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TEZ OZETIi
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2006

Danisman: Yrd. Dog. Dr. Tugrul KANDEMIR

Orgiitlerde, verimliligi etkileyen en biiyiik faktoriin insan oldugunun anlasilmasi
lizerine, insanin motivasyonuna yonelik yaklasimlar her gecen giin artmakta ve
yenilenmektedir. Iste bu yaklasimlardan en giincel ve uygulamada en popiiler
olanlardan bir tanesi de kariyer planlamasi ve yonetimidir. Insanlar, giiniimiizde
isletmeler tarafindan ilk etapta iicret ve sosyal imkanlardan ziyade, kariyerlerinin
gelisimlerini saglayacak bir pozisyon ve buna uygun bir ortam talep etmektedir.
Ozellikle geng niifus artik kendine iyi bir kariyer olanagi saglayacak isleri segme
egilimindedir. Isletmeler ise, degisen kosullarla birlikte, artik calisanma 1900°li
yillardaki gibi yalnizca 15 gilivencesi degil, iyi bir kariyer firsati da sunmaya
calismaktadir.

Taylorcu yaklagimin temel ilkesi olan ¢alisanlarin birbirleriyle ikame edilebilen
tiretim unsurlar1 oldugu goriisii, yirminci yilizyil boyunca énemli degisimlere ugramis ve
birey oOrgiitsel etkinligin ve verimliligin en 6nemli unsuru haline gelmistir.

Icinde yasadigimiz bilgi ¢aginda rekabet sartlar1 ve yonetim paradigmalari biiyiik bir
hizla degismektedir. Bu hizli degisime ayak uydurabilmek i¢in orgiitlerin is gorenlerle
olan mevcut iligkilerini is gorenleri orgiitte tutacak sekilde yeniden yapilandirmasi

gerekmektedir. Orgiit-is gdren iliskisi sonucunda olusan orgiitsel baglilik, is gorenin



calistig1 orgiite karsi hissettigi bagin giiclinii ifade etmektedir. Bu nedenle is gorenlerin
yaptiklar isten ve galistiklar1 Orgiitten memnun olmalarimi saglamak, artik oOrgiitler
tarafindan mal ve/veya hizmet iiretmek kadar 6nemli goriilmektedir. Ciinkii orgiitsel
baglilik duygusunun orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigine inanilmaktadir. Bu
cergevede, Orgiitsel baglhihigin ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuglar azalttig1, ayrica iirlin ve ya hizmet kalitesine olumlu yonde katkida
bulundugu ileri stiriilmektedir.

Bu c¢alismada kariyer yonetimi, orgiitsel baglilik ve kariyer yonetiminin Orgiitsel
bagliliga etkisi konular1 incelenmistir. Calisma kapsaminda mermer sektoriinde 6rnek

olay caligmasi yapilmis ve kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisi analiz edilmistir.
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In organizations, to be understood of the main important component which effects
the organization is human, human motivation oriented approaches are increasing and
renewed with each passing day. The one of the most current and most popular approach
is career planning and management. People wish from enterprises, at the preliminary
stage instead of the budget and social facilities, position which provides their career
development and an atmosphere consonant with this position. Especially, young people
are in a selection tendency to provide a good career opportunity. Enterprises don’t
present only work security like 1900’s to their employees, they work to present a good
career opportunity.

The basic principle of Taylorism production vision which substitutes the employees
each other was changed during the 20" century and, person has become the most
important component organizational efficiency and productivity.

In the information age, competitive conditions and management paradigms are
rapidly changing. Organization must renew the current relationship between

organization and employee for to keep abreast of a rapidly changing. Organizational



commitment, is as a result of relationship between organization and employee, states
that employees’ power of their feelings. For this reason, organizations provide the
satisfaction and it’s as important as producing good and services because organizational
commitment feelings affect the organizational performance positively. In this context,
organizational commitment decreases the undesirable results like, late for the job,
absenteeism, severances. Furthermore, organizational commitment contributes the
quality of goods and services in positive way.

In this study, career management, organizational commitment and the effect of the
career management on organizational commitments subjects are studied. Within the
context of the study, made a case study on marble sector and analyze the career

management on organizational commitment.
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GIRIS

Glintimiizde isletmelerin ¢evresi daha hizli degismekte, yasanan kiiresellesme bu
degisimin ivmesini arttirmaktadir. Degisime dogru yanitlar1 vermek, uyum kabiliyetini
gelistirmek ve degisimi yoneterek gelismek bu giin daha hassas analizleri, ¢alismalar
gerektirmektedir. Degisim sadece ¢evrenin makro ve fiziksel unsurlarinda olmamakta,
sosyal yapi, ihtiyaglar, iliskiler, kuramlar da degismekte ve elbette gelismektedir.
2000’1i yillarin insan ihtiyaglarinin, 1940 veya 1970’lerinkilerle ayni oldugunu asla
diistinemeyiz. Gelir diizeyi farklilasan bireyin harcamalar, egitim diizeyi yiikselen
kisinin beklentileri, tatmin sekli, hayati algilayis1 farklilagmaktadir. Bu degisim

insanlarin drgiitlerle olan iliskilerini de degistirmektedir.

Organizasyonlarin varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in pazarda uygun bir yer
bulmalar1 gerekmektedir. Sosyo-teknik sistemler olan orgiitlerin, degisim, uyum ve var
olma ¢abalarinda, bir baska deyisle, basar1 elde etmelerinde insan faktoriiniin rolii bu
giin diine gore daha fazladir. Organizasyondaki insan yoOnetim biliminin tarihsel
gelisiminde, Onceleri mekanik bir unsur olarak algilanmis, daha sonra sosyal yonii
dikkate alinmistir. Bu gilin organizasyondaki birey, basarili olmanin temel anahtaridir.
Bir maliyet unsuru degil, entelektiiel birikim ve sermayedir; gelistirilmesi gereken
orgiitiin en énemli unsurudur. Orgiitteki insanin &rgiite olan katkisini en iist diizeye

¢ikarmak giiniimiiz modern yonetim anlayisinin temel ¢calisma konularindan biridir.

Bireyin  amaglarmin ~ orglit amaglartyla  uyumlastirilmasi,  gerektiginde
davraniglarinin  diizenlenmesi, Orgiit kiiltiiriiniin ~ benimsetilmesi, ¢atigmalarin
yonetilmesi, orgiitiin gelistirilmesi, orglitteki insanin rgiite olan katkisinin arttirilmasi
ile iliskilidir. Bu dogrultuda bu tez ¢alismasinda, lilkemiz yonetim literatiirii i¢in yeni
olan kariyer yOnetimi, orgiitsel baglilik, kariyer yonetiminin Orgiitsel baglilik iliskisi
konular1 ve bu konular1 etkin bir sekilde destekleyen bir uygulama yer almaktadir. Dort
boliimden olusan ¢aligmanin birinci boliimiinde, kariyer ile ilgili temel kavramlara yer
verilmistir. Kariyer sisteminin 6nemi ve 6zellikleri lizerinde durularak, kariyer yonetimi
ve planlamasi konular1 hakkinda temel veriler agiklanmustir. ikinci béliimde orgiitsel
baglilik konusu ayrintili olarak ele almmustir. Ugiincii béliimde kariyer yonetimi ve
orgiitsel baglilik iliskisi incelenmis, dordiincii boliimde ise kariyer yonetiminin orgiitsel

baglilik lizerindeki etkisini incelemeye yonelik bir arastirma gergeklestirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTLERDE KARIYER YONETIMi VE PLANLAMASI

. KARIYER KAVRAMI ve KARIYERLE iLGIiLi TEMEL KONULAR
A) KARIYER KAVRAMININ TANIMI

Kariyer sozliik anlami itibariyle, “¢alisma yasaminda ilerleme saglayici bir basari
elde edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, siire¢ veya c¢alistifi alan” seklinde

tanimlanmakta ve kariyer sozciigii kimi zaman meslek sézciigii yerine kullanilmaktadir.

Birey acisindan kariyer sozcligli, bir ise sahip olmanin Otesinde bir anlam
tagimaktadir. Buna gore kariyer daha ¢ok para, sorumluluk, prestij ve mesleki sayginlik
elde etmeyi ifade etmektedir. Bir baska deyisle, bir kariyere sahip olmak bir ise sahip
olmaktan farkli bir nitelik tagir. Bu anlamda kariyer, kisinin basarma duygusu,
karsilasabilecegi olanaklar, psikolojik odiiller ve daha iyi yasam bigimi ile ilgilidir.

(Demirbilek, 1994; 72)

Orgiitsel ve yonetsel alandaki degisimlere bagl olarak kariyer kavramimin anlami da
degismektedir. Son zamanlara kadar kariyer hep ilerleme anlaminda kullanilirken, artik
kariyer sadece ilerleme anlamina gelmemektedir. Kariyerin giiniimiizdeki anlamini, is
deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak kabul eden bir
yaklasim yayginlagmaktadir. Bu siiregte kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri sirasinda
kazandig1 becerileri, uzmanlhig: ve iliskiler agin1 da i¢ine almaktadir. (Erdogmus, 2002;
530)

Kariyerin bu ¢ok degisik amaclara yonelik tanimlarin1 birka¢ madde ile 6zetlemek

miimkiindiir.(Varol, 2001; 3-4)

e Gelisme: Bu goriis, kariyeri bir sirkette ve profesyonel hiyerarside stirekli olarak
yiikkselmeyi ele almaktadir. Burada basari terfi etmek, maas artisi almakla

Olgiiliir.



e Meslek, is: Bu goriise gore bazi meslekler ( yoneticilik, belli konularda
uzmanlik, tip vb.) kariyer kapsaminda ele alimirken digerleri ( is¢i, memur,

vasifsiz ¢alisan vb.) is olarak kabul edilmektedir.

e Yasam boyunca birbiri ardinca yapilan isler: Burada bireyin yasami boyunca
yaptig1 isler kronolojik agidan ele alinmaktadir. Ne kadar zamanda kag iste

calistigi, kag ayr1 pozisyonda bulundugu gibi konular 6ne ¢ikmaktadir.

o Kigsisel olarak isle ilgili elde edilen davranis ve tavirlar dizisi: Bu yaklagima
gore kariyer, kisinin kisisel 6zelliklerine bagli olarak, is yasami boyunca elde
ettigi deneyim ve ¢alismalarinin ortaya c¢ikardigi davranis ve tavirlar dizisidir.
Bu yaklasim, kiginin deger ve tutumlarini i¢ine alarak siibjektif, elde ettigi isleri
icine alarak da objektif yaklasimi beraberce ele almistir. Ancak bu kavram,
ilerleme ve gelisme kelimesini kisiyi baskalariyla kiyaslayarak degil, kendi

ozellikleriyle agiklamaktadir.

Kariyerle ilgili tanimlar1 Ozetledigimizde kisinin isinde gosterdigi ilerleme,
profesyonellik, yasam boyu siirdiirdiigii isler ve bu siiregte gosterdigi tavir ve

davraniglar 6n plana ¢ikmaktadir. (Soylu, 2002; 6)
B) KARIYER KAVRAMININ OZELLIiKLERi

Farkli agilardan tanimlanabilen kariyer kavraminda ortak yon, bir dl¢iide “basari
derecesini” cagristirdig1 gercegidir ve bu acidan kariyer, kisinin is yasaminda sahip
olmak isteyecegi ve olumlu yonde kullandiginda duymaktan hoslanacag: bir sozciik

olarak ifade edilebilir.

Yine kariyer, “bireyin yasamindaki iiretken yillarin ¢ogunlugunu harcayarak
baslangicta yaptigi, gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii is
ya da meslek olarak goriilebilir. Bu anlamda bir kisinin kariyeri, onun sadece sahip
oldugu isleri degil, isyerinde kendisine verilen is roliine iligkin beklenti, amag, duygu ve
arzularmi gerceklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri,

yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini da tasir.

Greenhause (1987) kariyer kavramini agiklamak i¢in iki ayr1 yaklasim gelistirmistir.
Bu yaklagimlardan ilki kariyer kavramini; bir organizasyonun ya da meslegin kalitesi ve

niteligini ifade ettigini, 6rnegin hukuk mesleginde cesitli mevkiler bulundugunu ve her



mevki ve pozisyonun farkli bir nitelik tasidigini belirtmistir. ikinci yaklasimda ise
kariyeri, bir organizasyon ya da meslekten cok, bireysel bir nitelik ve kalite olarak

tanimlamustir.

Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli olursa olsun, kariyer kavraminin
iceriginin yanlis anlasilmasint Onlemek bakimindan asagidaki hususlarin dikkate

alinmasinda fayda vardir. (Simsek vd., 2004; 12-14)

- Kariyer kavrami, yalnizca yliksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari
bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Organizasyondaki yoneticilerin
kariyeri olabilecegi gibi bir sekreterin hatta bir odacinin da kariyerinin

olabilecegi sdylenebilir.

- Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani Orgiitteki
basamaksal hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklar isten

memnun olan, yiikselmek istemeyen personeli de kapsayabilir.

- Kariyer kavrami, bir Orgiitte ise alma ve/veya alinma ile es anlamli degildir.

Birden fazla orgiit ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

- Kariyer kavrami, hem orgiitiin birey {izerindeki etkilerini; hem de bireyin kendi

1s hayati, planlamas1 ve denetiminde s6z sahibi olmasi demektir.

Kariyer, ge¢misten giiniimiize uzanan siire¢ igerisinde, bazen calisanlarin kendilerini
bir uzmanlik alanina adamalari, bazen de aralarinda sadece gevsek iliskiler bulunan
birtakim islerde ¢alismak anlamlarinda kullanilmistir. Tiim bu 6zellikler igerisinde ortak
olarak kabul edilen bir gercek vardir ki o da kariyer bir basari derecesini

cagristirmaktadir. (Gok, 2000; 8)
C) KARIYER KAVRAMININ ORTAYA CIKISI

Kariyer kavrami, tam anlamiyla 1970’li yillarda incelemeye alinip, is diinyasinda
kullanilmaya baslanmistir. Ancak tarihe baktiimiz zaman modern kamu hizmet
anlayisinin gelismeye basladig1 16. Yizyildan baslayarak, 6zellikle devlet memurlugu

kavrami ile beraber ortaya ¢ikip, gelisme gosterdigi goriilmektedir.

Kariyer kavrami 16. Yiizyildan bu yana kesfedilmis olmasina ragmen, insanlik ve is
diinyas1 i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baslamasi ilk olarak Anne Roe’nun 1956

yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitab1 ile goriilmektedir. Daha sonra



1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdigi “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda
Triedeman ve Ohara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu
“Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir. 1970’11 yillardan
bu yana ise, kariyerin ve insan yagaminin nasil bir gelisim ve degisim gosterdigi, bilim

adamlarinin daha yogun bir bigimde ilgi odagi olmustur.

Kariyer kavraminin bu gelisiminde, 6zellikle insan psikolojisinin ve orgilit i¢indeki

davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilir.

“Degismeyen tek sey degisimdir” sozii tiim diinyay: etkisi altina alirken, yonetim
bilimi de bu degisim riizgarindan etkilenmektedir. Ozellikle insan aracilig1 ile
verimliligin artirtlmasi amaci sonunda, isletmelerde insan kaynaklar1 daha yogun bir
bicimde incelenmeye baslanmistir. Bu incelemelerin sonucunda, personel yonetimi
kavramindan insan kaynaklar1 yonetimi kavramina gecis yasanmistir. (Ozgen vd., 2002;

185)

Insan kaynaklarina gecisle ayn1 zamanlara rastlayan egitim sistemlerindeki degisme
ve gelismeler de kariyerin hizli gelisiminde 6nemli bir olgu olarak dikkat ¢ekmektedir.
Hayat boyu egitim ve Ogrenmenin giindeme gelmesi ve artan rekabet karsisinda
bireylerin kendilerini gelistirip, kaderlerine boyun egmeyebilecekleri fikrinin yayilmasi
ile kariyer kavramimin daha yaygmn bir sekilde kullanilmasinda o6nemli artiglar

gorilmiistiir.

Is diinyasinda rekabetin artmasi ve degisime odaklasma sonucunda bireycilik artis
gostermistir. Bu durum ge¢misin devamli ve sadik is anlayisi fikrinin yerini; firsatgilik
ne olursa olsun yiikselme fikrine birakmis ve refah icinde bir yasam diisiincesinin
yayilmasi bireylerin is degistirme ve farkli mesleklere gegme olanaklarini arttirmistir.
Orgiitler igindeki bu déniisiim kariyer kavrammin énemini giiniimiize tasiyan 6nemli

etkenlerden bir digeri olarak belirtilebilir. (Simsek vd., 2004; 5)
D) YONETIM SURECINDE KARIYER KAVRAMININ GELISIMI

Kariyer konusu ilk zamanlarda mesleki danismanlik ¢ercevesinde ele alinmistir. Bu
donemlerdeki ¢aligmalarda mesleklerin gerektirdigi 6zellikler ve kisilerin sahip oldugu
Ozellikleri uygun bir bigimde eslestirmek tizerinde durulmustur. Kariyer ile ilgilenen

arastirmacilar bireylerin meslek seciminin etkinliini arttirmaya yonelik c¢alismalar



yapmistir. “Kariyere bireysel yaklasimlar” olarak siniflanan bu yaklasimlarda bireyin

orgiitlerden bagimsiz olarak yaptig1 meslek se¢imi incelenmistir.

Kariyer konusu daha sonra orgiit i¢inde bireylerin etkin bir bi¢imde istihdam
edilmesi kapsaminda ¢alisilmistir. Kariyerin diger insan kaynaklar1 yonetimi islevleriyle
iligkisi, bireysel amag ve ihtiyaglar ile orglitsel amag ve ihtiyaglarin biitiinlestirilmesi bu

donemde iizerinde durulan baslica konulardir. (Erdogmus, 1999; 73)

Kariyer yaklagimini ilk defa orgiitsel diizeyde ele alan kariyer bakisi ise, geleneksel
kariyer anlayis1 olmustur. Geleneksel kariyer bakisi, calisan ve isveren arasinda
psikolojik s6zlesmenin iligkisel boyutunu ele alan ve genelde uzun dénemli ve yiiksek
derecede bir baglilik gerektiren anlayis olarak gelismistir. Bu kapsamda geleneksel is ve

kariyer anlayisinda iki temel unsurun goze carpmakta oldugu ifade edilebilir. (Simsek

vd., 2004; 6)

- Saglamhk/degismezlik: Mevcut bir¢cok kariyer teorileri bireyin bulundugu is
ortamin1 degismez olarak ele almaktadir. Bu sekilde, organizasyonlarin varligi
kesin ve isler de degismez olarak kabul edilmekte ve bireyler i¢in siirekli

gelisme miimkiin olmaktadir.

- Hiyerarsik olarak yiikselmek veya organizasyon icerisinde hareket etmek:
Kariyere olan bu standart bakis acisinda, ¢alisan organizasyonel hiyerarsi i¢inde
sirekli ve adaletli bir sekilde yiikselerek veya baska fonksiyonel alanlara

kayarak gelisim amagli farkli tecriibeler kazanmaktadir.

Karsilikli anlasmaya dayali psikolojik sozlesmeye gore, saglam/degismez olan ve
gelisme firsatlar1 konusunda beklentilerin yarattigi bir is ortami, hem ¢alisan hem de
igveren i¢in idealdir. Birey icin, ise sahip olmak kisisel olarak anlamli buldugu,
kurumsal hiyerarsi igerisinde planli bir sekilde yiikseldigi, ¢ekici ddiiller aldigi, kisisel
gelisimi ve 1iyiligini diislinen kuruma sadik kaldigi bir durumu ifade etmektedir.
Organizasyon i¢in, bu standart model kendini her tiirlii ticret karsiliginda firmasina

adayan siirekli bir is giicii kaynagini ifade etmektedir.!

Tabi ki 1950°1er, 1960’lar ve 1970’lerdeki organizasyonel kariyer devri son 15 yilda

yasanan miithis degisimler karsisinda sona ermek durumunda kalmistir. Ozellikle bilim

! http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?Bodyl D=280



ve teknolojinin hizli ilerlemesi yeni is alanlarinin ortaya ¢ikmasina ve bu alanlara
yatinm yapan isletmelerin egitilmis personel aramasina olanak saglamistir. Diger
taraftan 6zellikle krizler siirekli rekabet, sirket satin almalari, kiigiilmeler, isin yapilis ve
yonetim tarzinda degisimler, ¢alisanlarin isten duyduklar1 tatminin ve beklentilerinin
degisimi vb. faktorler ¢alisanlarin ve kurumlarin kariyer kavramina bakis agilarini

degistirerek farkli anlamlar yliklemelerini zorunlu hale getirmistir.

Geleneksel kariyerin sona ermesi ve/veya azalmasi karsisinda orgiit ve galisanlar ise
yonelik sozlesmeye daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Bu sozlesmede ise, daha
kisa donemli, performansa dayali, her iki tarafin daha diisiik seviyede baglilik gosterdigi

ve dolayisiyla anlagsmanin iptal edilmesini kolaylastiran bir durum s6z konusudur.

Bu kariyer bi¢iminde, isin yeniden yapilandirilmasi yolu ile birey i¢in anlamli ve

psikolojik olarak bireyi tatmin edici bir siire¢ s6z konusudur. ( Simsek vd., 2004; 7)

Yeni kariyer veya esnek kariyer anlayisi olarak adlandirilan bu yaklagimin en
belirgin Ozelliklerinden birisi, kariyerin orgiitsel smirlar1 asan bir olgu olmasidir.
Kariyer olgusunun orgiitsel sinirlar1 agsmasi ve esnek kariyer anlayisi kariyerde bireyin
sorumlulugunun artmasi anlamina gelirken diger taraftan ayni zamanda artik
calisanlarin iimitsizce ve c¢aresizce tek bir ise ve tek bir isletmeye baglanmak yerine,
birden fazla ise ve birden fazla isletmeye bagli olabilmenin yollarini arastirmanin daha

dogru olacagi anlamini da tasimaktadir. (Dogan, 1996; 116)

Kariyer kavramindaki gelisgmenin daha bir ileri asamasi olarak degerlendirilen ve bir
kariyere sahip olmak bir ise sahip olmaktan farkli bir nitelik tasimaktadir goriisiinii 6n
plana cikartan ve ayni zamanda, artik kariyer basarisinin sadece yiiksek basari ve
mesleki statii ile tek basina Olglilemeyecegi fikrini ileri siiren bir anlayis gelismistir. B u

anlayis ¢ok yonlii kariyer kavrami ile agiklanmaktadir.

Hall (1996) ¢ok yonlii kariyeri, kisiler tarafindan siirdiiriilen ve onlarin is’teki bilgi
ve uyumunu arttirmayr amaglayan ve Orgiitsel olmayan bir kariyer olarak
tanimlamaktadir. Buna gore kariyerler {izerinde arastirma yapan yazarlar bilginin
orgiitler ve kisiler i¢in bir ihtiyag oldugunu vurgulamislar ve is¢ilerin kendi kariyerlerini

yonetmelerinin onemli bir davranig olacagini ifade etmislerdir. ( Soysal, 2003;667-669)

Ozet olarak, mevcut bircok model kariyer yonetimini bireysel bir siire¢ olarak ele

almaktadir. Bu bakis acisina gore, birey kariyerini kesfetme, kariyer hedefleri koyma,



kariyer stratejileri olusturma ve geri bildirim arayisinda olma gibi gérevlerden tamamen
sorumludur. Bu standart gorevlerin yerine getirilmesi icin, bagkalarindan alinan yardim

diizeyini dikkate almaksizin, bireyin daha girisken olmas1 gerekmektedir.?
E) KARIYER BOYUTLARI

Bireylerin kariyerleri; digsal boyut olarak adlandirilan gergek¢i ve objektif
algilamalar ile igsel boyut olarak adlandirilan siibjektif algilamalar olmak iizere iki

boyuttan olugsmaktadir. (Simsek, 2004; 15)

1. Kariyerin I¢sel Boyutu

Orgiitte gelismenin siibjektif boyutu olan kariyerin i¢sel boyutu; bireyin kisiliginde
olusacaktir. Birey, calisma yasaminda ve iginde bulundugu organizasyon igindeki
konumunu irdeleme, anlama ve gelecege iliskin olarak nerede ve nasil olmak istedigini
belirleme durumunda olacaktir. Bu gergevede bireyin, “Ben ger¢ekte ne istiyorum”,
“Nereye ulasmak istiyorum”, “Hedeflerime ulasmak i¢in nelere sahibim” seklinde
stirekli kendini sorgulamasi s6z konusudur. Bu sorgu siiresinde kisi kendi kisiligini de
sorgulama, kendini tanima ve bu dogrultuda gelecege iliskin yoniinii belirleme olanagini
da elde etmis olacaktir. Bu bireysel yonelim Organizasyonel Davranis Terminolojisinde
“ kendini gerceklestirme” olgusu diye nitelenir. Buna gore psikolojik acidan saglikli
saydigimiz birey, potansiyel olarak gelisip serpildikge, kendini gerceklestirme
diisiincesiyle kariyerini gelistirmek, yiikselmek, hedefledigi noktalara ulagsmak cabasi
icinde olacaktir. Ancak bu cabanin saglikli olmasi, kariyer hedeflerinin kisisel

gerceklerle gelismemesine baglidir. ( Soylu, 2002; 6)

2. Kariyerin Digsal Boyutu

Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme basamaklari

olarak tanimlanabilir. (Simsek, 2004; 5)

Kariyerin digsal boyutunu bireyin i¢inde yer aldigi organizasyon olusturmaktadir.
Bireysel Kariyerin organizasyon acisindan irdelenmesi ve  yOnlendirilmesi
gerekmektedir. Once, ilke olarak sunun saptanmasi gerekecektir. Isletme kendi temel

amag¢ ve yonelimini gozden uzak tutmadan ve s6z konusu amag¢ ve yoOnelimlerinin

2 http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?Bodyl D=280



gerektirdigi felsefesinin bilincinde kalarak, kariyer planlamalari dogrultusunda
bicimlenmis bireysel amag¢ ve yonelimlere uymak ya da onlar igerik ve felsefe olarak
zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir. Bu ilke, ilgili literatiirde “amaclarin
biitlinlestirilmesi” kavramiyla somut olarak belirlenir ve organizasyonel amaclarla
bireysel amaglarin 6zdeslesmesi geregini yansitir. Organizasyon, ana ilke olarak bu
uyumu saglayamadigi olciide, Ozellikle iist pozisyonlarin yetkin ve basari giidiileri

yiiksek yoneticilerle doldurulmasi gergeklestirilemez. ( Kaynak vd., 1998; 231)
F) KARIYER ASAMALARI

Insan hayatinin cesitli donemecleri vardir. Cocukluktan genglige, genglikten
yetiskinlige, yetiskinlikten yasliliga gecisimiz bdyle bir donemectir. insanlarin bu
donemegleri, toplumlarin kiiltiir yapilariyla, sosyal yapilartyla, biyolojik 6zellikleri ve

kisilik yapilariyla ilgilidir.

Bireysel olarak kariyer sathalarinin gelisim stireci, kisinin yasam safhalarina paralel

olarak gelisir. Cocukluktan yetiskinlige, hatta olgunluga kadar bu boyle devam eder.

Her yasam basamagi, motivasyon, gorevler ve gerekli ihtiyaglari icerir. Bir kariyerin
gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan cesitli etkiler vardir. Fiziksel ve temel
girdiler, zihni 6zellikler, aile, okul, etnik gruplagma, cinsiyet, meraklar, yas, deneyim
bunlardan bir kismidir. Kisi, 6zsaygi ihtiyacina bagli olarak belli bir plan ¢ercevesinde

kariyerini gelistirir. Bununla birlikte bir yon secip istek ve amaglarini ortaya koyar.>

Kariyer asamalari ; “Olusum, Gelisme, Siirdirme Kariyer Sonu ve Cekilme

(Emeklilik)” ten olusan dortlii bir ayirim ile agiklanabilir.

1. Olusum Asamasi

Kisi bu dénemde bulmus oldugu is iizerinde yogunlasmaya baslar. Isini tanimaya,
olas1 firsatlar1 gérmeye c¢ahisir. Siirekli kendini gelistirmeye cabalar. Isle ilgili yeni
gorevler alma, terfi etme, sorumluluk iistlenme gibi durumlar s6z konusudur. Kisi
giivenlik ve emniyet gereksinmelerine biiyiik onem verir. Bu dogrultuda yerini

saglamlastirma ¢abasi igine girer.

3 http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?Bodyl D=299
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Bu donemde karsilagilabilecek en onemli sorun “gercek soku” denilen, kisinin
beklentileri ile yeni baslanan is ve orgiitiin gerceklerinin ¢ok farkli olmasi, ortiismemesi
olayidir. Bu durumda kisi biiyiik bir hayal kiriklig1 yasayacak, is degistirmek ya da

ortama ayak uydurmak arasinda bocalayacaktir.

Kariyer gelismesinin ¢ok hizli oldugu bu donemde, ayni zamanda {iretkenlik
acisindan en verimli zamanlar yasanmaktadir. Birey yaptigi isi ve iste gosterdigi
performansi siirekli gozlemleyerek, kariyerine iliskin beklentilerini ne oranda
karsilayabildigini belirlemek zorundadir. Bu asama genelde, bir okuldan mezun

olduktan sonra 30-35 yaslarina kadar gegen bir donemi kapsar. (Soylu, 2002; 13)

2. Gelisme Evresi

Bu asama, hem ayn1 orgiit icinde, hem de orgiitler aras1 bir isten baska bir ise gegme
siirecidir. Ise giren birey kendisine verilen gérev ve sorumluluklari yerine getirir. Bu
donemde mesleginde ilerleyen kisi, yonetim basamaklarinda yukariya dogru yol

almaktadir.

Orgiitiin, bireyin performansi konusundaki diisiince ve tutumlari olumsuzsa bireyin
baska segeneklere yonelmesi, olumluysa Orgiitteki isine devam etmesi dolayisiyla
kariyerinde ilerleme sansinin artmasi gibi konular bu asamada gergeklesir. Bu donem
ayni zamanda yeniden degerlendirme donemidir. Bu donemde kariyer hedefleri gézden

gecirilir. (Simsek vd., 2004; 18)

3. Siirdiirme Asamasi

Bu donemde mesleginde ilerleyen birey, yonetim basamaklarinda yukariya dogru
yol almaktadir. Kisinin sorumluluklarinin artisi, baskalarma onderlik yapma gibi

gorevleri listlenmesi, ddnemin belirgin 6zelliklerindendir.

Birey gelisme sinirlarina erisip, isinde yogunlasir. Yaklasik 35-50 yaslar1 arasindaki
bu donemde artik maddi ve manevi ihtiyaglar tatmin edildiginden, en 6nemli ihtiyacin
sayginlik oldugu 6n plana cikar. Eger birey daha fazla ilerleyemiyor, Oniine yeni
pozisyon ve firsatlar ¢ikmiyorsa bununla birlikte yeni doyumlar saglayamiyorsa,

fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar duymaya baglayacaktir. (Varol, 2001; 27)
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4. Kariyer Sonu ve Cekilme (Emeklilik) Asamasi

Kariyer sonu kariyerin en uzun safhasi olup, kisinin kariyer yasaminin sonuna
geldigi asamadir. Kimileri ¢alisma yasaminin en st diizeylerine ulasmislardir. 50-65
yas arasi olan bu donemde kisi, is hayatinda sagladigi yeri korumaya yonelik ¢aba sarf
eder. Sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyact 6nemini korumaktadir. Bireyler bu

donemde kisilige yonelim iizerinde odaklasirlar, orglite yonelimleri azdir.

Kisiler bu donemde performanslarinin, mobilitelerinin azaldigin1 ve muhtemelen

halihazirdaki islerinde kilitlenip kaldiklarmi fark ederler.

Emeklilik asamasina gecildiginde birey artik kariyerini tamamlamustir. Onemli bir
karar noktasina gelinmistir. Emekli olmak miimkiin oldugu gibi bunun yaninda ise daha
farkl1 bir konumda devam etmek de miimkiindiir. Ornegin ¢aligtig1 drgiitten ayrilmayip
veya bagka bir orgiite gecip edindigi tecriibe ve birikimleri danisman olarak sunmak

oldukea sik goriilen bir durumdur.

Kisiler bu donemi daha farkli bir sekilde de degerlendirebilirler. O giinlere degin
stirekli 6zlemini duyup da gerceklestiremedikleri isteklerini karsilamaya calisirlar.

Ornegin bahge isleriyle ugrasmak, resim yapmak gibi. (Soylu, 2002; 18)
G) KARIYER ASAMALARI iLE ILGILI KAVRAMLAR
1. Kariyer Platosu

Bireyin kariyer yasamini dengeleyen bazi unsurlar vardir. Bu unsurlar baslica,
bireyin kendi algiladig1 6zellik ve nitelikleri, giidii ve gereksinimleri, deger tutum ve

davraniglar1 ve gevresiyle olan iligkileridir.

Birey, kariyerinin bir doneminde, istte belirttigimiz unsurlar arasinda bulunmasi
gereken dengeyi kaybeder. Ya da bu unsurlarin arasinda bulunmasi gereken dengenin,
kayboldugunu algilar. Iste bu sebeplerden dolay: birey, kariyerinin bir déneminde bir
duraganlik devresi gecirir. Bu adi1 gegcen duraganlik devresine, kariyer platosu denildigi

gorilmektedir.

Kariyer platosu kavraminin tanimina baktigimizda kariyer platosunun, bireylerin

terfi etme olanaklarin diisiik oldugu donemler olarak tanimlandigi goriilmektedir.

4 http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=299
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Kariyer platosunun tanimindan yola ¢ikarak, bireylerin orgiitlerin hiyerarsik yapilari
icinde ylikselme olanaklarimin az olmasmin bireylerde bazi psikolojik sorunlarin

dogmasina sebep oldugu sdylenebilir. (Ishakoglu, 1994; 362)
2. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, sirketlerin belirledigi is teklifleri ile kisinin hedefleri arasinda
baglanti olusturarak, tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki saglayan,

organizasyon igerisindeki kariyer hareketlerini gosteren tablolardir.

Yeterlilikler ise, sirketin is hedeflerini gerceklestirmek igin, ortak bir anlayis ve
yonelimi saglamak amaciyla, organizasyonda yer alan pozisyonlar ig¢in kritik olarak

tanimlanan bilgi, yetenek ve davraniglardir.

Kariyer haritalar1 fonksiyonel bazda baslayarak, tiim sirkete ve gruba yonelik olarak

hazirlanirlar. ( Gok, 2000; 18)
3. Kariyer Patikasi

Su anda birgok orgiit, organizasyon firsatlarinin amacini ve ulasilma bi¢imini igeren
entegre bireysel kariyer programlarmi gelistirmektedir. Kariyer patikasi, arzulanan

kariyer amacina ulasilmada izlenen is pozisyonlarin belirler.
4. Kariyer Hayat Dongiisii

Kariyer hayat dongiisii, biiylime ¢aginda baslayan ve yaslhilik donemine kadar gecen
donemle 1ilgilidir. Bu dongiiniin ortasinda, insanlarin dogal yetenekleri ve cevre ile
karsilikli etkilesim icinde gerceklesen olgunlasma donemlerinin 6zel bir yeri vardir.

(Simsek, 2004; 23)
II. KARIYER YONETIMINiN TEMELLERI

A) ORGUTLERDE KARIYER YONETIMi KAVRAMI

Orgiitiin ihtiyaglar ile kisilerin ihtiyaclarin1 géz oniine alarak degerlendirmeye tabi
tutan ve bu ihtiyaglar1 insan kaynaklari sistemi ile biitlinlestiren siirectir. Kariyer
yonetimi, elemanlarin ise alinmasindan, egitimine, gelistirilmesine ve {icret politikasinin

belirlenmesine kadar genis faaliyet alanlariyla baglantilidir.

Kariyer yonetimi, hem elemanlarin meslek hayatlarini planlama hem de bu planlarin

eyleme gecirilmesidir. Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir, calisanlar
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kendilerinin ve etraflarindaki diinyanin farkina daha iyi varabilsinler diye bilgi toplanir,
hedefler belirlenir, plan veya stratejiler gelistirilir, uygulanir ve siirekli kariyer yonetimi
icin daha fazla bilgi saglamak amaciyla geri besleme elde edilir. (Yurdakok, 1999; 35-
36)

Isletmelerin yakin ve uzak cevresi, orgiitiin yapisi, isin nitelikleri ve ozellikleri
kariyer yonetimi siirecini degisik acilardan etkileyen faktorlerdir. Dolayisiyla etkin bir
kariyer yonetimi, siStemin dogru ve dikkatli degerlendirmesinin yapilmasi, ¢alisanlarin
ve yoneticilerin hedef, tasar1 ve planlarinin uygun bir siire¢ icerisinde hayata gecirilmesi

ile olusur. (Gok, 2000; 15)
B) KARIYER YONETIMININ ONEMi

Hem orgiitler hem de calisanlar, hizli bir de§isme siirecinin ig¢indedirler. Bu
degisikliklerin sanayi devriminin baglangicindan bu yana gerceklestirilen en radikal
degisiklikler oldugunu soylemek miimkiindiir. Degisikliklerin en Onemlisi ise is
giiclinlin niteliginde, vasif seviyesinde olmustur. Gelismis tilkelerin tlimiinde isgiiciiniin
biiylik boliimii fiziksel kapasiteden ¢ok, fikirleri, bilgileri, teorileri ve goriisleriyle
calismaktadir. Bilgi iscisi dedigimiz bu kisilerin yonetimi de bu degismeye uygun
olarak daha farkli bir yaklasim ve liderligi 6n plana ¢ikarmistir. En yiiksek verimliligi
saglamak icin kisilerin yonetilmesi, davranis ve uygulamada da olumlu degisimler
yaratmistir. Bireyin temel ihtiyaglarimin karsilandigi, yaraticilik ve yetenegin
gelistirilmeye ¢alisildigr yeni yonetimsel yaklasim, maddi odiillerin etkisini giderek
azaltmis, isin insanin psikolojik ihtiyaclarina hizmet eden boyutunu 6ne ¢ikarmistir.

(Erdol, 2000; 50)

Calisanlarin  degisen talepleri, basarili olanlarin sirket ig¢inde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yetenegin ortaya cikarilmasi ve gelistirilmesi konular1 birgok orgiitte kariyer
gelisim ve yoOnetiminin insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir yer tutmasina yol
acmustir.  YoOneticiler isgiicii isttihdamimin sayis1 ile degil, kalitesi ile ilgilenmeye
baslamiglardir. Basarili bireylerin anahtar pozisyonlar i¢in yoOnetim tarafindan
desteklenmesi, kariyer yonetimi yaklasimina onem kazandirmistir. Calisanlar1 orgiit
icinde motive edebilmek icin bireylerin kariyer haritalari, ama¢ ve planlamalari
hakkindaki istek ve arzularin1 bilmek, kariyer yonetimi i¢in olduk¢a 6nem tasimaktadir.

(Varol, 2001;31)
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C) KARIYER YONETIMININ AMACLARI

Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amag, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin
arttirilmas1 yaninda bireylerin Orgiit icinde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak
gelecekte ihtiyag duyacagi vasifli eleman giiciinii simdiden sekillendirmeyi de saglamak
olarak ifade edilebilir. Greenhause (1995) orgiitsel agidan kariyer amacinin; etkili is
performansini tesvik eden ve etkili insan kaynaklar1 planlamasina temel bir unsur olarak

hizmet eden bir uygulama olarak orgiitlere faydali olacaginin ifade etmistir.

Kariyer yoOnetiminin amacglar1 genel ve 0zel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.

Kariyer yonetiminin genel amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir. (Simsek vd., 2004; 51)
- Yonetim bagarisini tatmin etmek i¢in, 6rgiit gereksinimlerini temin etmek,

- Kavrama giicliigii olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim

vermek,

- Bireyler, yetenek ve isteklerini orgiit ile uyum i¢inde tutarak ve gorevlerini
yerine getirerek basarili bir kariyer yapmayi disiiniirlerse, gereksinim

duyduklar1 rehberlik ve tesvik giiciinii onlara vermek,
Kariyer yonetiminin 6zel amaglari ise agagidaki gibidir (Simsek vd., 2004, 51)
- Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak,
- Kariyerlerinde durgunluk donemi geciren personeli yeniden canlandirmak,
- Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak.
D) ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ FAYDALARI

Kariyer yonetiminin orgiite olan faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Erdél, 2000;

51)
- Sirketin gelecegi i¢in ¢alisanlarin becerilerini ve mevcut amaglarini stoklamak.
- Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi analiz etmek, karsilamak.
- Bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabilmek i¢in orgiitsel degismeyi
kolaylastirmak.
- Bireysel gelisim planlar1 kanali ile bireysel degismeyi ve gelismeyi

kolaylagtirmak.
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- Calisanlarin gercekei olmayan ve gizli beklentilerini agiga ¢ikarmak.
- Sirketin gelecekteki hedefleri ile ¢alisanlarin bireysel hedeflerini uyumlastirmak.

- Calisanlarin beklentilerini anlayarak nitelikli isgiiciiniin disa transfer olmasini

engellemek.
E) ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ KAPSAMI

Orgiitsel perspektiften, kariyer sistemlerinin gelistirilmesi ve planlanmasi, insan

kaynaklar1 ve yonetimi fonksiyonunun tamamlayici bir boliimii olarak gelismistir.

Orgiitsel kariyer yonetiminde orgiit, birey iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak
onlarin kariyer yonetimini iistlenir ve yeni kariyer planlar1 yapmalarina katkida bulunur.
Literatiirde oOrgiitsel kariyer kararlari; terfi, transferler veya yer degistirme, isten
cikartilma, emeklilik, organizasyonel yedekleme, i¢ ise alim, oryantasyon programi ve

yOnetici gelistirme olarak sayilabilir.

Pazy (1988) orgiitsel kariyer yonetimi kapsaminda; envanter ve insan kaynaklari
planlama, kariyer yollar1 ve bilgi akisini serbest sekilde temin etme, is atamalarina baglh
gelisme stiregleri olarak performans degerlendirmelerini yonetmek ve degerlendirme
merkezlerini siirdiirmek, kisi ve aile ihtiyaglar1 ve diisliniilen kariyer asamalarini igine

alma ve danismanlik saglama gibi konular1 saymustir.

Orgiitsel kariyer yonetiminde gerceklestirilen faaliyetlerde temel amag, insan
kaynaklar1 gereksiniminin karsilanma sansini arttirmaktir. Ayni zamanda kariyer
yOnetimi; personel bulma, segme, egitme ve gelistirme, rehberlik etme, motive etme ve

calisanlara iicretlerini 6demede de 6nemli ve etkili bir eylemdir.

