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OZET 

Bu calismada Banka calisanlan uzerinde kariyer planlamasmm, kurumsal 

baghhk ve is doyumu arasmdaki bag incenlenmistir. i~ doyumu anket formu izin 

almarak hazrr olarak kullamlrmsnr. 

Birinci bolumde kariyer planlamasi kavramlan ve alt boyutlan, diger boyutlan 

ile arasmdaki iliskisi irdelenmistir. Ikinci kisimda i~ tatmini ile is tatminine etki eden 

unsurlar irdelenmistir. Son kisimda ise kurumsal baghhk olgusu ile bu baghliga etki 

eden unsurlar irdelenmistir. 

Arastrrmarmzm amaci, is tatminini ile orgute olan baghligi etki eden kariyer 

planlamasmm cahsanlar uzerindeki etkilerini ortaya cikararak firmaya olan baghhgi 

arttmlrnasidir. Arastirma Ozel bankada gorev yapmakta olan 63 kisi uzerinde 

uygulanrmstir. Anket yolu ile kazamlan veriler SPSS prograrm kullamlarak 

degerlendirilmistir. sonucta "Kariyer Planlama", "i~ Tatmini", orgutsel baghhgm alt 

boyutlan olan "Duygusal Baghhk", "Devam Baghhgi" ve "Normatif Baghhk" 

kavramlannm anlamh farkhliga sahip oldugu saptanmistir. 

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlamasi, i~ Tatmini ve Orgiitsel Baghhk, 
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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. 
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ONSOZ 

Gunumuzde artan isci devir hizi oram (Turnover Rate) firmalar icin buyuk 

egitim maliyetlerine ve zamana mal olmaktadir. Cahsanlann isyerine baghhginm 

artirmak icin isini sevdirmek ve kariyer planlamasi yapilarak profesyonel sekilde is 

hayatma yon vermekten geciyor. Kuresellesen dunyada isgorenlerin kariyerlerinin 

planlamasi yapilarak orgute karsi olan baghhklanm arttirdrgr gercegini bize 

gostermektedir. Bunun yam sira, Is doyumu ve kurumsal baghhk olgulan birbiri ile 

aym ozellikleri gosteren bir kavram oldugu yapilmis olan arastirmalann sonucunda 

meydana gelmistir. Bu iki olgu birbirine benzer olgularmis gibi gorunuyo olsa bile 

aslmda birbirinden farkh olgulardrr. 

Yapilrms olan cahsma, yapilan uygulama ile birlikte, kariyer planlamasi 

yapilarak isgorenlerin kariyer hayatlarma dogru yon verilmesi, orgute olan baghligmm 

artmlmasi ve isci devir hizmm asgari duzeye dusurulmesi hedeflenmektedir. 

Gorus ve fikirleriyle cahsmama yon veren tez darusmamm Doc. 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 yardirrn gosteren 

degerli Ozel banka cahsanlanna ve aynca her zaman yammda olan aileme 

tesekkurlerimi sunanm. 

Lefkosa, 2015 Ahmet Goktug DiN(:ER 
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GiRiS 

Kurumlann amaclanna ulasmak ve verimliliklerini arttirmak icin en gerekli 

kaynak olan insan faktorunu kullanmaktadir. Aynca globallesmenin etkisi ile bilgi 

toplumuna gecis beraber "Insan Kaynaklan Yonetimi" bir yonetim anlayisi olarak 

meydana gelmis ve isgorenlerin isletmenin gider objesi olarak degil, kurumlarm 

yasamlanm devam ettirebilmesi ve basanh olabilmesi icin gizil bir deger olarak 

gormeye baslarmstir. 

Kariyer planlamasi, orgutsel baghlik ve is tatmini cahsmalannm, orgutun 

devamhlignu saglamak ve cahsanlann orgutlere olan baghhgim artirmak icin onemli 

bir kavramlar olup, bu arastirmanm tercih edilmesinde onemli noktalan olmustur. 

Arastirmanm ilk kismmda ilk olarak "Kariyer Planlamasi ve Gelistirme" 

kavramlannm cesitli tammlanna, kariyer kavrammm amacma, onemine, bireyel 

kariyer planlamasi ve orgutsel kariyer planlamasi kavramlan arastmlarak genel bir on 

bilgilendirme olusturulacak, ikinci kisimda i~ tatmini kavramlan, onemi, is tatminini 

etkileyen unsurlar ve temel kuramlan olan kapsam ve surec kuramlan konulan 

aynntih olarak incelenecek, ucuncu bolumde orgutsel baghlik kavrami, benzer olan 

kavramlar ile iliskisi, ob gostergeleri, onemi, sonuclan ve kurumsal baghhgm 3 temel 

unsuru olan duygusal (hissi) baghhk, surekli baghhk ve zorunlu (normatif) baghhk 

unsurlan incelenecek, bunlann yam sira is doyumu ve kurumsal baghhk kavramlan 

arasmda bulunan bag incelenecek, son kisimda diger uc kisimda kuramsal olarak 

verileri alman Insan Kaynaklan yurutumlerinin pratik kapsami arastrrmak sureti ile 

Ozel bir banka mercek altma ahnacaktir, 

Arastirmanuzm amaci, is tatminini ve orgute olan baghhgi etki eden kariyer 

planlamasmm cahsanlar uzerindeki etkilerini ortaya cikararak firmaya olan baghligi 

arttmlmasidir. Arastrrma Ozel bankasmda gorev yapmakta olan 63 kisi uzerinde 

uygulanrmstrr. Anket yolu ile saglanan bilgiler SPSS prograrm ile degerlendirilmis 

sonucta "Kariyer Planlama", "i~ Tatmini", kurumsal baghhgm alt kapsamlan olan 

"Duygusal Baghhk", "Devam Baghhgi" ve "Normatif Baghhk" kavramlanmn anlamh 

farkhliga sahip oldugu saptanrmstir. 
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I. BOLUM 

KARiYER PLANLAMASI VE GELiSTiRME 

1.1. Kariyer Planlamasi Kavrarm 

Planlama, yalmz ya da bircok hedef belirleyerek bunlara erismek icin ihtiyaci 

olan arac ve usullerin daha onceden saptanmasi seklinde aciklanmaktadir (Eren, 2000: 

37). Yonetimin ana islevi olan tasavvur (planlama) (Guney, 2001: 58), seceneklerin 

gelistirilerek, tespit edilerek diger seceneklerden uygun olanm tercih prosedurlerini 

icemektedir. (Hesapcioglu, 1994: 1 ). Kariyer planlama kavrarmyla ilgili olarak birden 

fazla tamm bulunmaktadir, bunlardan birkaci asagidaki gibidir (Simsek vd., 2004: 90): 

Kariyer planlama kavrarm, isgorenlerin becerileri ve gereksinimleriyle cahsma 

tecrubeleri aynca yakaladiklan firsatlar icinde optimal bagr saglamayi hedefleyen 

problem cozme ve hukum verme asamasidir (Barutcugil, 2002: 99). Bu surecte, 

kariyer planlarnasi uygulamrken cahsanlann yetenekleri ve gelecekte ihtiyac 

duyulacak olan yetenekleri belirlenmelidir. 

