etkin kullanim

Yavas mesleki
gelisme ve ilerleme,
dedikodu sonuglu
kisisel maliyetler,
olasi ihrag, ayrilma

Is devri/diisiik
performansinin
engellenmesi, is
gbrenin zararini
sinirlama, morali

Yiiksek personel
devri, gecikme,
devamsizlik, kalma
isteksizligi, diistik is
kalitesi, orgiite

% veya Orgiitsel yiikseltme yeniden sadakatsizlik, orgiite
S amagclar1 bozma yerlestirme, kars1 yasal olmayan
= soylentilerin 6rgiit faaliyetler, sinirli rol
= igin yararli sonuglart | iistli davranis, rol

Eﬂ modeline zarar verme
/M zarara yol agici

= dedikodu,iggdren

=) tizerinde sinirli

_ oOrgiitsel kontrol

.= | Ileri baghlik duygusu, | Mesleki gelisme Artan is goren Isgorenin rol iistii ve
&' | glivenlik, yeterlilik, firsatlar1 smirh kidemi, smirlt tiyelik

& | sadakat ve gorev, olabilme durumu, ayrilma istegi, smirlt | davraniglarinda

=< | etkin bireycilik, parcali bagliliklar personel devri, sinirlama, orgiitsel ve
Ea kimligin korunmasi arasi kolay olmayan yiiksek iy doyumu orgiitsel olmayan

& uzlasma istemlerin

= dengelenmesi

E orgiitsel etkilikte

o

diisiis

Yiiksek Baghlik Diizeyi

Bireysel mesleki
gelisme beklentileri
karsilama, davranisin

Bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilesme
ve hareketlilik

Giiven ve Dengeli is
giicii i¢in iggdren,
daha yiiksek iiretim

Insan kaynaklarinm
yerinde
kullanilamamasi,

oOrgiit olarak firsatlarmin icin Orgiit istemlerini | Orgiitsel esneklik,
odiillendirilmesi, bogulmast, kabul eder, yiiksek yenilesme ve uyum
Bireyin is yapma degismeye karsi diizeyde gorev yaris1 | yoksunlugu,

tutkusu direng, sosyal ve performans, gecmisteki politika ve

iligkilerde gerilim,
arkadas dayanismasi
yoksunlugu, is dis1
aktiviteler igin sinirh
zaman ve enerji

oOrgiitsel amaclarin
karsilanabilmesi

stireclere tam giiven,
gayretli iggérenlerden
ofke ve diismanlik,
orgiit adina yasadist
etik olmayan
eylemlere girisme

Kaynak: Dogan ve Kilg, 2007: 53

Orgiitsel baglilik, érgiitiin birbiriyle ¢elisen veya iliskili i¢ ve dis dinamiklerinin
etkisiyle diisiik, 1iml1 veya yiiksek diizeyde olugmaktadir. Orgiitsel baghlik diizeyi
asagidaki alt basliklarda belirtilmektedir:

2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Calisanin, iyesi oldugu orgiit ile bagmin zayif olmasi nedeniyle Orgiitsel

hedefleri karsilamaya yonelik istekli olmamasi diisiik Orgiitsel baglilik olarak

tanimlanmaktadir. Allen ve Meyer’in de ii¢ boyutlu siniflandirmada ifade ettigi gibi
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“devamlilik bagliligin karsiligidir.”” Bu diizeydeki baglilikta olan c¢alisanin devam
etmesinin sebebi, igyerindeki emek ve maliyetlerini koruma c¢abasidir. Baglilik
diizeyinin diisiik olmasi Orgiit tarafindan istenen bir durum degildir. Diisiikk baglilik
orgiitsel acidan risk olusturmaktadir. Diisiik bagliliktaki ¢alisanlarin orgiitte kalma
egilimleri digiiktiir. Ayrica diisiik baghliktaki c¢alisanlarin takim ¢aligmasi gibi
uygulamalarda uyumlu olmadiklar1 ve c¢atigmalara sebep olduklar1 goriilmektedir
(Zorlu, 2017: 73).

Diisiik diizeyde orgiitsel baglilik yasayan calisanlarin orgiitiin itibar kaybi1
yasamasina ve miisteri kaybima sebep olacak davranislarda bulunma olasilig1 yiiksektir.
Diisiik diizeyde baglilik yasayan calisanlarin orglitsel degisimlere uyum saglamada
zorluk yasadiklar1 belirtilmektedir. Orgiitsel acidan bakildiginda bu calisanlarm orgiit
yonetiminin otoritesini zayiflatici ve orgiit yonetiminin kararlarina sorgulayici eylem ve
davraniglarda bulunduklar1 gériilmektedir (Giirsel, 2017: 21).

Glinlimiiz kosullarinda rekabetin artmast ve teknolojinin hizli gelismesi
sebebiyle egitim verilen veya yetismis ¢alisanlarin kaybedilmesi orgiite biiyiik zararlar
verdigi gibi diizeltmesi zor durumlar olusturabilmektedir. Bu gibi durumlarin
olugmamasi i¢in orgiitsel baghligin, ¢calisanlari beklentileri gozetilerek gelistirilmesi ve

karsilanmas1 gerekmektedir.

2.5.2. Ihmh Orgiitsel Baghlik

Orgiitte bulunan calisanin tecriibe ve deneyiminin fazla olmasi fakat drgiite olan
bagliligin tam olarak gelismedigi yani ¢alisanin orgiitiin hedef, kiiltiir, politika, faaliyet
ve amaglarin1 kabullenmesine ragmen kendisini Orgiitiin tam bir tyesi olarak
hissedememesi durumunu ifade etmektedir. Ilimli oOrglitsel baghlik sergileyen
calisanlarin kendini gelistirmeye kapali olmas1 fakat mevcut yetenek ve becerilerini
koruma cabas1 igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu diizeydeki ¢alisanlar orgiitiin isine
uyum saglarken bir yandan da kendi kimligini korumaya c¢aligmaktadir. Ayrica
caligsanlarda oOrgiit ile toplum arasinda kalmalar1 sebebiyle orgiitsel verimliligin

diismesine sebep olan davranislar ve tutumlar goriilebilmektedir (Giildiken, 2018: 65).

[lml1 orgiitsel baghilik calisanlarin tatmin diizeylerinde belirgin bir artis
saglamaktadir. Orgiit ile calisanin hedef ve degerlerinin uyustugu hallerde ise calisana
se¢im imkani sunulmakta ve uygun bir karar verme istiinliigii taninmaktadir. Boylece
dengeli bir baglilik olusmaktadir (Hickorkmaz, 2016: 51).
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2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek orgiitsel baghlik diizeyinde is gorenler, bulunduklar1 orgiitiin amag ve
degerlerini kendi degerleri olarak kabul edip orgiitin bir parcasi olarak kendilerini
gormektedirler. Allen ve Meyer’a gore yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik olarak nitelendirilmektedir. Yiiksek diizeyde orgiite baglilik duyan bu ¢aliganlar
orgiitiin bir parcasi olmay1 bir mecburiyet olarak gérmedigi gibi ayn1 zamanda orgiitiin
hedef ve amaglarinin gergeklesmesine yonelik elinden gelen tiim gayret ve cabay1
gostermektedirler. Yiiksek baglilik gosteren c¢alisanlar, orgiitte kalma yoniinde asiri
isteklidirler. Performanslar1 orgiitsel baghliklarina dogru orantili olarak yiiksektir. Bu
seviyede baglilik bazi durumlarda calisanin gelismesinin kisitlanmasia sebep
olabilmektedir. Calisanin igsyerinde verdigi emek karsiliginda yetki veya ticret ile 6rgiit
tarafindan odiillendirilmesi gerekmektedir. Fakat bazi durumlarda orgiit tarafindan
verilen terfi ve odiile ragmen c¢alisanin gelisiminde duraganlik goriilebilmektedir.
Genelde asir1 stres ortamlarinda olusan bu durum c¢alisanin performansinda diistikliik
yaganmasina ve buna bagl olarak da verimliliginin azalmasina sebep olmaktadir
(Yegin, 2018: 49).

Ayrica bazi durumlarda yanlis sadakat bi¢imi, calisanlar1 Orgiit adina yasal ve
etik olmayan davraniglara siiriikleyebilmektedir. Bu durum hem 6rgiite hem de ¢alisana
zarar vermekte ve olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Giildiken, 2017: 42).

Orgiitler basarili olabilmek icin ¢alisanlarin  sadakatlerini kazanmalidir.
Calisanin  sadakatinin kazanilmasi i¢in ise Orgiite karst baglilik hissetmesi
gerekmektedir. Orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek veya diisiik olmas1 orgiitsel acidan
olumlu ve olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Orgiitsel baghlik seviyesinin yiiksek
olmasii saglayan en 6nemli etken gliven duygusudur. Giiven duygusunun saglanmasi,
bireysel ve orgiitsel agidan birgok fayda saglamaktadir. Orgiitiin giiciinii ¢ahisanlarin
baglilig1 belirlemektedir. Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri igin iicret ve yan
haklar ile ilgili konularda kaygilanmamalar1 gerekmektedir. Yiiksek baghlik diizeyinde
orgiitsel baghligin saglanmasi igin kurumsallagma sarttir. Orgiitiin devamlilig1 igin
¢ahisanlarin minimum diizeyde is birakma egiliminde olmas1 gerekmektedir. Orgiitiin
calisanlardan ve caligsanlarinda orglitten beklentilerini karsilikli olarak saglamasi,
orgiitsel baghlik diizeyini arttirdig1 ve giiclendirdigi belirtilmektedir. Ayrica, orgiitte
gerilime sebep olan noktalarm tespit edilip ¢ézlime kavusturulmasi orgiitsel birliktelik

icin 6nem arz etmektedir (Derin ve Demirel, 2012: 510).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL KARIYER YONETIMi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKIiSi:
BANKACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. Tiirkiye’de Bankacihik Sektorii Hakkinda Bilgiler

Bankalar, sermayenin yatrim ve iiretim olarak piyasada degerlendirilmesini
saglayan bireysel veya ticari olarak kredi ihtiyacini karsilayan kurumlardir. Giiniimiizde
teknolojinin hizla ilerlemesinden dolay1r bankacilik sistemi robotlagamaya dogru
gitmektedir. Dijital bankaciligin hizla ilerledigi sektdrde artik teknoloji sayesinde
maliyetlerin diisliriilmesi amaglanmakta ve c¢alisanlara minimum diizeyde ihtiyag
duyulan diizenlemelere gidilmektedir. Diger taraftan da Tiirkiye’de faaliyet gdsteren
bankalarin sayisinin fazla olmasi sebebiyle rekabetin ¢ok sert yasandigi bankacilik
sektoriliniin satis kabiliyetleri yiiksek olan ¢alisanlara da duyulan ihtiyact her gegen giin

artmaktadir.