Kariyer yonetim konularinin belli basliklarini asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir.

1. Ise Alma

Kariyer yonetiminin ilk mantiki unsuru, orgiitiin ise alma gereksinimlerini istedigi
nitelikteki insanlar1 ise alarak gostermesidir. Ozellikle de orgiitiin nitelie dayanan

gereksinimlerine gore ise alma politikasinin uygulanmasi arzu dilen bir durumdur.



16

2. Secme ve Degerlendirme

1960’lara kadar isletmelerde eleman segiminde; 4 yillik kolej mezunu olmasi,
onceden is deneyiminin olmasi, evlilerin tercihi gibi kriterler, calisacak adaylarin
yetenek ve potansiyelini degerlendirmede kullanilirdi. Gegen 20 yil boyunca se¢cme ve

degerlendirme uygulamalari, daha sistematik ve objektif olmustur.

3. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in temel arag
ve insan kaynaklari yOnetiminin temel unsuru olmasi nedeniyle insan kaynaklari

planlamasi ile ilgilidir. (Simsek vd., 2004; 52-56)

4. Terfi

Terfi, bir diger ifade ile bireye mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme
imkan1 ile genelde bireylere biiyiik sorumluluk, otorite ve yiiksek {icret saglar.
Psikolojik olarak terfi, bireyin giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme, biiyiime ihtiyacini
tatmin eder. Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken ii¢ temel noktay1 dikkate almali
ve bu kararlarin ¢alisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri lizerinde nasil etki

yapacagini bilmelidir.
- Kideme veya yeterlilige gére mi terfi karar1 verilecektir?
- Eger terfi yeterlilige dayali ise yeterlilik nasil 6l¢iilecektir?
- Acik pozisyona terfi i¢in kriterler nedir ve nasil terfi karar1 verilecektir?

Terfi ve ilerlemelerin objektif olarak gergeklestirilmesi ig¢in performans

degerlendirmesinin de objektif olmasi ve kararlarin degerlendirme sonucuna gore

verilmesi gerekir. (Varol, 2001; 37)

5. Transfer ve Yer Degistirme

Transferler is gorenlerin bir isten baska bir ise, bir birimden baska bir birime ya da
bir igyerinden bagka bir isyerine veya yeni bir cografik bolgeye yatay gecislerini veya
atanmalarinm1 igerebilmektedir. Bu agidan transferler, riitbe ve sorumlulukta dikey bir

hareket olan terfiden ayr1 olarak ele alinmalidir. (Soylu, 2002; 24)
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Calisanlarin ¢ogunlugu agisindan transferler gelir artisi ve statiiniin yiikselmesi
olarak diisiiniilmesine karsin, bir kismi i¢in ¢evre degisikliginden ve kisisel sorunlardan
kaynaklanan yeni sikintilarin olusumudur. Ozellikle bdlgesel ¢alisan drgiitler tarafindan
bir yer degistirme karari, 6rnegin kisinin ¢ok uluslu bir sirketin deniz asir1 bir tilkedeki
subesine atanmasi, bireyin sosyal, finansal, hatta psikolojik sorunlarla karsilasmasina

yol agabilecektir.

Sekil 1: Bireyin Organizasyondaki Hareketliligi

A Terfi (Yiikseltilme)
- Transfer B - Isten ¢ikarilma
- Yer degistirme "~ - Emeklilik

v Distis

Kaynak: Simsek vd., 2000; 60

Kariyer sistemi, elemanlarin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten
ayrilmalariyla noktalanan asamalar1 kapsar. Bu nedenle 6ncelikle 6rgiit icindeki kariyer

basamaklarinin belirlenmis olmas1 gerekir. ( Varol, 2001; 37-38)

Eger organizasyonu bir piramit seklinde diisiinecek olursak, asagidaki sekilde dikey

ve yatay hareketlerin olacagi bir sistem s6z konusu olacaktir.

Sekil 2: Piramit Tipi Organizasyonda Kisilerin Hareketi

e~
/ s A\

Yeni girenler / - -/ \ Cikanlar

/_/4 _/4 _/4 \

—_— —_—
/ Alt Basamak \
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Kaynak: Soylu, 2002; 25

Bu modelde okulu yeni bitirerek ise girenler alt basamakta yer alacaktir. Alt
basamak orglite girisi saglar. Meydana gelen her agik pozisyon igcerden veya disardan
giderilir. Sirket i¢i atamalar elemanlar1 isverene, isvereni de elemanlara baglayarak
egitimi ve beceri gelisimini tesvik eder. Sirket i¢i atamalarin sakincasi da iist
pozisyonlara igeriden atanan yoneticilerin, o makamin gerektirdigi bilgi ve yetenek

diizeyine sahip degillerse basarisiz olmalaridir. (Erdél, 2000; 56-57)

6. Isten Cikarma

Orgiitlerde personelin isten cikartilmasinin nedeni genel veya 6zel olabilir. Genel
nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanm kiigiilmesi &rnek verilebilir. Ozel nedenler
olarak, personelin diisiik performans gostermesi, ¢alisma etigine aykirt hareket etmesi
sayilabilir. Is yasasinda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten cikartilmasi,
basarili bir kariyer yonetimi agisindan son derece 6nemlidir. Ciinkii ise alinacak, terfi
ettirilecek personelin se¢imi kadar isten ¢ikarilacak personelin belirlenmesi de biiyiik

Onem tasir.

Isten ¢ikartilma bazi bireyler icin kariyer yasamlarmin sonlanmasi anlamia
gelebilir iken bazilari i¢in ise, yeni kariyer olanaklar1 anlamina gelebilmektedir. Bu
bireyler icin yine de belirli donem issiz kalma olasiligi s6z konusudur. Bu nedenle bazi
firmalar eski c¢alisanlarinin is bulmalarinda onlara yardimci olmaktadirlar. (Simsek vd.,
2004; 63-34)

7. Emeklilik

Orgiitlerin cogunda ¢alisanlar emeklilik kararini kendileri vermektedirler. Birgok
kisi isten ayrilmak icin, 6zellikle emeklilige de hak kazanmissa, kendi belirledigi bir
zamani isten ayrilmak igin se¢mektedir. Arastirmacilar, kisisel ve bazi durumsal
faktorlerin emekliligi etkiledigini gostermektedir. Bazilarina gore amaglara ulasmak,
bos zaman faaliyetlerinin veya ev yasaminin cazibesinden daha 6nce geldigi i¢in emekli
olmayi istemedikleri ortaya ¢ikmistir. Bazi ¢alisanlar emekli olmalarina ragmen yeni bir

kariyer baslangici i¢in bagka islere yonelebilmektedirler. ( Varol, 2001;40)
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F) ORGUTLERDE KARIYER YONETIM MODELLERI

Kariyer yonetimi sadece kurumun veya sadece c¢alisanin istlenebilecegi,
sorumluluk alabilecegi ve basarili olabilecegi bir siire¢ olmayip herkesimin iizerine
diisen gorevi yaparken digerleriyle de karsilikli koordinasyon ve destek iginde
olabilecegi bir siirectir. Bu baglamda Sekil 3’te Kariyer Yonetim Modeline iliskin bir

stire¢ sunulmustur.

Sekil 3: Kariyer Yonetim Modeli

|-~ -~"7-—-— -~ *——________________W
: > Is-Kariyer |
| |
4 v |
Toplumsal Kariyer > ISLETME > Bireysel Kariyer
C_______ _ _ _______ - ______C )

Kaynak: Simsek vd., 2004; 65

Sekil 3’te goriildiigii gibi, kariyer yonetimi bir silire¢ olarak birbirleriyle etkilesim
halinde bulunan gevresel orgiitsel ve bireysel faktorlerden olusmaktadir. Gabarro (1992)
ve Sonnenfeld (1989), dort farkl kariyer yonetim modelleri iizerinde durmuslardir. Bu

modeller agagida ayrintili olarak ele alinmastir.

1. Akademik Model

Akademik modelde orgiit, kendi iiyelerinin bilgi, yetenek ve baghiliklarini gelistirme
cabasinda daha istikrarli bir yap1 goOstermektedir. Akademik modelde kisisel
performans1 ddiillendirmek i¢in eleman alimi ve ilerleme firsatt daha ¢ok isletme

icinden gerceklestirilmektedir.

Bu modelde eleman ile sirket yakin isbirlii i¢inde kariyer ¢izgilerini belirlerler.
Isletme kariyer ¢izgisinin gerektirdigi yogun, masrafli egitim programlarim saglarken,
elemanin da ayni istek ve heyecanla bu egitim asamalarini basari ile gegmesi ve kariyer

cizgisini izleyerek iist kademelere tirmanmasi beklenir.

Bu modelin en biiyiik yarari, isgiicli devrinin diisiik kalmasin1 saglamasi, kaliteli

elemanlarin ¢ok ayrintili elemelerden gecirilerek siiziilmesi ve {ist kademelere
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ulagildiginda kurulusu ¢ok iyi taniyan, tam bir baghlikla isletmede ¢alismak isteginde

olan bir {ist yonetim kadrosunun olusmus olmasidir.

2. Kliip Modeli

Bu modelin de akademik modelde oldugu gibi disa kapali bir model oldugu
sOylenebilir. Bu modeli benimseyen isletmelerde elemanlar yine kariyerin ilk
basamaklarindan baglarlar. Fakat bu modelde agirlik gelisme potansiyeline degil,
yonetimi daha kolay oldugu i¢in hizmet siirelerine ya da kideme verilmektedir. Kliip
modelinde oOrgiitiin tiim tiyeleri lizerinde tam bir hakimiyeti olup, kidemlilerin baglilik

degerleri lizerinde odaklanilmustir.

Bu modelde temel sorun zaman iginde isletmenin bagli fakat yetenekleri oldukga
kisith elemanlarin elinde kalmasidir. Bu modelin daha ¢ok, yogun bilgi birikiminin

o6nemli oldugu ve rekabetin ¢ok diisiik oldugu ortamlarda yararli olabildigi sdylenebilir.

3. Futbol Takimi Modeli

Bu modelin 6zelligi ise, kendi alaninda basarisini kanitlamis olan herkesin her
asamada isletmeye katilmasinin, bir futbol takimina katilmada oldugu gibi, miimkiin

olmasidir. Disa agik bir model olarak ifade edilebilir.

Futbol takiminda is giivenliginin eksikligine karsi yenilik ve yaraticilik bir
sigortadir. Bu modeli benimsemis olan isletmede kariyer planlamasi degil, fakat
isletmenin amaclar ¢ergevesinde basarili bir kariyer yonetimi s6z konusudur. Modelin
en Onemli yarari, egitim giderlerine fazla zaman ve para ayrilmasi gereginin

olmamasidir. Yol actig1 en 6nemli sorun ise, is gilicli devrinin oldukga yiliksek olmasidir.

4. Kale Modeli

Bu modelde, isletme eleman tedariki i¢in hi¢bir ¢aba harcamaz. Yetismis ve kaliteli
elemanlar sirkete katilmaya davet edilirler. Onemli ve eleman bulmada giicliik ¢ekilen
gorevlerde transfer iicreti, tasinma ve yerlesme giderleri i¢in biiyilik paralarin 6denmesi
s06z konusudur. Yani bu modeli benimseyen kuruluslarda is giicli devrinin ve dolayisiyla

ticret ve yan 0demelerin ¢ok yiiksek olacagi sdylenebilir.

Buraya kadar agiklanan kariyer modelleri kapsaminda isletmelerin iginde

bulunduklar1 sektoriin niteliklerine, stratejik amaglarina, ilgili sektordeki eleman
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kalitesine ve elde edilebilirlik durumuna bagli olarak bir model se¢meleri
gerekmektedir. Sonnenfeld (1989), her bir kariyer yonetim modelini sekil 4’te

gosterildigi gibi farkli orgiitleri 6rnekler vererek degerlendirmistir.

Sekil 4: Orgiitlerin Siniflandiriimasi

Yiiksek AKADEMI FUTBOL TAKIMI
(IBM.HP) (Danismanlik, halkla iliskiler)
Rekabet -
KLUP KALE
Diisiik (Hiiktimet, kamu hizmet kurumlar) (Perakendeciler, Hava yollar)

Kaynak: Simsek vd., 2004; 69

Sekil 4’de gore Sonnenfeld (1989), hiikiimet acenteleri ve kamu hizmet kurumlarini
kapsayan kliip tipi orgiitleri, diisiik rekabet, nispeten kapali ve diisiik agikliga sahip
sistemler olarak belirtmistir. Orgiitler IBM gibi yiiksek rekabet ve diisiik bir agikliga
sahip iseler, bunlar i¢in smiflandirma akademik modeldir. Sonnenfeld’in (1989)
siiflandirmasia goére futbol takima modeli ise, daha ¢ok halkla iliskiler, danismanlik

vb. gibi sirketleri kapsar.

Sonnenfeld ve Peiperl (1988), orgiitlerde kariyer sistemlerinin bir modelini sekil

5’te gostermislerdir. (Simsek, 2004; 65-70)
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D1s 4 KALE FUTBOL TAKIMI
Giris Giris
- pasif yeni iiye alma - 6ncelikli insan kaynaklar1 uygulamalari-
- kendi ilgi ve ge¢misiyle endiistriye giris uzmanliklari, referanslari tizerinde durma
- segici yeni iiye alma - tlim kariyer asamalarinda yeni iiye alma
Gelisme Gelisme
- kalan 6z yetenekleri yetistirme - i§ lizerinde
Cikig - ¢ok az formal egitim
- gegici isten ¢ikarilmalarin sik olmasi - ¢ok az yedek personel planlamasi
- kidemlilere bakma Cikis
- yiiksek devir hizi
- kars istihdam kariyer yollari
KLUP AKADEMI
Giris Giris
- erken Kkariyer - tam bir erken kariyer
- gliven iizerine vurgu - gelisme yetenegi
Gelisme Gelisme
- generaller gibi - 6ncelikli IK uygulamalar
- yavas yollar - 0zel isleri genisletmek i¢in egitim
- gerekli asamalar - yiiksek potansiyelli is¢ilere destek
-baglilik tizerine vurgu - kariyer yollari/is merdivenlerini 6zenle hazirlamak
Cikig Cikis
X - yavag devir hiz - diisiik devir hizi, emeklilik
I¢ v - emeklilik - zayif performans i¢in isten ¢ikarma
Grup uyumlu Atama akisi Birey uyumlu

Kaynak: Simsek vd., 2004; 70

G) ORGUTLERDE KARIYER YONETIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Kariyer yOnetimi, tiim Orgiitlerin duyarli davranmalarini gerektiren bir olgu

niteligini  kazanmustir.

etkilesimlerle karsilasmaktadirlar.

Calisanlar, Kariyerlerinin

degisik

asamalarinda  farkli

Orgiitler bireylere, belli bir yasam standardi yaninda, kisisel doyum ve 06z

sayginliklarin1 gerceklestirme imkanlarint da saglamaktadirlar.

(Varol, 2001;33)

Asagida sekil 5’de Rowland ve Ferris (1982), orgiitsel kariyerin temel bir kavramsal

cercevesine sunmuslardir.
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Sekil 6: Orgiitsel Kariyer Sistemi - Kavramsal Bir Cergeve

Degiskenler Kariyer Sistemi Sonuglar

Cevre Dizinin Uzunlugu Tatmin

Orgiit | —- Hiicreler mmmp| Performans Kaynaklarinin
Isgiicii Mobilite Oranlari etkili sekilde tahsisi

I Yén Orgiitsel Etkinlik
Performans
Kidem
Cinsiyet, Yas
Mobilite Kriteri

Kaynak: Simsek vd., 2004; 73

Sekil 6’da belirtilen degiskenlerin her birinin orgiitsel kariyeri tanimlayan mobilite
oranlarmni ve pozisyonlarin dizisini etkiledigi kabul edilmektedir. Orgiitlerde kariyer
yonetimini etkileyen bu degiskenleri orgiit i¢i faktorler ve orgiit disi faktorler olarak

ayirip aciklamakta yarar vardir.

1. Orgiit I¢i Faktorler

Kariyer yonetimini etkileyen orgiit i¢i faktorler; orgiitsel ozellikler ve is giicii
ozellikleridir. Farkli orgiitlerin iscilerine farkli kariyer yollar1 sunmalar1 oOrgiitsel
Ozelliklerin 6nemli oldugunu gostermesi bakimindan onemlidir. Baz1 arastirmacilar
kariyerler ile Orgiitin biyiiklik, bi¢im ve teknolojileri arasindaki iligkileri
aragtirmislardir. Wilensky (1960) uzun hiyerarsi, daha fazla departman ve cografik
konumlarin orgiitlerde Oncelikli olarak yatay hareketlerin derecesini arttirdigini ve

boylece kariyer hareketleri i¢in biiylik firsatlar sagladigini iddia etmistir.

Orgiitsel kariyerlerle ilgili diger bir unsur ise Orgiitiin biiyiikliigiidiir. Ust
yonetimdeki kisilerin ¢ok sik bir sekilde birbirini takip etmeleri isletmede mevcut olan
iscilerin sayisiyla ilgilidir. Bu durum isletmede kariyer dizisindeki a¢ik kadrolarin daha

kisa zamanda doldurulmasini saglar.
Diger bir orgiitsel 6zellik olan teknolojide oOrgiitiin kariyer yonetiminde etkilidir.
Teknolojik degismelerin Orgiitlerin ¢alisma bi¢imlerini degistirdigi, giderek yeni ve

farkli nitelikte personele ihtiyac gereksinmesini beraberinde getirdigi, ¢alisan bireylerin
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kariyer firsat ve beklentilerinde koklii gelismeler yarattigt ve oOrgiitiin daha etkin

caligmasina firsat sagladig: belirtilebilir.

Orgiit i¢i faktdrlerden is giiciiniin emeklilik oranlari, isten ayrilmalar ve isten
cikarma olarak diisiiniilen degisen mobilite oranlar1 tarafindan 6rgiit etkilenir. Is giiciinii
etkileyen diger etkiler de s6z konusudur. Ozellikle arastirmalarda yas, egitim ve
cinsiyetle mobilite degisimleriyle ilgili tahminler Onerilmistir. Boylece bu grup
degisimlerinin her birinde is¢ilerin ilerlemelerinde oldugu gibi kariyer sistemlerini de

etkilemektedir.

Bir orgiitiin kaynaklari, amaglar1t ve yapist da diger kariyer yonetim sistemini

etkileyen faktorler olarak sayilabilir.

2. Orgiit Dis1 Faktorler

Kariyer yonetimini etkileyen orgiit dis1 faktorlerden ilki gevredir. EKonomik, hukuki
ve sosyo-kiiltiirel cevre faktorleri; orgiitsel fonksiyonlarin yani sira orgiitsel kariyerler
tizerinde de onemli bir etkiye sahiptir. Cevre faktorlerinden en Onemlisini olusturan
ekonomik g¢evrenin, orgiit i¢inde kisilerin kariyer hareketlerini biiyiik ¢apta etkiledigi
ifade edilebilir. Orgiitiin iirettigi iiriinlere olan talep muhtemelen orgiitteki emegin
talebini de arttiracaktir. Bu ise sonugta sira ile is glicii acigini ve kariyer zinciri i¢indeki

hareketin oranini da artiracaktir.

Diger taraftan hukuki cevre de orgiit icindeki mobiliteyi etkileyen diger bir
faktordiir. Firsat esitligi ile ilgili yasalarin kabul edilmesi, yalnizca orgiit igindeki
ilerlemeyi yoneten kriterleri degil, ayn1 zamanda mobilitenin oranlarin1 ve kariyer

zincirini de etkilemistir.

Gliniimiliz rekabet kosullarinda siirekli degisen ve belirsizlik arz eden c¢evre;

bireyleri kendilerini siirekli gelistirmeye mecbur kilmaktadir.

Orgiit dis1 faktorlerden ikincisi de is ve ¢alisma kosullaridir. Giiniimiiz
toplumlarinda ¢alisma hayati, cogu insanin yasaminin merkezi haline gelmistir. Ciinkii
calisma ve 1is, insanlara bilgi ve becerilerini kullanma imkan1 verir, bireyin yasamini
devam ettirebilmesi i¢in bir gelir elde etme unsurudur. Kariyer yonetimi programlari
mevcut ve gelecekteki islerin yapisina gore hazirlandigindan c¢alisma ve is kosullari

kariyer yonetimi i¢in etkili bir degiskendir. ( Simsek, 2004;73-77)
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I11. ORGUTLERDE KARIYER YONETIMININ GELISIMINDEKI
ETMENLER

A) YONETIM KULTURU VEYA iSIN YENIDEN ORGUTLENMESI

Klasik yoneticilerden bu yana yonetimin taniminda ¢ok biiyiik farklilagmalar
olmakla beraber yonetim yaklasimlarinda da biiyiikk gelismeler olmustur.isin
orgiitlenmesinde Weber’in “Ideal Tip Biirokrasi Teorisi” ne gére orgiitiin ilkeleri
herkese ayni sekilde ayirim yapilmaksizin uygulanir. Fakat kariyer yonetimi ile
kesigsmeyen teoride Weber’in “bir orgiit ne kadar insanliktan uzaklasirsa o kadar basarili

olur” ifadesinde acik¢a gérmek miimkiindiir. ( Dereli, 1981; 9)

1776 yilinda Adam Smith, Ozellikle iiretim siireci lizerinde durarak, iiretim

stirecindeki isleri basite indirgemis ve temel gorevlere ayirmistir.( Findikei, 1999; 7)

Taylor “bilimsel yonetim” kurami ile ¢alisanlarin becerilerini Sistematik hale
getirerek, standartlagmanin saglanmasini ve bunu yaparken de otokratik bir yonetim
anlayisint savunmustur. Taylor bu savunusu ile iscilerin gelismelerini, refahlarini ve

kariyerlerini de diigiinmiistiir.( Selamoglu, 1998; 574)

Insan iliskileri ekoliiniin ortaya cikisi, Elton Mayo ve arkadaslarinin Hawthorne
fabrikasindaki arastirmalar1 kariyer yoOnetiminin Ozilinii olusturmustur. Bu arastirma

dikkatlerin is ve somut iiretimden, insana ge¢gmesini saglamistir. (Findikg¢i, 1999; 8)

1970°li yillarda yasanan Petrol krizi sonrasinda, endiistri toplumlari ekonomik ve
siyasal yonden onemli bir degisim yasarken oOrgiitlerin isleyis ve yapilanislarinda da
onemli gelismelere tanik olunmustur.Bu yeni gelismelerden yeni teknolojilerin daha ¢ok
kullanilmaya baslandig1 esnek iiretim diizeninde, daha vasifli isgiicii talebinde 6dnemli
artislar olmustur.1980 sonrasinda Japonya’nin uluslararasi alanda rekabet {istlinliigiiniin
temelinde ise, takim c¢alismasi, esneklik, isgliciiniin katilimi gibi organizasyonda
“insan” boyutunun giiclendirilmesi yatmaktadir. Orgiit yapisinda meydana gelen biitiin
bu yeniden yapilanmalar igsgdrenin kariyer gelisimini olumlu etkilemistir. ( Simsek vd.,

2004; 33)
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B) YENIi ORGUT YAPI VE STRATEJILERININ ORTAYA CIKMASI

Organizasyonlarin yapilarinda da degisim yasanmaktadir. Klasik bir yap1 olan
piramit organizasyonlar, yerlerini daha yatay ve esnek olan matriks organizasyonlara
birakmaktadir.

Bu gelisim siireci i¢inde, orglitlerde yeni yonetim ve yapilanma egilimlerinin ortaya
ciktigr gozlenmektedir. Katilimc1 yonetim, organik oOrgiit, 6grenen organizasyonlar,
sebeke organizasyonlar, outsourcing vb. gibi. Bu yonetim big¢imlerinin kariyer

yonetimine nasil yansidigina deginmekte fayda vardir. (Diiren, 2000; 11)

Yeni yonetim egilimlerinden katilimct yénetim; ekip calismasini 6ngérmektedir.
Katilimc1  yOnetim bir taraftan ¢alisanlart Orgiit yOnetiminin odak noktasina
yerlestirirken, diger yandan temel orgiit basarisi i¢in uyumu da gerekli kilmistir. Bu
uyumu saglamak ve calisanlarinda temel amaglarina hizmet etmek i¢in kariyer yonetimi
zorunlu hale gelmistir. Organik érgiit’te ise saticilarla, miisterilerle, is arkadaslariyla
yatay iligkide bulunan, esnek calisma gruplart mevcuttur. Grubun bir lideri olsa dahi

sorumluluk biitiin tiyelerindir. (Giizelcik, 1991; 91)

Diger bir kavram olan dgrenen organizasyonlar ’da is gorenlerin siirekli olarak
ogreniyor olmasi ve kendi konulariyla ilgili teknolojik, ekonomik yenilikleri takip
ederek  uygulamalar1  gerekmektedir. Bir baska Orgiitlenme ise gebeke
organizasyonlardir. En 6nemli 6zellikleri ise geleneksel organizasyon yapilarinin temel
karakteristigi olan “komuta ve kontrol” , “emir ve kumanda” , “ast-iist” iliskilerini
onemsemeyen, hiyerarsik kademelesmeden miimkiin oldugu kadar uzak yatay iliskiler
icinde calisan birimlerden olugmasidir. Bu ise orgiitlerde, kariyerde esneklesme

konusunu giiglendiren bir gelisme olarak gortilebilir.

Isletmelerde diger bir degisim stratejisi, Outsourcing uygulamalaridir. Bu ydnetim
stratejisi de Orgiitlerin daha iiretken ve motivasyonu yiiksek ¢alisanlart elde tutmak
acisindan kariyer yonetimine onem vermelerini zorunlu hale getirmistir. ( Can, 1997;

136)

Yukarida deginilen yeni oOrgiit yap1 ve stratejileri ile kariyer yonetimine daha ¢ok

Oonem verilmeye baglanmistir.
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C) YENI BILGI VE ILETISIM TEKNOLOJILERININ KULLANIMI
VE ISSIZLIK
Her alanda oldugu gibi c¢alisma hayatinda da teknolojinin hizli bir sekilde insan
yerine ikame edilmeye baslanmasi issizlik problemi gibi 6nemli bir sorunu da
beraberinde getirmistir. Ozellikle teknolojinin vasifli isgiicii gerektirmesi beden
is¢ilerinin is bulma imkanlarimi 6nemli Olglide zayiflatmigtir. Drucker bu durumda
beden iscilerinin ekonomik giivencelerinin tehdit altinda olmadigimi ama sosyal

pozisyonlariin, kariyerlerinin hizla zayifladigina dikkat ¢ekmektedir. (Simsek, 2004;
37)

Gilintimiizde enformasyon toplumunun gelisi, ¢alisma sekillerindeki standartlagsmayi
da bozmustur. Yeni caligma sekillerinin en yaygini olan part-time caligma, esnek
calisma, sikistirilmis calisma vb. gibi 30 civarinda esnek c¢alisma sekillerinden
bahsedilmektedir. Giiniimiizde artik isletmelerde elemanlarin kendilerine ayrilmis
masalarda calistig1 biirolarin sayisi gittikce azalmaktadir. Bu anlamda 6miir boyu iicretli

calisma-cgalistirma sistemi tarihe karigma tehlikesiyle karsi karsiya.

Gelecekte ise giriste oldugu gibi calisma siirecinde de bu kademelere gelmek

isteyenler arasinda son derece siddetli rekabetler olacagi sdylenebilir.

Bu c¢ercevede her calisan “kendi kendinin personel gelistiricisi” gibi c¢aba
gostermek, siirekli olarak yeni bilgi ve beceriler kazanmak durumundadir. (Tinar, 2002;

13)

D) GLOBALLESME VE BILGI TOPLUMU

Globallesme sonucu rekabet, tiim diinyada farkli bir boyuta ulagmustir. Isletmeler bu
farkl1 boyuttaki rekabetin iginde yer almak icin dogru yerde dogru stratejilerle
bulunmak zorundadir. Rekabetin ulastig1 boyutta kalite ve verimlilik 6n plana ¢ikmakta,
kalite beklentileri artmakta, rekabet ve kalite hedefleri; insanin, isletmelerle bir biitiin
olarak degerlendirilmesi geregini net olarak ortaya koymaktadir. Diinya ile biitlinlesme
hedeflerinin bir sonucu olarak “insan kaynaklar1” kavrami, igletmelerde giderek daha
fazla 6nem kazanmaya baslamaktadir. Dogru insani, dogru yerde istthdam etmek,

performans degerlendirme sistemleri, kariyer planlamasi ve yonetimi, calisanin
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isletmeye ve kendi bireysel hedeflerini ger¢eklestirmesine olan inancini artirarak kalite

yoniinde hizli ilerleme saglamaktadir.

Isletmelerin global kosullarda rekabet edebilmeleri i¢in yetismis insan giiciine
ihtiyaci vardir. Bu nedenle performans ve kariyer yonetimi insan kaynaklarinin 6ncelikli

konular1 olmaya baglamaktadir. (Akgiil, 2002; 41-42)

IV. ORGUTLERDE KARIYER YONETIM SURECI

Organizasyon agisindan kariyer yonetimi siireci bir model baglaminda irdelendigi
zaman, dort asamali bir yaklasimla konunun ele alinmasinin uygulamada kolaylig

saglayacagi ongoriilmiistiir. Bunlar;

A) KARIYER PLANLAMASINDA SECILECEK PERSONELIN
BELIRLENMESI

Isletme bazinda bir kariyer modeli olusturulurken oncelikle saptanmasi gereken,

hangi personelin planlama kapsaminda i¢irileceginin belirlenmesidir.

Bir kariyer planlamasi siirecinde devre dis1 kalmasi s6z konusu olabilecek personel

asagidaki gibi ayrimlanabilir.

- Organizasyonel yapida iist pozisyonlarla ilgilenmeyen, ylikselmeyi ve gelismeyi
amaglamayan ve bu yondeki tercihini dogrudan ya da dolayli olarak agiklamis

kisiler ilgi odag1 olmaktan ¢ikarilabilirler.

- Isletmede emekliligi yaklasmis bulunan ve sonraki siireclerde kendisinden

yararlanilmasi diisiiniilmeyen kimseler kapsam dis1 birakilabilirler.

- llgi alanlari, ister bir ek gegim ugrasu, isterse bir hobi temelinde olsun, bir baska
alana kaymis ve asil isini ihmal edecek kadar burada yogunlagsmis olanlar devre

dis1 kalabilirler.

- Issel ve kisisel sorunlarin1 n plana ¢ikararak bunlar1 uzlasmaz ve diismanca bir
tutum ve davranig boyutuna tirmandirarak organizasyona ve diger is gorenlere
kars1 tavir olusturanlar kariyer planlamas: siirecinde diglanabilirler. (Kaynak vd.,

1998; 239-240)
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B) KARIYER PATIKASININ CIiZILMESI

Organizasyonlar yukariya tirmanacak bireyleri segcecek ve kariyer patikalarinda
yiikselmelerine yardimer olacaklardir. Bu konuda organizasyonun bireye séz konusu

yardimi nasil yapacagi asagida agiklanacaktir.

- Kariyer patikasinin ¢izilmesinde ilk islem, organizasyon i¢indeki pozisyonlarin
fonksiyonel 6zelliklerinin saptanmasina doniik olacaktir. Bu olgu uygulamada,
is analizlerinin yapilarak is spesifikasyonlarinin ortaya ¢ikarilmasi ve giderek is

ve gorev tanimlarinin gergeklestirilmesi seklinde goriintiilenir.

- Kariyer patikasinin ¢izilmesinde ikinci adimda, benzer beceri, bilgi ve yetenek
gerektiren is ya da pozisyonlar saptanarak ayrintilandirilacak, aralarindaki ortak

yon ve iligkiler belirlenmeye caligilacaktir.

Yukarida sozii edilen g¢aligmalar bitirildiginde, birbiri ile temel yapilarinda ve
uygulamaya doniik noktalarinda benzerlikler goriilen, bir bagska deyimle, ayni ortak
paydaya tasmabilen isler “is aileleri” adi altinda biitlinlestirilecek, ya da bir araya

getirileceklerdir.

Kariyer modelini kurmakta olan kisilerin bilmeleri ve uygulamalar1 gereken, ayni
aile yapisi i¢inde yer alan pozisyon konumlarindaki isler arasinda mantiksal ve rasyonel
projeksiyonlar yaparak fonksiyonel baglari gii¢lendirmektir. Boylece organizasyonun
alt kademelerinde gorev yapan bir birey, ayn1 is ailesindeki bir {ist pozisyon gorevi i¢in

gerekli bilgi, beceri agiklari kapatilarak yetistirilebilecektir. ( Atilla, 2002; 48-49)

C) KARIYER DANISMANLARININ ATANMASI

Isgorenin kariyer isteklerini organizasyonun gereksinmeleri ile karsilastirma ve
uyum saglama fonksiyonunu isletmelerde ¢cogu kez yoneticilerin ve bazen de bu isle

gorevlendirilecek danismanlarin listlendigini gormekteyiz.

Bu fonksiyonun yerine getirilmesi sirasinda, eger gorev yoneticilere verilmisse,
yoneticilerde mutlaka bu gorevle ilgili yeterlilik aranmali, yetersiz kalan yoneticilerin

kariyer danismanligi alaninda egitilmelerine gidilmelidir.

Eger isletme soruna ciddi olarak egilmek istiyorsa, bir kariyer modelini gelistirirken
danigsman kullanma konusunda daha duyarli olmalidir. Kullanilacak olan danigsmanlar

isletme ici ve dis1 olmak iizere iki kaynaktan saglanabilirler. Isletme ici danismanlarin
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deneyimli ve olgun kisiler olmalari, uygulama agisindan ¢ok oOnemlidir. Eger {ist
yonetim belirtilen yetkinlikte kisileri isletme i¢inde bulamiyorsa, isletme disindaki bu

alanda hizmet verecek 6zel kuruluslara ya da egitim kurumlarina bagvuracaktir.

D) BIREYSEL PLANLARIN GELISTIRILMESI

Kariyer danigsmanlar1 bireysel planlar1 gelistirmek agisindan asagidaki gibi bir

uygulama siirecine yonelme durumunda olmalidirlar.

- Objektif veriler toplamak; isletmenin data bankinda bulunan isgoren ile ilgili
bilgiler, simdiye kadar yapilmis olan amaglara goére yonetim uygulama

sonuclari, performans degerleme sonuglari gibi tiim objektif veriler toplanir.

- Personel profillerini ¢ikarmak; bireyin potansiyel yetisi ortaya cikarilmaya

calisilir.

- Is gorenlerin potansiyel yetilerinin saptanmasi; burada da aym sekilde potansiyel

yeti ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilir.

- Ufuk agmak; bazi bireyler yetenek veya egitim diizeyi yetersizlikleri nedeniyle,
bazi bireyler ise organizasyonel olgular yiiziinden kariyer basamaklarinda
yiikselemezler. Bireylerin bu tiir, 6nii kapali islerde calistirilmalarinin onlar
mutsuz edecegi, motivasyonlarini kaybetmelerine neden olacag: agiktir. Kariyer
danigmanlarinin bu is gorenlere ufuk agcacak dnermelerde bulunmalari, alternatif
kariyer amaglar1 algilama ve gergeklestirme yonelimleri kazanmalarina yardimei

olarak bireysel plan gelistirmelerini saglamalar1 uygun olacaktir.

- Damigman olanaklarin1 kullandirma; gerek potansiyel yetilerinin belirlenmesi
gerekse ufuk agma siireglerinde, kendilerine yardimci olunacak is gorenlere
bireysel planlar1 gelistirme asamalarinda danmisman olanaklar1 kullandirilarak,

ilerleyebilecekleri kariyer yollart hakkinda bilgi verilerek aydinlatilirlar.

( Kaynak vd., 241-243)
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V. ORGUTLERDE KARIYER PLANLAMA VE GELIiSTIRME
A) KARIYER PLANLAMASI KAVRAMI

Kariyer planlamasi, kisinin kariyer planlarimi ve hedeflerini ortaya koymasi ve
hedefe ulasabilmesi i¢in gerceklestirmesi gereken amaclar olarak tanimlanmaktadir.

(Ozgen vd., 2002; 180)

Kariyer bireyin ¢alisma yasaminin biitiiniinii kapsadigina gore, bireyin orgiite adim
atmasi veya calisma yasamina girmesi kariyerinde bir baslangictir. Nitekim kariyer
planlamasi; egitimini tamamlayan bireyin ilk ise baslangic doneminin yani sira
bagimsiz davranabilmek i¢in yeterli deneyimi kazanmasi, diger bireyleri yonlendirmesi,
genis sorumluluklar iistlenmesi, yana ve yukari dogru yiikselmesi ve sonugta geri

cekilme ve emeklilige hazir olmas1 donemlerini icermektedir.

Orgiit igerisinde birey kisisel gereksinimlerini tatmin etme, yetenek, ilgi ve kisisel
basarimini degerlendirme ve hedeflerine ulasma g¢abasi icindeyken, orgiit de bireyin
kendisine daha faydali olmasi i¢in onun gelisimini projelendirme faaliyetindedir.
Goriildugi tizere, birey ve orgiit kariyer planlamasinin olusturulmasinda ve yonetiminde

birlikte calismaktadir. (Demirbilek, 1994; 74)
B) ORGUTLERDE KARIYER PLANLAMASI

Kiiresellesen 1s hayatinda ozellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda
meydana gelen degismeler, orgiitleri, kariyer yonetimi ve planlamasi konusuna 6nem

vermeye yoneltmistir. ( Simsek vd., 2004; 91)

Kariyer planlamasi hem bireyi, hem de 6rgiitii ilgilendirmektedir. Her ne kadar birey
bu planin alicis1 ve uygulayicist da olsa orgiitiin desteklemek zorunlulugu vardir.

(Diindar, 1994; 131)

Orgiitsel kariyer planlamasi, orgiit tarafindan gerceklestirilen bir eylemdir. Orgiit
yoneticileri, amaclar ve stratejiler c¢ergevesinde bireylerin kariyer planlarinin
olusturulmasi ve degerlendirilmesi siirecini bir dongii halinde gergeklestirirler. Orgiitsel
kariyer planlamasi, Ozellikle bireysel kariyer planlamalar1 ile oOrgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesi dogrultusundaki ¢aligmalara destek ve Orgiitsel amaglarla bireysel

amaglarin uyarlanmasi konusunu icermektedir.
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Isletme, calisanlarinin basarilarin1 degerlemedeki calismalar ve karsilikli olumlu
beseri iliskiler sonucu, bir ilerleme kaydedecektir. Aslinda, personeli ise alma, egitme
ve bagarisin1 degerlendirme ile orgiitiin isi bitmemektedir. Yeni gelismelere ayak
uydurmak, mevcut performansi korumak ve verimliligi arttirmak amaciyla yonetim,
calisanlar icin dikkatli bir kariyer planlamasi yapmak durumundadir. (Ozgen, 2002;
196-197)

1. Orgiitlerde Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasi hem birey hem de 6rgiit agisindan son derece 6nemlidir. Kariyer
basaris1 ve ya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer yasami ile ilgili
tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar. Is tatmini artar. Biitiin
bunlarin 6tesinde her birey kendi kendini tanimis olur, motivasyonu artar. Bu bireysel
yonetim, davranis bilimlerinde kendini gerceklestirme olgusu olarak nitelenir. Issel ve
ya kisisel saglik sorunu olmayan bir kisi potansiyel olarak gelisip yayildik¢a kendini
gelistirme giidiistiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile
isinde ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey agisindan bu olgu, saglikli
bir gelismenin gostergesidir. Bir¢ok orgiit, calisanlarina kariyerlerini planlamada

yardimei olarak i yasaminin kalitesini artirmaya calisir. ( Varol, 2001; 46)

Etkili kariyer planlama programlari, personel doniisiim oranini diisiiriirler. Bu giin
pek c¢ok insan kaynaklar1 yoneticisi, kariyer planlamasimmin firma i¢i personel

ihtiyaglarmi karsilamanin bir yolu olarak gérmektedir. ( Ozgen vd., 2002; 187)

2. Orgiitlerde Kariyer Planlamanin Amaglari

Teknolojik gelisme ve degismeler islerin niteliginin degismesi, orgiitiin gelecekteki
ithtiyaglari, orgiitleri kariyer planlamasina énem vermeye yoneltmistir. ( Ceken, 1999;

31) Kariyer planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir. ( Cetin, 1996; 127)

- Calisanlara yoneticileriyle birlikte yapacaklari goriismeler icin kendi kariyer

gelisim planlarini etkileyecek araclar1 vermek,

- Yoneticilere, isletmenin is hedefleri ile bu hedefleri gergeklestirmek icin
gereken faaliyetleri ( bilgi, yetenek) calisanlara aktarmak amaciyla gereken

iletisim ortamin1 yaratmak,
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- Bireysel gelisme planlar ile isletmenin yedekleme planlar1 arasinda baglanti

saglamak,

- Kendi kendini degerleme, geri bilgi akis1 ve gelisim arasinda tutarli ve gercekei

bir ge¢is ag1 olusturmak.

3. Orgiitlerde Kariyer Planlamasinin Avantaj ve Dezavantajlar

Kariyer planlamasi isletme i¢in ve calisanlar i¢in ¢ok biiyiik yararlar saglamaktadir.
Zira kariyer planlamasi isgiicliniin daha kaliteli hale gelmesini saglar. Devamsizlik ve
isten kaytarmalar iizerinde azaltici etkiye sahiptir. Isinde uzmanlasan c¢alisanlarn
gelistirilmesiyle orgiitler, gelecekte daha yetenekli yoneticilere ve orgiitsel amaglarina

ulasabilirler. ( Celik, 1999; 57)

Bu agiklamalarin 1s181nda kariyer planlamasinin bireye ve orgiite sagladig faydalar

asagidaki gibi siralanabilir. (Ozgen, 2002; 188)
- Bireylere daha iyi is imkani, daha iyi iicret ve statii
- Calisanlara yol gostericilik
- Calisma iliskilerinin daha esnek, yakin ve yapici olmasi
- Birey-orgiit biitiinlesmesini saglama
- Isgiiciiniin beceri ve kapasitelerinden iyi bicimde yararlanma
- Verimlilik artis1 ile amaglara daha hizli bir bi¢imde ulasmak

- Bireysel amaglarin anlagilmas: ve desteklenmesi yoluyla oOrgiitsel amaglara

ulagma
- Isgiiciiniin 6rgiite olan bagliliginin ve sadakatinin artirilmasi

- Isletmenin gelecekteki faaliyetlerini siirdiirecek nitelikli isgiiciiniin 6nceden

hazirlanmasi

- Orgiit ya da calisanlarla ilgili ¢esitli konularda gdzlenen uyumsuzluklarin en aza

indirilmesi
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Kariyer planlamasinin avantajlar1 yaninda dezavantajlar1 da vardir. Ozellikle baz1
yoneticiler kariyer planlamasinin 6rgiitiin is yiikiinii arttiracagini diistinmektedirler. Bu
nedenle de Kkariyer planlamasindan korkarlar. Ayrica danigsman kullaniminin artmasi,
hizmet ici egitim ve egitimsel yardimin artmasinin biitgede agir yiik olusturacagini
diistintirler. Kariyer planlamasinin en ¢ok korkulan yonii ise birey iizerinde birakacagi
olumsuz etkidir. Her ne kadar isyeri el kitaplari, danigsmanlar kariyer planlamasi ile ilgili
konularda bireyi hazirlamasina ragmen kisilerin yasamlar ile ilgili farkli beklentiler,
kisisel baskilar bireyin motivasyonunu ve performansini azaltacaktir. Ancak Orgiit
tarafindan karsilanamayan beklentiler, moral bozuklugu, strese yol acarak oOrgiitsel

sadakati azaltacaktir.