Kariyer planlama kavrami; isgorenlerin, olanaklan, olasihklan ile ciktilann 

farketmeleri, kariyer amaclanm saptamalanm ve mevcut amaclara ulasmak icin 

istikamet vermek bunun yanmda zamanm belirlenmesine imkan verecek isi, egitmek 

ve gelistirmesini saglamak icin diger islevleri yonetme asamasi olarak aciklanabilir 

(Anafarta, 2001: 3). Kariyer planlamasmm yapilmasi orgut icinde moral, motivasyon, 

kalite, kisi ve kurumun amaclanm aym payda da birlestirerek; istenilen verimliligi 

ytikseltmek amaciyla insan kaynaklan yonetiminin olmazsa olmaz bir kavrarm 

olmustur. KP (Kariyer planlama) kavrarm, isgorenin sahibi oldugu bilgi, deneyim, ve 

becerinin ytikseltilmesiyle, gorev aldigi kurumun icindeki gidisatm planlanmasidir. 

Kp, kariyer yonetiminin unsurlanndandir. Kariyer planlamasi sorunlann tespit edilerek 

cozulme ve karar alma surecidir. Kisiler ile alakah veriler ahmr ve geribildirimde 

verir. Amaclar 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 alakahdir 

(Akoglan Kozak 2009, 75). Kp'nin asil hedefi, yonetimin isgorenlere kariyerlerini 

daha iyi bir noktaya getinnek ve belirlenmesinde yardimci olmaktir. Kariyer 

planlamasmm baska hedefleri asagidakiler gibi siralanabilir; 



3 

• Verimliligin azalmasim minimize etmek, 

• Kurumda zaman icinde olusacak dolu olmayan bolumler icin personel egitmek, 

• Isgorenlerin is memnuniyetini yam sira islerine olan baghhklanm artirmak, 

• Isgorenlerin potansiyellerini meydana cikanlmasma yardimci olmak, 

• Insan kaynaklanm verimli ve etkin kullanmak, 

• Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclannm belirlenmesini saglamak, 

• Stati.i ihtiyacmm doyuma ulasabilmesi icin isgorenlerin gelistirilmesi, 

• Y eni veya ahsilrms bir bolume atanan isgorenin yeteneklerinin belirlenmesi, 

(Can ve Gi.iney 2007, 485). 

1.2. Kariyer Planlamasmm Amaclari 

Kurumun, etkinlik ve verimliliginin artmlmasi yam s1ra bireylerin isyeri icinde 

gelisim ve yi.ikselmelerini saglayarak, ileride ihtiyac duyacagi ideal orgutlenme ve 

cahsma ortammi saglamakta amaclanndan biri olarak ifade edilebilir. Yani kariyer 

yonetimi, kurum icinde cahsan kisinin kariyer basanlanm artirma, daimi kilarak insan 

kaynaklarmm daha verimli bir duruma getirilmesi ve boylece orguttm verimliliginin, 

basansmm artmlmasi gorevini yerine getirir (Cavide, 1994; 6). Bu anlamda kurum 

acisindan kariyer yonetimi, etkili olacak i~ basanrm ozendiren ve etkin olan insan 

kaynaklan planlamasi ana ogenin fayda saglayan yi.iri.iti.im olarak kurumlara yararh 

olabilecegi ifade edilebilir (J.H.Greenhause, Gerard, E.Kaplan, 1995; 3) . Kariyer 

yonetiminin amaclan genel ve ozel olmak i.izere ikiye aynlmaktadir (M. Serif, Simsek, 

2004; 50) 

Teknolojik gelismeler, yapilan gorevlerin ozelliklerinin farkhlasmasi, kurumun 

ilerideki gereksinimleri, kurumlan kariyer planlamasi yapilmasi ve iyilestirilmesine 

onemsemeye yonlendirmistir. Kp de genel olarak asagidaki hedeflere hizmet eder 

(Y esim, 2005; 31 ); 

>" insan Kaynaklarmm Etkili Uygulanmas1: Kurumlarda isgorenlerin beceri ve 

arzulanna bagh olarak optimal konumda cahstmlmalan. Bu kosullarda kurum 

ve isgoren taleplerini optimal bir pozisyonda entegre etmek icin ugrasirlar. Bu 

pozisyon isgorene gi.izel bir hayat sartlan, kendisini cahsma ortammda mutlu 

hissetmesi, kurumun cahsma verimliligini ve karhhgim arttirmasidir. 
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>"' ilerleme Gereksinimlerinin Doyumu Amac1yla Cahsanlann Belirlenmesi: 

Cahsanlar, orgut icinde belirli bir zaman sonunda kendi vaziyetlerini 

iyilestirme talebinde bulunurlar. Bu durum personel kisi icin bir ihtiyactir. 

Uzun yillar boyunca aym pozisyonda cahsan personelin verimliligi mutlaka 

daha az olacak, aym durumda kurumun da, calisamn yetenek ve becerilerinden 

tam olarak faydalanamamasi soz konusu olacaktir. 

>"' Yeni ve Farkh Boliime Dahil Olan Cahsanlarm Belirlenmesi: Bazi durumlarda 

isgoren yeni ve farkh bir alanda cahsmak isteyebilir veya orgut tarafmdan 

isgorenin farkh alanda cahstmlmak istenmesi soz konusu olabilir. Bu yeni 

durumun hem isgoren, hem de orgut acismdan olumsuzluklara yol acmamasi 

icin kariyer yonetimi faaliyetlerinden yararlamlmasi gerekmektedir. 

>"' Basanh Egitim ve Kariyer Firsatlanyla is Performansmm Yiikseltilmesi: i~ 

basanmuun yiikseltilebilmesi icin, isgorenlerin iyi bir egitim almasi ve 

orgutlerde saglanan kariyer gelistirme olanaklarmdan yararlandmlmasi 

gerekmektedir. i~e yeni baslayan cahsan icin, ise gore bir egitim almis olmasi 

aramr; ancak uzun siiredir orgutte cahsan isgorenlerin yeni durumlara uyum 

saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmeleri icin orgut ici gelistirme 

imkanlanndan yaralandmlmalan, bireysel ve orgutsel tatminin saglanmasi 

acismdan onem tasimaktadir. 