Bankalar, kurulusunu, isleyisini ve miisteri ile kurdugu iliskilerini bankalar
kanununa gore sekillendirmis olup faaliyetleri Bankalar Denetleme ve Diizenleme
Kurulu tarafindan kontrol edilmektedir. Her gegen giin biiyiiyen bankacilik sektoriiniin
calisanlara olan bakisi ve c¢alisanlarda aradigi 6zellikler degismekte olup teknolojik

gelismeler calisan ihtiyacinin belirleyicisi olmaktadir.

Bankalarm isleyisine yon veren parasal islemlerin ve politikalarin belirleyicisi
olan Merkez Bankasi Ozerk olarak yonetilmekte olup kendi kararlarmi alma ve
uygulama yetkisine sahiptir. Ayni sekilde birgok banka merkez bir yonetime sahip olsa
da subeler kendi i¢inde Ozerk bir yapiya sahip olup sube miidiirleri isveren

pozisyonunda gorev almaktadirlar.

Giiniimiizde ekonomik dengelerin iyice hassaslasmasindan ve diinyadaki finansal
gelismelerin politik gelismelerden etkilenmesinden dolay1 olusan krizlerde bankacilik
sektoriiniin saglam tutulmas: tiim sektoriin ayakta kalmasi agisindan iilke politikasi
halini almigtir. Ciinkii birbirine bagl olan tiretim sektdrii hem i¢ hem dis tedarik¢ilerden
edinilen iriin ve hizmetlerle ayakta durmaktalar ve bankalarin sagladigi krediler ile
biiyiimelerini saglayabilmektedirler. Bu ylizden bankacilik sektorii krizden etkilenmesi
en son goze alinabilecek bir sektdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kriz ortamlarin en

biiylik etkilenenleri ¢alisanlar oldugu i¢in ¢alisanlarin is glivencesini saglayabilecegi
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kuruluslara ve sektorlere yonelmesi gayet dogal bir siirecti. Bu nedenle kriz
donemlerinde calisanlarm orgiitsel bagliliklarini etkileyen en biiyiik faktorlerin baginda

is giivencesi ve licret garantisi gelmektedir.

Bankacilik sektorii, genel itibariyle denetlenmesi en kolay sektor olarak
karsimiza ¢ikmasi sebebiyle calisanlarin maaslarini alamamasi veya islerini kolay
kaybetmeleri gibi durumlarin yasanmasi diger sektorlere gore daha az goriilmektedir.
Bankacilik sektoriinde sendikalagsmanin gelismis olmasi, bu haklarin korunmasi ve
gozetilmesi yOniinden Onem tagimaktadir. Calisanlarin  sendikal faaliyetlerin
yuritildigi kurumlarda ¢alismaya daha istekli ve hevesli olmasi da bu durumun bir
getirisidir. Clinkii rekabet kosullar1 nedeniyle olusan yonetici baskilari, alinan riskin
olusturdugu stres ortami, calisma saatlerinin uzunlugu ve satis baskis1 gibi durumlarin
calisanlar iizerinde olusturdugu olumsuz etkilerin en az diizeyde olusmasi icin

sendikanin giliclii olmas1 sarttir.

Bankacilik sisteminde Mart 2019 itibariyle 53 banka faaliyet gostermistir.
Mevduat bankalar1 sayis1 34, kalkinma ve yatirim bankalar1 sayis1 13, katilim bankalar1
sayis1 6'dir. Emlak Katilim Bankas1 A.S. , 26 Subat 2019 tarihinde faaliyet izni almis ve
21 Mart 2019 tarihinde faaliyetlerine baglamistir. Tiirkiye genelinde calisan sayisi ve

sube sayisinin gelisimine iligkin tablolar agagida yer almaktadir.

Sekli 3.1.: Bankalarda Cahsan Kisi Sayis1

Calisan Kisi sayis1(Kisi)

B Calisan kisi say1si(Kisi)

201205
196699
193504
192313
I—I 3
2015 2016 2017 2018 Mar.19

Kaynak: Tiirkiye Bankalar Birligi Mart-2019
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Bankalarin calisan sayisiin sube sayisi ile dogru orantili olarak azalmasinin
sebebi ise gliniimiizde dijitallesme ve robotlasma siirecinin hizlanmasidir. Bankalarin
daha az maliyet i¢in bankamatik, mobil bankacilik vs. gibi uygulamalara yoneldigi ve

bu uygulamalara biiytlik yatirimlar yaptig1 goriilmektedir.

Sekil 3.2. : Tiirkiye’deki Bankalarin Sube Sayilar

Sube sayis1 (Adet)

11

10

Kaynak: Tiirkiye Bankalar Birligi Mart-2019

Grafiklerde de goriildiigii gibi robotlasmanin ve dijitallesmenin etkisiyle her
gecen giin banka calisan sayist ve sube sayist dogru orantili olarak azalmaktadir.
Tiirkiye genelinde 31 Aralik 2018 verilerine gore 46.590 Atm, 2.792.176 pos cihazi ve
2.792.735 iiye isyeri bulunmakta olup Mart 2019 itibariyle aktif dijital bankacilik
miisteri sayis1 46 milyona ulagmistir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2018).

3.2.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci, orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin tespit edilmesidir. Ayrica katilimcilarin demografik 6zellikleri agisindan
orgiitsel kariyer yonetimi ve Orgiitsel baglilik tutumlarinda farkliliklarin olup

olmadiginm belirlenmesidir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel baglihk ile ilgili birgok arastirma
bulunmasina ragmen aralarindaki iligkinin incelendigi arastirma sayis1 oldukca

smirlidir.
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Aragtirmanin alt amaglar1 ise personelin ¢alisma siireleri, unvanlari, maaslar1 ve
bankay1 se¢me nedeni acisindan oOrgiitsel kariyer ydnetimi tutumlarinda anlamli
farkliliklarin olup olmadiginin tespit edilmesidir. Ayrica katilimcilarin cinsiyet, maas ve
bankay1r se¢cme nedenleri agisindan oOrgilitsel baglilik tutumlarinda farklhiliklarin

belirlenmesidir.

Arastirma, Orgiitsel bagliligin  saglanmast amaciyla Orgiitler tarafindan
uygulanan Orglitsel kariyer yOnetimi faaliyetlerinin orgiitsel baglilikla iliskisini
degerlendirmektedir. Ayrica, kariyer yonetimi faaliyetlerine orgiitsel agidan bakmasi ve
kariyer uygulamalarinin g¢alisanlarin beklentilerine gore sekillenmesinin saglayacagi
faydanmn incelenmesi yOniinden diger c¢alismalardan farklilik gdstermektedir.
Calisanlarin orgiitsel baghiliginin saglanmasi daha yiiksek performans ile daha verimli

olmas1 agisindan 6nemlidir.

Orgiitsel bagliligin uzun siireli ve kalic1 olmasi, ancak orgiitsel kariyer yonetimi
ile miimkiin olabilir. Orgiit kiiltiiriiniin olusmas1 ve orgiitiin devamliligin saglanmasi
icin Orgiitsel bagliligi yiiksek ¢alisanlara ihtiyaci duyulmaktadir. Insan faktoriiniin
orgiitsel devamliligin saglanmasindaki etkisi sebebiyle de oOrgiitsel kaynaklardan
karsilanmasi gerekmektedir. Ciinkli rekabetin ¢ok olmasi ve bilginin ¢ok 6nemli bir
konuma gelmesi sebebiyle 6rgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir.
Orgiitlerin bu ihtiyacin1 orgiitsel kaynaklardan karsilamasi igin orgiitsel kariyer

yonetimi faaliyetlerini arttirmasi gerekmektedir.

Orgiitsel kariyer ydnetimi uygulamalarinda ¢alisanlarm beklentilerinin tespit
edilmesi sayesinde orgiitsel hedefler ile bireysel hedeflerin ortak bir noktada bulugmasi
saglanacaktir. Boylece oOrgiitsel hedeflere uyum saglayan calisanin Orgiitsel baglilik

diizeyi artacaktir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada betimsel (tanimlayic1) model kullanilarak katilimcilarin var olan
ozelliklerinde hicbir degisiklik yapilmadan durumlar1 hakkinda goriislerine
basvurulmustur. Betimleme modeli (tanimlayici model), gecmiste ya da halen mevcut

bir durumu oldugu gibi resmetmeyi amaglamaktadir.
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Arastirmanin modeli asagida gosterilmektedir.

ORGUTSEL ORGUTSEL
KARIYER — > BAGLILIK
YONETIMI

Sekil 3.3. Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghhk iliskisinin Modeli
Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Hi: Orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski

vardrr.

Calisanlarin kariyer hedeflerinin gerceklesmesi ile orgiitsel baglilik diizeyi
arasinda dogru orant1 vardir. Bankacilik sektoriindeki bir ¢alisanin uzun siire boyunca
ayni sirkette calisma olasilig1 diisiik olmasindan dolayi, ¢alisanlar kendilerini daha iyi
gelistirebilecekleri ve kisisel gelisimlerini en ¢ok destekleyen sirketleri tercih ettikleri
goriilmektedir. Kariyer faaliyetleri arttikca calisanlarm bulundugu oOrgiitte bir gelecek
gormesi beklenmektedir. Kariyer yonetimi uygulamalarini iyi sekilde gergeklestiren
isletmelerde personel orgiitte uzun siireli olarak calismak isteyecek ve orgiite bagliligi
da yiiksek olacaktir. Bu nedenlerle orgiitsel kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli bir iliski bulundugu diisiiniilmektedir.

H>: Personelin ¢alisma siireleri agisindan Orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda

farklilik vardir.

Calisma siiresi arttikca ¢alisanlarin kariyer planlarina yonelik beklentilerinin
azalmasi sebebiyle oOrgiitsel kariyer yonetimine bakis acilarinin g¢alisma siiresi ile ters
orantih bir iligki icerisinde oldugu beklenmektedir. Diger bir tabirle genglerin yani

caligma siireleri az olan kisilerin orgiitsel kariyer beklentileri daha yiiksektir.

Hs: Personelin unvanlar bakimindan orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda
farklilik vardir.

Isletmelerde calisanlarin unvanlarinm terfilerle artmasiyla kisilerin Kariyer

beklentilerinin de artt1ig1 beklenmektedir. Ust kademelerdeki yoneticilerin orgiitsel
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kariyer tutumlarinin daha yiiksek olacagi diisiiniilmektedir. Caliganlarin unvanlar1 ile

kariyer yonetimi arasinda dogru orantil1 bir iliski s6z konusudur.

Hs: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan orgiitsel baglilik tutumlarinda farklilik
vardir.

Kadinlarin ve erkeklerin toplumdaki rollerinin farkli olmasi sebebiyle alternatif
islere yonelmede ayni diizeyde risk almadiklar1 goriilmektedir. Kadmlarin erkeklere
gore daha az risk aldiklar1 goriilmekte olup orgiitsel baghlik diizeylerinin daha fazla
oldugu beklenmektedir.

Hs: Calisanlarin  bankaciligi birakma egilimleri agisindan oOrgiitsel kariyer
yonetimi tutumlarinda farklilik vardir.