Sonugta motivasyonu ve performansi azalan, isten bekledigi doyumu alamayan kisi,

baska yerde is aramaya yonelecektir. (Varol, 2001; 50)

4. Orgiitlerde Kariyer Planlama Teknikleri

Orgiitler, bireysel kariyer planlamaya yardimci olmak igin asagidaki bazi temel

teknikleri kullanmaktadirlar.

o Damismanhik hizmetleri; orgiit, psikolog veya egitilmis yol gosterici, ihtisas
sahibi kadrolu kariyer uzmanlari istthdam etmek veya disaridan danigmanlik
hizmeti veren ilgili servislerin yaninda kariyer merkezleri yoluyla da

danismanlik hizmeti temin edebilir.

o Atolye calismalari; is gorenleri, ilgileri, yetenekleri ve olanaklarim
degerlendirmeleri i¢in tesvik eder. Kisisel ama¢ ve gelisme planlarini

olusturmalaria yardim eder.

o Kisisel gelisim dokiimantasyonu; sirket insan kaynaklar1 uzmanlar1 tarafindan
kariyer planlama sisteminin etkinligini saglamak i¢in 6zel olarak hazirlanip
gelistirilen ve calisanlarin kullanimi i¢in yayimlanmis olan el kitaplari,

prosediirler ve diger yazili kaynaklari kapsar.

o Degerlendirme programlary; son yillarda yoneticiler tarafindan, personel
seciminde, terfilerde, dis transferlerde ve is gorenlerin gelistirilmesi kararlarinda
kullanilan, tutum, egilim, kabiliyet, yetenek, mesleki ilgi, kisilik ve diger
ozelliklerin belirlendigi testleri kapsar. ( Erdol, 2000; 158-159)
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5. Orgiitlerde Kariyer Planlama Siireci

Bir sirketin kariyer planlama faaliyetinde bulunabilmesi i¢in Oncesinde yapmast
gereken zorunlu ¢alismalar vardir. Bu ¢alismalarin hepsi kariyer planlama siireci olarak

adlandirilir. Asagida sekil 7°de bu siire¢ detayl olarak ele alinmustir.

Sekil 7: Orgiitlerde Kariyer Planlama Siireci

Kurumsal

. . Degerlendirme 1
Kariyer Stratejilerinin

Gelistirilmesi 8

Pozisyonu
Tanimlama 2

Personeli
Belirleme 3

Kariyere Yonelik
Egitimler 7

Performans
Degerlendirme 6

Kariyer Danismanlig1 ve Kariyer
Hedeflerini Belirleme 4

Pozisyonla Bireyin Ozelliklerinin
Karsilagtirilmasi 5

Kaynak: Simsek vd., 2004; 109

o Kurumsal degerlendirme; bu agama 6rgiitiin sahip oldugu insan kaynagini genel
olarak gbzden gecirme asamasidir. Kariyer yonetimi icin gereken bu calisma
aynt zamanda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin da baslangicini
olusturur. Bu ¢alisma sonucunda kisilerin mesleki gelisme ihtiyaclar1 belirlenmis
ve kisilere yeni firsatlar i¢in geleceklerini olusturma firsati1 saglanmis olacaktir.
Bu amagla 6rgiit calisanlarin yetenek, beceri, arzu ve ilgilerinin tam bir analizini

yapmalidir.

e Pozisyonu tamimlama; Bu asamada Orgiit bireylerin kariyer vasif ve
sorumluluklarini arastirarak buna gore isin gerektirdigi egitimin nasil ve ne
sekilde olacagini, isin olumlu ve olumsuz yanlarini tespit etmeye ¢alisir. Bireyin

kisa ve uzun donemde {iistlenmesi muhtemel gorevlerinin; &grenim, bilgi,
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yetenek ve kisisel Ozellikler olarak gerektirdigi nitelikler bilindigi takdirde,
kariyer planlama siireci iginde bu niteliklerin kazandirilmasina yonelik tedbirler
zamaninda alinabilecek ve bu konularda verilecek egitimlerin daha planli olarak

yapilmasina ¢alisilacaktir.

Personeli belirleme; Bir isletme basarili olmak istiyorsa yetenekli insanlar
calistirmak ve biinyesinde bu insanlar1 tutmak zorundadir. Bu amagcla orgiitlerde
kariyer planlamasi yapilacak olan personelin dncelikle, bilgi, beceri, yetenek ve
kariyeri ile ilgili beklentilerini iceren personel envanterleri ¢ikarilmasi gerekir.
Bunlarin yaninda is analizleri de ¢ikartilarak, isi normal diizeyde yerine

getirebilecek personelin profili ¢ikartilir.

Kariyer damismanhigr ve kariyer hedeflerini belirleme; insan kaynaklart
boliimiinlin en dnemli islevlerinden biri, kariyer olanaklari konusunda kisilere
damismanlik yapmaktir. Ornegin calisan kendi konumundaki terfi olanaklarin, is
genisletmeyi, rotasyon sartlarint ve benzerini bilmelidir. Bunu 6rgiit igerisinde
yapacak ve calisana kariyerinin gelecegi hakkinda bilgi ve rehberlik sunacak
kisilerin orgiit tarafindan gorevlendirilmesi gerekmektedir. Orgiitsel kariyer
planlamasinda diger bir énemli konu ise, calisanlarin genel olarak ulagsmay1
arzuladig belirli hedefleri ortaya koymalaridir. Birey ulagsmak istedigi hedefin
kendi yeteneklerine uygun, ilerlemeye acik olmasina dikkat etmelidir. Hedeflere
ulagsmada orgiitler bireylerin kendi bireysel amaclarina ulagsmalar i¢in yardimci

olurken, bu durum basarili bireyleri isletmeye kazandirmis olur.

Pozisyonla bireyin ozelliklerinin karsilastirilmast; Kariyer planlamasinda
calisanin mevcut niteliklerinin saptanmasinin yani sira, potansiyel niteliklerini
saptamaya ve gelistirmeye yoOnelik bir caligmaya da ihtiya¢ vardir. Bu
caligmalarda psiko-teknik yontemlerden de yararlanilabilir. Bireyin kariyeri ile
ilgili mevcut ve gelecekteki olas1 gorevler i¢in gerekli nitelikler saptanmis ve
bireyin mevcut ve potansiyel nitelikleri de belirlenmis ise, yapilacak bir
karsilastirma ile saptanan farkliliklarin giderilmesi amaciyla, uyumu saglayacak

Onlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasi gerekecektir.

Performans degerlendirme; Orgiitiin basarisinin devami, lyelerinin basarisina

baghdir. Basar1 olgusu isin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak onceden
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belirlenmig bir Olgiliniin iizerindeki calisma derecesi olarak ortaya c¢ikar.Bu
anlamda isletmelerde performans degerlendirmesi;personelin isiyle ilgili
davraniglarinin - gézden gecirilmesi, terfisiyle ilgili bilgilerin saglanmasi
amaciyla yapilabilir.ayn1 zamanda kariyer planlama ve yOnetimi igin,
calisanlarinin  yeteneklerinin yonetici tarafindan taninmasina, eksikliklerin
bilinmesine gerekli onlemlerin alinmasina imkan saglayacak bir siire¢ olarak

ifade edilebilir.

o Kariyere yonelik egitimler; orgiitte belirlenen kariyer olanaklari, diger yandan
performans degerleme i¢in yapilan 6lg¢iimler dogrultusunda gesitli egitimlerin
gerceklestirilmesi yararli olacaktir. Orgiitlerde kariyere yonelik egitimler
arasinda; uyum egitimi, hizmet Oncesi egitim, ise baslatma egitimi sayilabilir.Bu
egitimlerin her biri orgiitte ¢alisan gruplarin (is¢i,memur vb.) niteliklerine gore

farkli bicimlerde verilebilir.

o Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi; Kkariyer stratejileri, bireyin kariyer
hedeflerine ulagmasinda yardimci olacak eylemlerin olusturulmasidir. Bunun
icin Oncelikle yapilacak analizde firsat, tehlike, zayiflik ve lstiinliikler tespit
edilerek objektif bir degerlendirme ve ¢evre analizi yapilirsa basar1 oran1 ¢ok
daha artacaktir. Kariyer stratejilerinin gelistirilmesi asamasinda performans
degerlemesi sonucglarinin 6nemi oldukga biiyiiktiir. Bu degerleme sonucu elde
edilen veriler stratejiler icin gerekli olan gili¢li ve zayif noktalarin
belirlenmesinde kullanilarak stratejilerin baslangic noktasint olusturur. Bu
noktada yapilacak gevre analizi hedeflere ulasmay1 kolaylagtiran firsatlar1 ve
giiclestiren tehlikeleri belirlemede 6nemli bir arag niteligindedir. ( Simsek, 2004;
108-114)

C) KARIYER GELISTIRME KAVRAMI

Kariyer gelistirmeden bahsedebilmek i¢in birey ve Orgiitiin her ikisinin de olmasi
gerekir. Bu baglamda kariyer gelistirme, bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ile
orgiitsel bir siire¢ olan kariyer yoOnetiminin biitiinlestirilmesi olarak tanimlanabilir.

Kariyer gelistirme siireci Sekil 8’deki gibi gosterilebilir. ( Erdogmus, 2003; 14)
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Sekil 8: Gutteridge'nin Kariyer Gelistirme Modeli

KARIYER GELISTIRME
v
A 4 A 4
BIREYSEL ORGUTSEL
(Kariyer Planlama) (Kariyer Yonetimi)

Alt Siirecler Alt Siirecler
* Meslek Segimi o Tedarik ve Se¢im
e Orgiit Se¢imi ¢ Insan Kaynagi Tahsisi
e [s Atamalariin Se¢imi e Performans ve Degerlendirme
e Kendini Gelistirme e Egitim ve Gelistirme

Kaynak: Erdogmus, 2003; 14

Bu cergevede kariyer gelistirme ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Bunlardan

bazilar1 asagida siralanmustir. ( Erdél, 2000; 63 ; Celik, 1999;7 ; Yilmaz vd., 2000;774)

- Kariyer gelistirilmesi, isletmelerin c¢alisanlarina sundugu, kariyer olanaklarinin
yoniinli ve ilerlemesini etkileyen sartlardan haberdar edilerek, bilgilerinin ve

kapasitelerinin artmasini amaglayan yapilandirilmis faaliyetlerdir.

- Bireylerin her biri kendine 0zgli; sorun, tema ve gorevler biitiini ile

ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini gelistirmeleri iglemidir.

- Kariyer gelistirme, bir kisinin kendi kariyerini planlamas1 ve kariyer planlarini
egitim, Ogretim, i3 arama ve 1§ deneyimleri vasitasiyla yerine getirmesi ve

yiiriitmesi siirecidir.
D) ORGUTLERDE KARIYER GELISTIRME

21. ylzyill da orgiitlerde, kariyer gelistirmeye daha bir dnem verilmesi gerektigi
arastirmact ve bilim adamlan tarafindan her firsatta dile getirilmektedir. Bunun en
onemli nedenleri olarak, takim calismasina giderek artan giiven, istthdam
anlagmalarmin degisen dogast ve Ogrenen isletmelere dogru egilim ve kariyerin
dogasini etkilemede degisen oOrgiitsel tasarimlar ve yapiyla ilgili faktorler siralanabilir.
Orgiitlerde kariyer gelistirmeye énem verilmesinin diger bir nedeni ise; is giicii devir

hizim yiiksekligi, verimliligin artirilmasi, calisanlarin gercek¢i olmayan beklentilerini
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uzlastirma vb. gibi bazi insan kaynaklart problemlerine etkin bir ¢are olarak kullanilmak

istenmesidir.

Diger taraftan, iist kademe yoneticilerinin ¢aliganlar1 6rgiit i¢inde gelistirme, terfi ve
daha uygun islere yerlestirme arzusunun artmasi ve Orgiitiin calisanlarina kariyer
planlama konusunda yardim etme istegi de, orgiitlerde kariyer gelistirmeye Onem

verilmesini gerektiren bagka faktorler olarak sayilabilir.

Yukarida sayilan nedenlerden dolayr kariyer gelistirme, orgiitlerde uygulanmakta
olan insan kaynaklar1 faaliyetleri igerisinde en 6nemli uygulamalarindan biri olarak

geligmistir. ( Simsek, 2004; 135-136)

1. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Organizasyonun biiyiimesi ve siirekli degismesi, yoneticilerin, insanlar1 gelistirmeye
ve onlar1 anahtar pozisyonlara yerlestirmeye onem vermelerini gerekli kilmaktadir.
Kariyer planlama sistemlerini kurarak, kariyer politikalarin1 uygulayan igletmeler kisa
zamanda gerek yonetim, gerek iiretim, gerekse planlama ve diger programlarinda daha

basarili olacaktir. Kariyer gelistirme c¢abasi, stratejik insan kaynaklari planlamasini

ihtiva eder.(Erdol, 2000 ; 64)

Organizasyonun calisanlarin kariyer gelisimini desteklemesi, yeni elemanlarin uzun
slire organizasyonda kalmasini, yiiksek potansiyele sahip yoneticilerin organizasyona
cekilmesini ve elemanlarin organizasyona daha ¢ok baglanmasini saglar. ( Yurdakok,
1999; 46 ) Bireyin hedeflerini belirlemede, ihtiyaclarini siraya koymada onlara yardimet
olur, calisanin orgiitle biitlinlesmesini dogru insanin dogru ise yerlesmesini, kisaca
orgiitte degismekte olan kadro talebini karsilama ihtimalini artirir. ( Erdol, 2000; 64 )

2. Kariyer Gelistirmenin Amaglari

Kariyer gelistirme programlarinin amaglari sunlardir. (Algiil, 2002; 66-67)

- Isletmenin verim kaybini azaltmak,

- Onaylanmis eylem ve hedeflerin benimsenmesini kolaylastirmak,

- Orgiitiin ihtiyac1 olan bilgili yoneticileri ve yonetici potansiyelini yaratmak,

- Caligmalarin gerginligini azaltarak psikolojik olarak tatmini artirmak,
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- Calisanlarin kendi gelecegini planlamasina imké&n yaratarak onlarin motive

edilmesini saglamak,

- Orgiit icinde calisanlarin bireysel gelisimi,yeterlilik ve esneklik arzularina

seslenen bir orgiit iklimi olusturmak,
- Kiiltiirel ¢esitliligi arttirmak,

- Vasfi yiiksek c¢alisanlarin orgiit i¢cinde kalmasini saglayarak, orgiitsel yetenegi

gelistirmek,
- Bireylerin 6rgiit basamaklarinda ilerlemelerini saglamak.
Kisaca kariyer gelistirme programinin temel amaci, bireylere kariyer yolu hakkinda
bilgi vermek ve kariyer basamaklarini gelistirmektir.
3. Orgiitlerde Kariyer Gelistirme Siireci

Orgiitsel kariyer gelistirme, orgiit catis1 iginde, personelin yer degistirme ve
istihdamini etkileyen metot ve yontemler olarak tanimlanabilir. Kariyer gelisim siireci
kisinin ise baslangicindan emekliligine kadar olan siireci kapsar. Kariyer gelisim siireci

sekil 9°de gosterilmistir.

Sekil 9: Kariyer Gelisim Siireci

KARIYER GELISIMI
KARIYER SAFHALARI
Baslanglg Orta Son
Ik Ise Giris Kariyer Ortasi N
Donemi Egitim, Atama, Terfi, Is, Degistirme Emeklilik

Kaynak: Gok, 2000; 38

Kariyer gelistirme, kariyer planlama ve kariyer yonetimi gibi iki ayr1 unsuru
kapsamaktadir. Kariyer planlamasi bireyin kariyer yolunun kisisel olarak belirlenmesini
gosterir. Bu siireg, bir is, bir isveren ve buna benzer faktorlerin se¢im islerini kapsar.

Kariyer yonetimi ise, bir orgiitiin goriisii agisindan konuyu ele alir ve orgiit i¢indeki
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firsatlarla ¢alisanin hedeflerini birlestirmek i¢in bir program yapmay1 gerektirir. Sekil

10 kariyer gelistirmenin kariyer planlama ve kariyer yonetimi ile olan iliskisini

gostermektedir.

Sekil 10: Kariyer Gelistirme Sistemi

A\ 4

Kariyer Planlama

Kariver Gelistirme

Kisinin yeteneklerinin, ilgi alanlarinin bilgi ve becerisinin,
zayif ve gliglii yanlarinin degerlendirilmesi
Organizasyonun i¢i ve dis1 firsatlarin degerlendirilmesi
Kisa, orta ve uzun dénemli amaglarimin belirlenmesi
Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve uygulanmasi

A 4

Kariver Yonetimi

Personel planlama ile kariyer gelistirme programlarinin
biitiinlestirilmesi

Kisinin orgiite yiiklenmesini saglayacak yollarin ve kariyer
stratejilerinin belirlenmesi

Is olanaklarinin belirlenmesi, acik islerin duyurulmasi
Elemanlarinin degerlendirilmesi

Calisma yasaminin degerlendirilmesi ve is analizi
yapilmasi

Kisisel gelisime katkisi olacak meslek i¢i egitim ve staj
imkaninin saglanmasi

Yeni personel politikalarinin tiretilmesi

Danigman, patron, yonetici kavraminin yerlestirilmesi ve
kariyer konusunda danigmanlik yapilmasi

Kariyer kavraminin ¢alisanlara tanitilmast

Kaynak: Yurdakok, 1999; 48

Kariyer gelistirme, bir kisinin kendi kariyerini planlamasi ve kariyer planlarini

egitim, Ogretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirmesi ve yiriitmesi

stirecidir. Kariyer gelistirme, bir ¢alisanin potansiyel kariyer degisimi ve ilerlemesini

saglamak i¢in tasarlanmis sistematik bir gelisme olarak da goriilmelidir. Bu siirec,

orglitlerde gorev yerine getiren bireylerin 6grenen ve dgretici olarak algilanmasini da

aciklayabilmektedir.

Kariyer gelistirme siireci sonunda Orgiitlerde olusan kisisel gelisme ile orgiitsel

basar1 arasinda bir iliski bulundugu diisiiniilmektedir. Bunun sonucu olarak bir¢ok

orgiit, calisanlarimi gerek oOrgiit iginde gerekse Orgiit disinda egitimden gegirmeye

baslamislardir. (Y1lmaz vd., 773-774)
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4. Kariyer Gelistirmenin Kapsam

Orgiitsel kariyer gelistirme sistemi anlayisinda orgiit icindeki insan kaynaklari
faaliyetlerinin birbirleriyle iligkili olarak ele alinmasi ve kariyer gelistirmenin sistemli
bir bicimde uygulanmasi iizerinde durulmaktadir. Bu amagla orgiitler kariyer

programlari hazirlarlar. (Soylu, 2002; 51)

Kariyer gelistirme programlar1 sonucunda elde edilecek olumlu sonuglar isletmenin
genel politikasin1 birgok bakimdan gelistirecektir. Bu degisikliklerin basinda daha
verimli bir istihdam plani, gelismelere agik bir yonetim ve isinden doyum saglayan bir
personel yapisina sahip olmay1 belirtebiliriz. Ayrica igletmenin, uyguladigi planlama ve
yonetim programlarinda daha basarili olacagini sdyleyebiliriz. Ciinkii ¢alisacagi birim
ve pozisyona gore hazirlanmis ve gereken oOzellikleri kazanmis personel, isletmenin
belirledigi hedeflere daha kolay ulagsmasini saglayacak ve olusabilecek kaynak ve

zaman kayiplarini en aza indirecektir. (Ceken, 1999; 10)

Bu kapsamda asagida, orgiitlerde uygulanan kariyer gelistirme programlar1 ele

alinmustir.

e Kariyer Merkezleri: Orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak icin destek veren,
calisanlarin  kendilerini  degerlendirmelerine  katkida  bulunan, egitim,
danigsmanlik ve kocluk hizmeti saglayan orgiit ici kuruluslardir. Bu merkezler
calisanlara istthdam hizmeti saglamanin yani sira Orgiit elemanlarinin
becerilerini gelistirmek i¢in onlarla goriisme yapar, atdlyeler (workshop)
olusturur, ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmelerine yardimec1 olmak ig¢in
degerlendirme araclari, bilgisayar programlari, kitaplar, video programlariyla

bilgi kaynagi yaratirlar. (Erdol, 2000; 70)

e Kariyer Rehberleri: insan kaynaklar1 ve isletme egitim ve gelistirme iiyeleri
kadrolarindan olusur. Bu rehberler, kisilere hangi kitaplar1 okuyacaklarini, hangi
kurslart alacaklarini, hangi calisimlara girebileceklerini, hangi iste nasil bir
rotasyon izleyeceklerini, kariyer olanaklarini, yerel tiniversitelerdeki var olan

kurslari, organizasyonun egitim olanaklarmi sunarlar®

5 http://www.insankaynaklari/CN/ContentBody.asp?BodylD=30
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Kariyer Damismanhgi: Kariyer amaglarini olusturmak ve kariyer yollarini
ayirarak calisanlara yardimci olmak igin bazi personel departmanlar1 kariyer
danismanligr hizmeti vermektedir. Kariyer damigmanligi bireylerin kariyer
amaclarint olusturmada, uygun kariyer basamaklarmi uygulamada, kariyer

hedeflerine yonelmede ¢alisanlara yardimci olmaktadir.

Egitim ve Gelistirme programlari: Egitim ve gelistirme g¢abalarinin amaci
calisanlarin islerindeki tatmini, verimini ve biitiin olarak organizasyonun
performansini yiikseltmektedir. Egitimin hedefi bir elemanin bir isi ya da belli
bir gorevi yerine getirme yetenegini artirmak ve o isi yapanin kullandig
becerileri gelistirmektir. Gelistirme, elemanin yaptig isi ve organizasyonu daha
kapsamli bir bakis ile gormesini saglamaktadir. Gelistirme ile birey isini daha

verimli yapmaktadir. (Akgiil, 2002; 68-69)

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme, mevcut islere yeni deneyimler,
genisletilmis sorumluluklar ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak {izere yeniden
bicim verilmesi programidir, ayrica, calisanlar1 kendi islerini planlamak,
organize etmek, kontrol etmek ve degerlendirmekle yilikiimlii kilacak sekilde
onlara yeni gorevler vermekten ibarettir. Is zenginlestirmenin kilit noktasi,
calisanlarin ne zaman yeteneklerini zorlayacak yeni islere ihtiyaclari oldugunu
anlayabilmektir. Etkili olmasi igin is zenginlestirmenin yonetici ile ¢alisanlarin

is birligiyle gergeklestirilmesi gerekir. ( Yurdakok, 1999; 41-42)

Koc¢luk: Kogluk, belli bir gruba, belli bir hedef igin 6zel ders, konferans,
seminer vererek o hedefe hazirlama teknigidir. Kisi 6greninceye kadar devam
eder. Kog, yoneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirmek ve onlarin bireysel
zayifliklarin1 giiclendirmek i¢in goérevlendirilen isletme dist danigsmandir. Ayni
zamanda yOneticilere hedef belirleme, ¢alisanlar1 motive etme ve degerlendirme

vb. konularda etkinlik saglamalarinda yardimc1 olmaktadir.

Is Rotasyonu: Is rotasyonu, kisinin onceden belirlenmis bir programa ve
programda Ongoriilen siirelere gore, o anda yaptig: isle ilgili diger baz1 faaliyet
ya da gorevlere gecisi ve bunlar sirast ile gerceklestirmesidir. Bir is dizayni
teknigi olarak, alt diizey islerde otomasyonun yol ac¢tifi monotonlugun

hafifletilmesi amac1 ile gelistirilmis, ancak gbzlenen yararlar1 sonucu
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yoneticilerin gelistirilmesinde de bir egitim teknigi olarak yararlanilmaya

baslanilmustir.®

® http://www.insankaynaklari/CN/ContentBody.asp?BodylD=30
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

I. ORGUTSEL BAGLILIGIN KAVRAMSAL CERCEVESI

A) ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

Kisinin ¢alisacagi yer olarak sectigi orgiitiin kendisine sagladigi olanak ve faydalari
degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik, calisanlar
ve Orgiit agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan olduk¢a Onemlidir.
Calisanlarda oOrgiitiin  sundugu yararlar sonucu olusan is tatmini kisinin Orgiite
bagliliginin 6nemli bir pargasi olabilir. Uzun yillar ayn1 igyerinde ¢alisan bir kisi orgiitle

ortak bir kimlik yaratmis, kendisini orgiitle 6zdeslestirmis bulur. ( Ceylan, 2002; 59)

Orgiitsel baglilik konusuna, drgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji
gibi farkli disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu alanlardan gelen arastirmacilarin konuya
kendi bakis agilarin1 getirmeleri, Orgiitsel baglilik kavramiin anlagilmasin
giiclestirmektedir. Bu ¢ercevede Morrow literatiirde orgiitsel baglhilikla ilgili yirmi besin
tizerinde degisik tanimin bulundugunu belirtmektedir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida

verilmektedir.

- Baghlik, kisinin kimligini orgiite ilistiren, orgiite kars1 takinilan bir tutum veya

yonelistir.

- Birey- orgiit etkilesimi ve zaman igerisinde gelisen yatirimlardaki degisiklikler
sonucunda olusan yapisal bir olgudur. Calisanlarin, elde ettiklerinin yaptiklari
katkilara orani ile ilgili algilamalar1 ve Orgiitteki yatirnmlarinin ve yan

yatirimlarmin birikimine bagli olan bir degis tokus ve birikme olgusudur.

- Bagllik, orgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu, orgiit i¢in yiiksek ¢aba harcama

olgusu ve Orgiitiin amag ve degerlerine inan¢ unsurlarindan olusan bir biitiindiir.

- Orgiitsel ¢ikarlarn karsilayacak sekilde hareket etmek icin igsellestirilmis

normatif baskilarin bir toplamidir.
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- Kisinin tatmin edici olmasa bile bir ise saplanip kalmasit ve kendini isine

psikolojik olarak baglanmis hissetmesidir.

- Calisanin orgiite karst hissettigi psikolojik baglanmadir. Orgiitiin bakis acis1 ve

Ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini gostermektedir.

Yukarida belirtilen biitiin bu tanimlardan hareketle orgiitsel baglilik genellikle
“kisinin cahstig1 orgiite karsi hissettikleri olarak” tanimlanmaktadir. Caligsan
bagliligini, o Orgiitiin bir liyesi olabilmek i¢in giiclii istek duyarak, orgiitiin yarar1 i¢in
yiiksek seviyelerde ¢aba sarf ederek ya da orgiit degerlerini, vizyonunu benimseyip

kabullenerek gosterebilir.(Balay, 2000; 15-18)

B) ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Son 15-20 yil igerisinde orgiitlerin ihtiya¢ duydugu yetenekler yeni teknolojilerin ve
otomasyonun neticesinde biiyiikk bir degisime ugramustir. Orgiitlerdeki yeniden
yapilanma, yaraticilik ve siireglerin 6grenilmesine dayanmakta ve calisanlarin daha

fazla sorumluluk almalarini gerektirmektedir.

Orgiitler bugiin diinya ekonomisinde basariyla rekabet edebilmek igin dengeye
sokmak zorunda olduklar1 pek ¢ok karisik problemle karsi karsiya bulunmaktadir. Onlar
sirekli olarak maliyetleri diisiirerek performanslarini artirmali, siire¢ ve {riinleri
tyilestirmeli, kalite ve verimliligi artirmalidir. Bu baglamda orgiitsel baglilik isletmeler

i¢cin daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Calisanlarin  bagliligt orgiitsel basariya ulagsmada en kritik faktor olarak
goriilmektedir. Her Orgiit liyelerinin orgiitsel bagliligini artirmak istemektedir. Ciinkii
orgilitsel baglilik ¢alisanlar1 problem {ireten degil, problem c¢ozen insanlar haline
doniistiiriir. Orgiitler eger refah icerisinde olmak veya varliklarii idame ettirmek

istiyorlarsa mutlaka iiyelerinin bagliliklarii saglamalidirlar. ( ince ve Giil, 2005; 13-14)

Orgiite baglilik, orgiitsel psikolojide dnemli bir yer tutmaktadir. Oncelikle personel
devri ve is tatmini iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Mowday, Porter ve
Dubin’in bulgularina gore yiiksek orgiit baglilig1 olan calisanlar yiiksek orgiit baglilig

olmayan c¢aligsanlara gore orgiit i¢inde daha iyi bir performans gostermektedirler.

Bu yiizden orgiite baglilig1 yliksek olan ¢alisanlarin orgiite ve liretime katilimlar1 da

yiiksektir. Ayrica bu kisiler orgiit yararina daha fazla yaratici ve yenilik¢i diistinceler
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iiretirler. (Tas, 2004; 53) Orgiite baghiligin sonuglarindan olan yiiksek is tatmini, diisiik
diizeyde devamsizlik ve personel devri, sadakat, isle ilgili ¢abalar agisindan onemlidir.
Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarinin  Orgiite  bagimliligini saglama yolunda c¢aba

gOstermeleri gerekir.

Calisanin yiiksek seviyede orgiite bagliligi, genelde hem oOrgiit hem de ¢alisan igin
olumlu bir etmendir. Bunlarin olumlu sonuglar1 arasinda galisanin uzun siire Orgiitte
kalmasi, smirli isi birakma istegi, smirli personel devri ve yiiksek is tatmini yer

almaktadir. (Memis, 2002;81)

C) ORGUTSEL BAGLILIGIN TEORIK GELiSiMi

Orgiitsel baglilik hakkinda ¢ok fazla arastirma yapilmis ve son 20 yilda bu arastirmalar
cogalmistir. Asagida orglitsel baglilik hakkinda cesitli yillar yapilmis arastirmalarin bir

listesi verilmektedir.’

Tablo 1: Orgiitsel Bagliligin Tarihgesi

Yil Arastirmaci Bulgular

Fazla orgiit bagimlisi kisinin tanimini yapt1 ve orgiit i¢in
1956 Whyte ‘
olabilecek zararlar1 lizerine ¢alist1.

1958 March & Simon Orgiite bagliligin degisimsel modelini adapte ettiler.

) Yine orgiite bagliligin degisimsel modeli tizerinde
1958 Morris & Sherman
aragtirma yaptilar.

Orgiite baglilig giiglendirmek icin karsilikligin énemini
buldu.

1960 Gouldner

1961 Etzioni Bagliligin kategorizasyonlarini yapan ilk kisi oldu.

Sosyal iliskilerin Orgiite baglilig1 olumlu yonde
1964 || Lodahl ya s st bagtie Y
etkiledigini buldu.

7 http://www.insankaynaklari/CN/ContentBody.asp?BodylD=564
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Yil Arastirmaci Bulgular
1964 Katz Iyi isleyen bir 6rgiit i¢in orgiite bagliligin énemini buldu.
1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglilik iliskilerini inceledi.

Odiillendirme ve beklentilerin calisanlarin baghliklart
1966 Grusky

tizerindeki etkisini inceledi.

Orgiite fazla bagli kisilere “ fanatik” olarak nitelendirdi
1967 Downs

ve orgiite olan zararlarini inceledi.

Faydaci orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliliklarini
1968 Mintzer Y s o £

diistirdiigiinii buldu.

Orgiitle 6zlesme kelimesini orgiite baglilig1 agiklamak
1970 Patchen s s sre

i¢in kullanildi.

Orgiite kars1 grup tutumlarinin érgiit baglihign ile ilgili
1970 Patchen oldugunu buldu. Ayni sonucu orgiite bagimlilik ve giiven

degiskenleri i¢in de buldu.

Orgiite bagliliginin, orgiitsel verimliligin onemli
1970 || Schein B DRg eI, oret &

gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

Ayni sekilde 6rgiite bagliliginin, orgiitsel verimliligin
1970 Steers d s se s s

onemli gostergelerinden birisi oldugunu buldu.

Orgiit ikliminin, 6rgiit baghlig1 iizerinde bagimsiz bir
1970 Campbell, Dunette

Lawlerand & Weick etkisi oldugunu buldu.

Olumlu iist-ast iligkisinin orgiite baglilig: artirdigin
1971 Lee ; s sHe £

buldu.

Hedef ve deger biitiinliigiiniin orgiite baglilik tizerindeki
1971 Sheldon S

etkisini belirtti
1972 Herbiniak & Alutto Degisimsel baglilik modelini adapte ettiler.
1972 Herbiniak & Alutto Cinsiyet ve baglilik iliskisini {izerinde ¢alistilar.

Goreve bagli olan degisim ve sorumlugun 6rgiite bagliligi
1972 Hall & Shnider s & £ & sHe

artirdigini buldular.
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Yil Arastirmaci Bulgular
1974 Buchanan Orgiite bagliligin tutumsal modelini adapte etti.
Kisinin orgiit i¢inde ¢alistig1 yillar boyunca, sahip oldugu
1974 Buchanan is deneyimlerinin dogasi ve kalitesi drgiite bagliligi
belirlemede 6nemli bir etken oldugunu buldu.
1974 Porter Orgiit bagliligina tutumsal yaklasim modelini 6ne siirdii.
1974 Modway, Porter & Dubin || Performans ve baglilik iliskisi {izerine ¢alistilar.
1974 Herbiniac Yas, kidem ve orgiit bagliligi iliskileri izerine ¢aligt1.
Kisisel ilgilerin orgiite baglilikla iliski i¢inde oldugunu
1975 || Dubin yRe TEtiein oTetiE Re T s
buldu.
1975 Etzioni Faydaci orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.
Orgiit bagliliginin, 6rgiitsel verimliligin gdstergelerinden
1975 Steers ) g ) ST = sne s
birisi oldugunu belirtti.
Personel devri ve 6rgiit baglilig: arasindaki iliskiyi
1976 Steers ] ] st e i
inceledi.
1977 Steers Orgiit baglilig1 {izerine bir model gelistirdi.
Orgiite bagli calisanlarin, orgiite kalict ve giivenli bir i
1977 Steers s e s s ;
giicii sagladiklarini buldu.
] Rol belirsizliginin sorumlulugu ve dolayzisi ile orgiite
1977 Salancik
baglilig1 distirdiigiinii buldu.
Orgiitiin degerleri kakinda galisana bilgi veren iletisim
1977 Salancik & 8 sas £ ;
stirecinin ¢alisanin orgiite bagliligin1 artirdigint buldu.
) Orgiit tarafindan galisan iizerinde uygulanan kontroliin
1977 Salancik & Pfeffer
orgiite baglilikla iligkili oldugunu buldular.
Giiclii kisisel is ahlakinin orgiite baglilikla iliskili
1978 Kidron cus ; & £ ;
oldugunu buldu.
1978 Koch & Steers

Gorevin igerigi, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin
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Yil Arastirmaci Bulgular
orgiite baglilikla iligkili oldugunu buldular.
1979 Mowday Orgiit bagliligina psikolojik yaklasim adapte etti.
Calisma baglamadan 6nceki bilginin 6rgiit bagliligini
1979 Mowday & McDade £ 8 sris
belirlemedeki 6nemini belirttiler.
Rol ¢atigmasi rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiit
1979 Bartol e s s Y s
bagliligi ile iliski i¢inde oldugunu buldu.
Orgiitsel biitiinlesme kelimesini 6rgiit baglilig anlaminda
1979 Gould s ; st pagie
kullandi.
Rol ¢atigmasi rol belirsizligi ve agir rol yiikiiniin orgiite
1979 Morris & Koch e £ s g s
baglilik tizerindeki etkisi konusunda calist1.
) Egitimin orgiit baglilig tizerindeki etkisi alaninda
1980 Morris & Steers
calistilar.
) Orgiit biiyiiklerinin ve kontrol alanlarinin &rgiite
1980 Morris & Steers
baglilikla iligki i¢inde bulunmadiklarini buldular.
Calismak i¢in o Orgiitli segmenin orgiite bagliligi
1980 O’Reilly & Caldwell
belirlemede 6nemli oldugunu buldular.
Kariyerin baglangicindaki is alternatiflerinin varliginin
1980 Pfeffer & Lawler
Onemini belirttiler.
1981 Korman Baglilik ve 6zel hayat iliskilerini inceledi.
1981 Rowan Orgiite fazla sadakatin zararlari iizerinde durdu.
Algilanan 6deme esitligi ve baglilik arasindaki iliskiyi
1981 Rhodes & Steers ) )
incelediler.
. Yas ve kidemin orgiite baglilik iizerindeki etkisine
1981 Morris & Sherman ) )
incelediler.
Yenilik ve yaraticilik i¢in yiiksek derecede orgiite bagh
1981 Angle & Perry Y - & £

kisilerin 6nemli oldugunu belirttiler.
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Yil Arastirmaci Bulgular

Yas — Kidem iligkisinin orgiite baglilik tizerindeki
1981 Angle & Perry L )

etkisini incelediler.

Beklentiler ve esitlik durumlarinda bagliligin nasil
1981 Scholl

bagimsiz olarak ortaya ciktigini tanimladilar.
1981 Morris & Sherman Yas ve kidemin baglilik iizerindeki etkisini incelediler.
1982 Mowday Orgiit bagliliginin siire¢ modelini gelistirdi.
1982 Morris & Sherman Orgiite bagliligin psikolojik modelini adapte ettiler.
1983 Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar1 gdzden gegirdi.
1983 Rusbult & Farrell Orgiit bagliliginin yetki modelini gelistirdiler.

Kaynak: Insankaynaklari.com web sayfasi

(http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=4861) 12.09.2005

D) ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILi SINIFLANDIRMALAR

Hakkinda birbirinden farkli tanimlarin yapildig orgiitsel baglilik kavrami iizerinde
bir ortak nokta bulunabilmesi i¢in c¢esitli yazarlar mevcut kavramlart siniflandirma

yoluna gitmislerdir.

1. Etzioni Stmiflandirmasi

Etzioni (1975) bu siniflandirmayi ilk yapan aragtirmacilardandir. Etzioni, baglilik
kavraminin {i¢ baghk altinda incelenmesinin miimkiin oldugunu belirtmistir. Olumsuz
baglilik tutumunu anlatan uzaklastirici baglilik ( alienative involvement), bireyin
orgiitline karst olumsuz yoOnelimini agiklamada kullanilmaktadir. Bu tiirde, bireyler
orgiit icinde kalma istegi duymamalarina ragmen dis faktdrler nedeniyle orgiit icerisinde
kalmaya zorlanmaktadirlar. Daha c¢ok tarafsiz bir baglilik olarak nitelendirilebilecek
hesap¢t ( calculative involvement) baglilikta ise bireyin, oOrgiitii terk etmenin yol
acabilecegi maliyetlere katlanip katlanamayacagin1i hesaplamast s6z konusudur.

Ucretler ve/veya faydalar yeterli ise birey 6rgiit icerisinde kalmaya devam eder. Moral


http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=4861
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baglilik kavraminda ise birey kendini Orgiitiine adamakta ve isini en degerli var olus

nedenlerinden biri olarak goriip, isine baglilik gostermektedir. (Yagci, 2003; 53)

2. Wiener’in Siiflandirmasi

Wiener, aragsal baglilik ve normatif baglilik ayirimina dayanan kuramsal modelin
kurucusudur. Onun degerlendirmesinde aragsal baglilik, hesapgi, yararci, kendi ilgi ve
¢ikarlarma doniik olmayi ifade ederken; normatif-moral baglilik ise deger veya moral
temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir. Bu moral ve normatif inanglar,
i¢gsellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin, orgiitsel amag ve ¢ikarlar1 karsilayacak
bi¢imde davranmasini saglar. Boylece aragsal giidiileyici eylemler kisinin kendisine
yonelimli iken, normatif glidiileyici eylemler orgiitsel egilimler tasir. Caligan ile orgiit
arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik tiiriinde orgiit, calisanin
bazi giidiilerini doyururken; doniiste is gérenden Orgiite katki yapmasini beklemektedir.
Degisim iligkisi, bir dereceye kadar dengede veya isgdrenin lehine oldugu siirece
isgdren, orgiitten ayrilmay1 istemeyerek ona baglilik duyacaktir. Orgiite psikolojik
baglilik ise, bundan farkli olarak aragsal olmayan ve isgdrenin oOrgiite duygusal
baghligidir. Is goéren bu baghilik tiiriinde orgiitiin amac¢ ve degerleriyle 6zdeslesir ve
hatta onlar1 igsellestirir. Bagliligin normatif moral bir siire¢ olarak diisiintildiigii
yaklasimda, orgiitlerde bireysel davranisin, kisisel moral standartlar gibi igsellestirilmis

normatif baskilarla agiklanabilecegi ileri siiriilmektedir. (Tas, 2004; 59-60)

3. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligr ii¢ grupta ele almaktadirlar. Bunlar duygusal
(affactive), devam (continuance) ve normatif baghliktir.

a) Duygusal (affactive) Baghhk:

Isgorenin orgiite duygusal baghligini, onunla biitiinlesmesini yansitir. Giiclii
duygusal baglilikta orgiitte kalanlar, buna gereksinim duyduklarindan degil fakat bunu

istedikleri igin Orgiitte kalmaya devam ederler.

b) Devam (continuance) Baghhg::

Isgorenin bir orgiitteki yatirrmlari, &rnegin kidemi ve yararlanmalari, oradan

ayrilmanin maliyetini ¢ok yiiksek tutuyorsa ¢alisan kisi o 6rgiite baglanir.
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c) Normatif Baghhk:

Buna gore, bireylerin orgiite baglilik duymasi, kisisel yararlar1 i¢in bu sekilde
davranmalar1 istendiginden degil, fakat yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna
inanmalart nedeniyle belli davranigsal eylemleri sergilemelerine yardim eder. (Ulutas,

2003, 39-40)

4. O’Reilly III ve Chatman’nin Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisi ile orgilit arasindaki psikolojik bag
olarak ele almaktadirlar. Kisi ile orgiit arasindaki bu psikolojik bagin gelismesini
saglayan onemli bir mekanizma 6zdeslesmedir. Kisi orgiitiin amaclarini, degerlerini ve
ozelliklerini kabul eder ve bunlarla 6zdeslesir. Bu durumda orgiitsel baglilik, kisinin
orgiitiin bakis agilarimi ve Ozelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini

yansitir.