>"' Cahsanlann Doyumunun, Baghhgmm ve ise Olan Sadakatlerinin Saglanmas1: 

Kurumda cahsan isgorenleri orgute baglayan farkh tatmin unsurlan 

bulunmaktadir. Bunlardan ilki, isgorenin orgutten iyi bir yasam standardim 

saglayabilecek diizeyde bir iicret istemesidir. Kamu ve ozel sektorde iyi bir 

iicret diizeyi, cahsamn orgute baghhgmi ve verimli cahsmasuu saglayan 

onemli bir etkendir. Diger bir unsur ise, isgorenin doldurdugu statiiniin toplum 

tarafmdan saygi duyulan veya "onemli" sayilan bir konumda bulunmasidir. 

Elbette kisisel isteklere bagli olarak, iicreti yetersiz olsa bile, toplumsal 

anlamda iist diizey statii tatmini getiren konumlar tercih edilebilmektedir. 

>"' Kisisel Egitim ve ilerleme Gereksinimlerinin Degelendirilmesi: Kurum 

icerisinde cahsan bireyin gerekli egitim olanaklarmdan yararlanmasi ve 

bireysel gelisimi icin gerekli ihtiyaclann saptanmasi, orgut-birey iliskisinde 

onemli bir konudur. Bunlarm en iyi bicimde belirlenebilmesi icin orgut ve 

birey arasmda siirekli bir etkilesimin kurulmasi gerekmektedir. 
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1.3. Kariyer Planlamasmm Onemi ve Y ararlan 

Kariyer planlama yakm zamanda yoneticiler tarafmdan deger kazanan olgu 

olmustur. Bilhassa kariyer iyilestirme alanmdaki cahsmalar, orgut icindeki eyleme 

imkan vermesinden dolayi, insan kaynaklan acismdan arzu edilmeyen ve surekli 

yapilan gerekli olmayan cahsmalar engellenebilmektedir (Ilhami, 1999; 345). 

Kariyer planlamanm ilk olarak kurumlara olan etkisi Insan Kaynaklan 

yonetiminin cahsmalanm kolaylastirmaktrr. Kariyer planlama; sahsm ve icinde oldugu 

cevreye dikkatini vererek, cahsma ve kariyer yasarmyla alakah amaclan saptayarak bu 

amaclara ulasmak icin yapilacak uygulamalan belirlemesidir. Boylece, sahislann 

cahsma yasamlannda istedikleri basanya ulasabilmek adma kariyer planlamasmm 

yapilmasi zorunludur (Adem, 2003; 246). Bunun icin birey, oncelik olarak mevcut 

olan beceri, sahip oldugu degerler ve bilgiler goz onunde almarak sahsma en uyumlu 

bolumu tercih etmelidir. Daha sonrasmda tercih ettigi bu bolumde ilerlemek icin arzu 

ettigi kariyer adimlanm ve net amaclanm saptamalidir, sonuncu olarak, secmis oldugu 

amac ve adimlara basan ile erisebilmek icin gerekli maddeleri belirlemelidir (Margaret 

P., Kenneth, 1993; 134). 

Kariyer bireyin zamanmm cogu bolumunu isgorerek harcadigi 

hayaledildiginde, hayatmm en muhim kisrmm iceren ve hayat standardiyla birlikte 

doyumu yiiksek muktarda etki eden bir mevzudur. Y eteneklerine ve seceneklerine 

uygun kariyer bolumlerini tercih etmis, isinden doyum saglarms kisilerin hemen 

hemen standart motive seviyelerine ulasuklanm soylemek mumkundur. Aksine yanhs 

kariyer secimleri yapanrms, alrms oldugu egitim ve sahsiyla uyumsuz iste gorev yapan 

sahislar cevrelerinde demoralize sebebi olmaktadir ve cevresinin ruh saglignu kotu 

etki ederek bu bolumde yapilrms olan tum emeklerin bosa gitmesine sebep olmacaktir. 

Bu sebeple gunluk olarak hemen hemen sekiz ile on saat cahsilarak yaklasik otuzbes 

yilhk kariyer hayatmi icine alan, yasam kismmi yazgiya, rastlantilara ya da keskelere 

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

1.3.1. Kariyer Planlamasmm Calisanlara Saglad1g1 Yararlar 

Kariyer planlamasmm cahsanlara sagladigi yararlarm bashcalan sunlardir 

(Aytac, 2005, s.145-146): 

• Cahsanlara islerinde yukselme firsati verir. 

• Cahsanlann orgutle butunlesmesine yardrm etmektedir. 
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• Guzel bir is, maddi kazanci yuksek, sorumluluk seviyesi artan, eylemlilik ve 

verimlilik artirma yetenegi kazandmr. 

• Cahsanlann yetisme ve gelismesi icin onlan motive eder. 

• Cahsanlann ihtiyaclannm tatminini kolaylastmr. 

• Cahsanlann kapasitelerinden yoneticilerin haberdar olmasmi saglar. 

• Cahsanlann is tatminlerini artmr. 

1.3.2. Kariyer Planlamasmm Orgutlere Saglad1g1 Yararlar 

Kariyer planlamasmm isletmeye sagladigi yararlarm bashcalan ise soyle 

siralanabilir (Eryigit, 2000, s.22): 

• Butun kademelerde, cahsanlann orgutun hedeflerine entegre edilmesine 

katkida bulunur. 

• istenilen yetenekteki cahsan yap1sm1 olusturur. 

• Cahsanlarla isletme arasmda pozitif duygusal bag olusturarak orgute sadakati 

artmr. 

• Uluslararasi isletmelerde istihdami kolaylastirarak, atamalarda cabuk hareket 

etme imkam verir. 

• i~9i devir hiznu azalnr. 

• Ucret politikalarmm daha duzgun ve saghkh olmasma yardimci olur. 

• Terfi, nakil, isten cikarma ihtiyaclanrun giderilmesinde onemli rol oynar. 

1.4. Bireysel Kariyer Planlamasi 

Kisiler hayatlarmm cogu bolumunu is ortammda bulundugundan gorevin, 

cahsanlann yasammda 90k muhim bir konum oldugu bilmekteyiz. Bu sebeple isgoren 

tum sahislann kariyer planlamasm yapabilmek icin, isi ve gorevindeki ilerleme 

firsatlanm duzgunce saptamasi sartnr. Saptanan bu kariyer firsatlan, kisinin kendisini 

anlamasma destek olmaktadir. Hayatlan si.iresince hedefsiz bir yasam devam 

ettirmemek 19m sahislar, kariyerlerinin planlanmasi yonelimine girmeleri 

gerekmektedir (Kokturk=- Yalcm, 2000: 755). 