Orgiitlerin ¢aliganlarindan en iyi verimliligi alabilmeleri icin kariyer ydnetimi
uygulamalarma o©nem vermeleri gerekmektedir. Kariyer beklentileri ve planlar
gerceklesen calisanlari performanslarinin daha yiiksek olacagi ongoriilmektedir. Fakat
bankacilik sektoriiniin yiliksek riskli, asir1 stresli ve yogun bir ¢alisma temposunun
olmas1 nedeniyle ¢alisanlarin ¢ogu kez tiikkenmislik yasadigi ve bankaciligi birakma
egiliminde bulunduklar1 goriilmektedir. Bu egilimin minimum diizeyde olusmasi icin
calisanlarin kariyer algilarmin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu hipotez, orgiitsel
kariyer yOnetimi faaliyetlerinin is birakma egiliminde farklilik olusturdugunu ileri
stirmektedir.

He: Calisanlarin maaslar1 agisindan orgiitsel baglilik tutumlarinda farklilik vardir.

Calisanlarm orgiite olan bagliligmin iicret diizeyine gore olusan farkliligin tespiti
amacglanmaktadir. Bu hipotezde c¢alisanlarin aldigi maas arttikga Orgiite olan
bagliliklarinin artacagi ileri siiriilmektedir.

H7: Calisanlarin maaglar1 agisindan kariyer yonetimi tutumlarinda farklilik vardir.

Calisanlarin  aldig1 iicretin  kariyer beklentileri ile dogru orantili olarak
beklentilerini karsilamasi beklenmektedir. Kariyer yonetimi faaliyetlerinin calisanin
algisinda farklilik olusup olusmadigi ve eger olusuyorsa bu farkliligin neden
kaynaklandig tespit etmek amaglanmaktadir. Kariyer beklentileri i¢inde alinan maasin
ne kadar 6nemli oldugunun tespiti amaglanmaktadir.

Hs: Calisanlarin bankay1 segcme nedenleri agisindan orgiitsel baglilik tutumlarinda
farklilik vardir.

Kisilerin meslek se¢imine genelde kendi istekleri ile yaptiklar1 fakat deneyimsiz

olmalar1 sebebiyle bu karar1 alirken bulundugu aile, bulundugu ekonomik kosullar gibi
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durumlarn etkisinde is tercihinde bulunduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin is seciminde
etkili olan kendi veya c¢evrenin Orgiitsel baglilik diizeyindeki farkliligin tespiti
amaglanmaktadir.

3.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Denizli ili merkezinde faaliyette bulunan banka subeleri
olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligindeki 31 Aralik 2018 istatistiklerine gore
Denizli’de faaliyet gdsteren banka sayisi 21 olup toplamda 143 adet sube ve 1954
calisan bulunmaktadir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2018). Arastirmanin orneklemi ise
anket yapilmasini kabul eden 11 bankanim 20 subesinden olugsmaktadir. Arastirma banka
sektoriinde ¢alisan memur, yetkili ve yOnetmen olarak gorev yapan c¢alisanlari

kapsamaktadir.

Arastirma yapilan bankalar sunlardir: Is Bankasi, Halk Bankasi, Yapr Kredi
Bankasi, Akbank, Vakifbank, TEB, KuveytTiirk, Odeobank, HCBS, Ziraat Bankasi ve
Garanti BBVA.

Arastirmada anket yontemi kullanilmis olup basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Evreni temsil edecek orneklem sayisinin 224 olarak tespit edilmesiyle
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50) hazirlanan veri seti 350 kisiye dagitilmis ancak
gegerli 207 veri setine ulagilmistir. Bunun sebebi, banka c¢alisanlarinin yogun bir
calisma icinde olmalarindan ve c¢ok fazla anketin gelmesinden kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

3.5. Veri Toplama Araci

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket ¢aligmasinin ilk boliimiinde
calisanlarin demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik 16 soru sorulmustur. Anket
calismasmin birinci boliimiinde oOrgiitsel kariyer yonetimi Ol¢eginde 15 ifade yer
almaktadir. Orgiitsel Kariyer yonetimi 6lgegi (Kiigiik, 2012, Dinger, 2015, Albayrak,
2007, Athikan, 2015, ve Cortiikk, 2009)’ iin calismalarinda kullanilan 6lgekler g6z

oniinde bulundurularak bankacilik sektoriine uyarlanmistir.

Orgiitsel baghlik dlgegi ise Dagl ile Akdogan’in kullandiklar1 Meyer Allen
Orgiitsel Baglilik olgeginde yer alan 18 ifade bankacilik sektoriiniin yogunlugu goz

oniinde bulundurularak 15 ifadeye diisiiriilmiis ve ifadeler bankacilik sektoriine
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uyarlanmustir (Akdogan, 2014: 142; Dagl, 2018:1777). Olgekte yer alan ifadeler 5°li
Likert tipinde hazirlanmistir.

Arastirmada frekans, ylizde, korelasyon analizi, T-testi, Anova testi ve faktor

analizi yapilmis olup giivenirlilik ve gecerlilik testleri yapilmustir.

3.6. Arastirmanin Simirhhiklar:

Cevaplayicilarin sorular1 dogru algiladiklar1 varsayilmistir. Arastirma Denizli il
merkezindeki banka c¢alisanlar1 ile smirlandirilmistir. Arastirmada goézlem metodu
kullanilamamis, ¢alisanlari yogun calismasi ve zaman, enerji sarfiyat1 gibi nedenlerle

anket yontemi kullanilmistir.

Aragtirmada yer alan personel, memur, yetkili ve yonetmen olmak iizere ii¢
kademede sinirlandirilmistir. Sadece bankaci olarak gorev alan calisanlarla smirl
kalinmistir. Bankanin sigorta, bireysel emeklilik vb. diger birimleri ile ilgili herhangi bir
calisma yapilmamistir. Banka subelerinin asir1 yogun olmasi ve kurumsal prosediirler
nedeniyle bazi bankalarin calisanlarina ulasilamamistir ve 11 banka ile smirl

kalinmustir.

3.7. Bulgular

Arastirmada calisanlardan toplanan anketlere ait verilerin analizi sonucu olugan
bulgular ile ilgili bilgiler, yorumlar ve agiklamalar yer almaktadir. Orneklem grubuna
iligkin demografik ozellikler, orgiitsel kariyer yonetimi ve Orgiitsel baghlik olcegi

tanimlayici istatistikler asagida belirtilmektedir

3.7.1. Demografik Bulgular

Tablo 3.1° de gosterildigi gibi banka c¢alisanlarinin %58’ini kadmn caligsanlar
%42’sini erkek ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin yas degiskeni dort farkl grupta
incelenmektedir. Yas gruplara gore dagilim da %60’ine yakin 31-40 yas araliginda
oldugu goriiliirken 25-30 yas araligi %16,9 iken 41-45 yas araligi %23,2 oraninda
oldugu goriilmektedir. Ankete doniis yapanlarin %77,3’iiniin evli geri kalanlarinin da

bekar oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin %32,4’niin ¢ocuk sahibi olmadig1 %44,4’niin bir ¢ocuk sahibi
oldugu ve 9%23,2’sinin iki ¢ocuk sahibi oldugu tespit edilmistir. Ankete katilan

calisanlarin egitim durumuna bakildiginda %80,2°lik kismimnin lisans mezunu oldugu
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geri kalanlarmm %7,7’lik kismimnin lise, %12,1°lik kismmin da yiiksek lisans mezunu

oldugu goriilmektedir. Doktora yapan ¢alisan bulunmamaktadir.

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun cinsiyet, yas, egitim, medeni durum ve

cocuk durumlarna iligkin dagilimlar tablo 3.1.’de gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Demografik Bulgular

Frekans Yiizde%
CINSIYET
Kadm 120 58
Erkek 87 42
Toplam 207 100
YAS
25-30 35 16,9
31-35 75 36,2
36-40 49 23,7
41-45 48 23,2
Toplam 207 100
MEDENi DURUM
Evli 160 77,3
Bekar 47 22,7
Toplam 207 100
COCUK SAYISI
Yok 67 32,4
1 92 44.4
2 48 23,2
Toplam 207 100
EGITiM DURUMU
Lise 16 7,7
Lisans 166 80,2
Yiksek Lisans 25 12,1
Doktora - -
Toplam 207 100

Tablo 3.2.” de gosterildigi gibi cevaplayicilarin %15,9’nun bes yil ve daha az
stiredir ¢aligtig1 %29’°luk kisminin 6-10 araliginda ¢alistig1 yine %29’luk kisminin 11-15
yil araliginda ve en son olarak 15-20 yil araliginda ¢alisanlarin oranm %26,1 oldugu
belirlenmistir. Ankete katilanlarm %76,4’liikk kismin1t memur ve yetkili olustururken
yonetici konumunda olan kisi sayisinim %23,6 oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
iicret ortalamalar1 genelde 2000-4000 arasinda oldugu belirlenmis olup 5000 TL ve tistii

iicret alan ¢aligan oranin %25,6 oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan kisilerin ¢alisma stireleri, unvan ve aldiklari ticretlere iligkin

bulgular Tablo 3.2. ‘de gosterilmektedir.
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Tablo 3.2. Cahsma Siireleri, Unvan ve Ucret ilgili Bulgular

Calisma siiresi (Yil) Frekans Yiizde%
0-5 33 15,9
6-10 60 29,0
11-15 60 29,0
16-20 54 26,1
Toplam 207 100
Unvan

Memur 85 41,1
Yetkili 73 35,3
Yonetmen 49 23,6
Toplam 207 100
Ortalama iicret (TL)

2.000-3.000 44 21,3
3.001-4.000 56 27,1
4.001-5.000 54 26,1
5.001 ve Ustii 53 25,6
Toplam 207 100

Banka calisanlarmin % 55,6’smin kendi istegi ile bankacilik meslegini segtigi,
% 22,7’sinin ailenin etkisi ile sectigi ve % 21,7’lik kismimin ise ekonomik nedenlere
bagli olarak bankacilik meslegini tercih ettigi goriilmektedir.

Bankacilik meslegi ¢alisanlarinin % 50°’den fazlasinin ara sira isi birakmayi1 ve
% 23,I'nin ise sik sik isi biwrakmayr %23,2 kisminin ise isi hi¢ birakmayi
disiinmedikleri tespit edilmistir. Bankacilik meslegini, ¢alisanlarin % 50’sinden fazlasi

kismen saygin oldugunu diistinmektedir.

Bankacilik meslegine baslamadan 6nce aldiklar1 mesleki egitimde ise % 50’den
fazlasinin aldiklar1 mesleki egitimin kismen uygulayabildikleri goriilmektedir. %50’den
fazlasinin ise kismen mesleginden memnun oldugu goriilmektedir. Bulundugu bankanin
toplumsal olarak imajina sagladigi katkinin oldugunu diisiinen ¢aligan sayist ise %

58,5’dir.

Arastirmaya katilan calisanlarin %86,5 oraninda sendikali, geri kalanlarin
sendikasiz oldugu goriilmektedir. Sendikal faaliyetlerin kismen faydali oldugunu
diistinen % 43, kesinlikle faydali oldugunu diisiinen %33,8 ve faydali oldugunu

diistiinmeyen kisi oran1 %23,2 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.3.” de katilimcilarin bankacilik sektoriiyle ilgili sorulan sorulara

verdikleri cevaplarin yiizdelikleri gosterilmektedir.