O’Reilly ve Chatman, Kelman’in yaklasgimindan yola c¢ikarak kisi ile oOrgiit
arasindaki psikolojik bagin uyma, 6zdeslesme ve benimseme olmak iizere iic boyuta
sahip oldugunu belirtmektedirler. “ Uyma” boyutunda, orgiit ile kisi arasindaki
psikolojik bag, orgiitii belirli digsal ddiilleri elde edebilmek icin bir arag olarak gérmeye
dayanir. “ Ozdeslestirme” boyutunda bu bag, kisinin 6rgiitiin bir iiyesi, bir par¢asi olma
arzusuna dayanir. “ Benimseme” boyutunda ise bu bag, kisinin ve orgiitiin degerlerinin

uyusmasina dayanir.

Yukarida belirtilen bu ii¢ boyut, bagliligin birbirinden farkli ve bagimsiz olan
belirleyicilerini temsil eder. Burada 6nemli olan, psikolojik bagin temellerinin ve

boyutlarmin kisiden kisiye ve kisinin kendi i¢inde degisebilecegidir.

Chatman ve O’Reilly, kisinin isteki ilk deneyimlerinin orgiitsel bagliligin
gelismesinde olduk¢a 6nemli bir rol oynadigi diislincesinden yola c¢ikarak, kisinin
orgiite girme siireci ile Orgiitiin amac¢ ve degerlerinin yani sira isin nasil yapilacaginin
kisiye ogretilme siireci olan sosyalizasyonun bu tip bagliligin ortaya ¢ikmasinda etkili

olduklarimi savunmaktadirlar.( Tekin, 2002; 46-47)
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5. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977) bir orgilit ortaminda kisileri, rollerinin gereklerini yerine
getirmeye, yani onlar1 orgiite baglilik duymaya yonelten farkli 6diillere dayali Devreler
oldugunu ileri siirmiislerdir. is gérenlerin sistem igindeki eylemleri, hem i¢ &diiller hem
de baz1 dis ddiillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ 6diiller anlatimsal devreyi, dis
odiiller aragsal devreyi ifade eder. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin

kendilerini sisteme verislerinin/ adayislarinin niteligini belirtir.

I¢sel bakimdan 6diillendirici oldugu durumlarda anlatimsal devre sz konusudur.
Ciinkii eylem, sistem i¢indeki kisilerin deger ve gereksinimlerini dogrudan anlatir.
Diger yandan kisiler, rollerini sadece aldiklar1 paralar karsiliginda yapabilirler. Buna
benzer dis ddiillerin giidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilir.
Boyle, liyelerin aragsal-dissal ddiillerle baglandiklar orgiitlerde kayiplarin ortaya ¢ikma

olasilig fazladir.

6. Buchanan II’ nin Simiflandirmasi

Baghligi, oOrgiitin ama¢ ve degerlerine adanma olarak degerlendiren ve bir
kimsenin, roliine, aragsal bir degerden ayr1 olarak, orgiitiin kendi iyiligi i¢in baglilik
duymast olarak tanimlayan Buchanan II de (1974) orgiitsel baglihigi iic gruba

ayirmaktadir.
a) Ozdeslesme: Kisinin, orglitiin amag ve degerlerini kendisinin amag ve degerleri
olarak benimsemesidir.

b) Sarilma: Kisinin, is roliiniin gerektirdigi eylemlere psikolojik olarak baglilik

duymasidir.

c) Sadakat: Orgiit i¢in duygusal hisler besleme ve ona igten baghlik
gostermedir.(Balay, 2000; 25-26)

7. Mowday’ in Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers baglilik literatiiriinde en ¢ok basvurulan siniflandirmayi
hazirlamislardir. Yaptiklar1 tanima gore Orgiitsel bagliligi; bireylerin orgiitleri ile
Ozdeslesmeleri ve o Orgiitle hangi dereceye kadar 6zdeslesebildikleridir. Gelistirdikleri

modele gore bagliligin ii¢ boyutu mevcuttur:



55

- Orgiitiin deger ve amaclarin1 benimseme ve kabullenme.

- Orgiite fayda saglamak amaciyla dikkate deger derecede yiiksek ¢aba gdsterme
istegi.
- Orgiit icerisinde kalmaya devam etme konusunda siddetli istek duyma.

Yazarlarin bu tanimlarindan hareketle, bagliligin bireyin orgiite itaat etmesinden ¢ok

goniillilik kavrami ile karsilandigi sdylenebilir. ( Yaget, 2003; 53-54)

E) ORGUTSEL BAGLILIK TURLERI

Coklu baglilik perspektifi bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi
tarafindan duyulan baghiliktan farkli olabilecegini Ongériir. Dolayisiyla bir kisinin
orglite bagliligi, Orgiitiin, kaliteli {irlinleri uygun fiyatla sunuyor olmasindan
kaynaklanirken; bir baskasininki, oOrgiitiin, ¢alisanlara insancil yaklagmasindan

kaynaklanabilir.

Sekil 11°de goriildiigl gibi orgiitsel baglilik, 6rgiitii olusturan ve sinirlart arasinda
gecirgenlik olan i¢ ve dis ¢esitli 6gelerin ¢oklu baghliklarinin bir toplami olarak ortaya
cikmaktadir. Kisiler, orgiit icinde {ist yoneticilerine, is arkadaslarina ve ilgili olduklar
topluluklara farkli bagliliklar gelistirebilecekleri gibi; ayn1 zamanda Orgiit disinda yer
alan miisterilerine, meslek odalarina, toplum ve sendikalara da farkli derecelerde

baglilik gosterebilirler. (Balay, 2000; 32-33)
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Sekil 11: Orgiitsel Bagliliklar Modeli

Mlgili
Topluluklar

Meslek

Odalar1

Orgiitsel

Baglilik

Ust
Yoneticiler
Le[Sepesly

N

Mgili
Topluluklar

Kaynak: Balay,2000; 33

1. Orgiite Baghhk

Orgiite baglilik, calisanlarin isletmeyle dzdeslesmesini acgiklayan bir kavramdir. Bu
acidan bakildiginda yonetici ve calisanlarin Orgiite baghliklarini, Orgiitiin amag,
hedeflerini kabul ve orgiite duyduklar1 inang, isletme i¢in beklenenden daha fazla ¢aba
gosterme istekleri ve ¢alisanlarin  bagliliklarim1  devam  ettirmedeki istekleri

belirlemektedir.

Orgiite baglilik, is gorenlerin amaclar ve degerler ile iliskilerinde, rollerine aragsal
bir degerden ayr1 olarak, isletmenin kendi iyiligi i¢in baglilik duymalaridir. Is gorenin,
isletmenin amag ve hedeflerinin kabulii, amag ve hedeflerine ulastirabilmek i¢in elinden

geleni yapmasi orgiitsel biitiinlesme olarak agiklanir.

Orgiite ger¢ek anlamda baglilik, yararci-aragsal hesaplar1 goz ard1 ederek meydana
gelir, ¢iinkii gercek anlamda orgiite baglilik, “ ben degil biz” anlayisinin hayata
gecirilmesiyle olusur.

Ayrica, yonetsel ilerleme ve yiikselmeyi isteyen isgorenler, mesleklerinden ¢ok,

orgilitsel konulara daha fazla bagli olma egilimine girmektedirler. (Tas, 2004; 63)
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2. Meslege Baghhk

Mesleki veya diger bir ifadeyle meslege baglilik, kisinin sahip oldugu beceri ve
uzmanlik sonucunda mesleginin yasamindaki dénemini anlamasi ile ilgilidir. Orgiite
bagliliktan farkli olarak meslege baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik
kazanmak {izere yaptig1 ¢alismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini ve ne

kadar merkezi bir yere sahip oldugunu algilamasidir.

Meslege baglilik, calismaya baghiligin degisik bir sekli olarak goriilmekte ve kisinin
meslegiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir kimse meslegi i¢in uzun yillar
harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha Onemli olmaya bagladiginda o kisi,
mesleginin deger ve ideolojisini igsellestirmeye baslamaktadir. Bu sekilde gelisen
meslege baglilik {i¢ alt diizeyde ele alinmaktadir.

a) Ise Yonelik Genel Tutum: ise yonelik deger yargilarim igerir. Ornegin; “isten

veya meslekten memnun olmadan yasamdan haz alinamayacagi”, “isinin kendisi

icin her sey oldugu” gibi sdylemler ¢alisana hakim olur.

b) Mesleki Planlama Diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak gelecek
icin gesitli yatirnmlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde

ilerleyebilmek i¢in uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir.

c) Isin Nisbi Onemi: Is ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Kisinin arkadaslarint memnun etmese, esine begendiremese de

tercihi olan iste ¢aligmayi siirdiirmesi gibi.
Marshall ve Wisting (1982) meslege bagliligi, bir kimsenin hayatinin biitiin
asamalarinda isine genel baglilig1 olup, ise iliskin faaliyetlerin kisinin yasaminda ne
ol¢iide planladig ile ilgilidir seklinde tanimlamislardir.( Ince ve Giil,2005;16-17)

3. Ise Baghhk

Blau ve Pinder, ise baglilik gosteren iggoren Ozelliklerini asagidaki sekilde

siralamiglardir.
- Ise etkin sekilde katilim,
- Isi, yasamin merkezi olarak gdrmesi,

- Isi, kendine 6zsayginin temeli olarak algilamast,
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- Kendini is performansi ile tanimlamasi.

Bu arada igse bagliligi etkileyen degiskenler olarak yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum ve orgiitteki konum gibi demografik degiskenler lizerinde durulurken,
sosyallesme siirecinin basinda Ogrenilen degerlere ve kisinin gelisme giidiisii gliciine
6zel vurgu yapilmaktadir. Bagimsiz bir degisken olarak alindiginda ise baglilik, kisinin
performans diizeyini ve isten ayrilmalar1 etkilemektedir. Buna gore ise baglilik ile isten

ayrilma arasinda gii¢lii ve olumsuz bir iliski bulunmaktadir. (Ulutas, 2003; 41)

4. Cahsma Arkadaslarima Baghhk

Calisma arkadaslarina baglilik, bireyin, orgiitiin diger iiyeleriyle 6zdeslesmesi ve

onlara baglilik duydugunu hissetmesidir.

Arkadas bagliligi, belli bir amag i¢in olabilecegi gibi, kendiside bash basina bir
amag olabilir. Insanlar, 6zdeksel yararlar elde etmek ya da salt hoslandiklari igin
arkadaslik kurabilirler. Baglilik giidiisii yiiksek olan bireyler, icten iliski ve arkadaslik
baglarina biiyiik énem verirler. ileriye déniik tasarilarla ugrasmaktan cok, insanlarla
birlikte olduklari, onlarla belli seyleri paylastiklar1 ve onlara yardim edebildikleri islerde
ve ortamlarda ¢alismay segerler. Calisma arkadaslarina baglilik, kisileri is hayatinda ise
iligkin her tiirlii giicligi yenmelerine yardim eder. Bu konuda bilin¢gli davranan
isgorenler, birbirlerine daha siki yaklasarak, bir toplulukta dayanisma duygusunun
stirekli olarak korunmasina hizmet ederler. Bu yiizden giiglii arkadas bagliliginin, giiclii

meslek ve orgiit bagliligina gotiirebilecegi ileri siiriilmektedir. .( Balay, 2000; 46)

5. Yonetime Baghhk

Yonetime bagllik; kanuna, onu yapan, yaymlayan ve yiiriiten giice bagliliktir. Is
goren, metin ve tasarilarin hazirlanisina, simdi ve gelecekteki sonuglar1 bakimindan
katilarak, bunlar1 diger kisilere agiklayarak, gelecek elestirilere karsi savunarak ve

bunlar1 beklenen sekilde uygulayarak bagliligin1 gosterir. ( Ulutas, 2003; 42)

Bir kimse, yonetime ¢ok, fakat bu yonetim tarafindan uygulanan bir hareket tarzina
az baglilik duyabilir. Hiyerarside iist pozisyonlar: isgal eden is gorenlerin Orgiitlerine
daha ¢ok baglilik duyduklar ileri stiriiliirken; yonetime baglilik gosterme egilimindeki
isgorenler, giderek daha c¢ok orgiitsel role baglanmakta, bu rol sinirlart i¢inde hareket

etmekte ve bu hareket tarzlari, otoritenin daha iist pozisyonlarin1 bekledikleri siirece
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devam etmektedir. Bu nedenle, siyasal giic kaynagina yakin makamlarda yonetime
bagliligin daha yiiksek diizeyde oldugu ileri siiriilmiistiir. Barnard (1938) ise buna
karsilik otorite kaynagmin iistte degil fakat onun astlarca benimsenmesine dayandigini
ileri strmiistiir. Buna gore, oOrgiitsel amaclarin ve misyonun aslara agik ve onlari
baglayacak sekilde aktarilmasi, yonetsel liderligin en basta gelen islevi olmaktadir.

(Balay, 2000; 48)
I1. ORGUT-UYE BUTUNLESMESIi VE ORGUTSEL BAGLILIK

A) ORGUTSEL BUTUNLESME

Organizasyonel biitiinlesme, sosyal bir biitlinlesmenin belirli bir bi¢imi olarak
kavramlastirilabilir. Biitiinlesme, kisinin kendini bir organizasyona ait olarak ve onun
tipik bir liyesi olarak algilamasimi yansitir. Pratt’ e gore (1998) biitiinlesme, kisi-

organizasyon arasindaki iligskiyi agiklar.(Epitropaki ve Martin, 2005; 570-571)

Uyeler, orgiite atfettikleri ozellikleri, kendilerini tanimlamak icin kullanmaya
bagladiklarinda orgiitle biitiinlesmis olduklarini sdyleyebiliriz. Bir kimsenin kendisiyle
ilgili tanimlari, 6rnegin 1rk, cinsiyet ve calisma siiresine dayali olan ¢esitli sosyal
gruplardaki tiyeliklerinden kaynaklanan ¢ok ¢esitli kimliklerden olusabilir. Fakat
tiyelerin kendileriyle ilgili tanimlamalari, ayn1 zamanda {iyelerin Orgiitsel biitiinlesme
gosterebilecegi sosyal gruplardan, yani lyelerin calistig1 orgiitten etkilenebilecegini
sOyleyebiliriz. Baglilik siirecinin bir pargasi olarak, oOrgiitle biitiinlesme seviyesi
tiyelerin kendilerini &rgiitiin bir parcasi olarak hissetme derecesini gosterir. Uyeler,
orgiitii tanimlayan 6zellikleri kendilerini tanimlayan 6zellikler, olarak kabul ettiklerinde

psikolojik bir baglilik olan orgiitsel biitiinlesme gergeklesir.

Orgiitsel biitiinlesme kuvvetli oldugu siirece bireyin drgiitsel kimligi 6n plana cikar
ve bireyin kendini tanimlamasinda merkezi bir 6zellik tasir. Kuvvetli bir orgiitsel
biitlinlesme sonucu, bireyin orgiit icin merkezi, kalict ve farkli olduguna inandig:

ozellikler, ayn1 zamanda kendisinin tasidigina inandig1 6zellikler ile ayn1 olur.

Birgok arastirmaci, liyelerin orgiitsel biitiinlesme siireci ile ilgilenir. Asfort ve Moel,
orgiitsel biitiinlesmeyi “ kendini tanimlama” olarak isimlendirir. Orgiitsel biitiinlesme,
bireylerin kendilerini sosyal bir sinifa ait hissettiklerinde gerceklesir. ( Dutton vd.,
1994; 310)
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B) ORGUTSEL BUTUNLESMEYi SAGLAYAN FAKTORLER

Organizasyonel biitiinlesme {izerinde, g¢alisanlarin Orgiitiin tasidigina inandiklari
imajin ve organizasyon disindakilerin organizasyonun imaji hakkindaki gortsleri etkili

olmaktadir. ( Epitropaki ve Martin, 2005; 571)

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklari, her iiyenin orgiitleri hakkinda edindikleri
imajdan dogar. Bu imajlardan ilki, calisanlarin 6rgiit hakkinda inandiklart kalici, farkli
ve merkezi Ozelliklerle ilgilidir ve bu imaj tiirii algilanan orgiitsel Kimlik olarak
tanimlanir. ikinci imaj ise, orgiit disindakilerinin &rgiitii nasil gordiigiine dair
calisanlarin zihinlerinde olusandir ve bu imaj tiirii yapilanmis dissal imaj olarak
tammlanir. Uyeler disaridakilerin orgiitii olumlu yonde degerlendirdiklerine inanirlarsa
orgiitle biitiinlesmeleri kolaylasir. Bu iki tiir orgiitsel imaj, liyelerin orgiitii ile yarattigi

baglilig1 ve sergileyecekleri davranislari etkilemektedir.

Algilanan Orgiit Kimligi ve Biitiinlesme; algilanan orgiit kimligi, yani iiyelerin
orgiitin tasidigina inandiklar1 farkli, kalict ve merkezi oOzellikler {iyelerin oOrgiitle
biitiinlesmesini etkileyen giiclii bir imaj hizmeti gorebilir. Algilanan 6rgiit kimligi daha

cekici oldugu siirece, bireyin orgiitle biitiinlesmesi de o kadar gii¢lii olur.

Bireysel Siireklilik ve Algilanan Orgiit Kimliginin Cekiciligi; insanlar kim
olduklariyla ilgili gelistirdikleri tanilarla, algilanan orgiit kimliginin uyustugunu
gordiiklerinde kimligin ¢ekiciligi artar. Yani birey kendisiyle uyusan bir 6rgiit kimligini,
kendisiyle uyusmayan bir kimlige gore daha cekici bulur. Chatman, orgiit degerleri ile
tiyelerinin degerlerinin uyusmasinin iiye tatminini artirdigin1 ve bireyin orgiitte kalma
siiresini uzattifim1 saptamustir. Bireylerin kendilerini tanimlamak i¢in kullandiklar
ozellikler ile orgiit imajin1 tanimlamak icin kullandiklar1 6zellikler arasindaki uyum ne

kadar ¢ok ise, bireyin orgiitle biitiinlesmesi de o kadar giiglii olur.

Bireysel Farkliik ve Algilanan Orgiit Kimliginin Cekiciligi; Uyeler, sosyal
kimliklerinin farkli olabilecegi Orgiitleri daha c¢ekici bulurlar. Kiiltiirlerinin,
degerlerinin, stratejilerinin diger orgiitlere goére daha farkli olduguna inanan iiyelerin

orgiitle biitiinlesmesi daha kolay olur.
Kendini Yiikseltme ve Algilanan Orgiit Kimliginin Cekiciligi; Uyeler, cekici
kimligi olan bir orgiitte calismaya basladiklarinda, bu ayn1 zamanda onlarin kendilerine

olan giivenini artiracaktir; ciinkii kendileri hakkinda daha olumlu degerlendirmeleri
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olacaktir. Dolayistyla orgiit imaj1 bireyin kendine giivenini ne kadar artirirsa, bireyin

orgiitle biitiinlesmesi de o kadar kuvvetli olur.

Yapuanmis Dissal Imaj ve Biitiinlesme; Yapilanmis dissal imaj, oOrgiit
disindakilerinin Orgiitii ve orgiit liyelerini nasil degerlendirdikleri hakkinda tiyelere geri
bildirim saglayan giiclii bir ayna gibi hareket eder. Bu durum “kurum imaji” ile
baglantilidir. Yapilanmig digsal imaj ¢ekici bulunursa, yani tiyeler imajin orgiitii diger
orglitlerden ayiracak olumlu, sosyal olarak degerli bulunan 6zellikler tasidigina inanirsa,
yapilanmis digsal imaj iiyelerin oOrgiitle biitlinlesmesini kuvvetlendirir.( Dutton vd.,

1994; 311-316)

Orgiitsel biitiinlesmeyi saglayan diger faktorler ise, galisma siiresi, iletisim ve
degisim liderligidir. Smidts (2001), iletisim iklimi ve iletisim memnuniyetinin
biitiinlesme iizerindeki etkisini acikladi ve iletisim ikliminin oOrgiitsel biitiinlesme
lizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu buldu. Shamir ve Arthur ( 1993),
organizasyonel biitiinlesme ile degisim liderligi arasindaki baglanti icin, karizmatik
degisim liderlerinin destekleyicilerinin disiincelerini  degistirdiklerini, taraftarlar
arasinda organizasyonun amaglart ve misyonu ile personel ve sosyal biitiinlesme
kurduklarint ve destekleyicilerin iligki, uyumluluk, performans hislerini artirdiklarini
one siurmektedirler. Degisim liderleri destekleyiciler arasinda organizasyonun
degerlerine ve vizyonuna karsi saygi duymayi ve biitiinlesme i¢in derin bir anlam

kurmay1 saglayabilirler. ( Epitropaki ve Martin, 2005; 571-572)

O’Reilly ve Chatman, ¢aligma siiresi ile kendini orgiite ait hissetme arasinda olumlu
bir iliski bulmuslardir. Bireylerin orgilitte ¢calisma siireleri arttikca, kendilerini orgiitiin
bir pargasi olarak goriirler. Bu da orgiitsel biitiinlesmeyi kuvvetlendirir. ( Dutton vd.,

1994; 317)

C) ORGUTSEL BUTUNLESME VE VATANDASLIK DAVRANISI

Organizasyon i¢indeki kisiler tiyeliklerini siirdiirme, ekstra rol davranislarina istekli
olma, digerlerine faydali olma gibi bir dizi davranis sergilerler. Ekstra rol davraniglari
istege baghdirlar. Bicimsel is degerlendirmelerinden ayr1 oOlgiiliirler ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak isimlendirilirler. Orgiitsel vatandaslik davranis asil kisiden

daha c¢ok birine ya da bir seye ( organizasyona) yardim etmek icin yapilir.
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Organizasyonel vatandaslik davranisi, kisisel etik inanglarina bagli, deger temelli

davranislar olarak tanimlanabilir.

Organizasyonel vatandaglik davranisi; dakiklik, digerlerine yardim, degisiklilik
yapma ve isteklilik gibi davranislari igerir. Zit-rol davranisi ve tartisma, sikayet etme ve
digerlerinin yanlislari1 bulma gibi isteksiz davraniglarin eksikligi de bu ekstra rol
davraniglarint tanimlar. Bu davraniglar sonucunda basarisizlik bigimsel olarak
cezalandirilmayabilir. Organizasyonel vatandaslik davraniglari, organizasyonun bir

iyesi tarafindan kisinin, grubun ya da organizasyonun refahini arttirmak i¢in yapilabilir.

Organ’in gorlisiinde vatandaslik davranisi 5 davranigi kapsar: Fedakarlik, nezaket,
sportmenlik, dikkatlilik ve sivil erdem faydasi. Her biri ahlaki baglama sahiptir.
Fedakarlik, diger organizasyon liyelerine organizasyonel gorev ve problemlerde yardim
etmektir. Vatandaslik faydasi, organizasyon yasaminda sorumluluga katilma istekliligini
gosteren davranistir. Sportmenlik, kosullara kars1 sikayetsiz olarak ¢alisma davranisidir.

Nezaket, ¢aligma ile ilgili problemleri 6nlemeye yonelik gayretleri igerir.

Sekil 12: Organizasyonel Vatandaslik Davranisi ve Hizmet Kalitesi

Algilanan

Organizasyonel
Desy

Hizmet

Organizasyonel o
g Y Kalitesi

Biitiinlesme

I Fedakarhk |

Sivil Erdem Faydasi

Kaynak: Turnipseed,2001; 141

Bateman ve Organ’in agiklamasinda organizasyonel vatandaglik davranigi, ahlaki
davraniglara dayali birgok sayida davranisi agiklar. Ornegin, dikkatlice kurallarin takip
edilmesi, digerlerine yardim edilmesi, digerlerinin engellenilmemesi, firmanin mal

varligina zarar verilmemesi. Bu davramislar kisisel ahlaki yansitir. Smith (1983),
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organizasyonel vatandaslik davranisi belgelerinde ° degisiklik One siirmeyi, goniillii
olmayi, digerlerine yardim etmeyi, zamani bosa harcamaktan kaginmay1i’ igeren

maddeler tizerinde odaklasir.( Epitropaki ve Martin, 2005; 580)

Algilanan organizasyonel destek, organizasyonun calisanlarin katkilarina deger
vermesi ve onlarin refahi ile ilgilenmesi olarak tanimlanir. Eisenberger, Fasob ve Davis
La Mastro’ya gore organizasyon tarafindan ¢alisana deger verilmesi sonucu ¢alisanlarin

algilamalar etkilenebilir ve bu durum karsilikli katkilar saglayabilir.

Sekil 13: Organizasyonel Vatandaslik Davranisi ve Hizmet Kalitesine iliskin Model

Algilanan
Organizasyonel
Destek

Organizasyonel
Vatandaslik
Davranisi

Hizmet
Kalitesi

Organizasyonel
Biitiinlesme

Kaynak: Turnipseed,2001; 131

Organizasyonun deger ve amaclarin1 paylasan calisanlar arasinda organizasyonel
vatandashk davraniglar1 yiiksek olacaktir. Van, organizasyonel biitiinlesmenin
motivasyonel etki giicline sahip oldugunu ve hizmete etki eden enerji yaratip yaydigini
iddia eder.( Turnipseed, 2000;132-136) Organizasyonun vatandasgligini1 kabul eden kisi,
organizasyon i¢in siki caligma istekliligi ve organizasyonda kalmak i¢in giicli bir

isteklilik duyar. ( Riketta, 2003;361)
I11. ORGUTSEL BAGLILIGI SAGLAYAN KOSULLAR
Orgiitsel baglilig1 saglayan kosullar asagida detayl olarak agiklanmustir.
A) ILETiSIM
1950’1 yillarin baglarina kadar iletisim konusu yonetim biliminde ¢ok da fazla
tartigilan ve caligilan bir konu degildi. Ancak davranigsal yaklagimin yonetim biliminde

yer almasiyla birlikte, insan odakli yonetim anlayis1 kabul gérmeye baslamis ve bu da

beraberinde iletisim konusunu ydnetim literatiiriinde énemli bir yere getirmistir. Orgiit
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ve birey tizerinde Onemli etkileri olan iletisim, yoOneticilerin basarisi ve Orgiitiin

etkinliginde de biiyiik rol oynayan bir siirectir. (Bakan ve Biiyiikbese, 2004;2)

Iletisim, orgiit i¢inde emir ve haberlerin yayillmasini saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Kigiler arasinda bir baglanti kurma amaci olan iletisim, emir ve

haberlerin yaninda, karsilikli duygu ve diisiincelerin de yayilmasini saglar. (incir, 1990;
32)

Orgiit icinde iyi diizenlenmis bir iletisim ag1, giidiileyici nitelige sahiptir. Orgiitle
ilgili konularda bilgi sahibi olmak, {istleriyle, islerini ilgilendiren konularda 6zgiirce
tartisabilmek, Onerileri iletebilmek, calisanlarda, kendilerine deger verildigi inancini
giiclendirir. Bundan dolayi, iletisim c¢alisanlar {izerinde son derece olumlu etkiler
yaparak onlarin kendilerine olan giivenlerini pekistirici 6zelliktedir. Boylece orgiit
amaglarini benimseme ve Orgiitle 6zdeslesme hissi giliglenen bireyin orgiite baglilig

artacaktir. ( Ozgen vd.,2002; 341)

B) ORGUTSEL GUVEN

Giiven duygusu; tarihin baslangicindan itibaren kisisel ve toplumsal iligkilerin
vazgecilmez unsurlari arasinda yer alan ve bulunmadig iliskilerin siirdiiriilemez olarak
kabul edildigi son derece 6nemli bir kavramdir. Giiven, kisaca, korku, ¢ekinme, kusku
duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat olarak ifade edilebilir. Bir bagka tanima
gore giiven, insan motivasyonunun en yiiksek bi¢imidir ve insanlarin dogasinda var olan

‘iyi ve giizeli’ i ortaya koymasina imkan verir.

Iki grup arasindaki isbirligi nedenlerini arastiran bazi diisiiniirler karsilikl1 kar ve
cikar olanaklarmin giiveni artirdi§ini, karsilikli kotiiliik tehlikesinin iligkileri bozdugu
ve endise kaynagi oldugunu gostermislerdir. Bu yiizden, karsilikli gliven ve ¢ikar, grup

yapilarini ve dolayisiyla igletme faaliyetlerini etkilemektedirler.

Yonetici gruplari, ast gruplarina oranla, drgiitten yana olmaya ve onu desteklemeye
daha arzuludurlar. Orgiit politikas1 ve planlar1 onlar icin daha uygun ve mantiklidir.
Hiyerarsik kademe yiikseldikge, bu durumun siddetlendigi goriilmektedir. Isgorenin
hiyerarsik mevkide meydana gelen terfi gibi is¢i lehindeki degisimler orgiite bagliligin

orgiitli benimseme ve destekleme konusundaki tutumlarini degistirecektir.
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Kurumsal giiven ¢ogu kisinin sandigindan ¢ok daha 6nemlidir. Giiven, oOrgiitsel
verimlilikteki kilit sézciiklerden biridir. Insanlarin en ¢ok ihtiya¢ duydugunuz anda sizin
sOzliniize giiven duyup duymayacagi, Onceki yillar i¢inde kurulusun ne kadar
giivenilirlik  gelistirmis olduguna baglidir ve c¢alisanlar acgisindan isletmenin
giivenilirliginin en onemli gostergesi, tutabilecegi sozli vermesi ve soziinii zamaninda

yerine getirmesidir.®

Orgiitlerin basarili olmasinda giivene dayali ortam meydana getirmek ilk
kosullardan biri olup orgiit kiiltiiriine mal edilmelidir. Giiven emrederek ya da talep
ederek elde edilmez, fakat kazamilir. Oncelikle orgiit c¢alisanlarina giivenmeli,
cesaretlendirmelidir. Bunun sonucunda kalite ve verimlilik gelisecek, c¢alisanlar
giivenildiklerini hissettikleri i¢cin motivasyonlar1 artacak ve islerini daha ¢ok
sahipleneceklerdir. Calisanlara giivenilmeyen bir 6rgiit modelinde ise bunun tersi
yasanacak, dogrudan kontrol altinda c¢alisan isgorenler kendilerini gilivensiz ve
kisitlanmis hissedecek sadece kendilerinden is seviyesini gerceklestirecek, fazlasi igin

kendilerini yormayacaklardir. (Erdil vd., 2003;835)

C) LIDERLIK

Gegmisten gilinlimiize her alanda yasanan degisim ister istemez is hayatini da 6nemli
Olctide etkiliyor. Bu yasanan degisim igerisinde klasik patron merkezli yonetim anlayisi

da yerini yavas yavas lider merkezli yonetime birakiyor.®

Bilgi toplumu, kiiresellesme, iletisim teknolojisindeki gelismeler sonucunda hem
orgiitlerde isbirligi, sinerji, katilimin 6nemi artmis, hem de dijital ¢agin yarattig
yabancilagsma, yalmizlik duygusu gibi olumsuzluklar1 asma zorunlulugu dogmustur.
Gliniimiliz post-modern orgiitleri acisindan orgiitsel sosyallesmenin 6nemi daha onceki
donemlere ve oOrgiitlere oranla ¢ok daha fazladir. Orgiitler, rekabetin hiper nitelige
biirlindiigli bu ortamda basariy1 yakalayabilmek i¢in, gereksiz catigmalara girmeyen,
orgiitiin kaynaklarini israf etmeden kendi kaynagi gibi kullanan, Orgiitsel strateji ve
politikalarla barisik, proaktif kisilige sahip vatandaslara ihtiyag duymaktadir. Ciinkii bir
Orgiitiin, orgiitsel sosyallesmeyi en genis anlamda olusturma ve desteklemede onemli

araglarindan birisi orglitsel vatandaslik davranigi gosteren is gorenleridir. Bu nedenle,

8 http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=566
® http://www.1isgucdergi.org/index.php?cilt=6&sayi=2 & year=2004
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stirdiiriilebilir bagarinin saglanabilmesi icin Orgiitler vatandas kimligine sahip ve
oOrgiitsel vatandas olarak davranan calisanlara sahip olmak zorundadir. Liderligin,
iceriginde bulunan karizma, ilham, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi ve yiiksek basari
beklentisi nedeniyle c¢alisanin, oOrglitsel vatandashik davranisina olumlu katkida

bulunmasi beklenir. (Bingél vd., 2003; 492)

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini gergeklestirmek
tizere, bir kimsenin bagkalarin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanabilir. Liderlik, liderin yaptig1 seylerle ilgili bir siirectir. Lider ise baskalarini
belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen kisidir. Baska bir
deyisle, bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaclarint gergeklestirmek iizere takip
ettikleri, emir ve talimati dogrultusunda davrandiklar1 kisi liderdir. Liderlik siirecinin

esasini, bir kiginin baskalarini etkileyebilmesi olusturmaktadir. (Kogel, 2003; 581-582)

Orgiitlerin calkantili ¢evre kosullarinda, orgiitsel vatandas yaratamamalarmin
temelinde yonetime onem verdikleri kadar liderlige 6nem vermemeleri yatmaktadir.
Belirsiz durumlarda orgiitlerin kendilerine giiven duyacak calisanlara ihtiyaglar1 daha
fazladir. Ne yazik ki bir¢ok orgiit ilham verici liderlere sahip olmamakta, yonetimle
liderlik arasinda dogru dengeyi saglamada, dogru kisiyi dogru ise yonlendirmede,
calisanlara motivasyon, vizyon ve giiven saglamada basarisiz olmaktadir. Asir1 derecede
degisken ¢evre, liderin doniistiiriicii 6zelliklerine olan ihtiyaci arttirmaktadir. Bu tiir
cevrelerde liderler vizyon ve yon saglamali, bunu calisanlara asilamali ve caliganlar
faaliyet gostermeye yonelik olarak motive etmeli ve onlara ilham verebilmelidirler. Bu
faaliyetleri gercgeklestirebilen liderler, calisanlarin Orgiitleri ile psikolojik olarak
s0zlesmelerine veya biitiinlesmelerine, bir iilke vatandasi gibi orgiit vatandasi olarak
kendilerini gormelerine ve beklenenden daha fazlasini yapmak i¢in motive olmalarina

katkida bulunur.

Orgiitsel vatandas olarak davranabilmek igin calisanlar, kendi inisiyatiflerini
kullanabilecekleri bir alanin var oldugunu gormelidirler. Ancak bu sekilde yaraticilik,
yenilik, sadakat ve goniilli sorumluluk ortaya c¢ikabilir. Bunun i¢in liderler sadece
calisanlarin risk almalarint kabul etmekle kalmamali, bu risk sonucunda ortaya

cikabilecek basarisizliklara karsida hosgoriilii olmalidirlar.



67

Bireyler lider tarafindan desteklendiklerini, tesvik edildiklerini, fikirlerine saygi
duyuldugunu kavrarlarsa orgiitle olan biitiinlesmeleri artar. Lider, kendini izleyenlerin
his ve duygularin1 yonetebilme yetenegine sahiptir, onlara kars1 duyarlidir ve onlar
etkiler. Bireyleri birbirlerini destekleyici ve ahlaki davranis gosterecek sekilde motive
eder ve yonlendirir. Ciinkii kavramin 6ziinde bulunan entelektiiel tesvik, ilham, vizyon,
rol modeli olma gibi olgular bunu yapmasini gerekli kilar. Sonugta izleyenlerin Grgiite
olan bagliliklari, biitiinlesmeleri, yapiskanliklar1 kisaca vatandasliklari olumlu yonde

etkilenir. (Bingol vd., 2003; 497-499)

D) MOTiVASYON

Motivasyon (glidilleme) dilimizde giidii, harekete geciren giic olarak yerlesmistir.
Giidiileme, insant harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin

diisiinceleri, umutlari, inanglari kisaca arzu; ihtiya¢ ve korkularidir.

Motivasyon insan iligkilerine yon veren en onemli olgulardan biridir. Hangi tiirde
olursa olsun biitiin isletmelerin kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin ¢abalarini,
amaci gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonugta istenen sey
s0z konusu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, igi benimsemesini gerektirir.

Iste bu istegi saglayan bireyin motivasyon diizeyidir.

Motivasyon, is gorenleri ¢alismaya isteklendirme ve orgiitte verimli ¢alistiklar

takdirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir.°

Yonetici i¢in en 6nemli sorun, ayr1 ayr1 gereksinim ve kisiliklere sahip is gorenlerin
orgiit amaglarina dogru nasil yonlendirilecegidir. Bu nedenle, bir yandan isletmelerde
yapilan tiim islerin daha ilging ve doyurucu olmasi arastirilirken, 6te yandan isgéren
gereksinimleri yakindan gézetlenerek ve bu gereksinimlerde olusan degisiklikler siirekli

izlenerek onlarin doyurulmasi yoniinde cesitli incelemeler yapilmaktadir.

Yoneticinin basar1 sansi ile motivasyon bilgisi arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir.
Isgorenin hangi kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne Sl¢iide ve hangi 6zendirme
araglariyla giidiilenebilecegi konusunda yeterli bilgi ve deneyime sahip olan

yOneticilerin orgiitsel biitlinlesmeyi ve ¢alisma verimini arttirma sanslari ¢ok yiiksektir.

10 http://www.1sgucdergi.org/index.php?cilt=6&sayi/&year=2004
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Motivasyon konusunun tasidigi 6dnem, insan unsurunun isletmeler tarafindan 6n
plana ¢ikarilma gerceginden kaynaklanir. Gergekten, hemen her gilin isletmeler
gelismelerinde en O6nemli O68enin insan oldugunu Ogrenirler. Yararli endiistriyel
araclarin giicii ne kadar biiyiik olursa olsun, isi yiiriitmekle sorumlu olan isgorenler
yeterince doyum saglayamamis ise, isletmelerin yasamlarini basarili olarak yiiriitme

olanag1 yoktur.( Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996;84-85)

Amerika Birlesik Devletleri’'nde yapilan bir arastirmaya gore ¢alisanlarin %97’si
motivasyonun verimliliklerine etkisinin ¢ok biiyiik oldugunu, %92’si motivasyonun
firmalarma bagliliklarini saglayan anahtar bir faktor oldugunu belirtmistir. Calisanlarin
is tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek miisteri memnuniyeti, %22
daha yiiksek verimlilik ve % 27 daha yiiksek kar elde edildigi saptanmistir.

Calisanlarinin performansini en iist diizeyde tutmay:1 basaran sirketler, iist diizey
yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve acik bir sekilde iletirler,
otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, galisanlarin1 problemlere sahip ¢ikip
¢ozmeleri i¢in tesvik eder ve basarili olanlar1 herkesin Oniinde kutlarlar. Bu sirketler,
icretlerin tek basina calisanlarin performansini arttirmadigini ancak destekleyici bir
faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi calisanlarin ise yaptiklar
katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlar ile 1yi uyum
saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen ¢alisanlarin, verimliligi yiikselir, ise
devamsizlik oranlan diisiik olur ve kurumda kalarak verimi ve is ahlakini arttirmayi

amaglarlar.'!

E) KATILMALI YONETIM

Is gorenlerin katilmi konusu ilk olarak 1920’lerde ve 1930’larda islendi ve
yonetimde “ insan iligkileri” yaklagimiyla ¢alisanlarla {istleri arasindaki iletisimin 6nemi
vurgulandi. Son yillarda is goren katilimi arastirmalara biiyiik Ol¢lide konu olmus,
katilimin motivasyonu, baghligi, verimliligi ve is tatminini arttirdigi yolundaki
gorlislerde fikir birligi saglanmistir. Calisanlarin yoneticilerce daha 6nemsiz gibi
algilanan ancak aslinda 6nemli gorevleri yerine getiriyor olmalar1 bilgiye ulagsma ve

kullanma yetenegini azaltmaktadir. Calisan katilimimin saglanmasi yoluyla bu bilgi

1 hitp://www.isgucdergi.org/index.php?cilt=6&sayi/&year=2004
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aciga cikmakta faydali hale gelmektedir. Paylasilan bilgi daha yiiksek performansa yol

agmaktadir.

Karar verme siireglerine calisanlarin katilimi geleneksel olarak dolayli sekilde
olmustur. Calisanlar, ¢alisma kosullariyla ilgili segtikleri temsilciler tarafindan isverene
kars1 korunurdu. Giinliimiizde ise ¢alisanlarin dogrudan katilimini1 ve dogrudan iletisimi
saglayan uygulamalar gelistirilmistir. Gegmis yillarda c¢alisma hayatinin kalitesini
tyilestirmek bdylece devamsizlik, isgiicli devri oranlarmi diisiirmek amaci ile katilim
saglanirken giinlimiizde yenilik yapma, miisteri tatmini ve esneklik saglama gibi
stratejik hedeflerle ilgili basariy1 arttirmak amaclanmaktadir. Is gorenleri motive etme,
egitme, bilgi verme ve yeterli hale getirme yoluyla katilimlarini saglama, bdylece

orgiitsel performansi arttirma hedeflenmektedir. (Erol vd., 2003; 837-838)

Iyi liderler gii¢ ve katilm konusunda derin bir kavrayisa sahiptir. Etkilerinin
tinvanlarindan gelmediginin, siki ¢alismayla ve bagkalarinin saygisiyla hak edildiginin
farkindadirlar. Yetkinin paylasildik¢a ve verildik¢e arttigini ve her insanin gergek bir

fark yaratabilecegini bilirler.

Giicii ve onunla iliskili biitiin araglar1 - enformasyonu, becerileri, sorumlulugu ve
odiilleri - paylagsmakla, etkin liderler tam katilimi ve iscilerin serbestge ve en iist
diizeyde katkida bulunacagi bir ortami yaratma olanagina kavusurlar. Liderler katilimci
bir kiiltiir yaratmay1 basardiklarinda, ¢alisanlar isletmenin olgun birer partneri haline
gelirler. Inisiyatif kullanirlar, isletme konularinda bilgi sahibi olurlar, yeterli geri iletim

saglarlar, sorumluluk tstlenirler. Kisacasi, sanki sirketin sahibiymis gibi davranirlar.

