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OZET

Bu calismada Banka calisanlar1 tizerinde kariyer planlamasiin, kurumsal
baghlik ve is doyumu arasindaki bag incenlenmistir. Is doyumu anket formu izin
alinarak hazir olarak kullanilmistir.

Birinci boliimde kariyer planlamasi kavramlari ve alt boyutlari, diger boyutlari
ile arasindaki iliskisi irdelenmistir. Tkinci kisimda is tatmini ile is tatminine etki eden
unsurlar irdelenmistir. Son kisimda ise kurumsal baglilik olgusu ile bu bagliliga etki
eden unsurlar irdelenmistir.

Arastirmamizin amaci, is tatminini ile orgiite olan baglilig etki eden kariyer
planlamasinin c¢alisanlar lizerindeki etkilerini ortaya cikararak firmaya olan baglilig
arttirilmasidir. Arastirma Ozel bankada gorev yapmakta olan 63 kisi i{izerinde
uygulanmistir. Anket yolu ile kazanilan veriler SPSS programi kullanilarak
degerlendirilmistir. sonucta “Kariyer Planlama”, “Is Tatmini”, orgiitsel baghiligm alt
boyutlart olan “Duygusal Baglilik”, “Devam Bagliligi” ve “Normatif Baglilik”

kavramlarimin anlaml farkliliga sahip oldugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlamasi, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhhk.



ABSTRACT

In this study, examine the relation between career planning, job satisfaction
and organizational commitment on bank employees. Question forms was used with
permission.

Firstly, examine the term of career planning with relations of other concepts.
Second one of research examine the term of job satisfaction and job satisfaction. Last
part, examine the term of organizational commitment and organizational commitment.

Therefore, main aim of this investigate is, job satisfaction and commitment to
the organization that affect the career planning by revealing the impact on employees
to increased the organizational commitment.

Research was performed on 63 people who works in Near East Bank.
Information had been obtained with surveys are being determined with SPSS program
and it has been resulted that “Carrier Planning”, “Job Satisfaction”, with demensions
of the organizational commitment “Emotional Commitment”, “Continuance

Commitment” and “Normative Commitment” have significant variation characterstics.

Key Words: Career Planning, Job Satisfaction and Organizational Commitment.



ONSOZ

Glinlimiizde artan is¢i devir hizi oran1 (Turnover Rate) firmalar i¢in biiyilik
egitim maliyetlerine ve zamana mal olmaktadir. Calisanlarin isyerine bagliliginin
artirmak icin isini sevdirmek ve kariyer planlamasi yapilarak profesyonel sekilde is
hayatina yon vermekten gegiyor. Kiiresellesen diinyada isgorenlerin kariyerlerinin
planlamas1 yapilarak orgiite karsi olan bagliliklarmi arttirdigi gergegini  bize
gostermektedir. Bunun yani sira, Is doyumu ve kurumsal baglilik olgular1 birbiri ile
ayni Ozellikleri gosteren bir kavram oldugu yapilmis olan arastirmalarin sonucunda
meydana gelmistir. Bu iki olgu birbirine benzer olgularmis gibi goriiniiyo olsa bile
aslinda birbirinden farkli olgulardir.

Yapilmis olan calisma, yapilan uygulama ile birlikte, kariyer planlamasi
yapilarak isgérenlerin kariyer hayatlarina dogru yon verilmesi, orgiite olan bagliliginin
artirllmasi ve is¢i devir hizinin asgari diizeye diistiriilmesi hedeflenmektedir.

Goriis ve fikirleriyle ¢alismama yon veren tez danismanim Dog. Dr. Mehmet
AGA’ya, Asist. Prof Dr. Husam Rjoub’a ve anketini kullanmama izin veren hocam
Dr. Atilla YELBOGA’ya, arastirma sirasinda gereken ilgiyi ve yardimi gdsteren
degerli Ozel banka calisanlarina ve ayrica her zaman yanimda olan aileme

tesekkiirlerimi sunarim.

Lefkosa, 2015 Ahmet Goktug DINCER
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GIRIS
Kurumlarin amaglarina ulagsmak ve verimliliklerini arttirmak igin en gerekli
kaynak olan insan faktOriinii kullanmaktadir. Ayrica globallesmenin etkisi ile bilgi
toplumuna gecis beraber “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” bir ydnetim anlayis1 olarak
meydana gelmis ve isgorenlerin isletmenin gider objesi olarak degil, kurumlarin

yagamlarint devam ettirebilmesi ve basarili olabilmesi icin gizil bir deger olarak

gormeye baglamistir.

Kariyer planlamasi, orgiitsel baglilik ve is tatmini calismalarinin, Orgiitiin
devamliligini saglamak ve ¢alisanlarin orgiitlere olan bagliligini artirmak i¢in énemli
bir kavramlar olup, bu arastirmanin tercih edilmesinde 6nemli noktalari olmustur.
Aragtirmanin ilk kisminda ilk olarak “Kariyer Planlamasi ve Gelistirme”
kavramlarinin ¢esitli tanimlarina, kariyer kavramimin amacina, 6nemine, bireyel
kariyer planlamas1 ve Orgiitsel kariyer planlamasi kavramlari arastirilarak genel bir 6n
bilgilendirme olusturulacak, ikinci kisimda is tatmini kavramlari, 6nemi, is tatminini
etkileyen unsurlar ve temel kuramlari olan kapsam ve siire¢ kuramlart konulari
ayrintili olarak incelenecek, tlgiincii boliimde orgiitsel baglilik kavrami, benzer olan
kavramlar ile iliskisi, 6b gostergeleri, 6nemi, sonuglar1 ve kurumsal bagliligin 3 temel
unsuru olan duygusal (hissi) baglilik, siirekli baglhilik ve zorunlu (normatif) baglilik
unsurlart incelenecek, bunlarin yani sira is doyumu ve kurumsal baglilik kavramlar
arasinda bulunan bag incelenecek, son kisimda diger ti¢ kistmda kuramsal olarak
verileri alinan Insan Kaynaklar yiiriitiimlerinin pratik kapsami arastirmak sureti ile

Ozel bir banka mercek altina alinacaktir.

Arastirmamizin amaci, i tatminini ve orgiite olan baglilig1 etki eden kariyer
planlamasinin ¢aligsanlar tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikararak firmaya olan baglilig
arttirilmasidir. Arastirma Ozel bankasinda gorev yapmakta olan 63 kisi iizerinde
uygulanmistir. Anket yolu ile saglanan bilgiler SPSS programi ile degerlendirilmis
sonucta “Kariyer Planlama”, “Is Tatmini”, kurumsal baghiligin alt kapsamlar1 olan
“Duygusal Baglilik”, “Devam Bagliligi” ve “Normatif Baglilik” kavramlarinin anlamli

farkliliga sahip oldugu saptanmistir.



L. BOLUM
KARIYER PLANLAMASI VE GELISTIRME

1.1. Kariyer Planlamas1 Kavram

Planlama, yalniz ya da birgok hedef belirleyerek bunlara erismek igin ihtiyaci
olan arag ve usullerin daha 6nceden saptanmasi seklinde agiklanmaktadir (Eren, 2000:
37). Yonetimin ana islevi olan tasavvur (planlama) (Giiney, 2001: 58), se¢eneklerin
gelistirilerek, tespit edilerek diger segeneklerden uygun olanin tercih prosediirlerini
icemektedir. (Hesapgioglu, 1994: 1). Kariyer planlama kavramiyla ilgili olarak birden
fazla tanim bulunmaktadir, bunlardan birkagi asagidaki gibidir (Simsek vd., 2004: 90):

Kariyer planlama kavrami, igsgorenlerin becerileri ve gereksinimleriyle ¢alisma
tecriibeleri ayrica yakaladiklar1 firsatlar iginde optimal bagi saglamayi hedefleyen
problem ¢ozme ve hiikiim verme asamasidir (Barutgugil, 2002: 99). Bu siirecte,
kariyer planlamasi uygulanirken c¢alisanlarin yetenekleri ve gelecekte ihtiyag

duyulacak olan yetenekleri belirlenmelidir.

Kariyer planlama kavrami; isgorenlerin, olanaklari, olasiliklari ile ¢iktilarin
farketmeleri, kariyer amaglarimi saptamalarini ve mevcut amaglara ulasmak igin
istikamet vermek bunun yaninda zamanin belirlenmesine imkan verecek isi, egitmek
ve gelistirmesini saglamak i¢in diger islevleri yonetme asamasi olarak agiklanabilir
(Anafarta, 2001: 3). Kariyer planlamasinin yapilmasi orgiit icinde moral, motivasyon,
kalite, kisi ve kurumun amaglarin1 ayn1 payda da birlestirerek; istenilen verimliligi
yiikseltmek amaciyla insan kaynaklari yonetiminin olmazsa olmaz bir kavrami
olmustur. KP (Kariyer planlama) kavrami, isgérenin sahibi oldugu bilgi, deneyim, ve
becerinin yiikseltilmesiyle, gorev aldigi kurumun igindeki gidisatin planlanmasidir.
Kp, kariyer yonetiminin unsurlarindandir. Kariyer planlamasi sorunlarin tespit edilerek
¢ozlilme ve karar alma siirecidir. Kisiler ile alakali veriler alinir ve geribildirimde
verir. Amagclar belirlenerek, hedef, strateji ve planlar uygular (Simsek ve Oge 2009,
266). Kp, hem kurumsal hem de kisisel olarak beraber ilerletildigi halde, kariyer
yonetimi  kurumsal kariyer hedeflerinin planlanmasi, uygulanmasiyla alakalidir
(Akoglan Kozak 2009, 75). Kp’nin asil hedefi, yonetimin isgorenlere Kariyerlerini
daha iyi bir noktaya getirmek ve belirlenmesinde yardimcit olmaktir. Kariyer

planlamasinin bagka hedefleri asagidakiler gibi siralanabilir;



e Verimliligin azalmasini minimize etmek,

e Kurumda zaman i¢inde olusacak dolu olmayan bdliimler i¢in personel egitmek,

e Isgdrenlerin is memnuniyetini yani sira islerine olan bagliliklarini artirmak,

e Isgorenlerin potansiyellerini meydana ¢ikarilmasina yardimer olmak,

e Insan kaynaklarin1 verimli ve etkin kullanmak,

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglariin belirlenmesini saglamak,

e Statii ihtiyacinin doyuma ulasabilmesi i¢in isgorenlerin gelistirilmesi,

e Yeni veya alisilmig bir bolime atanan igsgdrenin yeteneklerinin belirlenmesi,
(Can ve Giiney 2007, 485).

1.2. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Kurumun, etkinlik ve verimliliginin artirilmas: yani sira bireylerin igyeri iginde
gelisim ve yiikselmelerini saglayarak, ileride ihtiyag duyacag ideal orgiitlenme ve
calisma ortamin1 saglamakta amaglarindan biri olarak ifade edilebilir. Yani kariyer
yonetimi, kurum iginde galisan kisinin Kariyer basarilarint artirma, daimi kilarak insan
kaynaklarinin daha verimli bir duruma getirilmesi ve bdylece orgiitiin verimliliginin,
basarisinin artirilmas: gorevini yerine getirir (Cavide, 1994; 6). Bu anlamda kurum
acisindan kariyer yonetimi, etkili olacak is basarimi 6zendiren ve etkin olan insan
kaynaklar: planlamas: ana 6genin fayda saglayan yiiriitim olarak kurumlara yararli
olabilecegi ifade edilebilir (J.H.Greenhause, Gerard, E.Kaplan, 1995; 3) . Kariyer
yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel olmak {izere ikiye ayrilmaktadir (M. Serif, Simsek,
2004; 50)

Teknolojik gelismeler, yapilan gorevlerin 6zelliklerinin farklilasmasi, kurumun
ilerideki gereksinimleri, kurumlar1 kariyer planlamasi yapilmasi ve iyilestirilmesine
onemsemeye yonlendirmistir. Kp de genel olarak asagidaki hedeflere hizmet eder
(Yesim, 2005; 31);

> Insan Kaynaklarinin Etkili Uygulanmasi: Kurumlarda isgorenlerin beceri ve

arzularina baglh olarak optimal konumda calistirilmalari. Bu kosullarda kurum
ve iggoren taleplerini optimal bir pozisyonda entegre etmek i¢in ugrasirlar. Bu
pozisyon isgérene giizel bir hayat sartlari, kendisini ¢alisma ortaminda mutlu

hissetmesi, kurumun ¢alisma verimliligini ve karliligin1 arttirmasidir.



» llerleme Gereksinimlerinin Doyumu Amaciyla Calisanlarin Belirlenmesi:

Calisanlar, orgiit iginde belirli bir zaman sonunda kendi vaziyetlerini
iyilestirme talebinde bulunurlar. Bu durum personel Kisi i¢in bir ihtiyagtir.
Uzun yillar boyunca ayni pozisyonda c¢alisan personelin verimliligi mutlaka
daha az olacak, ayni durumda kurumun da, ¢alisanin yetenek ve becerilerinden
tam olarak faydalanamamasi s6z konusu olacaktir.

> Yeni ve Farkli Bolume Dahil Olan Calisanlarin Belirlenmesi: Bazi durumlarda

isgoren yeni ve farkli bir alanda c¢alismak isteyebilir veya Orgiit tarafindan
isgorenin farkli alanda ¢aligtirllmak istenmesi s6z konusu olabilir. Bu yeni
durumun hem isgoren, hem de o6rgiit agisindan olumsuzluklara yol agmamasi
icin kariyer yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmasi gerekmektedir.

> Basarihi Egitim ve Kariyer Firsatlartyla Is Performansmm Yiikseltilmesi: Is

basariminin yiikseltilebilmesi igin, isgoérenlerin iyi bir egitim almasi ve
orgiitlerde saglanan kariyer gelistirme olanaklarindan yararlandirilmasi
gerekmektedir. Ise yeni baslayan ¢alisan igin, ise gére bir egitim almis olmasi
aranir; ancak uzun siiredir orgiitte ¢alisan isgorenlerin yeni durumlara uyum
saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmeleri i¢in orgiit igi gelistirme
imkanlarindan yaralandirilmalari, bireysel ve oOrgiitsel tatminin saglanmasi
agisindan 6nem tasimaktadir.

» Calisanlarin Doyumunun, Bagliliginin ve Ise Olan Sadakatlerinin Saglanmasi:

Kurumda calisan isgoérenleri Orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, isgdrenin Orgiitten iyi bir yasam standardini
saglayabilecek diizeyde bir ticret istemesidir. Kamu ve 6zel sektorde iyi bir
ticret diizeyi, calisganin Orgilite baghiligini ve verimli ¢aligmasini saglayan
onemli bir etkendir. Diger bir unsur ise, isgorenin doldurdugu statiiniin toplum
tarafindan saygi duyulan veya “Onemli” sayilan bir konumda bulunmasidir.
Elbette Kisisel isteklere bagli olarak, ticreti yetersiz olsa bile, toplumsal
anlamda st diizey statii tatmini getiren konumlar tercih edilebilmektedir.

» Kisisel Egitim ve llerleme Gereksinimlerinin Degelendirilmesi: Kurum

icerisinde calisan bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve
bireysel gelisimi igin gerekli ihtiyaglarin saptanmasi, orgiit-birey iliskisinde
onemli bir konudur. Bunlarin en iyi bigimde belirlenebilmesi i¢in oOrgiit ve

birey arasinda siirekli bir etkilesimin kurulmasi gerekmektedir.



1.3. Kariyer Planlamasimin Onemi ve Yararlar

Kariyer planlama yakin zamanda yoneticiler tarafindan deger kazanan olgu
olmustur. Bilhassa kariyer iyilestirme alanindaki g¢alismalar, orgiit icindeki eyleme
imkan vermesinden dolayi, insan kaynaklar1 agisindan arzu edilmeyen ve siirekli
yapilan gerekli olmayan calismalar engellenebilmektedir (Ilhami, 1999; 345).

Kariyer planlamanin ilk olarak kurumlara olan etkisi Insan Kaynaklari
yonetiminin ¢aligmalarini kolaylastirmaktir. Kariyer planlama; sahsin ve iginde oldugu
cevreye dikkatini vererek, calisma ve Kariyer yasamiyla alakali amaglari1 saptayarak bu
amaglara ulasmak i¢in yapilacak uygulamalar1 belirlemesidir. Boylece, sahislarin
calisma yasamlarinda istedikleri basariya ulasabilmek adina kariyer planlamasinin
yapilmasi zorunludur (Adem, 2003; 246). Bunun i¢in birey, oéncelik olarak mevcut
olan beceri, sahip oldugu degerler ve bilgiler géz 6niinde alinarak sahsina en uyumlu
boliimii tercih etmelidir. Daha sonrasinda tercih ettigi bu boliimde ilerlemek i¢in arzu
ettigi kariyer adimlarini ve net amaglarini saptamalidir, sonuncu olarak, se¢gmis oldugu
amag Ve adimlara basari ile erisebilmek i¢in gerekli maddeleri belirlemelidir (Margaret
P., Kenneth, 1993; 134).

Kariyer  bireyin  zamaninin  ¢ogu  boliimiinii  isgorerek  harcadig
hayaledildiginde, hayatinin en mithim kismini i¢eren ve hayat standardiyla birlikte
doyumu yiiksek miiktarda etki eden bir mevzudur. Yeteneklerine ve segeneklerine
uygun kariyer boliimlerini tercih etmis, isinden doyum saglamis kisilerin hemen
hemen standart motive seviyelerine ulastiklarin1 sdylemek miimkiindiir. Aksine yanlis
kariyer secimleri yapanmis, almis oldugu egitim ve sahsiyla uyumsuz iste gorev yapan
sahislar ¢evrelerinde demoralize sebebi olmaktadir ve ¢evresinin ruh saghgmi koti
etki ederek bu boliimde yapilmis olan tiim emeklerin bosa gitmesine sebep olmacaktir.
Bu sebeple giinliik olarak hemen hemen sekiz ile on saat ¢alisilarak yaklasik otuzbes
yillik kariyer hayatini i¢ine alan, yasam kismini yazgiya, rastlantilara ya da keskelere

birakilmayip, etkin sekilde yonetilmesi mithimdir (Ozdemir, 2006; 86).

1.3.1. Kariyer Planlamasinin Calisanlara Sagladig: Yararlar

Kariyer planlamasinin ¢alisanlara sagladigi yararlarin baslicalar1 sunlardir
(Aytag, 2005, s.145-146):
e (Calisanlara islerinde yiikselme firsat1 verir.

e (Calisanlarin orgiitle biitiinlesmesine yardim etmektedir.



e Giizel bir is, maddi kazanci yiiksek, sorumluluk seviyesi artan, eylemlilik ve
verimlilik artirma yetenegi kazandirir.

e (Calisanlarin yetisme ve gelismesi i¢in onlart motive eder.

e Calisanlarin ihtiyaglarinin tatminini kolaylastirir.

e (alisanlarin kapasitelerinden yoneticilerin haberdar olmasini saglar.

e Calisanlarin is tatminlerini artirir.

1.3.2. Kariyer Planlamasimin Orgiitlere Sagladig: Yararlar

Kariyer planlamasinin isletmeye sagladigi yararlarin baglicalar1 ise soyle
stralanabilir (Eryigit, 2000, s.22):

e Biitiin kademelerde, c¢alisanlarin oOrgiitiin hedeflerine entegre edilmesine
katkida bulunur.

e Istenilen yetenekteki calisan yapisini olusturur.

e (Calisanlarla isletme arasinda pozitif duygusal bag olusturarak 6rgiite sadakati
artirir.

o Uluslararasi igletmelerde istihdami kolaylastirarak, atamalarda ¢abuk hareket
etme imkani verir.

e Isci devir hizin azaltir.

e Ucret politikalarinin daha diizgiin ve saglikli olmasina yardimet olur.

e Terfi, nakil, isten ¢ikarma ihtiyaglarinin giderilmesinde 6nemli rol oynar.

1.4. Bireysel Kariyer Planlamasi

Kisiler hayatlarinin ¢ogu boliimiinii is ortaminda bulundugundan goérevin,
caliganlarin yasaminda ¢ok miithim bir konum oldugu bilmekteyiz. Bu sebeple isgéren
tim sahislarn Kariyer planlamasni yapabilmek igin, isi ve gorevindeki ilerleme
firsatlarin1 diizgiince saptamasi sarttir. Saptanan bu kariyer firsatlari, kisinin kendisini
anlamasina destek olmaktadir. Hayatlar1 siiresince hedefsiz bir yasam devam
ettirmemek i¢in sahislar, Kariyerlerinin planlanmasi  yonelimine girmeleri
gerekmektedir (Koktiirk — Yalgin, 2000: 755).

Kisisel kariyer planlamasi, isgoérenlerin beceri, yetenek, bilgi yani sira
ilgilerini, kuvvetli ve giigsiiz taraflarin1 belirlemeleri; kurum ig¢indeki ayrica disindaki

olanaklar1 fark etmeleri; kisa donemli, orta donemli ve uzun donemli hedeflerini



saptamalar1 ve bunlarla ilgili planlar yapmalarini ifade eder (Bolat ve Seymen 2003,
7). Personel kendini tiim agilardan ¢oziimlemeli ayrica yapmayi arzuladiklariyla,
yeteneklerini birlestirmeye ve uyumlastirmak i¢in ugrasmalidir. Sahis kendisini tam
olarak tanimadigr siirece gercege yakin Kariyer planlamasi miimkiin olmamaktadir
(Ciftgi 2007, 150). Kisinin kendisini degerlendirmesi yani sira Kkariyerinden
beklediklerini ne sekilde karsilanacagmna dair bilgilerin aragtirmasini  mecbur
birakmaktadir (Barut¢ugil, 2004: 321). Kisisel kariyer planlamasi, yapilan gérevden
ziyade sahsi hedef almakta, onun hedef ve yetenek/becerilerini ¢oziimleme iizerinde
durmaktadir (Anafarta, 2001: 1).

Sahis ve kurum, kariyer planlama siirecinde grup olarak gdrev yapar.
Asamada ilk olarak kisinin ilgi duydugu beceri/yetenekleri belirlenir, bununla beraber
is bagarim belirlenir ve ¢alisma hayat1 siiresince planlanan pozisyon ve gorevler igin
kisinin ihtiyact olan yetkinlikleri ve ozellikleri saglayacak etkinlikleri saptar (Simsek
ve Oge 2009, 267). Kariyer planlama, genel olarak kariyer amaglarin1 ve Kariyer
usullerinin belirlenmesiyle alakalidir. Kariyer amaglari, isgorenin Kkariyer alanina
erigsmesi i¢in efor sarf ettigi ilerideki kosullar1 anlatir. Kariyer usulleri ise, iggorenin

kariyerini sekillendiren ¢alismalar serisidir (Ersen 1997, 112).

1.4.1. Bireysel Kariyer Planlamasinin Onemi

Psikolojik bakimdan saglikli sahislar, yetenekleri iyilestikge kendisini
realizasyon diirtiisiiniin yoniinde kariyerlerini iyilestirme ve ilerletme gereksinimi
duyarlar. Sahis tarafindan bakildiginda bu kavram diizgiin tekamiil ifade eder. Lakin,
bahsedilen diizenli tekamiil, sahsin kariyerini planlama asamasinda kendisine uygun
prensipler ve hedefler dogrultusunda yonlendirdigi oranda devam etmektedir (Kaynak
vd.,, 1998: 230, 231). Sahis, kp ile ileriki yasammi elde etme sansim
yakalayabilmektedir. Bilhassa basarisizlik hissi ve zamanlarinin ziyan oldugu
hissiyati, sahislarin tedirginlik hissine kapilmalarina sebeptir. Her kosullarda kisinin,
caligma hayatinda plan ve program yapmasi gereklidir. Sahsin, sahsi yasaminda
uyarladigr planlar ¢alisma hayatinda gereklilik olmaktadir. Kisiler, ¢alisma hayatinda
farklilik yapip farkli bir iste ¢calismaya niyetlerndiklerinde tim amag¢ ve hedeflerini
mantikli sekilde saptama gereksiniminde olmalidirlar. Bu amaglar istikametinde sahis,
ilk olarak basarili olmay1 arzuladig1 net bir sekilde gdstermelidir (Ozgen vd., 2005:
212).



Kisilerii kariyer hayatlarina hazir eden egitim boyunca muvaffakiyetli olmalar
ve dogru kararlar alabilmeleri i¢in geng yaslardan itibaren kariyer planlama ve gelisim
hizmetlerinin baslatilmasi, miithim bir olgudur. Kurumlarin mevzuyla alakali
hizmetleri ve etkinligi irdelendiginde bir ¢cogunun sekillendirilmis, bilincinin farkinda
ve uzun periyotlu ugraslardan fazla, program: olmayan kisa periyotlu hallerle bu
hizmetleri ilerlettikleri goriilebilmektedir. Bu sartlar altinda, diisiik seviyede kisisel
hayatin dinamik kullanmak kadar, yiiksek kapsamda egitim i¢in ayrilmis olan biit¢e ve

maliyetin azalmasina da etki etmektedir (Yaylaci, 2007: 124).

1.4.2. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Kariyer tercih asamasi, sahsin hakim oldugu dagranis, deger ve aldigi sosyal
yardim Ogelerinin etkilesiminden dogmasidir. Sahsin kariyer bolimi tercihi tutum
bi¢imini 6ziimsemek, bu tutumuna miiteveccih toplam bir belirlenmesinin sonucudur.
Calisanlarin Kkariyer tercihi tutumuna karsi davranisi ise, sahsin segimlerine yonelik
inancinin bir ¢iktis1 olarak meydana gelmektedir (Geng vd., 2007: 51).

Insanlar zamanlarinin biiyiik kismimi belli bir goreve sahsi egitimleri mevcut
kariyerlerini planlayarak yapmaktadirlar Planlama kisilerin kendilerine ait ilerideki
zamanlarin1 sekillendirmesine miisade eder. Gilin gectikge iyilesn sahsi etrafinda,
sahsin hayatinin ileriki donemlerinde etkisinin altinda olacagi kendini realizasyon
ederek motivesinin kariyeri boyunca miihiim bir dahili kuvvet olma durumu bellidir.
Sahis bakimindan Kkariyerinde farkli tiir basamaklar bulunmaktadir (Segil, 2007; 7).
Kisisel kariyer planlama asamasi 5 adimdan meydana gelmektedir. Bu adimlar asagida
detayl olarak irdelenmistir.

Kisilerin kariyer tercihi asamasinda meydana getirdikleri kisisel Kkariyer
planlamasin da 6nemle dikkate alinmasi zorunlu birinci konu, yapilan plan bireysel
segeneklerle belirli olmasi s6z konusudur. Plan yapilir iken bireysel yonelim,
yetenegin/becerinin bu sekildeki kariyer egilimine neden gerek hissedildiginin iyice
belirlenmesi sarttir. Beceriler, beklenenler yoniinde kariyer hedefleri belirlenmesinin
ardindan, belirlenen hedeflere erisme yolunda sahsin gerekli planlari yapamasidir.
Ilgili planlamalar olusturulurken insan kaynaklari biriminden destek talep eden sahus,
oncelikle kisa zaman iginde gergeklesecek hedeflerine, ardindan ise, orta zaman
diliminde ve uzun zaman diliminde gergeklesecek hedeflerine uyumlu plan yaparlar
(Yalim, 2005: 20).



Bireysel guglultk ve zayifliklar belirlemek
(Ozdegerleme)

Bireysel kariyer hedefleri belirlemek

Orgut icive digi olanaklari aragtirarak mevcutve
olasi kariyeryollannibelirlemek

Kariyer planlarnhazirlamave galigma
programlarn yapmak

Sekil 1. Bireysel Kariyer Planlama Asamasi

Kaynak: Nilgiin ANAFARTA, “Orta Diizey Y 6neticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”,
Akdeniz I.I.B.F. Dergisi, 2001, S.2, s.6.

1.4.2.1. Bireysel Degerlendirme

Tam basarim belirleme asamasinda mevcut olan diger bir belirleme
prosediiriiyse sahsin kendi kendini degerlendirme durumudur. Kisisel belirleme olarak
ifade edilen bu prosediirde arastirmalar, bireylerin kendi kendilerini degerlendirmeleri
durumu kenidileri ig¢in pozitif etkileri yan1 sira negatif etkilerin oldugunu meydana

¢ikarmaktadir. Sahsin kendini degerlendirmesi, sahsina bir amag belirlemesi ve o



10

amaca olan moral-motivasyonunu yiikselttigi sartiyla pozitif etkisi oldugunu
sOylenmistir. Sahsin kendisini belirlemesi sahsinin bireysel giyilesme hedefine yiiksek
oranda katki saglamakta, ayrica kisinin kendisin degerlendirebilecek seviyede
sorumluluk tasidigi duygusu ile moral-motivasyonunu artirmaktadir (Camgoz —
Alperten, 2006: 197).

Mantili bir kariyer planlama asamasi kisinin ilk olarak kendi kuvvetli ve
glicsiiz taraflarini belirlemesiyle baslamaktadir. Sahislar, bu hedefle kendilerine ait
becerilerini islerinin zorunlu kildig1 niteliklerin ve istihdam edilebilme niteliklerinin
dogrultusunda belirlenmelidirler. Sahislar becerilerinin, benliklerinin, kiymetlerinin,
ilgi alanlarmin ve kurumsal Kariyer ihtiyaglarin farketmeli ve benliklerini belirleme
mevzusunda tarafsiz hareket edebilmelidirler. Kisisel kariyer amaglarinin ayrica
kariyer yontemlerinin net olarak belirlenmesi, kisilerin kendilerini tarafsiz bir bigimde
degerlendirmelerini  (6z degerleme) ve kendilerini derinlemesine anlamalarini
(selfunderstanding) gerektirmektedir (Anafarta, 2001: 5).

Hayatlarindaki amaclar1 gergeklestirmek ¢in sahislarin benlikleri hakkinda
sahip olduklar1 dogrular1 farkinda olmaya ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Kisilik
belirlenmelerindeki taraflilik, kisilerin 6nemli olan Kariyer karar alma asamalarinda,
hayatt boyunca kalintilarinin goriintiilenebilecegi yanliglar yapilmasini saglar.
Siiphesiz yetenek ve beceriler ile denk gelmeyen Kkariyer beklentileri bireyi basarisiz
ve mutsuz yapacaktir. Lakin kisi mevcut becerilerini gérmeyerek kariyer hedefine
ulagmak i¢in ¢aba sarf etmekten vazgecerse de hayati boyunca tiziilecektir. Bu sebeple
kisinin kendi kendini degerlendirme siireci kariyerlerinde karar almalarinda hayatsal
oneme sahip olmaktadir (Ersoy, 2004: 190, 191).

1.4.2.2. Firsatlar1 Tanimlama

Cagimizda, horizontal kariyer eylemliginin arttigi, gorev degistirme
isteklerinin daha sik meydana geldigi, orgiitsel Kariyer imkanlarinin Sunulmadigi,
daimi istihdamin s6z konusu olmadigi kurumsal olusumlar hakimdir. Bunun yani sira
kurumlar, mesleki tanimlamanin 6nemli oldugu, fazla gelire sahip ve kendine ait isini
yapmay1 amaclayan perspektifin net olan bir olusuma dogruca hareket etmektedir.
Kurumlarla alakali bagka bir mithim kisimda, giinliikk yasantimizda is degistirmenin
artmas1 ve kariyer imkanlari meydana getirmede orgiitsel hassasiyetin beklentiyi
karsilayamamasidir. Bunla beraber uzun siire is imkani garantisi olmayisi, sahsin

kariyer hayatinda kurumsal ve degisik gorevlere hakim olma temayiilii artirmigtir.
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Kariyer tercihiyle alakali bazi genel yargilar mevcuttur;

» Kisilerin meslek segenekleri birbirinden degisiktir. Her kisi ayni isleri
yapmaktan zevk almaz veya hoslanmaz.

» Kisiler yaptiklar isin 6nemli oldugunu diistiniiyorlarsa daha verimli olurlar.

» Bireyler, paylastiklar ilgi alanlariin birbirine benzemesi sahislarla daha ¢ok
benzer noktada bulusarak, daha giiclii bir iletisim kurarak beraber daha iiretken
ve mutlu is yaparlar.

Bir sahsin Kkariyer yonelimi, onun diirtiilerini, becerilerini, degerlerini
algilamasiyla baslamaktadir. Bu belirtiler net oldugunda “kariyer ¢apalar’” meydana
gelir ve bunlar, giderek zor se¢imler yapmak durumunda veya hayatinda miihim
degisimler gerceklestirme gereksiniminde olsa da kolaylikla vazgecemek istemeyecegi
ana kariyer olgiitlerine tahavviil eder. Kariyer egilimleriyle alakali arastirmalar, genel
olarak 8 kariyer ¢apasinin var oldugunu gostermektedir. Bu c¢apalar; giivenlik ve
kararlilik, teknik islevsel yetkinlik, ilerleme, Ozerklik bagimsizlik, yaraticilik
girisimcilik, hizmet etmek/katki saglamak, hayat tarzi, denge ve zorluklarla bas
etmektir (Barutgugil, 2004: 323).

Kariyer se¢iminin etkili olamasi i¢in sahsin kararmin yani sira, kurumun da
sahsa yardim etmesi, imkanlar1 isgorenlere vermesi gereklidir (Oztiirk — Teber, 2006:
74). Kisilerin kariyer amaglarina erismesii, degisik kariyer yontemlerini takip etmesine
imkan vermesinin yaninda eyleme geciren misyonlari, yiiksek ticret, terfi vb.
kazanglar1 barindirmaktadir (Iscan — Sevimli, 2005: 59). Kurumlarda kariyer firsatlar:
meydana getiren her fikir, diisiince ve hareketin, kurumsal ve kisisel verimlilik adina
mithim bilgiler sagladigi bilinmekte olup (Akin, 2005: 3), olanaklar1 belirleme, sahsin
kendini fark etmesi sonucunda degerlerini, ihtiyaglarini, arzularin1 ve kabiliyetlerine
dikkat etmesidir.

1.4.2.3. Hedefleri Belirleme

Hedefleri, kisinin gayeleri yoniinde kullanmakta oldugu aragtir. Bu bakimdan
gayeler, sahsin vizyonu ile saptadigi raddeler dogrultusunda ilerlenen hamleleri
anlatmaktadir. Stratejik yOnetimin Ogelerinden olan misyon-vizyon-hedef saptama
cabasi, ileride alinacak olan kararlarin altyapisim1 olusturmakta ve kisisel, kurumsal
basari i¢in gerekli alanlardan birisi olarak tanimlanmaktadir (Gaye, 2006; 120). Kendi
benlik nitelikleriyle yetenekleri yoniinde egitilmis sahis, ayni sekilde egitilmesi
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yoniinde kendine istedigi gergek gorevi bulmak zorundadir (Gary, 1994; 379). Bazi
degerler, kisitlar ve ilgiler ileriki kariyer senaryosuyla alakali rol oynamaktadir.
Bunlarin yani sira kariyer ile alakali tiim suallerin 6niinde “Basarmak istediklerimiz
neler biz neyi basardik?” (Larry, 1997; 176). Kisilerin hayatlar1 siiresince
calisabilirliklerinden, Kariyer kararlarin da kabiliyetlerinin yaninda etkisi olan aile,
benlik vb. farkli unsurlarda bulunmaktadir. Sahislar bu unsurlar1 kariyer amaglarinin
yoniinde belirlemelidirler. Bunlar kisisel amaglar olmakla birlikte, kisa zamanl ya da
uzun zamanlh olarak belirlenir ve amaglar gergeklestirildik¢e, mevcutlarinin yerine
yeni olanlar1 saptanmaktadir. Lakin kisinin hayat tarzi degismedik¢e Vvizyonunda
onemli degisiklikler meydana gelmeyecektir. Kariyer amaglarindan bahsedebilmek
icin, bu amaclarin elle tutlabilir ve erisilebilir olmalar sarttir. Kisilerin is hayatinin
basinda belirli kariyer amaglar1 belirlemeleri yeterince zordur. Aslinda diizgiin kariyer
amaglar1 belirleyebilmek, ¢alisma hayati hakkinda kazanilacak verilerin yetkinliklerin
seviyesine bagl bulunmaktadir (Ozden, 2007b: 28, 29).