Kisisel kariyer planlamasi, isgorenlerin beceri, yetenek, bilgi yam srra 

ilgilerini, kuvvetli ve gucsuz taraflanm belirlemeleri; kurum icindeki aynca dismdaki 

olanaklan fark etmeleri; kisa donemli, orta donemli ve uzun donemli hedeflerini 
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saptamalan ve bunlarla ilgili planlar yapmalanm ifade eder (Bolat ve Seymen 2003, 

7). Personel kendini turn acilardan cozumlemeli aynca yapmayi arzuladiklanyla, 

yeteneklerini birlestirmeye ve uyumlastirmak icin ugrasmahdir. Salus kendisini tam 

olarak tammadigi surece gercege yakm kariyer planlamasi miimkun olmamaktadir 

(Ciftci 2007, 150). Kisinin kendisini degerlendirmesi yam sira kariyerinden 

beklediklerini ne sekilde karsilanacagma dair bilgilerin arastrrmasmi mecbur 

birakmaktadir (Barutcugil, 2004: 321). Kisisel kariyer planlamasi, yapilan gorevden 

ziyade sahsi hedef almakta, onun hedef ve yetenek/becerilerini cozumleme uzerinde 

durmaktadir (Anafarta, 2001: 1). 

Salus ve kurum, kariyer planlama surecinde grup olarak gorev yapar. 

Asamada ilk olarak kisinin ilgi duydugu beceri/yetenekleri belirlenir, bununla beraber 

is basanm belirlenir ve cahsma hayati suresince planlanan pozisyon ve gorevler icin 

kisinin ihtiyaci olan yetkinlikleri ve ozellikleri saglayacak etkinlikleri saptar (Simsek 

ve Oge 2009, 267). Kariyer planlama, genel olarak kariyer amaclanm ve kariyer 

usullerinin belirlenmesiyle alakahdir. Kariyer amaclan, isgorenin kariyer alanma 

erismesi icin efor sarf ettigi ilerideki kosullan anlatir. Kariyer usulleri ise, isgorenin 

kariyerini sekillendiren cahsmalar serisidir (Ersen 1997, 112). 

1.4.1. Bireysel Kariyer Planlamasmm Onemi 

Psikolojik bakimdan saglikh sahislar, yetenekleri iyilestikce kendisini 

realizasyon durtusunun yonunde kariyerlerini iyilestirme ve ilerletme gereksinimi 

duyarlar. Salus tarafmdan bakildigmda bu kavram duzgun tekamul ifade eder. Lakin, 

bahsedilen duzenli tekamul, sahsm kariyerini planlama asamasmda kendisine uygun 

prensipler ve hedefler dogrultusunda yonlendirdigi oranda devam etmektedir (Kaynak 

vd., 1998: 230, 231). Salus, kp ile ileriki yasarrum elde etme sansim 

yakalayabilmektedir. Bilhassa basansizhk hissi ve zamanlarmm ziyan oldugu 

hissiyati, sahislann tedirginlik hissine kapilmalanna sebeptir. Her kosullarda kisinin, 

cahsma hayatmda plan ve program yapmasi gereklidir. Sahsm, sahsi yasammda 

uyarladigi planlar cahsma hayatmda gereklilik olmaktadir. Kisiler, cahsma hayatmda 

farkhhk yapip farkh bir iste cahsmaya niyetlemdiklerinde tum amac ve hedeflerini 

mantikh sekilde saptama gereksiniminde olmahdirlar. Bu amaclar istikametinde sahis, 

ilk olarak basanh olmayi arzuladigi net bir sekilde gostermelidir (Ozgen vd., 2005: 

212). 
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Kisilerii kariyer hayatlanna hazir eden egitim boyunca muvaffakiyetli olmalan 

ve dogru-kararlar alabilmeleri icin gene yaslardan itibaren kariyer planlama ve gelisim 

hizmetlerinin baslatilmasi, muhim bir olgudur. Kurumlarm mevzuyla alakah 

hizmetleri ve etkinligi irdelendiginde bir cogunun sekillendirilmis, bilincinin farkmda 

ve uzun periyotlu ugraslardan fazla, programi olmayan kisa periyotlu hallerle bu 

hizmetleri ilerlettikleri gortllebilmektedir. Bu sartlar altmda, dusuk seviyede kisisel 

hayatm dinamik kullanmak kadar, yiiksek kapsamda egitim icin aynlrms olan butce ve 

maliyetin azalmasma da etki etrnektedir (Yaylaci, 2007: 124). 

1.4.2. Bireysel Kariyer Planlama Siireci 

Kariyer tercih asamasi, sahsm hakirn oldugu dagrams, deger ve aldigi sosyal 

yardim ogelerinin etkilesiminden dogmasidir. Sahsm kariyer bolumu tercihi tutum 

bicimini ozttmsemek, bu tuturnuna muteveccih toplam bir belirlenmesinin sonucudur. 

Cahsanlann kariyer tercihi tutumuna karsi davramsi ise, sahsm secimlerine yonelik 

inancmm bir 91kt1s1 olarak rneydana gelmektedir (Gen9 vd., 2007: 51). 

Insanlar zamanlannm buyuk kisrmm belli bir goreve sahsi egitimleri mevcut 

kariyerlerini planlayarak yapmaktadirlar Planlarna kisilerin kendilerine ait ilerideki 

zarnanlanm sekillendirmesine musade eder. Gun gectikce iyilesn sahsi etrafmda, 

sahsm hayatmm ileriki donemlerinde etkisinin altmda olacagi kendini realizasyon 

ederek rnotivesinin kariyeri boyunca muhum bir dahili kuvvet olma durumu bellidir. 

Salus bakimmdan kariyerinde farkh tur basamaklar bulunmaktadir (Secil, 2007; 7). 

Kisisel kariyer planlama asamasi 5 adimdan meydana gelmektedir. Bu adimlar asagida 

detayh olarak irdelenmistir. 

Kisilerin kariyer tercihi asamasmda meydana getirdikleri kisisel kariyer 

planlamasm da onemle dikkate almmasi zorunlu birinci konu, yapilan plan bireysel 

seceneklerle belirli olmasi soz konusudur. Plan yapihr iken bireysel yonelim, 

yetenegin/becerinin bu sekildeki kariyer egilimine neden gerek hissedildiginin iyice 

belirlemnesi sarttir. Beceriler, beklenenler yonunde kariyer hedefleri belirlenmesinin 

ardmdan, belirlenen hedeflere erisme yolunda sahsin gerekli planlan yapamasidrr. 

ilgili planlamalar olusturulurken insan kaynaklan biriminden destek talep eden sahis, 

oncelikle kisa zaman icinde gerceklesecek hedeflerine, ardmdan ise, orta zarnan 

diliminde ve uzun zaman diliminde gerceklesecek hedeflerine uyurnlu plan yaparlar 

(Yalnn, 2005: 20). 



9 

Bireysel gu9luluk ve zayrflrkta!J_belirlemek 
(Ozdegerleme} 

Bireysel kariyer hedefleri belirlemek 

Orgut i~i ve d1~1 olanaklan ara~t1rarak mevcutve 
olasi ksrtvervotlanm beUrlemek 

Kariyer planlan haztrlarna ve ~h~ma 
programlan yapmak 

Sekil 1. Bireysel Kariyer Planlama Asamasi 

Kaynak: N ilgiin AN AF ART A, "Orta Duzey Y i:ineticilerin Kariyer Planlamasma B ireysel Perspektif', 
Akdeniz i.i.B.F. Dergisi, 2001, S.2, s.6. 