Bu katilim siireci daireseldir. Katilimin artmasi baghiligr arttirir. Bu ise insanlarin
daha iyi is yapmasina yol acar. Is daha iyi yapilinca, siirecler daha verimli hale gelir ve
firma daha iyi iiriin ¢ikarir. Daha ¢ekici {irlinler daha iyi satilir ve bu da sirketteki islerin
daha gilivenli ve daha yiiksek {icretli olmasi anlamia gelir. Bu durum, giivenin ve
bagliligin, bunun sonucunda da katilimin artmasina yol agar ve siirecin biitiinii kendi

kendisini besleyerek sonunda kurumlasir.( Bulut ve Dicleli, 1998; 132-133)
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F) EKIP CALISMASI

Takim 6zel bir amacin basarilmasi ¢aligmalarinda birbirine baghi ve esgidiimlii

calisan iki veya daha fazla insanin olusturdugu bir birimdir. ( Kegecioglu, 2003; 89)

Takim ruhu ve ¢alismasinin orgiitsel baglilig1 arttirdig1 6rgiitsel baglilik yazininda
genellikle kabul edilmektedir. Ciinkii bagimsiz ¢alisma gruplar1 ve takimlarin bir liyesi

olarak faaliyet gOsterenlerin is tatminleri ylikselmektedir.

Giliniimiizde orgiitler, giderek cesitlenen ve bas etmek zorunda olduklar1 sorun ve
zorluklar1 bireysel becerilerden ziyade, sinerjik etkilere sahip olan takim ruhu ve
calismasiyla asabileceklerini diisiinmektedirler. Arkadaslarina, islerine ve oOrglite karsi
olumlu tutum ve davranislar sergileyen takim calisanlarinin yonetim, is arkadaslari ve

orgiitlerine kars1 baghiliklarinin da arttig1 kabul edilmektedir.

Bir takimin verdigi kararlar ne kadar isbirligi i¢inde aliniyorsa, orgiitsel baglilik o
kadar giiclii olmaktadir. Takim agisindan oldugu kadar bireysel a¢idan da ¢alisanlarin
karar siirecine aktif olarak katilimlarmin desteklenmesi, yonetimin kendilerine deger
verdiginin gostergesi olarak algilanmaktadir. Bu durum da oOrgiitsel bagliligi

arttirmaktadir.

Takim ¢alismasi, is arkadaslar1 arasindaki iliskilerin daha samimi ve dostane bir
ortam i¢inde siirdiiriilmesine olanak saglamaktadir. Bu samimi ortamda dolayli olarak

orgiitsel baglilig: etkilemektedir. (Ince ve Giil, 2005; 80)

IV. ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL DAVRANIS VE ORGUTSEL
SONUCLARLA ILiSKiSI

A) ORGUTSEL BAGLILIK VE PERFORMANS

Performans, genel olarak, bireyin isini yaparken ortaya koydugu verimlilik ve

etkililik olarak tanimlanabilir. ( Ulutas, 2003; 51)

Baglilik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen Zajac (1990) bu iliskinin ¢ok
zayif oldugunu belirttikten sonra, bunun nedenlerini de belirtmistir. Bu zayif iligkinin en
onemli nedenleri ise, ekonomik sartlar ve beklentilerle ailevi mecburiyetlerdir. Yiiksek
ticret, sosyal imkanlar, ddiillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasi

orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi
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beklentilerin diisiik olmas1 bu iliskiyi olumlu yonde etkileyebilmektedir. ( Memis, 2002;
95)

Baglilikla performans arasindaki zayif iliskinin bir diger nedeni ise, oOrgiitsel
baglilikla amire (yonetici-lider) bagliligin i¢ ice olmasidir. Amirin performansa verdigi
onem ile adil performans degerlendirmesi Orgiitsel bagliligt ve performansi

artirabilmektedir. ( Ince ve Giil, 2005; 95)

Eldeki bulgular, giivenilen bir otorite tarafindan tayin edilen amaglarin i gorende,
daha siki1 ¢alisma istegi uyandirdigini; arkadas grubuna bagliligin, yonetim destegiyle
birlikte performansi daha da arttirdigini gostermistir. Bulgular ayrica davranigsal
bagliligin tesvik ve odiillerden etkilendigini, bunun da daha iist diizeyde orgiitsel

baglilik ve artan performans ile sonuglandigini gostermistir.

Ote yandan, katilimc1 amag belirleme bigiminin, dnceden tayin edilmis amaglarla
calisma bicimine gore daha yiiksek performans sagladigini gostermistir. Rekabet
kosullarinda kisilerin daha yiiksek amaglara baglanmalarinin performansi 6nemli dl¢iide
arttirdig1 one siiriilmiistiir. Basarilmasi daha gii¢ olarak algilanan amaglarin, is gérende
moral disiikligi, gerginlik, diisiik orgiitsel baglilik ve performans yarattigi; kolayca
ulasilacak amaglarin ise, 151 yavaslatmaya neden oldugu gorilmiistiir. ( Balay, 2000;
139)

B) ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUT KULTURU VE FARKLILASMA

Her bireyin kendine 6zgiin bir kisiligi oldugu gibi, her 6rgiitiin de kendine has onu
diger orgiitlerden ayiran bir kisiligi mevcuttur. Orgiitiin farkli karakteristik ve yapilari
bu kiiltiirti belirgin kilar ve onu digerlerinden ayirir. Bu karakteristikler dogrudan ya da
dolayli olarak kiiltiiriin bir pargas1 olan orgiitiin iiretkenligini ve 6rgiit i¢inde ¢alisanlarin

moralini etkiler.

Basarilt olan orgiitlere bakildiginda orgiitiin amaglar1 ile paralel degerleri Orgiit
kiltlirii olarak benimseyen c¢alisanlar goriilmektedir. Bagka bir deyisle c¢alisanlarin
kendilerini oOrgiitle biitiinlestirdikleri, orgiit icin kolaylikla 6zveride bulunabildikleri

orgiitler bagsarili olmaktadir. ( Kdse vd., 2001;227)

Orgiit kiiltiiriiniin benzer &zellikleri igeren pek ¢ok tanimi yapilmistir. Bunlardan en

yaygin olarak kullanilani, Edgar Schein’a aittir. Schein’a gore, orgiit kiiltiirii, “Bir
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grubun etkin bir bicimde calisabilmesi igin gerekli olan ve yeni iiyelerce de kabul
edilen, disa karsi biitiinlesme ve icsel uyumlagsmayr saglamaya yonelik temel

yaklasimlardir.” (Erkmen ve Sencan, 1994; 138)

Killman ve arkadaglar ise, “ paylasilan ideolojiler, degerler, inanglar, beklentiler,
tutumlar ve normlarin bir biitiin olarak olusturulmasi” seklinde tanimlamislardir.
Barnabe (1991) ise orgiit kiiltlirint, orgiit iiyelerine farkli bir kimlik veren, Orgiite
baglanmasina yardimci olan ve Orgiit liyeleri tarafindan paylasilan i¢ degiskenlerdir

seklinde ifade etmistir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitsel kiiltiir, deger ve hedefleri benimsemesi
anlamina gelmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip bir orgiit, giiglii bir
orgiit kiiltiiriine sahip demektedir. Bu da yeni ise baslayan calisanlarin bu kiiltiiriin bir
par¢ast olma istegini artirmak ve Orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi
sorumlulugunu dogurur. Bu basarildiginda c¢alisanlar oOrgiitsel kiiltiirii kabul eder,

benimser ve onun bir pargas1 olur.( ince ve Giil, 2005; 76)

Orgiitsel kiiltiiriin olumlu yénleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu yaratmasinda
goriiliir. Orgiit kiiltiirii ayrica, orgiitsel amaglara katilm yoluyla orgiitsel baglilik
olusturmaya yardim eder. Isgorenlere, olaylar1 degerlendirebilecekleri bir ilgi ¢ercevesi
saglamaya; bakis acilarmi ve algilarini etkileyerek oOrgiit ortaminda kisiler arasi

iliskilerin dengede tutulmasina yardim eder. (Balay, 2000; 143)

C) ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINi

Is tatmini, iiretkenlik, devamsizlik ve isten ayrilmalarin bir nedeni olarak kabul

edilip, inceleme konusu yapilmaktadir.

“ Is Tatmini” kisinin isine kars1 genel tutumuna iliskin bir terimdir. Bullock’e gore
is tatmini, isle baglantili ¢cok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve

dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak g6z oniine alinir.
Locke (1964), is tatminini $dyle tanimlamaktadir:

“ Kisinin veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya

olumlu duygusal durumdur.” ( Simsek levent, 1998; 91)
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Is doyumu ile 6rgiitsel baglhlik sonuglari olarak devamsizlik ve isgiicii devir oran
arsinda stirekli ve ters bir iligkinin oldugu goriiliirken; isgérenin orgiitten ayrilma
istegine iligskin algimin, dogrudan is roliindeki doyum diizeyinin bir islevi oldugu ileri
stiriilmiistiir. Diger yandan doyum ile orgiitte kalma istegi ve psikolojik baglilik
birbirleriyle olumlu iliskili bulunurken; islerinden yiiksek diizeyde doyum saglayan ve
orgiitlerine giicli bir bicimde baglilik duyan is gorenlerin, geri ¢ekilme davraniglarindan

sakindiklar1 ve islerine baglilikta devam ettikleri goriilmiistiir.

Isgorenin caba, orgiitsel baglilik v.b girdileri karsihginda aldig1 ¢iktr miktar: ile
almasimni  diisiindiigli ¢ikti  miktar1 arasindaki fark, is doyumunun baglica
kararlastiricisidir. Doyum, i goreni baska is arama egiliminden uzaklastirirken,
doyumsuzluk, bir orgiitten digerine gecis istegini arttirir. Bretz ve digerleri (1994),
birey-orgiit tercihlerinin uygunluk arz etmesinin Orgiitsel bagliligi ve is doyumunu
yiikselttigini tespit etmislerdir. Ise alman kisi, orgiitiindeki yaygin degerleri
paylastiginda daha fazla doyum saglamakta ve orgiitte kalma istegi artmaktadir. ( Balay,
2000; 136-137)

Mowday ve arkadaslari tarafindan ileri siiriilen goriis is tatmini odakliyken, diger bir
ifadeyle 1§ tatmininin Orgiitsel bagliliga neden olacagini savunurken, Bateman ve
Strasser (1984) tarafindan ileri siiriilen goriis oOrgiitsel bagliligi odak olarak ele
almaktadir. Bu goriise gore, kisinin ise girdigi zaman ki alternatif is segenekleri onun
orgiitsel baglilik tutumunu olusturur. Sayet, cazip alternatif is imkéanlarina ragmen
orgiitte kaldiysa orgiitsel baglilig1 yiiksek olur. Baglilig1 yiiksek olan c¢alisanlar daha
yiiksek is tatmini gosterirler. ( Ince ve Giil, 2005; 22)

V. ORGUTSEL BAGLILIGIN BELIRLENMESINDE YARARLANILAN
KRITERLER

Orgiitsel baglilik kriterleri tamamen ayn1 olmamakla beraber, kisilerin bagliliklarini
degerlendirmede genel bir fikir vermektedir. Calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarini

gostermede kullanilabilecek gostergeler su sekilde gruplanabilir.

A) ORGUTUN AMAC ve DEGERLERINI KABUL ETME ve iNANMA
DERECESI
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Calisanlarin ¢alistigi orgiite bagliliginin en biiylik gostergesi, Orglitiin amag¢ ve
degerlerini kabul etme derecesidir. Calisanlarin, amaglarini kabul etmedigi Orgiitlere
baglilik gostermesi diisliniilemez. Burada onemli nokta, c¢alisanlarin ve oOrgiitiin

amaclarin1 uyumlastirilmasidir.
B) FEDAKARLIK ve EKSTRA KATKI DERECESI

Calisanlarin beklenenden daha fazla calisabilmesi oOrgiit icin fedakarlik olarak
algilanir. Orgiitsel baghligi yiiksek olan calisanlar, beklenenden daha fazla efor sarf

ederler.
C) ORGUTSEL UYELIiGi DEVAM ETTiRME iSTEGI

Konuyla ilgili iki varsayimda bulunulabilir. Birincisi, organizasyonun iggorene
baglanmasi, is gdrenin organizasyona baglanmasinin bir sonucudur. Ikincisi, is gérenin
organizasyona baglanmasinin azalmasina paralel olarak orgiitiin de isgérene baglanmasi
azalacaktir. Bundan dolayi, is gorenlerin orgiitsel bagliliginin saglanmasi, orgiitiin birey
sorunlariyla ilgilenme derecesine baglidir. Organizasyonun is gorene baglilig1 ve itaati
“algilanmis oOrgiitsel destek” olarak ifade edilir. Caligmalar algilanmis 6rgiitsel destegin
Orgiit liyelerinin organizasyon amac¢ ve ihtiyaclarini gidermede bireylerin Orgiitsel

bagliligin artiracagi sonucunu doguracagini ortaya koymustur.

D) ORGUT KiMLIiGi iLE KIMLIKLENME

Calisanlarin, orgiitiin biitiin yaptiklarin1 veya yapmadiklarint kendilerince tasvip
edip etmemesi orgiit kimligi ile kimliklenme olarak tanimlanmaktadir. is géren bunu

boyle diisiiniiyorsa Orgiite baghdir denilebilir. Bu kavram orgiitle 6zdeslesme ile

alakalidir. Baz1 yazarlar 6zdeslesme olarak tanimlamistir.
E) iICSELLESTIRME

Orgiit iiyesi bireyler orgiitiin faaliyetlerini kendi amaglar1 acisindan ne derece uygun
gormekte, igsellestirmekte ve benimsemektedirler? Calisanlar, isletmenin amag ve
politikalarini igsellestirebildikleri 6l¢iide ona baglhilik duyarlar. Bireyler, kendi amag ve
deger sistemleriyle Ortiistiigli oranda Orgiitsel amag¢ ve degerleri igsellestirirler.

(Ibicioglu, 2000; 14)
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VI. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilig: etkileyen ve belitleyen cesitli faktorlerden soz edilebilir. Schwenk
(1986) bu faktorleri, gegmisteki is yasantilari, kisisel-demografik, orgiitsel-gérevsel ve
durumsal nitelikte olanlar seklinde ayirirken; hangi faktorlerin bagliligt daha 1yi
kestirdigi konusunda farkli sonuglar elde edilmistir. Bu konuda Koch ve Steers (1978),
demografik faktorlerin, Morris ve Sherman (1981) ise orgiitsel faktorlerin bagliligi daha
giiclii sekilde kestirdigini ortaya koymuslardir. Buchanan II (1974) ise, her iki faktor
grubunun orgiitsel bagliligi kestirmede esit derecede etkili oldugunu saptamistir. Diger
yandan Oliver (1990), bu konuda yaptig1 aragtirmada, demografik faktorlerin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisinin goreceli olarak daha az; orgiitsel odiiller ve is degerlerinin
ise oOrgiitsel baghlikla yiiksek diizeyde iligkili oldugunu gozlemistir. Bu kapsamda,
giiclii katilime1 degerler sergileyen is goérenlerin, daha yiiksek diizeyde orgiite iliskin
baglilik; giiglii aragsal degerlere sahip olanlarin ise, goreceli olarak daha diisiik diizeyde

baglilik gosterdikleri sonucuna ulasilmistir. ( Balay, 2000;51)

Sekil 14: Orgiitsel Baglihig1 Etkileyen Faktdrler ve Sonuglari

Kisisel Faktorler Performans
o Psikolojik Sozlesme
e Kisisel Ozellikler
e [s Beklentileri
Kidem

Orgiitsel Faktorler
o Isin Niteligi, Onemi .
e Yonetim Tarzi Orgiitsel Bagimhihk Devamsiziik
e Ucret Diizeyi ¢ Duygusal Baglilik
o Orgiit Kiiltiirii e Devamlilik Bagliligt
e Takim Ruhu e Normatif Baglilig Stres
e Orgiitsel Adalet

Is-Giicii

- Devir Oran

Orgiit Dis1 Faktorler
o Profesyonellik
. Yepi -Ts Bulma Olanaklar1 ise Ge¢ Kalma
o JIssizlik Oran
¢ Ulkenin Sosyo-Ekonomik

Durumu i
Isten Ayrilma
Niyeti

Kaynak: Ince ve Giil, 2005; 58
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A) KISISEL FAKTORLER

Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arsindaki iliskileri belirlemeye yonelik c¢ok
sayida arastirma bulunmaktadir. Morris ve arkadaslarmin 1993 yilinda yaptiklar
arastirmanin disinda, genellikle 6rgiitsel baglilik yazininda kisisel faktorler ile orgiitsel
baglilik arasinda giiclii iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorlerin
kapsamina is beklentileri, psikolojik sdzlesme ve kisisel 6zellikler girmektedir. ( Ince ve

Giil, 2002; 59)

1. 1is Beklentileri

Bir liye calisacagi orgiite bireysel ihtiya¢ ve hedeflerini gerceklestirmek {izere girer
ve yapacagl isin bu ihtiya¢ ve hedefleri gerceklestirmede bir arag¢ olup olmayacagi
konusunda beklentileri vardir. Orgiitiin ve isin bu ihtiyaglar1 karsilayabilme kapasitesi
orgiitsel baghlig artirir. Iyi tanimlanmis bir gorev ve orgiitiin beklentileri ile ¢alisanin
beklentilerinin es giidiim i¢inde olmasi bu artista onemli rol oynamaktadir. ( Memis,

2002; 86)
2. Psikolojik Sozlesme

a) Psikolojik Sozlesme Kavram

Orgiitlerde insan faktorii ile ilgili arastirmalarin yayginlik kazandigi 1960’11 yillarda,
Argyris, bu konu iizerine egilerek calisan ilk kisi olarak goriilmektedir. Daha sonra,
1962 ve 1965 yillarinda Price, Munden, Mandle, Solley, Levinson ve Shein gibi, bir
grup bilim adami tarafindan, isgéren-igveren arasindaki psikolojiye dayali bu iliski,
"psikolojik sozlesme" baglaminda ele alinmis ve incelenmistir. Bu iliski, hem Argyris
ve hem de daha sonraki arastirmacilar tarafindan "bir iggorenin igverene kars1 duydugu
sorumluluklar ve bunun karsiliginda isverenin ortaya koydugu yiikiimliiliikler agisindan
incelenmistir. Ozellikle Levinson ve Shein'in bu konudaki ¢alismalar1 dikkate degerdir.
Onlar psikolojik sozlesmeyi "bir iliskide, bir tarafin dier bir tarafa taahhiit edilen
katkilar1 karsiliginda, ne vermesi gerektigi hakkindaki inanclarin bir seti" olarak

tanimlamiglardir.

Levinson' a gore, bu durum "karsilikli hareket etme" siirecidir. Bu siireci sdyle

degerlendirmektedir.
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Orgiit, i gorenleri igin bazi belirli seyleri yaparken, bir yandan da bazi is gorenleri olumsuz
etkileyecek seyleri yapmaktan da kaginmaktadir. Orgiit is gorenlere iicretlerini ddemekte, onlara statii
ve is giivenligi saglamakta ve bunlar karsiliginda da is gorenlerden, kendi ig tanimlarini asan ekstra
(fazladan) katkilar ve isler yapmalarini istemektedir. Is géren ise, ok caligma, iyi bir is cikarma ve
sirketi digarida elestirmekten veya herhangi bir sekilde sirket imajin1 bozmaktan kaginarak karsilik
vermektedirler. Orgiit, is gorenlerden kendi degerlerini kabullenmelerini ister, isgdrenler ise drgiitiin
kendilerine kars1 diiriist ve adil davranmasm bekler. Orgiit, kendi beklentilerini, sahip oldugu giic
veya yetki yoluyla yerine getirtir. Isgrenler ise, orgiitii etkileyecek girisimlerde bulunmak, greve
katilmak, orgiite kars1 yabancilasmak veya kayitsizlagmak suretiyle igbirligini orgiitten esirgemek
gibi yontemlerle beklentilerini ortaya koyarlar.
Beklentilerin karsilanmasi konusunda, taraflarda ihlal algisi olustugu takdirde,
karsilikli giic kullanma kararliligi belirir. Aksi halde, taraflar arasinda beklentileri

karsilamada goniillii hareket oncelikli tercihtir. Bu agidan anlasmay1 yapan her iki tarafi

da yonlendiren, neyin diiriist neyin adil olduguna iligkin varsayimlardir.

Robinson ve Morisson'in yaptiklari ¢alismalarda psikolojik s6zlesme, "is iliskisinde
bireyin ve orgiitiin vermeyi ve almay1 bekledigi seyi belirleyen, birey tarafindan sahip
olunan beklentiler grubu olarak tanimlanmistir." Yine belirtilen ¢aligmada Rousseau
sOzlesmeleri "isgoren ve igveren arasindaki sosyal ve duygusal degisim yonleri ile ilgili
sonu belli olmayan ve ayni zamanda yazilida olmayan karsilikli beklenti grubunu temsil

eden anlagmalardir" diye tanimlar.

b) Psikolojik Sozlesmenin Olusumu

Psikolojik sozlesmeler, bireyin orgiitte is imkani buldugu ilk giinden itibaren
olugmaya baglar. Beklentilerin olusmasi taraflar1 sorumluluk altina sokar ve birbirleri ne
bagimli hale getirir. Beklentiler taraflar arasinda karsilikli olarak c¢esitli araglarla
hissettirilmeye ¢alisilir. Birey, ilk olarak orgiitlerle iliskiye girdiginde, bu beklentiler,
onlara gesitli politikalar, kurallar, uygulamalar yoluyla bildirilir. Ancak, bilgilendirmeye
yonelik olarak kullanilan bu araglar, psikolojik s6zlesmelerin sartlariyla ilgili teknik ve
statik bilgi saglarlar. Rousseau'ya gore ise, psikolojik sozlesmeler statik degil, aksine
dinamik bir yapiya sahiptirler. Bu nedenle bireyler, daha ¢ok bilgi alindik¢a psikolojik
sozlesmelerine ilaveler yapar ve onlar1 yenilerler, iliskiler daha uzun oldukca daha ¢ok

sartlar ilave ederler.
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Siirekli bilgilendirme, psikolojik s6zlesmenin olusumunda belirsizlik ve bosluklarin
giderilmesinde kullanilacak énemli bir aragtir. Is goren gelistirme, egitim, ddiillendirme
ve performans degerlendirmesi gibi siireklilik arz eden insan kaynaklar

fonksiyonlarinin, psikolojik s6zlesmelerin olusumuna 6nemli katkis1 vardir.

Psikolojik s6zlesmelerin olusumunu daha kolaylastirmak ve olusturmak igin, bu
fonksiyonlar aracihigiyla elde ettikleri bilgileri iyi koordine etmeleri gerckmektedir. Is
gorenlerin karsilikli taahhiitleri dogru algilamalar1 ve psikolojik s6zlesmeyi dogru

olusturmalar1 sunulan bilgilerin dogruluk derecesiyle yakindan iliskilidir.

Orgiitte, bir bireyin belirli bir psikolojik sézlesmenin varligina inanmasi, diger orgiit
tiyelerinin de s6zlesmeye ayni anlami yiikledikleri tam olarak sdylenemez. Ciinkii her
insanin, diger insanlardan duygu ve diisiincesiyle farkli olarak ayri bir diinyasi vardir.
Ayni zamanda psikolojik s6zlesmeler, igeriksel olarak bireylerin biligsel sinirlamalar1 ve
bu bilissel sinirlamalarin gelisimini etkileyecek bilginin farkli ve ¢ok kaynakli olmasi

nedeniyle siibjektiftirler.

c) Psikolojik Sozlesmeyi Aydinlatma

Bireyler Orgiitlere katilmay1 diisiiniirlerken, Orgiitlerin  kendilerine Onemli
ithtiyaclarin1 tatmin etme konusunda saglayacaklarina yonelik bireysel beklentiler
gelistirirler. Bu beklentiler parasal ddiiller ve psiko-sosyal faydalardan sosyal firsatlara,
katilim ve sorumluluk gibi istthdamin her boyutu ya da is fonksiyonlarinin tiimiini
kapsayabilir. Psikolojik s6zlesmenin olusumu ile birlikte algilanan bu beklenti ve
yiikiimliiliikler ile ilgili olarak taraflar bir birlerine her zaman agik olmayabilirler. Bu
durumdan kaynaklanan belirsizlik, taahhiit ve ylikiimliiliiklere iliskin olusan algilarin
gergeklilik oranimi diisiirebilir. S6zlesme- geregi karsilikli beklentilerin yiiksek oranda
Ortlismesi ise zorunludur. Dolayisiyla belirsizligi gidermek ve onunla basa ¢ikabilmek
icin karsilikli  yiikiimliiliklerden kaynaklan beklentilerin ¢ok dikkatli olarak
incelenmesine ihtiyag vardir. Beklentiler olusturulurken Ronald R. SIMS dikkat
edilmesi gereken ii¢c 6nemli yol 6nermektedir. Bunlar; gergekgi is tanimlari, dogru

egitim ve Orgiitsel etik olarak siralanir.

o Gergekci Is Tamimlar Ile Sozlesmenin Aydinlatilmasi: Organizasyon ve birey
beklentilerinin Ortiisme oranini artiracak 6dnemli bir yol, bagvurana is ve sirket hakkinda

dogru bilgi saglayan gergekei is goriismesidir. Isletmeler genellikle nitelikli is giiciinii
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¢ekebilmek icin bu siiregte, potansiyel isglicii pazarina kendilerini daha iyi gosterme
cabasi icinde olurlar. Bu durum ¢ogu zaman is gorenlerin farkli beklentiler igine
girmelerine neden olabilir. Beklentilerin uyumlu olmasi veya tam bir Ortiismenin
olabilmesi i¢in, bagvurana "isi satmaya calismak" yerine, Orgiit temsilcileri gercekei
bilgiler vermeleri ve se¢imi bagvuran adayin tercihine birakmalari 6nemli bir konudur.
Is ve orgiit hakkinda hem pozitif hem negatif bilgiyi vermekle, bagvuran ilgili istihdam
kararin1 daha akilc1 ve objektif bir sekilde verebilecektir. Bu miilakati yapanin 6rgiitiin
tiim negatif boyutlarini tartismasi anlamina gelmemekle birlikte miilakat, bagvurana
hem is hem orgiit hakkinda dogru bir tablo sunma 6zelliginde olmalidir. Yani, gergekci
is tanimlar1 yapilarak, igler hayalci olmayan bir tarzda, akilet ve diiriist olarak
sunulmalidir.

Eger bu yapilmazsa, yeni- isgdren, isin gercek yliziinii 6grendikten sonra Orgiitte
kalmayabilir. Dolayistyla denilebilir ki, bireylerin isi kabul etmemelerinden dogan

maliyet ige alindiktan sonra isi birakma maliyetinden daha diistiktiir.

o Dogru Egitim ile Sozlesmenin Aydinlatilmasi: Giiniimiizde bireylerin egitim ve
bilgilenme ihtiyaglart daha da artmistir. Degisim mevcut bilgi ve teknikleri stirekli
eskitmektedir. Bu ortamda orgiitlerde isgdrenler yeni bilgilere ulastiklar1 ve bu bilgileri
kendilerine kazandirdiklar1 takdirde gelisme imkanlarma sahip olacaklardir. Aksi
takdirde eskimis bilgi ve yeteneklerle isletmelerde uzun siireli kalmalari miimkiin
olmayacaktir. Ilave olarak isgdrenler orgiitlerine yonelik beklenti ve algilarini
olustururken dogru ve yeterli bilgilendirme iliskilerin gelisimi agisindan 6nem arz
etmektedir. Bu nedenle egitim caligsmalari, hem isgdrenler ve hem de isletmeler i¢in goz
ard1 edilemeyecek kadar 6nemli olmaktadir.

Psikolojik s6zlesmenin igerigini teskil eden algi ve beklentilerin olusumunda egitim
faaliyetlerinin bilgilendirici ve yonlendirici etkileri vardir. Dolayisiyla, bilgilendirme
cabalar ile s6zlesmenin igerigine yonelik olusacak beklentiler arasinda paralellik s6z
konusudur. Dogru egitim programi, karsilikli yiikiimliiliikklere yonelik gercekei algilarin
olugmasini saglayacaktir.

e Orgiitsel Etik ve Psikolojik Sizlesmenin Aydinlatilmasi: Orgiitsel etik,
isletmelerde temel degerleri 6n plana ¢ikaran ve davraniglarin bu degerlere uygun olarak

yonelimini saglayan bir 6zellik tagir.
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Kurumsallasmis bir orgiitsel etik, psikolojik s6zlesmenin kurulmasinda ve
stirdiiriilmesinde 6nemli katkilarda bulunur. Etigin kurumsallastig1 bir orgiitte orgiitsel
kiiltiir, ahlaki davranislar1 cesaretlendirir ve ddiillendirir.

Is gorenlerin etik davranislarinin gelistirilmesinde iist diizey yoneticilerin dnemli
rolleri vardir. Etik davraniglarin gelistirilmesiyle karsiliklt beklentilerin uyumlasmasi
uzun dénemli drgiit ve isgdren bagliligma yol agacaktir. insan kaynaklar1 yénetiminin
orgiitsel etik ile psikolojik s6zlesmenin aydinlatilmasini saglama ¢alismalari, orgiitte bir
etik kiiltiirtiniin olusmasina neden olacaktir. ( Sayli, 2005 ;44-54)

Asagidaki sekilde psikolojik sdzlesme siirecinin elemanlart goriilmektedir.

Sekil 15: Psikolojik Kontrat A¢isindan Katki ve Tesviklerin Degisim Siireci

) ) 1. Katkilar
Orgiit [htiyaci Karsilayan Faktorler

Birey

A 4

Caba
Baglilik
Bilgi

Yetenek
Yaraticilik
Zaman vb.

1. Tesvikler
Birey Ihtiyacim Karsilayan Faktorler

Odemeler
Giuvenlik
Yararlar

Statii
Kariyer
Ovgiiler

Orgiit

A

Kaynak: Yagci, 2003; 68

Modele gore orgiit, ¢alisanindan isiyle ilgili Ustiin bir gayret, bilgi, yetenek,
yaraticilik, baglilik ve isine zaman ayirmasini beklemektedir. Calisan ise orgiitiinden 1yi
bir licret yaninda gesitli yararlar, giivenlik, statii, 6vgii, kariyer gereksinimlerinin tatmin
edilmesini beklemektedir. Iste iyi bir psikolojik kontrat tiim bu karsilikli beklentilerin
yerine getirilmesi ile olacaktir. Her iki tarafinda kazangh ¢iktig1 basarilt bir psikolojik
kontrat ise ¢alisanin ise, orgiite bagliligi, yiikksek is tatmini, verimlilik artis1 gibi olumlu

sonuglar1 beraberinde getirecektir. ( Yagci, 2003; 68)
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3. Kisisel Ozellikler

Farkl kisisel 6zellikler, orgiitsel baglilik iizerinde farkli sonuglar dogurmaktadir.
Cinsiyet, 1k, yas, egitim durumu, kidem gibi pek cok kisisel oOzelligin orgiitsel

baglilikla iliskili oldugu bilinmektedir. ( Ince ve Giil, 2005; 61)

a) Orgiitsel Baghhk ve Cinsiyet

Calisan kadin sayisinin artmastyla orgiitsel baglilikla cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmalarin sayisinda da zamanla artis olmustur. Ancak, arastirmacilar
arasinda kadinlarla erkeklerin oOrgiitsel baglilik derecelerinin farklt olup olmadig:

konusunda da hentiz bir fikir birligi saglanamamustir.

Erkeklerin, kadinlara oranla orgiite daha fazla bagli olduklarina iligkin arastirma
bulgular1 temel alinarak bu konuda farkli baglilik kuramlar1 6ne siiriilmektedir. Bu
kuramlarin ilki olan “ig modeli’ne gore, kadinlar ve erkekler arasinda orgiitsel baglilik
yoniinden temelde, salt cinsiyet ayrimindan kaynaklanan bir farklilik yoktur; gézlenen
farklilik kadinlar ve erkeklerin farkli isler yapmasindan ve farkli pozisyonlarda
olmasindan kaynaklanmaktadir. Erkekler genellikle kadinlardan daha iyi pozisyonlarda
ve daha yiiksek iicretle ¢alistiklar i¢in Grgiite daha fazla baglanirlar.

Ikinci kuram ise “cinsiyet modeli”dir. Bu model, ilkinin aksine drgiitsel bagliligin
cinsiyete bagli olarak farklilik gosterdigini savunur. Kadinlar, kendi kimlikleri i¢in aile
icindeki rollerini esas alirlar, bu yiizden oOrgiite erkeklere kiyasla daha az baglanirlar.
Genellikle, erkeklere oranla kadinlar i¢in aile ve evin degeri, isletmedeki kariyer ve

orgiitiin degerleri ve amaglarindan daha 6nemlidir. ( Tekin, 2002; 59)

Allen Meyer’in Orgiitte Kalmaya Devam Etme Istegi Olgegi kullanilarak yiiriitiilen
bir ¢alismada, kadinlarin erkeklere gore daha fazla orgiitte kalmaya istekli olduklari
anlasilmistir. Orgiitte kalmaya devam etme istedi, bireyin orgiitte kalmaya ihtiyaci
oldugu i¢in orgiite bagli olmasimi ifade etmektedir. Bu bulgular yoluyla arastirmacilar
kadinlarin Orgiitte kalmaya ihtiyaglar1 olmasi nedeniyle orgiite daha fazla bagh
olduklarini iddia etmektedirler. (' Yildirim, 2002; 20)

b) Orgiitsel Baghlik ve Yas
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Ayni igletmede calisan, aralarinda biiyiik yas farklari olan ¢alisanlar isletmelerine
daha az baglidirlar ¢iinkii sosyal bir ortam olustugunda insancil iligkiler gelisir ve bu da
calisanlar1 Orgiite baglar. Yas farklar1 ise bu sosyal ortamin olugsmasinda negatif etki

yapar. (Tas, 2004; 75)

Calisanlarin yaslariin ilerlemesi onlar1 o drgiite kars1 daha bagli hale getirebilir. Bu
konuda tam tersi fikirler de mevcuttur. Ancak olaya su agidan bakarsak; orgiit igerisinde
yasl insanlarin ¢ogalmasi isletme i¢in tecriibe agisindan faydalidir. Ayrica uzun zaman
ayni Orgiitte ¢alisan birey, is arkadaslariyla bir biitiin haline gelecektir. Bu durum
isletme yonetimini memnun edecek ve ddiillendirme yoluna gidecektir. Bu da bagliligi

artiracaktir.

Bu soylenilenler bir¢ok arastirmayla ortaya cikmistir. Blau ve Lunz’un yaptigi
arastirmada ° meslekleri ne olursa olsun daha gen¢ ve daha az doyumlu is gorenlerin,
daha yiiksek diizeyde isi birakma egiliminde olduklari’ ortaya ¢ikmistir. Bir baska
aragtirmada, daha ileri yasta daha az egitim almis ve daha yiiksek diizeyde yeterlilik
duygusu icinde olan is gorenlerin daha iist diizeyde oOrgiitsel baglilik gosterdikleri

saptanmustir. ( Balay, 2000; 56)

¢) Orgiitsel Baghhk ve Kidem

Orgiit i¢inde herhangi bir unvan ya da pozisyonda calisilan siire drgiitsel baglilig
etkilemektedir. Bunun yani sira bir orgiitte gecirilen toplam hizmet siiresi de orgiitsel
baghih@ etkileyen bir kisisel degiskendir. Orgiitsel baglilikla kidem arasinda dogrusal
bir iliski mevcuttur. Orgiitte calisilan siire arttikca, orgiitsel baghlik da artmaktadir.
Cohen (1993) kisilerin ¢alisma siiresi arttik¢a, orgiitten elde ettikleri kazanglarin da
arttigin1 belirtmektedir. Cilinkii hizmet siiresi de Orgiite yapilan bir yatirimdir. Buna
paralel olarak kisi kazanglarimi kaybetmemek igin orgiitiine daha ¢ok baglanmaktadir.
(Ince ve Giil, 2002; 66)

d) Orgiitsel Baghhk ve Egitim

Egitim ile orgiite baglhilik arasindaki negatif bir iliski bulundugu; bunun da egitim
diizeyi daha yiiksek olan calisanlarin, orgiitte karsilanandan daha yiiksek beklentilere
sahip olmalarindan kaynaklanabilecegi iddia edilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan

calisanlar, mesleklerine, orgiite oldugundan daha fazla baglh olabilirler ve daha fazla
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sayida alternatif is olanaklara sahip olabilirler. Egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin
orgiite psikolojik olarak katilimlarini basarili bir sekilde saglamak Orgiitler agisindan

daha giig bir is olacaktir. ( Yildirim, 2002; 21)

Egitim caligmalar1 bireysel olarak ¢aligsanlari iste tutmada yardimer olacaktir. Egitim
ve projeler vasitasiyla calisanlara yeni beceriler Ogrenmeleri igin firsat vermek
onemlidir. Yoneticiler ¢alisanlarin kariyer isteklerini anlamaya 6zen gosterip kisilerin

kendilerini gelistirmelerine yardim etmelidir. ( Tas, 2004; 74)

e) Orgiitsel Baghlik ve Irk

Irk degiskeninin orgilitsel baghlikla iliskisinde kiiltiir ve sosyallesme siireci dnem
kazanmaktadir. Milletlerin kendine 6zgli yasam bigimleri, is aliskanliklari, tasarruf ve
harcama egilimleri, egitim diizeyleri, dayanisma ve yardimlagsma duygulari, dinsel
motifleri gibi toplumsal ve kiiltiirel degerleri farkli orgiitsel baglilik diizeylerinin ortaya

¢tkmasina neden olmaktadir. ( ince ve Giil, 68-69)

Amerikan ve Japon is gorenlerin Orgiitsel bagliligini karsilagtiran arastirma
bulgulari, Amerikan is gorenlerinin yliksek diizeyde orgiitsel baghilik tutumu; buna
karsin, Japon is gorenlerin diisiik diizeyde devamsizlik, is birakma ve gecikme davranisi
gosterdiklerini ortaya koymustur. Arap ve Israilli hemsireler iizerinde yapilan bir baska
orgiitsel baglilik arastirmasi da, genel olarak Arap hemsirelerin, orgiitlerine Israilli
hemsirelerden daha st diizeyde baglilik duydugunu; bunun, islerine iliskin tutum ve
davraniglarda olumlu etkiler yaptigini gostermistir. ( Balay, 2000; 59) Bu sonucun iki
tilkenin birbirinden tamamen farkli yasam bi¢imlerinden, dayanigma ve yardim
duygularindan kisacas1 dinsel, ahlaksal ve toplumsal enstriiman ve motiflerinden

kaynaklandigini ileri siirmek miimkiindiir. ( Ince ve Giil, 2005; 69)

B) ORGUTSEL FAKTORLER

1. Tsin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi ve dnemi orgiitsel baghilig: etkileyen 6nemli bir faktdrdiir. Isin 6nemi,
orglitte ya da dis ¢evrede, bir isin insanlarin yasamlar1 {izerindeki etkisi olarak ifade

edilmektedir. Orgiitsel baglilikla ilk ¢aligmalardan bugiine kadar isin niteligi ile ilgili

degisken her zaman gecerliligini ve 6nemini korumustur. Diisiik seviyede ¢alisanlar i¢in
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yas, medeni durum, egitim gibi kisisel faktorler orglitsel bagliligi daha ¢ok etkilerken,
yiikksek statiilii c¢alisanlar igin Orgiitsel Ozellikler orglitsel bagliligi daha ¢ok
etkilemektedir. Bu tiir ¢alisanlar i¢in kararlara katilma, rol belirsizligi ve otonomi gibi
degiskenler, baglilik acgisindan daha 6nemli bir etken olarak ortaya c¢ikmaktadir.

(Memis, 2002; 88)

Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi gerekse is konusuyla
O0zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi Ozellikleri Orgiitsel
baglilig1 dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de issel bir faktor
olarak giindeme gelmektedir. Is zenginlestirme, calisana kendi isi ile ilgili olarak
planlama, oOrgiitleme ve denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk
verilmesidir. Bu tiir yetki ve sorumluluklarin artistyla birlikte ¢alisanlarin baghliklarinin

da artmasi beklenilebilir. ( Ince ve Giil, 2005; 71)

2. Yonetim

Orgiitlerde ydnetim bigimi ¢alisanlarin drgiitiin degerlerine ve amaglarina baglanma
derecesini etkilemektedir. Niehoff ve arkadaslar1 iist yonetimin uyguladigi yonetim
stilinin ¢alisanlarin baglilik derecesini etkiledigini ortaya koymuslardir. Gaertner &
Nollen esnek ve katilimci yonetimin orglitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigini ortaya
koymuslardir. Morris & Steers merkezi olmama derecesi ile orgiitsel baglilik arasinda

pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. ( Yilmaz, 2003; 15-16)

Orgiitiin sosyal atmosferini gelistirmek, ortak amag ve paylasilan vizyon yaratmak,
orgiitsel baglilig1 artirmada olumlu sonuglar vermektedir. Tam aksi olan kati1 kontrol
mekanizmalarini arttirmak, otonomiyi azaltmak calisanlarin orgiite baglilik duygusunu
zedelemektedir. Ayrica calisanlara glivenen yoOnetim tarzi, oOrglitsel vatandaslik

duygusunu arttirmaktadir.( Kantav, 1998; 72)

3. Ucret Diizeyi

Bir isin baglilig1 etkileyen en belirgin 6zelliklerinden birisi de ticret diizeyidir. Kar
amaci gltmeyen Orgiitler hari¢, hemen hemen Orgiitlerin tamaminda isler belirli bir
ticret karsiliginda yapilmaktadir. Kisilerin elde ettikleri iicret diizeyi ile bagliliklar
arasinda iligki bulunmaktadir. Yapilan bir ¢alismada {icret diizeyinin isi birakmada en

onemli etkenlerden birisi oldugu ileri siirtilmiistir.
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Calisanlar Orgiit yonetiminin {icret politikasini ne kadar adil ve dengeli olarak

algilarlarsa baglhliklar1 o derece yiiksek olacaktir.(Ince ve Giil, 2005; 73)

4. Orgiitsel Adalet

Adalet, “sosyal organizasyonun birinci erdemi” olarak tanimlanmaktadir. Diger bir
tanima gore ise adalet, isbirligi faaliyetine dayali bir temel olarak ifade edilmektedir.
Orgiitsel adalet kavram ise is gorenlerin kendi ¢iktilarina iliskin bireysel degerlendirme
dereceleriyle, adaletin oOrgiit igerisinde paylastirilmas: ( adaleti dagitmak vb) ve karar
vericilerin ¢iktilarin  paylastirilmasinda dogru siiregleri izlemesini igermektedir.