Sahsini ¢oziimlemesi sonucuna gore giiclii ve giicsiiz taraflarini ¢ikaran sahis,
iliski ve arzular1 baz alindiginda Kariyer amaclarini meydana ¢ikarmaktadir. Kariyer
amagclariysa, is hayatinda gerekli kifayetlilik artirmayi, yetenekleri iyilestirmeyi ve
kendisine statii amac1 koymayi barindirir (Oner, 2001: 163). Lakin sahislar, gerek olan
becerileriyle gayelerinin neler oldugunu g¢ogunlukla kendileri fark etmeye calisma
igerisindedirler. Kisilerin ihtiyaglariyla aslinda neleri arzuladiklar1 genel olarak
kararsizlik belirmektedir. Kariyer planlamada mevcut zaman diliminde kisinin kendine
destek olan diger kisiler ile beraber kendisini ¢6zmlemesine ihtiyact bulunmaktadir
(Anafarta, 2001: 7).

Bilhassa yasanan yakin zamanlarda internetten ¢ok fazla is arama kapasitesi
olusturulmus ve profesyonel yoneticiler en iist basamakta Kkariyer firsatlarini
sorusturanlarda ciddi artis goriilmiistiir. insan kaynaklarinin dogruca belirlenmesinde
yeterince etkin veriler elde edilecegi anlasilan internet olgusu, bu mevzuda yeterince
cabuk ilerleme kaydetmistir. Cagimizda, ¢alismak i¢in is arastiran bireyler ¢alismay1
arzu ettikleri iilkede internet araciligiyla mevcut ilan edilmis konumlara (pozisyonlara)
hemen erisebilmekte ve kariyer agayelerini uluslararasi seviyelere ¢ikarabilmektedir
(Erdem — Kabakgi, 2004: 124).
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1.5. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Kiiresellesen isyasaminda bilhassa teknolojik, ekonomik ve sosyal boliimlerde
olusan gelismeler, kurumlari, kariyer yonetimi ve planlamast mevzusunda dikkat
etmeye yonlendirmistir (Simsek, 2004). Orgiitler iki bakimdanisgorenlerinin
kariyerlerinin yonetiminde basarrytyakalamalidirlar. Ilk olarak, bireysel Kkariyer
gelisimini ¢ekici ve hale getirilmesi, ikincisi ise onlarm kuruma katkilarimi arttirmaktir
(Anafarta, 2001; 4).

Kurumsal kariyer planlamasi, kurum araciligiyla meydana getirilen hareketir.
Kurum  yoneticileri, hedefler ve stratejiler etrafinda kisilerrin  kariyer
planlarininolusturulmas:t ve belirlenmesi asamasimin siirekli tekrar edecek sekilde
olustururlar. Kurumsal kariyer planlamasi, bilhassa kisisel kariyer planlamalariyla
kurumsalhedeflerin ortaya konmasi yoniindeki arastirmalara yardimer ve kurumsal
hedeflerlekigisel hedeflerin entegre edilmesi konusunu icermektedir.Kurum,
Isgorenlerinin basarilarini belirlemedeki calismalar ve Karsiliklipozitif insan iliskileri
sonucu, ilerleme gergeklesecektir. Esasen, isgéreni isealma, egitilmesi ve basarisinin
belirlenmesiyle kurumun gorevi tamamlanmamaktadir Yenigelismelere uyum
saglamak, hali hazrida bulunan basarimi koruyabilmek ve verimliligi arttirmak
amaciyla idare, isgorenlerin faydasina istinaden titiz bir bigimde kariyer planlamasi
tizerinde ¢aligmak zorundadirlar (Hiiseyin, 2002; 196).

Orgiitsel kariyer planlamasi, kisininkurumigindeki Kkariyeriyle ilgilidir ve
kurum i¢inde kisinin isinde optimal bir sekilde yiikselmesine sebep olacak ve kurum-
sahis uygunlugunu meydana getirecek asamayi barindirmaktadir. Kurumsal kariyer
planlamasindaki asilhedef, kurumun etkinligi ve verimliligi arttirmaktir. Bunun yani
sira kiginin gelismesini elde etmek amaciyla ileride gereksinim duymasi gereken
ozellikteki ¢aligan1 yakindan egitmis ve ise uygun hale getirlimis olur (Ozgen, Oztiirk
ve Yalgm 2005, 212). Isgorenler bilhassa yakin zamanlarda, egitim seviyelerinin
artmasi, giliclii rekabet baskist ve hayat standardini arttirma arzusu vb. degisik
sebeplerle, kariyerplanlamasina daha ¢ok denmsemektedir. Bunun yani sira Kariyer
planlamasi, ilerleyen donemlere hedef belirleyen isgorenlerin moral-motivasyon ve
kendilerine olan giivenlerini arttirmaktadir. Diger taraftan kurumlar, gelecekte
olusacak beklenmedik olaylardan zarar gormemek ve iyilesmelere hazir olmak
acisindan, kariyer planlamasina yiiksek oranda deger verilmektedir (Ciftci 2007, 148).
Cagimizda yeni jenerasyon isgoren, yapilacak olan isin maasindan ve statiisiinden ¢ok,

kurumda kariyer planlamasi olup olmadigina ve kariyer iyilestirme firsatlarinin varlig



14

tizerinde durmaktadirlar. Gergek Kkariyer iyilestirme firsatlart veren kurumlar, diger
orgiitlere nazaran verimli ve oOzellikli ¢alisani, hatta daha optimal sartlar altinda
kurulusuna dahil edebilmektedir (Aytag 2010, 403).

1.5.1. Orgiitsel Kariyer Planlamasinin ilkeleri

Kariyer Planlamas: kurumla isgérenlerin karsilikli iliskileri ve isbirligiyle
ortaya konan bir plan olmasiyla birlikte uygulamada basariya ulasmada bazi sartlarin
uyulmasimi gerekli kilmaktadir. Bu unsurlarin siralanmis skillerini asagida gorebiliriz
(Simsek, 2001; 96);

> lIsgorenler ve idareciler, kariyer planlama asamalarmin birbirlerini tamamlayan
oyuncular olduklarini hatirlamalilardir.

» Kariyer planlamasimin diizgiin bigcimde ilerletilebilmesi, fakat suan ki iste
mevcut olan kifayetlilik ve kifayetsizliklerin saptanmasiyla gerceklesir. Bu
manada iyilestirilecek kifayetliligin isin gerekliliklerine cevap vermesi sarttir.

» Miitekabil yapilacak olan kariyer planlama iletisiminin basarisili olmasiylas
uyarlanabilirligi, yonlerin birbiri ile iletisimindeki diirtistliikleri derecesinde
meydana gelecegi hatilanmalidir.

> lIsgorenleri ve idarecilerin, suan kurum icindeki iyilesim ve Ogrenim
firsatlarindan bilgi sahibi olmalar1 zorunludur.

> ldareciler, yon vermee ve gelistirme amagh ugraslarim devam ettirmelidirler.

> lIsgorenlere yoneticileri ile yaptiklar1 konusmalar igin kendi kariyer gelisim
planlarini etkileyecek araglar temin edilmelidir.

» Kigsisel gelisim planlar1 ile kurumsal yedekleme amaglari arasinda iletisim
saglanmalidir.

» Kendisini degerlendirme, geri bildirim ve iyilesim arasinda uyumlu, realist bir

intikal ag olusturmak gereklidir.

1.5.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasinin Siirecleri

Gelencksel kariyer anlayisi, isgéren ve isveren arasindaki psikolojik
antlasmanin bagl kapsami olarak kabul edilmektedir. Genelde uzun siireli olan bagh
antlagmalar, biiyiikk oranda baglilik gerekttirmektedir. Isveren tarafindansaglanan is

giivenligine karsilik isgdren baghiligini sunmaktadir (Aytag, 1998; 16).
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Geleneksel kariyer modeli isgorenleri biinyesinde tutmak ve kagirmamak
tizerindedurur. Siirsiz kariyer modeli, kurumlarda kariyer eylemi ve tiirliliigiiniin
birlikte getirmektedir. Ise girildikten emekli olana kadar gecen zaman aym orgiit
icinde belirli goérevi uygulamak, kurumlar ve meslek gruplariarasinda yapilan
tercihlere birakilmistir. Bu neden ile kariyeri ortaya ¢ikarma asamasi, mutemel olarak
da kariyer adimlar1 igersinde en miihim siire¢ olarak goriilmektedir (Aytag, 2000; 49).
Kurumlarda kariyer planlama islevlerinde bazihedeflerin saglanmasidir. Bu bakimdan
idare, sahsina yon veren, kontrol eden, sorumlu bir idare grubunun yararmidan
faydalanmak isterken, isgorenlerse etkin kariyer planlamasiyla bireysel iyilesme
sonugllarindan yararlanmayi arzulamaktadirlar. Burada ki hedef kosullarmi diizgiin
saglayabilen ya da yardimci olan idarenin program ve islevlerinin bazi gesitleri

mevcuttur. Bu olgular asagida anlatilmaya caligilmustir.

1.5.2.1. Kisisel faaliyetler

Firmagalisan1 veya firma disindan herhangi bir danismanin yardimi
olmadanbireysel olarak isgérenlerin ugraslarinin bir tiiri olarak da tanimlanabilir. Bu
icerikte birey kariyer hedefleri i¢in kisisel planlamasini yapar iken ailesi ve arkadaslari
ile ortak ¢alisma igerisinde olacaktir. Bunla birlikte bireysel islevler kurumun destegi
olmadan sahislarm arzu ve becerilerine bagl olarak siirdiiriiliir. Isgdrenler bu
hedefleilk olarak ugraslari, isin piyasasi konusunda bireysel olarak basariy1 yakalamak
icin hakim olmalari istenilen 6zellikler konusunda bilgi sahibi olmalar: zorunludur. Bu
bigimdeki uygulamanin masrafi yeterince azdir. Lakin bu bi¢imdeki bir uygulama,
uygun veri kaynaklari, yiiksek derecede motivasyon ve Kkariyer hedeflerinin

belirlenmesini zorunlu kilar (Simsek, 2001; 98).

1.5.2.2. Grup Faaliyetleri

Verimli ve etkin bir is ekibiyle kurumsal faaliyetleri siirdiirmek, ¢agimizin
mevcut is etkinlik yonelimi olarak yayilmaktadir. Grup islevleri igerisinde kariyer
planlama kurumsal gayelerini kapsamaktadir. Bu uygulamalarin yiiriitiilmesi
asamasinda, kurumun kiiltiirii, galismal ve gorev agiklamalari, liderlik sekilleri, isyeri
organizasyonlariyla isgérenlerin kurum igindeki davraniglari, ¢aligmalar1 direkt tesir
etmektedir. Buna bagh olarak, basarim gayelerine odaklanmis olan grup iiyeleriinin,
tasarim ihtiyaclarii gergeklestirecek oOzellikleri olmasi bakimindan birbirlerini

tamamlayan ugraslarin icerisine dahil olabilmeleri s6z konusudur (Adnan, 2005; 7).
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1.5.2.3. Damisman Faaliyetleri

Kurumlar isgorenlerine birgok tiirde danismanlik hizmetleri verebilirler. Bu
hizmet nesekilde olursa olsun, isgorenin isi hakkinda, gellisme dogrultusu, arzulariyla
alakali yiiz yiize iletisimden meydana gelir. Kariyer danismanlhiginda hedef,
isgorenlerin yiikselme olanaklarin1 kesfedilmesine destek olmadir. Kurumlar st
seviye idareciler, ayrica gelecekteki tist sinif idarecileri i¢in klavuzluk yaparlar. Kisiler
dogiiru olmayan gorevde ya da birimde gorev aldiklarinda meydana gelebilecek
basarim disiislleri firmalara ek maliyete neden olacaktir. Bu durum isgéren
bakimindan irdelendiginde ise is doyumsuzlugunun motivasyon distikligiiyle
karsilasilmas1 miimkiindiir. Isin 6zellikleri ve bireysel yapilan gérev bilgileri arasinda
uyumsuzluk varsa kisileri is degistirmelerine kadar gotiirebillir. Sonug olarak isgiicii
devri hiz1 artar, bu olay firmalarin higbir zaman arzulamadigi bir durumdur. Bir
kurumsal Kkariyer islevlerinden olan Kariyer rehberligi, kurumun bu is ile sorumlu
kildig1 isgorenlerin Kariyer amaglarina ulagabilmeleri i¢in onlar ile beraber gorev
alarak planlar yapmaktadirlar. Bu amaglar bazi yapilan goriismeler sonucundan sonra
belirlenir ve yapilan konusmalarla galisanlar gelisme ve yiikselme olanaklarimni

diistinmesi amaciyla yonlendirilir (Anafarta, 2002; 118).

1.5.2.4. Cahsanlara Kariyer Egitimi Faaliyetleri

Egitimler, esas sahsa goreviyle alakali bilgileri, becerileri ve yetkinlikleri
kazandirma prosediirii olarak tanimlamak miimkiindiir. Kurumlarda bilhassa isgdrenin
bulundugu konuyla kendi tarafindan beklenmekte olan pozisyon arasinda fark
oldugunda, farkli bir deyisle isgérende performans yetersizligi bulundugunda veya
isgbren belirgin bir boliimde ilave yetenek, beceri ve bilgiye gereksinim hissettiginde,
bireyin 6grenme kapasitesi ayrica 6grenme arzusu da var ise optimal bir idareci olarak
egitim yolu tercih edilir.

Egitimin, kariyer planlar1 yoniinde, hareket edilmesi, ayarlanmasi goreve
bireyin suanki pozisyonunun iizerinde ileriki ¢aligma yasaminda sorumluluk alacag:
pozisyona hazirlanma niteligi tasir ve diizenli iyilseme siirecine yardimci olur. Bu
asamada biitlin insan kaynaklar1 fonksiyonlari arasinda ortak payda yaratan beceriler,
isletmeler kariyer planlari dogrultusunda egitim hazirlama ve uygulamada yiiksek

kolaylik imkani saglar. Kurumsal nitelikler ve amaclar kosullarinda saptanan esas,
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yontem ve yonlendirilen becerilere dayali cesitli egitim ¢alismalarinin iggérenlere
saglanmasi miithim bir gelisme firsat1 yaratir.

Orgiitlerde ilerideki potansiyel idarecilerini isletmede egitmek iizere, bilhassa
yetenek vaat eden idareci adaylari i¢in yapilacak olan planlar, yetkinliklerin temel
alindig1, “yonetim okulu”, “yonetici okulu”, “yonetici gelistirme”, “liderlik akademisi”
vb. degisik gorevler altinda hazirlanan ve birka¢ yil icine dagiklan uygulamalar,
kariyer yonetimi biinyesinde mevcut olan egitim uygulamalarina misali gosterilir. Bu
egitim uygulamalar1 yalmzca firma igi izlencelerle smrli kalmayip proje grup
caligmalari, uzun olmayan siireli boliimler arasi isler, yonlendirme, isi zenginlestirme,
rotasyon, mentorluk ve bireyin takip edebilecegi tiirlii iyilesme uygulamalariyla da
yardim edilir.

Kariyer planlamasi ve idaresi yoniinde, idareci sifatinda gorev yapan yiiksek
seviye idarecilige hazir etmekde oOrgiitlerde genellikle takibi olan politikalardir.
Bilhassa biiyiikk kurumsallasmis ve grup firmalarinda, mevcut gizil onderleri gerek
tespit etmeye gerekse iyilestirmek amaciyla kapsamli programlar hazirlanir; ileride
potansiyel onderleri kisisel seviyede hazrlanan ve uygulanan degisik tiirde egitim ve
iyilesim uygulamalariyla yiiksek pozisyonlara hazirlanir; bu genis ve igerikli

calismalar araciligiyla orgiitlerin geleceklerini giivenceye alinirlar (Zeynep, 2007).

1.5.3. Orgiitsel Kariyer Planlama Teknikleri

Isletmelerde kariyer planlamasi amaciyla gelistirilen ve kullanilan pek g¢ok
teknik s6z konusudur. Bu tekniklerin amaci, isletmede galisan insanlarin bireysel
kariyer planlamalarina yardimei olmaktir. Orgiitsel kariyer planlamasinda kullanilan
tekniklerin baslicalar1 sunlardir: grup c¢alismalar1 (workshop), kendini gelistirme
metaryalleri, psikolojik degerlendirme teknikleri, performans Slgiimleri ve bigimsel

egitimdir.

1.5.3.1. Grup Cahsmalar:1 (Workshop)

Kariyer planlamasinda yararlanilan baslica tekniklerden biri olan grup
caligmalariyla, kariyer planlart degerlendirilir. Calisma gruplarinda bireyler ilgi,
yetenek ve olanaklarini degerlendirmeleri igin tesvik edilirler. Bu tiir calisma gruplari,
bireyin kariyerinin farkina varmasini saglar (Aytag, 2005, s.170). Calisma gruplari

farkli amaglarla ve farkli diizeylerdeki ¢alisanlarin katilimi ile olusturulur.
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Yoneticilerin bir araya geldigi grup toplantilarinda, sorunlar ve c¢alisanlarin
beklentileriyle ilgili bilgiler toplanir. Alt kademe ¢alisanlarindan olusan gruplarda ise,
bireyin kariyer yasaminda karsilasti1 sorunlar ve ¢dziim onerileri goriisiiliir. Ozellikle
kariyerinin ortasinda olan c¢alisanlarin gelisimine yardimci olmak, isletmeye
sadakatlerini artirmak ve isletmede kalma siirelerini uzatmak amaciyla grup

calismalarindan yararlanilir (Akoglan Kozak, 2001, s.97).

1.5.3.2. Kendini Gelistirme Metaryalleri

Isletmeler tarafindan 6zel olarak gelistirilen ve calisanlarin kullanimi igin
yayimlanan aligtirma kitaplarimi  (workbooks) ve diger okuma pargalarini
kapsamaktadir. (Aytag, 2005, s.170). Bu unsurlar, isletme tarafindan 6ngoriilen kariyer
firsatlarin1 ve biitin mevcut kariyer uygulamalarini agiklamaktadir. Ayrica bu
kitaplarda kariyer yollarinin neler oldugu, kariyer gelistirme admna lazim olan siire
boyutlar1 ve belirli gelismelerle ne tiir kosullarin saglanmasi gerektigi de yer
almaktadir. Boylece c¢alisanlar, hangi sartlarda, ne zaman ve hangi kariyer yollarini

kullanabileceklerini 6grenmis olurlar (Bingél, 2010, s.363-364).

1.5.3.3. Psikolojik Degerleme Teknikleri

Ozellikle kisilik, tutum ve davramislarm 6nemli oldugu terfi politikalarinda,
psikolojik degerlendirme (psiko-teknik) yontemlerinden yararlanilir. Bu amagcla
kullanilan araglarin basinda psikolojik testler, mental testler, s6zel ve matematiksel
yargilama testler, beceriyle ilgili testler ve benlik testleri siralanabilir. Mevcut test
sonuglar1 bireyin, dahili reaksiyon, fiziksel ile mental nitelikte olan, motivasyon, moral
seviyesi ve iliskili alanlar1 hakkinda bilgi verir. Calisanlarin kariyer planlamalarinda

bu test sonuglar1 baz alinarak kariyerleri degerlendirilir (Akoglan Kozak, 2001, s.101).

1.5.3.4. Performans Olgiimleri

Bu yontem aslinda kariyer planlamasinin baslangici sayilir. Performans
degerleme ile isletmede calsanlarin basarilart Slgiiliir. Bu 6l¢iim sonuglar1 kariyer
planlamasi1 sirasinda bir destek olusturur. Kariyerinde ileriye gitmek isteyen
caliganlarin, iyi bir performans sergilemesi gerekir. Eger kisinin performansi,
isletmenin belirledigi standartlarin altinda ise bu kisi, kariyer planlama i¢in yapilacak
cesitli diizenlemelerden uzak tutulur. Performans degerlendirme galisanlarin giiclii ve

zayif yonlerini tanimaya yardimci olur. Bu yontem hem calisanlarin basarilarinin
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degerlendirilmesinde hem de bireyin kariyer planlamasinda temel teskil etmesi

bakimindan 6nemlidir (Akoglan Kozak, 2001, s.99-100).

1.5.3.5. Bicimsel Egitim

Egitim, isletme i¢inde veya disinda, bigimsel programlar vasitasiylaya da kendi
kendine, deneyim yoluyla bir kisinin yetenek, bilgi ve becerilerinde degisiklikleri
uygulamaktir (Kogel, 2003, s.37). Bu teknikte isletme, yonetimsel ya da potansiyeli
olan galisanlarin1 segerek bi¢imsel bir egitim programina gonderir veya calisanlar
kendileri boyle bir program ongodrebilirler. Calisanlarin kariyer planlamasinda egitim
oldukca onemlidir. Caliganin bundan sonraki kariyer yolunda olan ve gelebilecegi
muhtemel pozisyonlarin gerektirdigi yetenek, bilgi ve beceriye hakim olabilmeleri igin

bu sartlara uygun egitimler almalar1 kaginilmazdir.

1.6. Kariyer Planlamasinin Hazirlanmasi

Kurumda ekip c¢alismasi igerisinde bulunan c¢alisanlarin kendi kedisini
gelistirmeye ve daha ¢ok mesuliyet alma gereksinimleri bulunmaktadirr. Bu sartlar
altinda iyilesen ve olgunlasan takim isgorenleri zaman igerisinde becerikli, bilgi sahibi
olmala beraber daha tecriibeli olmaktadirlar. Bunnu sayesinde yonetimin hayati
pozisyonlarinda is, yetki ve mesuliyet alamasi gerekli olan isgoren ise hazir hale
getirilmis Olacaktir. Takim ¢alismasi biitiin Orgiitlerin can damar1 olmas1 sebebi ile
yonetim yapilanmasi ic¢inde isgorenlerin Kkariyer ve yiikselmebilmek igin plan
hazirlanmasi, dinamik bir organizasyon tasarimi i¢in olmazsa olmaz yontemlerden
biridir (Ozbay — Arslan, 2007: 300). Bu kisimda kisi, hedeflerine erisebilmek amaciyla
eyleme gegerrek planladigi kariyer hiikkmiinii yiiriitmeye baslayacaktir. Kisinin almig
oldugu hiikiimler yoniinde Kariyer planini harekete ge¢mesi amaciyla platformun
miisait, yardime1 ve umut vermesi sarttir (Tung — Uygur, 2001: 74). Kariyer rehberleri,
kariyer yollarinin gizilmesinin yani sira, Kariyer bigimi olusturma asamalari ilerledikge
calisanlarin kisisel kariyer planlarinin gergeklestirilmesin de destek olmay1 6nemli bir
vazifesi olarak kabullenmistir. (Kaynak, 1989: 178, 179).

Kariyer planlamasi, g¢agdas idare yaklasimlari arasinda daha ¢ok Onem
kazanmistir. Bilhassa Kariyer iyilestirme alanindaki ugraslar, orgiitteki hareketlilige
neden oldugundan, arzu edilmeyen siirekli olan yiiriitiimlerin engellenmesi saglanir.
Kariyer plani tasarlanmasinda kisinin mesuliyetine kadarsa orgiitiinde mesuliyeti var

olmaktadir (Findik¢1, 2000: 344, 345). Bu mesuliyet altinda kisinin, hayatinin tiim
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pargalarint mantikli, doyumsal olabilmesi i¢in kisinin kariyer tesekkiiliiniin tarif
edilmesi, plan ve tercih yapilmas1 gereklidir. (Ultanir —Ultanir, 2005: 4).

Kriterlerinizi  saptayip, benliginizi dogru bi¢cimde anlamaya c¢alisarak
ugraslarin1 kavrayarak yapilacak olan tercihler dogru uygulanan bireysel planlamasi
yapilmasinyla gergeklesecektir. Bu adimlarin ardindan yapilmis olan tercihler
kendinizi arzuladigimiz goreve ve ugrasa yonlendirerek hayatimizin en miihim

boliimiinii olusturmasiyla dogru ilerlemenize etken olacaktir (Askin, 2007).

Kendini Tanima Yasami Diizenleme
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Sekil 2. Kariyer Planlama

Kaynak:, Akyay Uygur ve Azize Tung. “Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Gelistirme”; Gazi
Kitabevi, Ankara, 2001. s. 75.

1.7. Kariyer planlamasina Etki Eden Kariyer Yaklasimlar:

Gunimiiziin siirekli degisen ve gelisen kosullari, isletmelerin yonetim ve
organizasyonunu etkiledigi gibi isletmede c¢alisan kisileri de etkilemekte ve
kariyerleriyle ilgili farkli secimlere yoOneltmektedir. Cagimizda hem isletmelerin

calisanlarini degerlemelerinde hem de ¢alisanlarin kendi kariyerleriyle ilgili diisiince
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ve bakis agilarinda degisim ve gelisimler yasanmaktadir. Bu durum yeni bazi kariyer
yaklasimlarimi giindeme getirmektedir. Baslicalar ; sinirsiz kariyer, esnek kariyer, iki
basamakli kariyer yontemi ve portfoy kariyer seklinde siralanabilecek, bu yaklasimlar
incelendiginde, kariyer artik tek bir isletmeyle sinirlandirilmadig dikkat cekmektedir.
Kariyerle ilgili bu yeni yaklagimlara asagida deginilmektedir.

1.7.1. Simirsiz Kariyer

Yeni kariyer yaklasimlarindan biri sinirsiz kariyer yaklasimidir. Giintimiiziin is
diinyasindaki isletmelerin organizasyon yapilar1 6nemli bir degisim siirecindedir.
Stratejik ortaklik kurma, kiigilme ve sanal organizasyon haline gelme vb. degisimler
bunlarin baslicalaridir. Bu degisme ve gelismeler sonucunda ortaya g¢ikan esnek
organizasyonlar sinirsiz organizasyonlar olarak ifade edilmektedir (Erdogmus, 2003,
$162 Mirvis & Hall, 1994, s.365-380). Isletmelere etki eden bu farkliliklarin yani sira,
bilgisayar, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degismeler, emek pazari ve kisisel
olgulardaki degisimler yeni ve farkli kariyer olusumlarini saglamistir. Sinirsiz kariyer
olarak ifade edilen bu yeni anlayis; Orgiitsel sinirlar, roller,pozisyonlar ve islerin
niteligini 6nemli derecede etkilemektedir (Erdogmus, 2003, s162 Bird, 1994, s.325-
344). Sinirsiz kariyer yaklagimi farkli anlamlarda kullanilmakla birlikte, Orgiitsel
kariyerveya smirli kariyere zit anlamda kullanilmaktadir. Bu kavram, is ile ilgili
faaliyetlerin agiksinirlarla tanimlanamadigi durumu anlatmaktadir (Erdogmus, 2003,
5.162).Bu yaklasimda kisiler kariyerlerini yalniz bir isletmeyle sinirlamamakta, daha
genisgbir bakis agisiyla kariyer hedeflerini olusturmaktadirlar. Burada kisiye diisen
gorev,kendisini dogru analiz etmek, tutarl1 adimlar atmak ve kariyer yolunda saglam
adimlarla ilerlemektir. Smirsiz kariyer, geleneksel kariyer yaklagimlarinin aksine,isle
ilgili faaliyetlerin sadece tek bir isletmeyle sinirlanamaz oldugunu ve bu durumunda
kariyer hareketliliginde ¢esitlilik yaratacagini ifade etmektedir (Diindar,2008, s.333-
334). Smursiz kariyerle ilgili farkli tanimlar yapilmakla birlikte butanimlarin ortak
noktast; smirsiz kariyerin geleneksel kariyer ilkelerinden veisletmeden bagimsiz
oldugunu vurgulamalaridir. Arthur’a gore baslicasinirsizKariyer tanimlar1 sunlardir
(Erdogmus, 2003, s.162’den Arthur, 1994, s.295306):

» Degisik isverenler arasindaki kKariyeri igeren kariyer hareketliligi,
» Mevcut igveren disinda da gegerliligi olan kariyer (Akademisyen),
> Isletmeler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer (Emlak isleri),

» Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yollarinin ortadan kalkmast,
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» Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarini reddetmek,
» Bireyin yapisal sinirlamalari istemedigi sinirsiz bir gelecek algilama.

Tablo 1. Geleneksel ve Sinirsiz KariyerYaklasimlarinin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL KARIYER SINIRSIZ KARIYER
ISTIHDAM ILISKILERI BAGLILIK iCiN iS GUVENLIGI PERF oi’gi‘lﬂvAi’sV:i Zg :SN',VE KLIK
SINIRLAR BIR YA ig SE?A':‘,ZA cok BIRCOK ISLETME
BECERILER ISLETMEYE OZEL TRANSFER EDILEBILIR

BASARIYI OLCEN FAKTORLER UCRET, iLERLEME, TERFI PISKOLOJIK ACIDAN ANLAMLI

Is
KARIYER YONETIMI ICIN o
LT KURUM is UZERINDE
DONUM NOKTASI OGRENME iLE iLGILi

Kaynak: Aytac, S.“Calisma Yasaminda KariyerYonetimi Planlamast Gelisimi ve Sorunlari”, Ezgi
Kitabevi, Bursa, 2005, s.245).

1.7.2. Esnek Kariyer

Giintimiizde isletmeler, degisik nitelik ve uzmanliga sahip kisilerden olusan
ekiplerin yiiriittiigii proje tipi c¢alismalara genis oranda yer vermektedirler. Proje
kapsaminda, grup tiyeleri degisik isleri yerine getirmektedirler. isletmede ¢alisan biri
proje temelinde, isletmenin resmi yapisindaki hiyerarsisinden farkli bir konumda
sorumluluk alabilir ve bu durum her yeni projede degisebilir. Bu kisimda ¢aliganlara
diisen is, kendilerini devamli olarak degerlendirerek yenilenmeleri, gelistirmeleri ve
rekabet kuvvetlerini artirmalandir (Diindar, 2008, s.335) . Isgérenler, kendi kuvvetli
ve zayif taraflarii tanirlar. Isletmede uzun dénemli istihdamlarini saglayacak planlara
sahiptirler. Esnek kariyer anlayisini, kisinin degisen is gereklerine uygun bilgi ve
becerileri kazanmasini 6n plana ¢ikarir. isletme ve calisanlar birbirlerine katki

sagladiklar siirece aralarindaki iligski devam edecektir (Erdogmus, 2003, s.169).

Esnek kariyerli isgiici, hem devamli kesfetme ve Ogrenme diisiincesiyle
hareket eden hem de farklilasimla basa ¢ikabilmek i¢in kendini tekrardan kesfetmeye

hazir isgoérenleri ifade eder. Bunlar kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunu
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almiglardir. Esnek kariyer anlayisini, kisinin degisen is gereklerine uygun bilgi ve
becerileri kazanmasini 6n plana ¢ikarir. isletme ve calisanlar birbirlerine katki

sagladiklari siirece aralarindaki iliski devam edecektir (Erdogmus, 2003, s.169).
1.7.3. iki Basamakh Kariyer Yolu

Yeni kariyer yaklasimlarindan bir digeri olan g¢ift basamakli kariyer yolu
yaklasimi, teknik ve yonetsel kariyer kavramlarini birbirlerinden ayirmay: anlatmak
icin kullanilir. Teknik egitim almis ve kendi alaninda belirli bir uzmanhga ulasmis
calisanlarin yonetici olma istekleri bu tiir bir kariyer yaklagiminin ortaya ¢ikmasinda
rol oynamistir. Ornegin, miihendislik egitimi almis biri yonetici olmak istedigi igin
isletme y&netimi alaninda yiiksek lisans yapmaktadir. Isletme igerisinde bu durumda
olan galiganlar, yonetim basamaklarina hazirlanmali, motive ve moralleri artirilmalidir.
Isletmeler bu nitelikteki galisanlarimi degerlendirmeli ve yéneticilik pozisyonlarinda
basarili olup olamayacaklarint ortaya koymahdirlar. Bu degerlendirmelerde basaril
olabilecekleri belirlenen ¢alisanlarin yonlendirilmesi ve kisisel gelisimlerine destek
olunmas: gerekmektedir. Ote yandan ¢alisanlarda, kendilerini ydnetici pozisyonlarina

tasiyacak aksiyon planlarint hazirlayip, uygulamalidirlar (Diindar,2008, s.335).

1.7.4. Portfoy Kariyer

Kisilerin Kisisel yetenekleri ve becerilerinin bir porfoyiinii olusturmalari ve
kendi kariyerleriyle ilgili sorumlulugu kendi tistlerine almayi anlatan bu yeni kariyer
yaklagimina gore galisanlar, isletmeye bagli olarak tam siireli ¢alisir ve {icret almazlar.
Bunun yerine, serbest calisirlar ve yaptiklari is ve/veya islerin karsihigini alirlar.
Dolayisiyla bu galisanlar igin isin anlami miisteridir. Ciinkii burada kisi, birden ¢ok
miisteriyle c¢alismakta ve birden ¢ok is yapmaktadir. Cagimizda c¢alisanlar bir
isletmede calisip tek is yapan bireyler olarak karsimiza ¢ikmamaktadirlar. Calisanlar
arttk aym anda degisik isleri herhangi bir isletmeye baglh olmadan yapmaya
baslamiglardir (Erdogmus, 2003, s.170).

Kariyerin tabiat1 ve isgoren-kurum baglart mevzusunda Templer ve Cawsey
(1999), portfoy kariyer taniminin hipotezlerini soyle siralamaktadirlar (Aytag, 2005,
s247 Templer ve Cawsey, 1999):

> Isgoren, kurum igindeki hiyerarside yiikseltilmek igin ise alinmasidan ziyade,

belirli is/vazife i¢in antlasmali olmak sartiyla ise girer,
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» Egitim ve iyilestirme kiginin sorumlulugu olarak onay goriir,
» Kisa donemli basarim ¢itilarini hedef alir.

» Yedekleme ve Kariyer iyilestirme genellikle en kiigiik ¢alisan igindir.

1.8. Kariyer Gelistirme Kavram

Kariyer gelisttirme kisilerin, kendisine has problem, is ve vazifeler biitiiniiyle
ayristirilabilecek basamaklar siiresince devamli kendilerini iyilestirmeleri ve kurumun
isgorenlerine bu alanda sagladig1 kosullardir (Aydemir, 2000: 7).

Kisisel bikimdan Kariyer iyilestirme ruhsal doyum imkani verdigi gibi
maddiyat doyumda elde edilmektedir. Yani kisi kazandig1 kariyer iyilesimi yardimiyla
toplum i¢inde itibar kazanarak etrafindakilerle olan baglarinda ve iletisiminde sahsina
itimat hissi artmaktadir. Kisinin iyi bir Kariyeri arzulamasina istikamet veren, kisinin
beklentisi olmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin 2010, 79).

Kariyer gelistirme, siire¢ icerisinde orgiitsel desteklemenin araya girdigi
kisimdir.  Orgiitlerin, isgdrenlerinin meslekli hayatlarinda saglikli bir sekilde
kendilerini gelistirmeleri ve ilerleyebilmeleri amaciyla harekete gegmesi, Kariyer
iyilestirme basamaklarin1 meydana getirir. Bunun gergeklesebilmesi iginde orgiitler
isgorenlerin ilerleme firsatlarini saptamali ve basarimlarin1 degerlendirmelidirler
Performans analizi, egitimler ve yonlendirme etkinlikleri isletmelerin Kkariyer
iyilestirme etkinliklerine misal olacak sekilde anlatilabilir. Kariyer iyilesim yaklasimi

stirecinde degerlendirilen diger araglar agagida sunulmustur;

> Bireysel Gelisim Kataloglari: Isgorenleri bireysel gelisim planlarin
diizenlemelerine destek olarak, idare dogrultusunda sahislarma “Bireysel
Gelisim Katalogu” sunulur.

» Liderlik Programlari: Bu programlar bireylere yonetici olma sanslari
oldugundan amirinin becerilerinin kazandirilabilmesi amaciyla
diizenlenmektedir. Bu programlar iist diizey potansiyele sahip isgorenlerin
isletmenin yiiksek idari yoneticiler acisindan taniirliklart arttmaktadir.

> Mentorluk Yaklasimi: Isgorenlere Kkariyer ve iyilesimleriyle alakali yol
gosterilmesinin nedeni birden ¢ok isletme tarafinca onaylanmistir. Bu rol
alisilmis birden fazla isletmede bireylerin ilk idari amirler taraflarinca ortaya
konmaktadir. Lakin bir kag¢ uluslararasi firmalarda bu vaizfenin goniilli sekilde
diger amirler tarafindan yapildigi goriilebilmektedir. Bu yoneticilerin,

isgorenleri bilhassa orgiit strateji amaclar1 yoniinde gitmesi sarttir. Bu sebeple,
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mentor (yonder) olarak vaziyetini gergeklestirecek bireylerin tercihi orgiitler
bakimindan biiylik 6nem arz etmektedir.