Tablo 3.3. Bankaciliga Genel Bakis Acisi ile Tlgili Bulgular

90

1. Bankacihi@ segme nedeniniz nedir? Frekans | Yiizde
%

a) Kendi istegim 115 55,6
b) Aile 47 22,7
c) Ekonomik Nedenler 45 21,7
2. Bankaciligi birakmay diisiiniiyor musunuz?
a) Sik sik diigiiniiyorum 49 23,7
b) Ara sira diistiniiyorum 110 53,1
c) Hig Diisiinmilyorum 48 23,2
3. Bankaciligr toplumsal agidan saygin bir meslek olarak goriiyor

musunuz?
a) Cok saygin 9 4,3
b) Saygin 63 30,4
c) Kismen Saygin 106 51,2
d) Hig saygin degil 29 14
4. Bankacilik ile ilgili olarak mesleki egitimde edindiginiz bilgileri

uygulayabildiniz mi?
a) Uyguladim 62 30,0
b) Kismen uyguladim 120 58,0
€) Hig uygulamadim 25 12,1
5. Bankacilik hakkindaki genel kanaatiniz nedir?
a) Memnunum 56 27,1
b) Kismen Memnunum 118 57,0
€) Hi¢ Memnun degilim 33 15,9
6. CalistiZiniz Bankanin imajinin toplumdaki sayginhginiza katkisi

oldugunu diisiiniiyor musunuz?
a) Diistiniiyorum 121 58,5
b) Kismen diigiiniiyorum 76 36,7
€) Hig diigiinmiiyorum 10 4,8
7.  Bankamzin sendikasi var nm?
a) Evet 179 86,5
b) Hayir 28 13,5
8. Genel olarak sendikal faaliyetlerin cahisanin faydasina oldugunu

diisiiniiyor musunuz?
a) Kesinlikle faydali 70 33,8
b) Kismen faydali 89 43
¢) Hig faydal degil 48 23,2

3.7.2. Olgeklere Iliskin Bulgular

Orgiitsel kariyer ydnetimi tutumlari ve orgiitsel baghlik tutumlar1 ile ilgili

sorulan sorularmn giivenirlilik ve gegerlilikleri testleri yapilmustir. Olgeklerin gegerliligi

ve giivenirliligi test etmek amagli faktor analizleri yapilmistir. Ayrica Slgeklerin

ortalamalarina iliskin bulgular verilmistir. Olgeklerin giivenirlilikleri yiiksek ve gegerli

oldugu tespit edilmistir.
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3.7.2.1. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi Bulgular

Orgiitsel kariyer yonetimi dlgegin gecerlilik ve giivenirlilik analizleri yapilmistur.
Orgiitsel kariyer yonetimi Olcegine iliskin gegerlilik analizinde varimaks rotasyon
yontemi kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda 15 maddeden olusan
Olgek 9. ve 12. maddelerin faktor yiikleri ,40 dan diisiik oldugu i¢in 6lgekten ¢ikarilmis
ve 13 madde Olceklendirilmistir. Diger maddelerin yiikleri, 50° den yiiksek olarak
bulunmustur. Elde edilen KMO degeri ,944 ve Bartlett's Test of Sphericity 1780,151, df

78 ve anlamlilik ,000 olarak bulunmustur.

Elde edilen faktor analizi sonucu 13 madde tek boyut altinda toplanmis ve
aciklanan toplam varyans %57 olarak bulunmustur. 13 maddeden olusan bu 6l¢gegin
giivenirligi (Cronbach’s Alpha degeri) 0.92 olarak bulunmustur. Bu 6lgegin carpiklik ve
basiklik degerleri (Skewness ve Kurtosis) degerleri -2 ve + 2 arasinda bulundugundan
(Akgiil ve Cevik, 2003: 95) dagilimin normal dagilim seklinde gerceklestigi icin
parametrik testlerin yapilmasina karar verilmistir.

Orgiitsel kariyer ydnetimine iliskin tamimlayic1 istatistikler asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Tablo 3.4. Orgiitsel Kariyer Yénetimi Ol¢eginin Tanmimlayic Istatistikleri

Faktor
Yiikleri X SS

1. Bankamizdaki kariyer uygulamalarindan genel olarak 639 2,90 1,313
memnunum. (Terfi, ddiillendirme vs.) '

2. Bankamizdaki ise alim ve alistirma siireglerinin basarilt 493 3,20 1,229
yiiriitiildiigiinii diisiiniiyorum. ’

3. Bankamiz kariyer gelisimine yonelik saglanan imkéanlar yeterli 703 2,97 1,259
buluyorum. '

4. Yaptigim isin nitelikli olmasi benim i¢in 6nemli degildir ben 846 2,12 1,277
aldigim paraya bakarim. ’

5. Bankamizda yiikselme sinavlarinin adil ve giivenilir oldugunu 637 3,05 1,380
diisiiniiyorum ’

6. Insan kaynaklari yonetimini basarili ve samimi buluyorum. 686 2,93 1,273
7. Kariyer yollarinin ¢alisanlarin bilgi ve becerilerine gore 713 2,62 1,333
belirlendigini diisiiniiyorum. '

8. Bankamizin kariyer yollarmin yeterli ve objektif oldugunu 744 2,73 1,326
diisiiniiyorum. '

9. Kariyerimde benden istenilenleri yaptigim siirece 569 3,11 1,337
ilerleyebilecegimi diisiiniiyorum. ’

10. Bireysel kariyer hedeflerimin orgiitsel kariyer hedefleriyle 553 3,14 1,211
uyustugunu diisiiniiyorum. ’

11. Bulundugum bankanin ¢alisanin1 énemseyen bir kurumsal 648 3,14 1,257
yapida oldugunu ve ¢alisana adil ve diiriist davrandigimi '

diistiniiyorum.

12. Kisisel ve Kariyer gelisimim agisindan bankama ¢ok sey 625 3,27 1,189
borgluyum. ’

13. Kariyer planlamamin yapildigimi diistiniiyorum ve bu benim 669 2,56 1,282
stresimi azaltryor. ’
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Orgiitsel kariyer yonetimi ile ilgili ¢alisanlarm algismi dlgmek icin 15 soru
kullanilmistir. Bu maddeler ¢alisanlarin orgiitsel kariyer beklentileri ve beklentilerinin
gerceklesme oranmi Olgmek i¢in kullanilmistir. Ortalamaya bakildiginda en yiiksek
ortalamaya 14. Soru alirken en diisiik ortalamay1 4. Soru almistir. Yaptigi isin nitelikli
olmasimni genelde dnemseyen banka calisanlart bulundugu bankaya kariyeri ile ilgili

bor¢lu olduklarini diisiinmektedirler.

3.7.2.2. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Bulgular
Orgiitsel baglilik 6lgeginin giivenirliligi, 70 den diisiik oldugu i¢in 2, 4, 5, 6, 12 ve
15. maddeler Olcekten ¢ikarilmis ve Slgegin 0,74 glivenirlige ulagmasi temin edilmistir.
Yapilan ¢arpiklik ve basiklik analizinde ise dagilimin normal dagilima uydugu tespit
edilmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda ise KMO Orneklem yeterliligi ,768 Barlet testi
353,097, df 36 ve anlamlilik ,000 olarak bulunmustur. Faktor yiikleri de 0,40 dan

yiiksek olarak bulunmustur. Agiklanan toplam varyans, 58 ve maddeler iki boyut altinda

toplanmistir. Bu boyutlar duysal baglilik ve devam baglhilig1 olarak isimlendirilmistir.

Tablo 3.5. Orgiitsel Baghhk Boyutlan

Duygusal Devam

Baghhk Baghhg
1. Yaptigim isin karsihiginda aldigim maasim yeterli oldugunu ,596
diistiniiyorum
2. Bankamin imaj1 ve bana kazandirdigi beceriler sayesinde isi biraksam ,665
dahi kolaylikla ig bulabilirim.
3. Baska bir isin benim i¢in daha avantajli olacagini bilsem dahi ,689
bankami birakamazdim
4. Aileme kars1 sorumlulugum olmasaydi eger bu bankaya tahammiil ,703
edemezdim.
5. Bankamdan suanda ayrilsam bankama ve ¢alisma arkadaslarima kars ,655
sucluluk duygusuna kapilirim.
1. Artik baska bir iste ¢alisabilecegimi diistinmiiyorum JT7

2. Sendikanin, ¢aliganlarin haklarmi korudugunu ve ¢aligsanlarin yaninda ,645
oldugunu diistiniiyorum.
3. Kariyerimin geri kalanin1 bu bankada gecirmek bana mutluluk verir. ,552

4. Bankam bagliligim1 hak etmiyor. ,520

Varimaks Rotasyon metodu kullanilmistir.

Duygusal baglilik yoniinden en yiiksek orani aileye karst duyulan sorumluluk
alirken devam bagliliginda baska bir iste calisabilecegini diislinmeyen kisilerin orani en

yiksek c¢ikmistir. Bankaya duydugu baghiligin karsiligini almadigini diisiinen calisan
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sayist diizeyi ve caligma arkadaslarina kars1 baghlik diizeyi en disiik faktor yiikii

cikmustir.
Tablo 3.6. Orgiitsel Baghhk Olceginin Tamimlayic Istatistikleri
Faktor | X SS
Yiikleri
1. Yaptigim isin karsihiginda aldigim maasim yeterli oldugunu diisiiniiyorum ,461/2,31| 1,315
2. Artik bagka bir iste ¢alisabilecegimi diistinmiiyorum. ,60512,84| 1,302
3. Sendikanin, ¢alisanlarin haklarini korudugunu ve ¢alisanlarin yaninda 4161 2,97 1,341
oldugunu diistiniiyorum.
4. Bankamin imaj1 ve bana kazandirdig beceriler sayesinde isi biraksam dahi A7312,77| 1,314
kolaylikla is bulabilirim.
5. Bagka bir isin benim igin daha avantajli olacagini bilsem dahi bankami ,48713,31| 1,071
birakamazdim.
6. Kariyerimin geri kalanini1 bu bankada gecirmek bana mutluluk verir. ,488|2,65| 1,224
7. Aileme kars1 sorumlulugum olmasaydi eger bu bankaya tahammiil ,626|3,21| 1,244
edemezdim.
8. Bankamdan suanda ayrilsam bankama ve ¢alisma arkadaslarima karsi ,43413,26| 1,281
sucluluk duygusuna kapilirim.
9. Bankam bagliligimi hak etmiyor. 422 12,15| 1,234

3.8. Hipotezlere Iliskin Bulgular

Calisanlarn  hedefleri dogrultusunda Kariyerlerinde ilerlemeleri orgiitsel
baghligm olusmasinda ve kalici olmasinda etkilidir. Fakat orgiitsel bagliligin kalic1 ve
uzun siireli olabilmesi igin ¢alisanin Kariyer gelistirme faaliyetleri ile desteklenmesi
gerekmektedir. Calisanlarin bir ist kademeye yiikselmelerinde, kariyerlerini dogru
yonlendirmede ve eksikliklerini gidermelerinde Orgiitlerin  kariyer ydnetimi
uygulamalarinda calisanin beklentilerine yonelik kararlar almalar1 gerekmektedir. Bu
dogrultuda orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel bagllik arasindaki iligki ve demografik
ozelliklere gore farklilarinin tespiti amaciyla hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezlerin
kanitlamak amaciyla test analizlere bagvurulmustur. Hipotezlere iliskin bulgular asagida

srralanmaktadir:

Hi: Orgiitsel kariyer yonetimi ile drgiitsel baghhk arasinda anlamh bir
iliski vardir.