(Altintag, 2002; 32)

Orgiitsel adalet kavrami iki agidan ele alinmaktadir. Bunlardan ilki olan dagitim
adaleti algisi, orglit icerisinde maddi ve maddi olmayan ddiiller ile gorevlendirme ve
sorumluluklarin c¢alisanlar arasinda adaletli olarak dagitilip dagitilmadigina iliskin
calisanlarin algisidir. Prosediir adalet algisi, Orgiitte calisanlar1 ve Orgiitiin ortaya
koydugu iiriin ve hizmetleri etkileyen kararlarin verildigi siire¢ ve mekanizmalarin

isleyisindeki adaleti yansitmaktadir.( Ertiirk, 2003; 154)

Dagitimsal adaletin is ve iicret tatmini gibi iki kisisel ¢ikti saglamasia karsilik,
ciktiya sebep olmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik agisindan prosediirel adalet
kavrami daha fazla 6nem arz etmektedir. Her ne kadar {icret ve is tatmininin de orgiitsel
bagliligin olusmasinda etkili olduklar1 biliniyorsa da bu etki dagitimsal adalet tiiriinde

dolayli olarak ortaya ¢ikmaktadir.( Ince ve Giil, 2005; 77-78)

Dagitimsal ve prosediirsel adaletin diger bir ifadeyle kaynaklarin dagitimi ve karar
alma siirecine iliskin adalet anlayisinin, gerilim ¢ikis orani, is tatmini, orgiitsel baglilik

ve is birakma arasindaki iliskisi Sekil 16 ‘de gosterilmistir.
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Sekil 16: Kaynaklarin Dagitim1 ve Karar Alma Siirecine iliskin Adalet

Kaynaklarin Karar Alma
Dagitimina Iligkin Siirecine Tliskin
Adalet Adalet
(Dagitimsal Adalet) (Prosediirsel Adalet)
A 4 v
Gerilim Cikisg . . . Is Birakma
Orani » Ise Sarilma » Is Tatmini > istegi
Orgiitsel Baglilik

Kaynak: ince ve Giil, 2005; 78

Calisanlarin organizasyondaki uygulamalarin adilligine iligkin algilamalari, onlarin
organizasyona duyduklar1 bagliligi ve yoneticilerine duyduklar1 giiveni etkilemektedir.
Calisanlarin organizasyondaki prosediirlerin adil olduguna duyduklari inang, kendilerini
organizasyonun degerli ve saygin iiyeleri olarak hissetmelerini ve is arkadaslariyla,

yoneticileriyle uyumlu ve giivene dayal iliskiler gelistirmelerini saglamaktadir. ( Isbas,
2001; 57)

5. Orgiitsel Odiiller

Orgiit tarafindan sunulan &diiller, orgiitsel baghligi etkileyen ¢ok onemli bir
faktordiir. Clinkii orgiitsel baglilikla ¢alisan gelecege yonelik beklentilerini bugiin ile
degistirir ve igveren de bugiin gosterilen ¢aba ve baglilik karsiliginda calisana belirli bir
ticret oOder. Bu degisimi belirleyen de isin organize edilis tarzi, yoOnetimi,
degerlendirmesi ve ddiillendirmesidir. Bu nedenle isteki tesvikler orgiitsel baglilik ile
dogrudan iligkilidir.( Yilmaz, 2003; 16) Calisan ve orgiit arasinda bir degisim iligkisi
goriilmektedir. Bireyler, orgiitten alacaklari ticret, takdir, terfi gibi odiiller karsiliginda
orgiite girerler. Orgiit de calisana, katkilarindan, performansindan dolay: gesitli 6diiller
sunar. Bu degisim iligkisi siirdligli miiddet¢e calisan da orgiite baglhilik gosterir ve

isinden ayrilmayi diistinmez.
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Odiiller, 6rgiitsel baglilik konusunda anahtar bir rol oynamaktadir. Orgiit tarafindan
calisanlara sunulan 6diiller de 6nemli bir noktada, bireylerin birbirlerinden farklilik
gosteren ve zamanla degisen istek ve ihtiyaclaridir. Calisanlarin bu farkli ihtiyaglarina
cevap verebilecek bir orgilitsel 6diil yonetimi gelistirilirse, orgiitsel baglilik da saglanmis

olacaktir.( Ceylan, 2002; 68)

Orgiitsel baglilik yaratacak derecede giiglii bir 6diil ydnetimi igin, odiillerin
calisanin isinde gostermis oldugu bir basariya karsilik olarak verilmesi gerekmektedir.
Calisan orgiitsel odiillere kolaylikla ulasabiliyorsa, bunlar basarinin sonucunda degil,
orgiit tarafindan dogal olarak verilen odiiller olarak algilanir. Buna karsilik diisiik
statiide bile baslasa biiyiik oOdiiller elde edebilecegini diisiinen calisanin Orgiitsel

baglilig1 kuvvetlenmektedir.( Memis, 2002; 88)

6. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Calisanlarda meydana gelen rol ¢atigmasi, isletmeye baglihigi azaltan Onemli
etkenlerden biridir. Rol catigmasinin orgiit ortaminda baglilik iizerindeki olumsuz
etkileri, davranigsal olmasa bile ¢cogunlukla psikolojik olarak kendi kabuguna g¢ekilme
ve ilgisizlik seklinde olmaktadir. Boyle zamanlarda rol ¢atismasi deneyimi yogundur ve
is doyumu ayni1 derecede diisiiktiir. Bu deneyimi yasayan is goren duygusal olarak bir

bosluk duygusu yasar ve is arkadaslarindan umutsuz bir uzaklagma girisiminde bulunur.

Benzer sekilde rol gerilimi ve belirsizligin var olmasi, orgiit dis1 alternatiflerin

cekiciliginin artmast ile sonuglanir. Bu da 6rgiite baglilig disiirtir.( Balay, 2000;61)
C) DIS CEVRE FAKTORLERI

1. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip

igsellestirmesidir.( Memis, 2002; 93)

Profesyonellik s6z konusu oldugunda celiskili bir oOrgiitsel baglilik kavrami
karsimiza ¢ikmaktadir. Hukuk, tip, miihendislik ve diger bazi teknik alanlardaki
profesyoneller i¢in ya meslegine ya da Orgiitiine baglilik dnem kazanmaktadir. Hem

meslegine hem de Orgiitine baglihik ise bir ikilem dogurabilmektedir. Sayet
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profesyonellerin g¢aligtiklart orgiitler, mesleki gelisime destek oluyorsa, bu durumda
calisanlarin mesleki bagliliklart olumsuz etkilenirken orgiitsel bagliliklar1 olumlu yonde

etkilenmektedir.

Profesyonellerde Kkarsilasilan bu ikilemi azaltabilmek igin mesleki degerlerle
orgiitsel deger ve uygulamalarin biitiinlestirilmesi  Onerilmektedir. Bdylece
profesyonellerin baglilig1 olumsuz yonde etkileyen devamsizlik ve orgiitten ayrilma gibi

olumsuz is davranislarinin éniine gegmek miimkiindiir.(ince ve Giil, 2005;88-85)

ABD’de avukatlik firmalar1 profesyonel kariyer firsatlari, otonomi ve meslekle
catismayan Orgiitsel degerlerin benimsenmesi gibi uygulamalarla is tatmini ve orgiitsel

baglilig1 yiikseltebilmektedirler.( Memis, 2002;93)

2. Yeni Is Bulma Olanaklar

Bir kisinin ise bagladiktan sonra bagliligini etkileyen en 6nemli dis ¢evre faktorii,
yeni is bulma olanaklaridir. Ozellikle iilkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde issizlik
oranlarinin yiiksekligi bu faktorii daha da onemli kilmaktadir. Siiphesiz istihdam
meselesi veya alternatif is imkanlar1 sadece calisanlarin kisisel yetenekleri ile degil,
orgiitiin bagli bulundugu sektor, globallesme ve tilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi

ulusal ve uluslar aras1 degiskenlerle de iliskilidir.(Ince ve Giil,2005; 85)

Is pazarindaki daha sirh is firsatlar1 algisi, Orgiite daha yiiksek diizeyde bir
baglilikla sonu¢lanmaktadir. Daha az is segenekleri oldugunu algilayan ve baska bir ise
girmede daha az secenegi olan ig gorenlerin Orgiitlerine olan bagliligi daha da

artmaktadir.( Balay, 2000;67)

ABD’ de yapilan bir aragtirmaya gbre, master yapmis o6grencilerin yiiksek olmayan
bir ticretle ise basladiklarindan alt1 ay sonra, bagka is teklifleri almadiklarinda orgiitsel
bagliliklar1 artmaktadir. Yiiksek {icretle ise basladiklarinda ise alternatif is imkanlarinin
bulunup bulunmamasi hicbir seyi degistirmemektedir ve ayni oOrgiitsel baglilig

gostermektedirler.(ince ve Giil, 2005; 85-86)

Rekabetin yiiksek oldugu is piyasalarindaki orgiitler i¢in yiiksek diizeyde baghlik, is
gorenlere biiyiik 6l¢giide digsal odiiller saglanmasi ile siirdiiriilebilir.(Tekin, 2002; 70)
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VIlI. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak pozitif veya negatif
olabilir. Isletmenin amaclar1 calisanlar tarafindan kabul edilebilir olmadiginda
calisanlarin yiiksek diizeyde bagliligi orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, orgiitiin
amaclar1 kabul edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bagliligin etkili davranislarla

sonuglanmasi durumu vardir.

Baglilik, is birakma davranisiyla yiiksek diizeyde iligkilidir. Baghlig1 zayifladiginda
calisanlar, ilk 6nce daha cazip firmalar ararlar ve isletmeyi terk ederler. Baghlik, diisiik
performans, artan devamsizlik ve ise gecikmeyle daha diisiikk oranda ters iliskilidir.
Yiiksek devamsizliklar genellikle, ise yeni girmis, geng, mavi yakali ig¢ilerde daha fazla
goriilmektedir. Bu ise bu tiir calisanlarin bagliliklarinin daha az oldugu fikrini

vermektedir.

Orgiitte kalma istegi de yine isletmede kalma isteginin bir belirtisidir. Is degistirme

istegi yine baglilik dl¢iisiinilin giiclii bir gostergesidir.

Orgiitsel baghiligin sonuglarma iliskin olarak, davranissal sonuglarin baglhlikla en
giiclii iligkiler icinde oldugu goriilmiistiir. Bunlardan 6zellikle is tatmini, glidiilenme,
katilim ve oOrgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik

ise baglilikla olumsuz iliskili bulunmustur.

A) DUSUK ORGUTSEL BAGLILIK

Diisiik orgiitsel baglilikta birey, kendini isletmeye baglayan faktdrlerden uzaktir.
Isletmeye kars1 tutumu daha olumsuzdur. Ancak kalmak zorunda oldugu icin oradadir.

Daha cazip imkanlarda orgiitten ayrilacaktir.

Diisiik orgiitsel bagliligin olumlu ve olumsuz sonuglart vardir. Olumlu sonuglar
olarak; birey oOrgiite kars1 diisiik baglilik gosterdiginden daha bagka alternatifler
arayacaktir. Bu durum insan kaynaklarinin daha etkin kullanimini saglayabilir. Diisiik
orglitsel baglhilik gosteren is gorenlere katlanmak zorunda kalmayan isletmeler, baska
isgorenler bularak bu zarar ve maliyetlerden kurtulabilirler. Diisiik baglilig1 olan is
gorenlerin  Orglitii  birakmasi  demek, performans disiikligiinden, yliksek

devamsizliklardan, calisanlar arasindaki olumsuz sosyal iliskilerin artik olmamasi



90

demektir. Yeni alinan is gorenlerin isletmeye yeni bir hava getirecegi de

unutulmamalidir.

Ayrica isten ayrilan is gorenler, gittikleri diger isletmelerde isteklerine
kavusabilirler ve deneyimleriyle birlikte yeni isletmelerine faydali olabilirler ve yiiksek

baglilik yakalayabilirler. Bu durum da gézden kagirilmamalidir. ( Balay, 2000;83-86)

Diisiik orgiitsel bagliliga sahip is gorenler, isletme igerisinde kulaktan kulaga
ilerleyen iletisimle diger is gorenlerin tutumlarini degistirebilirler. Bu durum isletmeler
icin negatif bir durum olusturur. Ayrica bu durumun bir faydasi da vardir. Diisiik
bagliliga sahip calisanlar, orgiit ici iletisimi canlandirabilir ve yapilan eksikliklerin tist

yonetim tarafindan goriilmesini saglayabilirler.

Orgiitsel baghligin diisiik olmasinin dogurdugu birgok olumsuz sonug vardir.
Siirekli artan devamsizliklar, yliksek personel devir hizi, maliyetlerin artmasi, diisiik
tiretim hizi, isletmenin olumsuz bir imaj kazanmasi, orgiite kars1 diisiik sadakat bu tiir
olumsuz sonuclardandir. Ayrica diisiik Orgiitsel baglilik gosteren is gorenler, tist
yonetim tarafindan fazla itibar gérmezler, bu durumda calisanlar terfi edemezler ayrica
olumsuz duygulara kapilirlar. Bu tiir ¢alisanlar ayrica fazla kabul gérmeyen isleri ve
gorevleri yapmak zorunda kalabilirler. Bu tiir is gorenler ayrica oOrgiit tarafindan

soyutlanabilirler, toplantilara ¢agirilmazlar ve dislanabilirler.

Calisanlarda diistik orgiitsel baghilikla birlikte, sdylenti ve kotii imaj isletmeyi
rakipleri karsisinda zor durumda birakir.( Randall, 1987;464)

B) ILIMLI ORGUTSEL BAGLILIK

Birey deneyiminin gii¢lii, fakat orgiitle 6zdeslesmenin ve bagliligin tam olmadigi
baglhlik diizeyidir. Insanlarin sosyal gruplardaki smirli bagliliklarina bakarak, isleyen
sistemlere kismen baglanabilecegi sdylenebilir. Ger¢ektende bir kisilik olarak bireyin
genellikle rol gereklerine tiim tepkime giicliyle vermesine olanak yoktur. Ciinkii kiginin

yasam alaninin yalnizca bir bolimii orgiitsel rolleri ile doldurulur.

Iliml1 baglilik, bireyin orgiitiine sinirsiz sadakat duymadigi baglhilik diizeyidir. Bu
diizeyde yer alan isgorenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi

cikmakta ve bu yiizden birey olarak kimliklerini korumak i¢in ¢aba gostermektedirler.
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Bu diizeydeki isgorenler orgiitiin biitiin degil, ancak baz1 degerlerini kabul etme
yeterliligine sahip olmakta, Orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yanda orgiitle
biitlinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini kurmayi siirdiirmektedirler. Boylece
bunlar, Schein’in (1968,1978) ifade ettigi toplam deger ve normlar1 kabul eden, ancak
bunlardan temel olmayan veya zararli olanlarimi red eden yaratici bireyselligini
yansitmaktadir. Bu baglilik profilinde is gorenlere ve dolayisiyla orgiite doniik olumlu
sonuglardan dolay1 oOrgiitte hizmet siiresi artabilmekte, oOrgiitten ayrilma istegi az
olabilmekte ve daha biiyiik is doyumuna ulasilabilmektedir.( Balay, 2000; 88) Ilimli
baglilik birey ve orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansittigindan bireye dengeli
inisiyatif ve kisisel tercih olanagi vermekte, bdylece sonucta dengeli bir baglilik diizeyi

ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiite 1hml diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar dogurmayabilir. Ust
yonetim ve isverenlerine yeterince Onem vermeyen bu bireyler, Orgiitiin {ist
kademelerine geldiklerinde kimisi bagliliklar1 kapsaminda, kendilerini kolaylikla
basaramayacaklar1 bir uzlasma zorunlulugu i¢inde bulurlar. Bu baglilik diizeyinde is
gorenlerin yaraticilik, yardimseverlik, fikir onerme, irade ve fedakarlik gibi {iyelik
davraniglar1 6nemlidir. Ciinkii bu davraniglar orgiiti beklenmeyen durumlardan
koruyabilecek esnekligi saglar. Ancak, bu diizeydeki isgorenler topluma sorumluluk ile
Orgiite sadakat arasinda bir bocalama ya da catisma yasarlar. Bu da karasizliga ve

orgiitiin verimsiz isleyisine yol agabilir.( Randall, 1987;465)

C) YUKSEK ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitle olan biitiinlesme burada tamdir. Isgdrenler orgiitle uyum halindedirler.
Orgiitsel baghiligim yiiksek diizeyde olmasiin, orgiitler tarafindan istenen en dnemli
etmenlerden biri oldugu sdylenebilir. Adil 6diillendirme, is gorenlerin gliglendirilmesi
ve ayni zamanda yapilan iglerin entegrasyonu, bir baska ifadeyle, is gorenler arasinda is
birliginin yayginlasmasi ve yonetim ile astlar arasinda giivenilir bir iligkinin olusmasi
gibi olumlu uygulamalar, is gorenlerin oOrgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasini
saglayacaktir. Bu uygulamalarin sonucunda ise, verimliligin artmasi ve kaliteli liretimin
gerceklesmesi, bir taraftan is gorenlerin c¢alistiklar1 isletmeye olumlu sonuglar

yaratirken, diger taraftan da, is goOrenler tarafindan olumsuz sonuglar yaratabilirler.



92

Bagka bir deyisle kendini isine adayan ¢alisanlar, ailesine ve kendisine zaman
ayiramayacaklardir. ( Karatepe ve Halici, 1998; 145)

Yiiksek diizeyde baglilik, orgiit icinde pek ¢ok olumlu sonuclar ortaya cikarir; her
seyden Once c¢alisanin Orgiitiine yiliksek diizeyde bagliligi, orgiite giiven duygusu verir.
Bu giiven verici is giicli, 6rgiit amagclarini isteyerek kabul eder ve en verimli bir sekilde

tirtin ortaya cikarir.( Randall, 1987; 465)

Yiiksek baglilik bazen yaraticiligin yok olmasi, is disinda ve isteki iliskilerde fazla
stres, olusturulamayan uyum, insan kaynaklarinin verimsiz kullanimi ve Orgiit yarari

igin birlesik suglar isleme gibi olumsuz davraniglar meydana getirmektedir.

Yiiksek diizeyde orglite bagliligin olumsuz sonuglarindan birisi de, i gorenlerin ya
da astlarin siirekli basarili olma arzularinin, isletmeleri riski yiiksek yatirimlara sevk
etmesidir. Sonugta, isletmede ¢alisan geng bireylerin, isletmeyi sonu belli olmayan

yatirim maceralarina siiriikleyebilecekleri ger¢egi goz oniinde bulundurulmalidir.

Orgiit yiiksek derecede verim ve sorgulanmayan sadakatten yarar saglasa da, cok
asirt yanlis sadakat bigiminin verime zarar verdigi ileri siiriilmektedir. Boylece o6rgiit,
kendisine yiiksek diizeyde baglilik gosteren, ancak orgiitiin gerektirdigi kosullara
uymayan is gorenleri kendine cekebilir. Bagliligin yiliksek olmasi, orgiitte esnekligin
azalmasina, ge¢miste uygulanan uygulama ve stratejilere asir1 giivenmeye, bunun
sonucunda geleneksel uygulamalarin orgiit igerisinde yerlesik hale gelmesine sebep
olmaktadir. Clinkii orgiite tim tepkime giiciiyle baglilik duyan bireyler alternatif tepki

ve politikalar ortaya koyamazlar.

Ayrica, yiiksek oOrgiitsel baglilikta Orgiit, ¢evre degismelerine ayak uyduracak
sekilde yapr ve stratejilerini degistirmede basarisiz olacaktir. Esneklik diizeyi bliyiik
Ol¢iide azalmis olan bdyle bir Orgiitsel yapi, bireyler gibi orgiitleri de, geg¢misteki
bagliliklardan dolayi, bugiin icin etkisiz hale gelmis bir eylem tarzina asir1 derecede
bagli hale getirilebilir. Boylece karar alicilar onceki politikalarindan vazgegmek

istemezler.( Balay, 2000; 92)

Baglilik diizeylerinin olas1 sonuglarina iliskin 6zet bir tablo asagida verilmistir.
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Diisiik Baghlik Diizeyi

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Bireysel yaraticilik, Yavag mesleki gelisme Is devri / diisiik Yiiksek is devri,
yenilesme ve 6zgiirliik, ve ilerleme, dedikodu performansin gecikme, devamsizlik,

insan kaynaklarinin daha

etkin kullanimi

sonuglu kisisel
maliyetler, olasi ihrag,
ayrilma veya Orgiitsel

amaglari bozma

engellenmesi iggoren
zararini sinirlama,
morali ylikseltme,
yeniden yerlestirme,
sOylentilerin orgiit i¢in

yararli sonuglari

kalma isteksizligi,
diisiik is kalitesi, orgtite
sadakatsizlik, orgiite
kars1 yasal olmayan
faaliyetler, sinirli rol
iistii davranig, rol
modeline zarar verme,
zarara yol agici
dedikodu, is géren
iizerinde smirl1 Srgiitsel

baglilik

Ilmh Baghlik Diizeyi

Ileri baghlik duygusu,
giivenlik, yeterlik,
sadakat ve gorev, yaratict
bireycilik, kimligin

korunmasi

Mesleki gelisme ve
ilerleme firsatlar: sinirl
olabilir. Pargali
bagliliklar arasinda

kolay olmayan uzlagma

Artan ig géren kidemi,
sinirlt ayrilma istegi,
smurlt is devri istegi,

sinirlt i devri, yiiksek

is doyumu

Is gorenin rol {istii ve
iyelik davraniglarinin
smirlanmasi, orgiitsel
istemlerle is dis1
istemlerin
dengelenmesi, orgiitsel

etkililikte diisiis

Yiiksek Baghlik Diizeyi

Bireysel mesleki gelisme
ve beklentilerini
kargilama davranigin
orgiitce odiillendirilmesi,

bireyin i§ yapma tutkusu

Bireysel gelisme,
yaraticilik, yenilesme
ve hareketlilik
firsatlarinin bogulmasi,
degismeye kars1 direng,
sosyal iligkilerde
gerilim, arkadas
dayanisma yoksullugu,
is dig1 Orgiitler i¢in

sinirlt zaman ve enerji

Giivenlik ve dengeli is
giicii, i goren daha
yiiksek tiretim i¢in
Orgiitlin istemlerini
kabul eder yiiksek
diizeyde gorev yaris1 ve
performans, orgiitsel
amaglarin karsilana

bilmesi

Insan kaynaklarinin
yerinde
kullanilmamasi,
orgiitsel esneklik,
yenilesme ve uyum
yoksunlugu, gecmisteki
politika ve siireclere
tam giiven, gayretli is
gorenlerden 6fke ve
diismanlik, 6rgiit adina
yasadist ve etik
olmayan eylemlere

girisme

Kaynak: Balay, 2000; 93




94

UCUNCU BOLUM

KARIYER YONETIMi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

. KARIYER YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISi

Kariyer iizerinde yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin kendi kariyer yollarin1 yonetmek
icin artan sekilde sorumluluk aldiklarim1 gostermektedir. Geleneksel calisan-
organizasyon iliskileri, calisanlara organizasyonlarima baglilik i¢in meslek giivenligi
sunuyordu. Calisanlar, organizasyonlarina kendilerinin kariyer yollarin1 yapmada
giivendikleri zaman bu durum devam etmedi. Bu giinlin c¢alisanlari, kaynak degisim
iligkileri i¢inde organizasyonlarmni tutmaktadirlar. Hiinerlerini ve uzmanliklarini, maas
ve insani kapitallerini arttirmak ve kendi kimliklerini gelistirme firsat1 ile degis tokus
etmektedirler. Cagdas istihdam iliskisi, ¢alisanlarin orgiitlerine ancak gelecege yonelik
firsatlar sunulmaya devam edildik¢e bagli olacaklarini 6ne siirmektedir. (Taylor,

2002;3)

Calisanlarin davranis ve tutumlarini etkilemede, organizasyonel faktorlerden en
onemlisi, destekleme olarak ongdriilmiistiir. Neden bdyle oldugunu agiklamak icin iki
oneri ileri siiriilmektedir. Onerilerden ilki, Porter ve meslektaslar1 tarafindan ileri
siiriilen, beklentilerin karsilanmasidir. Kisiler, calisma ortamlarma yonelik beklenti
icindedirler ve gercek karsilastiklari ile beklentilerini karsilastirma siireci sonucunda
davranig ve tutumlar gelistirirler. Calisanlar onceki beklentileri tatmin edildiginde,

firmalarina baglanirlar.

Kisilerin davranis ve tutumlarinin organizasyonel faktorlerden neden etkilendigini
aciklayan ikinci Oneri ise, psikolojik sozlesmelerdir. Psikolojik sozlesmeler, kisilerin
kendilerinin ve organizasyonlarmin arasindaki karsilikli yiikiimliiliikler hakkindaki
inanglarini igerir. Psikolojik sozlesme, calisanlarin ne olmay1 hak ettiklerine inandiklari
veya ne olmalar1 gerektigi hakkinda inanglaridir. Firmaya girdikten sonra eger firma
sOzlesmeyi yerine getirirse, liyeler, firmaya kars1 tutum ve davraniglarinin etkilendigini

hissederler. Calisanlar, isverenlerin ylikiimliiliiklerini yerine getirmede basarisiz
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olduklarini hissettiklerinde, baglilik seviyesini azaltma ve calisma yerinde bulunmama

seklinde ytikiimliiliiklerini azaltma egiliminde olurlar.

Kisiler bir firmaya kariyer planlari ile girerler ve eger firmanin ¢alismalar1 onlarin
ihtiyaclarim1 tatmin ederse, firma onlara cekici gelir. Ayrica, eger giiclii kariyer
isteklerine sahiplerse bireyler firmaya karsi daha ¢ok cezp edilmis olurlar. Kisilerin
kariyerlerine yonelik tutumlari, firmaya karsi davraniglarini etkileyebilir ¢linkii kisiler
kariyerlerinin var olan firmada pesine diiserler ve calistiklar1 firma gelecekte ¢alisiyor

olacaklari tek firma olmak zorunda degildir.

Kisinin kariyere karsi davranisi, kariyer bagliligi olarak tanimlanir. Kariyer baglilig
calisma baglihiginin bir seklidir. Giicli kariyer bagliligina sahip bireyler, iliskide
bulunduklar1 organizasyona kars1 yiliksek seviyede beklenti i¢inde olduklarini
gosterebilirler. Ayrica, yiiksek seviyede kariyer bagliligi olan kisilerin, beklentileri
organizasyon tarafindan tatmin edildiginde, diisiik seviyede kariyer bagliligina sahip

kisilere gore daha yiiksek motive olabilecekleri belirtilmektedir.

Baglilik olgusu, calisma yerinde kisinin tutum ve davraniglarini etkileyen bir neden
olarak genisce arastirilmistir. Calisma yerindeki diger davranislardan farkli olarak isten
ayrilma davranis1 kisiler ve organizasyon arasinda bir kirik igerir. Bu ayrilma
organizasyona ve belki de bireylere 6nemli miktarda maliyet yiikleyebilir. Isten
ayrilmanin maliyeti, firsat maliyetini igerebilir ve kalan calisanlarin moral seviyelerini
diisiiriir. Bu maliyetler, firma yliksek derecede bagli bir ¢alisan gibi, degerli

calisanlarini kaybettiginde daha 6nemli olur.

A) KARIYER BAGLILIGI VE ORGANIZASYONEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKI

Kisinin kariyerine yonelik tutumunu kavramsallagtirilmas:t farkli olmaktadir.
Olgiimlerde ve islemlerde, kariyer motivasyonu, profesyonel baglilik, kariyer bagllig
gibi birgok farkli terimler kullanilmaktadir. Blau (1985), kariyer baglhiligini,  kisinin,

profesyonellik iceren isine kars1 tutumu” olarak tanimlamistir.

Kariyer bagliligin1 etkileyen bircok faktdr bulunmustur. Sahip olunan isten
beklenilen yararin meslegin 6zelliklerinden daha giiglii etkileri oldugu kanitlanmistir.

Kariyer degisiklikleri kariyer baghiligimi etkiler. Ornegin kariyer degistirenler
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degistirmeyenlere gore sahip olduklar1 kariyerlerine daha az baghdirlar. Kariyerlerine
yiikksek derecede bagli kisiler zamanlarinin ¢ogunu yeteneklerini gelistirmek igin
harcamaktadirlar ve daha az kariyerlerini ve mesleklerini birakma egiliminde
olmaktadirlar. Yiiksek kariyer bagliligi olan calisanlar, kariyer gelistirme firsatlar
organizasyon i¢inde diisiikk oldugunda organizasyondan ayrilmayi diisiiniirler.( Chang,

1999: 1258)

Kariyer baghliginin kisinin organizasyonda kalma ya da ayrilmaya yonelik
kararindaki belirleyici olduguna iliskin bir agiklamay1 da Jauch, Osbern ve Terpening
(1980) one stirmiislerdir. Kisinin belirli bir organizasyona karsi bagliligi sadece
organizasyonla biitiinlesmesini saglamadigini ayni zamanda belirli bir kariyerle de
biitiinlesebilecegini one siirmiislerdir. Eger kisi belirli bir organizasyona degil de belirli
bir kariyere karsi bagl olursa, organizasyon kariyer firsatlarin1 sundugu siirece isten
ayrilma niyeti olmayacaktir.( Bedeian vd., 1991; 332) Rhodes ve Doering (1983)
yaptiklar1 ¢calisma sonucunda ¢aligma alani genis olan mesleklerde kariyer bagliligina
bagli olarak isten ayrilmalarin oldugu, ancak ¢aligma alani sinirli olan mesleklerde isten
ayrilma egilimlerinin az oldugunu bulmuslardir. Ayrica iki tiir isten ayrilma nedeni
bulmuslardir. ilki daha iyi iicret firsatlar1 ile isten ayrilma, ikincisi daha iyi kariyer

yiikseltme firsatlari ile isten ayrilma. ( Blau, 1989; 90)

Organizasyonel baglhlik ile ilgili olarak 3 tiir baglilik tanimi kabul edilmektedir.
Bunlar; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik. Duygusal baghlik, “
kiginin ¢alistirildigr organizasyona karsi, sevgi, aitlik gibi hisleri hissetme derecesi”
olarak tanimlanir. Devam bagliligi, faydaci bir perspektife dayanmaktadir.
Organizasyondan ayrilmanin maliyetli olacagini diisiinen c¢alisan organizasyonda
kalmaya devam edecektir. Kisiler organizasyonla iligkileri sonucu fayda elde ettikge,
organizasyonlarina karsi devamli bagli olurlar. Normatif baghlik, ahlaki unsur igerir,
calisanlarin organizasyonda kalmak i¢in hissettikleri, yiikiimliilik ve sorumluluk

hislerinden bahseder.( Taylor, 2002; 8-9)

Organizasyonun Kkariyere yonelik uygulamalari olduk¢a c¢alisanlarin baghilik
derecesi yiikselmektedir. Goertner ve Nollen (1989) tarafindan yapilan calisma,
calisanlarin kariyerle ilgili uygulamalara iliskin beklentilerinin onlarin, bulunduklar

firmaya kars1 psikolojik bagliliklarini etkiledigini 6ne stirmektedir.
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Organizasyondaki terfi imkanlari, i¢ egitim, c¢alistirma giivenliginin boyutu ve
yonetimin ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik destekleri orgiitsel bagliligr etkilemektedir.
Bu dort faktor ¢alisanlarini motive etmek icin bir¢ok firma tarafindan kullanilmaktadir.
Calisanlarin, firmanin diizenli bir politika ile yiikselme sagladiklarina inandiklarinda
organizasyona kars1 daha ¢ok bagli olduklar1 kanitlanmigtir. Eger diizenli bir politika
icinde yiikselmeye inanirlarsa, firmadaki gelecek Kkariyerleri ile ilgili olarak daha az

belirsizlik hissedecekler ve baglilik i¢in kendilerini daha ¢ok motive edeceklerdir.

Firmanin sagladig1 egitim ayrica, calisanlarin psikolojik durumlarimi etkileyebilir.
Calisanlar, firmanin uygun bir egitim ile iyi bir i yaptigina inanirlarsa, firmanin
calisanin hiiner ve yetenegini arttirma ile ilgilendigini hissederler ve bu durum onlar1
organizasyona baglar. Benzer sekilde, yoneticiler kariyer imkanlarini saglamada
destekleyici olduklarinda, calisanlar kariyer firsatlar1 hakkinda daha bilgili olup, firma
icinde ilerlerler. Calisanlarin ilerleme, is giivenligi ve isverenin destegini gbz Oniinde

bulundurduklari ve buna gore yiikiimliiliikklerine kars1 bagli olduklar1 6ne stiriilmektedir.

Kisilerin yiiksek derecede kariyerlerine baglilig1 organizasyondan yiiksek derecede
kariyer beklentisi veya istekleri de beraberinde getirebilir. Ihtiyaglari ya da kariyer
beklentileri organizasyon tarafindan tamamen yerine getirildiginde daha fazla motive
olacaklardir. Kisinin organizasyona bagliligi, sadece organizasyon ile biitlinlesmesini
saglamaz, ayrica organizasyon i¢inde siirdiirecegi belirli bir kariyerle de biitiinlesmesini
saglar. Kariyerle ilgili uygulama beklentilerinin organizasyonel baglilik iizerindeki
etkisi biyiik olacaktir. Kisilerin Kariyerlerine yonelik yiiksek derecede bagliliklari ve bu
baglilig1 siirdiirme sonucunda elde ettikleri onlart memnun ettikge, diisiik seviyede
kariyer baglihgr olan kisilere gore daha c¢ok organizasyona karst baglilik

hissedeceklerdir.

B) ORGANIZASYONEL KARIYER YONETIMI CALISMALARI VE
ORGANIZASYONEL BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKi

Organizasyonel kariyer yonetimi i¢in sdylenebilecek anahtar 6zellik organizasyon
tarafindan planlanip yonetilmesidir. Buna karsilik bireysel kariyer yonetimi, kisinin
kontrolii altinda ve kariyer probleminin ¢dziimii i¢in planlar ve bilgilerin toplamindan
olusur. Iki temel davranis igerir. Birisi kisinin var olan isini ilerletmeye devam etmesi

ile ilgilidir ve digeri meslek degistirme hazirlig ile ilgilidir.
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Bir¢cok arastirma organizasyonel bagliligit kurmak ic¢in organizasyon ig¢indeki
ozellikle egitim ve gelistirmeye yonelik caligmalarin 6nemini vurgulamaktadir.
Organizasyonel kariyer yonetimi aktiviteleri, ¢alisma deneyiminin  seklini
olusturmaktadir. Kisilerin ise basladiklarinda egitim ve gelisim beklentileri yiiksek

olmaktadir.

Birlesik krallikta (UK) 5 biiyiik organizasyonda 1 ile 10 yil arasinda deneyim sahibi
olan mezunlar aragtirma kapsamina alinarak kariyer yonetimi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelenmistir. Mezunlarin incelenmesinde, uzun dénem Kkariyer
ihtimallerinin onlarin hangi isveren igin calisacaklari konusundaki kararlarinda 6nemli
bir faktor oldugu bulunmustur. Organizasyonlarin bazilarina katilmalarinin tek sebebi

kariyer olasiliklar1 olmustur.

Arastirma anketindeki 6 soru mezunlarin organizasyonlarinda saptayabildikleri uzun
ve kisa donem kariyer firsatlari ile bunlar1 gecen yil nasil elde ettiklerini yansitmaktadir.
Ciimle ifadeleri soyledir. “Organizasyonda bana agilan uzun donem kariyer yollarini

(13

saptayabilmekteyim” ve Organizasyondaki gelecek meslegimin ne olacagini
gorebiliyorum.” Bu iki nokta mezunlarin ¢ogunun kariyer agikligi hakkinda
deneyimlerinin az oldugunu gostermistir. Calisma kariyer agikligi miktarinin,
mezunlarin  organizasyona karst bagliliklarini, organizasyonda kalma isteklerini
etkiledigini gostermistir. Buradan c¢ikarilan sonu¢ organizasyonlarin kariyer agikligim

saglamalar1 gerektigidir. ( Sturges vd., 2002; 731-732)

Peter Herriot’'un isaret ettigi gibi organizasyonlar baglilik istiyorlarsa bunu
kazanmak i¢in bazi ¢alismalar yapmak zorundalar. Calisanlar i¢in kariyer haritasinin
cikarilmast da bunlarin basinda gelmektedir. ( Arnold ve Davey, 1994; 15) Calisma
anketindeki 4 soruda mezunlarin isletme sistemlerinin ve yoneticilerin gegen y1l onlarin
kariyer ilerlemelerini kolaylastirip kolaylastirmadigina yoneliktir. Elde edilen sonuglar
su sekildedir:

Sonu¢ 1: Kariyer yonetimi ic¢in isverenlerinden yardim alan c¢alisanlarin

organizasyonel baglilig: yiiksek olmaktadir.

Bireysel kariyer yonetimi ile ¢alisanlar kariyerlerini bir organizasyon ile
sinirlandirmamaktadirlar. Buda igverenlerine karsi eksik baglilik gostermelerine neden

olmaktadir. Calisanlar kariyer amaglarina yonelik isverenlerinden destek aldiklarinda
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organizasyona kargt bagliliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Eger calisanlar kariyer
yonetiminde isverenlerinden yeterli yardimi alamazlarsa kariyerlerinin ydnetimini

kendileri iistlenirler ve organizasyon disinda bagka bir i aramay1 amaglarlar.

Sonu¢ 2: Yiiksek seviyede organizasyonel baglilik sonucunda, ¢alisanlar

kariyerlerini organizasyon i¢inde ilerletmeyi hedefleyeceklerdir.

Organizasyonel ve bireysel kariyer yonetimi caligmalari organizasyon iginde
kariyerin ilerlemesini amagladiklarinda bu durum calisanin kariyer gelisimine yardimci

olacagindan kariyerini organizasyon i¢inde siirdiirmeyi hedefleyecektir. ( Sturges vd.,

2002; 734)

Porter ve Ster’in (1973) kariyer modellerinde, kisilerin mesleki konuma yonelik
beklentileri organizasyon tarafindan karsilandikca kisilerin organizasyonda kalacaklar
belirtilmistir. Kariyer gelistirme firsatlari sunmaya niyetli olmayan bir organizasyon,
yiiksek seviyede kariyer baglilig1 olan ¢alisanlarin isten ayrilmalari ile karsilasacaktir.
Arastirmalar, organizasyonun bu firsatlar1 sagladiginda ytiksek kariyer bagliligi olan
kisilerin isten ayrilmalarinin azalacagini, diisiik kariyer baghiligi olan calisanlarinda
kariyerlerine daha c¢ok bagli hale geleceklerini gostermektedir. ( Bedeian, 1991;340-
341)

Sekil 17: Kariyer Bagliliginin Etkileri

Kariyer

baglilig
Qrggnizasyonun Kariyer ile Organizasyonel Isten ayrilma
ilgili uygulamalarini > baglilik > niyeti
anlama

Kaynak: Chang, 1999; 1259

Organizasyonlarin ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirici, ¢alisanlarin firmaya baglh
olabilmelerini saglayabilecek kariyer gelistirme teknikleri ya da stratejilerine ihtiyaglari

vardir. ( Chang, 1999; 1261) Calisanlarina kendi kariyerlerini yonetmede gereken
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faktorleri saglayarak, en verimli ¢alisanlarin organizasyonda kalmasindan dolayr daha

¢ok basarili olacaklardir. ( Taylor, 2002; 7)

Il. KARIYER YONETIiMIiNIiN ORGUTSEL BAGLILIK OLUSTURMASINDA
DIKKAT EDILECEK HUSUSLAR

A) ORGUTTE CALISANLARIN BEKLENTILERI BELIRLENMELIDIR

Orgiit icinde ¢alisan her bireyin &ncelikle kendini gerceklestirmesi ve insan olma
Ozelliginden kaynaklanan ihtiyaglarinin giderilmesi gerekmektedir. Nitekim orgiit
icinde insan iiretim girdilerinden biri olarak ele alinabilir. Bu hali ile toprak ve sermaye

(13

ile birlikte diisiintildigiinde “ insanlar bir nesne olarak goriilebilir. Ancak insan bir
nesneden daha fazla bir seydir.” O halde insani bir nesneden ayiran; diislinmesi,
algilamasi, bir problem ¢ézme ve kendini gerceklestirme yoniindeki faaliyetleridir. Bu
baglamda insanin isletmeler a¢isindan 6nemi tartismasiz kabul edilen bir gercektir. Zira
ne Olclide gelismis makineler olursa olsun, ise uygun nitelik ve motivasyona sahip insan

olmaksizin drgiitsel verimlilige ulasmak miimkiin olmayacaktir.'?

Istedigimiz sonuglar1 belirlerken &rgiitiin ihtiyaclar1 ile calisanlarin ihtiyag ve
yeteneklerini siralayip sirketin misyon anlayigina gore her bireyin beklentilerini
siralamak misyon paylasimi saglar. Boylece bireyler ve organizasyon ayni misyon adina

gorevlerini ortaklasa yiiriiteceklerdir.( Ibicioglu, 2000; 17)

Calisanlarin  beklentilerinin ve deger yargilarmin istler tarafindan bilinmesi,
bireylerle uyum iginde bir 6rgiit yapisinin olugmasini saglar. Bundan dolay1, ¢alisanlarin
beklentileri bilinmeden belirlenen orgiitsel politika ve ortam isgdrenin Orgiite olan

bagliligini olumsuz etkileyecektir.