> Kariyer Damismanhigi Toplantilari: Bu toplantilar Insan Kaynaklar1 Birimince
yapilabilecegi gibi yiiksek statii de etkin bir lider ya da firma disindan
damigman  tarafindan yardim alimmasi sartiyla yapilabilir.  Kariyer
toplantilarinda, isgorenlere Orgiit strateji ve amaglari istikametinde arz edilen

kariyer firsatlar1 ve iyilesim amaciyla degerlendirilecek araglar sunulur.

1.9. Bireysel Kariyer Gelistirme

Insan kaynagmi gelistirme, kisinin gizli giiclerini gelistirerek kisisel tatminini
ve kurumsal etkililigi artirmay1 hedefleyen yonetimsel bakis agisidir (Cinar,2005: 90).
Kisi, kariyer iyilestirme gergeklestirebilmesi amaciyla kendi mesuliyetini kubul
etmelidir. Bu istirak saglanamadiginda, yapilacak olan farkli Kariyer iyilestirme
etkinlikleri basarili olamayacaktir. Kisisel kariyer iyilestirme kavramina referans olan;
Is basarimi, bilinme, isten ayrilmalar, kendini gelistirme olanaklari, milletlerarasi
tecriibe, kurumasal baglilik, danismanlar ve amir altindakiler kavramlar1 bu kapsamda
degerlendirilecektir (Ozgen vd., 2005: 219).

1.9.1. is performansi

Kisinin kurum igerisinde gostermis oldugu performans hem kisi hem de kurum
acisindan olduk¢a mithimdir. Lakin istenilen performans kendi kendine meydana
gelmez, bu kosullarin saglanabilmesi i¢in iyi bir basarim idare yontemi sarttir.
Performans idare yontemi, ¢alisanlarin isyerindeki basarimlarini Glgen, tarifleyen,
degerlendiren, cesaretlendiren, odiillendiren ve iyilestiren asamalardan meydana
gelmektedir. Verimlilik ve rekabet giicii saglamasi bakimindan yiiksek degere sahip
olan basarim degerlendirme de kisi, basarili olmak ve kendisini konumundan daha
yukaridaki vaizfelre hazirlamak i¢in kapasitesinn farkinda olmayr arzular. Bu kosullar,
basarim saglanmasi i¢in ne kadar ihtiyag duyuldugunu ortaya koyar (Marangoz —
Biber, 2007:206).

Bilindik basarim belirleme yontemi; yalniz yonli ¢alisan, amirlerin
isgorenlerini degerlendirdikleri asamadir. Bu sasamada, bilhassa degerlendirenin
hiikiimleri, hisleri araya girer, boylece tarafsizlik ve giivenilirlik mevzusunda endiseler
meydana gelmektedir. Bu yonden katihm, seffaflik, tarafsizlik ve itimat stratejik

unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu unsurlar istikametinde ortaya konan bagarim
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degerlendirmesi, calisanlarin bilinmesi ve taninmasma daha ¢ok yardimci olmasi
amaciyla degerlendirilmektedir. Calisanlart motive kaynaklar1 saptanirsa, mevcut olan
gizil giiglerinin farkina varilir. Bu durumda, isgérenlerin tiim kreatifliginin meydana

¢ikmasina yardimci olacaktir (Bayram, 2006: 49).

1.9.2. Taninma

Calisanlarin kurum i¢inde hiikiim alanlar agisindan bilinmesi, kisinin kariyer
iyilesiminde stratejik bir konuma sahip olacaktir. Kisiler, amirlerinden yazil
ifadelerle, sozlii sunumlar, performanslariyla ve komite igindeki icraatleriyle
bilinmektedirler. Taninma (bilinme), kurum amirlerinin toplumsal mesuliyetini uzman
orgiitlere, maddi kazang amaci igermeyen gruplara tasimalart araciligiyla saglanabilir.
Kisacasi bilinme, kisinin toplum i¢indeki farkliligin1 anlatmaktadir. Calisanlarin, ufak
kurumlarda hiikiim alanlar agisindan bilinmesi ¢ok daha basittir. Bu ¢esit kurumlarda
kisisel farkedilme igin raporlar ve sunum tazi isler daha az uygulanmaktadir. Bilhassa
degisik toplum i¢inde statii ve okul iligkileri kisilerin bilinmesi igin referans
olmaktadir (Ozgen vd., 2005: 219). Kisilerin 6zelliklerini tanimanmn amaci, farkl
ozellikleriyle kisiyi tasvir ve hangi sartlarda nasil tutum sergileyecegi hakkinda
onseziye sahip olurlar. Eger tasvir edilmek istenen, birey vb. komplike bir canliysa,
onun tutumlar tirezine tahminde bulunmak yeterince giictiir. Lakin, Kisiler arasindaki
degisikliklerin belirlenerek onlarin yorumlanmasmi ve Olglimiinii zorunlu hale

getirmistir (Devecioglu —Sarikaya, 2006: 302).

1.9.3. istifalar

Isten ayrilma, ¢alisanlarin gorevi birakma ve ¢alismma istegini yalniz tarafl
kullanma vaziyetidir. Calisanin istifa karari sahsen alinmalidir. Personelin gorev
yaptigi zaman igerisinde kurumu haberdar etmek zorundadir (Sabuncuoglu, 2000:
267). Istifalarin birden fazla sebepleri vardir. Caliganin isvereni tarafindan kurum
igerisinde mobbinge (ruhsal tacize) maruz kalarak antlasmasini feshetmek zorunda

birakilarak en net istifa sebepleri igerisinde goriilebilir (Kirel, 2007: 318).

1.9.4. Bireylerin Gelisme Firsati
Bir kurumda ¢alisanlarin egitiminde kuramsal ve kolay vaizfeleri olan kisilerin;
devamli bilgilenmesinin ve yeteneklerinin gelistirilmesi, kisisel faaliyetlerine katki

saglamanin ana sarti oldugu kabul edilmelidir. Calisan1 iyilestirme {initeleri,
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calisanlarin iglerine yardimci olabilmeleri agisindan enerjilerini ve yeteneklerini
eyleme gecirmenin yontemlerini bulmalidir (Can, 2006: 355, 356). Bu perspektiften
incelendiginde tiim isletmelerde ¢alisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesinin 6zel bir
onemi bulunmaktadir (Ergtl, 2006: 52).

Kiside var olan gizli giiciin hangi zaman diliminde yetenek ve beceriye
doniisecegi ve ne zaman gergeklesecegi kesin bilinmemektedir. Cagdas kurumlarda,
insan kaynagi amirlerinden talep edilen, ¢alisanlarin tamami i¢in Yyetenekleri ve
becerilerini bulup iyilestirebileceigi platformlar1 saglamak ve herkesin bu ortamlardan
faydalanabilme olanaklarmi hazirlamaktadir. Insan kaynaklari yoneticileri, kisinin
becerilerinin meydana ¢ikmasi mevzusunda asir1 siikunetli davranmalidir. Bilinen
insan kaynaklarinin yaklasimi, kisinin yalnizca isiyle ilgili yeteneklerinin ve

becerilerinin gelistirilmesiyle belirlidir (A¢ikalin,1994: 68).

1.9.5. Uluslararasi Deneyim

Ulusal ve uluslararasi gorev yapan tiim isletme; insan giicii gereksinmlerini
saptamak ve bu gereksinimleri karsilayacak ozellikteki isgoreni istihdam etmektedir.
Bunun yani sira verimliliklerini artirmak igin ¢alisant moralini arttirmak, degismekte
olan teknoloji ve gevre kosullar1 baz alinarak egitmeli ve gerekli {icreti vermek
zorundadir (Dereli, 1981:60). Kurumlarin ulusal ya da bolgesel insan kaynaklari
tirtitimleri haricinde global yaklasimlara gereksinim duyulmasinin esas sebebi,
milletleraras1 sirketlerin farkli kiiltire sahip isgiicii istihdam etmelerinden
kaynaklanmaktadir. Kurumun insan kaynaklari stratejilerini aktaracak ve calisma
baglarin1 belirtecek kapsamlarinin orgiitiin itibar kazanabilmesi igin 6nemlidir
(Biiytikuslu, 1998: 105, 106).

1.9.6. Orgiitsel Baghhk

Kisinin orgiitsel hedefleri benimsemesi, bu hedeflere erismesi istikametinde
efor harcamasi ve orgiit ¢alismaya devam etme istegidir. Kurumsal bagliligin kurumlar
ve isgorenler bakimindan stratejik faydalari vardir. Calisanlar igerisinde biiyiik
miktarda kurumsal bagliliga erismek kurumlarin yonetimsel hedefleri iginde
bulunmaktadir. Calisanlar1 kuruma baglayacak ¢ok fazla etken olmadigi gibi; prim,
ticret vb. maddi menfaatleri, kurumsal kiiltiir ve onerlik, kisisel hayat ve c¢alisma
hayat1 arasindaki balans, kisisel nitelikler, yonetimsel stratejiler, isyerindeki egitim

firsatlar1 bu sartlar altinda etkili olamaktadir (Durna — Eren, 2005: 211). Kisiler gorev



28

aldiklar1 kurumda sadece maddiyatla ilgili gereksinimlerini tatmin etme amaci
tasimamaktadir. Calisanlar ruhsal ve toplumsal greksinimlerini bir bolimiinii de
calistigit kurumdan saglamak istemekterdir. Bu nedenle, c¢alisanlarin  kurumda
fizyolojik, ruhsal ve toplumsal gereksinimlerini giderebilecegi iyi bir idareye
gereksinimi bulunmaktadir (Ergiil, 2005: 52).

1.9.7. Astlar

Ustler; ¢ogunlukla astlarinin yapacaklar1 gorevleri/isleri hazirlayarak ve plan
yaparak alt kademede ¢alisanlara isleri nasil ve ne bi¢cimde yapmalar1 gerektigini
gosterir. Astlar, isi devam ettiren kisiler olduklarindan, isin yapilabilmesiyle ilgili
pratik deneyimlere ve sartlar1 konunda iistlerinden daha fazla bilgiye sahiptir. Bu
sebeple, sahsiyla alakali problemlerde diisiincelerine ve goriislerinin alinmasini asirt
derecede arzularlar. Astlara bu firsat verildiginde, kendi disiincelerine deger
verildigini bilerek hakiki bir tatmin elde etmis olurlar. Astlarin diisiincelerini almak
amirlere, yaptirilmak istenen gorevlerin yapilmasi agisindan biiyiik kolaylik saglar.
Isin planlamasina nadir dahil olan ast, gérevlerini isteyerek yapacaktir. Yonetime dahil
olan astlar, yoneticilerinin problemlerinden daha fazla bilgi sahibi olarak, yonetimsel
mesuliyetin kazanilmasina ve Kkarar alma asamasina gerekli katkiyr saglamis
olacaklardir. Bu kosullarda, astlarin bu siirece dahli olmalar1 basarili amir olma
yolunda ilerlemelerini ve yetismelerini saglayacaktir (Eren, 1998: 311). Astlar,
islerinin siirekliligi, yiikselme, bunla beraber maas artisi, mesuliyet, itibar ve ¢alisma
yasaminda kazanilan sosyal tatminler agisindan {istlerine sadiktirlar. Bundan dolayz,

amirlerinin itimat edilen ve adil sahilar olmalarini ¢ok fazla isterler (Eren,200:431).

1.9.8. Rehber

Kurumlarda rehber oalarak anilan kisiler ¢ogunlukla iist diizey amirlerdir.
Rehber, formel olmayan bir sekilde kariyer tavsiyelerinde sunan sahisdir. Rehber ve
isgoren arasindaki bag devam eden bir bag olmamaktadir (Ozgen vd., 2005: 220).
Kurumsal kariyer rehberligi islevini gerceklestirebilecek danigsmanlarin, sorgulama,
dinleme ve seffaf olma gibi yeteneklerini elde etmeleri ve Kkariyer iyilestirme
alanlarinda egitilmeleri sarttir. Fakat asamanin dinamigi bakiminda bu Kkisilerin
yalnizca alakali alanlarda egitilmeleri yeterli olmayacaktir. islerini dinamik bigimde
hayata gegirme becerisine ve istegine sahip olmalar1 lazim. Kurumdaki kisilerden

tercih edilen danismanin (rehberin);
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% Kariyer iyilestirme asamalarindaki gorevleri net olarak saptanmalidir,
% Bu gorevler i¢in egitim almast sarttir,
+« Kendilerine ait kariyerlerini gelistirmeleriyle alakali fikirlerini ve diisiincelerini
tartismalar i¢in kisilere firsatlar vermeleri gerekmektedir,
% Kariyer rehberligi gorevi kurumsal 6diillendirme sisteminin i¢ine alinmalidur.
Rehberler, kisileri gelistirerek, onlarin islevliklerini destekleyerek ve kisa
vadeli basarimlariyla uzun vadeli hirslarin1 yonetmeye destek vermelidirler. Rehberler,
calisanlara kariyerlerinde nasil basaraili olacaklart mevzusunda danismanlik yaparak
tecriibelerini kisilerle paylasirlar. Rehberlerin kisilerle tecriibelerini aktarabilmeleri

icin biiyiik derecede hissi zekaya sahip olmalar1 zorunludur (Anafarta,2002:121,122).

1.10. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Insanlar orgiitlerde bireysel nitelikleri ve islerin gereklerine gore farkl
pozisyonlarda calismaktadirlar. Kariyer daha onceki boliimlerde tanimlandigi gibi,
birinin hayati boyunca yaptig: is toplami olarak tamimlanirken, is ve keyfin toplam:
olarak veya kisinin yasami siiresince sahip oldugu meslek icindeki pozisyonlarin
siralamas1 olarak da tanimlanmaktadir (Brown, 2007, s. 13). Orgiitsel cercevede
isgorenlerin horizontal (yatay) ve vertikal (dikey) olarak c¢alisma pozisyonlarinin
degistirilerek, planl egitim programlar: ile yetenek, beceri ve ilginin gelistirilmesiyle
saglanmaktadir (Aytag, 1997, s. 127). Aym sartlarda Kariyer tercihinin dogru
yapilmasi, calisanlarin yeterlilik ve kendilerine saygi gereksinimlerinin tatminini
saglayan bilingli faaliyetlerdir (Simsek, 2007, s. 142).

Insanlar Kariyerlerini karsilarina cikan alternatifleri degerlendirerek ya da
reddederek sekillendirir. Kariyer sadece meslek se¢imi degil, yasam siiresince devam
eden harekli bir asamadir. Kariyer kavrami meslekten once ve sonrasi isleri, bos
zaman diliminde gerceklestirilen faaliyetleri, kollektif gorevleri ve bu asamadaki
gelisimi  kapsamaktadir (Kuzgun, 2000, s. 3). Kariyer gelisimi Kisinin biitiin
yasamindaki is tecriibeleri, tutum, ilgi ve davranislari olarak da tanimlanmaktadir
(Aytag, 1997, s. 128). Cogu orgiit kariyer gelisimini ¢alisanlarinin ¢cogunu kapsayacak
sekilde gormeye baglamiglardir. Kariyer kavram: sadece onceden tamimlanmis olan
profesyonel ya da orgiitsel hiyerarsideki asamalar kadar, ¢alisanlarin is gevrelerindeki
etkilesimle beraber kisisel gelisim ve ilerlemeleri de igine alacak sekilde genislemistir
(Bratton ve Gold, 2007, s. 228).



30

Kurumsal kariyer gelisimi, kisilerin ve kurumlarin her ikisi acisindan hareketli
Is etrafinda gelisme ihtiyaci ve firsatlar saglayarak ihtiya¢ ve sorumluluklarina uygun
sekilde tasarlanmalidir. Kariyer ve nasil gelistirilecegi konusu egitimciler, sosyologlar
ve yonetciler i¢in en aktif alanlardan biridir. Calisanlarin kariyerlerinin gelisimini
saglayacak yollarin anlasiimas: ve bulunmasi herhangi bir orgiitteki insan kaynaklar
gelisimi alanumin konusudur. Kariyer gelisimi, kurumdaki insan kaynaklariyla iliskili
biitiin gelisime dayali faaliyetleri i¢in gelecek klavuzu saglamaktadir. Kurumlar
gelecekteki isleri hakkinda ¢alisanlarinin  karar almalarina yardim edebilirse,
calisanlarinin istihdam edilebilirligini daha uygun sekilde gelistirir ve orgiitteki yeni
sorumluluklar i¢in ¢aliganlarini daha iyi hazirlayabilirler (Balakrishan ve Srividhya S.,
2007, s. 51). Kurumlarda kariyer gelisimi daha kisa olacak sekilde, isletmenin
calisanlarina sagladig: kariyer yolu ve gelisimini etki eden faktorlerin farkinda olma,
bilgi ve kapasitenin artmasini hedefleyen yapilandirilmis etkinliklerdir (Aytag, 1997, s.
128). Kurumlarda etkin bir sekilde kariyer gelistirme islevlerinin gerektigini ortaya
c¢ikaran kosullar dort baslikta toplanabilir (Simsek, 2007, s. 145):
% Alt seviyedeki kadrolarin iistiindeki kadrolar kurum disindan saglaniyorsa,
¢+ Calisanlarin orgiit i¢inde terfisi saglanmiyor ya da ¢ok yavas gerceklesiyorsa,
¢+ Caliganlarin devir oran: yiiksek ise,
% Calisanlarin tutumlari yetersiz ve moralleri diistik ise.
Is yerinde yiikselememe, degisik bigimlerde engellenme ve meslekte gerektigi
gibi ilerleme hizinin olmayisi is stresine neden olmaktadir. Is Kisinin kapasitesinin
altinda oldugunda, Kisinin yetenekleri gerektigi gibi kullanilmadiginda, bireyde
yiikselememe ve engellenme yoniinde bir algilama olusacaktir. Bu durum sonucunda
bireyde ise karsi bikkinhk, goniilsiizlik ve motivasyon bozuklugu olusabilir (Ozkalp
ve Kirel, 2001, s. 440). Rao, kariyer planlama ve gelistirmenin avantajlarini orgiitsel
olarak asagidaki gibi sinifandirmaktadir (Rao, 2010, s. 214-215):
¢+ Gerekli bilgi ve becerilere sahip insan kaynagini saglar.
« Etkili politika ve uygulamalar ile kurumun yiiksek nitelikli ve yetenekli
calisanlari ¢ekmesini ve elinde tutmasin saglar.

% Uygun planlamayla kadinlar ve gelismemis bolgelerdeki gruplar igin biiyiime
ve gelisme firsatlar: yaratir.

+ Devamli olarak ¢alisanlarin beklentilerini tatmin etmeye ve hayal kirikliklarin
azaltmaya calisir.

¢ Farkli kiiltiirlerden insanlar1 bir araya getirerek, kiiltiirel ¢esitlilik saglar.
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% Orgiitsel degeri tesvik etmede, calisan ilgisi olusturur.
Gelismis ve nitelikli ¢alisanlar ve yoneticiler orgiitlerinin iist diizey performans
gostermesinin  siirdiiriilebilirligini  saglayacaklardir. Bu amagla orgiitlerde kariyer
gelistirme programlar: olusturulmaktadir. Calisanlarin 6rgiit igerisindeki gelisimleri ve
yiikkselmeleri i¢in planlamalar yapilmas: isletmelerde kariyer gelistirme programlar
olarak adlandirimaya baslanmistir (Simsek, 2007, s. 153). Orgiitler amaglarina
ulasmak, bireysel ve toplumsal beklentileri karsilamak icin Kkariyer gelistirme
programlari diizenlemektedir. Kariyer gelistirmede hem kurum hem de kisiler igin
avantajlar saglar. Bu noktada 6nemli olan kisinin ¢aligma performans: hakkinda
geribildirim saglanmasidir. Birey oOncelikle kendi kariyerinden sorumluyken, daha
sonrasinda kurumundan yardim almasi gerekir. Orgiitte kariyer gelistirme programinin
olmasi c¢alisanlarin is tatmini ve oOrgiite baglhhginin yam sira becerilerinin de
gelismesine yardimcr olmaktadir (Simsek, 2007, s. 147). Orgiitsel kariyer gelistirme
programlarinin amaglar1 asagidaki gibi siralanmaktadir (Aytag, 1997, s. 137-8):
< Isletmenin verimsizligini azaltmak,
% Isletme hareket ve amagclarmm kabullendirilmesini kolaylastirmak,

% Thtiyag olunan bilgili ydneticileri ve ydnetici potansiyelini olusturmak,

¢+ Caligsanlar rahatlatarak psikolojik doyumu artirmak,

< Orgiitsel baghhg ve degerleri artirmak,

% Calisanlarin kendi geleceklerini planlamalarina firsat vererek motivasyonun
yiikseltilmesi,

% Kisisel gelisim, esneklik ve yeterlilik taleplerine yanit veren bir kurumsal iklim
olusturmak,

+ Kadin ¢alisanlara gelisme ve ilerleme firsati vermek,

% Kiiltirel gesitliligi arttirmak,

¢ Kalite ¢aligmalarini desteklemek,

% Nitelikli ¢alisanlarin  orgiitte  kalmasim  saglayarak, oOrgiitsel yetenegi
gelistirmek,

% Bireylerin orgiitteki gelisim basamaklarinda ilerlemelerini saglamak.

Kariyer gelistirme yontemleri iste ya da is disinda olmak {izere
siniflandiriimaktadir. Iste gerceklestirilen uygulamalar direkt isle ilgili olanlardur.
Programlar bireylerin egitim, tutum ve davranislarina, amaglara, ihtiyaglara ve

gelecekteki olasi pozisyonlara gore tasarlanir. Is disindakiler ise, bireyin ¢alisma
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ortamindan uzaklasmasi ve ogretilen konulara odaklanabildigi i¢in daha etkili
olmaktadir. Kariyer gelistirme programlarinda saglanan orgiitsel destekler asagidaki
gibi siralanmaktadir (Aytag,1997,s.139);

% Kurumsal hedeflere ve gelecek hedeflere uyumlu bir iletisim: Insanlarin kisisel

kariyer planlar1 yaparken orgiitsel amaglari bilmeleri saglanmalidir.

¢ Biiyiime firsati: Calisanlara alistk olmadiklari ilgi alani ve is tecriibeleri ile

micadele firsati verilmelidir.

« Finansal destek: Calisanlarin gelistirilmesi ve egitimi i¢in giderlerin

karsilanmasi gerekir.

% Ogrenme icin caliganlara zaman verme: Calisanlarin is yiikleri uygun sekilde

diizenlenmeli ve onlara zaman yaratilmalhidir.

Calisanlar, orgiitlerinden becerilerini gelistirebilecekleri ve benzer diger
orgiitlerde c¢alisanlardan geri kalmayacaklari hatta daha iyi olacaklari bir ¢alisma
ortami beklerler. Yiikselme ve kariyer gelisim firsatlari saglayan bir kurumun pargasi
olmak, maddi gelir kadar ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle kurumlar verimli bir galisan
isgiicii elde etmek igin kariyer gelisimi programlari olusturmaktadirlar (Simsek, 2007.
s153).

1.10.1. Orgiitsel Kariyer Gelistirme Programlar
1.10.1.1. Kariyer Koclugu

Kogluk ¢agimizda yoneticiler ve galisanlarin ikisine de destek olmay1 diisiinen
kurumlarin islevleri arasinda mevcuttur. Kogluk, birlikte ¢alismanin ve yonetmenin en
onemli modellerinden biridir. Her yeni katilimci 6grenme program: tamamlandiktan
sonra daha deneyimli bir meslektasiyla eslestirilir (Bratton ve Gold, 2007, s. 333).
Kurum iginde tecriibeli bir kog veya yoneticiyseniz kurumdaki kogluk sistemi, galigan
kigilerle ve gruplarla yiiz yiize etkilesimde bulunmaniza yardimci olmasini
saglayacaktir (Hoover vd., 2009, s.2).

Kogluk tiirleri iist yonetim koglugu, performans koglugu, girisimcilik koglugu,
satis koglugu, aile ve iliski ko¢lugu, yasam koglugu, takim koglugu ve kariyer kog¢lugu
olarak siralanabilir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010, s.28-33). Bireyler c¢alisma
ortaminda yonetim basamaklarini tirmandikga ve kisilerin performanslari hakkinda
alinan geribildirim azaldik¢a st diizey yoneticiler kariyer gelisimlerinde bir kogun
destegine ihtiyag duymaktadirlar (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010, s.19). Kurumda tist

diizeyde calisan yoneticiler i¢in yeni gelisen bir olgu ise yonetsel kogluktur. Bu
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kavramin ¢ikis nedeni ise geleneksel gelistirme uygulamalarinin iist yonetim igin

yeterli destegi saglamamasidir (Bratton ve Gold, 2007, s. 334).

1.10.1.2. Mentorluk

Mentorluk, tist yoneticiler yeniler ile alt diizey ¢alisanlar arasinda yeni ¢ali-
sanlara kariyer gelisimlerine destek olmak ig¢in informal bir iliski kurulmasidir.
Mentorlar bu ¢alisanlar tesvik etmek i¢in destekleyerek kariyer eylemlerini tavsiye
ederek, stratejik Oneriler saglayarak ve kurum kiiltiiriinii agiklayarak bu sonuglara
siklikla ulasmaktadirlar (Anthony vd., 2010, s. 163). Orgiitlerde bir kisiden digerine
hayat ya da iste yeni anlamlarin bulunmasina yardim edilmesi olarak anlasilabilir.
Koglugun tersine mentorlugun ayirt edici 6zelligi, uzun dénemli 6grenme ve gelisime
yogunlasmasidir. Mentorluk daha ¢ok ¢izgi yoneticisi olmayan iist Seviye veya
deneyimli bir yonetici tarafindan gergeklestirilir.

Mentorluk 2 kisi ve daha fazla kisinin arasinda olan ve katilimcilarin
deneyimleri, kazanilan degerler ve olaylar hakkindaki goriismelerdir. Mentorluk
orgiitte bir ¢alisanin daha {ist noktalara ulagabilmesinde baglantilarin 6grenilmesi ve
tavsiye saglanmas i¢in bir kilavuz ya da bilgili Kisinin atanmasidir. Orgiitler yiiksek
potansiyele sahip c¢alisanlarini daha ¢ok kurumda kalmasini saglayabilmek igin
mentorlara basvurmaktadir. Mentorluk yalnica gen¢ yoneticiler ic¢in degil aym
zamanda diger calisanlar i¢in de yararli olmaktadir (Anthony vd., 2010, s. 280).
Mentorluk islevsiz oldugunda ise kurum ve kisiler agisindan yikima yol agabilir.
Mentorluk sadece 2 kisi arasinda olmak durumunda degildir. Mentorluk kariyerle ilgili
hatalarin ~ diizeltilmesi potansiyeline sahip oldugu kadar kariyer basarisinin
gelistirilmesi gizil giiciine hakimdir (Baugh ve Sullivan,2005,s.425).
1.10.1.3. Kariyer Danmismanhg

Calisanlarin  kariyer amaglarini olusturmak ve Kkariyer yollarini ayirarak
yardimci olarak 6zenle hizmet etmektedir. Kisilerin kariyer amaglarint olusturmayla
beraber uyumlu kariyer basamaklarini yiiriitmede ve Kariyer hedeflerine dogru
gitmekte c¢alisanlara yardimci olur. Kariyer damsmanhg: ihtiyact genellikle
calisanlarin kariyer tercihlerindeki belirsizlik, eksiklik ve yanlis kariyer tercihi ile ilgi
ve tutumlari arasindaki anlasmazliktan kaynaklanmaktadir (Aytag, 1997, s. 143).
Danismanlik genel olarak yardim etme asamasi olarak gortilmektedir. Bu noktadaki
yardim etme asamasinda sorun ¢ézme agisindan isbirlik¢i bir yaklasim s6z konusudur.

Bu siiregte danigman ve danisanin her ikisi i¢inde 6grenme gergeklesir. Yol gosterme,
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yonetme, oOgretme, meslektas ya da arkadas gibi roller danisman rolleri olarak
sayilabilir. Yardim ediciler ayn orgiitte ise i¢ danisman, orgiit digindan ise dis
danmisman adini alirlar. Bazi danismanlar profesyonel egitimli iken bazilari ise is
basinda kendilerini bu yonde gelistirmislerdir (Balci, 2002, s. 237).

Kariyer danismanligi ayn: zamanda is g¢evresine uyum Saglayamama, stres
azaltma, bilissel saglhk konular1 ve is becerilerini, Kisiler aras: iligkileri, uyumluluk,
esneklik gibi diger gelistirme programlariyla ilgili durumlari igerir (Zunker, 2006, s.9).
Gorildiugi tizere hem kisisel gereksinimler dikkate alinir hem de kisiyi is ¢evresinde
etkileyen negatif olgular saptanmaya calisilir. Kariyer danismanligi alaninin kapsadigi
dort esas unsur sunlardir (Aytag, 1997, s. 143):

% Calisanlarin bes yil ve daha sonrasinda Kkariyerleriyle ilgili hedef, amag¢ ve
beklentileri,
% Yoneticiler tarafindan halihazir Kariyer firsatlarina hangi ¢alisanlarin uygun
oldugunun karsilagtirilmas,
% Calisanlarin kariyer firsatlari ve kendilerini gelistirmeleri igin yapmalari
gerekenler,
¢ Ginliik planlamalarla ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini artirmak i¢in yeni is
atamalari veya yeni etkinliklerin saptanmasi ve bu nendele yeni alana
hazirlanmalarinin saglanmasi.
1.10.1.4. is Rotasyonu

Orgiitlerde is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme, bireysel gorevlerin
tasarimi  ve yeniden tasarimiyla birlikte disiiniilen yaklasimlardir. (Anthony
vd.,2010,s. 246).Yapilan degerlendirme programlari sayesinde is rotasyon planlari
calisanlarin kariyer se¢cimi yapmasina ve orgiitlerinde yeteneklerini degerlendirmesine
yardim eder (Aytag,1997,5.138). Kurumda etkili 6grenme, yeni tecriibeler ile
vurgulanir. Is rotasyonlari, yeni atamalar, gruplara ve komitelere kisa vadeli atamalar
rol gelistirmedeki en iyi uygulamalardir (Paese, 2010, s. 490). Is rotasyonu ayn
zamanda daha nitelikli galisanlarin bir orgiitteki tiim siire¢ler hakkinda goriis sahibi
olmalarini saglar ve is cesitliligi sayesinde sikilmay: azaltarak is tatminini artirir. Is
rotasyonu ofislerde diizenli olarak kisilerin yer degistirmesi anlamina gelen bir
olgudur. Ust yonetim seviyesinde ydnetim rotasyonu olarak adlandirilir (Appannaiah
vd., 2010, s. 88).

Is rotasyonu calisanlarin islerine olan ilgilerini artirmaktadir. Ayrica isleri

hakkinda normalden daha fazla bilgi sahibi olmalarina neden olmaktadir. Is rotasyonu
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programlarinin orgiitiin ihtiyaclarina ve ozelliklerine gore hazirlanarak, ¢aliganlarin
genel olarak orgiitlerinde is tatmini ve bagliliklarini artiracak sekilde tasarlanmasi
sarttir (Appannaiah vd., 2010, s. 89). Is rotasyonu, gercek is icerigini degistirmez
ancak belirli bir zaman sonra calisanlarin bir isten digerine gecisini saglar. Is
rotasyonu siklikla calisan becerileri ve gorevlerinin miktarint artirirken orgiite de
esneklik kazandirabilmektedir. Is rotasyonunda ¢alisanlarin farkl islerde sistemli bir
sekilde c¢alismalarinin saglanmasi egitimin bir pargas1 olarak degerlendirilebilir
(Anthony vd., 2010, s. 247). Cogu kurum bu yaklagimi kisilerin 6ncelikle 2. ve 3.
yillik kariyerlerinde kurumdaki asamalar ve isleyis hakkinda daha genis ve genel
bilgiye sahip olmalar1 i¢in kullanmaktadirlar. (Anthony vd., 2010, s. 279).

1.10.1.5. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, isin daha nitel bir goriiniim  kazandirilarak
zenginlestirilmesidir. Islerin vertikal olarak genisletilmesidir. Artan sorumluluklar,
daha ¢ok kuvvet ve otonomi gibi, nitel gelisim is gelistirmenin 6zellikleridir. Bireysel
olarak ¢alisan, performansini degistirmek ve becerilerini artirmak igin bir firsat edinir.
Yonetim isi  zenginlestiren firsatlar sunmak zorundadir. Calisanlar islerinin
zenginlestigini hissetmelidir. Zenginlestirme motive edici olmalidir. Ornek olarak
performans paterni basarma, gelisme, tanima, gii¢, sorumluluklar ve kariyer gelisimi
potansiyelleri i¢in firsatlar saglamak igin tasarlanir. Is zenginlestirme is igeriginin
cesitlendirilmesi ve st diizey bilgiyi artirir, Kisisel gelisim igin sorumluluklar1 ve
firsatlar1 genisletirken daha fazla otonomi saglar (Mishra, 2010, s. 112).

Is zenginlestirmenin amacr isin yogun bir sekilde gelistirilmesidir. Calisan isini
daha etkili bir sekilde yapabilmesi amaciyla egitilir ve bazi yeni vazife agisindan yeni
sorumluluklar alinabilir. Nitelikli is zenginlestirmenin esas amacidir (Mishra, 2010,
s.113).

Is Zenginlestirmenin Faydalar

Calisanlar Orgit

o . - Toplum

Kendini Gergeklestirme Daha lyi Performans
Gelisme Kaliteli Cikti

is Tatmini Dustik Maliyet

Kaliteli Urtin
istihdam

Sekil 3. is Zenginlestirmenin Faydalari

Kaynak: Mishra, 2010, s. 113.
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Is zenginlestirme calisanin kendini gerceklestirmesini, gelismesini ve is
tatminini tesvik edilmektedir. Daha ¢ok performans ve daha caliskan ve iiretken insan
kaynaklarina ulasmak igin ger¢ek motivasyon artirilir. Benzer sekilde kurum ve
toplum bu gelismelerden diisen maliyetler ve kaliteli ¢iktilar ile pozitif olarak etkilenir,
Is zenginlestirme daha ¢ok is firsat1, gelismis yontemler, sorumluluklar, kiyaslama ve
destek vererek ise derinlik katmaya c¢alisir. Calisanlarin sosyal ve kendini
gerceklestirme gibi iist seviye ihtiyaglarini tatmin ederler (Mishra, 2010, s. 113).
Yoneticiler, ise anlam katmak zorundadir ve calisanlarina eger, isin zenginlestigini
algiliyorlarsa, islerin {izerinde daha fazla kontrol vermelidirler. Bununla birlikte

calisanlar performanslari hakkinda geribildirim almalidirlar.

1.11. Kariyer Planlamas1 Ampirik Arastirma

Kariyer kavrami bireyler i¢in yalnizca bir iste ¢alistyor olmanin Gtesinde bir
anlam tasimaktadir. Basarili bir kariyer bireyler icin; gerek para, gerek statii, gerekse
de psikolojik oOdiiller ve daha iyi yasam bigimlerini saglamaktadir. Bu siiregte
isletmelerin ihtiyaclar1 ile bireylerin beklentilerinin uyumu son derece Onemlidir.
Bireyler isletmelerin kariyer planlama faaliyetlerinin kendilerine sundugu firsat ve
avantajlardan faydalanmalidirlar (Eryigit, 2007, s. 140).

Kisisel kariyer planlama faaliyetini hayata gegiren kisiler, kendisini realizasyon
etme istegiyle yeniliklere agik ve iiretken dolayisi ile, ¢alistiklart kurumun amaglarini
gerceklestirmek igin arzulu olacaklardir. Kisisel basari seviyelerini artirmak igin,
global kariyer olanaklar1 hakkinda bilgili olma arzusuyla ¢aba harcadiklar1 orgiitte
becerilerini saglamak, kurumsal biinyeyi pozitif etki edecektir. Kisisel kariyer
planlama, c¢alisanlarin becerilerini, uzmanklik alanlarimi, kuvvetli ve kuvvetsiz
taraflarini belirlenmesini ortaya koymaktadir. Ayni zaman diliminde kisilerin kariyer
amaglara erisebilmeleri amaciyla yapmalari gerektigini sahsina gidecekleri yonii
aciklayan bir harita vizifesi gormektedir. Kisisel kariyer plani yapilan kisiler, bireysel
becerilerinin fark ederek bu becerileri i¢inde kendisine uyumlu olan mesguliyet
tercihini hayata gegirerek verimliliklerini artiracaklardir. Kisilerin, farkli Kariyer
olanaklarini saptamalar1 ayrica gorev aldiklar1 kurumdaki kariyer yontemleri {izerine
bilgili olarak kisisel vizyon yatarmalarina destek olur. Kariyer olanaklarinin
belirlenmesi asamasinda internet ve farkli tiirde bilisim teknolojilerinin yonetmek

hayata gecirecekleri degerlendirmeleri kiiresel bir perspektif sahibi olmalarina neden
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olacaktir. Boylece, basarili olmalariyla diizgiin kariyer hiikiimlerini almalarina destek
olabilecektir (Hasan, 2009, s. 133).