Orgiitsel kariyer yonetiminin drgiitsel baghlik ile olan korelasyon degeri 0,702
oldugu goriilmektedir. Bu iligki tablo 3.7.” de goriildiigii gibi olumlu yiiksek diizeydedir.
(sig:,000; p<0,05) oldugundan aralarindaki iliski anlamlidir.. Orgiitsel baghligm alt
boyutlar1 olan duygusal baglilik korelasyon degeri 0,729 oldugu goriilmektedir. Bu
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iliski yiiksek diizeyde( r=729, sig:,000; p<0,05) oldugundan yiiksek derecede bir iliski

olup anlamlidir.

Ayrica devam baglilig ile orgiitsel kariyer yonetimi arasinda orta derecede ve

anlaml1 iligski bulunmustur.

Tablo 3.7. Orgiitsel Kariyer Yénetimi ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Korelasyon

Analizi
B} 1 2 3 4
1) Orgiitsel Kariyer Yonetimi Pearson Korelasyonu 1| ,702™| ,729™| ,466™
Anlamlilik diizeyi (Cift Yonli ,000 ,000 ,000
N 207 207 207 207
2) Orgiitsel Baglilik Pearson Korelasyonu ,702™ 1| ,881™| ,843™
Anlamlilik diizeyi (Cift Yonli ,000 ,000 ,000
N 207 207 207 207
3) Duygusal Baghlik Pearson Korelasyonu ,729™| ,881™ 1| ,489™
Anlamlilik diizeyi (Cift Yonlii ,000 ,000 ,000
N 207 207 207 207
4) Devam Baglili1 Pearson Korelasyonu 4667 ,843™| ,489™ 1
Anlamlilik diizeyi (Cift Yonlii ,000( ,000| ,000
N 207 207| 207 207
** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (Cift Yonlii).

H>: Personelin ¢alisma siireleri agisindan orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda

farklilik vardir.

Personelin ¢aligma siireleri bakimindan Orgiitsel kariyer yonetimi tutumlari

incelendiginde (sig:,045; p<0,05) olmasindan dolay1 farklilik tespit edilmistir. Bu
farklilik tablo 3.8.” de goriilmektedir.

Tablo 3.8. Personelin Cahsma Siireleri A¢isindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Farkhhklar
ANOVA
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ortalamasi
Kareler Kareler Anlamlilik Diizeyi
Toplami df Ortalamast (p)
Gruplararasi (Iliskisiz 6,822 3 2,274(2,729 ,045
Gruplar)
Gruplarigi 169,171 203 ,833
(Iliskili Gruplar)
Toplam 175,993 | 206
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Hz kabul edilmistir. Caligma siireleri acisindan gruplar arasi farkliliklar
bulunmaktadir. Gruplar arasindaki farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek iizere yapilan Post-Hoc ¢oklu karsilastirma analizinde Tukey analizi kullanilmis

olup bu farkliligin Tablo 3.9.” da goriildigi gibi 0-5 yil ile 6-10 yil arasinda g¢alisma

stirelerine sahip gruplardan kaynaklandigi tespit edilmistir.

Tablo 3.9. Calisma Siireleri Acisindan Orgiitsel Kariyer Tutumlarinda Tukey
Coklu Karsilastirma Tablosu

(I) Calisma siiresi | (J) Calisma Siiresi | Ortalama Fark (I-J) | Standart Sapma | Anlamlilik Diizeyi (p)
0-5 y1l 6-10 yil ,48671 ,19784 ,049
11-15 yil ,40979 ,19784 ,166
16-20 yil ,16136 ,20171 ,854
6-10 y1l 0-5 yil -,48671 ,19784 ,049
11-15 y1l -,07692 ,16667 ,967
16-20 y1l -,32536 ,17124 ,231
11-15 w1l 0-5 yil -,40979 ,19784 ,166
6-10 y1l ,07692 ,16667 ,967
16-20 y1l -,24843 ,17124 ,469
16-20 y1l 0-5 yil -,16136 ,20171 ,854
6-10 y1l ,32536 ,17124 ,231
11-15 yil ,24843 ,17124 ,469

Calisma stirelerinin ortalamalarina bakildiginda ¢alisanlarin kariyer algilarinin
0-5 yil arasinda ortalamanimn iistinde ve katiliyorum diizeyine (X=3,20) yakin bir
seviyede gerceklestigi tespit edilirken 11-15 yil arasi ¢alisma siiresine sahip olan
calisanlarm kariyer yonetimi puanlarinda (X=2,80) bir diisiis tespit edilmistir.

Tablo 3.10. Personelin Calisma Siireleri Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Tutumunun Ortalamalan

Calisma Siiresi N X SS
0-5 yil 33 3,20 1,052
6-10 yil 60 2,72 ,844
11-15 yil 60 2,80 ,860
16-20 yil 54 3,04 ,951
Total 207 2,90 ,924
Hs: Personelin dnvanlari agisindan orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda

farklilik vardir.
Personelin ¢aligma siireleri bakimindan oOrgiitsel kariyer yonetimi tutumlar:
incelendiginde Tablo 3.11° de (sig: ,293; p<0,05) olmasindan dolay1 anlamli farklilik

tespit edilememistir. Hs reddedilmistir.
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Tablo 3.11. Unvanlar Agisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Tutumlarindaki
Farkhhk

ANOVA
Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Kareler toplami| df | Kareler Ortalamasi| F | Anlamlilik Diizeyi (p)
Gruplararasi (Iliskisiz Gruplar) 2,106 2 1,053 1,235 ,293
Gruplarigi 173,887 | 204 ,852
(Iliskili Gruplar)
Toplam 175,993 | 206

Calisanlarin iinvanlar1 agisindan kariyer yonetimi tutumlarmi tespit amagh
yapilan Anova testi sonucunda (sig: ,293; p<0,05) olmasi nedeniyle anlamli bir farklilik

bulunamamistir ve hipotez reddedilmistir.

Unvanlar agisindan aritmetik ortalamalar asagida gosterilmektedir.

Tablo 3.12. Unvanlan Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Ortalamalan

Unvanlar N X SS
Memur 85 3,02 ,944
Yetkili 73 2,80 ,894
Y 6netici 49 2,86 ,928
Toplam 207 2,90 ,924

Tablo 3.12° ye bakildiginda ¢alisanlarin tinvanlar1 agisindan kariyer yonetimi
ortalamalar1 memurlarm en yiiksek (X=3,02) oldugu tespit edilirken yetkililerin en

diisiik (X=2,80) oldugu tespit edilmistir.

Has: Cahsanlarin cinsiyeti acisindan orgiitsel baghlhk tutumlarinda farkhhk

vardir.
Tablo 3.13. Cinsiyet Agisindan Orgiitsel Baghhik Farkhliklar
Anlamlilik diizeyi
F p t df (Cift Yonlii)
Orgiitsel Varyanslarm esit olarak
Baglilik [varsayimi
Varyanslarin esit olmadigi -,453| 197,547 ,651
[varsayimi
Duygusal Varyanslarin esit olarak 2,26| ,13| -,276 205 ,783
Baglilik [varsayimi 7 4
Varyanslarin esit olmadigi -,281| 196,779 779
[varsayimi
Devam Varyanslarm esit olarak 3,13| ,07| -,505 205 ,614
Baglilig1 [varsayimi 4 8
Varyanslarin esit olmadigi -514| 196,272 ,608
[varsayimi
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Calisanlarin  cinsiyetleri agisindan Orgiitsel bagliliklarinda Tablo 3.13.°de
belirtildigi gibi yapilan T testinde herhangi bir farklilik tespit edilememistir. Ha
reddedilmistir.

Ortalamalara bakildiginda kadinlarin orgiitsel baglhliklar1 erkeklere gore daha
diisiik olarak tespit edilmistir. Erkeklerin duygusal ve devam bagliligi ortalamalar1

kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.14. Cinsiyet Acisindan Tamimlayici Istatistikler

" Cinsiyet N X SS
Orgiitsel Baglilik Kadm 120 2,84 ,760
Erkek 87 2,89 ,667
Duygusal Baglilik Kadm 120 3,12 ,933
Erkek 87 3,16 ,828
Devam Bagliligi Kadin 120 2,56 ,819
Erkek 87 2,62 731

Hs:Cahsanlarin bankacihi@ birakma egilimleri acisindan orgiitsel kariyer
yonetimi tutumlarinda farkhhk vardir.

Tablo 3.15.” e bakildiginda orgiitsel kariyer yonetimi agisindan (sig:0,000
p<0,05) olmasi1 sebebiyle anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu durumda Hs hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 3.15. Cahsanlarin Bankaciligi Birakma Egilimleri A¢isindan Orgiitsel
Kariyer Yonetimi Tutumlarinin Anova Testi

ANOVA
Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Kareler Anlamlilik
Kareler toplami df Ortalamast F Diizeyi (p)
gl 42,414 2 21207| 32,387 000
(iliskisiz Gruplar) ' ' ' ’
gl 133,580 204 655
(iliskili Gruplar)
Vel 175,993 206

Bagimli degiskenin orgiitsel kariyer yonetimi kabul edildigi testte ¢alisanlarm is
birakma egilimlerinin kariyer yonetimi tutumlarma gore bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir.
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Tutumlarinda Tukey Coklu Karsilastirma Tablosu
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Bagimh Degisken: Orgiitsel Kariyer yonetimi
Tukey HSD
(I) Bankacilig1 Birakma | (J) Bankaciligi Birakma Ortalama Fark |  Standart Anlamlilik
Egilimi Egilimi (1-J) Sapma Diizeyi (p)
Sik sik diistiniiyorum Avra sira diistinliyorum -,65564" , 13898 ,000
Hig diisiinmiiyorum -1,32257" , 16433 ,000
Ara sira diistiniiyorum Sik sik diisiiniiyorum ,65564" ,13898 ,000
Hig diisiinmiiyorum -,66693" ,13998 ,000
Hig diisiinmiiyorum Sik sik diisiiniiyorum 1,32257" , 16433 ,000
Ara sira diistinliyorum ,66693" ,13998 ,000
Ortalama Fark 0.05 Diizeyinde Anlamli

Bankacilig1 birakma egilimlerinin anlamli farkliligin kaynagini tespit amacl
Tablo 3.16° da Post Hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Farkliligin ise sik sik
bankaciligi birakmay1 diisiinen gruplar ile bankaciligi brakmay: hi¢ diislinmeyen

gruplardan kaynaklandigi gortilmektedir.