Insanlar calisma yasamlarinda, iicret ve diger maddi kosullarin disinda baska seyler
de aramaktadirlar. Yaraticiliklarini ortaya koyma, kendilerini gelistirme olanaklar1 ve
hepsinden Onemlisi heyecan ve kendilerini asan bir amaca hizmet etme duygusu
aramaktadirlar. Son giinlerde Silikon Vadisinde ¢ok kullanildig1 sdylenen bir s6z bu
durumu ¢ok giizel anlatmaktadir. “Insanlar, iyi bir iicret verirseniz haftada 40 saat,

anlaml1 bir amag verirseniz 60 saat, her ikisini de birden verirseniz 80 saat calisirlar.

http://www.1sgucdergi.org/index.php?cilt=5&sayi=/&<year=2003
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Stephen Covey, bu degisimi ¢ok giizel 6zetlemektedir: “ Eskiden calistirdigimiz
insanlarin karnin1 doyurmay1 yeterli goriirdiik, calisanlar bizim goziimiizde birer
mideden ibaretti. Sonra insanlarin bir de kalpleri oldugunu kesfettik. Onlara iyi
davranmanin, insanca calisma kosullar1 vermenin, kalplerini kazanmanin onemini
anladik. Daha sonra, insanlarin bir de beyinleri oldugunun farkina vardik. Anladik ki,
onlarin yaratict giiclerini harekete gecirebildigimiz, katilimlarini saglayabildigimiz
Olclide hem onlar1 daha fazla motive edebiliyoruz, hem de katkilarindan daha fazla
yararlanabiliyoruz. Simdi ise goriiyoruz ki insanin bedenini biitiinleyen bir de ruhu var,
insanlarin ruhuna hitap edebilmek onlara bir amac vermeye bagli. Insanlar kendi kisisel
¢ikarlarinin otesine gegen bir amaca hizmet ettiklerini bildikleri siirece mutlu oluyorlar,
motive oluyorlar.” Mide, kalp, beyin ve ruh, Covey’ e gore, motivasyon anlayisinin

evrimini simgeliyor.

Goriiliyor ki, ¢alisanlara gereken 6nem verildigi takdirde, onlar 6nemsenip sistemin
bir parcasi olarak algilanirsa isletme- isgéren uyumu daha c¢abuk saglanacak ve

calisanlarin organizasyona baglilig artacak.( Tas, 2004; 87)

B) ISLETME VE iISGOREN AMACLARI UYUMLASTIRILMALIDIR

Insan unsuru isletme i¢in ¢ok dnemlidir, calisanlar kendilerini isletmenin bir pargasi
olarak goriirlerse is tatminleri ve bagliliklar1 da artar. Calisanin amaglariyla igletme
amaclar1 bir noktada bulusturularak calisanlarin tatminleri arttirilmalidir. Bundan

kastedilen ortak amaclardir.

Ayrica, calisanlar, tecriibeleri ve bilgileri dogrultusunda islerini kendilerinin en
uygun gordiikleri bigimde yapmalarina izin verilmesini Onemser, islerinde esnek
davranabilmekten mutlu olurlar. Calisanlara kendilerinden istenen performans
cergevesinde bu Ozgilirliikklerin verilmesi, is tatminlerini artirmanin yam sira daha fazla
inisiyatif kullanilmasi ile daha yeni diislinceler ortaya ¢ikarilacak ve g¢alisanlarin daha
enerjik olmasi saglanacaktir. Boylece iletmeler verimli bir is ortami olustugu icin
calisanlarin1 birakmak istemeyecekler, onlara en giizel ortam1 saglayacaklardir. Bu ise
onlar1 isletme bagliligina gotiirecektir. Burada ©Onemli olan, calisanlarin Orgiite

adaptasyonunu, en verimli ¢aligmalariyla saglamaktir.

Bireysel amaglarla orgiitsel amaglar ¢atisirsa, ise baglilik azalacaktir. Locke’ye gore,

1§ gorenlerin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglar1 bliyiik 6nem



102

tagimaktadir. Bu nedenle, isyerinde Orgiitsel amaclar gelistirmeye yonelik davranislar
ve tepkiler, kisilerin burada amaglarina uygun algilama ve yargilama siireclerine bagl

olmaktadir.
Kisi ile orgiit arasindaki ama¢ uyumu saglamak i¢in;

- Calisanlarin egitim seviyeleri, yetenek ve is tecriibeleri dikkate alinarak ise

yerlestirilme islemleri yapilmalidir.
- Calisanlara isletmenin yapmak istedikleriyle ilgili egitim verilmelidir.

- Calisanlarla isletme sahipleri ve list diizey yoneticileri arasinda sosyal bagin
kuvvetlendirilmesi gerekir. Bunun i¢in de, geziler diizenlenmeli, eglence vb

sosyal aktiviteler diizenlenmelidir.

- Is gorenler isletmeye girdikleri ilk giinden baslayarak cesitli sosyal gruplara
girer. Bu bir gereksinmedir. Is gorenler bir grup tarafindan kabul edilme
gercegine ulasamazlarsa iginden zevk almamaya baslayacaklar, islerini birakmak
zorunda dahi kalabilirler. Ote yandan grup ici iliskilerden hosnut olan is gdren

daha tiretken olacaktir.

- Amag¢ uyumu kendiliginden gerceklesmez. Amaglarin ayni olabilmesi ve
orgiitsel basar1 elde etmek insan1 somiirmekle degil, insan1 kazanmakla
olmalidir. Is gorenleri fiziksel, diisiinsel ve duygusal yapilariyla bir biitiin olarak
degerlendiren yoneticiler Once isverenlerin c¢alisma amacglarmi yakindan
tanimakla ve sonra davranis bicimlerini degerlendirmekle isletmeye yararh
elemanlar kazanma sansini elde ederler. Amag birligi orgiitsel birlige yol agar.
Amag birligi kendiliginden olusmaz, yaratilir. Bu birligin yaraticis1 ise

yoneticiler olmalidir.

- Is gdren ve orgiit arasindaki uyumu saglamak igin yoneticilerin, galisanlara,

sistemin bir pargas1 olduklar goriisiinii yerlestirmesi gerekmektedir.

Isletmelerde, calisan bireylerin amaglari, diinya goriisleri, dogru ve yanlislar: ile
organizasyonun benzer konulara bakislarinin ayni olmasi, uyumdur. Organizasyonla is
gorenler arasindaki uyum ne kadar fazla olursa, uyumdan kaynaklanan sinerjik etki de o

kadar fazla olacaktir.
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Orgiitle bireyin amaglar1 uyumlu degilse, ¢alisanlar arasinda dagmiklik, her kafadan
ayrt sesler ¢ikma, ayni isletmede calisiyor olmalarina ragmen herkesin farkli fakli

seyleri savunuyor olmalar1 s6z konusudur.

Is gorenlerle orgiitiin arasinda uyum olmadigi zaman, is gorenler sadece galismak
zorunda olacaklari i¢in calisacaklar, yalnizca digsal odiillerle kendini teselli edecekler
ve istemsiz bir ¢alisma ortami tiim organizasyonu kaplayacaktir. Bu durum ¢alisanlarin

bagliliklarin1 zayiflatacaktir.

Sekil 18: Paradigmatik uyumu olan ve olmayan organizasyonlar

ORGUTSEL
AMACLAR

ORGUTSEL
AMACLAR

Paradigmatik uyumu olan Paradigmatik uyumu olmayan
organizasyonlar organizasyonlar

Kaynak: Ibicioglu,2000; 15

Yukarida da belirtildigi gibi biitiin 6rgiit ¢alisanlar1 tek bir amaca yonelik olarak tek
bir insan gibi yonelirse uyum vardir. Yoksa ¢alisanlarin amaglari farkli farkliysa burada

uyumdan s6z edilemez. ( Ibicioglu, 2000; 15-17)

C) CALISANLARA DEGER VERILMELIDIiR

Her birey farkli kisilik ve ozelliklere sahiptir. Biitiin ¢alisanlara deger vermek,

onlara ilgi gostermek, cesitli konularda yardimci olmak {ist yonetimin gorevidir.

Calisanlar orgiit icerisinde fikir iiretebilmeli ve bu fikirleri g6z 6niine alinmalidir.
Calisanlarin fikirleri goz Oniine alinirsa, bu durum onlari ise motive edecektir. Kendi
diisiincelerinin 6nemli oldugu izleniminin verilmesi, ¢aliganla orgiitiin biitiinlesmesini

saglayacaktir.
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Takdir ve odiill sistemlerinin olusturularak organizasyonel sorumlulugun,
yayiliminda destekleyici bir stratejide kullanilabilir. Bu durum isletme bagliligiyla
birlikte, takdir edilen, 6diil verilen davramisin tekrarlanmasim1 da saglayacaktir.

Tekrarlanan davraniglar aliskanlia giderek kiiltliriin dogal bir parg¢asina doniismektedir

Tiim tiyelerin yasamlarini etkileyen konular hakkinda kararlar almada daha fazla
oranda soz sahibi olduklari, daha fazla demokratik organizasyonlar olusturularak
caligsanlara ilgi ve deger verilmelidir. Bu durum ¢alisanlarin isletmeye karsi sevgisinde

etkili olur.( Balay, 2000; 119)

D) CALISANLAR ALT DEGERLERINE UYGUN iSLERDE iSTIHDAM
EDILMELIDIR

Calisanlarin alt degerlerinden kasit; onlarin yasamlarinin gayesi olan istek ve
beklentileridir. Calisanlarin istihdam edildikleri gorev, bu istek ve hayatinin gayesi
olarak diisiindiigli beklentileriyle ¢atigmamasi gerekir. Aksi halde ¢alisanlarin is tatmini
ve verimlilikleriyle birlikte isletme bagliliklar1 azalacaktir. Ornegin Miisliiman olan bir
calisan, isletmenin alkol iiriinleri boliimiinde istihdam edilirse, bu bireyin verimliligi
diisecek ve orgiitsel bagliligi azalacaktir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin alt degerleri iyi

belirlenmelidir.

Kisi sevdigi isi yapiyorsa, kendi kendini motive edebiliyorsa ve yaptig1 isle ilgili
yetenekleri varsa basarili olmamasi i¢in higbir sebep kalmamistir. Bunun i¢in ¢alisanlar;

sevdikleri islerde calistirilmali ve basarili olduklar alanlara yoneltilmelidir. ( Tas, 2004;
96)

E) CALISANLARIN KiSiSEL FARKLILIKLARI DIKKATE ALINARAK i$
VE KiSiLiK UYUMU SAGLANMALIDIR

Is ile kisi arasinda bir uyum var ise bireyin basarisi artacak, eger is ile kisilik
arasinda uyumsuzluk var ise o zaman bireyin basaris1 azalacaktir. Bu durum John
Holland’1n kisilik ve is uyumu konusundaki kuramiyla biiyiik ilgi ¢ekmistir. Bu kuram
bireyin ilgileriyle yaptig1 is arasindaki uyum lizerine kurulmustur. Bu kurama gore eger
kisilik ile yapilan is arasinda bir uyum varsa bu durumda bireyin tatmin diizeyi ¢ok
yiiksek, isi birakma egilimi ise diisiiktiir. Bu modele gore iki temel nokta ¢ok 6nem

tasir:
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1. Bireyler arasinda igsel bir kisilik farklilasmast mevcuttur.

2.Isi ile uygun bir kisiligi olan insanlar daha mutlu, isinden ayrilmay1 daha az
isteyen kisilerdir. Isi ile uygun bir kisiligi olmayan insanlar daha tatminsiz ve isten

ayrilmay1 daha ¢ok isteyen kisilerdir.

Kariyer planlamasi yapilirken de ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri dikkate alinmasi
gerekir. Bu oOrgiitsel bagliligin saglanmasinda etkendir. Aksi takdirde ¢alisanlarin kisilik
Ozellikleri dikkate alinmada yapilan bir kariyer planlamasi etkin olmayacaktir. Bunun
sonucunda ¢alisanlar isletmenin kariyer planlamasindan tatmin olamayacaklar ve ise

kars1 bagliliklar1 azalacaktir.

F) CALISANLAR YETENEK BECERI EGiTiM VE DENEYiMLERINE
UYGUN iSLERDE ISTIHDAM EDILMELIDIiR

Bireyler arasi farkliliklar1 yaratan insanlarin farkli yetenek, beceri, egitim ve
deneyimlere sahip olmalaridir. Her ne kadar okullarda insanlarin esit yaratildigi
sOylense de, hicbirimiz esit yaratilmamisizdir. Yani yeteneklerimiz acisindan belirgin
farkliliklar tasimaktayiz. Istediginiz kadar iyi giidiilenin, higbirimiz Stephan King kadar
giizel roman yazamayiz, Carl Lewis kadar hizli kosamayiz, Merly Streep kadar iyi bir
aktris olamayiz. Bu gayet dogal bir sonuctur. Ancak bu isleri baz1 kisiler kadar iyi
yapamayisimiz, bizi digerleri arasinda asagilanmis veya ikinci sinif bir insan yapmaz.
Ciinkii her bireyin belirli yeteneklerde listiin veya zayif oldugu yanlar1 vardir. Bazi
yetenekler insanlar1 bazi konularda daha iyi veya daha basarili yaparken, bazi konularda

zay1f kilabilmektedir.

Yonetim acisindan bireylerin yetenek farkhiliklarimin azligir veya c¢oklugu cok
onemli olan bir konu degildir. Ciinkii bireyler farklidir. Yeteneklerinin yaninda kisiler
aldiklar1 egitim ve edindikleri deneyim acisindan da farklidirlar. Onemli olan bireylerin
bu yetenek, egitim ve deneyimleri dikkate alinarak uygun islerde onlar1 daha iyi

calistirip mutlu ve verimli kilmaktir. ( Kirel, 2001; 59-84)

G) ICSEL MOTiVASYON SAGLANMALIDIR

Frank Gear arkadagina dert yaniyordu. “Her giin ayni sey. Arabanin koltuklarini
dogru olarak Jeepe montaj bandindan geldigi gibi yerlestir. 4 civata ile koltuklar

arabaya tuttur. Sonrada elektrikli tornavida ile civatalar1 sikigtir. Saatte 120 civata, otuz
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araba ve bir giinde 8 saat. Bana saatte $14 6dedikleri umurumda degil, ¢ildirtyordum.
Bu isi neredeyse bir bucuk yil yaptim. En sonunda esime bunu bu sekilde hayatimin
sonuna kadar devam ettiremeyecegimi sdyledim. Sonra istifa ettim. Simdi bir matbaada
calisiyorum. Saatte $ 10’dan daha az aliyorum. Ama is gergekten ¢ok eglenceli. Beni

gelistiriyor. Her sabah ise tekrar gitmek i¢in heyecanlaniyorum.”
Bu 6rnekten iki sonug ¢ikarilabilir.
1. Meslekler farklidir,
2. Bazi meslekler digerlerinden daha zevklidir.

Is karakteristikleri teorisi, mesleklerin &zel is karakterlerini belirleyerek, bu
karakterlerin nasil birlesip degisik meslekleri olusturdugunu, bunlarin bireyin
motivasyonunu, tatminini ve performansini ne sekilde etkiledigini acgiklamaya caligan

bir kuramdir.

En az 7 tane is karakterini agiklamaya calisan teori vardir. Ancak ¢ogu zaman bu

teoriler birbirleriyle ¢atismaktadir. Bunlardan iki tanesi sdyledir.

a) Is Gereklilikleri Tammmlama Kuram: 1960’11 yillarin ortasinda Turner ve
Lawrance tarafindan baslatilmistir. Is goren tatmini ve devamsizligi iizerinde gesitli
mesleklerde arastirmalar yaptirmislar ve ig gorenlerin karmasik ve ¢aba gerektiren isleri
tercih ettiklerini, bunun is tatminini sagladigmi ve devamsizligi azalttigini One

siirmislerdir.

Turner ve Lawrance meslekleri zorluk dereceleri goz oniline alarak 6 Ozellikte

incelediler.
- Cesitlilik
- Kendi Kendini Yonetme
- Sorumluluk
- Bilgi ve Beceri
- Gerekli Sosyal Etkilesim

- Bireyin Kendi Olusturdugu Sosyal Etkilesim
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Bu karakteristikler ne derece bir meslekte fazla ise isin karmasiklik derecesi o kadar

artmaktadir.

Turner ve Lawrence’in bulgular is devamsizligini dogruladi. Zor ve karmasik
islerde calisan is gorenlerin ise devamliliginin daha iyi oldugunu buldular. Calisanlarin
yerlesim yerlerini goz Oniine alarak kentsel kesimden gelen is gorenlerin daha az
kompleks islerden, daha ¢ok tatmin olduklarini buna karsin kirsal kesimden gelen is

gorenlerin ise zor islerden daha ¢ok tatmin olduklarini ortaya koydular.
Bu teori ii¢ agidan 6nem tasimaktadir. Turner ve Lawrance;
- Is gorenlerin farkli mesleklere farkli tepkiler gosterdiklerini belirlediler.
- Ik defa islerin niteliklerini saptadilar.

- Bireylerin islerine kars1 gosterdikleri davranigsal farkliliklarin  6nemini

vurguladilar.

b) Is Karakterleri Modeli: Hackman ve Oldham bu model iizerinde ¢alistilar.
Meslek karakterleri modeli isin 5 temel karakteristigi {lizerinde durarak bu is
karakterlerini is gorenler ve is gorenlerin yaptiklari islerin sonuglariyla iligkilendirerek

aciklamaya g¢aligir. Bunlar;

Beceri Cesitliligi: Bireyin isini yaparken gosterdigi beceri ¢esitliligi,

Is Tanimlamast: Isin biitiinii veya bir pargasini olusturan islerin derecest,

Isin Onemi: Isin, ¢alisanlarin ve baska insanlarmn hayatlarinda yarattig: etki,

Kendi Kendini Yonetme: Programlamada ve karar vermede bagimsizlik saglayan

meslekler,

Geri_Bildirim: Bireyin gosterdigi performansin sonuglarina kendisinin ulagma

firsatinin taninmasi.
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Sekil 19: is Karakteristikleri Modeli

. | Kritik Psikolojik Personel ve Is
Is Boyutlan Durumlar Sonuglari
Beceri Cesitliligi Yapilan Isleri anlamli Yiiksek diizeyde igsel,
Is tanimu —  kilar —> i¢ motivasyonu
Isin Onemi
L5 Yiiksek kalitede is
Kendi Kendini » Is sonuglari igin performans
yonetme sorumluluk kazandirir Yiik§e!< diizeyde is
o Yapilan isin ger¢ek tatmini
Geri bildirim 3 sonuglari hakkinda Diisiik diizeyde isten
bilgi saglar — ayrilma ve ise
gelmeme
T Is goren gelisimi T

giic ihtiyact

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 1996; 177

Isin 3 boyutu olan beceri diizeyi, isin tanimi ve isin 6nemi, bireyin yaptig1 ise anlam
kazandirmaktadir. Eger bu karakteristikler bir iste varsa, bu isi yapan birey yaptig1 isi
onemli, degerli ve anlamli bulmaktadir. ikinci olarak yapilan is belli bir otonomiye
sahipse; i1si yapan kimse, yaptig1 isten ve sonuglarindan kisisel bir sorumluluk
duymakta, buna ilaveten yapilan is, eger bireye bir feedback sagliyorsa da birey yaptig
iste ne kadar etkili oldugunu gérme firsatina sahip olmaktadir. Birey igsel odiilleri elde
ettiginde bu onun sorumlulugunu artirmakta, isini daha basarili bir sekilde yapmasina
neden olmaktadir. Bu da motivasyonu saglamaktadir. Bu {i¢ psikolojik durum ( isin
birey i¢in anlamli olmasi, sorumluluk, geribildirim) arttig1 6l¢iide bireyin isten duydugu
giidiileme, basar1 ve tatmin duygusu artmaktadir. Dolayisiyla bireyin is devamsizlii ve

orgiitii terk etme oran1 azalmaktadir. ( Ozkalp ve Kirel, 1996;175-178)

H) YETiSTIRME, GUCLENDIRME VE GELISTIRME CALISMALARI
ETKIN OLMALIDIR

Is gorenlerin bilgi, beceri, yetenek diizeyi, orgiitiin sektdre o6zgii teknolojik
olanaklarindan yararlanma O6l¢iisii, tepe yoOnetiminin kariyer planlama ve yonetim

siirecine bakis agis1, egitim maliyetleri gibi etkenler rol oynamakta olup; bireysel ya da
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grup egitim stratejileri, isbasi ya da is dis1 egitim stratejileri Yetistirme, Gliclendirme ve

Gelistirme konulari iginde sayilabilir.'3

Yetistirme, calisanlarin, ise alma siirecinden emekli oluncaya kadarki siireg
igerisinde isletmece egitilmesi ve isinde uzmanlastirilmasidir. Personel devamli bir
egitim programina tutulursa isini en iyi yapar, bu ise, isinden dolay: iist yonetimden
takdir kazanmasini saglar ve diger is gorenler arasinda 6n plana cikar ve terfi ettirilir.

Bu durum ¢alisana orgiit baghilig getirir.

Personel giiclendirme, yoneticilerin ve ¢alisanlarin kendilerini ve islerini etkileyecek
kararlarin verilmesinde giicli paylasmaktir. Giiglendirme kavraminda, isi yapan kisinin,
isletmenin tepe yoneticilerine gére bu alanda uzman oldugu anlayis1 egemendir. Kisi bu
alanda uzman oldugundan yaptig1 isin sahibi gibidir ve dogal olarak is hakkindaki
firsatlar1 goriip karar vermesi kisinin inisiyatifine kalmistir. Giiclendirilmis bireyler,
yaptiklari islerin kendilerine ait oldugunu hisseder ve yaptiklart islerin sonuglarinin
kendilerine ait oldugunu bildiklerinden daha fazla sorumluluk iistlenirler. Islerinden

hoslanirlar ve bunun sonucunda isletme i¢indeki etkinlikleri artar.

Calisanlar1 gelistirmenin en etkin yollarindan biri; onlara yeni bilgiler edinme, yeni
beceriler ve deneyimler kazanma, degisik isler yapma firsati tanimaktadir. Bu yontem,
giivene saygiya dayandigi i¢in c¢alisana bireysel anlamda yarar saglamaktadir ve

orgiitsel baghiligini artirmaktadir. '

Brauch ( 1996), kariyer gelistirme sistemlerinin organizasyon ig¢indeki kisilerin
ihtiyaglarma uygun olmasi gerektigine isaret etmistir. Insanlar, ihtiyaglarini, kariyer
basamaklarini, hiyerarsi  seviyelerini ve diger birgok  karakteristiklerini
degistirdiklerinden kariyer planlama ve yoOnetimi yaygin ve farkli olmalidir. Bdylece
farkli kisilerin ihtiyaglarina uyacaktir. Organizasyonlar, bir grup i¢in olan arastirma
gelistirme programlarinin diger gruplar icin uygunsuz veya ilgisiz olabilecegini
anlamaya baslamalidirlar. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin arastirma ve gelistirme
caligmalar1 i¢inde bir¢ok farklt grup oldugunu anlamalar gerekmektedir ve bununla
birlikte kariyer gelistirme programlari bu farkliliga uygun olabilecek kadar esnek

olmalidirlar. Calisanlar kariyerlerinin ¢esitli basamaklarinda kariyer planlama

13 http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=1357
14 http://www.nsankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=256
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problemleriyle karsilasacaklar ve kariyer ihtiyaglart kendi anlayislarinin, kisisel
ilgilerinin, degerlerinin ve sorumluluklarinin sonucu olacaktir. Eger organizasyonel
kariyer yonetimi c¢alismalari, personelin g¢esitli kariyer basamaklarindaki 6zel
ihtiyaclarin1 diistinmede basarisiz olursa, kariyer gelistirme programlarinin dizaynm1 da
biiylik olasilikla uygunsuz olacaktir ve bdylece degerli etkileme ve koruma etkisine

sahip olma istegi basarisiz olacaktir. ( Chen, 2004; 425-426)

i) KARIYER PLANLAMA SiSTEMININ ADiL. OLMASI SAGLANMALI
VE PERFORMANSA GORE DEGERLEME YAPILMALIDIR.

Jane Pearson gegen yil iniversiteden muhasebeci olarak mezun oldu. Cesitli
isletmelerle goriistilkten sonra biiylik bir ulusal muhasebe sirketinde ise alindi. Jane
yiiksek maag alacagindan, deneyim kazanmak icin iyi bir firsat yakaladigindan ve
prestiji olan bir sirkette calisacagindan dolayr ¢cok memnundu. Ayda 2600 dolar

alacakti. Jane sinifin en iyi 6grencisiydi ve bunu hak ettigi inancindaydi.

Jane’in patronlarma ve isine alismasinin iizerinden bir yil ge¢misti. Isinden son
derece memnundu. Patronlar1 tarafindan takdir goériiyordu. Bununla beraber Jane’in
motivasyonu birka¢ haftadir diislis gosteriyordu. Bunun nedeni ise Patronun iiniversiteyi
yeni bitirmis birini ise almasiydi, ona ayda 2850 dolar verilecekti. Jane eski olmasina
ragmen ige yeni alinan bu elemanin ondan daha fazla maas almasina igerleyerek yeni bir
15 aradigin1 sdylemeye basladi. Jane’in bu durumu baglilikta esitliin bir rol oynadigim
gostermektedir. Bu teorinin ana fikri personelin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele
gorme arzusunda olduklart ve bu arzunun bagliligr etkiledigidir. Birey kendini
arkadaslariyla, yardimcilariyla, organizasyondaki diger insanlarla veya eski isindekilerle
karsilagtirir. Kisinin is basarisi ve baglilik derecesi ¢alistigi ortamlarla ilgili olarak
algiladign esitlik veya esitsizliklere baghdir. ( Ozkalp, 1996;173)

Kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni1 i ortaminda
baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu durum dort

siireci igerir.
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Sekil 20: Kisinin Kendini Bagkalar1 ile Karsilagtirma siireci

Kendini - |Baskalarini _[Kendini Digerleriyle | _|Esitlik veya
Degerleme "Degerleme " Kiyaslama " [Esitsizlik Hissi

Kaynak: Ozkalp, 1996; 173

Kisinin bu karsilagtirma sonucu hissedecegi her esitsiz durum, bireyin bu esitsizligi
giderici davranmig1 gostermesi ile sonuglanacaktir. Personel esitsizligi algiladiginda

asagidaki dort secenegi uygulayabilir.
1. Sarf edilen gayretin degistirilmesi
2. Uretilen malin sonuglarinin degistirilmesi

3. Kendi algilarmi degistirmesi. Ornegin, birey kendinin iyi bir ortamda calistigini
diisiiniirken, birden herkesten ¢ok calistigini hissetmesi, bdylece galistigi ortamdan

sogumasl.
4. Isten istifa etmesi.

Esitlik teorisi bireyin sadece 6diillendirme miktari ile ilgilenmedigini, ayn1 zamanda
sarf ettikleri emek ile kendi ve bagkalarinin elde ettikleri sonuglar1 karsilastirdiklarini

ortaya koymaktadir. ( Robins, 1994;56)
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DORDUNCU BOLUM

KARIYER YONETIMININ ORGUTSEL BAGLILIK UZERINDEKI ETKISi:
MERMER SEKTORUNDE YAPILAN BIiR ARASTIRMA

Bu boéliimde, kariyer yonetimi’'nin orgiitsel bagliliga etkisi’ne uygulamali bir agidan
yaklagilmaya ve konu hakkinda bu bdliime kadar sdylenenlerle aragtirmamizdan elde

edecegimiz bulgular arasinda iligski kurulmaya ¢alisilacaktir.

Hatirlanacag {izere, calismanin teorik kisminin birinci béliimiinde, kariyer kavrami
ve kariyerle ilgili temel konular, kariyer yonetiminin temelleri, Orgiitlerde kariyer
yonetiminin gelisimindeki etmenler, Orgiitlerde kariyer yonetim siireci, Orgiitlerde
kariyer planlama ve gelistirme konular1 ele alinmis; ikinci boliimde, 6rgiitsel bagliligin
kavramsal cergevesi, Orgiit-liye biitlinlesmesi ve Orglitsel bagllik, orgiitsel bagliligi
saglayan kosullar, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, orgiitsel bagliligin sonuglari
incelenmis; ti¢iincii boliimde ise kariyer yonetimi ve orgilitsel baglilik iliskisi tizerinde

durulmustu.

Bu boliimde ise, mermer sektdriinde faaliyet gosteren 3 isletme ilizerinde yapilan
arastirmanin ihtiyatla yorumlanmasi gereken bulgularina dayanilarak, kariyer yonetimi

ile orgiitsel baglilik iliskisi incelenecektir.
I. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEM

A) ARASTIRMANIN AMACI

Gilinlimiiz 13 hayatinda yasanan degisim ve gelismeler bir taraftan orgiitlerin yap1 ve
islevlerini etkilerken diger taraftan da ozellikle nitelikli personelin organizasyondan
beklentilerinde 6nemli gelismelere neden olmustur. Bu kapsamda organizasyona nemli
kazanimlar saglayan nitelikli personelin Orgiitte tutulmasi ve tatmin edilmesi énemli
hale gelmistir. S6z konusu gerek nitelikli personelin beklentilerinin en {ist diizeyde
gerceklestirilmesi ve gerekse orgiitte tutulabilmesi bir bakima calisanlarin sahip oldugu
bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ve organizasyon igindeki
ilerleyislerinin planlanmasiyla miimkiin olabilecektir. Bu kapsamda, yirmi birinci

yiizyila girerken isletmelerin yeniden yapilanma ve yonetimi konularinda 6nemli
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degisikliklerin olmasi is yasaminda bireysel diizeyde kariyer planlamasi ve gelisiminden
cok, orgiitsel diizeyde etkili kariyer yonetimine ge¢isi zorunlu hale getirmistir. Biitiin bu
degisimler, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢ergevesinde orgiit ve personelin gelecekteki
konum ve islevlerini de etkileyebilecektir. Bu baglamda bu ¢alisma ile insan kaynaklari
uygulamalar1 kapsaminda orgiitlerde etkin bir kariyer yonetiminin gergeklestirilmesinin

orgiitsel bagliliga etkisinin arastirilmast amaglanmastir.

B) ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KULLANILAN YONTEM

Bu aragtirma ampirik bir ¢alisma niteliginde oldugundan, uygulamali aragtirmalarda
kullanilan araglardan ilki olan anket yontemi kullanilmistir. Anket formunun
hazirlanmasinda gerek bu konuda daha 6nceden yapilmis teorik ¢alismalardan gerekse
calismanin teorik kisminda yer alan konulardan hipotezlere uygun olarak test etmeye
layik goriilen kisimlarin soru haline donistiiriilmesinden yararlanilmistir. Anket formu
otuz sorudan olusturulmus ve Meyer-Allen tarafindan gelistirilen 5 noktali Likert tipi
Olcek olan {i¢ bilesenli “Orgiitsel baglilik modeli” 6lgegi kullanilmistir. Bilindigi {izere
Likert Sistemi ‘Kesinlikle katilmiyorum’, ‘Katilmiyorum’, ‘Fikrim yok’, ‘Katiliyorum’,

‘Kesinlikle katiliyorum’ seklinde besli cevap teknigi i¢eren bir sistemdir.

Anket formu mermer sektoriinde faaliyet gosteren ii¢ isletmede yoneticilere ve
calisanlara uygulanmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 11.0 For Windows
programinda degerlendirilmistir. Ankette kariyer yonetimi ve oOrgiitsel bagliligir 6lgen
sorulara verilen cevaplar degerlendirilmis ve daha sonra hipotezler sinanmaya

calisilmistir. Varyans Analizi ve Ki-kare testi uygulanarak sonuglar yorumlanmaistir.

II. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Her alanda meydana gelen degisimin ¢alisanlar1 da etkiledigi, is gorenlerin bir ise
sahip olmanin yani sira i doyumuna sebep olan kendini gerceklestirme ve sorumluluk
alarak kendini gergeklestirme c¢abasi icinde olduklari, isletme iginde ilerleme
olanaklarini1 kullanarak iist pozisyona ylikselmek i¢in ¢esitli faaliyetler icinde olduklari,
kariyer planlamasi yapilan isletmelerde sadakatlerinin arttigi, kariyerlerinin geri kalan
kismin kariyer planlamasi yapilan isletmede gecirmek istedikleri, kendilerini ilerleme

olanaklar1 gosterilen isletmeye ait hissettikleri varsayilmistir. Aragtirmanin hipotezleri:

Hipotez 1: Kariyer planlamasinin yapilmasi ¢alisanin sadakatini arttirir.
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Hipotez 2: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde, ilerleme olanaklarini bilmek

calisanlar1 motive eder.

Hipotez 3: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde ¢alisanlarin mesleki is doyumu

artar.

Hipotez 4: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde c¢alisanlar kariyerlerinin geri

kalan kismini ayni is yerinde ge¢irmekten mutlu olurlar.

Hipotez 5: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde calisanlar, kendilerini is

yerlerine ait hissederler.

Hipotez 6: Kariyer planlamasi yapilan igletmelerde ¢alisanlar is yerlerinin baglilig

hak ettigini diisiiniirler.

I11. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZi VE BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI

Ik olarak anket sorularina verilen cevaplar SPSS 11.0 programi yardimiyla
Giivenilirlik Testi yapilarak, bu test sonucu genel ortalamay1 bozucu etki yapan anket
formlar1 degerlendirme dist birakilmistir. Daha sonra asagidaki arastirmalara

gecilmistir.

A) ANKET SORULARINA VERILEN CEVAPLARIN FREKANS
TABLOLARI SEKLINDE GOSTERILMESI

Oncelikle anket galismamizdaki sorulara verilen cevaplar SPSS 11.0 programi
vasitastyla Frekans tablolar1 sekline doniistiiriilmiistiir. Bu frekans tablolarinda
calisanlarin verdikleri cevaplar ilk siitunda belirtilmistir. Ikinci siitunda frekans sayilari,

liciincii siitunda verilen cevaplarin yiizdeler halinde gosterimi vardir.

1. Demografik Bilgiler

Cinsiyet Frekans %
Kadin 5 3,3
Erkek 145 96,7

Toplam 150 100,0

Cizelge 1: Cahsanlarin cinsiyetleri.
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Anketimize katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimina bakildiginda en yiiksek payr %
96,7’lik oranla erkek c¢alisanlarin aldig1 goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin orani ise %
3,3 gibi kiiciik bir oram1 olusturmaktadir. Arastirmamiz mermer sektoriindeki

isletmelerde yapildigindan bu oransal dagilim normal kabul edilmektedir.

Yas Frekans %
18-30 22 14,7
31-44 89 59,3

45 ve Uzeri 39 26,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 2: Cahisanlarin yas dagilim

Ankete katilan ¢aliganlarin yas dagilimina bakildiginda en yiiksek pay1 % 59,3’liik oran
ile 31-44 yag grubuna dahil olan ¢alisanlarin aldig1 goriilmektedir. Bu ¢alisanlar1 % 26

ile 45 ve lzeri yas arasi calisanlar, % 14,7 ile 18-30 yas arasi calisanlarin toplami

izlemektedir.
Egitim Diizeyi Frekans %
ilkokul Mezunu 2 1,3
Ortaokul Mezunu 23 15,3
Lise Mezunu 92 61,3
Fakdlte-Y.okul Mezunu 23 15,3
Y.lisans Mezunu 8 53
Doktora Mezunu 2 1,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 3: Calhisanlarin 6grenim durumlarimin dagilim

Calisanlarin 6grenim durumlarinin dagilimina bakildiginda en yiiksek payr %

61,3’liik oran ile lise mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Gorevi Frekans %
Yonetici Personel 40 26,7
Yonetici Olmayan Personel 110 73,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 4: Calhisanlarin gorev iinvanlar:



Ankete katilan c¢alisanlarin % 26,7’sini yonetici personel, % 73,3’nli yOnetici

olmayan personel olusturmaktadir.

Kurulustaki Caligsma Siiresi Frekans %
1 yildan az 1 e
1-5yil 33 22,0
6-10 yil 56 37,3
11-15 yil 49 32,7
16 yil ve Uzeri 11 7,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 5: Kurulustaki ¢calisma siiresi

Caligsma siiresine bakildiginda en yiiksek pay1 % 37,3’liik oranla 6-10 yil araliginda

bulunan ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir.

2. Kurumsal Bilgiler

Kariyer Planlamasi Yapiliyor mu? Frekans %
Evet 75 50,0
Hayir 75 50,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 6: Kurumunuzda kariyer planlamasi yapilmakta midir? (1. soru)

Ankete katilan ¢alisanlarin % 50’ si kurumlarinda kariyer planlamasinin yapildigini,
%50’de kurumlarinda kariyer planlamasmin yapilmadigini belirtmislerdir. Is gorenlerin
isletmelerden beklentileri genellikle iyi bir kariyer yapmaktir. Bu nedenle isletmeler
gerekli personele sahip olabilmek ve onlar elinde tutabilmek i¢in kariyer planlamasi

yapmak zorundadirlar.

Performans Degerlemesi Yapiliyor mu? Frekans %
Evet 87 58,0
Hayir 63 42,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 7: Firmamzda performans degerlendirmesi yapilmakta midir? ( 2.

soru)
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Calisanlarin % 58’1 performans degerlemesi yapiliyor mu sorusuna evet, %42’si
hayir yanitim1 vermislerdir. Performans degerlemesi calisanlarin mevcut durumlari

hakkinda orgiite bilgi vermesi ve bireylerin kendilerini taniyabilmeleri agisindan

oldukca 6nemlidir. Sonuglarda firmalarin bunun bilincinde olduklarini gostermektedir.

Kariyer Danigsmani Var mi? Frekans %
Evet 75 50,0
Hayir 75 50,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 8: Firmamzda kariyer danismanlari var m? ( 3. soru)

Calisanlara kariyerleri hakkinda bilgi verecek ve yonlendirecek kariyer danigsmanlari
var mi sorusuna caliganlarin % 50’i evet, % 50’i hayir yanitin1 vermistir. Kariyer
danigsmani olarak profesyonel bir uzmanin gérevlendirilmesi ek maliyet getirmektedir.
Kariyer planlamasi yapilamayan firmalarda isletme igerisinde c¢alisanlart kariyer
konusunda yonlendirebilecek diizeyde bilgiye sahip kimselere rastlamak da oldukca
giictiir. Isletme icerisinde kidemli olan calisanlar nispeten yeni olan is gérenlere ihtiyag
duyduklart bilgiyi saglamaktadirlar. Bunun disinda ayrica bir kariyer danigmani

istihdam etme geregi duyulmamaktadir.

Oneriler Dikkate Aliniyor mu? Frekans %
Evet 81 54,0
Hayir 69 46,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 9: Kariyeriniz hakkindaki onerileriniz dikkate aliniyor mu?

Calisanlarin % 54’0 Kariyeriniz hakkindaki Onerileriniz dikkate aliniyor mu
sorusuna evet, % 46’s1 hayir yanitin1 vermislerdir. Calisanlar i¢in 6nerilerinin dikkate
alinmasi onlara deger verildigini gdsterir. Onerileri dikkate alian calisanlar kendilerini
daha cok is yerlerine ait hissederler. Calisanlarinin 6nerilerini dikkate alan firmada isten

ayrilmalar daha az olacaktir.
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I. kar. Yén. Yapiliyor ve sadakatim artiyor Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 41 27,3
Katiimiyorum 25 16,7

Fikrim yok 5 3,3

Katiliyorum 37 24,7

Tamamen Katiliyorum 42 28,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 10: s yerimde kariyer yonetimi yapilmakta, bu da isletmeye karsi

sadakatimi artirmaktadir. ( 1. soru)

Ankete katilan ¢aliganlarin % 52,7’s1 kariyer planlamasinin yapilmasinin isletmeye

kars1 bagliliklarii artirdigini  belirtmislerdir. Kariyer yonetimi olan igletmelerde

calisanlarin degerlendirilmesi objektif esaslara gore yapilmakta buda c¢alisanlarin

isletmeye gliven duymasini saglamaktadir.

ilerleme olanaklarini bilmek motive ediyor Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 22 14,7
Katiimiyorum 31 20,7

Fikrim yok 8 53

Katilyorum 48 32,0

Tamamen Katiliyorum 41 27,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 11: Kurum icinde ilerleme olanaklarim

etmektedir.(2. soru)

bilmek beni

motive

Calisanlarin %59,3’1i sirket icerisinde kendisi i¢in planlanmis yada kendisinin

gelebilecegine inandigi bir pozisyon oldugu taktirde calisma hirsinin artacagini

belirtmistir.
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K.p. isyeri ve galisanin amaglarini netlestirip birbirine uygunlastinyor|Frekans | %
Tamamen Katilmiyorum 26 17,3
Katiimiyorum 16 10,7
Fikrim yok 24 16,0
Katiliyorum 46 30,7
Tamamen Katiliyorum 38 25,3
Toplam 150 |100,0

Cizelge 12: Kariyer planlamasi, benim ve is yerimin amaclarim netlestirerek

birbirine uygun hale getirmesi acisindan cok onemlidir.( 3. soru)

Bir isletmenin basarili bir sekilde ilerleyebilmesi igin isletme amaglarinin ¢alisanlar
tarafindan kabul edilmesine baghdir. Isletmedeki her calisanin kendine gére de amaglari
vardir. Onemli olan bu iki tarafin amagclarinin uyumlastirilmasidir. Ankete katilan
calisanlarin  %66’s1 kariyer planlamasinin kendi amagclart ile firmanin amaglarini

uyumlastirdigini belirtmislerdir.