Bireysel kariyer planlamasini gergeklestiren bireyin bir yandan 6zgliveni
artarken diger yandan da sorumluluk bilinci gelisir. Kendisine bu planlamay1
gerceklestirme firsati sunan orgiitiine de baglilik duygusu artar. Birey, kendi amag ve
hedefleri ile 6rgiit ama¢ ve hedeflerini bir biitiin halinde goriir. Bu hedeflere ulagma
dogrultusunda yetkinlik, beceri ve yeteneklerini daha fazla ortaya koyar. Birey, bagh
bulundugu orgiitte kendisinin farkina varildigit ve de kurumun ona sunabilecegi
firsatlarin varligindan haberdar oldugu anda verimlilik degerini artirir. Bireyin mevcut
kariyer firsatlarinin farkinda olmasi onun basar1 giidiistinii tetikler ve de bir siire sonra
orgiitsel basar1 icin miicadele eder hale gelir. Birey, bagli bulundugu orgiitiin kendisi
icin egitim ve gelisim firsatlar1 sundugunu gordiigiinde biz duygusu ile hareket edecek
ve kurumun amag¢ ve hedeflerine hizmet eder hale gelecektir. Hizla gelisen rekabet
piyasasinda firmalarin tehlikeleri dnceden sezinleyerek stratejik bir giic gelistirmesi
gerekir. Bu dogrultuda orgiit basarisinda en etkin rol oynayan insan faktorii iizerine
yapilacak yatirimlar hem personelin sirkette devamliligini hem de 6rgiite uzun vadeli

bakmasini saglayacaktir (Yagmur, 2014, s. 82).
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I. BOLUM
2. 1S TATMINI

2.1. Is Tatmini Olgusu

Is doyumunu, yapilan gérevin igerigi ve calisma alanina mukabil kisinin pozitif
davraniglarinin tamamudir. Isgorenlerin &rgiitlerine kars: hissettikleri hosnutluk veya
hosnutsuzluktur. Is doyumunu isin nitelikleri ile, calisanin arzulari birbirine uyumlu
oldugunda meydana gelir. Bu uyumlulugun fazla olmasi is doyumu o derecede
olusacaktir (Ozgen,Oztiirk ve Yal¢in,2005;329). Diger bir agiklamaya bakildiginda,
isten tatmin bireyin, tiim is etrafindan, mesela gorevin kendisinden, amirlerinden,
caligma grubundan ve is organizasyonundan kazanmaya calistigi ferahlatici ve i¢
sakinlestirici bir hissiyattir (Cribbin, 1972, 155). Is doyumu dendiginde. isten saglanan
maddi kazanglar ile ¢alisanin birlikte is yapmaktan keyif aldigi takim arkadaslar1 ve
sanat icra etmenin verdigi hazdri (Bing6l,1996;266). Doyum, baghligi, giiveni ve
sonunda kazanilan sonugcta iyilestirilmis kaliteyi olusturur. Lakin, doyum siirecinin
olagan bir ¢iktisi olmamaktadir. Bundan nedenle amirler is doyumu saglayacak
hedeflere yogunlasmalidirlar (Tietjen,Mark ve Myers,1998,226). Is doyumu, kisilerin
fiziken ve mental zindelikleriyle beraber, kisisel bedensel ve ruh hallerinin
gostergesidir. Is doyumu kavrami orgiit ile bireyin saghgiyla yakindan ilgili bir
konudur.

Is doyumu cabuk bir bicimde saglanabilmesi yam sira, hizli bicimde is
doyumsuzluguna doéniisebilmektedir. Bir kurumda sartlarin olumsuzlugunu belirten en
miihim delil, is doyumunun az olmasindandir. is doyumunun az olmasi, daha gizli
sekillerde is agirlastirma, minimum verimlilik, disiplin problemleri ve diger kurumsal
problemlerin arkasinda bulunmaktadir. Is doyumu eksikligi, kurumun muafiyet
sistemini giicsiizlestirir, dahili ve harici tehlikelere karsi kurumun tepkisini
giicsiizlestirir ve bununda 6tesinde ortadan kaldirir. Calisan, yaptigi isten ve galisma
alanindan bekledikleri, istedigi oranda karsilanamadigi kanisina vardig: takdirde, is
doyumsuzlugu meydana gelmektedir. Is doyum yetersizligi, calisanin isgiicii
verimliliginin negatif yonde etki eder, ise olan sadakatinin zayiflamasina ve arzuya
bagl isgiicii devir hizinin ylikselmesine sebebiyet gostermektedir. Ayni1 donemde
calisanin sihhat vaziyeti de kotii olarak etkilenmektedir. Is doyumu az isgorenlerde
asabiyet, uykusuz kalma ve ruhsal ¢okiintiilerin meydana geldigi ve is doyumu

azligiyla aralarinda mantikli bir bag oldugu belirlenmistir (Miner,1992,119).
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Bu acilamalar adi altinda is doyumuyla alakali 6geler su sekilde agiklanabilir

(Cummings ve Scott,1969,283-290, Mitchell ve Larson,1987,85-108);

a)

b)

d)

f)

Isten tatmin olma, c¢alisanin isine Kkarsilik, sagladigi parasal ve manevi
faydalarla alakalidir. Bir ¢alisan yaptigi ise karsilik olarak sagladigi sosyal
haklar, maas, yetkilendirme ve itibar seviyesi oraninda tatmine ulasacaktir.

Is doyumu, isten ¢ikarilma endisesinin diisiik olmasi, ¢alisan sihhat ve emniyet
onlemlerinin oldugu isyerinden daha fazla seviyede olmaktadir.

Calisan yeteneklerini, tecriibelerini ve bireysel ilgilerini karsilayan islerini
yapmaktan dolay: tatmine ulagir. Bunun yani sira, ¢alisanin, yapmis oldugu
Isin, gerektirdigi ozelliklerle, kendisinin mevcut nitelikleri arasinda tamamen
uyumlulugunun saglanmasi sarttir.

Eger calisan, calistigi yerde ilerleme olanaklar1 varsa terfiler c¢alisma
performansina gore gergeklestiriliyor ise, onun hissedecegi tatmin daha fazla
olmaktadir.

Is tatmini, ¢alisma alanindaki pozitif baglarla alakalidir. Bu sebeple ¢alisanin
yaptig1 isin, kurumun herhangi bdlimiineyle iligkili olmasindan dolay1
hissettigi sevingde, is doyumu iginde disiiniilir. Burada bahsedilen ekip,
kisinin takim arkadaslarina sevgi ve sadakati bakimindan agiklanan seving ve
saadet hissini yaratan ¢alisma ekibidir.

Is tatmini, calisana y&neticisinin davranislariyla da alakalidir, y&neticinin,
calisana karsi pozitif davranigrai, ona karisi deger vermesi, onunla alakali
konularda gorevlendirmenin yapilmasi, karar alim siirecine katiliminin
saglanmasi kiginin igyerinde mutlu olmasina sebepn olan farkl: bir unsurdur.

Insanoglunun smirisiz sayida arzu ve gereksinimi vardir. Birey arzularii ve

gereksinimlerini karsilayabilmek igin bazi tutumlarda bulunur. Bu tutumlar bireyin

istek ve gereksinimlerini karsilar ise “doyum” meydana ¢ikacak; karsilayamazsa

“doyumsuzluk” meydana gelecektir. Cagimiz sosyal ve iktisadi sartlara dikkat

edildiginde, insanlar bakimindan devamli is doyumunun gercek olamayacagi asikardir.

Diger perspektiften incelendiginde “daimi doyum” veya “daimi doyumsuzluk” da s6z
konusu degildir (Oksay, 2005: 4).

2.2. Is Tatmininin Amaci ve Onemi

Birey yasaminin biiyiik bir kismmi isyerinde gegirmektedir. Yaptigi isten

memnun olmayan kisi yasammin diger faaliyetlerinde de bu siirecin etkisi altinda
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kalir. Is doyumu, bireyin psikolojik uyumlulugunu saglar. Yaptigi isten tatmin
olmayanlarsa, stres i¢inde kalirlar. Stresin kalp hastaliklarindan mide hastaliklarina
kadar birden fazla saglik sorununa yol agmaktadir (Yiiksel, 1990:3).

Is doyumunun hayatimiz iizerindeki etkileri son derece nettir. Yé&neticiler
isgorenlerin is doyumlar: ile alakali olarak 3 sebeple konuya yaklasirlar. Birinci;
doyumsuz ¢alisan isinden kagar ve imkani oldugunca isten ayrilmanin yollarini
arastirir. Bu orgiite ¢cok zarar verir. Ikincisi; is doyumu yiiksek olan calisan daha
saglikli, zinde ve daha uzun hayat siirer. son olarak; tatminkar olan ¢alisan pozitif
tutumlarini hem kurum ve toplum iginde, hem de aile etrafinda hayatina devam eder.
Bu insanlarin hayata ve cevrelerine karsi pozitif davaranislari olur. Yasama daha
harektli ve daha iyimser bakarlar (Senses, 1999:67)

Is doyumu kavramlarm bir islevidir. Isgérenin suurlu veya suursuz bicimde
kiymet gosterdigini kazanma istegini hayata gecirme Seviyesini isinden aldigi tatmin
saglamaktadir. Diger isgorenlerin ehemmiyet ve ilk olarak vermis oldugu kiymetler
degisiklik gosterebilir. Bu sebeple, degisik kosullardaki isgorenler belli konumlardan
degisik doyumlar saglayabilirler. Is doyumu kisisel idrak edilme sekliyle alakalidir.
Bir iggorenin isteklerinin, kiymetlerin ve kazandiklarinin fark edilemeyisi, bunlar
dogru sekilde idrak edilememesi durumu daima mevcuttur. Is doyumunun ise, baglara
kars1  duygusal, bireysel bir reaksiyon olmasi1 sebebiyle arastirilmasi,
standartlastirilmas1, kontrol edilmesi daima basit olmamaktadir. Isgorenleri bireysel
nitelikleri, yasi1 ve cinsiyetleri, inanci ve kiymetleri, is hayatindaki tecriibeleri, biiyiime
sekilleri, aile yapisi ve hayat sartlar1 vb. toplumsal nitelikleri ve is ile bagl istekleri
degistikce is doyumu imkani veren is nitelikleri degismektedir. (Barutgugil, Ismet,
2004)

Yiksek is doyumu, kurumun iyi yonetildiginin bir saptamasi olsa bile
kolaylikla gergeklestirilmez ya da satin alinamaz. Esas olarak etkin tutumsal idarenin
ciktis1 olacak sekilde gergeklesir. Is doyumu bir kurumda dayanikli bir kurumsal bir
biinye olusturulmasmm &lgegidir (Imamoglu, Ramazan, 2001). Yoneticiler
bakimindan doyuma ulagmis bir g¢alisan isyerinde daha fazla iretkenlik, saglikli,
pozitif bir yasam ve mutluluk getirir (Ozkalp, Enver, Kirel, Cigdem, 2001). Giiniimiiz
idarecilerinden, isgérenlerin is doyumu temin etmek ve arttirilmasi i¢in ihtiya¢ olunan
eforu sergilemeleri istenmektedir. Hepsinden once, isgéren doyumu temin etmek
amactyla idarecilerin mevcut ©Onyargilarindan vazgecmeleri sarttir. Idareciler,

calisanlar1 yalnizca iktisadi unsur olmadiginin ve toplumsal tarafi oldugunun, iktisadi
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beklentilerden degisik gereksinimlerine takabiil eden kurumda gorev aldiklarini
gozlemlemelidirler. Calisanlarin is doyumlariin temin edilmesi kurumlarin toplumsal
amaglarindandir ( Zeki Akinci. 2002 ).

Is doyumu kurumsal ortamda, kolaylikla elde edilen ve muhafaza edilen durum
icermemektedir. Bilhassa, is doyumunun devamliligmnin saglanmasi esasli bir
kurumsal yap1 zorunlu kilar. is doyumu hareketli biinyesi oldugu igin, is tatmininin bir
sefer saglanmasinin ardindan, 6nemsenmeyecek bir nitelik tasimamaktadir. Kurumsal
platformda, standart sekilde, calisanlarda belli is doyum diizeyi saglanmasinin
ardindan, bu diizeyin standart ayni seviyede kalacagini diisiinmek yanlis olacaktir. Bu
sebeple is doyum seviyesi devamli, idareciler araciligiyla takip edilmelidir (Davis,
1988, 97).

Bu agidan, kurum iginde, is doyumunun sagladigi yararlar (Cummings ve
Scott,1969,283-290; Mitchell ve Larson,1987,85-108); Kurum yapisindaki, var olan
ve gelecekte meydana gelecek muhtemel sorunlarin saptanmasi, ¢alisanlarin
devamsizlik ve isten ayrilmalarinin nedenlerinin saptanmasi, calisanlarin yaptiklar
islere kars1i davramis ve tutumlarindaki farkliliklarin, kurumsal etkilerinin
degerlendirilmesi, kurumsal iletisimin, gesitli seviyelerde etkinliginin arttirilmasi,

kurum ve ¢alisan arasindaki iliskilerin gelistirilmesidir.
2.3. Is Tatminini Etki Eden Unsurlar

Kurum biiyiikligiinin kurumsal tutum parametreleri iistiinde tesiri genellikle
pozitiften ziyade negatiftir.. Kurumsal islevlerin arttmasi “Behemot Sendromu”
seklinde adlandirilan, birbirleri ile bagh belirti ve problemler olusturur. Kurumsal
hacimin biiyiikligii ¢alisan tatminini zayiflatirken, tatminsizlik ¢alisanlarin
devamsizligint artirma yonelimindedir. Daha biiyiik kurumsal hacim c¢alisanlarin
birbirleri ve kurumla uyumlastirilmasin1 karmasik hale getirir, ise karst mani
girisimleri artarken ve verimliligi azaltir. Bu agidan orgiit idaresinde yeni olan islerin

hakimiyeti artarken, kurumda bazi problemler meydana gelir (Kegecioglu, 2008:).

Is cevresinin fiziki sartlar denince akla ilk gelenler giiriiltii, aydinlatma,
sicaklik, titresim, nem, havalandirma, temizlik, rahatlik ve kurumun emniyeti vb.
faktorlerdir. Yapilan isin etrafi insan odakli olarak incelendiginde, isten dolay1
dogabilecek bazi risklerin isgérenlerde yorgunluk, is yogunlugu vb. sorunlara (fiziksel

bir sebep olmadan, viicutta belli rahatsizliklarin yasanmasi) neden olabilecegi ve biitiin
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bu fiziksel sartlarin ¢alisanin is asamasindaki davranis, fizyolojik ve ruhsal yapsinia
etki eden unsurlardir. Bu unsurlarin saglanmasi ve her agidan galisan igin istenilen
standartlarin saglanmasi kurumun elindedir ve idarecilerin mutlaka dikkat etmeleri
gerekli onemli bir mevzudur. Zira anlatilan fiziksel sartlar ¢alisanlarin moral ve stres
seviyelerini, is doyumlarini, fiziksel ve mental ¢aba harcamalarini direkt etkiler ve ise
stirekli ge¢ gelme, is kazalari, sikilmalar, yorulma ve istifa oalrak kurum
performansini belirlemektedirler (Pekel, 2001: 52-53).

2.3.1. Bireysel Unsurlar
2.3.1.1. Cinsiyet

Orgiitsel bagliliga etki eden diger bir bireysel unsur olarak isgorenlerin eseyine
gore erkeklerin ve kadmlarin degisik kurumsal sadakat seviyelerinin olasiliginin
yapilan c¢aligmalar sergilemektedir. Sosyal perfpektiften bakildiginda erkeklere ve
kadinlara verilen yogun isler, is hayatinda kadinlarin ve erkeklerin tutumlarina etki
etmekte, is hayatina ve isine olan bakislarinda stratejik bir fark meydana getirmektedir.
Cagimizda yapilmis olan arastirmalarin bir kisminda kadin olan iggorenlerin kurumsal

bagliliginin yiiksek oldugu gostermistir (Cakir, 2001; 123).

2.3.1.2. Yas

Calisanlar yaslandikga, geng ¢alisanlara nazaran islerinden sagladiklart doyum
yiikselmektedir. Bunun sebebi; yash galisanlarin yaptiklari isten sagladiklari kazang ve
tecriibenin sonucu ile ise olan uyumluluklarini yiikselebilir, bu sebeple yaptiklari isleri
diger isgérenlere gore daha tatmin edicidir. Buna karsilik deneyimsiz ¢alisanlarin terfi
alma ve farkli is kosullarina bagli yiiksek beklentileri olabilmektedir. Bundan dolay1

ise girdikleri zaman iglerinden doyumsuz olmalar1 gayet normaldir (Davis, 1988).

2.3.1.3. Zeka

Mental unsur, is doyumuna etki eden bir unsur olmasina karsin yalniz basina
doyum ya da doyumsuzluga neden olmamaktadir. Lakin mevcut isin niteligiyle mental
arasinda bir baginti mevcuttur. birden fazla ugras i¢inde belirli bir mental seviyesinin
gerekliligi gorilmektedir, bu mental seviyelerinden ayrilmanin is tatminsizligine sebep

oldugu yapilan arastirmalar sonucunda ispatlanmistir (Tahta, 1994; 12 ).
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2.3.1.4. Kisilik

Kisilik, kisini dyma, diisiinme ve tutum sekillerine etki eden nsurlarin sahsina
Ozgiin gorlintiisiinii olusturmaktadir. Siirekli dahili ve harici gelen tepkilerin etkisiyle
Kisinin, psikolojik, kalitsal ve kaznilmis tiim yeteneklerin, moralitelerini, hislerini,
arzularmi, alisilmiglarini ve tim tutumlarmi kapsar. Benligin olusumunda sahsin
yaradilisindan gelmekte olan nitelikleri ve icerisinde bulundugu etrafin tesirini birden
bire goriilebilmeksini saglamaktadir. Bu kisimdan, etrafin tesirini dikkatlice takip
eden, benligin yalnizca sahsa ait nitelikleri degil, belli bir oranda icerisindeki yasanan
toplulugun, ortak bazi ozelliklerini yansittigi sonuca varilabilir (Tmar, 1999: 93).
Bireyin beklentisi ile kurumun hedefleri arasinda istenilen bagin kurulmasi kurumun
stirekliligi bakimindan asir1 derecede mithimdir. Bu durum yiiksek oranda ¢alisanlarin
benligiyle iliskilidir (Erdogan, 1991; 270).

2.3.1.5. Egitim

Egitim, is doyumunun miithim unsurlarindan bir tanesi olmakla, egitim seviyesi,
calisanin doyum seviyesine etki eden biinyeye hakimdir. Bu noktada miithim konu, bilgi
sahipligi, gorevin degerleri, hasret seviyeleri, kurumun isten bekledikleri vb. unsurlarla
yapilacak icraatin imkan verdigi platform ve firsatlar arasindaki balansin mevcudiyetidir.
Mesela belirli gorevlerde egitim seviyesi yiiksek caliganlarin, ilkokul, ortaokul ve lise
seviyesinde egitim gormiis calisanlardan daha az doyuma ulastiklart sdylemek
miimkiindiir. (Oztiirk, Azim, 2001).

2.3.1.6. Tecriibe

Genel olarak meslek igindeki ¢alisma siiresi artikga isten duyulan doyumun da
artigr gorilmektedir. Bunun sebebi, isten beklenen hissiyatlarin gergege yakin ve
esaslarina yerlesmeye baglayarak bireyin is platformuna uyum saglamasidir. Bunun
yani sira tist konumlarda maas ve is kosullarin daha iyi olmasi sebebiyle biiyiik is
doyumu beklentisinin olugsmasi dogaldir (Muchinsky, Paul M, 1993). Yeni ise giren
kisinin i konusundaki bekledikleri mevcut isgorenlere oranla daha fazladir ve daha
fazla beklentileri diislemektedir. Lakin zaman igerisinde bu arzularinin yerine
getirilmesi durumunun gercek olamayacagi algilandiginda is doyumsuzlugunun

yagsanmasi kaginilmaz bir gergektir (Konuk, Mustafa. 2006.)
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2.3.1.7. Statii

Statii bireyin kurum hiyerarsisi igerisindeki konumunu, iginin vermis oldugu
itibarla, idareci ise idarecinin hangi yonetim adiminda var oldugu gibi nitelikleri
simgelediginden genis icerikli haddir. Yapilmis olan arastirmalar sonucunda is
doyumuyla isyerindeki pozisyon arasinda kuvvetli bagin var oldugu meydana
ctkmustir. Idareciler icerisinde yapilmis olan arastirma sonuglari, yiiksek is pozisyonda
bulunmakta olan, sahislarin is doyumlarinin normalden yiiksek oldugu sdylenebilir
(Uyargil, 1988: 26).

2.3.1.8. Ihtiyaclar

Gereksinimler yasamin saglanmast amaciyla ihtiyaci olan kosullara yaslanir ve
canlinin sthatli hayatin1 siirdlirmesi i¢in giderilmesi sart olan taleplerin referansini
meydana getirir. insan, suurlu olarak isteseyip istememesi ©ndemli degildir,
gereksinimler siirekli vardir. Sosyal huzur o grubu meydana getiren kisilerin
gereksinimlerinin giderilmesiyle dogru orantilidir. Insan, degisik tiirde gereksinimleri
gidermek icin eyleme ge¢meye hazirdir. Teme ihtiyaglar, emniyet, mutluluk, itibar,
statii ve kendisini realize etmek bigiminde 6enm siralamasi sekilde gereksinimleri
bulunmaktadir. Bilhassa, insanin, bireysel becerilerinin gereksinimlerini meydana
cikararak kendisini realize etmeyi arzulamasi en miithim gereksinimdir (Akbal, 2010;
49)

2.3.1.9. Degerler

Kiymet, elde etmek ve siirdiirebilmek amaciyla eyleme yoneltilen bir
islevdir. Gereksinimler, duyuma ait iken, deger 6grenilen bir kavramdir. Insanlarda
tim genel gereksinimleri benzer olmasi, sahislar1 farklilik gosteren nitelikleri, kisiden
kisiye ayrilan ve deigsen degerler biitiiniidiir (Erkal, 1996: 400). Olusan bu sartlar
kiiltir farkliliklart olgusunu hayatimiza getirir. Bu degerlerde meydana gelen
degisimler, ugras kavramlara negatif olarak etki edebilecek 6zellikte olasiligi vardir.
Sihhatli sosyal grubun, ne ¢ok farklilasan ne de farklilasmayan, lakin istikrarli sekilde
farklilik sergileyen sosyal bir gruptur. Ancak uymalar1 gereken kurallarda farklilik
gostermeyen kiymetleri bulunmaktadir, bunlar her zaman ve her yerde kabul
gormektedir. Zor sartlarda olan insanlara sevecen, iyi, merhametli davranmak, diger

sahislarin itibar etmesi, onlara yakin olan kisilere destek olmak, diiriist tutumlar
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sergilemek vb, kiymetleri (degerleri) diger sosyal gruplarda, zaman birbirinden degisik
bigimler almis, lakin bi¢imlerin arkasindaki prensipler degismemistir (Glingdr,
1995:21).

2.3.1.10. Beklentiler

Arastirmacilar, is doyumu ve doyumsuzlugunu, kisinin beklentileriyle etrafinin
kendisine ne tiir imkanlar sundugu ya da etrafinda bulundugu yerden ne kazandigiyla
degisiklik acisindan diizenlendigini savunurlar. isten beklenen hissi tepkilerimizde
etken olabilirler. Arastirma yapanlarin ¢ogu, beklenilmeyen muvaffakiyetle
muvaffakiyetsizlik dstiine arastirdiklar1  kisilerin  birden fazlasi bekledikleri
muvaffakiyetsizligi, beklenmedikleri basar1 yerine sectiklerini belirlenmistir
(Hisman,2003;38).

2.3.1.11. Sosyo — Kiiltiirel Cevre

Kisinin toplumsal ve kiiltiirel etraflarinin, is doyumuna etki ettikleri
bulunmustur. Yapilmig arastirmalar iginde, bilhassa kisilerin eslerinin isyerindeki
pozisyonlari, isgéren olarak calisan bayanlarin ¢ocuklarinin yaslari, ailelerinin kazang
seviyesi vb. Toplumsal ve kiiltiirel fakliliklarin is doyumu seviyelerinde degisiklik
gosterdigi belirlenmistir ( Aksayan, a.g.e.:16 ).

2.3.2. Orgiitsel Unsurlar

Is ortamma bagl c¢alisan tatmini, kurumun calaisanlara saglamis oldugu
unsurlarin bileskelerine karsi ¢alisanin davramislaridir. Is doyumunu etkileyen bireysel
niteliklerin var oldugu gibi, kurumsal niteliklerde de ¢alisan isinden aldigi doyumu
ayr1 olarak degilde, biitiin farkliliklar sonucunda meydana gelen birlesme etki eder
(Davis, Fuley, 1989:).

2.3.2.1. Isin Genel goriiniimii

Isin sosyal agidan ne sekilde temin edildigi is doyumunu yakmen etki eder. Is
seviyesi arttikga isten elde edilen doyumunda yiikselmesini beklemek yanlis
olmayacaktir. Yani sosyal acidan itibar sahibi bir seviyeyesi olan gorevlerin daha ¢ok
is tatminine neden oldugu séylenebilir. Bunun yan1 sira kensinin yaptigi isin ve diger
kisilerin yaptiklarin kendi isleri iistiinde denetlemeye hakim olan kisilerinde is doyum
seviyelreinin fazla oldugunu kabul etmek gereklidir. Kurumsal hiyerarsi de diisiik
kademelerde bulunan ve denetlenme olanaklarinin sinirli oldugu sahislarin is doyum

seviyenin daha disiik oldugu goriilmektedir. Calisan, yaptifi isin Ozelliginin
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arttirilmasi, isinden kazandigi memnuniyetinde artmasina neden olacaktir (Basaran,

1998: 204-256).

2.3.2.2. Calisma Sartlar

Calisanlar, sicakligi, ortamin havasi, aydinligi, stikunetligi, ergonomik olusu,
giivenligi acilarindan isgérmeye uygun imkanlart olan isileri, isyerini se¢mek
istemekte olup, bu kosullanrin saglanmasina kiymet gostermektedirler. Bunun yani
sira ¢aligsanlarin bir ¢ogu, isyerinin yasadiklari yerler arasindaki mesafenin kisa olmasi,
gorev aldiklar1 isyerinin, yapacaklari isleri amaciyla ihtiyaglar1 olan tiim arag-
gereclerin kullanilabilmeyi arzulamaktadirlar. Kisiler olusan firsatlar1 elde etmek igin
is doyumunun yapilmasi zorunlu hale gelmektedir. Optimal is kosullari, yapilacak olan
Is i¢in gereken sartlar1 ve ¢alisan ihtiyaglarmi girederecek bir ¢alisma pltformudur
(Gonen, 1998; 313).

2.3.2.3. Ucret

Ucret, kurumsal unsurlarin arasinda muhim yere sahiptir. Yalnica birindik
teorisyenler degil, giiniimiizde bile birden fazla idarecinin moralini artiran etkin bir
yontem diistindiirmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003:148). Anlasilabilir agiklamayla
maasg(iicret), isgorenlerin emeginin karsiliginda saglamis oldugu maddi kazang
seklinde tanmimlanmak mimkiindiir. Dolayis1 ile isgérenler ¢alismalarinin maddi
kazang olarak elde edemedikleri hissine kapilmalart mevzusunda demolarize ve

keyifsiz ve tatminsiz olmalar1 kaginilmazdir (Konuk, 2006; 71).

2.3.2.4. Terfi Olanaklari

Iste yiikselme imkani1 verilmesi, isgoreni daha fazla is yapmaya tesvik etmek
i¢in en miihim olan kendine giiven duygusunu doyuma ulastiran bir faktordiir. Iste
ilerleme istegi, kisilerin yasadigi bir istektir. Calisan ilerlemesiyle beraber yiiksek
hayat ve iggorme seviyesi yani sira mevcut maasindan fazla maas ve statilyii elde
edebilmektedirler. ise baslayan yeni kisi ilerleyecek olan calisma yasaminda maas
veya terfi olanaklariin bulunmadigi hissine yenik diiserse yaptigi tiim ugraslarin bos

oldugunu diistinerek gérevine negatif davranis sergileyebilir (Budak, 1999: 48).

2.3.2.5. Calisma Arkadaslar
Ekip c¢aligma kabiliyeti fazla olan, is arkadaslari iginde uygun ilgkiler
barindiran ve ekipteki kisilerin miktar1 diisiik is ekiplerinde isgorenlerin i tatmini

arttmaktadir. Isin siirekli tekrar edtmesi ve bunaltic1 olmasi halinde ¢alisma dostlariyla
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olusturulmus uygun iligkilerin gorevlerinden uzaklagsmamalarini saglayan ¢ok mithim
bir faktordiir (Coruh, 2001: 19- 20). Is doyumuyla alakali olan, elzem olan diger
kavram ise Yildirmadir (Mobbing). Buna benzer kosullarin meydana gelmesi halinde,
is grubu arasindaki iletisimi ve iligskiye zarar verecegi ve isten alinan zevkin, doyumun

azalacag asikardir.

2.3.2.6. Tletisim

Iletisim, giiniimiiziin en 6nemli konularindan biridir, bir ¢ok sorunun sebebi
iletisim kurmamaktan kaynaklandigi gibi mevcut sorunlarin en etkili ¢6ziilme yontemi
yine iletisim olacaktir. Kisileraras1 iletisim, birbirleri arasinda veri akisi (bilgi,
hissiyat, diisiince vb.) siirecini kapsamaktadir, lakin bahsedilen asamanin,
gerceklesebilmesi  igin, Kkesinlikle kisiler arasi iletisim yoluna gereksinim
bulunmaktadir. Bireyleri aras1 bag, toplum halinde uyumlu bir bigimde isgdrmelerini
saglayan iligkidir. Bu iliski bazen insanlar1 kendilerine yaklastirma etkisinde
bulunurken, bazi zamanlarda ise tam tersi rol oynadigin1 sdyleyebiliriz.

(Tikici,2005;6).
2.3.2.7. Takdir

Isgoren, ugraslarmin o6zelligi sebebiyle onaylanmak ve takdir gormeyi
arzulamaktadir. Lakin negatif hakkinda sOylenen olumsuz sozlerden haz
almamaktadir. Bu sebeple, yaptiklari islerden 6tiirii onaylanmak caliganin doyumunun
yiikselmesine sebep olmaktadir. Bir diger ifadeyle takdir, isin belirlenmesiyle beraber
uygulandiginda yapilan caligmanin istenilen kosullarda uygulanmasina olanak saglar.

(Akbal, 2010; 59)

2.3.2.8. Is Giivenligi

Is giivenliginin olmasi ¢isgdrenler icin ayr1 bir tatmin unsurudur. Birden fazla
isgoren isinde giivenlik unsurunun tam olarak var olduguna ve Kkendisine deger
verildigine inaniyorsa, bu durum onun isinden zevk almasina ve tatmin olmasina
yardimci olacaktir. Bununla birlikte, isgérenin yaptigi ise, giivenlik olmadigi veya
ihmal edildigi diisiincesine kapildiginda motivasyonu ve morali kaybolacaktir (Ozgen
vd. 2005; 357).
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2.3.2.9. Is Ahlaki

Is etigi, “toplum tarafindan goriis ortakligina varilmis prensipler, normlar ve
standartlar ile tutarli bi¢imde isletmecilik uygulamasi tutum ve davranisi” seklinde
ifade edilmektedir (Bayrak, 2001:3-4). Ahlaka aykir1 tutumlarin neden oldugu
olumsuzluklar, kayiplar, iletisimin zarar gérmesi, giivenin kaybedilmesi, imajin zarar
gormesi, ekip calignlarinin etkinliginin kaybedilmesi ve sadakat hissiyatinin ortadan
kaybolmasi bi¢iminde sayilabilir. Biitiin bu ziyanlar ile birlikte, isgérenlerde, kurumun
hedef ve kiymetlerine inanmasi, orgiit i¢in efor harcama arzusunu ve orgiitte kalma
istegini zayiflatacagindan, is doyumunun ve isin verdigi moralin azalmasina Sebep

olmaktir.

2.3.3. Sosyal ve Cevresel Faktorler

Kisinin kurum igersinde meydana geldigi gibi, kurum haricindeki toplum da
elzemdir. Bu toplumsal muhitin en gerekli olani ailedir. Bir baska soyleyisle, kisi
ailesi ve isleri igerisinde konum almakta ve is-aile balansini ¢ok iyi kurmaklidir. Sayet
bu kosul icindeki istekleri arasindaki dengeyi saglayamamasi durumunda ise, kisi
iistiinde is doyumsuzluguna ve kisisel sorunlarim olusmasina sebep olacaktir (Ozkalp,
1989:153). Calisan kendi is kosullarini, sosyal is kosullariyla karsilagtirmaktadir.
Karsilastirmalar sonucu olarak, sahsi c¢alisma kosullari zayif ve sosyal calisma
standartlar1 da zayifsa olusan bu sartlar altinda isten alinan zevk ve doyum artar.
Ozetleyecek olursak iki yontem icerisinde olan degisiklik zayifladig: siirece, isten
aliman tatmin artma eyilimindedir. Zira calisanlar ortamda goreceli bakimdan iyi
kosullarda olduklar1 fikrine sahiptirler (Korman,1978:226).

2.4, Is Tatmininin Temel Kuramlari

2.4.1. Kapsam Teorileri

Icerik kapsamlari, bireyin ortamda bulundugu ve bireyi belli alanlarda tutuma
yonlendiren unsurlari kavramaya calismaktadir (Kogel,1995:384). Bu tarz teorileri
savunanlar, ¢alisanin, belli bagh kiymet ve ihtiyaglarinin kurum agisindan giderilmesi

kosullarinda doyuma erisilebilecegini diistinmektedir.

2.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Bu teorinin savunmasina gore birey gereksinimleri hiyerarsik siraya istinaden

merdiven basamaklar1 gibi dizilmektedir. Gereksinim merdivenin alt basamaklarina
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gittikge ihtiya¢ gereksinimi 0 derecede birey icin elzemdir. Bir basamakta bulunan
gereksinim giderildiginde ardindan gelen basamak gereksinimleri tetikleyici olarak
insan1 yonlendirir. Hali hazirda doyuma ulasmis gereksinimlerle otomatik olarak
doyuma ulasilacagina inanilan gereksinimler tetikleyici olmamaktadir (Yiiksel,2003:

135). Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi;

» Fizyolojik ihtiyaclar; Yemek, insanin hayatta kalmasi i¢in igmesi gereken

hersey, konaklama gereksinimleri fizyolojik gereksinim olarak gruplandirilir.

> Giivenlik Ihtiyaclar; Kisi fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarmi Karsiladiktan

sonra, kisinin kendisini emniyette hissetmesine yonelik ihtiyaglari igerir.

> Ait Olma ve Sevqgi Gereksinimi; Sevilmek, sevmek, bir ekibe dahil olma,

insanlarla iletisim kurma, arkdaslar arasin baglar1 arttirma vb. Hisleri ve sosyal
ithtiyaglar igerir.

» Saygi Takdir Edilme Gereksinimi; Saygi ve takdir edilme ihtiyaglarini, statii

yiikselmesi, daha fazla is, mesuliyet kabul etme ve toplumsal pozisyonu
artirma kosullaridir.

> Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci; Maslow ihtiyaglar hiyerarsisinin son

basamagidir. Bu seviyede, Kisinin istedigi isi gérmesi, ulagmak istedigi
konuma ulagmasi, basarili olmasi, yeni iriinler ¢gikarmasi ve sahsini ispat

etmesi barindirir.