1.4.2.1. Bireysel Degerlendlrme 

Tam basanm belirleme asamasmda mevcut olan diger bir belirleme 

proseduruyse sahsm kendi kendini degerlendirme durumudur. Kisisel belirleme olarak 

ifade edilen bu prosedurde arastirmalar, bireylerin kendi kendilerini degerlendirmeleri 

durumu kenidileri icin pozitif etkileri yam sira negatif etkilerin oldugunu meydana 

cikarmaktadrr. Sahsm kendini degerlendirmesi, sahsma bir amac belirlemesi ve o 
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amaca olan moral-motivasyonunu yukselttigi sartiyla pozitif etkisi oldugunu 

soylenmistir, Sahsm kendisini belirlemesi sahsmm bireysel giyilesme hedefine yuksek 

oranda katki saglamakta, aynca kisinin kendisin degerlendirebilecek seviyede 

sorumluluk tasidigi duygusu ile moral-motivasyonunu artirmaktadtr (Camgoz - 

Alperten, 2006: 197). 

Mantih bir kariyer planlama asamasi kisinin ilk olarak kendi kuvvetli ve 

gucsuz taraflanm belirlemesiyle baslamaktadrr. Sahislar, bu hedefle kendilerine ait 

becerilerini islerinin zorunlu kildigi niteliklerin ve istihdam edilebilme niteliklerinin 

dogrultusunda belirlenmelidirler. Sahislar becerilerinin, benliklerinin, kiyrnetlerinin, 

ilgi alanlanmn ve kurumsal kariyer ihtiyaclann farketmeli ve benliklerini belirleme 

mevzusunda tarafsiz hareket edebilmelidirler. Kisisel kariyer amaclanmn aynca 

kariyer yontemlerinin net olarak belirlenmesi, kisilerin kendilerini tarafsiz bir bicimde 

degerlendirmelerini ( oz degerleme) ve kendilerini derinlemesine anlamalanm 

(selfunderstanding) gerektirmektedir (Anafarta, 2001: 5). 

Hayatlanndaki amaclan gerceklestirmek cin sahislann benlikleri hakkmda 

sahip olduklan dogrulan farkmda olmaya ihtiyaclan bulunmaktadir. Kisilik 

belirlenmelerindeki tarafhhk, kisilerin onemli olan kariyer karar alma asamalannda, 

hayati boyunca kahntrlanrun goruntulenebilecegi yanhslar yapilmasim saglar. 

Suphesiz yetenek ve beceriler ile denk gelmeyen kariyer beklentileri bireyi basansiz 

ve mutsuz yapacaktir. Lakin kisi mevcut becerilerini gormeyerek kariyer hedefine 

ulasmak icin caba sarf etmekten vazgecerse de hayati boyunca uzulecektir. Bu sebeple 

kisinin kendi kendini degerlendirme sureci kariyerlerinde karar almalannda hayatsal 

oneme sahip olmaktadir (Ersoy, 2004: 190, 191). 

1.4.2.2. Firsatlarr Tammlama 

Cagimizda, horizontal kariyer eylemliginin arttigi, gorev degistirme 

isteklerinin daha sik meydana geldigi, orgutsel kariyer irnkanlannm sunulmadigi, 

daimi istihdamm soz konusu olmadigi kurumsal olusumlar hakimdir. Bunun yam srra 

kurumlar, mesleki tammlamanm onernli oldugu, fazla gelire sahip ve kendine ait isini 

yapmayi amaclayan perspektifin net olan bir olusuma dogruca hareket etmektedir. 

Kurumlarla alakali baska bir muhim kisimda, gunluk yasantmnzda i~ degistirmenin 

artmasi ve kariyer imkanlan meydana getirmede orgutsel hassasiyetin beklentiyi 

karsilayamamasidir. Bunla beraber uzun sure is imkam garantisi olmayisi, sahsm 

kariyer hayatmda kurumsal ve degisik gorevlere hakim olma temayulu artrrrrnstir. 
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Kariyer tercihiyle alakah bazi genel yargilar mevcuttur; 

~ Kisilerin meslek secenekleri birbirinden degisiktir. Her kisi aym isleri 

yapmaktan zevk almaz veya hoslanmaz, 

~ Kisiler yaptiklan isin onemli oldugunu dusunuyorlarsa daha verimli olurlar. 

~ Bireyler, paylastiklan ilgi alanlarmm birbirine benzemesi sahislarla daha 90k 

benzer noktada bulusarak, daha gti9lti bir iletisim kurarak beraber daha uretken 

ve mutlu is yaparlar. 

Bir sahsm kariyer yonelimi, onun durtulerini, becerilerini, degerlerini 

algilamasiyla baslamaktadir. Bu belirtiler net oldugunda "kariyer capalan" meydana 

gelir ve bunlar, giderek zor secimler yapmak durumunda veya hayatmda miihim 

degisimler gerceklestirme gereksiniminde olsa da kolayhkla vazgecemek istemeyecegi 

ana kariyer olcutlerine tahavvtil eder. Kariyer egilimleriyle alakah arastirmalar, genel 

olarak 8 kariyer capasmm var oldugunu gostermektedir. Bu capalar; giivenlik ve 

kararhhk, teknik islevsel yetkinlik, ilerleme, ozerklik bagimsizhk, yaraticihk 

girisimcilik, hizmet etmek/katki saglamak, hayat tarzi, denge ve zorluklarla bas 

etmektir (Barutcugil, 2004: 323). 

Kariyer seciminin etkili olamasi icin sahsm kararmm yam sira, kurumun da 

sahsa yardim etmesi, imkanlan isgorenlere vermesi gereklidir (Ozturk - Teber, 2006: 

74). Kisilerin kariyer arnaclanna erismesii, degisik kariyer yontemlerini takip etmesine 

imkan vermesinin yanmda eyleme geciren misyonlan, yuksek ucret, terfi vb. 

kazanclan banndirmaktadir (Iscan - Sevimli, 2005: 59). Kurumlarda kariyer firsatlan 

meydana getiren her fikir, dusunce ve hareketin, kurumsal ve kisisel verimlilik adma 

miihim bilgiler sagladigi bilinmekte olup (Akin, 2005: 3), olanaklan belirleme, sahsm 

kendini fark etmesi sonucunda degerlerini, ihtiyaclanm, arzulanm ve kabiliyetlerine 

dikkat etmesidir. 