Tablo 3.17. Bankacihig Birakma Egilimi acisindan Orgiit Tamimlayicr Istatistikleri

N X SS
Sik sik diistinityorum 49 2,25 ,687
Ara sira diistiniiyorum 110 2,90 ,839
Hig diistinmityorum 48 3,57 ,851
Toplam 207 2,90 ,924

Tablo 3.17° de sik sik bankacili1 birakmay1 diisiinen ¢alisan sayisinin kariyer
yonetimi tutumlarinin ortalamasmin (X=2,25) en diisikk oldugu ve bankaciligi hig
birakmay1 diistinmeyenlerin ortalamasi ise (X=3,57) katiliyorum diizeyine yakin ve en
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ara swra is birakmayr diisiinenlerin ise (X=2,90)

ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir.

He: Cahsanlarin maaslarn acisindan orgiitsel baghhk tutumlarinda farkhhk
vardir.

Calisanlarin maaslar1 bakimmdan orgiitsel baglilik yoniinden farklilik olup
olmadig tespit etmek amactyla ANOVA testi yapilmis ve bulgulara asagidaki tabloda

yer verilmistir.
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Tablo 3.18. Maaslar1 Agisindan Orgiitsel Baghhk Farkhliklan

ANOVA

Orgiitsel Baglilik

Kareler Kareler Anlamlilik Diizeyi

Toplamu df Ortalamast F (p)
Gruplararasi (Hiskisiz 4,205 3 1,402 | 2,763 ,043
Gruplar)
Gruplarigi 103,002 | 203 ,507
(Iliskili Gruplar)
Toplam 107,207 | 206

Tablo 3.18.° de goriildiigii gibi banka ¢alisanlarinin maaglar1 bakimindan
orgiitsel baglilik (sig:0,043 p<0.05) olmasi nedeniyle maaslar1 bakimindan ¢alisanlarin
orgiitsel baglilk tutumlarinda anlamli farkhilik bulunmustur. He hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 3.19. Maaslarn A¢isindan Tanimlayici Istatistikler
Maas N X SS
2000-3001 TL 44 2,93 , 755
3001-4000 TL 56 2,65 ,703
4001-5001TL 54 2,86 ,708
5001 TL ve Ustii 53 3,03 ,687
Toplam 207 2,86 721

Tablo 3.19° a bakildiginda 3000-4001 TL arasi iicret alan ¢alisanlarin Orgiitsel
baglilik ortalamalarmin en diisiik (X=2,65) oldugu ve 5001 TL ve iistii iicret alan
calisanlarm orgiitsel baghliklarmin en yiiksek oldugu (X=3,03) tespit edilmistir.

H7: Cahsanlarin maaslar acisindan orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda
farkhhk vardir.

Calisanlarin kariyer yonetimi bakimmdan farklilik olup olmadigini tespit etmek
amactyla ANOVA testi yapilmis ve bulgulara asagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 3.20.” de goriildiigli gibi arastirmaya katilan banka calisanlarim maaslari
bakimindan orgiitsel kariyer yonetimi (sig:0,050 p<0.05) olmasi nedeniyle maaslari
bakimindan ¢alisanlarin Orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda anlamli farklilik

bulunmustur. H7 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.20. Maaslar Acisindan Orgiitsel Kariyer Yonetimi Farkhihg

ANOVA
Orgiitsel Kariyer Yonetimi
Kareler Anlamlilik

Kareler Toplami1 df Ortalamast F Diizeyi (p)
Gruplararasi 6,275 3 2,092 2,502 ,050
(Iliskisiz Gruplar)
Gruplarigi 169,718 203 ,836
(Iliskili Gruplar)
Toplam 175,993 206

Hg: Cahsanlarin bankayr secme nedenleri acisindan orgiitsel baghhk

tutumlarinda farkhihk vardir.

Bankay1 segme nedeni agisindan orgiitsel baglilik tutumlarindan ANOVA Testi

uygulanmis ve bulgular asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.21. Bankacih@ Se¢cme Nedenleri Acisindan Orgiitsel Baghlik Farkhliklar

ANOVA
Kareler Kareler Anlamlilik
Toplami df Ortalamast F Diizeyi (p)
Orgiitsel Gruplararasi ({liskisiz 7127 2 3,564 (7,264 ,001
Baglilik Gruplar)
Gruplarigi 100,080 | 204 ,491
(Iliskili Gruplar)
Toplam 107,207 | 206
Duygusal Gruplararasi (iliskisiz 9,667 2 4,8346,440 ,002
Baglilik Gruplar)
Gruplarigi 153,120| 204 , 751
(iliskili Gruplar)
Toplam 162,787 | 206
Devam Gruplararasi (Tliskisiz 5,021 2 2,511(4,232 ,016
Bagliligi Gruplar)
Gruplarigi 121,031 | 204 ,593
(iliskili Gruplar)
Toplam 126,052 | 206

Orgiitsel baglilik ve duygusal baghilik (sig:,001 ve 0,02 P<0.05) olmasindan

dolayr anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Ayrica, devam baghliginda da (sig: ,016
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P<0.05) olmasindan dolay1 bankay1 segme nedeninde farklilik tespit edilmis ve Hg kabul
edilmistir.

Tablo 3.22. Cahsanlarin Bankacihig: Se¢me Nedenleri Acisindan Orgiitsel Baghhk
Tutumlarinin Tamimlayic Istatistikleri

N X SS
Orgiitsel Baglihk Kendi istegi 115 3,03 124
Aile 47 2,65 ,758
Ekonomik nedenler 45 2,66 ,560
Toplam 207 2,86 121
Duygusal Baghlik Kendi istegi 115 3,33 ,864
Aile 47 2,80 ,995
Ekonomik nedenler 45 2,89 712
Toplam 207 3,14 ,888
Devam Baglilig Kendi istegi 115 2,72 ,810
Aile 47 2,39 770
Ekonomik nedenler 45 2,44 ,654
Toplam 207 2,58 182

Tablo 3.22° de kendi istegi ile bankacilig1 secenlerin orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik ve devam baglhlik diizeylerinin ortalamasinin en yiiksek oldugu goriilmektedir.

Aile secenegi grubunun ise en diisiik ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.23. Cahsanlarin Bankaciligi Secme Nedenleri Acisindan Orgiitsel Baghhk
Tutumlarinin Coklu Karsilastirma Tablosu

Coklu karsilagtirma
Tukey HSD
Bagiml () Bankaciligt | (J) Bankaciligi | Ortalama Fark | Standart Anlamlilik
Degisken secme segme (1-J) Sapma Diizeyi (p)
Orgiitsel Kendi Istegi Aile ,38142" ,12126 ,005
Baglilik Ekonomik ,36473" ,12316 ,010
nedenler
Aile Kendi istegi -,38142" ,12126 ,005
Ekonomik -,01669 ,14608 ,993
nedenler
Ekonomik Kendi istegi -,36473" ,12316 ,010
nedenler Aile ,01669 ,14608 ,993
Duygusal Kendi Istegi Aile ,42738" ,14999 ,013
Baghlik Ekonomik 442517 ,15234 011
nedenler
Aile Kendi istegi -,42738" ,14999 ,013
Ekonomik ,01513 ,18069 ,996
nedenler
Ekonomik Kendi istegi -,44251" , 15234 ,011
nedenler Aile -,01513 ,18069 ,996
Devam Kendi Istegi Aile ,33547" ,13335 ,034
Baglihg: Ekonomik ,28696 ,13544 ,089
nedenler
aile Kendi istegi -,33547" , 13335 ,034
Ekonomik -,04851 ,16065 ,951
nedenler
Ekonomik Kendi istegi -,28696 , 13544 ,089
nedenler Aile ,04851 ,16065 ,951
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Tablo 3.21.” de Anova Testinde olusan farkliligin nedenini tespit amagli Tablo
3.23° de Tukey HSD ¢oklu karsilastirma analizi yapilmistir. Calisanlarin bankay1 kendi
istegi ile secenlerinin ortalamasinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Aile tercihi ise en az
tercih edilen segenek oldugu tespit edilmistir. Kendi istegi ile segenlerin ortalamasinin
en yiikksek oldugu ve ekonomik nedenlerle secenlerin ise en diisiik ortalamaya sahip
oldugu goriilmektedir.

Bu analize gore gruplar arasindaki farklilik, kendi istegi ile bankay1 segenler ve
aile istegi ile bankalarda c¢alismayr secenlerden kaynaklandigi goriilmektedir. Kendi
istegi ile secenlerin Orgiitsel baglilik, duygusal baglilik ve devam baglhilik puanlar1 daha
yiiksektir.

Yapilan hipotez testleri sonucunda hipotezlerin kabul ve ret durumlar1 asagidaki
tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.24. Hipotezlerin Analiz Sonuglari

Hipotezler Sonug
Ha: Orgiitsel kariyer yonetimi ile érgiitsel baglhlik arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
Ha:Personelin ¢aligma siireleri bakimmdan kariyer yonetimi tutumlarinda farklilik vardir. Kabul
Ha:Personelin Unvanlar bakimindan kariyer yonetimi tutumlarinda farklilik vardr. Ret
Ha:Calisanlarin cinsiyetleri agisindan orgiitsel baglilik tutumlarinda farklilik vardir. Ret

Hs:. Calisanlarin bankaciligi birakma egilimi agisindan orgiitsel kariyer yonetimi | Kabul

tutumlarmda farklilik vardir.

He:Calisanlarin maaslar1 agisindan orgiitsel baglilik tutumlarinda farklilik vardir. Kabul

Hz: Calisanlarm maaslar1 agisindan orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinda farklilik vardir. | Kabul

Hs:Calisanlarin bankayr se¢me nedenleri agisindan orgiitsel baglilik tutumlarinda farklilik | Kabul

vardir.

Hipotez testlerinin sonucuna bakildiginda Hs ve Ha hipotezleri reddedilirken Hy,

H>, Hs, He, H7 ve Hg hipotezleri kabul edilmistir.
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TARTISMA

Dinger’in c¢aligmasinda, kariyer yOnetiminin Orgiitsel baglilik ile iliskisini
incelenmistir. Kariyer yonetimi faaliyetlerinin orgiitsel bagliliga pozitif yonde katki
sagladigini belirtmistir. Ayrica ¢alisanlarin baglilig1 arttikga sergiledikleri performans
ve Orgiite sagladiklar1 katkinin artacagi tespit edilmistir (Dinger, 2015: 97).

Engiz’in arastrmasinda c¢alisanlarmn  orglitsel baghlik diizeyi ile 1ilgili
tespitlerinde calisanlarin kariyer gelisimine yonelik kariyer planlarinin orgiitsel planlar
ile uyumlu olmasi, orgiite olan baglilik diizeyinin artmasmna ve isten ayrilmalarin
azalmasini saglayacagi yoniindedir. Tatmin olduklar1 bir iste ¢aligmalar1 yine orgiitsel
baglilig1 arttiran bir durumdur ve calisanlarin kendilerine verilen is ile ilgili gerekli olan
bilgilendirmenin yapilmasi, Orgiitsel baglhligin saglanarak kariyer planlar1 yapmasi
acisindan 6nemlidir (Engiz, 2009: 157).