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg agisindan savunulan teori de, tatminsizlige sebep olan kosulu
muhafaza etme faktorleriyle tatmini elde etmeye yariyan arzulanma faktorleri altinda,
calisanin, kurum icerisindeki gereksinimleri dizilmistir. Kosulu muhafaza etme
faktorleri, Orgiitiin stratejisi, denetlenmesi, sahislararas1 baglari, {icreti ve is sartlari vb.
faktorlerdir. Giidilenme faktorleri, basari, yiikselme olanagi verme, taninma,
sorumluluk alma, isin kendisi gibi etkenlerdir. Zira orgiit kusulu muhafaza etme
faktorlerinin ihtiyact olanlar1 gideriyor, lakin giidillenme faktorlerinin ihtiyaglarimi
karsilayamiyorsa, isgoren yapmis oldugu isten doyuma erismeden da gorevini
yiiriitebilir (Toker, 2007: 4). Isten tatmin olmay1 saglayan 5 énemli faktor sunlardir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 143);

> Isi basarma,

» Bilinme (Taninmak),
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» Gorev alma (Calismak),
» Mesuliyet (Sorumluluk),
> lerleme.

Yukaridaki unsurlarin mevcudiyeti, sahsa bireysel muvaffakiyet hissiyati
agiladigindan, bireyin moral ve motivasyonunu yiikseltecektir. Bu sartlarin
eksikligiyse bireyin moral ve moticasyonunu azalmasiyla gergeklesecektir
(Kogel,2003:514). Iste tatminsizlik meydana getiren unsurlarsa elzem olarak
siralanmas1 durumunda asagidaki gibi olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 143);

> Isletme iadresi ve stratejilerinden memnuniyetsizlik,
Teknik gdzetimden memnuniyetsizlik,
Is karsiliginda alinan iicretin yetersiz olmast,

Bireylerarasi baglardan dolayr meydana gelen memnuniyetsizlik,

YV V V VY

Is sartlarindan olusan memnuniyetsizlik.

2.4.1.3. Mc Clelland’in Basari — Gii¢ Teorisi

Basarma gereksinimi, bireyin diger sahislarla toplumsal bag olusturma, kisileri
kontrol etmek amaciyla kuvvet elde etme ve bireylerin becerileri, yetenekleriyle belirli
muvaffakiyet saglamak vb. Tirde gereksinimlerini karsilamak yoniinde tutum
sergilemesidir. insanlar bahsedilen gereksinimler ile dogmamakta aksine hayat
deneyimleriyle bu gereksinimleri bellemektedirler. Bu gereksinimler arasinda en ¢ok
meydana gelen {i¢ tanesi iistiinde durmaktadir. Bu gereksinimler (Ttiimgan,2007;38);
Mc Clelland bireylerin mevcut pozisyonlarinda bulunan kariyer basamagiyla iligkili
gereksinimlerden birka¢inin 6ne ¢ikartmaktadir. Elde edilmis gereksinimler kuramu,
esas savundaugu, kisilerin 6nde ilerleme, muvaffakiyet elde etmek ve bazi amaglara

erisme vb. gereksinimlerinin olacagina inanmaktadir (Timgan, 2007; 38-39).

2.4.1.4. Alderfer’in VIiG (ERG) Teorisi

Maslow’un  paradigmasi  glinimiiz ~ donemine uyarlayan  Alderfer,
gereksinimleri ti¢ ana boliime ayirmistir (Pekel, 2001: 14). Bu boliimler;
» Varolus (Existence) Gereksinimleri: Fizyolojik (Yeme, igme, barinma vb.)
ve giivenlik gereksinimleri,
> Tliski Kurma (Relatedness) Gereksinimleri: Baska kisilerle birlikte olmak,

sosyal baglar kurma gereksinimi,
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» Gelisme (Growth) Gereksinimleri: Kendini yetistirme, becerilerini arttirma

gereksinimi.

VIG (ERG) teorisi gorsii, basamaklarda ilerledik¢e doyuma ulasma arzusu
yiikselir sekilde elle tutulmayan zor bir kosal varmaktadir. Bu bireysel yetisem
gereksinimleri gideremiyorsa, onceki basamaklara doner ve ugraslarin1 0 basamaklar
iistinde yogunlastirmak zorundadirlar. Alderfer, kisilerin dogma ve biiyiime
gereksinimlerinin ~ benzer zamanlarda tatmini amaciyla giidiilenebilecegini
anlatmaktadir (Ttimgan,2007;41).

2.4.2. Siirec Teorileri

Siire¢ kuramlari, doyumla alakali gereksinim, beklenti, kiymet ve algi
tirlerinin i doyumunu elde etmek amaciyla biraraya geldigini tanimlamaya galisir
(Metle,2001;314). Bu bolimde mevcut olan kapsamlara gore gereksinimler bireyi
eyleme ve tutuma yonlendiren unsurlardan yalnizca bir tanesidir (Kogel,2003;644). Bu
dahili unsurlara ilaveten fazlaca harici unsur da bireyin tutmlarin1 ve moraline etki
ederler. Vroom’un bekleyis kurami, Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti teorisi,
esitlik teorisi, hedef kurami, bagli grup teorisi, 3 tarafli bag teorisiyle kosullandirma ve

pekistirme teorisi siire¢ kuramlarint meydana getirmektedir.

2.4.2.1. Skinner’in Davrams Kosullandirma Teorisi

Bu paradigmanin, ilk kismi olan Vroom’un paradigmasinin aynisidir. Bireyin
moral seviyesi Valens ve bekleyis agisindan miiteessir olmaktadir (Kogel,2003;523).
Lakin Lawler ve Porter’in yaklasimi agisindan kisinin her tutumu yiiksek basarimla
gerceklesmez  (Ulusoy,1993;80). Aralarina 2 yeni parametre girmektedir. Bu
parametrelerden birincisi kiginin lizumlu bilgiye beceriye ehli olmasi. Zira kisi
lizumlu sahibi oldugu becerilernden yoksun ise, istedigi kadar gayret harcasin basarim

yakalayamayacaktir (Kogel,2003;523).

2.4.2.2. Vroom’un Bekleyis Kuram

Bu teori sahislarin ihtiyaglarin doyumunu tutumlarin sakli sebebi olarak
disinmekte ve tutumu meydana getiren sebepleri etrafsal uyaranlarla kisisel
ihtiyaglart i¢indeki baglar1 da arastirmaktadir. Degisik tlirde parametreler arasindaki
baglar1 ve bu parametrelerin kisinin tutumuna etkisinin arastirilmasi agisindan bir

stire¢ teorisi gibi distiniilebilmektedir. Victor Vroom’un diisiincesi, bir bireyin belli
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ugras igin efor harcamasi 2 etkenele iliskilidir. Bireyin miikafat isteme diizeyi ve
bekleyisi, dolayisyla;

Motivasyon = Valens * Bekleyis seklinde agiklanabilir.
Bu paradigmanin 3 tane ana islevi vardir. Valens, bekleyis ve aragsalliktir
(Kogel,2003:516).

2.4.2.3. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter’in iyilestirilmis beklenti teorisinde Aralarina 2 yeni parametre
girmektedir. Bu parametrelerden birincisi kisinin liizumlu bilgiye beceriye ehli olmasi.
Zira kigi lizumlu sahibi oldugu becerilernden yoksun ise, istedigi kadar gayret
harcasin basarim sergileyemeyecektir (Kogel,2003;523). Her kurum cgalisani, basarim
sergileyebilmek i¢in optimal bir eylem kavramina hakim olmasi, performans
sergilemesini engelleyecektir (Kogel, 2003: 523). Model, galisanlarin motivasyonuyla
muvaffakiyet-doyum baglarinin tanimlanmasi agisindan elzem yardimlar saglamistir.
Calisanlar agisindan ne tiir miikafatlarin istendiginin ve bu miikafatlara erismelerini
saglayacak ugrasin net olarak saptanip, ¢alisanlarin bekledikleri ¢iktilari
kazanabilecekleri bilgi ve beceri diizeyine eristirilmeleri, miikafatlarin mantik
cercevesinde pay edilmesinine itina verilemsi lizumlulugu bu paradigma agisindan
savunulmaktadir (Ataman, 2002: 450).

2.4.2.4. Adams’n Esitlik Teorisi

Adams, General Electric sirketinde yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore,
miikafat adaletinin isgoérenleri daima isteklendirmek ve 6zendirmek agisindan asiri
elzem unsur olduguna belirtmistir. Yaptigi ¢alismasinda kisilerin almig olduklari
miikafatlar1 devamli kiyaslama yaptiklar1 ve sahislarina uygun goriilmiis miikafatlarin
aynt muvaffakiyeti sergileryen kisilerle ne derece esit olduklarini belirlemeye
caligmaktadirlar (Eren, 2001: 538). Kiyaslama neticesinde zira degisik kosullar mevcut
olmasi halinde sahis esitsizligi yok etmek i¢in ugrasacaklardir. Bu tutumun tarafi idrak
edilen esitsizligin seviyesine, kisinin sergileyecegi tutumun basitlik oranryla iliskili
olnas1 s6z konusudur (Kogel,2003:525).
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2.4.2.5. Edwin Lock’un Bireysel Amaclar ve is Basarma Teorisi

Edwin A. Locke ve Gary P. Latham tarafindan gelistirilen “Amag¢ Kuraminda”,
bireylerin sahsi olarak belirledikleri hedeflere ulasmanin kendileri agisindan miikafat
olacag: i¢in, gorev hedefleri icin isteklendirildikleri goériisiinii savunmaktadir. Locke,
kendisine yiiksek hedefler belirleyen veya baska sahislarin kendileri igin belirledigi
yiiksek hedefleri onaylayan kisilerin, daha fazla efor sarf ederek daha iyi basarim

sergileyecegini savunmaktadir (Cetinkanat,2000:28).
2.5. Is Tatmini Ampirik Arastirma

Orgiitlerde yapilmakta plan ugraslarin takdir gérmesi isgdrenlerde doyum hissi
meydana getirmektedir. Idareci — c¢alisan mevcut biitiin isgdrenler yapmis olduklar:
tim gorevler karsiligi kadar takdir gérmelidirler. Takdir gormek isgérenlerin yaptiklari
islerde pozitif moral vermesine sebep olacaktir. Orgiitlerde alman maas adaletsizligi
benzer isi yapan sahislar i¢inde tedirginlige sebebiyet vermekte ve isgorenleri islerinde
negatif etkilemektedir. Bu kosulun onarilmasi isgorenler igindeki tedirginligi bertaraf
edecektir. Biitiin isgorenler agisindan terfi firsatlari gorevi yerine getirmede motive
etmektedir. Bu nitelik biitiin drgiitler agisinda degerlendirilmelidir. Orgiitlerde standart
caligma saatleri aksine esnek zaman uygulamasiyla isgérenlerin dinamik zaman
yonetimi uygulanarak isgdrenin ve calistig1 isyerinin verimi artirilabilir. Orgiitlerde
idareciler orgiit ve isgorenler hakkinda karar verme siirecinde isgdrenlerin
diigiincelerine deger verip dikkate almalidirlar. Bdylece olarak isgorenlerde
olusturulan “6rgiit bilincinin” ve “Orgiite ait olma” hissi isten alinan doyumunu ve
motivasyonu artiric faktordiir (Cengiz,2007, s.39-40).

Isgorenlerin basarimini ve is doyumlarina etki eden en elzem parametreler
calisma ortamimin Kosullari, idareci basarimi, egitim seviyesini artirma eforunun
dikkate alinmalidir. Bunun yani sira is doyumunun iggérenin verimliligi istiinde
oldukca etkiye sahip oldugu onaylanmaktadir. Bankacilik sektoriinde en ¢ok
uygulanan basarim belirlemedeki miikafatlandirma unsurlari, terfi yaptirilmasi, prim
verilmesi, basarinin ilan edilmesi ve kadro yiikseltilmesidir. En zayif olanlariysa ek
izin verilmesi veya rahat calisma ortamma gonderilmesidir. Isgdrenlerin
miikafatlandirilmasiyla alakali araglara iliskin doyuma ulasma oranlar1 sirasiyla prim

verilmesi ve lcret artiglaridir. Bu sartlar altinda isgorenlerin  parasal
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miikafatlandirilma araglariyla ilgili beklentileri daha fazladir. (Bilge, 2010, s. 120-
121).

Calisanlar zamanlarmin biiyiik bir bolimiinii is ortaminda gecirdikleri ig¢in
sevdigi isi yapiyor olmasi yaptigi isi sevmesi isini daha 6zenli ve 6zveri ile yapmasi
acisindan Onemlidir. Calisma hayat1 dengesinin kurulmasi yoniindeki en Onemli
faktorlerden biri olabilmektedir. Bir tarafta mutsuz olma durumu diger taraftaki ise
olan o6zenli ve Ozverili ¢alismayr dogrudan olmasa da dolayli ydnden
etkileyebilmektedir. Bu sebeple ise kars1 gelistirilen davranigs énemlidir. Bunun i¢in
isverenin iggorenine verecegi egitimle isini Ozenli ve Ozverili bir bigimde
yapabilmesini saglayacak is tatminini olusturmak zorundadir. Meslekte yeni olanlarin
is doyumu seviyesi is hayatinda ¢alisma yili fazla olanlara gore diisiiktiir. Bu kosullar
altinda, c¢alisma yili arttikca is hayatlarinda beklentilerine yanit alan g¢alisanin is
doyum seviyesinin yiikselmesidir. Calisan is hayatinda yiikseldik¢e deneyimin,
uyumun artmasiyla is doyumunu artirabilmektedir. Kidem siiresi diisiik olan galisan
alinan hizmet i¢i egitimin is doyumu bakimindan bir gereksinim olarak gérmemektedir
(Emel, 2014, s. 91-92).

Kurumlar vaya isletmeler yasamlarin1 basarili bi¢cimde siirdiirmeleri igin
calistirdig1 bireylere, diger orgiitlere, kanunlara, topluma karsi sorumluluklarini en iyi
bicimde yapmalar1 gerekir. Bu sorumluluklar1 yerine getiremeyen kurumlarin 6mrii
uzun olmayacak ve arzulanan basari saglanamayacaktir. Is etiginin daha yiiksek
diizeylere gelmesi i¢in gerekli calismalar yapilmali ve isyerinde etik Olgiimii
yapilmalidir. Calisma ortaminda etik anlayisini hakim kilmak isteyen orgiitler baz
durumlara 6zen gostermek zorundadir. Is doyumu, kisilerin isten beklentilerine ne
oranda karsilik aldigi ve aldigi hizmetten ne kadar memnun oldugu olarak da
tanimlanir. Bu sebeple bir kurumda isgoérenlerin gereksinimlerinin isgorenlerin
algiladiklar1 bigimde incelemeleri ve buna gére hareket edilmesi gerekmektedir. Is
doyumunun yiiksek seviyede olmasi kurumun birden fazla g¢iktisini pozitif yonde
etkileyecektir. Bunlardan bazilari, verimlilik, iirlin kalitesi, isletme performansi,

karlilik ve ¢iggoren memnuniyetidir (Emre, 2014, s. 152-154).
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III. BOLUM

3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghhk Olgusu

Baglilik, sozciigi, “birine karsi sevgi, saygi, sadakat ile yakinlik duyma ve
gosterme” manalarini kapsamaktadir (Tirk Dil Kurumu,2009). Bunun yani sira, “bir
bireye, bir diisiinceye, bir orgiite, kendimizden daha biiyiik goérdiigiimiiz bir seye karsi
baglilik gésterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliiliik” seklinde ifade
edilmektedir (Ergun,1975,5.97). Meyer ve Allen (1984,s.373)’e gore sadakat, “belli bir
varhiga Karsi duygusal bir egilimdir.” Mowday ve arkadaslarida (1982,5.26) buna
benzeyen bir yaklasimla sadakati, “sosyal bir birimle 6zdeslesme™ seklinde ifade
etmislerdir. Genis icerikli bir tarife géreyse sadakat, "kisiyi belli bir hedefe yon veren
ve tutuma dogru ilerlemesini saglayan kuvvettir (Meyer ve Herscovitch,2001,s.301).
Sadakat, bir konsept tipi olmakla sosyal hissiyatinin bulundugu tiim ortamlarda var
olmaktadir (Ergun,1975,s.99). Baglilik, tarftarin kuliibiine, kisinin memleketine,
isgbrenin igyerine veya esirin sahibine olan bagliligi gibi cesitli bigimlerde kendini
gosterebilir.

Isgorenlerin is ile ilgili davranislarindan bir tanesi kurumsal baghlik iistiinde,
bilhassa glinlimiizde gereginden ¢ok ilgilenilmis, lakin ifade birligine ve ortakligina
ulasilamamustir  (Ilsev,1997,5.17). Bunun sebebi, psikoloji, toplumsal, &rgiitsel
davranig ve psikolojik vb. degisik kavramlardan gelen teoristlerin kurumsal sadakat
baglilik disiplinine kendisinin perspektiflerinden bakmalaridir (Mowday ve
digerleri, 1982,5.20). Kurumsal baglilik genel olarak "bireyin calistigi kuruma karsi
duygulari olarak” ifade edilmektedir. Kuruma sadakatin ilkleriyse sunlardir;

a) Kurumun hedef ve kiymetlerini kabul etmek ve bunlara karsi inanma duygusu,
b) Kurum faydasina istenilenden ¢ok efor sarf etme,

c) Kurum iginde ¢alismaya devam etmek igin yiiksek arzu hissetme.

Cagdas kurumlardaki iggorenlerin ugras, motivesi ve girisimciligini arttirmalari
istenmektedir. Bir kurumun muvaffiyeti yalnizca birey rekabetini nasil temin ettigini
degil, ayrica sadakati nasil temin ettigiyle iliskilidir. Son 15-20 yil i¢inde kurumlarin
gereksinim hissettigi beceriler yeni teknolojiler sonucunda biiyiik degisim yasanmistir
(Meyer ve Herscovgtch, 2001, s:317).
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Esaslar

-Kimlige Thiskin
-Paylasilan Degerler
-Kisisel Tlgi

Esaslar
-Yatirimlar
-Secenek Y oklugu

Baglilik
Baglanma

Esaslar

-Menfaatler x Birey-Orgiit Degerlerinin Ortilsmesi
-Normlarin Igsellestirilmesi (Sosyalizasyon)
-Psikolojik Anlasma

Sekil 4. Orgiitsel Bagliligin Genel Modeli

Kaynak; “ Meyer ve Herscovgtch, 2001, s:317”.

3.2. Orgiitsel Baghhigin Asamalari

Kurumsal baglilik bireye, saate ve konuma gore degisiklikller gostermekte olan
goreceli bliyesi olmakla beraber, iggorenin kuruma sadakat sergileyip sergilemedigini
saptamada degerlendirilen belli bash olgiitleri vardir. Bahsi gecen kriterler asagida
stralanmistir (Ibicioglu,2000:13-16);

3.2.1. Orgiitiin Amagc ve Degerlerini Benimseme

Kurumsal bagliligin en elzem belirtisi isgorenin hedef, kiymet ve vizyonunun
uyumlulugudur. Kurumun hedef ve kiymetlerini kabul etmeyen isgérenin 0 kuruma
sadakatini sergilemesi imkansizdir. Kurumsal sadakat mevzusunun Porter, Steers,
Moydaw vb. énderler bu mevzu iistiinde mithim sekilde ilgilenmislerdir. Bahsi gegen
onciiler “kurumun hedef ve degerlerini kabullenme ve bunlara gii¢lii bir inang
duymayr” kurumun sakatinin minimum kosulu seklinde algilamislardir. Isgdrenin
sahsi kiymetleri, amaglar1 ve global beklentileriyle kurumun isgérenine bu kisimda
gosterebilecekleri sihatli ve st seviyeli bir sadakatin olugmasini saglayacaktir.
Beklenenlarle sergilenmis olanlar igindeki fark kurumsal sadakat seviyesini

saptayacak en elzem faktordiir (Ince ve Giil, 2005:9).
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3.2.2. Orgiit I¢cin Fedakarlikta Bulunabilme

Kurumsal sadakatin ikinci belirtisi, iggorenin kurum hedefleri istikametinde
gereginden ¢ok efor harcamasidir. Harcanan efor, istenilen ve arzu edilen seviyenin
iistinde olmas1 gereklidir. Isgdrenin rastgele bireysel arzu igine girmeden, yalnizca
isgordiigii kurumun muvaffakiyeti agisindan kendisinden fedakarliklarda bulunamsi,
bireyin kurumunu sevdigini ve kabullendiginin isareti olarak gosterilmektedir. Ikinci
Diinya Savasi'nda Japonya’nin yenilmesiyle ekonomik olarak yasaddigi sorunlardan
cabuk kurtulabilmesinin, sosyal yapinin ge¢mis oldugu eylemin bahsedilen mevzunun

ozelligi biiyiik rol oynamaktadir (ince ve Giil,2005:10).
3.2.3. Orgiit Uyeliginin Devam I¢in Giiclii Bir Istek Duyma

Bagka bir kurumsal baghlik belirtisiyse isgorenin kurum iginde calismay1
devam etme dogrultusunda yiiksek arzu hissetmesinden kaynaklanmaktadir. Onceki
iki belirtiye istinaden bu belirti iginde, isgdrenin kurumuna karsi pozitif hislerinin
neticesidir. Kurumsal sadakat, kurumun igsgorenlerin problemleriyle alakali olmasiyla
da yakinen ilgilidir. Kurumsal biinye de olmasi gerektigi gibi caligan iletisim araclari,
insan kaynaklar1 stratejilerinin dinamik olmasi, toplumsal faaliyetler, Kariyer
imkanlarinin yeterince olmasi, Kurumun ¢alisanlarina kars1 olan adaleti vb. faktorlerin,
isgérenin kurum i¢inde c¢alismay1 siirdiirme arzusunu pozitif yonde etkilemesini
beklemek miimkiindiir (Dolu, 2011; 19).

3.2.4. Orgiit Kimligiyle Ozdeslesme

Ozdeslesme, bireylerin yakin iliskiler i¢inde olma arzusunu kapsayan kurumsal
sadakat adimlarindandir. Sahislar baska birey ve ekplerle iletisim kurmak ayrica
devamliligint saglamak amaciyla, diger kisilerin tutumlarini kabulleniyorsa orgiit ile
kaynastigim  sdyleyebiliriz. Ozdeslesme, arzu edilen bir konum meydana
getirdiginden, kisiye biiylik oranda memnuniyetlik saglamaktadir. Lakin bu arzu,
hemen kaybolma ihtimali oldugu i¢in muhafaza edilmesi sarttir. Sadakat iyi bir olgu
olsa bile sahibine biiyiik mesuliyet ve maddiyata neden olur. Sahislar 6zdeslesme
kapsaminda kurumlarma sadakat sergilemekten Oviiniirler. Calisanlar bu siiregte,
kurumla 6zdeslesir. Zira kurum onlar i¢in kiymetli olan tim degerleri Oziimserler
(Balay, 2000: 100).
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Birey, ekip ya da kurumla degisik tiirlii nedenlerden dolay: 6zdeslesmektedir.
Ekip iiyesi olan sahsin benliginin farkinda olmasina, aidiyet duygusu igerisinde olma
ve sahsimi realizasyonetmesine destek olmaktadir. Kisiye aidiyet hissi yasatmaktadir.
Eger firmanin prestiji ve giivenilirligi fazla olan goéreve, calisanlar daha ¢ok uyum
saglamaktadirlar. (Benkhoff, 1997: 118).

3.2.5. I¢sellestirme

Icsellestirme, kisisel ve kurumsal kiymetlerin birbirleriyle uyum igerisinde
olmasina dayanir. Bu kapsam, bireysel kiymetlerin birbirine uyumu ve kurumsal deger
yonteminin, kisinin davranig ve tutumu dUstiindeki etkilere odaklanmaktadir. Bu
seviyede kisi kurumun kiymetlerinin miikafatlandirici ve bireysel kiymetleriyle
uyumludur. Kurumun istedigi sadakati benimsetmektir. Zira benimseme, tek basina
stirekli olarak ilk bastaki tesir referansindan iliskisizdir. Lakin muvaffakiyeti zor
olmasin bir yana uzun zamanda almaktadir. Benimseme saglandiginda, kisiyi ise
baglamak amaciyla baglilik kaynaklarmin tekrardan aktif edilmesi gerekmemektedir.
Zira bu sadakat kavraminda kisi, yeni degisimi, diistinceyi, tutumu kendisine ait olarak
onaylar (Balay, 2000: 101).

3.3. Orgiitsel Baghligin Amaci ve Onemi

Orgiitsel baglilikla alakali ilk arastirma, Whyte tarafindan 1956 yilinda
yaptlmistir. Arastirmasinda Whyte, kurumuna fazla sadakat duygusu tasiyan bireyin
tarifini yaparak, kurum agisindan meydana gelebilecek zararlari arastirmistir (Atay,
2006, s.47). Ardindan, ilk olarak Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker vb.
arastirmacilar bahsedilen boyutu farkli agilardan inceleyerek iyilestirmislerdir (Ince ve
Giil,2005). 2000°1i yillarin elzem miinakasa mevzularin baginda kurumsal sadakatin
olacagi savunulmaktadir. Zira bir¢ok teorisyen agisindan kurumun hedefi, parametre is
ve etrafta olusan kosullarinda isgorenlerinde kurumsal sadakat meydana
getirebilmektedir (Ince ve Giil,2005). Cagimizda kurumlarin kaynaklarmi dinamik bir
bicimde kullanmalart en elzem konulardan birisidir. Bu nedenle kurumlar, genel
olarak isgorenlerin siirekli isten ayrilmasi ve alinma oranlarindan kaynaklanan asir
maliyeti disiirerek stirekliligi mimkiin kilmak ig¢in isgérenlerin isyerine olan
sadakatlarii arttirmak amacryla ugrasmaktadirlar. Kurmuna sadik iggorenlerin daha
fazla is yapacagi ve kurumsal hedeflerin muvaffakiyeti i¢in ¢alisanlar daha g¢ok

fedakarlik yapacaklarini savunmaktadir. Arastirmalar, sadakatin kurumdan ayrilan ve
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ise alimlar1 azaltarak maliyeti azalttigini ifade etmektedir (Meyer veAllen,2004).

Zaayif kurumsal sadakatin, devamsizlik, gecikmeler, hatta isten ayrilma ve
diisiik performans vb. kisisel ve kurumsal negatif neticeleri vardir. Isgdrenlerin
sadakati, kurumsal muvaffakiyete erismede elzem bir faktér oldugu anlasilmaktadir
(Dick ve Metcalfe, 2001). Zira isgorenlerin sorun ¢ikaran olmayip, sorun ¢dzen kisiler
olmasi istenmektedir. Kurumsal sadakatleri iist diizey olan isgorenlerin, dinamik ve
yiiksek mesuliyet sahibi olduklar1 sdylenebilir (Chow, 1994). Bunun yani sira bireyler,
kuruma faydali olabilmek adina daha iiretken, yaratici ve yenilik¢i fikirler ortaya
koymaktadirlar (Tas,2004,5.53). Kurumlar, islevlerini siirdiirebilmek ve kurum
igerisindeki diizeni, huzuru temin edebilmek adina isgorenlerin kurumsal sadakatlerine
icin ihtiyag¢ olan basamaklara tirmanilmalidir (Savery ve Syme,1996,s.14). Normal
sartlardaki arzular1 istenilen dercede giderilemeyen isgérenlerin  beklentiye
kapilmalari, onlarin sadakatlerini zayiflatacak, tilkenmislige ve strese sebep olacaktir

(Cohen, 1996, 5.494; Yildirim, 2002, s.34).

3.4. Orgiitsel Baghlik ve Benzer Kavramlar ile iliskisi
3.4.1. Ise Baghhk

Is sadakati kiside mevcut olan uzmanlik, yetenek neticesinde goérevinin,
yasamindaki elzem oldugunu kavramasiyla alakalidir. Daha net bir ifade ile is
sadakati, kisinin bazi bolimlerdeki yetenek ve ihtisas elde etmek amaci ile yapmis
oldugu arastirmalar neticesinde meslek hayatinda ne kadar elzem bir konumu
oldugunu kavramasidir (Baysal ve Paksoy, 1999; 8).

Mesleki baglilik aynen kurumsal baglilik gibi davranigsal ve tutumsal olarak 2
yaklasim altinda degerlendirilmektedir. Davranigsal bakis agisindan is sadakati, is
gruplarina dahil olma ve is yazini izlemek vb. islevlere yogunlasmaktadir. Davranigsal
bakis agisininsa, kisinin diisiince meydana getirme ilavesi ve bu ilavelerin gercekligi
ve kisinin gorevine istinaden davranigi vb. mevzulara yogunlasmaktadir (Morrow ve
Wirt,1989;41). Bir birey meslegi icin yillarin1 harcayip tiiketip, isi kendisi agisindan
daha elzem olmaya basladiginda birey, gorevinin kiymet ve fikrini benimsemeye
baslar. Bu bicimde meydana gelen ise sadakat, {i¢ alt seviyede degerlendirilir
(Morrow, 1983:489).

> Ise Yonelik Genel Tutum; “ Isinden ya da mesleginden memnun olmadan

hayattan zevk alimamayacagi”, * isin kendisi i¢in her sey oldugu”, “diinyaya
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-

yeniden gelse yine ayni goérevi yapacagi” vb. sOyleyisler isgorene sahip
olmaktadir

» Mesleki Planlama Fikirleri; Sahis isinde daha basarili olmak igin gelismek,

egitmek Ve isinde ylikselebilmek amaciyla derinlemesine planlar yapmaktadir.

> Meslegin Nisbi Onemi; Meslegine bagli olan kisilerin, meslegini daha iy
iyapabilmek i¢in arastirma faaliyetlerinde ugras sergiledigi, gérevi samimi olan
miikafatlarla incelendigi, genel olarak meslek—ailearas1 kargasa meydana

geldigi yapilmis olan ¢alismalar ile meydana ¢ikmistir (Morrow, 1983:493).

3.4.2. Cahisma Arkadaslarina Baghhk

Baglilik seviyesi yiiksek olan kisiler yakin baglara ve dostluk iliskilerine asirt
deger verirler. ileriye déniik bazi planlar ile ugrasmak yerine kisilerle beraber
olduklari, onlar ile iilestikleri ve destek olduklar1 ¢alisma ortamini se¢gmek isterler. Bu
tarz benligi olan sahislar i¢in dostluk sadakati hedeftir (Reichers, 1985:471). Calisma
arkadaglar1 i¢in hissedilen baghlik, kisilerin meslege bagh ¢esitli zorluklar
kazanmalarin1 desteklemektedir. Bu disiince de olan c¢alisanlar arkadaslarina
yakinlasarak, yardimlagsma hissiyatinin muhafaza edilmesini saglarlar. Bu sebeple dost
sadakatinin, kisileri kuvvetli issel ve kurumsal sadakate yoOnlendirecegi
diistiniilmektedir (Wallace, 1995:5236).

3.4.3. Sadakat (Baghhk)

Kurumsal sadakat olgusunu, is platformunda devamli beravber oldugu
calisanin birbirleriyle alakali iligkileri saglayan baglilikla ifade edilmek istenildiginde,
caliyma arkadaslarina sadakat, bireyin kurumda goérev yapan diger kisilerle
Ozdeslesmesi ve onlara baglilik hissi duymasidir. Bir kimse yeni gorev yapmaya
basladig1 bir kurumda, deneyimli isgorenler ona bir g¢esit rehberlik yaparak, kisinin
gereksinimlerini gidererek, onun kuruma olan iliskin davraniglarinda daimi tesirler
olusturulmasina sebep olur (Randall and Cote, 1991). Bir takimin aldig1 kararlarin
tutarliligr ve uyumlulugu, yapilan isbirligi derecesiyle sinirli olmaktadir. Bu durumda,
isbirliginin st seviyeli olmasindan, verilen hiikkme ve ekibe sadakati arttirmaktadir. Bu
sadakatte kurumsal sadakati pozitif olarak tesir etmektedir. Kisisel olarak
degerlendirildiginde, isgorenlerin hiikiim verme asamalarina dahil olmalari, kisilere

hiikkiim alicilar veya idareciler agisindan kiymet gordiigiiniin bir ifadesidir olarak



61

kavranmakta, kurum igindeki pozisyonlarmin kuvvetlenmesi sonucunu meydana

getirmektedir. Béylece kurumsal baglhiligi artirmaktadir (ince ve dig., 2005: 439-446).

3.4.4. itaat

Genel olarak, itaat olgusu baglilik kavraminin igerisinde degerlendirilmektedir.
Lakin, aksini diistiinmek farkli bir ifade ile sadakati boyun egme boyutunun igerisinde
incelemek daima olanaklidir. Itaat olmamadan sadakat anarsi getirecektir. Sadakat
olmadan boyun egmeyse bireyin kurum faydasi dogrultusunda bilgi ve ugraslarini
dahil etmeyeceginden, kurumun ilerlemesine katki temin edecek adimlarin atilmasina
engel olacaktir. Kisaca kurumsal sadakat ve boyun egmek es anlamli veya zit anlamli
olgular degildir, hatta kendilerini tamamlayan ve destekleyici 6zelligindeki olgulardir
(Giil, 2003). Ylnizca boyun egme duygusuna sahip kisiler kurumun faydasi i¢in ne
gibi katkilar saglayabileceklerini diisinmeye gereksinim hissetmezler bunun

sonucunda yeni diisiincelerini ortaya koyamazlar (Col, 2004: 52).

3.4.5. Goreve Baghhk

Isgoren tutumlarini kavramak amaciyla yapilmis calismalar dahilinde, meslege
sadakat konusu yakin zamanlarda ¢ok alakali olmaktadir. Bilhassa meslege uyumlu
ozellikteki bireylerin ise alinmasi, bu bireylerin kurumsal sadakatlerin ve mesleki
doyumlarma tesir etmekte, bunun neticesinde kurumsal verimlilik bakimindan
onemlidir (Dubin,R.,Champoux,J.E.vePorter,L.W.,1975). Meslege sadakatin ve
kurumsal sadakatin cinsiyet, yas ve denetleme boélgesi vb. bireysel degisikliklerin
hiikkiimlere dahil olma, isi sevme, begendirme ve kariyer olanagi vb. is sartlarinin
islevi olmasi, buna karsin kiiltiir ve sosyallesmeninse, daha az subjektif etkisi
olacagini savunulmaktadir. Arastirmalar sonucunda, ise sadakatle alakali nitelikler su
sekilde dizilebilir;

Bireyin kendisiyle alakali imaj1 ve isi i¢indeki iliski,
Bireyin isine etkilenme seviyesi,

Bireyin kendinesine gosterdigi kiymetin, idrak ettigi bagarim sarsilma orant,

vV V VYV V

Bireyin, psikolojik olarak isi ile 6zdeslestirme seviyesi (Dailey, R. C.ve Kirk,
1992,S.340).
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3.4.6. Is Tatmini

Mesleki doyum, c¢alisanlarin fiziksel ve mental zindelikleri yan1 sira, kisisel,
fizyolojik ve ruhani hislerinin gostergesidir. Mesleki doyumu denilince, isten saglanan
maddi kazanglar ile ¢alisan, “berlikte ¢calismaktan zevk aldigi takim arkadaslar1 ve eser
meydana getirmenin verdigi haz” zihne gelmekte (Simsek v.d.,2003). Orgiitsel
baglilik, kurumun hedef ve degerlerini icerecek bigimde kuruma baghilik tizerine
odaklanirken, is tatmini, c¢alisanin islerini yaptigi belirli is ¢evresi iizerinde
odaklanmaktadir. Sonug olarak, baglilik gibi kuruma yo6nelik davranislar kurumsal, is
tatmini gibi daha 6zel davraniglar ise, gorev yonelimli sonuglarla yakindan alakalidir
(Tiryaki, 2005: 96). Is doyumu bireyin géreve ya da kendisinin saptadig: taraflarina
olan hissi reaksiyonun aksettirmek, kurumsal sadakat tiim olacak bi¢cimde genel bir
hissi aksettirmektedir. Kurumsal Sadakat is doyumu ile kiyaslandiginda daha biiyiik
bir olguyu anlatir. Kurumsal sadakat hedeflenen ve kiymetleri icine alacak bigimde
angaje olmay1 sdylerken, doyum, bireyin gorevlerini gerceklestirdigi bir is ya da
calisma platformunu anlatir. is doyumu bir davranisken, kurumsal sadakatse bir
tutumdur. Dolayist ile is doyumu pasif, sadakatse aktif bir anlamla ifade etmaktedir.