1.4.2.3. Hedefleri Belirleme 

Hedefleri, kisinin gayeleri yonunde kullanmakta oldugu aractir. Bu bakimdan 

gayeler, sahsm vizyonu ile saptadigi raddeler dogrultusunda ilerlenen hamleleri 

anlatmaktadir. Stratejik yonetimin ogelerinden olan misyon-vizyon-hedef saptama 

cabasi, ileride almacak olan kararlann altyapisim olusturmakta ve kisisel, kurumsal 

basan icin gerekli alanlardan birisi olarak tammlanmaktadir (Gaye, 2006; 120). Kendi 

benlik nitelikleriyle yetenekleri yonimde egitilmis sahis, aym sekilde egitilmesi 
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yonunde kendine istedigi gercek gorevi bulrnak zorundadir (Gary, 1994; 379). Bazi 

degerler-: kisitlar ve ilgiler ileriki kariyer senaryosuyla alakah rol oynamaktadir. 

Bunlann yam sira kariyer ile alakah turn suallerin onunde "Basarmak istediklerirniz 

neler biz neyi basardik?" (Larry, 1997; 176). Kisilerin hayatlan suresince 

calisabilirliklerinden, kariyer kararlarm da kabiliyetlerinin yanmda etkisi olan aile, 

benlik vb. farkh unsurlarda bulunmaktadrr. Sahislar bu unsurlan kariyer amaclanrnn 

yonunde belirlernelidirler. Bunlar kisisel amaclar olrnakla birlikte, kisa zarnanh ya da 

uzun zarnanh olarak belirlenir ve amaclar gerceklestirildikce, rnevcutlannm yerine 

yeni olanlan saptanmaktadir, Lakin kisinin hayat tarzi degismedikce vizyonunda 

onemli degisiklikler rneydana gelrneyecektir. Kariyer amaclanndan bahsedebilrnek 

icin, bu amaclann elle tutlabilir ve erisilebilir olrnalan sarttir. Kisilerin is hayatmm 

basmda belirli kariyer amaclan belirlerneleri yeterince zordur. Aslmda duzgun kariyer 

amaclan belirleyebilrnek, cahsma hayan hakkmda kazamlacak verilerin yetkinliklerin 

seviyesine bagh bulunmaktadir (Ozden, 2007b: 28, 29). 

Sahsim cozumlemesi sonucuna gore guclt; ve gucsuz taraflanm cikaran sahis, 

iliski ve arzulan baz almdigmda kariyer amaclanrn rneydana cikarmaktadrr. Kariyer 

amaclanysa, i~ hayatmda gerekli kifayetlilik artirmayi, yetenekleri iyilestirmeyi ve 

kendisine statti arnaci koymayi barmdmr (Oner, 2001: 163). Lakin sahislar, gerek olan 

becerileriyle gayelerinin neler oldugunu cogunlukla kendileri fark etrneye cahsma 

icerisindedirler, Kisilerin ihtiyaclanyla aslmda neleri arzuladiklan genel olarak 

kararsizhk belirrnektedir. Kariyer planlarnada rnevcut zarnan dilirninde kisinin kendine 

destek olan diger kisiler ile beraber kendisini cozmlemesine ihtiyaci bulunmaktadir 

(Anafarta, 2001: 7). 

Bilhassa yasanan yakm zarnanlarda internetten cok fazla is ararna kapasitesi 

olusturulmus ve profesyonel yoneticiler en ust basarnakta kariyer firsatlanm 

sorusturanlarda ciddi artis gorulmustur. Insan kaynaklarmm dogruca belirlenrnesinde 

yeterince etkin veriler elde edilecegi anlasilan internet olgusu, bu rnevzuda yeterince 

cabuk ilerlerne kaydetmistir, Cagirmzda, cahsmak icin i~ arastiran bireyler cahsmayi 

arzu ettikleri tilkede internet aracihgiyla rnevcut ilan edilmis konurnlara (pozisyonlara) 

hernen erisebilmekte ve kariyer agayelerini uluslararasi seviyelere ctkarabilmektedir 

(Erdem - Kabakci, 2004: 124). 
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1.5. Orgutsel Kariyer Planlamasi 

Kuresellesen isyasammda bilhassa teknolojik, ekonomik ve sosyal bolumlerde 

olusan gelismeler, kurumlan, kariyer yonetimi ve planlamasi mevzusunda dikkat 

etmeye yonlendirmistir (Simsek, 2004 ). Orgutler iki bakimdanisgorenlerinin 

kariyerlerinin yonetiminde basanyryakalamahdirlar. ilk olarak, bireysel kariyer 

gelisimini cekici ve hale getirilmesi, ikincisi ise onlarm kuruma katkilanru arttirmaktir 

(Anafarta, 2001; 4). 

Kurumsal kariyer planlamasi, kurum araciligiyla meydana getirilen hareketir. 

Kumm yoneticileri, hedefler ve stratejiler etrafmda kisilerrin kariyer 

planlannmolusturulmasi ve belirlenmesi asamasmm surekli tekrar edecek sekilde 

olustururlar. Kurumsal kariyer planlamasi, bilhassa kisisel kariyer planlamalanyla 

kurumsalhedeflerin ortaya konmasi yontmdeki arastirmalara yardimci ve kurumsal 

hedeflerlekisisel hedeflerin entegre edilmesi konusunu icermektedir.Kurum, 

Isgorenlerinin basanlanm belirlemedeki cahsmalar ve karsihkhpozitif insan iliskileri 

sonucu, ilerleme gerceklesecektir, Esasen, isgoreni isealma, egitilmesi ve basansmm 

belirlenmesiyle kurumun gorevi tamamlanmamaktadir Y enigelismelere uyum 

saglamak, hali haznda bulunan basanmi koruyabilmek ve verimliligi arttirmak 

amaciyla idare, isgorenlerin faydasma istinaden titiz bir bicimde kariyer planlamasi 

uzerinde calismak zorundadirlar (Huseyin, 2002; 196). 

Orgutsel kariyer planlamasi, kisininkurumicindeki kariyeriyle ilgilidir ve 

kurum icinde kisinin isinde optimal bir sekilde yukselmesine sebep olacak ve kurum 

sahis uygunlugunu meydana getirecek asamayi banndirmaktadir. Kurumsal kariyer 

planlamasmdaki asilhedef, kurumun etkinligi ve verimliligi arttirmaktir. Bunun yam 

sira kisinin gelismesini elde etmek amaciyla ileride gereksinim duymasi gereken 

ozellikteki cahsani yakmdan egitmis ve ise uygun hale getirlimis olur (Ozgen, Ozturk 

ve Yalcm 2005, 212). Isgorenler bilhassa yakm zamanlarda, egitim seviyelerinin 

artmasi, guclu rekabet baskisi ve hayat standardmi arttirma arzusu vb. degisik 

sebeplerle, kariyerplanlamasma daha 90k oenmsemektedir. Bunun yam sira kariyer 

planlamasi, ilerleyen donemlere hedef belirleyen isgorenlerin moral-motivasyon ve 

kendilerine olan guvenlerini arttirmaktadir. Diger taraftan kurumlar, gelecekte 

olusacak beklenmedik olaylardan zarar gormemek ve iyilesmelere hazir olmak 

acismdan, kariyer planlamasma yuksek oranda deger verilmektedir (Ciftci 2007, 148). 