Cortiik’tin  yaptig1 arastirmada; calisanlarin Kariyerleri ilgili planlama ve
gelistirme faaliyetlerinin yiiriitiilmesi ve Oonemsenmesi, ayrica beklentilerine yonelik
uygulamalara gidilmesi, c¢alisanlarmm Orgiitsel baglilik diizeyini olumlu y6nde
etkilemekte ve arttrmaktadir. Cilinkii c¢alisanlarin beklentileri, kariyer planlarmi
sekillendirmektedir. Bu planlarin o6rgiitsel planlarla uyumlu hale gelmesi i¢in bireysel
beklentilerin tespit edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin verimliliklerinin yiiksek olmas1
icin beklentilerinin dikkate almmmasi Onem arz etmektedir. Kariyer beklentilerinin
onemsenmedigi bir sistemin uzun vadede basarili olmasi miimkiin degildir (Cortiik,
2009:119).

Calisanlarin ¢alisma siireleri ile kariyer yonetimi algilar1 arasinda ¢alisanlarin ise
basladiklar1 ilk yillarda yiiksek bir algi olmasi, Cilingir’in c¢alismasinda da tespit
edilmistir. Calisanin ilk yillarda bu tutumun daha yiiksek seviyelerde oldugu ve bunun
sebebinin calisanlarin ilk mesleki egitim doneminde Orgiitiin uyguladigi ise alim
stirecinin etkisi oldugu diisiiniilmektedir (Cilingir, 2014: 121).

Albayrak’in arastirmasinin sonuglarina gore, kadin ¢alisanlar ile erkek calisanlar
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Fakat erkek calisanlarin kadin
calisanlara gore Orgiitsel baglilik tutumlarinin ortalamasinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedeni ise erkeklerin sosyal yasamdaki roliiniin getirdigi sorumluluk
duygusundan kaynaklandigi sdylenebilir (Albayrak, 2007: 88).

Ileri ve arkadaslarinmn yaptig1 arastirmada yine aymi sekilde erkek katiimcilarin
kadin katilimcilara gére daha yiliksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri tespit

edilmistir. Calisanlarin yaptiklar: isten memnun olmalart ve isin 6nemli ve nitelikli
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olmasi1 yine Orgiitsel baglilik diizeylerini yiikselten bir nokta olarak kargimiza
¢ikmaktadir (fleri, vd., 2009: 91).

Kabadayr’nin arastirmasinda g¢alisanlara yonelik uygulanan kariyer yonetimi
faaliyetlerinin Orgiitsel baghiligi arttirdigini ve kurumda saglanan esit yiikselme
imkanlarinin ¢alisganin baghligini arttiran bir etki oldugunu belirtmektedir. Ayni
zamanda calisanin1 kaybetmek istemeyen oOrgiitlerin kariyer yOnetimi faaliyetlerini
onemsemesi ve gelistirmesi gerekmektedir (Kabadayi, 2013: 168).

Kiiciik> iin caligmasinda orgiitsel kariyer yonetimi tutumlarinin maasa gore
farklilik gosterip gostermedigi incelenmis olup anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Calisanlarin kariyer tutumlarinda aldiklar1 maasin etkin rol oynadigi ve maasa bagli
olarak degiskenlik gosterdigi tespit edilmistir (Kiigiik, 2012: 84).

Orgiitsel kariyer yonetimi ve orgiitsel baghlik arasmnda anlamli bir iliski
olmasina karsin piyasa kosullarinin siirekli degismesi ve istihdam siirelerinin uzun
stireli bir yapilanma igerisinde olamamasi sebebiyle, firmalar kurumsal yapilanma ve alt
yapt olusumunu saglayarak c¢alisanin hizli bir sekilde calisma diizenine uyum
saglamasma yonelik mesleki egitimlere 6nem vermeye baslamiglaridir. Ayrica
calisanlarin kendilerini gelistirebilecegi ve orgiitten ayrilsa dahi is bulmasina yonelik
beceriler kazandiran firmalar1 tercih ettikleri ve imaji1 yoniinden piyasada gecerliligi
olan firmalarda ¢calismak istedikleri goriilmektedir.

Arabaci’ nin yaptig1 arastirmada ¢alisanin kariyer yonetimi tutumlari ile ilgili
kariyer gelisimini destekleyen ve ¢alisana giiven veren bir orgiitsel yapiya sahip olmasi,
ayrica tcret diizeyleri, ¢alisana geri bildirim yapilmasi, fikirlerinin alinmasi gibi
orgiitsel bagliligi olumlu yonde katki saglayan etkenlerin g¢alisanlarin is birakma
egilimlerini azalttig1 ileri stiriilmektedir (Arabaci, 2019: 115).

Arastirmalara genel olarak bakildiginda kariyer yonetimi faaliyetlerinin olumlu
ve pozitif yonde orgiitsel baglilikla iliskisinin oldugu ve demografik 6zelliklere gore
calisanlarin kariyer tutumlar1 ve Orgiitsel baglilik tutumlarinda farkliliklarin tespit
edildigi goriilmektedir. Kadinlara yonelik sunulan kariyer firsatlar1 ile erkeklere sunulan
kariyer firsatlarindaki esitlik yapilan analizler sonucunda cinsiyet yoniinden orgiitsel

kariyer yonetimi faaliyetlerine yonelik bir farklilik olmadigmi gostermektedir.
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SONUC

Sosyal yasamin en Onemli kismini olusturan c¢alisma hayati, insanlarin
toplumdaki statiisiinii, hobilerini, aligkanliklarin1 ve sosyal ¢evresini belirlemektedir.
Insanlarin islerini segmelerinde aile, ekonomik durum ve sosyal ¢evre gibi birgok dissal
faktor etkili olmaktadir. Igsel olarak ise kisinin bilgi, beceri, deneyim ve yetenekleri gibi
bir¢ok faktor etkili olmaktadir. Ayni sekilde sirketler de personel se¢imini is kolunun
thtiya¢ duydugu oOzelliklere gore yapmaktadir. Sirketlerin genel olarak ise alim
siirecinden sonra calisani, deneme siirecine tabi tuttuklar1 gériilmektedir. Bu deneme
siireci ¢alisan ve sirket acgisindan c¢ift tarafli  bir deneme siireci olarak
degerlendirilmelidir. Sirketler ve personel bu siliregte beklentilerinin karsilanip
karsilanmadigimi karsilikli degerlendirirler. Sirketlerin maliyet ve zaman kaybinin

oniine gecilmesi i¢in bu siirecin iy1 yonetilmesi gerekmektedir.

Orgiit ile calisan arasindaki baglihk diizeyi karsilikli beklentilerin karsilanmasi
ve uyumlu hale gelmesinden gegmektedir. Isletmeler, kariyer yollar1 ve planlamalarini
calisanlarin beklentilerini gore sekillendirmesi ile ¢alisanin baglilik diizeylerini
arttirmay1 amacglamaktadir. Ayrica bu bagliligin uzun siireli ve kalic1 hale gelmesi i¢in
isletme tarafindan calisanlarin kariyer gelistirme uygulamalar1 ile desteklenmesi

gerekmektedir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ile ¢alisanlarin potansiyellerini kullanabilecegi bir
orgiitsel yapilanma amaclanmaktadir. Calisanlarin yaptiklar1 iglerde geri bildirim
yapilmasi ile gelisimleri desteklenmelidir. Boylece Orgiitiin ihtiya¢ duydugu nitelikteki
calisanlar orgiit i¢inden karsilanabilecektir. Calisanlarin, potansiyellerini kullanabilecegi
ve gelistirebilecegi sirketlere yonelmesi beklenen bir durumdur. Sirketlerin ¢alisanlara
yonelik uyguladig1 gelistirme faaliyetleri, ¢alisan Orgiitten ayrilsa dahi kullanabilecegi
ozellikler tasimasi gerekmektedir. Ciinkii teknolojinin hizli bir sekilde gelismesi ve
internet kullaniminin yayginlasmasi nedeniyle aligkanliklar siirekli bir degiskenlik
gostermektedir. Uretim ve hizmet faaliyetlerinin yoniinii aliskanliklar ve beklentiler
belirlemektedir. Sirketlerin bu degisimlerle dogru orantili bir sekilde personel
ihtiyacinin niteligi de degismektedir. Bu yiizden orgiitlerin uzun siireli istihdam
saglamalar1 zorlagmaktadir. Isletmelerin piyasa kosullar1 ile miicadele edebilmesi i¢in
orgiitsel baglilik diizeyi arttirilmahdir. Isletmeler, yiiksek performans sergileyen verimli

calisanlara ulagsmak icin orgiitsel bagliligi destekleyici faaliyetlerde bulunmalidir. Bu
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noktada orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerinin stirekli gelistirilmesi ve Orgiitlin tim

calisanlarini kapsayan bir yapida olmas1 6nem arz etmektedir.

Denizli bankalarinda oOrgiitsel kariyer yonetimi ve Orgiitsel baghilik iligkisini

ortaya koymak i¢in yapilan aragtirmanin bulgularina agsagida deginilmektedir;

Banka caliganlarinin bulundugu bankanin kariyer uygulamalarimdan genel olarak
memnun olduklar1 belirlenmistir. Ayrica orgiitsel kariyer yonetimi ve orglitsel baglilik
arasinda yiiksek diizeyde olumlu bir iliski belirlenmistir. Bu sonucglara gore orgiitlerin
banka calisanlarinin  Orgiitsel bagliligini  saglamast yoniinde yeterli kariyer

uygulamalarinda bulunduklar1 gériilmektedir.

Calisanlarin  calisma siirelerine  bakildiginda, Orgiitsel kariyer yOnetimi
tutumlarinda alt1 ile on y1l arasinda kariyer beklentilerinin azalmasindan dolay c¢ok fazla
bir diistis tespit edilmistir. Fakat on birinci yildan itibaren orgiitsel kariyer tutumlarinda
bir artig goriilmekte olup bunun emeklilik hakki sebebiyle olusan bir artis oldugu
disiiniilmektedir. Calisanlarin ilk yillarda kariyer beklentilerinin yiiksek olmasi

sebebiyle kariyer tutumu oranlar1 yiiksek ¢cikmaktadir.

Banka calisanlarinin cinsiyet agisindan orgiitsel baglhilik tutumlarina bakildiginda
bir farklilik goriilmemektedir. Kadin ¢alisanlarin bankacilik sektoriinde oldukga tercih
edildigi goriilmektedir. Erkek calisanlarin ailedeki sorumluluklarimdan dolay1 duygusal
baghliklarmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bankalarin kadinlara yonelik
uyguladigi esnek calisma saatleri kadmlarm is hayatindaki yerini ve Onemini

arttirmastir.