Sadakat yavas lakin diizenli, is doyumuysa degiskendir (Ince ve Giil,2005).

3.5. U¢ Baghhk Faktorii Iceriginde Orgiitsel Baghhk

Meyer ve Allen kurumsal sadakatin psikolojik kismini meydana ¢ikararak
olguyu, isgérenlerinn kurumla iliskisi etrafinda bigimlenen, kurumun daimi ¢alisani
olarak hiikkmii vermelerine etken olan bir tutum seklinde ifade etmislerdir, “Ug
Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli” ile kurumsal sadakati, baska paradigmalarin tersine
kapsamli bir ifade seklinde degerlendirmislerdir. (Meyer and Allen, 1997; 11).

Kuruma sadakati olusturan faktorleri Cetin (2004), duygusal sadakat, devam
sadakati (stirekli olan) ve zorunlu sadakat olacak sekilde toplam {i¢ degisik bigiminde
anlatmaktadir. Bununla beraber, kuruma bagliligi olusturan faktorler asagidaki
bi¢cimde agiklanabilecektir (Balay, 2000; Wasti,2000; 201-202);

3.5.1. Duygusal Baghhk

Duygusal sadakat, bireyleri kurma hissi bigimde baglayan kurumun galisani
olmasindan dolay1r mutluk hissetmelerine etken olan, kisisel ve kurumsal kiymetler

igindeki anlagsmadan meydana gelir (Wiener, 1982:424). Duygusal sadakat benlik
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nitelikleri ve meslekle alakali unsurlarla alakali davranigsal kavram ve kurumsal
amaglar1 yon vermede isgorenlerin ¢ok istekliligin temeline yaslani (Mirvd.2002;190).
Kurum igerisindeki iggorenlerin isletmeye olan duygusal baghihigmi, kurumla
ozdeslesmeleri yansitmaktadir. Kurumla o6zdeslesme, kurum ile bireyin hedef ve
kiymetlerinin donem iginde uyumlasmasi ve birlesmesi asamasidir. Duygusal sadakat,
kuruma kars1 hissedilen bagliligin iizerinde kurumsal hedeflerle suurlu etki saglamak
icin ¢ok c¢aligmali iliskiye girme konusunda cok istekli ollmay1 saglamaktadir (Oktay
ve Giil, 2003:37).

3.5.2. Siirekli Baghhk

Stirekli (devam) baghlik ise, kurum iginde ¢alisan kisinin yaptigi bireysel
kazanglar sebebiyle kurumda var olma arzusundan olusmaktadir. Elde edilen
kazanglar, is yerindeki kisilele samimi baglar, kidem, emekli olmak, kariyer ve bir
kurumda derinlemesine goérev yapmasiyla kazanilan spesifik becerilerdir. Sadakat,
herhangi bir konumda gorev firsatlart  saglama  derecesindeki  belirli  olmayan
katkilarda saglar (Obeng and Ugboro, 2003; 84).

3.5.3. Normatif Baghhk

Normatif sadakat, kendisini orgiite tahsis etmeyi ve bagliligi 6zendiren kiiltiir
igerisinde toplumsallagsmanin elde edilmesi sebebiyle, isletme ve kurumlara, sadakat
yonelimi belirtir. Bunun yan1 sira normatif sadakat kurumsal amag, strateji, etkinlik
tarzlar1 ile uyumlu kisi agisindan benimsenen inanislarida igine alir. Bu bi¢imdeki kisi
- kurum igindeki uyum, “orgiitsel kimlik” asamasini gosteriri (Wiener, 1982:424).

Bu ti¢ sadakat faktor, isgorenleri sadik olma ve isten ¢ikma veya ise devam
etme hiikiimlerini tesir eden psikolojik kosullar1 gosterir (Obeng and Ugboro,2003).
Duygusal sadakate hakim kisi kurumda c¢alismayr arzuladigini, devam sadakatine
hakim birey kurumda i¢inde kalmasinin gerekliligini ve normatif sadakate hakim olan
kisiyse kurumda iginde ¢alismak zorunlulugunu diistiniir (Allen and Meyer,1990).
Olusan kosullar sirasi ile “istek” (duygusal), “gereklilik” (siireklilik) ve “miikellefiyet”
(normatif) etrafinda incelenir (Meyer and Allen, 1991). Duygusal, devam ve normatif
baglilik, sadakatin ¢esitlerinden fakliliklar1 goriilebilir faktorleri seklinde ortaya konur.
Boylece isgorenler, mevcut faktorlerden psikolojik durumlarini degisen derecede
deneyim sahibi olurlar (Wasti, 2003).
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3.6. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Kurumda sadakatin neticeleri, sadakatin seviyesiyle alakali pozitif veya
negatif olabilmektedir. Kurumsal hedefler onaylanmadiginda, isgorenlerin iist
seviyedeki sadakatleri kurumun yok olmasini gabuklastirabilirken, hedefler uygun ve
ulasilabilir olas1 halinde iist seviyede sadakatin neticelenmesi olasiligi vardir (Balay,
2000). Kurumsal sadakatin sonuglari ile ilgili, tutumsal neticelerin sadakatle kuvvetli
baglar igerisindedir. Bilhassa is tatmini, dahil olma, giidiilenme ve kurumda kalma
istegi kurumsal sadakatle pozitif, mesleki degisiklikler, devamsizliksa sadakatle
negatif bag kurulmaktadir (Balay, 2000).

3.6.1. Baghlik ve Performans

Hedeflere ulagsmanin zamanla daha giigliik olmasi durumunda sadakatte gozle
goriiliir bigimde disiis gerceklesir, bunun sonucu olarakta basarimda azalma
saptanmistir. Bir yandan, birey - kurum nitelikleri ve se¢imlerinin birbirleri ile uygun
olmasi durumunda kiymetli ¢iktilar saglamasi, kurumsal muvaffakiyete yardim
edecegi, zira, mesleki motive ve tesirli basarimin bu olgulardan yiiksek oranda pozitif
yonde etki ettigi savunulmaktadir. (Balay, 2000:139). Tutumsal sadakatin 6zendirme
ve mikafatlandirma miiteessir oldugu, bu durumun yiiksek seviyede kurumsal
sadakate ve yiikselen basarimla netlesecegini sergilemistir. Maddi ihtiyaglarin
isgérenlerin mesleki tutumu saptamadaki pozisyonuda incelenmistir. Bu kosullardaki
veriler, maddi ihtiyaglarin ¢alisanlarin kurumsal sadakat ve basarim baglarina etki
ettigi, finansal ihtiyag icerisindeki bireylerin orgiitsel baglilik ve performans iligkisinin
ise, daha kuvvetli oldugunu gostermistir (Balay, 2000: 139). Basarilmasi1 daha zor
olarak algilanan hedeflerin, ¢laisanda motivasyon azalmasi, zayif kurumsal sadakat,
gerginlik, basarimin olusturdugu, rahatca ulasilabilecek hedeflerinse, gorevi
agirlastirmaya sebebiyet verdigi gozlenmistir. Kendisini kifayetli olarak idark etmesi,
bireyin kendsi acisindan saptanan hedeflere sadakatini etkiledigi, bu durumda

performans beklentisi, yiiksek bagsarimida birlikte getirmektedir (Balay, 2000).

3.6.2. Baghlik ve Devamsizhik

Devamsizligi arastirmacilarin ayn1 oranda dikkatleri {izerine toplayan
maliyetli isgdren sorunudur. Isine ugramayan isgoren, suurlu veya suursuz sekilde
kurumla negatif iliskiyi agiklar (Sagie, 1998). Kurumsal sadakatin neticeleri ya da

mesleki tutmlar1 dstiindeki tesirleri agisindan ¢ok inceleme yapilmakta olan
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mevzulardan bir tanesi devamsizliktir. Sadakat ile ise devam etme arasindaki bag
kuvvetli olmamasina karsin bir bag vardir, lakin sadakat iggérenlerin islerine devam

etmelerini saglamakta olan yalniz faktdr degildir (Ince ve Giil, 2005).

3.6.3. Baghhk ve ise Ge¢c Kalma

Kuruma olan sadakatle isine gecikme arasinda elzem diizeyde negatif bir bag
bulunmaktadir. Calisanlarin Kuruma olan pozitif davraniglari, onlarin mevcut
davraniglar gostermesini temin etmektir. ise yerine saatinde ulasmakda bu tutumlar
iginde bulunmaktadir (Cirpan, 1999). Angle ve Perry, baglilig1 fazla olan isgorenlerin
Isyerine daha az geciktiklerini ortaya cikarmislardir. (Ince ve Giil, 2005). Yapilmis
incelemeler, kurumsal sadakatle zayif isten ayrilma, gecikmeme, az devamsizlik ve
artmis i basarimi arasinda olumlu bir iligki var oldugunu gostersede ileriki

incelemeler yeterli olmamaktadir (Luthans, 1992).

3.6.4. Baghlik ve Calisma Devir Orani

Ifadesi gereginde, sadakat seviyeleri fazla ¢alisanlar, kurumda kalmay: ve
kurumun hedefleri istikametinde isyapmayi isterler, neticesinde isi birakma ihtimalleri
diiser. Yapilmig olan incelemelerde kurum sadakatle isten ayrilma ve ise alinma
arasinda matematiksel yiiksek oranda bag oldugu gozlemlenmistir. Kurumda bagl,
zaman i¢inde iyilestigini ve buna karsilik sadakat seviyeleri zayif ¢alisanlar isten
¢ikma zamanlar1 yakinlagtik sonra sadakat seviyelerinin azaldigi goriilmiistiir (Cirpan,
1999: 67-68). Isgdrenler kurumlarina yapmis olduklar1 yattirimlarin bedelini
alamadiklarmm diisiindiiklerinde gorevlerinden ayrilmay: arzulayacaklardir (Iince ve

Giil, 2005).
3.6.5. Baghlik ve Stres

Mesleki stresi, isgorenlerin kurumsal hassasiyetlerinin daha ¢ok olmasina,
kurumsal muhatara, gozdagi ve sorunlardan miiteessir olmalarina Sebebiyet
vermektedir (Ince ve Giil, 2005). Basarilar1 diisiik ¢alisanlarin kurumda ¢alismaya
devam etmek istemeleri neticesinde genellikle kurumsal etkinligi zayiflar.
Muvaffakiyeti zayif c¢alisanlarin orgiitte var olmalari, iist diizey muvaffakiyet
becerileri olan kisilerin orgiite dahil olmalarin1 engelleyebilir. Muvaffakiyeti subjektif

olarak fazla olan kisilerin kuruma olan sadakatleride zayif olmasi durumunda, kurum,
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giderebilecegi seceneklerin en kotiisiiyle karsilagir, Kurumun kalmasimi istedikleri
isgorenler ayrilmak ister, kurumun ayrilmasini istedikleri kalmak ister. (Cirpan, 1999:
53). Toplum iginde birden fazla kurumda c¢alisanlarin bagliliklarinin zayiflamasi,
sosyal agidan, tretilen hizmet ve c¢iktilarin Kkalitesini, miktari1 negatif yonden

ilerlemesine neden olur (Cirpan, 1999: 54).

3.7. Is Tatmini, Orgiitsel Baghihk ve Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski

3.7.1. Is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi

Is diyumu da gérevin taraflarina mukabil sergilenen davranislarinin biitiiniidiir.
Bireyin standart davranisi pozitifse is doyumu ortaya ¢ikacak, aksi takdirde
doyumsuzluk meydana gelecektir. Is doyumu da tabii olarak kurumsal sadakatle
alakalhdir. Isgdrenlerin {iretim unsuru olmadig: ayrica erken zaman diliminde elden
¢ikarilmasi durumunda kurum yarardan ¢ok zarar gorecektir ve son zamanlarda
meydana gelen rekabet sartlari ile bas edebilmek amaciyla ozellikli iggorenlerle
beraber kalma diistincesi, 6zellikli, isgoren istegi olusturmustur (Kirel, 1999; 109).

Bireyin calisacagi yer olarak tercih ettigi kurumun kendisine vermis oldugu
firsat ve yararlar inceleyerek, kurumla kurdugu iliskiye dikkat ¢ekerek kurumsal
sadakat, isgorenler ve kurum igin pozitif neticeler olusturmasi agisindan son derece
miihimdir. Isgérenlerde kurumun sunmus oldugu faydalar sonucu olusan is doyumu
bireyin kuruma sadakatinin elzem modiilii olabilmektedir. Yillarca ayni oOrgiitte is
yapan isgoren kurumla miisterek hiiviyet olusturmus ve kurumla birlesmis olacaktir
(Konuk, 2006; 128). Kurumsal sadakat ve mesleki doyumu igerisindeki bagi
arastirmak amaciyla ti¢ paradigma kurulmustur. Bu paradigmalar, is doyumu kurumsal
sadakate sebep olur, kurumsal sadakat is doyumuna sebep olur, is doyumui ve
kurumsal sadakat birbirlerine sebep olur bigiminde agiklanabilir (Gtiglii, 2006: 102).

3.7.2. Is Tatmini Orgiitsel Baghliga Neden Olur

Mousday ve arkadaslarinin yapmis olduklar1 incelemeler neticesinde mesleki
doyumu bireysel ve kurumsal unsurlardan miiteessir olduguna gore, benzer unsurlar
kurumsal sadakatide miiteessir etmektedir. Mesleki doyumu bu unsurlara ansizin
duygusal yanit olarak gelisirken, kurumsal sadakat yalnizca mesleki olmayip kisinin
kurumsal amag¢ ve kiymetleri, basarim beklentileri ve neticeleri, kurumun galisani
seklinde var olma algisimida igierisine dahil ederek yavasca ilerlemektedir
(Vanderberg,1994; 154).
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3.7.3. Orgiitsel Baghlik Is Tatminine Neden Olur

Is doyumunun kurumsal sadakatin neticesi olmasimi savunan diisiinceler
bulunmaktadir. Kurumsal sadakat, gorev etrafinda olumlu bir kiymet manasinda, hissi
bir reaksiyon seklinde algilanabilir. Bu kosul bilhassa kisiler kurum amag¢ ve
kiymetlerine gii¢le sevdiklerinde ya da kurumda ¢alismaya devam etmelerini kuvvetli
bigimde arzuladiklarin1 sergilediklerinde “duygusal bir tepki” dikkat g¢ekilebilir. Bu
sadakatin neticesinde, hali hazirda olan neticelerin istenilen bir bigimde bitirilmesi
seklinde ifade edilen basariya ulasmis bir hedef bigiminde goriilebilmektedir.
Sadakatin yiikselmesi sayet isgorenin saptatdigi bir kiymetse tatmine iliskin efeor

sarfiyatini artirabilmektedir (Gtiglii, 2006: 103).

3.7.4. Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Birbirlerine Neden Olur

Kurumsal sadakat ve mesleki doyumu, isle alakali davranis incelemelerinde
siirekli bahsedilen mevzular vardir. incelemelerden bir boliimii aralarinda miitekabil
sebepsel baglar1 var oldugundan bahsetmektedir. Aralarinda bulunan sebepsel baglarin
bir boliimiintin belir olmamasina karsin, kurumsal sadakat ve mesleki doyumunu,
hedeflerinin parametre, gorev kapasitesi, is basinda bulunmama ve mesleki basarim
vb. kurumsal c¢iktilara yeterince etki eden parametrelerle alakali oldugu
gortilebilmektedir (Testa, 1998; 209).

3.8. Orgiitsel Baghlik Ampirik Arastirma

Kurumlarin etkinliklerini dinamik bi¢imde devam ettirebilmelerinde elzem
ufaktorlerden birisi de, kurumuna istseviyede sadakatsergileyen isgérenlerin var
oluslaridir. Kurumsal sadakati fazla isgorenler, var olduklari kurumun hedef ve
kiymetlerini 6ziimsemekte, kurum adma biiyik efor harcamakta ve kurumda
caliymaya devam etmek amaciyla talepte bulunmaktadirlar. Isgorenlerin orgiitsel
baglilik seviyerini meydana getiren duygusal, devamlilik ve normatif sadakat
boyutlarinin birbirileri arasindaki iliskinin irdelenmesi sonucunda, s6z konusu baglilik
kavramlar1 igerisindeki baglarin matematiksel agidan anlamsiz oldugu ifade edilmistir.
Bun sartlar altinda, her bir sadakat kavrami Otekilerinden serbest sekilde kurumsal
sadakate bagli baska kapsami seviyelendirmede, ayni zamanda bir kapsamdaki
parametre baska kapsamlarada etki etmektedir. Isgdrenlerin asamalar1 etkin bir
bi¢imde istiraklerini temin etmek amaciyla diisiince ve tavsiyelerine dikkate

edilmesinin, isgorenlere kiymet verildigiyle alakali, gérev Odiillendirme torenleri,
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takdir belgeleri, bireye has ve orgiit markasi tagiyan Kartvizit vb. ¢alismalarin yaygin
kullanilmast yani sira egitim programlarimin, kisisel ve kurumsal gereksinimlerle
uyusacak bi¢imde hazirlanmasinin, basarim incelemelerin yapilarak geri bildirimin
alinmasinin, isgorenlerin islerine ve Ozelliklerine uyumlu goérevlerin iletilmesinin,
islerin yapilmasinda, isgorene ihtiyag¢ duyuldugunda ayricalik saglanmasinin ve
isgorenlerin gerekli olmayan takibinden siyrilmasinin, gérevin gerekliliklerine uyumlu
ve isgorenlerin gereksinimlerini giderecek rahat is platformunun meydana getirilmesi,
orgiit igerisinde hazirlanan kiiltiirel ve sportif faaliyetlerin miktarlarinin arttiritlmasi ve
bilhassa bu faaliyetlere tam katilimin saglanmasinin, insan kaynaklari prensipleri ve
stratejilerinin  isgdrenlerle paylasimi arttirilarak berrakligin  temin edilmesinin,
isgorenlerinin kurumsal sadakatini pozitif olarak saglamasi arzulanmaktadir (Tamer,
2009, s.108-120).

Kurumsal sadakatse, kendisini kuruma adamis isgorenle is yapmay1 arzulayan
idareci veya ist diizey idareciler alakalandiklari boyutlardan bir tanesidir. Bununla
beraber, yani kosulsuz adanmishigin suurlu sadakat gibi etki sahibi olmadigni,
sadakatin alt unsurlarindan birkaginin isverenler agisindan segilecegini yapilmis olan

incelemer neticesinde kavramaktayiz (Giiney, 2006, s.101).

Kurum ile iggorenler igindeki bagim kilit konumunu kurumsal sadakat meydana
getirmektedir. Isletmelerin ve orgiitlerin giiniimiizde iginde var oldugu yiikselen
rekabet kosullari, kiiglilme, biiylime ve verimsizlik vb. birden ¢ok sorundan
kurtulmalarinda kurumsal sadakat, bu isletme ve oOrgiit idarelerine bir ¢ok tiirde
avantajlar saglar. Calisanlarin amag ve degerleri ile isletmenin amag ve kiyetlerinin
biitiinliigliniin saglanmasi, kurum faydasi igin karsilik beklemeden faladan ¢alismak ve
bu kurumda c¢alismaya devam etme arzusunun yiikselmesine, sadakat birden fazla
probleme yanit bulacak ve bu rekabet kosullar1 altinda kurumlarin daha one

¢ikmalarini saglayacaktir (Muharrem, 2007, s. 89).
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IV. BOLUM

4. ARASTIRMANIN TASARIMI

4.1. Arastirmanin Icerigi ve Amaci

Yapilan ¢alismanin amaci, Kurum iginde ¢alisan bireylerin kariyer planlamasi
yapilarak Kariyer yasamlarmma dogru yon verilmesi, kuruma olan bagliliginin
arttirilmasi ve is¢i devir hizinin asgari diizeye diisiiriilmesi i¢in yapilmistir.

Arastirma Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti bagkenti olan Lefkosada faaliyet
gdsteren ve dzel bir banka olan Ozel banka ¢alisanlari {izerinde uygulanmustir. Kisiler
tizerinde yapilan anketler neticesinde 63 adet anket incelenmeye alinmis ve bu

anketlerin incelenebilmesi amaciypa SPSS programi kullanilmugtir.

4.2. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, “Kariyer Planlamasi Algisinin Ozel Banka Calisanlarmin Is
Tatmini ve Duygusal Bagliligi Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmas1” bigiminde hazirlanarak ¢alisma yapilmistir.

Calismanin ii¢ kapsami vardir. Bunlar kariyer planlama, is tatmini ve orgiitsel
bagliliktir. Sekil 5’te yapilmis ¢alisma i¢in hazirlanan model bulunmaktadir. Modelin
istiinde hem baglarin dogrultusu gosterilmekte olup, hem de aralarindaki baglarin
bagimli ve bagimsiz parametreleri saptanmistir. Yapilan ¢aligmada kariyer planlama
ve kariyer planlama kavramlar1 olarak bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasi
bagimsiz parametre seklinde saptanmustir. Is doyumu ve is doyum kapsamlari olarak
bireysel ve orgiitsel unsurlar ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin boyutlart olarak

duygusal, stirekli ve normatif baglilik bagimli degisken olarak ele alinmastir.

Is Tatmini

Duygusal Baglik J

Kariyer Planlama

Sirekli Baghlik J
J
Normatif Baghlik J
(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)

Sekil. 5 Arastirmanin Modeli
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4.3. Arastirmanin Analiz Diizeyi ve Gerekgesi

Yapilan ¢alismanin analiz seviyesi kisidir. Anket, profesyonel bir yapisi olan
bankacilik hizmeti veren o0zel bir kurulusta ki kisiler tiizerine uygulanmistir.
Arastirmanin gerekgesi, kurum i¢inde c¢alisan kisilerin kariyer planlamasi yapilarak
kariyer yasamlarina dogru ve gelismek istedikleri dogrultu da yon verilmesi, ¢alisanin
orgiite olan bagliliginin arttirilmasi, isinden memnun olmasini ve is¢i devir hizinin
asgari diizeye diisiiriilmesi i¢in yapilmustir. Insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri
olan kariyer planlamasi oOrgiitlere sagladig1 fayda ile birlikte ¢alisanlarin, calistiklar:
firmalarda ise tutkulu, bagli, kendisini ve isini gelistirmesi ig¢in yon verilmesi

hedeflenmistir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Arasgtirma icin anket yontemi kullanilmis olup, banka ¢alisanlarina
uygulanmistir. Anket 4 bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde; anketi yanitlayan
kisinin demografik 6zellikleri (yas araligi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu,
caligtig1 birim) gibi genel bilgileri barindiran toplamda 13 adet soru bulunmaktadir.

Ikinci béliimde; kariyer planlamasiyla ilgili olarak 9 adet soru bulunmaktadir.
Olgekte yer alan ifadeler, 5’1i Likert dlgegindedir. Her bir ifadenin karsisinda (1)
“Kesinlikle katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Orta derecede katiliyorum”, (4)
“Cogunlukla katiliyorum”, (5) “Tamamen katiliyorum” seklinde bes katilma derecesi
bulunmaktadir. Bu anket Celalettin Serinkan (2012) tarafindan “Kamu Sektoriinde
Orgiitsel Stres ve Kariyer: Denizli’de Yapilan Bir Arastirma” c¢alismasinda
kullanilmistir.

Uciincii boliimde; is tatmini ile ilgili olarak 36 adet soru bulunmakta olup, Is
tatmini, dokuz alt baghk altinda c¢alisanlarin tutumlar1 ve bakis agilarim
degerlendirmektedir. Bu ankette 6’11 likert 6lg¢egi kullanilmistir. Hi¢ katilmiyorumdan,
tamamen katiliyorum seklinde 6 alti se¢enkten olusmaktadir. Bu dokuz alt baslik,
hizmet karsilig1 licret 6deme, yiikselme olanaklari, danigman hizmeti, yan 6demeler,
odiillendirme, isletme prosediirleri, is arkadaslari, gorevler ve iletisimdir. Bu anket
aslinda insan hizmet organizasyonlar1 icin gelistirilmistir. s tatmini 6lgegi Spector
(1985) tarafindan gelistirilen ve Atilla Yelboga (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanmis ve kullanilmistir. Bu anket “Orgiitsel Adalet ile Is Doyumu Iliskisi:

Ampirik Bir Calisma”sinda kullanilmistir.
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Dordiincii boliimde ise; orgiitsel baglilik adi altinda duygusal baglilik (6 soru),
devam bagliligi (6 soru) ve normatif baglilik (5 soru) ile ilgili olarak toplamda 17 adet
orgiitsel bagliliga iliskin sorular bulunmaktadir. Orgiitsel baghligi 6lgmek igin Meyer,
Allen, & Smith (1993) tarafindan gelistirilen 17 maddelik 6rgiitsel baglilik Olcegi
kullanilmistir. Olgekte yer alan ifadeler, 5°1i Likert dlgegindedir. Her bir ifadenin
karsisinda (1) “Kesinlikle katilmiyorum”, (2) “Katilmiyorum”, (3) “Orta derecede
katiliyorum”, (4) “Cogunlukla katiliyorum”, (5) “Tamamen katiliyorum™ seklinde bes
katilma derecesi bulunmaktadir. Bu anket Adem Al (2007) tarafindan
“Universitelerdeki Yabanci Diller Birimleri Yoneticilerinden Yonetsel Yeterlilik
Diizeyi Ile Ingilizce Ogretim Elemanlarmin Orgiitsel Baglihk Diizeylerinin
Arastirilmas1” ¢alismasinda kullanilmastir.

Bu anketlerin asil se¢ilme amaci bir ¢ok akademik calismalarda kullanilmis
olmasi ve gilivenilirlik diizeyinin yliksek olmasindan dolayr bu anketlerin

kullanilmasina karar verilmistir.

4.5. Aciklayic1 Hipotezler ve Degiskenler

. Hi : Kariyer planlama ile is tatmini arasinda iliski yoktur.

o H2 : Kariyer planlama ile duygusal baglilik arasinda iliski vardir.

. H3 : Kariyer planlama ile devam (siirekli) bagliligi arasinda iligki yoktur.
. Hs : Kariyer planlama ile normatif baglilik arasinda iliski vardir.

4.6. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirma simirliliklart maddi ve ozellikle zaman olanaklarin kisitli olmast
nedeniyle sadece 6zel bir bankada uygulanmistir. Bu 6zel bankada 184 kisi gérev
yapmaktadir ve anketler tim banka calisanlara uygulanmistir, lakin anketleri
uygulamaya calistigim donermde ¢aligmakta olugum kurumun biit¢ce planlamasi, 2015
hedeflerinin ve stratejilerinin belirlenmesi siirecinde aktif olarak goérev yapmakta
oldugum icin maalesef sadece 63 kisiden anketler i¢in doniis olmustur. Bunun yani
sira zamanin kisitli olmas1 nedeniyle anketleri e-posta yoluyla dagitilmak zorunda
kalinmis olup, bir kisim calisanlar endiseye kapildigi i¢in anketleri cevaplamadiklari

tespit edilmistir.
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4.7. Evren ve Orneklem Secimi

Arastirmani evreni, Ozel Banka nin Lefkosada bulunanan Genel Miidiirliik ve
Subeleri yani sira, diger ilgelerde (Girne, Magusa) bulunan Subelerde gorev yapan 184

calisandan olusmaktadir.

Arastirmanin drneklemi, Ozel banka’nin Lefkosa, Girne, Magusa da bulunan

Genel Miidiirliik ve Subelerde gorev yapan 63 ¢alisandan olugsmaktadir.
4.8. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veriler, sirasiyla Kisisel Bilgi Formu, Kariyer Planlamasi, Is
Tatmini ve Kurumsal Sadakat (Duygusal Sadakat, Devam Sadakati, Normatif Sadakat)
anketleri uygulanarak toplanmigtir. Caligma anketleri, esas olarak segmeli suallerden
olusmaktadir. Anketler, ilgili kisilerle genellikle telefon ile iletisim ve gerektiginde
yiiz ylize gorlisil mek sartiyla yapilmistir, anketlerin uygulatilmasinda anketor
tarafindan destek alinmamaistir. Dolayisi ile biitiin anketler sahisdan alinarak

yapilmasi beklenen hatalar 6nlenmeye ¢alisiimustir.



73

V. BOLUM

5. VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLARI

5.1. Verilerin Analizi

5.1.1. Banka Cahsanlarimin Yas Gruplarina, Cinsiyetlerine, Medeni
Durumularina, Egitim Durumlarina ve idari Gorevlerine Gore Frekans
Dagilimlan

5.1.1.1. Banka Calisanlarinin Yas Gruplarina Gore Frekans Dagilimi

Calismaya dahil olan banka galisanlarinin yas gruplarina gore frekans: Tablo
4.1. de goriilebilmektedir. Mevcut asagidaki tabloya istinaden ankete katilanlarin %
10,6’1ik boliimiinii 20-24 yas, % 47,0’lik bolimiinii 25-29 yas, % 19,7’lik boliimiinii
30-34 yas, % 6,1’lik boliimiinii 35-39 yas, %12,1’lik kismin1 40-44 yas, %1,5’lik
kismin1 45-49 yas, %3,0’lik boliimiintiyse 50 ve iistii yas aralifi i¢inde bulunan
kisilerden meydan gelmektedir. 20-39 yas araligindaki bireylerin % 83,3’liik bir orana
sahip olmas1 ankete katilan banka g¢alisanlarinin ¢ogunlukla geng ve etkin kisilerden

meydana geldigini sdylemek mimkiindiir.

Yas Frekans Yiizde(%)
20-24 7 10,6
25-29 31 47,0
30-34 13 19,7
35-39 4 6,1

40 - 44 8 12,1

45 - 49 1 1,5

50+ 2 3,0

Total 66 100,0

Tablo 2. Banka Calisanlarinin Yas Gruplarina Gore Dagilinm

5.1.1.2. Banka Cahsanlarimin Cinsiyete Gore Frekans Dagilim

Yapilan arastirmaya dahil olan banka ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore frekansi
Tablo 4.2. de goriilebilmektedir. Bu tabloyo baz alindiginda ankete katilanlarin

%33,3’1inii erkekler geriye kalan %66,7°1lik kismini ise bayanlar olusturmaktadir.
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Cinsiyet Frekans Yiizde(%)
Bay 22 33,3
Bayan 44 66,7

Total 66 100,0

Tablo 3. Banka Cahisanlarimin Cinsiyete Gore Dagilim

5.1.1.3. Banka Calisanlarinin Medeni Durumlarina Gore Frekans Dagilim

Yapilan arastirmaya dahil olan banka ¢alisanlarinin medeni durumlarina gore
frekans1 Tablo 4.3. de goriilmektedir. Asagidaki tablo dikkate alindmiginda ankete
katilan banka ¢alisanlarinin % 53,0°lik kismin1 evliler, %43,9’luk kismin1 bekarlar, %
3,0’lik bolimiiyse bosanmig/dul kisiler taradindan meydana gelmektedir Calisma
neticelerine gore c¢alismaya dahil olan banka calisanlarnin % 53,0°lik orani evli

kisilerden meydana gelmektedir.

Medeni Durum | Frekans Yiizde(%)
Bekar 29 43,9

Evli 35 53,0
Bosanmis/Dul 2 3,0

Total 66 100,0

Tablo 4. Banka Calisanlarinin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

5.1.1.4. Banka Cahsanlarimin Egitim Durumlarina Gore Frekans Dagilim

Yapilan arastirmaya dahil olan banka ¢alisanlarinin egitim durumlan frekans
dagilimi Tablo 4.4.te gosterilmistir. Asagidaki tabloya istinaden ankete katilan banka
calisanlarinin %12,1°’lik kismini lise, % 3,0’lik kismim yiiksekokul, % 68,2’lik
kismimi tniversite, %16,7°lik bolimiiyse yiliksek lisans egitimini almis kisilerden
meydana gelmektedir. Calismaya dahil olan banka ¢alisanlarinin % 68,2’lik orani

tiniversite egitimi almis kigilerden meydana gelmektedir.

Egitim Durumu | Frekans Yiizde(%)
Lise 8 12,1
Yiiksekokul 2 3,0
Universite 45 68,2
Yiiksek Lisans 11 16,7

Total 66 100,0

Tablo 5. Banka Calisanlarinin Egitim Durumlaria Goére Dagilim
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5.1.1.5. Banka Calisanlariin idari Gorevlere Gore Frekans Dagilhim

Yapilmis olan c¢alisma iginde ankete dahil olan banka ¢alisanlarmin kurumda
yer aldiklar1 goérevlere istinaden frekansi, Tablo 6 da goriilmistiir. Calismaya dahil
olan banka calisanlarinin %15,2’lik kismin1 Birim/Sube mudiirleri, %18,2’lik kismini
Birim/ Sube yonetmenleri, %16,7°lik kisimimi Birim/Sube yetkilisi ve geriye kalan

%50,0’l1k kismini ise Birim/Sube asistanlar1 olugturmaktadir.

Gorev Frekans Yiizde(%)
Birim/Sube Miidiirii 10 15,2
Birim/Sube Yonetmeni 12 18,2
Birim/Sube Yetkilisi 11 16,7
Birim/Sube Asistam 33 50,0

Total 66 100,0

Tablo 6. Banka Cahisanlarimin Gorevlerine Gore Dagilimi

5.1.2. Giivenirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi'nde test edilen giiven diizeyi, yapilmis testin saptamak
istendigi niteligi hangi oranda dogru bi¢imde olgtiigiiyle alakalidir. Ankete katilan
kisilerin testlere vermis olduklari yanitlar igindeki tutarlilik olarak ifade edilebilir.
Testin giiven katsayis1 olarak hesaplanan korelasyon, test puanlarina bagl degisimin
hangi oranda reel ve hangi oranda hata unsuruyla iliskili oldugunu yorumlamak igin
kullanilir. Giivenilirlik katsayis1 (Alpha degeri), 0.000 ile 1.000 i¢inde bir rakam alir.
Katsayr 1.000’a yaklastikca yapilan c¢alismanin giivenilirligi yiiksek; 0.000’a
yaklastikca yapilan ¢alismanin  giivenilirligi  zayif olarak yorumlanabilir.
(Biiytikoztirk, 2006: 169, 170).

e Is Tatmini

Tablo 7. s Tatmini Giivenilirlik Testi

. Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Items
0,725 0,703 36

Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.700° den biiyiiktiir. Buna gore 6lgegin
giivenirlik seviyesi yiiksektir. Elde edilen Cronbach’s Alpha katsayisi ise ,725 olup

giivenilirlik diizeyinin lizerindedir.
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e Duygusal Baghhk
Tablo 8. Duygusal Baghlik Giivenilirlik Testi

Cronbach's Alpha Based N of
on Standardized Items Items

835 ,843 6

Cronbach's Alpha

Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.700° den biiyiiktiir. Buna gére dlcegin
giivenirlik seviyesi yiiksektir. Elde edilen Cronbach’s Alpha katsayisi ise ,835 olup

giivenilirlik diizeyinin lizerindedir.

e Devam (Siirekli) Baghhgi
Tablo 9. Devam Baghhgi Giivenilirlik Testi

Cronbach's Alpha Based N of

Cronbach’s Alpha on Standardized Items ltems

739 743 6

Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.700° den biiyiiktiir. Buna gére dlcegin
giivenirlik seviyesi yiiksektir. Elde edilen Cronbach’s Alpha katsayisi ise ,739 olup

giivenilirlik diizeyinin iizerindedir.
e Normatif Baghhk

Tablo 10. Normatif Baghhk Giivenilirlik Testi

Cronbach's Alpha Based N of

Cronbach’s Alpha on Standardized Items Items

,753 772 5

Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.700° den biiyiiktiir. Buna gére dlgegin
glivenirlik seviyesi yiiksektir. Elde edilen Cronbach’s Alpha katsayisi ise ,753 olup

giivenilirlik diizeyinin tizerindedir.

e Kariyer Planlama

Tablo 11. Kariyer Planlama Giivenilirlik Testi

Cronbach's Alpha Based N of
on Standardized Items Items

Cronbach's Alpha

,753 ,765 9

Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0.700° den biiyiiktiir. Buna gére dlgegin
giivenirlik diizeyi yiiksektir. Elde edilen Cronbach’s Alpha katsayisi ise ,753 olup

giivenilirlik diizeyinin tizerindedir.
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5.1.3. Faktor Analizi

Faktor analizinin amaci; belirli bir olguya iligkin disiincelerin yalniz bir
soruyla olgiilemeyecegi gercegi ile, aralarinda iligki bulundugu diisiiniilen birden gok
sayidaki degiskenler arasinda iliski bulunup bulunulmadiginin tespit edilerek
yorumlanmasidir. Bu baglamda faktor analizi; degiskenlerin birbirleri ile olan iliski ve
etkilesimlerinin anlagilarak yorumlanmasini kolaylastirmaya g¢alisan ve bunun igin bu
degiskenleri daha az sayida olan esas boyutlara indirgeyerek o6zetlemek olan ¢ok
degiskenli analiz teknigine verilen addir (Aydogan, 2014, 61).