Cagmuzda yeni jenerasyon isgoren, yapilacak olan isin rnaasmdan ve statusunden 90k, 

kurumda kariyer planlamasi olup olmadigma ve kariyer iyilestirme firsatlannm varhgi 
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uzerinde durmaktadirlar. Gercek kariyer iyilestirme firsatlan veren kurumlar, diger 

orgutlere nazaran verimli ve ozellikli cahsam, hatta daha optimal sartlar altmda 

kurulusuna dahil edebilmektedir (Aytac 2010, 403). 

1.5.1. Orgutsel Kariyer Planlamasmm ilkeleri 

Kariyer Planlamasi kurumla isgorenlerin karsihkh iliskileri ve isbirligiyle 

ortaya konan bir plan olmasiyla birlikte uygulamada basanya ulasmada bazi sartlann 

uyulmasim gerekli kilmaktadir. Bu unsurlann siralanmis skillerini asagida gorebiliriz 

(Simsek, 2001; 96); 

~ Isgorenler ve idareciler, kariyer planlama asamalannm birbirlerini tamamlayan 

oyuncular olduklanm hatirlamahlardir. 

~ Kariyer planlamasmm duzgun bicimde ilerletilebilmesi, fakat suan ki iste 

mevcut olan kifayetlilik ve kifayetsizliklerin saptanmasiyla gerceklesir. Bu 

manada iyilestirilecek kifayetliligin isin gerekliliklerine cevap vermesi sartnr. 

~ Mutekabil yapilacak olan kariyer planlama iletisiminin basansih olmasiylas 

uyarlanabilirligi, yonlerin birbiri ile iletisimindeki durustlukleri derecesinde 

meydana gelecegi hanlanmahdir. 

~ Isgorenleri ve idarecilerin, suan kurum icindeki iyilesim ve ogrenim 

firsatlanndan bilgi sahibi olmalan zorunludur. 

~ Idareciler, yon vermee ve gelistirme amach ugraslanrn devam ettirmelidirler. 

~ Isgorenlere yoneticileri ile yaptiklan konusmalar icin kendi kariyer gelisim 

planlanm etkileyecek araclar temin edilmelidir. 

~ Kisisel gelisim planlan ile kurumsal yedekleme amaclan arasmda iletisim 

saglanmahdir. 

~ Kendisini degerlendirme, geri bildirim ve iyilesim arasmda uyumlu, realist bir 

intikal ag olusturmak gereklidir. 

1.5.2. Orgutsel Kariyer Planlamasmm Surecleri 

Geleneksel kariyer anlayisi, isgoren ve isveren arasmdaki psikolojik 

antlasmamn bagh kapsami olarak kabul edilmektedir. Genelde uzun sureli olan bagh 

antlasmalar, buyuk oranda baghhk gerekttirmektedir. Isveren tarafmdansaglanan is 

guvenligine karsihk isgoren baghhgim sunmaktadir (Aytac, 1998; 16). 
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Geleneksel kariyer modeli isgorenleri bunyesinde tutmak ve kacirmamak 

uzerindedurur. Smirsiz kariyer modeli, kurumlarda kariyer eylemi ve turlulugunun 

birlikte getirmektedir. Ise girildikten emekli olana kadar gecen zaman aym orgut 

icinde belirli gorevi uygulamak, kurumlar ve meslek gruplanarasmda yapilan 

tercihlere birakilnusnr. Bu neden ile kariyeri ortaya cikarma asamasi, mutemel olarak 

da kariyer adimlan icersinde en miihim surec olarak gorulmektedir (Aytac, 2000; 49). 

Kurumlarda kariyer planlama islevlerinde bazihedeflerin saglanmasidir. Bu bakimdan 

idare, sahsma yon veren, kontrol eden, sorumlu bir idare grubunun yaranmdan 

faydalanmak isterken, isgorenlerse etkin kariyer planlamasiyla bireysel iyilesme 

sonucllanndan yararlanmayi arzulamaktadirlar. Burada ki hedef kosullanm duzgun 

saglayabilen ya da yardimci olan idarenin program ve islevlerinin bazi cesitleri 

mevcuttur. Bu olgular asagida anlatilmaya cahsilrmsur. 

1.5.2.1. Ki~isel faaliyetler 

Firmacahsam veya firma dismdan herhangi bir damsmanm yardnrn 

olmadanbireysel olarak isgorenlerin ugraslannm bir turu olarak da tammlanabilir. Bu 

icerikte birey kariyer hedefleri icin kisisel planlamasmi yapar iken ailesi ve arkadaslan 

ile ortak cahsma icerisinde olacaktir. Bunla birlikte bireysel islevler kurumun destegi 

olmadan sahislann arzu ve becerilerine bagh olarak surdurulur. Isgorenler bu 

hedefleilk olarak ugraslan, isin piyasasi konusunda bireysel olarak basanyi yakalamak 

icin hakim olmalan istenilen ozellikler konusunda bilgi sahibi olmalan zorunludur. Bu 

bicimdeki uygulamanm masrafi yeterince azdir. Lakin bu bicimdeki bir uygulama, 

uygun veri kaynaklan, yuksek derecede motivasyon ve kariyer hedeflerinin 

belirlenmesini zorunlu kilar (Simsek, 2001; 98). 

1.5.2.2. Grup Faaliyetleri 

Verimli ve etkin bir is ekibiyle kurumsal faaliyetleri surdurmek, cagmnzm 

mevcut is etkinlik yonelimi olarak yayilmaktadir. Grup islevleri icerisinde kariyer 

planlama kurumsal gayelerini kapsamaktadir. Bu uygulamalann yurutulmesi 

asamasmda, kurumun kulturu, cahsmal ve gorev aciklamalan, liderlik sekilleri, isyeri 

organizasyonlanyla isgorenlerin kurum icindeki davramslan, cahsmalan direkt tesir 

etmektedir. Buna bagh olarak, basanm gayelerine odaklanmis olan grup uyeleriinin, 

tasanm ihtiyaclanm gerceklestirecek ozellikleri olmasi bakimmdan birbirlerini 

tamamlayan ugraslann icerisine dahil olabilmeleri soz konusudur (Adnan, 2005; 7). 
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1.5.2.3. Damsman Faaliyetleri 
-: 