Meslek is doyumunu artiriyor Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 7 4,7
Katiimiyorum 20 13,3
Fikrim yok 25 16,7
Katiliyorum 59 39,3
Tamamen Katiliyorum 39 26,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 13: Sectigim meslek psikolojik olarak is doyumumu artiriyor. ( 4. soru)

Ankete katilan calisanlarin %65,3’1 yaptiklar1 isin kendilerini tatmin ettigini
belirtmislerdir. Bu da calisanlarin islerinden memnun olduklarin, islerinin kendilerini

mutlu ettigini ve isten ayrilmay1 diistinmediklerini gosterir.
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K. geri kalanini bu igsyerinde gegirmekten ¢ok mutlu olurum Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 40 26,7
Katiimiyorum 18 12,0
Fikrim yok 14 9,3
Katiliyorum 39 26,0
Tamamen Katiliyorum 39 26,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 14: Kariyerimin geri kalan kismini1 bu is yerinde gecirmekten c¢ok

mutlu olurum.( 5. soru)

Ankete katilan ¢alisanlarin % 52’si Kariyerlerinin geri kalan kismini halihazirda
calistiklar1 isletmelerinde ge¢irmenin kendilerini mutlu edecegini diisiinmektedir.
Oranin bu denli yiiksek olmasi ¢alisanin orgiitii ile biitiinlesme ve baglilik diizeyinin

yiiksekligine isaret etmektedir.

isyeri problemlerini kendi problemi gibi gérme Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 6 4,0
Katiimiyorum 29 19,3
Fikrim yok 38 25,3
Katilhyorum 50 33,3
Tamamen Katiliyorum 27 18,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 15: Bu is yerinin problemlerini gercekten kendi problemim gibi

goriiriim.( 6. soru)

Calisanlarin = %51,3’0  isletmelerinin  problemlerini  kendi problemleri  gibi
gordiiklerini belirtmislerdir. Bu da ¢alisanlarin isletmeleri ile aralarinda gelistirdikleri

bagliligin hatir1 sayilir bir diizeye ¢iktig1 sonucunu gostermektedir.
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Isyerine duygusal olarak bagh hissetmeme Frekans %
Tamamen Katiimiyorum 19 12,7
Katiimiyorum 61 40,7

Fikrim yok 4 2,7
Katilyorum 20 13,3
Tamamen Katiliyorum 46 30,7
Toplam 150 100,0

Cizelge 16: Bu is yerine kendimi duygusal olarak bagh hissetmiyorum.(7. soru)

Calisanlarin % 53,4’ kendilerini  isletmelerine duygusal olarak bagh
hissetmektedirler, burada kariyer yonetimi ile calisanlara gelecek vaat edilmesinin

onemli bir katkis1 vardir.

isyerinde calismak gurur verici Frekans %

Tamamen Katilmiyorum 7 4,7
Katiimiyorum 15 10,0
Fikrim yok 42 28,0
Katiliyorum 72 48,0

Tamamen Katiliyorum 14 9,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 17: Bu is yerinin 6zel bir anlam vardir. Bu is yerinde cahistigimi diger

kisilere soylemekten gurur duyuyorum. ( 8. soru)

Calisanlarin % 57,31, bu is yerinde ¢alismak gurur verici sorusuna katiliyorum
yanitin1 verirken, % 14,7’s1 katilmiyorum yanitin1 vermislerdir. Oranin yiiksekliginden
calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun c¢alistiklar: is yerlerinden memnun olduklar1 ve
kendilerini bu is yerinde calistiklarindan digerlerine gore istiin gordiikleri ortaya

cikmaktadir.
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Isyeri hakkinda konusmak keyif verir Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 11 7,3
Katiimiyorum 32 21,3
Fikrim yok 17 11,3
Katiliyorum 40 26,7
Tamamen Katiliyorum 50 33,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 18: Bu is yeri hakkinda disaridaki kisilerle konusmaktan keyif alirim. (

9. soru)

Ankete katilan c¢alisanlarin  %60°1 1is yerleri hakkinda

disaridaki

kisilerle

konusmaktan keyif duyduklarini belirtmislerdir. Bu sonug c¢alisanlarin beklentilerinin is

yerleri tarafindan karsilandigini gostermektedir.

Her sirkete kolayca baglilik hissetme Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 7 4,7
Katiimiyorum 32 21,3
Fikrim yok 18 12,0
Katiliyorum 45 30,0
Tamamen Katiliyorum 48 32,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 19: Bu is yerine baghhk hissettigim gibi bir baska is yerinede kolayca

baghlik hissedecegimi diisiinityorum. ( 10. soru)

Calisanlarin %62°si, halihazirda calistiklar1 isyerlerine oldugu gibi baska bir is

yerinede baglilik hissedeceklerini belirtmislerdir.

Uzmanlik alani diginda terfi edecegine isten ayrilmak Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 89 59,3

Katilmiyorum 50 33,3

Fikrim yok 9 6,0

Katilyorum 2 1,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 20: Uzmanlik alanim disinda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilirim.

(11. soru)
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Uzmanlik alant disinda terfi ediyor olmaktansa isimden ayrilinm sorusuna
calisanlarin %59,3°1i tamamen katilmiyorum, %33,3’i katilmiyorum, %6’s1 fikrim yok,
% 1,3’0 katillyorum yanmitim1 vermislerdir. Katilmayanlarin orami fazladir. Tirkiye

sartlarinda is bulmak zor oldugundan c¢alisanlarin bdyle diisiinmeleri normal kabul

edilmektedir.
Kisilik-meslek ve kariyer arasinda uyum yok Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 40 26,7
Katiimiyorum 69 46,0
Fikrim yok 6 4,0
Katiliyorum 32 21,3
Tamamen Katiliyorum 3 2,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 21: Kendi kisilik yapimla sectigim meslegim ve kariyerim arasinda

hicbir uyum yoktur. ( 12. soru)

Kendi kisilik yapimla segtigim meslegim ve kariyerim arasinda hi¢bir uyum yoktur
sorusuna ¢alisanlarin % 26,7’si tamamen katilmiyorum, % 46’s1 katilmiyorum yanitini

vermiglerdir. Oranlarin yiiksekliginden c¢alisanlarin halihazirda yaptiklar: isleriyle

kariyerleri arasinda uyum oldugu anlasilmaktadir.

Kendini igyerine ait hissetmemek Frekans %
Tamamen Katiimiyorum 50 33,3
Katilmiyorum 47 31,3

Fikrim yok 1,3

Katihyorum 6 4,0

Tamamen Katiliyorum 45 30,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 22: Kendimi bu is yerine ait hissetmiyorum. (13. soru)

Kendimi bu is yerine ait hissetmiyorum sorusuna ¢alisanlarin %33,3’{i tamamen
katilmiyorum, % 31,3’ katilmiyorum, %1,3’i fikrim yok, % 4’i katiliyorum, % 30°u
katiliyorum yanitini  vermislerdir. Sonuglardan ¢alisanlarin  biiylik ¢ogunlugunun

kendilerini ig yerlerine ait hissettikleri anlagilmaktadir.
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Calismaya devam etmek istek oldugu kadar gereklilikte Frekans %
Tamamen katiimiyorum 62 41,3

Katiimiyorum 73 48,7

Fikrim yok 4 2,7

Katiliyorum 11 7,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 23: Bundan sonra bu is yerinde calismaya devam etmek benim icin bir

istek oldugu kadar bir gerekliliktir.( 14. soru)

Bundan sonra bu is yerinde calismaya devam etmek benim i¢in bir istek oldugu
kadar bir gerekliliktir goriisiine ¢alisanlarin %41,3’{i tamamen katilmiyorum, %48,7’si
katilmiyorum, %2,7’si fikrim yok, %7,3’1 katiliyorum yanitini vermislerdir. Sonuglar
calisanlarin  biliylik ¢ogunlugunun zorunluluktan degil, isteyerek is yerlerinde

kaldiklarin1 gostermektedir.

isten ayrilmaya karar verirsem hayatim alt iist olur Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 36 24,0
Katiimiyorum 27 18,0
Fikrim yok 4 2,7
Katilyorum 35 23,3
Tamamen Katiliyorum 48 32,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 24: Isten simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek cok sey altiist

olurdu.( 15. soru)

Isten simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey altiist olurdu goriisiine,
katiliyorum ve tamamen katiliyorum diyenlerin oran1 % 55,3 tiir. Bu konuda, kendileri
i¢cin zor bir hadise olmadigini diisiinenlerin orani, %42’dir. Sonucglardan calisanlar i¢in

sahip olduklar1 igin onlar i¢in 6nemli oldugu anlagilmaktadir.
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Ayrilmayi diisiinemeyecek kadar az alternatif Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 29 19,3
Katiimiyorum 83 55,3

Fikrim yok 27 18,0

Katiliyorum 11 7,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 25: Bu is yerinden ayrilmay: diisiinemeyecek kadar az alternatifim

oldugunu hissediyorum.( 16. soru)

Bu is yerinden ayrilmayr diisiinemeyecek kadar az alternatifim oldugunu
hissediyorum goriisiine tamamen katilmiyorum diyenlerin oram1 %19,3 , katilmiyorum
diyenlerin oran1 %55,3 , fikrim yok diyenlerin orant %18, katiliyorum diyenlerin orani
%7,3’tiir. Sonuglar c¢alisanlar icin is yerlerinden ayrilmalarim1 saglayacak az

alternatifleri olmadigini gostermektedir.

Emek harcamasaydim baska yerde ¢alismayi diisiinebilirdim | Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 42 28,0
Katiimiyorum 60 40,0
Fikrim yok 24 16,0
Katilyorum 17 11,3
Tamamen Katiliyorum 7 4,7
Toplam 150 100,0

Cizelge 26: Bu is yerine bu kadar emek harcamasaydim, baska bir yerde

calismayi diisiinebilirdim.(17. soru)

Bu is yerine bu kadar emek harcamasaydim, baska bir yerde ¢aligmay1
diisiinebilirdim  goriisiine, c¢alisanlarin = %28’ tamamen katilmiyorum, %401
katilmiyorum, %16’s1 fikrim yok, %11,3°1 katiliyorum, %4,7’si tamamen katiliyorum
yanitini vermislerdir. Ankete katilanlarin c¢ogu, kurulusuna vermis oldugu seylerin

kendisini kurulugsuna baglamak gibi bir netice dogurmadigini diisiinmektedirler.
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Ayrilmak istesem bile ¢ok zor Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 23 15,3
Katiimiyorum 40 26,7

Fikrim yok 4 2,7
Katiliyorum 64 42,7
Tamamen Katiliyorum 19 12,7
Toplam 150 100,0

Cizelge 27: Bu is yerinden hemen ayrilmam, istesem bile, benim icin ¢ok

zordur. ( 18. soru)

Bu is yerinden hemen ayrilmam, istesem bile, benim i¢in ¢ok zordur goriisiine
katilimcilarin %15,3’ tamamen katilmiyorum, %26,7’s1 katilmiyorum, %2,7’si fikrim
yok, %42,7’si katiliyorum, % 12,7°si tamamen katiliyorum yanitini vermislerdir.

Katilimcilarin  ¢ogunlugu isyerlerinden ayrilmalarinin kendileri i¢in zor olacagin

diistinmektedirler.

Ayrilsam buradaki kazancimi bagka yerde saglayamam Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 12 8,0

Katilmiyorum 30 20,0

Fikrim yok 53 35,3

Katilyorum 27 18,0

Tamamen Katiliyorum 28 18,7

Toplam 150 100,0

Cizelge 28: Burada calismaya devam etmemin nedenlerinden biride ayrilmanin
onemli fedakarhklar gerektirmesidir. Bir bagska yerde buradaki tiim kazanclarimi

saglayamaya bilirim.( 19. soru)

Katilimcilarin %281 igyerlerinden ayrilmanin fedakarliklar gerektirecegine ve bagka
yerde ayni kazanglarimi saglayamayabileceklerine katilmiyorlar. Katilimeilarin % 36,7
de ayrildiklarinda su an sahip olduklar1 kazanglar1 saglayamayacaklar1 goriisiine

katiliyorlar.
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Is bulmadan ayriirsam gelecekle ilgili endigem yok Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 46 30,7
Katiimiyorum 40 26,7
Fikrim yok 6 4,0
Katiliyorum 18 12,0
Tamamen Katiliyorum 40 26,7
Toplam 150 100,0

Cizelge 29: Baska bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda endisem

yok. ( 20. soru)

Bagka bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda endisem yok goriisiine
katilimcilarin %30,7’si tamamen katilmiyorum, %26,7°de katilmiyorum, %4’ fikrim
yok, %12’si katiliyorum, %26,7’si tamamen Kkatiliyorum yanitim1 vermislerdir.
Katilimcilarin  biiyiik ¢ogunlugu baska bir is bulmadan ayrildiklarinda olacaklar

konusunda endiselidirler.

insanlarin gok sik kurum degistirdigini diisiiniiyorum Frekans %
Tamamen Katiimiyorum 29 19,3
Katiimiyorum 64 42,7
Fikrim yok 37 24,7
Katilyorum 14 9,3
Tamamen Katiliyorum 6 4,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 30: Bu giinlerde insanlarin bir kurulustan digerine ¢ok sik gectiklerini

diisiinityorum. ( 21. soru)

Bu giinlerde insanlarin bir kurulustan digerine ¢ok sik gectiklerini diisiiniiyorum
goriigiine katilimcilarin %19,3’i tamamen katilmiyorum, %42,7°si katilmiyorum,
%24,7’s1  fikrim  yok, %13,3’0 katiliyorum ve tamamen katiliyorum yanitim
vermiglerdir. Sonuglar c¢alisanlarin  ¢ogunlugunun insanlarin sik is degistirdigini

diisinmediklerini gostermektedir.



128

Bir kurulustan digerine gegmeyi uygun bulmuyorum Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 56 37,3

Katiimiyorum 76 50,7

Fikrim yok 8 53

Katiliyorum 8 53

Tamamen Katiliyorum 2 1,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 31: Bir kurulustan digerine gegmeyi uygun bulmuyorum.( 22. soru)

Bir kurulustan digerine ge¢cmeyi uygun bulmuyorum goriisiine katilimecilarin
%37,3’1i tamamen katilmiyorum, %350,7’s1 katilmiyorum, % 5,31 fikrim yok, % 6,6’s1
katiliyorum yanitini vermislerdir. Calisanlarin  ¢ogunlugu bir kurulustan digerine

geemenin uygunsuz oldugunu diisiinmemektedirler.

isimde kalmak igin bir zorunluluk hissetmiyorum Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 15 10,0
Katiimiyorum 28 18,7
Fikrim yok 40 26,7
Katilyorum 34 22,7
Tamamen Katiliyorum 33 22,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 32: Su andaki isimde kalmak icin herhangi bir zorunluluk

hissetmiyorum.(23. soru)

Sonuglara bakildiginda %44,7 gibi yiiksek bir oranla katilimcilar su andaki isimde
kalmak 1i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum goriistine katildiklarini

belirtmislerdir.
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Menfaatime olsa bile isimden ayrilmanin dogru olmadigini Frekans %
diistinilyorum
Tamamen Katilmiyorum 22 14,7
Katiimiyorum 68 45,3
Fikrim yok 12 8,0
Katiliyorum 36 24,0
Tamamen Katiliyorum 12 8,0
Toplam 150 100,0

Cizelge 33: Menfaatime olsa bile isimden ayrilmamin dogru olmadiginmi

diisiiniiyorum. (24.soru)

Menfaatime bile olsa isimden ayrilmamin dogru olmadigini diisiiniiyorum goriisiine

katilma yoniinde goriis beyan edenlerin toplami % 32°dir. Katilimcilarin %14,7’si

tamamen katilmiyorum, %45,3 de katilmiyorum yanitint vermislerdir. Calisanlarin

cogunlugu menfaatlerine uygun oldugunda isten ayrilmay1 dogru buluyorlar.

isimden hemen ayrilirsam suglu hissederim Frekans %

Tamamen Katilmiyorum 41 27,3

Katilmiyorum 15 10,0

Fikrim yok 32 21,3

Katiliyorum 31 20,7

Tamamen Katiliyorum 31 20,7

Toplam 150 100,0

Cizelge 34:Isimden hemen ayrihrsam suclu hissederim.( 25. soru)

Sonuglara bakildiginda katilimcilarin = %41,4  islerinden ayrilirlarsa  suclu

hissedeceklerini belirtmislerdir. Bu da c¢alisanlarin is yerlerine baglilik ve sorumluluk

hissettiklerini gostermektedir.
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Isyeri baghligi hak ediyor Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 11 7,3
Katiimiyorum 36 24,0
Fikrim yok 39 26,0
Katiliyorum 41 27,3
Tamamen Katiliyorum 23 15,3
Toplam 150 100,0

Cizelge 35: Bu isyeri, baghhgi hak ediyor. (26. soru)

Bu is yeri baghligi hak ediyor goriisiine katilimcilarin %31,3’si katilmiyorum,
%42,6’s1 katiliyorum yanitini vermislerdir. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu is yerlerinin

baglilig1 hak ettigini diigtiniiyorlar.

Hemen ayrilmam, burada ¢aliganlara kargi sorumlulugum var | Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 12 8,0

Katilmiyorum 21 14,0

Fikrim yok 30 20,0

Katiliyorum 54 36,0

Tamamen Katiliyorum 33 22,0

Toplam 150 100,0

Cizelge 36: Is yerimden hemen ayrilmazdim, ciinkii burada calisanlara karsi

sorumlulugum var. ( 27. soru)

Is yerimden hemen ayrilmazdim, ¢iinkii burada ¢alisanlara kars1 sorumlulugum var
goriigiine katilimcilarin % 8’1 tamamen katilmiyorum, %14°i katilmiyorum, %20’si
fikrim yok, %36’s1 katiliyorum, %22’si tamamen katiliyorum yanitin1 vermislerdir.
Sonuglar calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun is yerlerinde c¢alisanlara karsi sorumluluk

hissettiklerini bu nedenle islerinden ayrilmay diistinmeyeceklerini belirtmislerdir.
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insanin igyerine her zaman sadakat géstermesi gerekiyor Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 13 8,7

Katiimiyorum 34 22,7

Fikrim yok 28 18,7

Katiliyorum 41 27,3

Tamamen Katiliyorum 34 22,7

Toplam 150 100,0

Cizelge 37: Bir insamin is yerine her zaman sadakat gostermesi gerektigine

inanmiyorum.( 28. soru)

Bir insanin is yerine her zaman sadakat gostermesi gerektigine inanmiyorum
goriisiine katilimeilarin - %8,7’s1  tamamen katilmiyorum, %22,7°si katilmiyorum,
%18,7’1 fikrim yok, % 27,3’1 katiliyorum, %22,7’°si tamamen katiliyorum yanitlarin

vermiglerdir.

Sadakat 6nemlidir ve burada kalmak ahlaki bir mecburiyet Frekans %
olarak hissediyorum
Tamamen Katilmiyorum 7 4,7
Katiimiyorum 35 23,3
Fikrim yok 31 20,7
Katilhyorum 46 30,7
Tamamen Katiliyorum 31 20,7
Toplam 150 100,0

Cizelge 38: Bu teskilatta calismaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden
biri sadakatin ¢ok onemli olduguna inanmam ve bundan dolayr kalmay1 ahlaki bir

mecburiyet olarak hissetmemden dolayidir.( 29. soru)

Katilimcilarin %281 sadakatin ¢ok ©Onemli olduguna inanmadiklari ve bundan
dolayr ahlaki bir mecburiyet hissetmediklerini belirtmiglerdir. Katilimeilarin % 51,4’
de sadakatin nemli oldugunu ve bu nedenle ahlaki bir sorumluluk hissettiklerinden is

yerlerinde calismaya devam ettiklerini belirtmislerdir.



132

isyerine cok sey borgluyum Frekans %
Tamamen Katilmiyorum 12 8,0
Katiimiyorum 30 20,0
Fikrim yok 37 24,7
Katiliyorum 55 36,7
Tamamen Katiliyorum 16 10,7
Toplam 150 100,0

Cizelge 39: Bu is yerine cok sey borcluyum.( 30.soru)

Sonuglara bakildiginda katilimeilarin %47,4’4 is yerlerine c¢ok sey borclu

olduklarini belirtmislerdir.

B) Ki-KARE YONTEMIYLE TEST EDiLEN HiPOTEZLER

Bu boliimde bazi hipotezler verilecek ve bu hipotezler ki-kare yontemiyle test
edilecektir. Tablodaki son siitundaki sigma degeri, hipotezin kabul veya reddedildigini
gosteren bir Olgiittiir. Anlamlilik diizeyi aragtirmamizda 0,05 olarak alinmistir. Cikan
deger 0,05’ten kiiciikse ve tablonun altindaki yiizde degeri, %20 ve altinda ise

hipotezimiz kabul gorecek, degilse hipotezimiz reddedilecektir.
Bu bilgiler 15181nda asagida verilen hipotezler test edilmis ve yorumlanmaistir.
Hipotez 1: Kariyer planlamasinin yapilmasi calisanin sadakatini arttirir.

Ki-kare testleri

Cevaplayan df Asymp. Sig. (2-sided)
Personel Ki-kare 135,524 4 ,000
Likelihood Ratio 181,527 4 ,000
Linear-by-Linear Association 113,688 1 ,000
N Cevaplayan Cases 150

a 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2,50.

Kariyer planlamasi ile calisan sadakatinin artmasinin karsilastirilmasi sonucunda

anlamlilik diizeyi 0,00 ¢ikmistir. Sonug 0,05’ten kii¢iik oldugundan ve yiizdelik dilimi
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%20 oldugundan kariyer planlamasimin yapilmasi ile calisan sadakatinin artmasi

arasinda anlamli bir iligki vardir. Boylece hipotezimiz kabul edilmektedir.

Hipotez 2: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde, ilerleme olanaklarim

bilmek calisanlar1 motive eder.

Ki-kare testleri

Cevaplayan df Asymp. Sig. (2-sided)
Personel Ki-kare 102,864 4 ,000
Likelihood Ratio 130,587 4 ,000
Linear-by-Linear Association 84,907 1 ,000
N Cevaplayan Cases 150

a. 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4,00.

Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde ilerleme olanaklarini bilmek ile ¢alisanlarin
motivasyonu karsilastirildiginda anlamlilik diizeyi 0.00 c¢ikmistir. Sonug¢ 0,005’ten
kiiclik oldugundan ve yiizdelik dilim %20 oldugundan ilerleme olanaklarini bilmek ile
calisanin motivasyonu arasinda anlamli bir iligki vardir yani kariyer planlamas1 yapilan
isletmelerde ¢aliganlar ulasacaklar1 mevkileri bildiklerinden motivasyonlari artmaktadir.

Hipotezimiz kabul edilmistir.

Hipotez 3: Kariyer planlamasi1 yapilan isletmelerde cahsanlarin mesleki is

doyumu artar.

Ki-kare testleri

Cevaplayan df Asymp. Sig. (2-sided)
Personel Ki-kare 70,807 4 ,000
Likelihood Ratio 86,368 4 ,000
Linear-by-Linear Association 61,380 1 ,000
N Cevaplayan Cases 150

a 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 3,50.

Kariyer planlamasinin yapilmasi ile calisanlarin mesleki iy doyumunun artmasi
karsilastirildiginda anlamlilik diizeyi 0,00 ¢ikmistir. Sonug 0,05°ten kiiciik oldugu i¢in

ve yiizdelik dilim %20 oldugundan kariyer planlamasinin yapilmas: ile ¢alisanlarin
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mesleki is doyumu arasinda anlamli bir iligki ortaya ¢ikmistir. Calisan i¢in énemli olan
yaptig1 isin kendisini tatmin etmesidir. Test sonucunda kariyer planlamasi ile
calisanlarin mesleklerinde ilerleme sagladiklarindan is doyumlarmin arttigr sonucu

cikmaktadir. Sonugta hipotezimiz kabul edilmistir.

Hipotez 4: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde cahsanlar kariyerlerinin

geri kalan kismim ayni is yerinde gecirmekten mutlu olurlar.

Ki-kare testleri

Cevaplayan df Asymp. Sig. (2-sided)
Personel Ki-kare 95,289 4 ,000
Likelihood Ratio 120,997 4 ,000
Linear-by-Linear Association 82,087 1 ,000
N Cevaplayan Cases 150

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 7,00.

Kariyer planlamasinin yapilmasi ile ¢alisanlarin kariyerlerinin geri kalanini ayni is
yerinde gecirmekten mutlu olmalar karsilagtirildiginda anlamlilik diizeyi 0,00 ¢ikmastir.
Sonu¢ 0,05’ten kiiclik oldugundan ve yiizdelik dilim %?20’den kiigiik oldugundan
kariyer planlamasimin yapilmasi ile ¢alisanlarin kariyerlerinin geri kalan kismini aym
isyerlerinde gecirmekten mutlu olmalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir. Kariyer
planlamasi calisanlara objektif kriterlerle isletmede ilerleme olanaklar1 saglar. Bu da
calisanlara giiven verir, calisanlar emeklerinin karsiligini alacaklarini1 bildiklerinden
kariyerlerini ¢alistiklart is yerlerinde siirdiirmeyi isterler. Sonuclar olumlu ¢iktigindan

hipotezimiz kabul edilmistir.

Hipotez 5: Kariyer planlamasi yapilan isletmelerde, ¢ahisanlar kendilerini is

yerlerine duygusal olarak bagh hissederler.

Ki-kare testleri

Cevaplayan df Asymp. Sig. (2-sided)
Personel Ki-kare 75,805 4 ,000
Likelihood Ratio 87,219 4 ,000
Linear-by-Linear Association 51,699 1 ,000
N Cevaplayan Cases 150

a 2 cells (20,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2,00.
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Kariyer planlamasimin yapilmasi ile ¢alisanlarin kendilerini is yerlerine duygusal
olarak bagli hissetmeleri karsilagtirildiginda anlamlilik diizeyi 0,00 ¢ikmustir. Sonug
0,05’ten kiiclik oldugundan ve yiizdelik dilimde %20 oldugundan kariyer planlamasinin
yapilmasi ile ¢alisanlarin is yerlerine duygusal baglilik hissetmeleri arasinda anlamli bir
iliski ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin devamliliklarini basarili bir sekilde siirdiirebilmeleri
icin calisanlar1 ile biitiinlesmeyi saglamalari gerekmektedir. Calisanlar1 isletmeye
baglamanin en iyi yolu onlar1 tatmin etmektir. Kariyer planlamasiyla ¢alisanlar isleriyle
tatmin olduklarindan isletmeye duygusal baglilik hissetmektedirler. Bdylece

hipotezimiz kabul edilmistir.

Hipotez 6: Kariyer planlamasi1 yapilan isletmelerde ¢alisanlar isletmelerinin

baghhg: hak ettigini diigiiniirler.

Ki-kare testleri

Cevaplayan df Asymp. Sig. (2-sided)
Personel Ki-kare 66,108 4 ,000
Likelihood Ratio 78,770 4 ,000
Linear-by-Linear Association 50,813 1 ,000
N Cevaplayan Cases 150

a 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 5,50.

Kariyer planlamasinin yapilmasi ile ¢alisanlarin isyerlerinin baghiligi hak ettigini
diisiinmeleri karsilastirildiginda anlamlilik diizeyi 0,00 ¢ikmistir. Sonug 0,05°ten diisiik
oldugundan ve yiizde dilimi %20’den kiiciik oldugundan kariyer planlamas1 yapilmasi
ile calisanlarin i yerlerinin baglilig1 hak ettigini diisiinmeleri arasinda anlamli bir iliski
vardir. Kariyer planlamasi yapilan igletmelerde calisanlar is yerleri tarafindan tatmin
edildiklerinden ve Kariyerlerini ilerletme olanagi bulduklarindan is yerlerinin baglilig

hak ettigini diistinmektedirler. Boylece hipotezimiz kabul edilmis olmaktadir.

C) VARYANS ANALIZI YOLUYLA ELDE EDILEN VERILERIN
DEGERLENDIRILMES]

Varyans analizinde, tablolarda degiskenlik kaynaklar1 ifade edilmistir. Bunlar

sirasiyla gruplar arasi, grup ici ve toplam degiskenlerdir. “df” serbestlik derecesi

degerlerini ifade eder. 6. siitunda gruplar aras1 varyans tahmininin, grup i¢i varyans
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tahminine boliinmesi ile bulunan F istatistigi verilmistir. Son siitundaki sigma degeri
ise, hipotezin kabul veya reddedildigini gosteren bir Olgiittiir. Anlamlilik diizeyi
arastirmamizda 0,05 olarak alinmustir. Cikan deger 0,05’ten kiigiik ise iliski kabul
edilecek, degilse iliski reddedilecektir.

Bu bilgiler 15181 altinda asagida verilen iliskiler test edilmis ve yorumlanmugtir.

1. Cahsanlarin egitim diizeyleri ile kariyer planlamasinin sadakate etKisi

arasindaki iliski.

ANOVA-egitim
Kareler Top. | df |Karesel Aritmetik F Sig.
Ort.
I. kar. Yén. yapiliyor ve| Guruplar 33.976 4 8.494 3.433 | .010
sadakatim artiyor arasl
Guruplar igi 358.717 145 2.474
Toplam 392.693 149

Yapilan varyans analizi sonucunda c¢alisanlarin egitim seviyeleri ile kariyer
planlamasia bakis agilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Ogrenim seviyesi yiiksek
olan is gorenlerin daha fazla kariyerlerini 6nemsedikleri, kendilerini daha 1yi tanidiklari
goriilmektedir. Egitim seviyesi ylikseldikge kendini tanima ve dolayisiyla kendini
gerceklestirme On plana ¢ikmakta ve daha list pozisyonlar i¢in kariyer plan1 yapma is
gorenler arasinda artmaktadir. Analiz sonucu 0,05 ten kiiclik oldugu icin egitim
seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin  kariyer planlamast yapilmasini daha fazla
onemsedikleri ve kariyer planlamasinin is yerlerine sadakatlerini artirdigi sonucu

cikmaktadir.
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2. Calsanlarin c¢ahisma siireleri ile isyerlerine olan duygusal baghhklar:

arasindaki iliski

ANOVA-caligsma siiresi

Kareler Top. | df Karesel F Sig.
Aritmetik Ort.
isyerine duygusal Guruplar 22.487 3 7.496 3.448 | .018
olarak bagli arasl
hissetmeme
Guruplar igi 317.387 |146 2.174
Toplam 339.873 |149

Yapilan analiz sonucunda daha uzun siireli ¢alisan is gorenin Orgiitiinii daha iyi

tanidig1 ve Orglit i¢indeki yiikselme olanaklarini daha fazla taniyarak kendisini ilerideki

yiikselecegi pozisyonlara hazirladigi ortaya ¢ikmistir. Analiz sonucu 0,05ten kiigiik

oldugundan c¢aligma siiresi arttik¢a ¢alisanlar kendilerini is yerlerine duygusal olarak

bagli hissettikleri kabul edilmektedir.

3. Calisanlarin yaslar ile kariyer planlamasi arasindaki iliski

ANOVA-yas
Kareler Top. | df Karesel F Sig.
Aritmetik Ort.

Uzmanlk alani diginda| Guruplar 9,592 2 4,796| 12,176 ,000
terfi edecegine isten arasi

ayrilmak

Guruplar igi 57,901 147 ,394
Toplam 67,493 149

Analiz sonucunda, geng is gorenlerin diger is gorenlere gore Kariyer hedeflerini

belirleme ve kariyer amaclarina ulasma konusunda daha kesin fikirlere sahip olduklari
sonucunu ¢ikarabiliriz. En yasl is géren grubunun mesleklerine baglilik konusunda, is
degisikligi ve adaptasyonu konusunda artik fazla risk almak yerine mevcut konumlarini
muhafaza etme diistincesi i¢inde olduklari yorumunu yapabiliriz. Analiz sonucunun
0,05’ten kiiciik ¢ikmas1 geng ¢alisanlarin kariyerleri i¢in uzmanlik alan1 disinda terfi

etmektense isten ayrilmayi tercih edebileceklerini gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Ucgiincii dalga toplumu, Enformasyon toplumu veya Hizmetler Sinifi Toplumu gibi
degisik kavramlarla isimlendirilen bilgi toplumunda Orgiitlerin en Onemli
sermayelerinin insan unsuru oldugu anlasilmistir. Insan sermayesinin bu kadar énemli
hale gelmesi, Orgiit ve calisanlarin isbirligi ve sadakatine dayanan Orgiitsel bagliliga
duyulan ihtiyaci artirmaktadir.

Orgiit ve galisanlar arasindaki iliskinin odagini &rgiitsel baglhlik olusturmaktadir.
Orgiitlerin giiniimiizde icerisinde bulundugu siddetli rekabet, kiiciilerek biiyiime, sirket
evlilikleri gibi durumlarda basarili olabilmeleri i¢in oOrgiitsel baghlik, orgiit
yonetimlerine ¢esitli avantajlar saglamaktadir. Calisanlarin hedef ve degerleriyle
orgiitiin hedef ve degerlerinin biitiinlesmesi, orgiit yararina goniillii olarak fazladan ¢aba
sarf etme ve Orgiit iyeliginin devamini isteme anlamina gelen baglilik pek ¢cok problemi
kendiliginden ¢6ziime kavusturacak ve oOrgiitlerin rekabet ortaminda bir adim O6ne
¢ikmalarina neden olacaktir.

Orgiitsel bagliligin saglanmlmasinda yoneticilerin dikkate almasi1 gereken ydnetsel
Oonlemler sunlar olabilir.

e Yonetim politika ve uygulamalarinda adaletli olunmasi ve higcbir ¢alisanin
hakkinin yenilmemesine dikkat edilmelidir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki
yersiz, yetersiz ve yanlis uygulamalar c¢alisanlarin  Orgiitlerine  baghlik
gostermemelerinin temel nedenini teskil etmektedir.

¢ Calisanlarin beklentileri belirlenerek, bunlari tatmin etmeye yonelik girisimlerde
bulunulmadir. Boylece ¢alisanlar isleri sayesinde tatmin olduklarindan isletmeye karsi
verimliliklerini artiracaklardir.

e Orgiitte  ¢alisanlarn  amagclar1  arasinda uyumun adil bir sekilde
gerceklestirilmelidir. Bu sayede orgiit i¢inde amag catismasi yasanmayacak ve verimli
bir calisma ortami saglanacaktir.

e Mutlaka basarili c¢alisanlar1 ddiillendiren bir 6diil sistemi tesis edilmelidir. Bu
sayede calismalariin karsiligini adaletli olarak elde eden calisanlar isletmeye karsi
giiven duyacaklardir.

e Calisanlarin performans degerlendirmeleri zamaninda yapilmali ve calisanlara
bildirilmelidir. Bu sayede calisanlar verimlerinin farkinda olup buna gore kendilerini

gelistireceklerdir.
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e Gorev ve rol tanimlar rol ¢atismasina yol agmadan orgiite baghilik duygusu
olusturacak bigimde agik ve anlasilir bigcimde ortaya konulmalidir. Boylelikle ¢alisanlar
ilerleyecekleri konumlardan haberdar olduklarindan performanslar artacaktir.

e Calisanlarin Onemli kararlarda fikirleri alinmali, onlara da s6z hakki
taninmalidir. Kararlarina 6nem verildigi ¢alisan, isletmenin bir vatandasi olarak kendini
hissedecektir.

e Her bir ¢aligana birey olarak deger verildigi hissi kazandirilmalidir. Bu sayede
calisan-igletme baglilig1 saglanacaktir.

e Calisanlara yaptiklar1 isin Orgiit icin ne denli Onemli oldugu bilinci
kazandirilmalidir. Boylece calisan kendine deger verildigini goriip isletmesine daha siki
baglanacaktir.

e Calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilmeli ve bilgi ve becerilerine uygun
islerde calistirilmalidir. Boylece ¢alisan ile yaptigi is arasinda uyum saglanacak, calisan
yaptig1 isten tatmin olacaktir.

e Gorev ve sorumluluga denk yetkiler verilmelidir. Aksi takdirde sadece gorev
verilip sorumluluk verilmediginde calisan yapmasini istenen isi gerekli verimde
yapmayacaktir.

e Calisanlara gorevlerinin yerine getirilmesinde gerekli ozerkligin verilmesi
gerekmektedir.

Arastirmamizda mermer sektdriinde yapilan 6rnek uygulamada, 150 is goren
tizerinde kariyer yonetiminin Orgiitsel bagliliga etkisini 6l¢en anket aligmasi yapilmastir.
Bu anket SPSS 11.0 For Windows programi dogrultusunda degerlendirilmistir.
Oncelikle anketi olusturan sorularin frekans tablolar1 ¢ikartilmistir. Kariyer ydnetimi ve
baglilig1 6lgen sorular varyans analizi ve ki-kare testi ile degerlendirilmistir. Bu
degerlendirmeler sonucunda; genelde genc ve erkek is gorenlerin ¢alistiklart ortaya
cikmigtir. Bunun nedeni de mermer sektoriinlin bunu gerektirmesidir. Analizler
sonucunda kariyer planlamast yapilan isletmelerde calisanlarin kariyer planlamasi
yapilmayan igletmelerdeki ¢alisanlara kiyasla daha ¢ok is yerlerine baghlik hissettikleri
ve kariyerlerinin geri kalanini halihazirda calistiklar isletmelerde gecirmek istedikleri
ortaya ¢ikmistir. Kariyer planlamasi yapilmayan isletmelerde de ¢alisanlarin isletmelere
bagliliklar diisiik ¢ikmigtir. Bunun nedeni de galisanlarin kariyerleri igin isletmelerinde

gelecek gormemelerinden dolayidir. Analiz sonuglart isletmelerin  ¢alisanlarini
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kaybetmemeleri i¢in onlarin kariyerlerini ilerletmeleri i¢cin onlara kariyer yonetimi
saglayarak, is tatminlerini artirmalar1 gerektigini ortaya ¢ikarmistir.

Sonug olarak, yogun rekabetin yasandigi diinya pazarlarinda oOrgiitlerin ayakta
durabilmeleri ve rekabet edebilmeleri i¢in sahip olduklari en 6nemli sermaye olan insan
kaynagimi etkin ve verimli bicimde kullanmalar1 gerekmektedir. Ekonomik ve siyasi
istikrarsizligin bir gelenek haline dontistiigii tilkemizde sik sik yasanilan krizlerin neden
oldugu pek c¢ok orgiitsel problemden en az zararla kurtulabilmekte orgiitsel baglilik

orglit yonetimlerine 6nemli agilimlar sunabilmektedir.
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Sayin Katilimci,

Bu anket Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde bulunan
Isletme Anabilim dalina bagl olan bir Yiiksek Lisans Tezinde kullanmak iizere
hazirlanmistir. Bu aragtirmadan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak
gizlilik igerisinde degerlendirileceginden sorular1 samimiyetle cevaplandirmaniz,
calismanin giivenilirligini artiracaktir. Ilgi gdstererek ve zaman ayirarak calismaya
yaptiginiz katkilar i¢in tesekkiir eder, ¢calismalarinizda basarilar dilerim.

Seynur ATAY
Afyon Kocatepe Universitesi
I.I.B.F. isletme Boliimii

1. Kurumunuzda kariyer planlamas1 yapilmakta midir?
() Evet () Hayir

2. Firmanizda performans degerlendirilmesi yapilmakta midir?
() Evet () Hayir

3. Firmanizda kariyer danigmanlar1 var mi1?
() Evet () Hayir

4. XKariyeriniz hakkindaki 6nerileriniz dikkate alintyor mu?
() Evet () Hayir

Liitfen, asagida yer alan anket sorularimi dogru bulma diizeyinize gore isaretleyiniz.
Ornegin, ifade hakkinda bilginiz yok ise, “Fikrim Yok” secenegini; ifadeye kesinlikle
katiliyorsaniz “Tamamen Katilhlyorum” segenegini “X” ile isaretleyiniz.

§ E| x § :
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Isyerimde kariyer yonetimi yapilmakta, bu da isletmeye kars
1. o 51413121
sadakatimi artirmaktadir.
2. | Kurum i¢inde ilerleme olanaklarini bilmek beni motive etmektedir. 5 4 3 2 1
Kariyer planlamasi, benim ve is yerimin amaglarini netlestirerek
3. L . . 4 - 514|321
birbirine uygun hale getirmesi agisindan ¢ok énemlidir.
4. | Sectigim meslek psikolojik olarak is doyumumu artiriyor. 51413 2 1
5 Kariyerimin geri kalan kismini bu isyerinde gegirmekten ¢ok mutlu 5 | 4| 3 2 1
" | olurum.
6. | Buigyerinin problemlerini gergekten kendi problemim gibi goriiriim 51413 2 1
7. | Buigyerine kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. 51413 2 1
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Bu isyerinin 6zel bir anlanmu vardir. Bu igyerinde ¢aligtigimi diger
8. .. . 514 |3 2 1
kisilere soylemekten gurur duyuyorum.
9. | Buigyeri hakkinda digaridaki kisilerle konugmaktan keyif alirim. 5 4 3 2 1
Bu isyerine baglilik hissettigim gibi bir bagka isyerine de kolayca
10. - . e o 514 |3 2 1
baglilik hissedecegimi diigiiniiyorum.
11. | Uzmanlik alanim diginda terfi ediyor olmaktansa igimden ayrilirim. 5 4 3 2 1
Kendi kisilik yapimla sectigim meslegim ve kariyerim arasinda higbir
12. 514 |3 2 1
uyum yoktur.
13. | Kendimi bu ig yerine ait hissetmiyorum. 5 4 3 2 1
14 Bundan sonra bu igyerinde ¢alismaya devam etmek benim i¢in bir istek 54| 3 5 1
" | oldugu kadar bir gerekliliktir.
15, (I)$|Lerl(lj Slmdl ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt st 5 4|3 2 1
Bu isyerinden ayrilmay: diisiinemeyecek kadar az alternatifim oldugunu
16. | . . 51413 2 1
hissediyorum.
Bu isyerine bu kadar emek harcamasaydim, bagka bir yerde ¢alismayi
17, > 51413 2 1
diisiinebilirdim.
18. | Bu is yerinden hemen ayrilmam, istesem bile, benim i¢in ¢ok zordur. 5 4 2 1
Burada ¢aligmaya devam etmemin nedenlerinden biride ayrilmanin
19. | onemli fedakarliklar gerektirmesidir. Bir baska yerde buradaki tiim 51 4| 3 2 1
kazanglarimi saglayamaya bilirim.
20. | Baska bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda endisemyok. | 5 | 4 | 3 2 1
21 B}l g,u?lerde insanlarin bir kurulustan digerine ¢ok sik gectiklerini 5 4 3 2 1
distiniiyorum.
22. | Bir kurulustan digerine gegmeyi uygun bulmuyorum. 5141321
23. | Su andaki isimde kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. 514 | 3 2 1
24 l\/.l.el.l.fqgtlme olsa bile isimden ayrilmamin dogru olmadigini 5 4|3 5 1
distiniyorum.
25. | Isimden hemen ayrilirsam suclu hissederim. 514 | 3 2 1
26. | Bu igyeri, baglilig1 hak ediyor. 51413 2 1
Is yerimden hemen ayrilmazdim, ¢iinkii burada galisanlara kars1
27. g 514 | 3 2 1
sorumlulugum var.
28 B1r insanin igyerine her zaman sadakat gostermesi gerektigine 5 4|3 5 1
inanmiyorum.
Bu teskilatta ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden biri
29. | sadakatin ¢ok dnemli olduguna inanmam ve bundan dolay1 kalmayi 5141321
ahlaki bir mecburiyet olarak hissetmemden dolayidir.
30. | Buisyerine ¢ok sey bor¢luyum. 5 4 3 2 1
DEMOGRAFIK DEGERLENDIRMELER
Cinsiyetiniz (1) Kadin
(2) Erkek
Yasiniz (1) 18-30
(2) 31-44
(3) 45 ve tizeri

Egitim Diizeyiniz

(1) Tlkokul mezunu



GoOrev unvaniniz

Kurulusunuzdaki ¢alisma siireniz
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(2) Ortaokul mezunu

(3) Lise mezunu

(4) Fakiilte veya Yiksek
okul mezunu

(5) Yiksek lisans

(6) Doktora

(1) Yonetici personel
(2) Y Onetici olmayan
personel

(1) 1 yildan az

(2) 1-5 y1l

(3) 6-10 y1l

(4) 11-15 y1l

(5) 16 yil1 ve tizeri

TESEKKURLER....