Yapilan aragtirmada, mesleki doyumu ve kurumsal sadakati arastirmak
amaciyla 62 sual sorulmus olup, 6nceden so6ylendigi gibi mevcut suallerin 9’u kariyer
planlama, 36°si is tatminini, 17’si kurumsal sadakati (bagliligi) saptamay1 saglayan
suallerdir. Kariyer planlama ve mesleki doyum sualleri kendi aralarinda kisimlara
ayrilmaz iken, kurumsal sadakat sualleri kendi arasinda 3 kisma boliinmistiir. Faktor
analiziyle kariyer planlamay1r meydana getiren 9 sualin, mesleki doyumunu meydana
getiren 35 sualin ve kurumsal sadakati irdeleyen 17 sualin, matematiksel olarak
bulundugu grubu gerektigince oOziimleyip Oziimlemedigi incelenecektir. Mesela;
Kariyer planlama ile alakali 9 sualin tiimii is tatminiyle alakalidir, ayrica yine kariyer
planlamaya ait 9 sualin timi kurumsal sadakatle alakaliysa, suallere verilmis olan
yanitlar birbiri ile iligki iginde olacaktir. Bir suale verilmis olan yanita istinaden baska
suallerde benzer paralellikteyse, faktor analizi aracihigiyla bagimlilik ortadan
kaldirilarak benzer alanlardaki sorular yalniz soruya indirgenip irdelenecektir.
[rdelenemiyorsa analiz icinde sorun ¢ikaran sualler belirlenerek ¢alismadan ¢ikarilarak
analize devam edilecektir. Bunun yani sira yapilan ¢alismadan ¢ikarilacak olan sualler
analizin giiven diizeyinide ylikseltecektir. Kariyer Planlama ile ilgili sorularin is
tatminiyle ve kurumsal sadakatle alakali 3 bolime dahil suallerin faktor analizi asagida
sunulmustur.

Olgegin yapr gecerliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s Alpha giivenirlik
katsayilart hesaplanmustir. Olgegin gecerliginin  matematiksel olarak saptamak
amaciyla faktor analizi yontemine basvurulmustur. Ik &lgegin faktor analizi igin

uyumlu olup olmadigini anlamak icin KMO ve Bartlett testine tabi tutulmustur.
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Tablo 12. Kariyer Planlama, Is Tatmini, Duygusal, Devam ve Normatif Baghhk Faktor Analizi

Faktor | Cronbach's Bartlett .
Yiikleri Alpha KMO Testi Determinant
K.arlyer. planlam?51n1n "t')a's'arlya ula§mam icin gerekli 827 753 696 | 240,869 016
bir faaliyet oldugunu diisiinmekteyim.
Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is 836
imkanlarini belirlememde yardimci olur. '
Kariyer planlamasi, orgiit icinde hangi pozisyonda yer
<« | alabilecegimi tahmin etmem konusunda bana yardimei 821
= |olur.
ﬁ Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi 695
<Zﬂ beklentimi giiclestirmektedir. '
w1 | Hizmet i¢i egitim programlarinin isyerinde, yeterince 742
: yapildigini diisiinmekteyim. '
& | Is yerindeki kariyer planlamasi, drgiit ve galisan
E arasinda biitiinlesmeyi saglayan 6nemli bir ,552
uygulamadir.
§ Terfi edememek ya da engellenme orgiite olan 596
giivenimi sarsar. '
Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlari
arasindaki uyumsuzluk ¢alisma ortaminda stres ,589
olusturur.
Caligma ortaminda takdir edildigimi diiginmekteyim. ,697
Y.?.R.tlg"ll’n is karsiliginda adil bir icret aldigimi 796 725 583 | 1282,258 4,817
diistiniiyorum.
Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. ,502
Yoneticim yaptig1 iste oldukca yeterlidir. ,523
Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve édeneklerden 733
memnun degilim. ’
Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. ,507
Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami
,525
zorlastirmaktadir.
Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum. ,363
> | Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
Z |Bazen 501
= issediyorum.
: Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. ;399
; Isyerimde {icret artislar1 az oluyor. ,693
= | isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 624
veriliyor. ’
Yoneticim bana kars1 adil degildir. ,627
Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek ¢ok
. o 414
isletme kadar iyidir.
Yaptigim isten hosnut olmadigimi diistiniiyorum. ,526
Iyi bir is yapmak igin harcadigim ¢abalar, formalite
. . ,466
isler tarafindan engellenmektedir.
Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan 510
dolay1 isimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim. '
Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum. 425
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Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor. ,516
Bana verdikleri iicreti diisindiigiimde, takdir 771
gormedigimi hissediyorum. '
Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki insanlar 396
kadar hizli yiikselmektedirler. '
Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi
. . ,445
gostermektedir.
Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir. ,575
Bu igyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar. ,612
Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var. ,604
Is arkadaslarimdan hoslaniyorum. ,465
Cogu zaman bu igyerinde neler oldugunu bilmedigimi 492
hissediyorum. ’
Yaptigim isten gurur duyuyorum. ,523
Ucretimdeki artiglardan memnunum. , 769
Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek
o ,408
odenekler ve haklar var.
Y oneticimi seviyorum. 315
Bu igyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri iglerle 375
ugrasmak zorundayim. ’
Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini 794
sanmiyorum. '
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu 57
diistiniiyorum. '
Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var. ,596
Isimden hoslantyorum. ,480
Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir. ,462
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda 771 835 784 | 146550 084
E gegirmekten mutluluk duyarim. ' ' ' ' '
= Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim 718
)é gibi hissediyorum. ’
é Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi 816
— | hissediyorum. ’
% Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 134
8 Calistigim kuruma karsi gii¢lii bir aidiyet duygusu 704
S hissediyorum. ’
A | Calistigim kurumdan, digaridaki insanlara gururla 247
bahsediyorum. :

—| Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki 624 739 209! 107 708 162
s ’9 hayatimda maddi zarara ugramama neden olur. ' ' ' ' '
< = Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade 843
01,73 gerekliliktir !

Q ;g Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek icin ¢ok az se¢im 813

hakkina sahip olduguma inanryorum.
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Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de, bagka bir kurumun burada sahip JA73
oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.
Bagka bir ig ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda
9 S . ,800
neler olacag1 konusunda endige hissediyorum.
Bu kurumda calismaya devam etmemin 6nemli
nedenlerinden biri de, kisisel fedakarlik ,660
gerektirmesidir.
Bemm avantajima olsa 13116, ga11§t1g1m kurumdan 353 753 780| 98779 100
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.
E E Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,827
<= Bu kurumdan gimdi ayrilmanin, burada calisan diger
§ ,d insanlara kars1 duydugum sorumluluklar nedeniyle ,783
o g yanlis olacagimi diisiiniiyorum.
~ Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. , 739
Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 877

Yelboga, A. (2009). “Validity and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey

(JSS)” World Applied Sciences Journal. 6(8), 1066-1072.

Is tatmini analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve iizeri, Barlett
globallik testi neticesinde matematiksel agidan mantikli ¢ergeve icerisinde olmalidir.
Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.583, Bartlett globallik testi de (p<0.01)

mantikli bulunmustur. Buna gore degiskenler arasinda korelasyonlar bulunmaktadir ve

veri seti faktor analizi i¢in uygundur.

Tablo 13. is Tatmini A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

' ilk Eigen Degerleri Square(rir?)(;ill;l:llliﬁlkarlml

Bilesen

Toplam % of | Kiimiilatif Toplam % of | Kiimiilatif

Varyans % Varyans %

1 9,000 | 24,999 24,999 9,000 24,999 24,999
2 2,750 7,638 32,637 2,750 7,638 32,637
3 2,514 6,983 39,621 2,514 6,983 39,621
4 2,278 6,328 45,948 2,278 6,328 45,948
5 1,935 5,375 51,324 1,935 5,375 51,324
6 1,550 4,304 55,628 1,550 4,304 55,628
7 1,412 3,922 59,550 1,412 3,922 59,550
8 1,325 3,681 63,231 1,325 3,681 63,231
9 1,249 3,468 66,699 1,249 3,468 66,699
10 1,204 3,345 70,044 1,204 3,345 70,044
11 1,141 3,170 73,214 1,141 3,170 73,214
12 1,036 2,878 76,092 1,036 2,878 76,092
13 973 2,702 78,794
14 ,801 2,226 81,020
15 ,780 2,168 83,188
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16 ,699 1,941 85,129
17 ,669 1,860 86,988
18 ,569 1,581 88,569
19 ,489 1,357 89,926
20 AT7 1,324 91,250
21 451 1,254 92,504
22 ,385 1,069 93,572
23 ,341 ,948 94,520
24 ,308 ,856 95,377
25 ,289 ,804 96,180
26 ,240 ,666 96,847
27 ,211 ,586 97,433
28 ,187 ,520 97,953
29 ,165 ,459 98,412
30 ,136 376 98,789
31 ,110 ,305 99,094
32 ,098 273 99,367
33 ,091 ,253 99,620
34 ,065 ,181 99,800
35 ,043 121 99,921
36 ,028 ,079 100,000

36 ifadeden olusan is tatmini dlgegi on iki faktdr altinda toplanmistir. Olgegin
yanitlardaki varyansin %76,092’sini agiklamaktadir. Bu veri dlgegin genel bir unsura
hakim oldugunuda ifade etmektedir. Scherer, Wieb, Luther ve Adams’m 1988
yilindaki ¢caligmasinda da belirtildigi {izere sosyal bilimlerde yapilan analizlerde 0,40 —
0,60 arasinda degisen varyans dereceleri kifayetli olarak kabul edilmektedir (Aydogan,
2014, 62). Olgegin, is tatminini dlgen boliimiiniin 6lgmeyi amagladigi kavramlar

yiiksek diizeyde yeterli olarak agiklayabildigi anlagilmistir.

Tabloda faktoér analizine iliskin aciklanan toplam varyans degerleri
goriilmektedir. Birinc unsur varyansin %24,999’unu, ikinci unsur %7,638’ini, ti¢iincii
unsur %6,983’tinii, dordiincti unsur %6,328’ini, besinci unsur %35,375’1ni, altinci
unsur %4,304’{inti, yedinci unsur %3,922’sini, sekizinci unsur %3,681’ini, dokuzuncu
faktor %3,468’ini, onuncu faktor %3,345’ini, onbirinci faktér %3,170’ini ve onikinci
faktor %2,878’ini agiklamakta olup 36 maddeden olusur. Bu maddeler personelin
yaptiklar 151, aldiklar ticreti, 6diillendirme, terfi alma olanagi, ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticileri arasindaki iligki algisim1 gostermektedir. A¢imlayici faktor analizi sonucu
Olcegin 12 faktérden olustugu sonucuna ulasilmistir. S6z konusu 12 faktér toplam

varyansin %76,092’sini agiklamaktadir.
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17 ifadeden olusan orgiitsel baglilik Slgegi daha onceki ¢aligmalarda oldugu
gibi ti¢ faktor altinda toplanmis olup, duygusal baghilik ile ilgili 6 ifade, devam
bagliligi ile ilgili 6 ifade, ve normatif baglilikla ilgili 5 ifadeden olusmaktadir.

Duygusal baglilik analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve iizeri,
Barlett globallik testi neticesinde matematiksel a¢idan mantikli g¢ergeve igerisinde
olmalidir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.784, Bartlett kiiresellik testi de
(p<0.01) anlamli bulunmustur. Buna gore degiskenler arasinda korelasyonlar

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi igin uygundur.

Tablo 14. Duygusal Bag. A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

Ik Eigen Degerleri Squared Yiikleri Cikarim
. Toplamlar:
Bilesen EPTIR TP
Toolam % of Kiimiilatif Toolam % of Kiimiilatif
P Varyans % P Varyans %
1 3,368 56,138 56,138 3,368 56,138 56,138
2 ,921 15,343 71,481
3 591 9,853 81,334
4 ,514 8,565 89,899
5 355 5,909 95,808
6 252 4,192 | 100,000

Yalniz unsurlu oOlgeklerde aciklanan varyansin %30 ya da yiiksek olmasi
kifayetli olmaktadir (Telef, 2013, 379). Tabloda faktor analizine iliskin agiklanan
toplam varyans degerleri goriilmekte olup 6 maddeden olusur. Bu maddeler personelin
islerine olan duygusal bagliligi gostermektedir. Bir Faktor toplam varyansin
%56,138’ini agiklamaktadir. A¢imlayici faktor analizi sonucu Olgegin 1 faktérden
olustugu sonucuna ulasilmistir. S6z konusu 1 faktor toplam varyansin %56,138’sini

aciklamaktadir.

Devam (siirekli) bagliligi analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve
tizeri, Barlett globallik testi neticesinde matematiksel agidan mantikli ¢ergeve
icerisinde olmalidir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.709, Bartlett kiiresellik
testi de (p<<0.01) anlamli bulunmustur. Buna gore degiskenler arasinda korelasyonlar

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi i¢in uygundur.
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Tablo 15. Devam Baghhgi Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Ik Eigen Degerleri Squared Yiikleri Cikarim
) Toplamlari
Bilesen — .
Toplam % of | Kiimiilatif Toplam % of | Kiimiilatif
Varyans % Varyans %
1 2,783 46,390 46,390 2,783 46,390 46,390
2 1,207 20,120 66,510 1,207 20,120 66,510
3 ,682 11,370 77,880
4 ,658 10,972 88,852
5 402 6,696 95,548
6 ,267 4,452 100,000

Olgegin yanitlardaki varyansm %66,510°unu agiklamaktadir. Scherer, Wieb,
Luther ve Adams’in 1988 yilindaki ¢aligmasinda da belirtildigi {izere sosyal bilimlerde
yapilan analizlerde 0,40 — 0,60 arasinda degisen varyans dereceleri kifayetli olarak
onay gormektedir (Aydogan, 2014, 62). Tabloda faktor analizine iliskin agiklanan
toplam varyans degerleri goriilmekte olup, 6 maddeden olusur. Faktor 1, 3 maddeden
olugsmaktadir. Bu maddedeler personelin isinden ayrilmasi durumunda endiselenecegi
algisin1 gostermektedir ve toplam varyansin %46,390’1n1, faktdr 2 ise 3 maddeden
olugsmakta olup, bu maddeler personelin gerekli oldugu i¢in c¢alismasi algisini
gostermektedir ve toplam varyansin %20,120°sini agiklamaktadir. Agimlayici faktor
analizi sonucu 6l¢egin 2 faktérden olustugu sonucuna ulasilmistir. S6z konusu 2 faktor

toplam varyansin %66,510’unu agiklamaktadir.

Normatif baglilik analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve {izeri,
Barlett globallik testi neticesinde matematiksel a¢idan mantikli gergeve igerisinde
olmalidir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.780, Bartlett kiiresellik testi de
(p<0.01) anlamli bulunmustur. Buna gore degiskenler arasinda korelasyonlar
bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi i¢in uygundur.

Tablo 16. Normatif Bag. Aciklanan Toplam Varyans Tablosu

Ik Eigen Degerleri Squared Yiikleri Cikarim

Bilesen Toplamlari

Toplam V;/:‘)y(;fns Kiin;/ici)latif Toplam V;/:y(;fns Kiin;/i;latif
1 2,738 54,753 54,753 2,738 54,753 54,753
2 ,993 19,861 74,614
3 ,556 11,115 85,729
4 ,395 7,899 93,629
5 ,319 6,371 100,000
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Yalniz unsurlu o6l¢eklerde agiklanan varyansin %30 ya da yiiksek olmasi
kifayetli olmaktadir (Telef, 2013, 379). Tabloda faktor analizine iliskin agiklanan
toplam varyans degerleri goriilmekte olup, 5 maddeden olusur. Bu maddeler
personelin yaptiklar islerine ve oOrgiitlerine isteyerek baglilik algisin1 gostermektedir.
Tek Faktor toplam varyansin %57,753 (inii ifade etmektedir. Agimlayici faktor analizi
sonucu Olgegin 1 faktérden olustugu sonucuna ulasilmistir. S6z konusu 1 faktor

toplam varyansin %57,753’iinii aciklamaktadir.

Kariyer planlama baglilik analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve
tizeri, Barlett globallik testi neticesinde matematiksel agidan mantikli gergeve
igerisinde olmalidir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.696, Bartlett kiiresellik
testi de (p<0.01) anlamli bulunmustur. Buna gore degiskenler arasinda korelasyonlar

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi i¢cin uygundur.

Tablo 17. Kariyer Plan. A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

Ik Eigen Degerleri Squared Yiikleri Cikarimi
. Toplamlar:

Bilesen -

Toplam % of Kiimiilatif Toblam % of Kiimiilatif

P Varyans % P Varyans %

1 3,442 38,250 38,250 3,442 38,250 38,250
2 1,820 20,227 58,476 1,820 20,227 58,476
3 1,073 11,922 70,398 1,073 11,922 70,398
4 ,826 9,180 79,578
5 ,626 6,955 86,533
6 518 5,755 92,288
7 317 3,519 95,808
8 276 3,072 98,879
9 ,101 1,121 100,000

Olgegin yanitlardaki varyansm %66,510°unu agiklamaktadir. Scherer, Wieb,
Luther ve Adams’1in 1988 yilindaki ¢alismasinda da belirtildigi iizere sosyal bilimlerde
yapilan analizlerde 0,40 — 0,60 arasinda degisen varyans dereceleri kifayetli olarak
onaylanmaktadir (Aydogan, 2014, 62).

Tabloda faktor analizine iliskin agiklanan toplam varyans degerleri goriilmekte
olup, 9 maddeden olusur. Faktor 1, dort maddeden olusur ve bu maddeler personelin

kariyer planlamasinin yapilmas1 islerinde daha basarili olacaklar1 algisini

gostermektedir ve toplam varyansin %38,250°sini agiklamaktadir. Faktor 2, iig
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maddeden olugsmakta olup, bu maddeler kariyer planlamasinin yapilmamasi
durumunda daha yavas terfi alacaklari algisin1 gostermektedir ve toplam %20,227’sini
ve faktér 3 ise iki maddeden olusmaktadir. Bu maddeler personelin egitimlerinin
yeterli oldugu algisin1  gOstermektedir ve toplam varyansin = %11,922’sini
aciklamaktadir. Ac¢imlayici faktor analizi sonucu oOlgegin 3 faktorden olustugu
sonucuna ulagilmistir. S6z konusu 3 unsur mevcut varyans  toplami iginde
%70,398’ini ifade etmektedir.

5.2. Bulgular ve Yorumlar

Kariyer Planlama, orgiitsel baglilik alt boyurlar1 olan duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik ile is tatmini ifadelerinin frekans ve standart sapma

degerleri asagidaki tablolarda belirtilmistir.

5.2.1. is Tatmini ifadelerinin Frekans Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde is tatmini boyutunu 6l¢en ifadelerle ilgili frekans

analizi ve standart sapma degerlerinin sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 18. Is tatmini ifadeleri Frekans Analizi

Is Tatmini ifadeleri Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum
le';lgrll%ll}r’r(l) r1lsnlrilars111g1nda adil bir ticret aldigim 20,60% 31.70% 47.60%
Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. 54,00% 33,30% 12,70%
Yoneticim yaptig1 iste oldukga yeterlidir. 7,90% 17,50% 74,60%
{slmm kargiliginda bana sawlgl'anan hak ve 36,50% 41,30% 22.20%
ddeneklerden memnun degilim.
Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 11,10% 25,40% 63,50%
Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami 69,80% 9,50% 20.60%
zorlastirmaktadir.
Birlikte ¢alisti§im insanlart seviyorum. 3,20% 4,80% 92,10%
lr?izizgizg%lr%m isin ¢ok anlamsiz oldugunu 68,30% 19,00% 12.70%
Iﬁiyse;irrllriril}(lijrl(l;lletlslmln iyi oldugunu 4.80% 14,30% 81,00%
Isyerimde iicret artiglart az oluyor. 20,60% 42,90% 36,50%
{/séﬁll il;gryapana adil bir sekilde ytlikselme sansi 38,10% 41,30% 20.60%
Yoneticim bana karsi adil degildir. 71,40% 9,50% 19,00%
Isyetlmde verilen l'1a.k ve Odenekler diger pek 22.20% 44,40% 33,30%
¢ok isletme kadar iyidir.
gjgrllfil}rlr(l)rlizn hosnut olmadigim 82.50% 3,20% 14.30%
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Iyi bir is yapmak i¢in harcadigim gabalar, o o o
formalite isler tarafindan engellenmektedir. 36,50% 44,40% 19,00%
Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz

olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok ¢aligmak 49,20% 30,20% 20,60%
zorundayim.

Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum. 14,30% 4,80% 81,00%
5; rﬁi};e;;nm hedefleri bana acik ve belirgin 61.90% 25,40% 12.70%
Bfma Ve'rvchkl.eq ﬁcrejtl diisiindligiimde, takdir 25.,40% 38,10% 36,50%
gormedigimi hissediyorum.

Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki o o o
insanlar kadar hizli yiikselmektedirler. 23,80% 42,90% 33,30%
;(gsrzzﬁzlerlr(léegzﬁlrlsanlarlnln hislerine ¢ok az ilgi 76.20% 9,50% 14.30%
Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir. 34,90% 33,30% 31,70%
Bu isyerinde calisanlar ok az 19,00% 49,20% 31,70%
odiillendiriyorlar.

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var. 7,90% 33,30% 58,70%
1@ arkadaglarimdan hoglaniyorum. 1,60% 12,70% 85,70%
C.ogu zaman b‘u 1§,y§r1nde neler oldugunu 31.70% 46,00% 22.20%
bilmedigimi hissediyorum.

Yaptigim isten gurur duyuyorum. 4,80% 15,90% 79,40%
Ucretimdeki artislardan memnunum. 25,40% 20,60% 54,00%
{syerlnde almamiz gerekip de almadigimiz ek 61,90% 20,60% 17,50%
o0denekler ve haklar var.

Yoneticimi seviyorum. 3,20% 7,90% 88,90%
Bu 1$yer}nde ¢ok fazla yazisma ve benzeri 36,50% 36,50% 27.00%
islerle ugragsmak zorundayim.

iibrilla}l]rgﬁlllr?l gerektigi kadar ddiillendirildigini 27.00% 34,90% 38,10%
in?sl;inliI;l:rl;rlﬁln yeterli sansa sahip oldugumu 14.30% 30.20% 55.60%
Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var. 61,90% 22,20% 15,90%
Isimden hoslaniyorum. 4,80% 6,30% 88,90%
dYeagpi?(ll?rm gereken isler yeterince agik ve net 74.60% 19,00% 6,30%

Tablo 27. banka calisanlarinin is tatmini ifadelerini algilama ve kanaatlerine
bagli olarak ortaya ¢ikan sonuglari gostermektedir. “Yaptigim is karsiliginda adil bir
ticret aldigimi diisiiniiyorum” (%47,6), “YOneticim yaptig1 iste olduk¢a yeterlidir”
(%74,6), “Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim” (%63,5), “Birlikte ¢alistigim
insanlar1 seviyorum” (%92,1), “Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum”
(%81,0), “Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.” (%81,0), “Isyerinde yapmam
gereken ¢ok is var” (%58,7), “Is arkadaslarimdan hoslaniyorum” (%85,7), “Yaptigim
isten gurur duyuyorum” (%79,4), “Ucretimdeki artislardan memnunum” (%54,0),

“Yoneticimi seviyorum” (%88,9), “Cabalarimin gerektigi kadar o6diillendirildigini
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sanmiyorum” (%38,1), “Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum”
(%55,6), “Isimden hoslaniyorum” (%88,9) en olumlu algilar1 anlatan ifadelerdir.
“Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir” (%54.0), “Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla
yapmamu zorlastirmaktadir” (%69,8), “Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum” (%68,3), “Yoneticim bana karsi adil degildir” (%71,4), “Yaptigim isten
hosnut olmadigimi diisiiniiyorum” (%82,5), “Birlikte calistigim insanlarin yetersiz
olmasindan dolayr isimde daha c¢ok g¢alismak zorundayim” (%49,2), “Bu isyerinin
hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor” (%61,9), “Y6neticim, ¢alisanlarinin hislerine
cok az ilgi gdstermektedir” (%76,2), “Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir”
(%34,9), “Isyerinde almamiz gerekip de almadizimiz ek 6denekler ve haklar var”
(%61,9), “Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var” (%61,9), “Yapmam gereken
isler yeterince agik ve net degildir” (%74,6) ifadeleri ise olumsuz algilamalari
yansitmaktadir. “Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve &deneklerden memnun
degilim” (%41,3), “Isyerimde iicret artislar1 az oluyor” (%42,9), “Isini iyi yapana adil
bir sekilde yiikselme sansi veriliyor” (%41,3), “Isyerimde verilen hak ve &denekler
diger pek ¢ok isletme kadar iyidir” (%44.,4), “lyi bir is yapmak icin harcadigim
cabalar, formalite isler tarafindan engellenmektedir” (%44,4), “Bana verdikleri {icreti
disiindiigiimde, takdir gérmedigimi hissediyorum” (%38,1), “Bu isyerindeki insanlar
diger igyerlerindeki insanlar kadar hizli ylikselmektedirler” (%42,9), “Bu isyerinde
calisanlar c¢ok az o&dillendiriyorlar” (%49,2), “Cogu zaman bu isyerinde neler
oldugunu bilmedigimi hissediyorum” (%46,0) algilar1 ise kararsizlik ifadelerini
anlatmaktadir.

Is tatmini ifadeleri frekans analizine gore, bu isyerinde ¢alisanlar aldiklari {icret
ve licret artiglarindan memnun olduklar1 goriilmektedir, lakin yaptiklar is karsiliginda
odiillendirilmediklerini ve takdir edilmediklerini diisiinmekte olup, bu isyerinde
odiillendirme sisteminin zayif oldugu anlasilmaktadir. Calisanlar yoneticilerinin
yaptiklar islerinde basarili oldugunu diismektedir, bu veriye goére yoneticilerin iglerine
hakim oldugunu ve yoneticilerini sevdigini sdylemek miimkiindiir. Bunun yan1 sira
isgorenler islerini severek yaptigini, aralarinda giiclii iletisim oldugunu ve is
arkadaslarin1 sevdigini sdylemekte yanlis olmayacaktir. Ayrica personel isini iyi
yapmas1 sonucunda terfi almasinda etkili olup, olmayacag konusunda kararsiz
olmasindan dolay1 tam verimle ¢alismasinin beklenmesi yanlis olacagi soylenebilir.
Fakat yoneticilerinin kendilerine adil davranmalar1 isinden tatmin olma ig¢giidiisiinii

arttirdigini soylemek miimkiindiir.
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5.2.2. Orgiitsel Baghlik ifadelerinin Frekans Analizi

Arastirmanin bu bolimiinde kurumsal sadakatin kapsamlar1 olan duygusal
sadakat, devam sadakat ve normatif sadakat boyutlarini 6lgen ifadelerle ilgili frekans
analizi ve standart sapma degerlerinin sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 19. Orgiitsel Baghlik ifadeleri Frekans Analizi

Orgiitsel Baghlik ifadeleri Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Kar.lyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda 4.80% 22.20% 73.00%
\ gecirmekten mutluluk duyarim.
- o .. .
= Calistigim }(uru'm_un_prob'lemlerml kendi 14.30% 3,20% 82.50%
— | problemlerim gibi hissediyorum.
QO TN v e1:
b~ B_u kul_umda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi 7.90% 17.50% 74.60%
/& | hissediyorum.
- . o
5) B_u kur.uma kars1 duygusal bir bag 9,50% 11.10% 79.40%
z hissediyorum.
) < TR
> Cahstlglm_kuru_ma kars1 giiclii bir aidiyet 3,20% 23.80% 73.00%
5 | duygusu hissediyorum.
(= < -
Calistigim kurl_lmdan, disaridaki insanlara 1,60% 3,20% 95,20%
gururla bahsediyorum.
Su an bu kummdgn ayrllmvam, bundan sonraki 52,40% 22.20% 25,40%
hayatimda maddi zarara ugramama neden olur.
Su an bu k.urumda kalmam, istekten ziyade 65.10% 15.90% 19.00%
gerekliliktir.
— . . . .
)9 Bu .kummdan ayrll.mayl d}lsunn.lek icin ¢cok az 65,10% 15,90% 19,00%
= | secim hakkina sahip olduguma inantyorum.
[
)('j Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
< sonuc;larmdan b1r1vde, bagka bir kurljmun 33.30% 30.20% 36,50%
A | burada sahip oldugum olanaklari saglayamama
% ihtimalidir.
; Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan
A |aynldigimda neler olacagi konusunda endise 30,20% 30,10% 39,70%
hissediyorum.
Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli
nedenlerinden biri de, kisisel fedakarlik 42,90% 30,20% 27,00%
gerektirmesidir.
Y Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim
5 kurumdan simdi ayrilmak bana dogru 22,20% 9,50% 68,30%
- gelmiyor.
’% Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 7,90% 20,60% 71,40%
A | Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada galisan
E diger insanlara karst duydugum sorumluluklar 20,60% 11,10% 68,30%
: nedeniyle yanlis olacagini diigiiniiyorum.
E Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum. 17,50% 23,80% 58,70%
% Eilgsl;;g?;r(lian simdi ayrilirsam sugluluk 14.30% 19,00% 66,70%

Yukaridaki tabloya gore, banka caliganlarmin kurumsal sadakatin kapsamlari

olan duygusal sadakat, devam sadakati ve normatif sadakat ifadelerini algilama ve
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kanaatlerine bagli olarak ortaya ¢ikan sonuclart gostermektedir. “Kariyer hayatimin
geriye kalanin1 bu kurumda gegirmekten mutluluk duyarim” (%73,0), “Calistigim
kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum” (%82,5), “Bu kurum
icinde kendimi “ailenin bir pargasi” olarak goriiyorum” (%74,6), “Bu kuruma kars1
duygusal bir bag hissediyorum” (%79,4), “Calistigim kuruma kars1 gii¢li bir aidiyet
duygusu hissediyorum” (%73,0), “Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum” (%95,2) en olumlu algilar1 anlatan ifadelerdir.

Cikan bu sonuca gore, Ozel banka calisanlar1 isyerine ve islerine kars1 yogun
bir duygu ile baglilik hissetmete olup, kariyer hayatlarini bu kurumda ggirmekten gok
mutlu olacaklarin1 sdylemek miimkiindiir. Ayrica bu kurumda diger calisanlarla
birlikte aile olarak gérmektedirler ve calistiklar1 kurumdan guru duymaktadirlar, bu
sartlar altinda c¢alisanlarin kurumlarima karst olan duygusal bagliliklarinin tam
oldugunu sd6ylemek miimkiindiir.

Diger kurumsal sadakatin kapsami olan devam sadakatiyle ilgili sonuglar
incelendiginde, “Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir”
(%36,5), “Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum” (%39,7) en olumlu algilar1 anlatan ifadelerdir. “Su an
bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara ugramama neden
olur” (%52,4), “Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir” (%65,1), “Bu
kurumdan ayrilmayr diistinmek i¢cin ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma
inanityorum” (%65,1), “Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin énemli nedenlerinden
biri de, kisisel fedakarlik gerektirmesidir” (%42,9) ifadeler ise olumsuz algilamalari
yansitmaktadir. Isgorenlerin calistiklar1 kurumda elde etmis olduklari olanaklar1 baska
kurumda bulamayacaklar1 ve isten ayrilmalart durumunda ne yapacaklari konusunda
endise hissettikleri i¢in bulunduklar1 kurumda ¢alismaya devam edeceklerdir.

Son olarak kurumsal sadakatin bagliligin kapsami olan normatif sadakatle
alakali sonuglar incelendiginde “Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor” (%68,3), “Bu kurum benim sadakatimi hak
ediyor” (%71,4), “Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisiinliyorum” (%68,3),
“Calistigim kuruma cok sey bor¢luyum” (%58,7) ve “Bu kurumdan simdi ayrilirsam

sucluluk hissederim” (%66,7) en olumlu algilar1 anlatan ifadelerdir. Calisanlar
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kurumlarina karst sadakat duymakta olup, caligma arkadaslarina karst sorumululuk

duymalar1 igyerine kars1 normatif baglilik hissettiklerini s6ylemek miimkiindiir.

5.2.3. Kariyer Planlama ifadelerinin Frekans Analizi

Arastirmanin bu béliimiinde is tatmini boyutunu 6lgen ifadelerle ilgili frekans

analizi ve standart sapma degerlerinin sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 20. Kariyer Planlama ifadeleri Frekans Analizi

Kariyer Planlama ifadeleri Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum

Kariyer planlamasinin basariya ulasmam igin

9 ) 9
gerekli bir faaliyet oldugunu diistinmekteyim. 6,30% 3,20% 90,50%

Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is

0 0 0
imkanlarini belirlememde yardimci olur. 6,30% 6,30% 87,30%

Kariyer planlamasi, orgiit iginde hangi pozisyonda
yer alabilecegimi tahmin etmem konusunda bana 6,30% 7,90% 85,70%
yardimci olur.

Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi

) 0 0
beklentimi giliglestirmektedir. 19,00% 19,00% 61,90%
lemet ici egltlmv progfarplarlmn 1§yer1nde, 27.00% 27.00% 46,00%
yeterince yapildigini diisinmekteyim.

Is yerindeki kariyer planlamas, orgiit ve ¢aligan

arasinda biitiinlesmeyi saglayan énemli bir 3,20% 14,30% 82,50%
uygulamadir.

Tierﬁ gdgmemek ya da engellenme 6rgiite olan 12.70% 11.10% 76.20%
giivenimi sarsar.

Bireysel kariyer planlariyla 6rgiitsel kariyer planlart

arasindaki uyumsuzluk ¢alisma ortaminda stres 12,70% 22,20% 65,10%
olusturur.

Calisma ortaminda takdir edildigimi 9,50% 23.80% 66.70%

diistinmekteyim.