Calisanlarin bankaciligi se¢me nedenleri agisindan bakildiginda, kendi istegi ve
aile istegi ile secenlerin fazla oldugu goriilmektedir. Bu genelde toplumun bankaciliga
bakis a¢is1 ve bankalarin topluma verdigi giiven ile alakali bir durumdur. Genel olarak
bakildiginda ailenin yonlendirmesi ile bankacilid1 secenlerin sayisinin fazla oldugu ve
kendi istegi ile segenlerin bankanin sagladigi kariyer imkanlarmm agik ve giivenilir
olmasindan kaynaklandigi ve bu segeneklerin “’katiliyorum®’ diizeyine yakin olarak
gerceklestigi goriilmektedir. Ayrica kariyer yonetimi faaliyetlerinin toplumdaki algmin
olusmasinda etkili oldugu goriilmektedir. Bankayr se¢mede toplumda olusan is

giivencesi algis1 da ailenin etken rol almasina neden olmaktadir.
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Calisanlarm orgilitsel baghilik ve orgiitsel kariyer yonetimi acisindan maagin
etkisi ile dogru orantili olarak sekillendigi goriilmektedir. Maas Odemelerinin
bankalarda diizenli olmas1 sebebiyle maas diizeyi arttik¢a ¢alisanlarin bagliliklari arttigi
goriilmektedir. Ayrica kariyer yonetimi tutumlarinin da ayni sekilde maas ile dogru
orantili oldugu goriilmektedir. Cilinkii kariyerinde ilerleme saglayan ¢alisanlarm ayni

sekilde maag beklentilerinin arttig1 goriilmektedir.

Calisanlarin bankaciligi birakma egilimlerine gore kariyer tutumlarmin farklilik
gosterdigi ve kariyer tutumlarmnin hig isi birakma egiliminde olmayanlarin ortalamasinin
yliksek oldugu ve oOrgiitsel kariyer yonetimi tutumlarmin isi birakma egiliminin
azalmasina yonelik etkili oldugu goriilmektedir. Ayrica ara sira 151 birakmayi diisiinen

calisan sayisinin fazla oldugu goriilmektedir.
Elde edilen veriler dogrultusunda sunulabilecek oneriler su sekildedir:

Yoneticilere, ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin gergeklesmesine yonelik daha
fazla caba iginde olmalarin1 ve mentorliik roliinii daha fazla benimseyerek c¢alisanlara
daha fazla geri bildirim ile hatalarmin diizeltilmesine yonelik ¢alismalarda bulunmalar1
onerilmektedir. Calisanlarin performans degerlendirmesini bir sinav mantigindan ¢ok
eksikliklerini géorme ve kendini gelistirme uygulamasi olarak gormeleri yoneticiler

tarafindan saglanmadir.

Insan kaynaklar1 yonetimine Kariyer yollar1 daha fazla olan ve ¢alisanlarin
kariyer beklentilerine gore sekil alan bir yapida olmasi Onerilmektedir. Kariyer
planlamasinin yapildigini diisiinen c¢alisan daha fazla baglilik gostermesi nedeniyle daha
verimli ¢alisacagi sOylenilebilir. Yetisen calisanlarin elde tutulmasi i¢in ¢alisanlarin
kariyer beklentilerinin bilinmesi ve tespiti amaciyla daha fazla calisan memnuniyetini

Olcen ¢alismalarin yapilmasi dnerilmektedir.

Bu konuda calisma yapmak isteyen arastirmacilara Kariyer engelleri ve kariyer
beklentilerinin tespiti amagli arastirma yapmalar1 Onerilmektedir. Banka subelerinde
bulunan ¢alisanlarm kariyer ile ilgili kaygilarinin tespit edilmesine yonelik ¢aligmalar
yapilmalidir. Ayrica orgiitlerin kariyer baslangici egitimlerinde orgiitsel hedef, misyon
ve vizyon gibi kavramlara yonelik ne diizeyde bilgilendirme yaptig1 ve calisanlarin
kariyer yollar1 ile ilgili ne diizeyde bilgilendirme yapildiginin tespiti amaglh ¢aligmalar

yapilmalidir.
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EK:1: ANKET FORMU

ARASTIRMA ANKETI

Degerli meslektaslarim,

Bu anket ¢alismasi Prof.Dr. Celaleddin SERINKAN danismanhiginda Pamukkale
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans tez
calismasinda yararlamlmak iizere diizenlenmistir. Bu anketin amaci Orgiitsel Kariyer
Yonetiminin Orgiitsel Baghliga etkisini Bankacilik sektoriinde élemektir. Sorularda

isminiz istenmeyecektir o yiizden ictenlikle sorulari cevaplayabilirsiniz. Liitfen bos soru
birakmaywiz. Verdiginiz destek ile arastirmaya sagladiginiz katkilar icin tesekkiir ederiz.
Saygilarimizia,

Serhad YURTSEVEN
Yiiksek Lisans Tez Ogrencisi (Bankaci)

Sosyo-Demografik Ozellikler

Cinsiyetiniz : ( )KADIN ( )ERKEK

Medeni Durumunuz : ( )EVLI ( )BEKAR

Yasimz . () 25’ten kiigiik ( )26-30 ( )31-35 ( )36-40(
) 41-45 ()46 ve listil

Egitim Durumunuz : ( )LISE ( )LISANS( )YUKSEK LISANS ( )
DOKTORA

Cocuk sayisi :()YOK ()1 ()2 ( )2denfazla

Cahisma siireniz :( )O-5YIL ( )6-10VYIL( )11-15VYIL ( )16-20

YIL ( )21-25YIL  ( )26 YIL VE USTU

Bankadaki iinvammz  :( )MEMUR () YETKILI( ) YONETMEN ()
MUDUR YARDIMCISI () MUDUR

Ayhk ortalama maasimz : ( )2000-3000 TL ( )3000-4000TL ( ) 4000-5000 TL (
)5000 TL iistii

1. Bankacihi@1 segme nedeniniz nedir?

a)Kendi Istegim b)Aile c)ekonomik nedenler d)diger..........................

2. Bankaciligi birakmay diisiiniiyor musunuz?

a)Sik sik diisiiniiyorum b)Ara sira diisiiniiyorum c)Hi¢ diisiinmiiyorum

3. Bankacihgi toplumsal agidan saygin bir meslek olarak goriiyor
musunuz?

a)Cok saygm b)Saygin c)Kismen saygin d)Hi¢ saygin degil

4. Bankacilik ile ilgili olarak mesleki egitimde edindiginiz bilgileri
uygulayabildiniz mi?

a)Uygulayabiliyorum b)Kismen uyguladim c)Hi¢ uygulayamadim

5. Bankacihk hakkindaki genel kanaatiniz nedir?

a)Bankac1 olmaktan memnunum b)Kismen memnunum c)Hi¢ memnun
degilim
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6. Cahstiginiz Bankanin imajimin toplumdaki sayginhginiza katkisi
oldugunu diisiiniityor musunuz?

a)Diisiiniiyorum b) Kismen diisiiniiyorum c)Hi¢ diistinmiiyorum

7. Bankamizin sendikas1 var mi?

a)Evet b) Hayir

8. Genel olarak sendikal faaliyetlerin ¢alisanin faydasina oldugunu
diisiiniiyor musunuz?

a) Kesinlikle diistiniiyorum b) Cok faydali olacagini diistinmiiyorum c) Hig
diigiinmiiyorum

Asagida Bankaciligm ¢esitli yonleri ile ilgili ifadeler bulunmaktadir. Liitfen size en
uygun olanimi isaretleyiniz.

(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Kismen katilmiyorum, 3: Karasizim, 4: Kismen
Katihyorum, 5: Kesinlikle Katihyorum).

ORGUTSEL KARIYER YONETIMI 11213415

1. Bankamuzdaki kariyer uygulamalarmdan genel olarak memnunum. (Terfi,
odiillendirme vs.)

2. Bankamizdaki ise alim ve alistirma siireglerinin basaril yiiriitiildiigiinii
diisliniiyorum.

3. Bankamiz kariyer gelisimine yonelik saglanan imkanlar1 yeterli
buluyorum.

4. Yaptigim isin nitelikli olmasi benim i¢in énemli degildir ben aldigim
paraya bakarim.

5. Bankamizda yiikselme sinavlarmin adil ve giivenilir oldugunu
diisiniiyorum

6. Insan kaynaklar1 yonetimini basarili ve samimi buluyorum.

7. Kariyer yollarmin ¢alisanlarmn bilgi ve becerilerine gore belirlendigini
diistiniiyorum.
8. Bankamizin kariyer yollarinin yeterli ve objektif oldugunu diisiiniiyorum.

9. Kariyerimin engellendigini hissediyorum.

10. Kariyerimde benden istenilenleri yaptigim siirece ilerleyebilecegimi
diistiniiyorum.

11. Bireysel kariyer hedeflerimin &rgiitsel kariyer hedefleriyle uyustugunu
diistiniiyorum.

12. Eger ayn1 kosullarda(iicret, yan haklar vs.) baska bir ig imkanim olsaydi
hi¢ diisiinmeden isten ayrilirdim.

13. Bulundugum bankanin ¢alisanin1 6nemseyen bir kurumsal yapida
oldugunu ve ¢alisana adil ve diiriist davrandigini diigiinityorum.

14. Kisisel ve Kariyer gelisimim agisindan bankama ¢ok sey bor¢luyum.

15. Kariyer planlamamin yapildigini diisiiniiyorum ve bu benim stresimi
azaltiyor.

ORGUTSEL BAGLILIK 1/2/3]4]5

1. Yaptigim isin karsiliginda aldigim maasin yeterli oldugunu diigiiniiyorum.

2. Eger kariyerimde yiikselebilecegime inansaydim isime daha 6zverili
yaklagirdim.

3. Artik baska bir iste ¢aligabilecegimi diisiinmiiyorum.

4. Eger bu kuruma bu kadar emek vermeseydim isi birakmay1
diigiinebilirdim.

5. Bankanin sagladig1 yan haklarmdan(saglik vs.) memnunum ve olmasaydi
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bu iste kesinlikle ¢alismazdim.

6. Bankama kars1 duygusal bir bag hissetmiyorum.

7. Suan isten ayrilmayi diisiinsem hayatimda bir¢ok sey alt iist olur.

8. Sendikanin, ¢alisanlarin haklarini1 korudugunu ve ¢alisanlarin yaninda
oldugunu diistiniiyorum.

9. Bankamin imaj1 ve bana kazandirdig1 beceriler sayesinde isi biraksam
dahi kolaylikla is bulabilirim.

10. Bagka bir isin benim i¢in daha avantajli olacagini bilsem dahi bankami
birakamazdim.

11. Kariyerimin geri kalanin1 bu bankada gecirmek bana mutluluk verir.

12. Aileme karsi sorumlulugum olmasaydi eger bu bankaya tahammiil
edemezdim.

13. Is arkadaslarimin ve yoneticimin beni 6nemsediklerini hissediyorum ve
kendimi ailenin bir pargasi olarak goriiyorum.

14. Bankamdan suanda ayrilsam bankama ve ¢alisma arkadaglarima karsi
sucluluk duygusuna kapilirim.

15. Bankam bagliligimi hak etmiyor.
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