Yukaridaki tabloya gore, banka ¢alisanlarinin kariyer planlama ifadelerini
algilama ve kanaatlerine bagli olarak ortaya ¢ikan sonuglar gostermektedir. “Kariyer
planlamasinin basariya ulagsmam igin gerekli bir faaliyet oldugunu diisiinmekteyim”
(%90,5), “Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is imkanlarmi belirlememde
yardimer olur” (%87,3), “Kariyer planlamasi, orgiit icinde hangi pozisyonda yer
alabilecegimi tahmin etmem konusunda bana yardimci olur” (%85,7), “Kariyer
planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi beklentimi gii¢lestirmektedir” (%61,9),
“Hizmet i¢i egitim programlarinin isyerinde, yeterince yapildigini diisiinmekteyim”
(%46,0), “Is yerindeki kariyer planlamasi, orgiit ve calisan arasinda biitiinlesmeyi
saglayan onemli bir uygulamadir” (%82,5), “Terfi edememek ya da engellenme Grgiite

olan giivenimi sarsar” (%76,2), “Bireysel kariyer planlartyla orgiitsel kariyer planlari
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arasindaki uyumsuzluk calisma ortaminda stres olusturur” (%65,1), “Calisma
ortaminda takdir edildigimi disiinmekteyim” (%66,7) en olumlu algilar1 anlatan
ifadelerdir. Kariyer planlama ifadeleri frekans analizine goére, kariyer planlamasinin
yapilmas1 iggorenlerin basariya ulagmalarinda etkilidir. Ayrica ¢alisanlarin ilerleyen
donemde hangi pozisyona ne zaman geleceklerini gérmelerini ve kurum ile ¢alisanlar
arasinda biitlinlesmeyi saglamaktadir. Ayni1 zamanda kariyer planlamasi yapilarak

calisanlarin sevdikleri isi yapma firsatlarinin olacagini da séylemek miimkiindiir.
5.2.4. Kariyer Planlama, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Ortalama Analizi

Tablo 21. Is Tatmini Ortamala Analizi

is Tatmin Sorular Ortalama Standart
Sapma
Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigim diisiiniiyorum. 3,98 1,497
Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. 2,70 1,315
Yoneticim yaptigi iste oldukea yeterlidir. 4,78 1,197
Islfl}lp karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun 3,29 1,475
degilim.
Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 4,49 1,294
Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir. 2,38 1,300
Birlikte ¢alistigim insanlart seviyorum. 5,43 0,856
Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum. 2,35 1,472
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. 5,06 0,859
Isyerimde iicret artislar1 az oluyor. 3,86 1,366
Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor. 3,21 1,526
Yoneticim bana karsi adil degildir. 2,17 1,277
Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletme kadar iyidir. 3,68 1,366
Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisiiniiyorum. 1,78 1,099
Iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar, formalite isler tarafindan
- 3,19 1,342
engellenmektedir.
Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha
2,94 1,625
¢ok caligmak zorundayim.
Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum. 4,76 1,411
Bu igyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor. 2,62 1,529
B_ana \_/erd1kler1 iicreti diistindiigiimde, takdir gérmedigimi 3,75 1,596
hissediyorum.
Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki insanlar kadar hizli
) . 3,73 1,370
yiikselmektedirler.
Yoneticim, ¢aliganlarinin hislerine ¢ok az ilgi gostermektedir. 2,25 1,502
Tsyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir. 3,44 1,644
Bu isyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriyorlar. 3,83 1,443
Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var. 4,60 1,212
Is arkadaslarimdan hoslantyorum. 5,27 0,745
Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum. 3,35 1,578
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Yaptigim isten gurur duyuyorum. 514 1,134
Ucretimdeki artislardan memnunum. 4,05 1,670
Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var. 2,49 1,585
Ydneticimi seviyorum. 5,30 0,816
ZBounili}:;r}ilrllrcrlle.: cok fazla yazigma ve benzeri islerle ugrasmak 3,95 5,365
Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini sanmiyorum. 3,84 1,516
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diistiniiyorum. 4,37 1,395
Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var. 2,71 1,560
Isimden hoslanryorum. 5,14 1,045
Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir. 2,17 1,264
Is Tatmini Toplam Ortalama 3,67 1,451

Is tatmini i¢in 36 sorudan olusan 6’11 likert 6lgegi olan anket kullanilmustir.

Yukaridaki veriler incelendiginde bu kurum igerisinde c¢alisan kisiler is arkadaslarini,

yoneticilerini sevmektedir, birbirleri ile aralarindaki iletisim iyi oldugunu, yaptiklari

islerden dolay1r takdir edilmekte olduklarim1 diisiinmektedirler. Bunun yani sira

calisanlar yaptiklar1 isten gurur duymakta ve islerini

miumkindiir.

sevdiklerini

soyl

Tablo 22. Duygusal, Devam ve Normatif Baghhk Ortamala Analizi

emek

Orgiitsel Baghlik Sorular Ortalama Standart
Sapma
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk 3,08 0,852
duyarim.
<—(| » | Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi 387 1085
s ; hissediyorum. ‘ ‘
g )é Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissediyorum. 4,03 0,983
8 é Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 3,95 0,923
Calistigim kuruma karsi gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 3,89 0,805
Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. 4,35 0,626
Duygusal Baghlik Toplam Ortalama 4,01 0,879
Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi
9 2,68 1,229
zarara ugramama neden olur.
)G Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 2,37 1,168
; Bu kurumdan ayrilmay1 diigiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip 237 1036
é olduguma inantyorum. ' '
)
<« Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
- baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama 3,06 1,134
§ intimalidir.
E Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi 316 1208
a konusunda endige hissediyorum. : :
Bu kurumda caligmaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, 273 1167
kisisel fedakarlik gerektirmesidir. ' '
Devam Baghhgi Toplam Ortalama 2,73 1,157
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Benim avantajima olsa bile, ¢aligtigim kurumdan simdi ayrilmak bana
g . 3,56 1,292
g dogru gelmiyor.
= = Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,79 0,919
<= T .
m | Bukurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi
O | duvdus lulukl denivl lis olacasm diisiini 3,63 1,126
== uydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisliniiyorum.
Z A | Calistigim kuruma cok sey bor¢luyum. 3,52 1,105
Bu kurumdan simdi ayrilirsam su¢luluk hissederim. 3,68 1,060
Normatif Baghlik Toplam Ortalama 3,64 1,100
Orgiitsel Baghlik Toplam Ortalama 3,45 1,042

Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam baghligi ve

normatif baglilik i¢in toplamda 17 sorudan olusan 5°li likert 6l¢egi olan anket

kullanilmistir. Yukaridaki veriler 1s18inda ¢alisanalarin kariyer hayatlarini bu isyerinde

gecirmekten memnun olduklarini,

isyerinin mevcut olan problemlerini kendi

problemleri gibi benimsemekte, kuruma kars1 aidiyet duygusu hissetmesi ve kendisini

kurumun bir pargasi olarak gérmesi, isinden gurula bahsetmesi kuruma kars1 duygusal

olarak bagli oldugunu soyleyebiliriz. Calisanlar isyerlerine sadakat ile baglidir,

kuruma kars1 kendilerini borglu hissediyorlar, ayrica kuruma kattiklar1 degerlerden

dolay1 suan isten ayrilmalari1 durumunda sugluluk hissetmeleri kurumlarina karsi

normatif olarak bagli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Caliganlar kurumlarina devam

baglilig1 ile bagli olduklari konusunda karasizlardir.

Tablo 23. Kariyer Planlama Ortamala Analizi

Kariyer Planlama Sorulari Ortalama Standart
Sapma
Kariyer planlamasinin basariya ulasmam igin gerekli bir faaliyet
4 o . 4,19 0,840
oldugunu diisiinmekteyim.
Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is imkanlarini belirlememde
4,08 0,885
yardimet olur.
Kariyer planlamasi, 6rgiit iginde hangi pozisyonda yer alabilecegimi
. 4,06 0,780
tahmin etmem konusunda bana yardimci olur.
Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi beklentimi
N . . 3,67 1,092
gliclestirmektedir.
Hizmet i¢i egitim programlarinin igyerinde, yeterince yapildigini
- . 3,29 1,113
diistinmekteyim.
Is yerindeki kariyer planlamasi, drgiit ve ¢alisan arasinda
e S N -y 4,06 0,738
biitlinlesmeyi saglayan 6nemli bir uygulamadir.
Terfi edememek ya da engellenme orgiite olan giivenimi sarsar. 3,98 1,129
Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlari arasindaki
3,70 0,961
uyumsuzluk ¢aligma ortaminda stres olugturur.
Caligsma ortaminda takdir edildigimi diiginmekteyim. 3,78 0,941
Kariyer Planlama Toplam Ortalama 3,87 0,942
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Kariyer Planlamasi 9 sorudan olusan 5°1i likert 6l¢egi olan anket kullanilmistir.
Yukaridaki tablo incelendiginde ¢alisankar kariyer planlamasinin yapilmasinin gerekli
bir faaliyet oldugunu diisiinmekte, kariyer planlamasmin yapilmasi uygun is
imkanlarinin belirlenmesinde yardimci olacagini diisiinmektedir. Ayrica kurum
icerisinde ilerleyen zaman diliminde hangi pozisyonlarda gorev yapabileceklerini
tahmin etmeleri konusunda kendilerine yardimci olacagini diisiinmektedir. Kariyer
planlamasi calisan ve kurum arasinda biitiinlesmeyi saglayan onemli bir olgudur.

Calisanlar icin kariyer planlamasinin yapilmasi gerektigini soylemek miimkiindiir.

5.2.5. Regresyon Analizi

Asagidaki tablo 3.15°de arastirmaya katilanlarin kariyer planlama, is tatmini ve

orgiitsel baglilik arasinda regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 24. Kariyer Planlama, Is Tatmini ve Orgiitsel baghlik Regresyon Analizi

Standardize Standardize =
Basiml Basimsiz edilmemis edilmis =
Degisken Degisken katsayilar katsayilar t g R R? F
=
B S. H. B <
. Sabit 73,933 13,471 5,488 | ,000
Is Tatmini - ,019% | ,000 | 0,023
Kariyer Planlama -,058 ,383 -,0191 -,152 | ,880
Sabit 16,321 3,442 4,741,000
Duygusal Baghlik X ,280%|,078 | 5,182
Kariyer Planlama ,223 ,098 ,280 (2,276 | ,026
Sabit 18,951 4,137 4,581 |,000
Devam Baghhig ,081%|,006 | ,398
Kariyer Planlama -,074 ,118 -,081| -,631 |,530
Sabit 3,243 2,725 1,190 | ,000 a
Normatif Baghhk - 476%|,226 | 17,822
Kariyer Planlama ,327 ,078 ,47614,222 | ,000

Is tatmini ve kurumsal sadakatin kapsamlar1 olan duygusal sadakat, devam
sadakati ve normatif sadakat bagimli degisken ayrica bunu tanimlayan parametre
olarak kariyer planlama iginde regresyon analizi neticesinde asagidaki modeller

tahmin edilmektedir;
e Model 1: is Tatmini = 73,933 + (-0,058) * Kariyer Planlama

e Model 2: Duygusal Baglilik = 16,321 + 0,223 * Kariyer Plan lama

e Model 3: Devam Baglilig1 = 18,951 + (-0,074) * Kariyer Planlama
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e Model 4: Normatif Baghilik = 3,243 + 0,327 * Kariyer Planlama

Arastirmaya katilanlarin kurumsal sadakatle mesleki doyum arasinda bag
bulunduktan sonra, bu iligkinin tiiriinii 6grenebilmek amaciyla regresyon analizinden
yararlanilmigtir. Regresyon analizi sonuclara gore is tatmini (F=0,023) ve orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan olan, devam baghiligi (F=0,398) kariyer planlama tizerinde
istatistiksel olarak anlamli farklilhik bulunmamistir. Ancak duygusal baghiligin
(F=5,182) ve normatif baglilik (F=17,822) kariyer planlama fiizerinde istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmustur. Ayrica duygusal baghlik (R=0,280) ve normatif
baglilik iliski kat sayis1 (R=0,476) olarak bulunmustur.

Bu bulgulara gore kariyer planlamay1 agiklamada duygusal bagliligin %7,8 ve
normatif bagliligin ise %22,6 etkisi bulunmaktadir. Tiim degiskenlerin standardize
edilmis B kat sayisina bakildiginda is tatmini ve devam bagliligi negatif yonde olup,
duygusal sadakat ve normatif sadakat ise pozitif yondedir. Sonuca goére duygusal
sadakat ve normatif sadakatin kariyer planlamasina etkisinin olumlu yonlii oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore kariyer planlamasi yapildikca ¢alisanlarin duygusal ve
normatif baghliklar1 da aymi yonde artacaktir. Bu sonuglara gore, “H2: Kariyer
planlama ile duygusal baglilik arasinda ve H4: Kariyer planlama ile normatif baglilik
arasinda pozitif etkisi vardir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Anova sonuglart incelendiginde ¢ikan degerlerin p>0,05 seviyesinde olmasi
durumunda olusturulan modelin istatistiksel agidan gegerli olmadigin1 gdstermektedir.
Lakin, p<0,05 olmasi durumunda ifadeler aras1 anlamli ve istatistiksel agidan gegerli
oldugunu gostermektedir. Ik hipotezimiz incelendiginde, “Kariyer planlamasmnin
yapilmasi caliganlarin is tatmini tizerinde etkisi vardir.” teorisi anlamsiz ve diisiik
oranda negatif yonde etkisi bulunmaktadir (f=-0,058, p=0,880), bu kosullarda ilk
hipotezimiz reddedilmektedir. ikinci hipotezimizde “Kariyer planlamasmin yapilmasi
calisanlarin duygusal baglilig: tizerinde etkisi vardir.” teorisi anlamli ve pozitif yonde
etkisi bulunmaktadir ($=0,223, p=0,026), bu kosullarda ikinci hipotezimiz kabul
edilmektedir. Ugiincii hipotezimiz incelendiginde ise, “Kariyer planlamasmnin
yapilmasi calisanlarin devam bagliligi iizerinde etkisi vardir.” teorisi anlamsiz ve
diisiik oranda negatif yonde etkisi bulunmaktadir (B=-0,074, p=0,530), bu kosullarda
tiglincii hipotezimiz reddedilmektedir. Son olan hipotezimizde “Kariyer planlamasinin
yapilmas: calisanlarin normatif (zorunlu) bagliligiin iizerinde etkisi vardir.” teorisi

anlamli ve pozitif yonde etkisi bulunmaktadir (=0,327, p=0,00), bu kosullarda son
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olan hipotezimiz kabul edilmektedir. Belirlenen toplamda dort adet olan

hipotezlerimizden iki tanesi kabul edilmekte ve 2 tanesi reddedilmektedir.

Tablo 25. Hipotezlerin Analiz Sonuglari

Hipotezler Sonug¢

Hi: Kariyer planlamasinin yapilmasi ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini Ret
artirir.
H2: Kariyer planlamasinin yapilmasi ¢alisanlarin duygusal baglilig
. s Kabul
tizerinde etkisi vardir.
Has: Kariyer planlamasinin yapilmasi ¢alisanlarin devam bagliligi Ret
iizerinde etkisi vardir.
Ha: Kariyer planlamasinin yapilmasi ¢alisanlarin normatif (zorunlu)

o time . Kabul
bagliligii1 lizerinde etkisi vardir.
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VI. BOLUM
6. SONUCLAR VE ONERILER
6.1. Sonuclar

Kurumlarin hedeflerine ulasmak, verimliliklerini ve siirekliliklerini arttirmak
amaciyla tercih ettikleri en mithim kaynaklardan bir tanesi bireydir. Globallesmenin
tesirleri ve bilgi toplumuna gegis ile beraber insan kaynaklari idaresi bir idari felsefesi
olarak meydana gelmis ve isgorenleri bir masraf faktorii seklinde gérmeyip,
kurumlarin yasamlarini siirdiirebilmeri amaciyla ve muvaffakiyeti igin gizil bir kaynak

olarak incelenmeye baslanmustir.

Kariyer planlamasi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik derecelerini belirleme
yontemi de insan kaynaklari idaresinin icerdigi asmalardir. Farkli biitiin insan
kaynaklar1 idari fonksiyonlariyla alakalidirlar. Teknolojideki ilerlemeler, gorevlerin
Ozelliginin degismesi ve kurumun ilerideki ihtiyaglarini planlama gereksinimi orgiitsel
kariyer planlamasi ve bireysel kariyer planlamasi degerlendirilmesi ile isgérenlerin
kuruma olan baghliklarim1 ve siirekliliklerini artirma kavramlarini  glindeme

getirmistir.

Kurumlarin unsurlarini dinamik bi¢gimde devam ettirebilmelerinde en elzem
maddelerinden bir tanesi, ¢alistig1 isyerine Orgiitiine list Seviyede sadakat sergileyen
isgorenlerin bulunmasidir. Kurumsal sadakati fazla isgérenler, ¢alistiklar1 isyerinin
hedeflerini ve degerlerini 6ziimsemekte, ayrica isletme icin ¢ok efor harcamaktadir.

Bunun yani sira kurum i¢inde var olmak amaciyla daha ¢ok azrulanmaktadirlar.

Yapilmis olan anket calismasinda, cevap verenlerin demografik ve isiyle
alakali niteliklerini saptamak amaciyla 13 sualle kariyer planlamasi besli Likert dlgegi
9 soru, calisanlarin is tatmini diizeyini 6lgmek i¢in altili Likert dlcegi ile 36 soru ve
isgorenlerin model igerisinde kurumsal sadakatin ii¢ alt kapsami olan duygusal
sadakat, devam sadakati ve normatif sadakatele alakali 17 sual sorulmus olup,

kurumsa sadakati saptamak amaciyla besli Likert 6lgegi kullanilmustir.

Is tatmini (F=0,023) ve orgiitsel baglilik alt boyutlarindan olan, devam baglilig
(F=0,398) kariyer planlama {izerinde istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamistir. Ancak duygusal bagliligin (F=5,182) ve normatif baghlik (F=17,822)



98

kariyer planlama iizerinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Ayrica
duygusal baglilik (R=0,280) ve normatif baglilik iliski kat sayis1 (R=0,476) olarak
bulunmustur.

Bu bulgulara gore kariyer planlamay1 agiklamada duygusal bagliligin %7,8 ve
normatif bagliligin ise %22,6 etkisi bulunmaktadir. Tiim degiskenlerin standardize
edilmis B kat sayisina bakildiginda is tatmini ve dvam baglilig1 negatif yonde olup,
duygusal sadakat ve normatif sadakatse pozitif yondedir. Sonuca gore duygusal
sadakat ve normatif sadakatin kariyer planlamasima etkisinin olumlu yonli oldugu
ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore kariyer planlamasi yapildik¢a ¢alisanlarin duygusal ve
normatif bagliliklari da ayni yonde artacaktir. Bu sonuglara gore, “H2: Kariyer
planlama ile duygusal baglilik arasinda ve H4: Kariyer planlama ile normatif baglilik

arasinda pozitif etkisi vardir.” hipotezleri kabul edilmistir.

Yapilan goriismeler ve incelemeler sonucunda Ozel banka’nin Kariyer
planlama sistemiyle ilgili su gibi degerlendirmelerde bulunmak miimkiindiir:

> KXK.T.C. yerel bankacilik sistemi yeni gelismekte oldugu icin Insan
Kaynaklar1 Birimleri gerekli tiim islevleri yerine getirememesi, beraberinde
bazi1 dezavantajlar1 getirmistir. Sirkette insan kaynaklar1 sisteminin kurulmasi
ve yerlesmesinde gecikmelerin meydana gelmesi buna baglanabilir.

» Buna benzeyen negatif unsurlar olmasma karsin insan kaynaklari idarisi
fonksiyonlarint dinamik ve sistemli bir sekilde yiirlitme yoniinde cabalarin
oldugu goriilmektedir. Is analizi, insan kaynaklar1 saglama ve segme, ise alma-
terfi-transfer alanlarinda sistem basarili bir sekilde islemektedir. Sirkette
kariyer planlama sistemi yani sira detayli egitim programlarinin hazirlanmasida
s0z konusudur.

> Yapilan anket sonuglarma gore, Ozel Banka da galigmakta olan personel’in
%92’si birlikte calistigr is arkadaslari, %89’u yoneticilerini sevmektedir.
Calisanlarin = %731 kariyer hayatlarimin  geriye kalanim1 bu kurumda
gecirmekten mutluluk duymaktadir, %75°1 kendilerini bu ailenin bir parcasi
olarak gormek ile beraber %79’u bu kuruma karsi duygusal bir bag
hissetmektedir, ve bu sonuca gore, YDB ¢alisanlarinin biiyiik kismi isinden
memnun ve Orgiite bagh olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Ayrica YDB
calisanlarin %90’1 basariya ulagmak icin kariyer planlamasi yapilmasinin

gerekli bir faaliyet oldugunu diisiindiiklerini s6ylemek miimkiindiir.
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» Ayrica ig tatmini anket sonuglarina gore calisanlarin aldiklari {icret ve iicret
artislarindan memnun olduklarini bunun yani sira yaptiklari islerin karsiliginda
yoneticileri tarafindan takdir edildiklerini sdylemek miimkiindiir. Isgorenler
yoneticilerini ve is arkadaslarini evmekte olup aralarindaki iletisimin giiclii
oldugunu ayrica c¢alisanlar yaptiklar1 isleri sevdikleri ve ¢abalarinin
karsiliginda odiillendirildigini diisiinmektedir. Personel yaptiklar1 islerden
gurur duymakta olup, terfi almak igin yeterince sansa sahip olugunu
sOyleyebiliriz.

» Ankete katilan caliganlarin %68,31i yaptiklar1 islerin kendilerine anlamsiz
geldigini diistinmemektedir. %61,9’u kurumun hedefleri ¢alisanlar i¢in agik ve
anlasilir oldugunu diisetinmektedir. Ayrica isyerinde cekisme ve kavganin
olmamas is arkadaslar1 ile iyi anlagtim1 gostermektedir. Kurum igerisindeki
isler yeterince agik ve personel tarafindan anlasilabilir oldugunu sdylemek
mimkiindiir.

> Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan duygusal baglilik anket sonuclarina
gore, c¢alisanlarin %73,0’1 kariyer hayatlarinin kalan kismini bu kurumda
calisarak gecirmek istiyor. Bunun yami sira %82,5’1 kurumun problemleri
calisanlar tarafindan benimsenmistir. Ayrica personel c¢alistiklart yeri isyeri
olarak degil, kendilerini bu ailenin bir parcas1 olarak gérmektedir, bu nedenle
yiksek oranda duygusal baglilik (%79,4) ve aidiyet duygusu (%73,0)
hissetmektedirler. Isgérenler yaptiklari islerden duyulan gururla birlikte
calistiklar1 kurumdan da gurur duyduklarini s6ylemek miimkiindiir (9%95,2).

> Orgiitsel baglilhigm alt boyutlarindan olan devam baglilig1 anket sonuglarma
gore, calisanlarin %52,4’1 su anda bu kurumdan ayrilmalart bundan sonraki
hayatlarin1t maddi zarara ugratacagini1 diisiinmemektedir. Ayrica su anda bu iste
kalmalar1 gereklilik veya zorunluluk olmadigin1 ve isten ayrilmak i¢in ¢ok
fazla seg¢imleri oldugunun farkinda olamalarina ragmen istedikleri i¢in bu
kurumda ¢alismaya devam etmektedirler (%65,1). Isgdrenler bu isyerinde
saglanan olanaklar1 bagka bir kurumda bulamayacagi ihtimalinden dolayi risk
almak istemedikleri igin ¢alismaya devam etmektedirler. Bunun yani sira isten
ayrilmak isteyen bir calisan baska yerde is ayarlamadan (%39,7 katilmakta ve
%30,2’si1 kararsiz kalmistir) bu kurumdan ayrilmayacagini sdyleyebiliriz.

> Orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan olan normatif baglilik anket sonuglarina

gore, isgdrenlerin %68,31 isten ayrilmalar1 kendilerinin avantajina bile olsa su
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anda bulunulan sartlar altinda ise devam etmek istediklerini sdyleyebiliriz.
Ekonomik kosullar ve issizlik oraninin yiiksek olmasi da bu durumu
etkilemektedir (Devlet Planlama Orgiiti). Ayrica calisanlar sadakat ve
bagliliklarin1 bu kurumun hak ettigine inanmaktadir (%71,4). Bununla birlikte
isgorenlerin ¢aligtiklar1 kuruma karst borglu hissetmeleri kuruma olan
bagliliklarinmi yiikseltmekte olup, isgorenler yoneticileri ve is arkadaslar ile iyi
anlastiklar1 i¢in onlara karsi calisma sorumlulugu (%68,3) ve suc¢lulugu
(%66,7) hissetmekte olup, isyerinde ¢alismaya devam edeceklerini
sOyleyebiliriz.

» Kariyer planlamasi anket sonuglari incelendiginde ise, isgorenler basartya
ulasabilmeleri i¢in kariyer planlama olgusunun gerekli bir faaliyet oldugunu
%90,5’1 disiinmektedir. Ayrica kariyer planlama yapilmasi c¢alisanlarin
yeteneklerine uygun isi belirlemede (%87,3) yardimc1 olup,kurum iginde hangi
pozisyonda olabilecegini tahmin edebilmesi konusunda kendisine yardimeci
olacagini (%85,7) sdylemek miimkiindiir. Calisanlar, Kkariyer planlama
faaliyetlerinin  zayif olmasi durumunda terfi beklentileri azalarak
motivasyonlarint olumsuz etkileyecektir (%61,9). Bunun yani sira kariyer
planlamasi kurum ile c¢alisanlar arasinda biitlinlesmeyi saglar boylece
isgorenlerin yeteneklerine ve becerilerine uygun is yapmalar1 durumunda
motivasyon ve verimlilikleri artacaktir (%82,5). Son olarak calisanlar terfi
edemeyecegini ya da engellendigini diisiinmeye baglamasi durumunda yine
motivasyon ve caligma performanslarinin diigmesinin yam sira kuruma karsi

olan giivenleri de sarsilacagini sdyleyebiliriz (%76,2).

Bu sonuglar dogrultusunda one siiriilen hipotezler incelendiginde, “Kariyer
planlamasinin yapilmasi c¢alisanlarin is tatmini iizerinde etkisi vardir” hipotezi
reddedilmektedir. “Kariyer planlamasinin yapilmasi ¢alisanlarin duygusal baglilig
tizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul edilmektedir. “Kariyer planlamasinin yapilmasi
calisanlarin devam baghlig1 iizerinde etkisi vardir” hipotezi reddedilmektedir. Son
olarak “Kariyer planlamasinin yapilmasi g¢alisanlarin normatif (zorunlu) bagliligiil

tizerinde etkisi vardir” hipotezi kabul edilmektedir.
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6.2. Oneriler

Glinlimiiz kurumlari, globallesen diinya ve artan rekabet ortami neticesinde
biiyiik bir rekabet savasinin ortasinda varliklarini siirdirmeye odaklanmis, biiyiime ve
gelisme kavramlar1 ise isletmelerin bulunduklar1 konumlart minimum seviyede
koruyabilmeleri i¢in en 6nemli kosullardan birisi halini almistir. Bu durumda rekabet
edebilmek, biiyiimek i¢in kurumlar ve orgiitler, dncelikle var olan kaynaklarint dogru
ve etkin kullanmali, bu sayede bulunduklar1 sektorde pozisyonlarini koruyarak, diinya

Olceginde gelisimlerini siirdiirebilmektedir.

Kazanilan neticelerele mesleki doyum bakimindan idarecilerin ilk olarak
iistline basmalar1 gerekli konum, kurumda c¢alisanlarin dikkatini alan, zevk aldiklar
iste gorev almalar1 ve c¢alismalarindan dolayr mesuliyet kabul edebilecekleri bir
calisma kosullarmin temin edilmesi doyum seviyesini etkilen faktorlerdendir, ayrica
bu kosullarin temin edilmis olmasi ve devam ettirilmesinde idarecilere biiylik
sorumluluklar diismektedir. Yoneticilerle iliskiyi artirmakta farkli olan O6nemli
olgulardan bir tanesidir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutumlari, ¢alisanlarin doyum
seviyesini elzem bicimde farklilastiran bir faktordiir. idarecilerin islevlestirdigi idari
sekli, calisanlarin arzuladiklar1 idari sekliyle optimal oldugu takdirde isten alinan

doyumu saglanmaktadir.

Kariyer planlamasi yapilarak her isgdrenin yetenekleri ve becerilerine gore
kariyer amaglari ve hedefleri belirlenerek, c¢alisanlarin islerine daha bagl,

motivasyonu daha yiiksek ve azami verim alinmasi amaglanmalidir.

Her isgorenin adil olacak bigimde terfi edebilmeleri saglanmalidir. Aksi
takdirde isgorenlerin isyerine olan giivenleri sarsilacak ve bu durum c¢alisanlarin

motivasyon, ¢alisma verimliligi ve kuruma olan baglilig1 azaltacaktir.

Kurum yonetiminin; calisanlara degerli olduklarini hissi vermesi, iggérenleri
karar alma stireclerine katmasi, her isgorene adil davranilmasi, hem orgiitsel baglilig
hem de is tatminini artirmada yararli olacaktir. Ozellikle isgdrenin kendisi ile alakali
ya da ¢alistig1 isle alakali alinacak kararlarda c¢alisanin fikrinin alinmasi onu kurumuna

ve igine olan bagliligini artiracaktir.
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Kariyer planlamasi yapilarak isgorenlerin kendi istekler ve tercihleri
dogrultusunda yetkinlikleri belirlenerek ulagsmak istedikleri kariyer hayati ic¢in yol

gosterilmelidir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatminini arttirmak igin yonetsel ¢abalarin
harcanmasi, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri islerde
istihdam edilmesi, hizmet i¢i egitim, seminer, kongre, sempozyum, uyum programlari
ve yaptiklart iglere uygun egitimler, calisanlarin isletmeye baglhiliklarini ve is

doyumunu etkileyen olumlu yonde etkilemek miimkiin olacaktir.

Ayrica ¢alisanlar  yoOneticileri tarafindan takdir edilmektedir, lakin
gerceklestirilen basarilar icin 6diillndirme sisteminin kurulmasi gereklidir. Isgorenler
gostermis olduklari g¢abalarin gerektigi kadar odiillendirilmedigini diistinmektedir.
Orgiitte prim, ikramiye ve &diil gibi ¢alismay1 dzendirici faaliyetlerin diizenlenmesi ve
bunun disinda belli zaman araliklar1 ile tim orgiit ¢alisanlariyla yapilan sosyal

aktiviteler de baglilik seviyesini artiran 6nemli unsurlardir.

Gorevde yiikselme ve terfi iggdrenlerin performansini artirict faktor olarak
kullanilabilir. Calismalarinin karsiligini, terfiyle elde edecegini savunan isgorenler
islerine cok dnem vererek calisirlar. Ayrica ylikselme ve terfilerde mesleki yeterliligin
ve egitim seviyesinin tarafsiz olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Ayrica
gorevlendirmelerin siyasi, dini vb. ayrim gozetilerek yapilmamasi, aksi hallerde

isgorenler iizerinde olumsuzluklara yol acabilmektedir.
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EKLER

BOLUM I
Demografik Ozellikler

1 | Cinsiyetiniz? Erkek (1)

Kadn (2)

20-24 (1)

25-29 (2)

30 -34 (3)

2 |Yasiniz? 35-39 (4)

40 - 44 (5)

45- 49 (6)

50+ (7)

Bekar (1)

3 | Medeni Durumunuz? Evli (2)

Bosanmus (3)

Lise (1)

Yiiksekokul (2)

4 | Egitim Durumunuz? Universite (3)

Yiiksek lisans (4)

Evet (1)

.o . f)
5 | Daha Once Bagka Bir Kurumda ¢aligtiniz m1? Hayr (2)

Mali isler (1)

Pazarlama (2)

Operasyon (3)

Bilgi Islem (4)

6 |Bu Kurumda Calistiginiz Birim? Hazine (5)

Insan Kaynaklari (6)

I¢ Sistemler (7)

Sube (8)

Krediler (9)

Birim Miidiirii/Sube Miidiirii) (1)

Birim Yonetmeni/Sb.Y 6netmeni) (2)

7 | Kurumdaki goreviniz? Birim Yetkilisi/Sube Yetkilisi) (3)

Birim Asistani/Sube Asistani) (4)
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Mesleki Kideminiz?

1-2(1)

3-5(2)

6-10 (3)

11-15 (4)

16 - 20 (5)

21 - 25 (6)

26 + (7)

Bu Kurumdaki Hizmet Yiliniz?

1-2(1)

3-5(2)

6-10 (3)

11-15 (4)

16 - 20 (5)

21 - 25 (6)

26 + (7)

10

Uzun vadede mesleki planiniz?

Emeklilik (1)

Kariyer (2)

istifa (3)

Meslek Degisimi (4)

11

Bulundugunuz kurumda nigin ¢alismaktasiniz?

Ekonomik ve Zorunlu Nedenlerle (1)

Sevdigim I¢in (2)

Diger (3)

12

Hangi Ilgede ikamet etmektesiniz?

Lefkosa (1)

Gazi Magusa (2)

Girne (3)

Glizelyurt (4)

Iskele (5)

13

Hangi Ilgede Calismaktasiniz?

Lefkosa (1)

Gazi Magusa (2)

Girne (3)

Glizelyurt (4)

Iskele (5)
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. B(")LI"J_M 11
Is Tatmini (IT) Anketi

Sayin Katilimc, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gére; (1 ) hig
katimiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen katilmiyorum, (4) kismen
katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) tamamen katiliyorum segenekleri
arasindan segerek isaretleyiniz.

Hi¢c Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen Katillyorum

O 00 N O 1 &AW N =
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15

16

17
18
19

20

21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

Yaptigim is karsiliginda adil bir iicret aldigimi diisiiniiyorum.

Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.

Ydneticim yaptig1 iste oldukga yeterlidir.

Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim.
Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlagtirmaktadir.

Birlikte ¢calistigim insanlart seviyorum.

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

Isyerimde iicret artislar az oluyor.

Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor.

Yoneticim bana karsi adil degildir.

Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletme kadar iyidir.
Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisliniiyorum.

Iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar, formalite isler tarafindan
engellenmektedir.

Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay: isimde daha c¢ok
calismak zorundayim.

Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum.
Bu isyerinin hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor.
Bana verdikleri {icreti diisiindiigimde, takdir gormedigimi hissediyorum.

Bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki insanlar kadar hizli
yiikselmektedirler.

Yoneticim, ¢aliganlarinin hislerine ¢ok az ilgi géstermektedir.
Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

Bu igyerinde calisanlar ¢ok az 6diillendiriyorlar.

Isyerinde yapmam gereken cok is var.

Is arkadaslarimdan hoslantyorum.

Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.
Yaptigim isten gurur duyuyorum.

Ucretimdeki artislardan memnunum.

Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var.
Y oneticimi seviyorum.

Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugragsmak zorundayim.
Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini sanmiyorum.
Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diigiiniiyorum.
Isyerimde ¢ok fazla cekisme ve kavga var.

Isimden hoslantyorum.

Yapmam gereken isler yeterince acgik ve net degildir.
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BOLUM 111

Orgiitsel Baghlik (OB) Anketi

£
: :
> 1
Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1)| g =S
Kesinlikle Katilmwyorum, (2) Katilmwyorum, (3) Kararsizim, (4) g £ g
Katilyyorum, (5) Kesinlikle Katilyyorum, segenekleri arasindan secerek| % | B £ § .
isaretleyiniz. 2| 2| S = =
= E| & 2| =
Sl =5 =| 5| =5
S| 5| 5| =| &
- - - -
1 Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda gecirmekten mutluluk 1 E
M duyarim.
-
= 2 Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi 1 2 3
)s hissediyorum.
g 3 | Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum. 1 2 |3
= 4 | Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. 1 2 3
< yg g ¥
)
-
%2 5 | Calistigim kuruma karsi gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum. 1 2 3
-
R 6 | Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. 1 2 3
7 Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi 1 E
zarara ugramama neden olur.
5 8 | Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 1 |12 |3
= 9 Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip 1 2 3
=| olduguma inantyorum.
-
)SE Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de,
A |10 |bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari saglayamama |1 2 |3
% ihtimalidir.
> 11 Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi 1 12 |3
g konusunda endise hissediyorum.
12 Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de, 1 2 3
kisisel fedakarlik gerektirmesidir.
13 Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi ayrilmak bana 1 2 3
o dogru gelmiyor.
L=}
E 14 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 12 |3
Q0
é 15 Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi 1 2 3
= duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini diisiiniiyorum.
[
§ 16 | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3
=4
% 17 | Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 1 2 3

AL, Adem (2007). Universitelerdeki Yabanci Diller Birimleri Yéneticilerinin Yonetsel Yeterlik Diizeyi ile Ingilizce
Ogretim Elemanlarmin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Aragtirilmast. Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.
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BOLUM IV
Kariyer Planlamasi (KP) Anketi

Sayin Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore;
(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katilyyorum, (5) Kesinlikle Katilyyorum, secenekleri arasindan
segerek isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

Kariyer planlamasinin bagariya ulagmam igin gerekli bir faaliyet

! oldugunu diistinmekteyim. ! 2 3 4 5
Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is imkanlarini belirlememde

2 1 2 3 4 5
yardimci olur.
Kariyer planlamasi, orgiit i¢inde hangi pozisyonda yer alabilecegimi

3 . 1 2 3 4 5
tahmin etmem konusunda bana yardimeci olur.
Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi beklentimi

41 . . . 1 2 3 4 5
giiclestirmektedir.
Hizmet igi egitim programlarimin isyerinde, yeterince yapildigini

5] ) 1 2 3 4 5
diiginmekteyim.

6 Is yerindeki kariyer planlamasi, rgiit ve calisan arasinda biitiinlesmeyi 1 2 3 4 5

saglayan dnemli bir uygulamadir.
7| Terfi edememek ya da engellenme orgiite olan giivenimi sarsar. 1 2 3 4 5
Bireysel kariyer planlariyla orgiitsel kariyer planlar1 arasindaki 1 2 3 4 5
uyumsuzluk ¢alisma ortaminda stres olusturur.

9 | Calisma ortaminda takdir edildigimi diisiinmekteyim. 1 2 3 4 5

Serinkan C., (2012). “Kamu Sektériinde Orgiitsel Stres ve Kariyer : Denizli’de yapilan bir arasttrma” Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi Cilt 4, Say1 1.
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