Kurumlar isgorenlerine bircok tiirde damsmanhk hizmetleri verebilirler. Bu 

hizmet nesekilde olursa olsun, isgorenin isi hakkmda, gellisme dogrultusu, arzulanyla 

alakah yuz yuze iletisimden meydana gelir. Kariyer damsmanligmda hedef, 

isgorenlerin yukselme olanaklanm kesfedilmesine destek olmadir, Kurumlar i.ist 

seviye idareciler, aynca gelecekteki ust smif idarecileri icin klavuzluk yaparlar. Kisiler 

doguru olmayan gorevde ya da birimde gorev aldiklannda meydana gelebilecek 

basanm dususlleri firmalara ek maliyete neden olacaktir, Bu durum isgoren 

bakimmdan irdelendiginde ise is doyumsuzlugunun motivasyon dusukluguyle 

karsilasilmasi mi.imki.indi.ir. Isin ozellikleri ve bireysel yapilan gorev bilgileri arasmda 

uyumsuzluk varsa kisileri i~ degistirmelerine kadar goturebillir. S0nu9 olarak isgucu 

devri hizi artar, bu olay firmalann hicbir zaman arzulamadigi bir durumdur. Bir 

kurumsal kariyer islevlerinden olan kariyer rehberligi, kurumun bu i~ ile sorumlu 

kildigi isgorenlerin kariyer amaclanna ulasabilmeleri icin onlar ile beraber gorev 

alarak planlar yapmaktadirlar. Bu amaclar bazi yapilan gorusmeler sonucundan sonra 

belirlenir ve yapilan konusmalarla cahsanlar gelisme ve yukselme olanaklanm 

dusunmesi amaciyla yonlendirilir (Anafarta, 2002; 118). 

1.5.2.4. Cahsanlara Kariyer Egitimi Faaliyetleri 

Egitimler, esas sahsa goreviyle alakah bilgileri, becerileri ve yetkinlikleri 

kazandirma prosediirii olarak tammlamak mumkundur, Kurumlarda bilhassa isgorenin 

bulundugu konuyla kendi tarafmdan beklenmekte olan pozisyon arasmda fark 

oldugunda, farkh bir deyisle isgorende performans yetersizligi bulundugunda veya 

isgoren belirgin bir bolumde ilave yetenek, beceri ve bilgiye gereksinim hissettiginde, 

bireyin ogrenme kapasitesi aynca ogrenme arzusu da var ise optimal bir idareci olarak 

egitim yolu tercih edilir. 

Egitimin, kariyer planlan yonunde, hareket edilmesi, ayarlanmasi goreve 

bireyin suanki pozisyonunun i.izerinde ileriki cahsma yasammda sorumluluk alacagi 

pozisyona hazirlanma niteligi tasir ve duzenli iyilseme si.irecine yardimci olur. Bu 

asamada butun insan kaynaklan fonksiyonlan arasmda ortak payda yaratan beceriler, 

isletmeler kariyer planlan dogrultusunda egitim hazirlama ve uygulamada yuksek 

kolayhk imkam saglar. Kurumsal nitelikler ve amaclar kosullannda saptanan esas, 
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yontem ve yonlendirilen becerilere dayah cesitli egitim cahsmalannm isgorenlere 

saglanmasi mtihim bir gelisme firsati yaratir. 

Orgutlerde ilerideki potansiyel idarecilerini isletmede egitmek tizere, bilhassa 

yetenek vaat eden idareci adaylan icin yapilacak olan planlar, yetkinliklerin temel 

ahndigi, "yonetim okulu", "yonetici okulu", "yonetici gelistirme", "liderlik akademisi" 

vb. degisik gorevler altmda hazirlanan ve birkac yil icine dagiklan uygulamalar, 

kariyer yonetimi btinyesinde mevcut olan egitim uygulamalanna misali gosterilir, Bu 

egitim uygulamalan yalmzca firma ici izlencelerle smirh kalmayip proje grup 

cahsmalan, uzun olrnayan stireli bolumler arasi isler, yonlendirme, isi zenginlestirme, 

rotasyon, mentorluk ve bireyin takip edebilecegi turlu iyilesme uygulamalanyla da 

yardim edilir. 

Kariyer planlamasi ve idaresi yonunde, idareci sifatmda gorev yapan ytiksek 

seviye idarecilige hazir etrnekde orgutlerde genellikle takibi olan politikalardir. 

Bilhassa biiyiik kurumsallasmis ve grup firmalarmda, mevcut gizil onderleri gerek 

tespit etmeye gerekse iyilestirmek amaciyla kapsamh programlar hazirlamr; ileride 

potansiyel onderleri kisisel seviyede hazrlanan ve uygulanan degisik ttirde egitim ve 

iyilesim uygulamalanyla ytiksek pozisyonlara hazrrlamr; bu genis ve icerikli 

cahsmalar aracihgiyla orgutlerin geleceklerini gtivenceye ahmrlar (Zeynep, 2007). 

1.5.3. Orgutsel Kariyer Planlama Teknikleri 

lsletmelerde kariyer planlamasi amaciyla gelistirilen ve kullamlan pek 90k 

teknik soz konusudur. Bu tekniklerin amaci, isletmede cahsan insanlarm bireysel 

kariyer planlamalarma yardimci olmaktir. Orgutsel kariyer planlarnasmda kullamlan 

tekniklerin bashcalan sunlardir: grup cahsmalan (workshop), kendini gelistirme 

metaryalleri, psikolojik degerlendirme teknikleri, performans olcumleri ve bicimsel 

egitimdir. 

1.5.3.1. Grup Calismalari (Workshop) 

Kariyer planlamasmda yararlamlan bashca tekniklerden biri olan grup 

calismalanyla, kariyer planlan degerlendirilir. Cahsma gruplannda bireyler ilgi, 

yetenek ve olanaklanm degerlendirmeleri icin tesvik edilirler. Bu tur calisma gruplan, 

bireyin kariyerinin farkma varmasnu saglar (Aytac, 2005, s.170). Cahsma gruplan 

farkh amaclarla ve farkh dtizeylerdeki cahsanlann katihrm ile olusturulur. 
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Yoneticilerin bir araya geldigi grup toplantilannda, sorunlar ve cahsanlann 

beklentileriyle ilgili bilgiler toplamr. Alt kademe cahsanlanndan olusan gruplarda ise, 

bireyin kariyer yasammda karsilastigi sorunlar ve cozum onerileri gorusulur. Ozellikle 

kariyerinin ortasmda olan cahsanlann gelisimine yardimci olmak, isletmeye 

sadakatlerini artirmak ve isletmede kalma surelerini uzatmak amaciyla grup 

calismalanndan yararlamhr (Akoglan Kozak, 2001, s.97). 

1.5.3.2. Kendini Gellstirme Metaryalleri 

lsletmeler tarafmdan ozel olarak gelistirilen ve cahsanlann kullarumi icin 

yayimlanan ahstirma kitaplanm (workbooks) ve diger okuma parcalanm 

kapsamaktadir. (Aytac, 2005, s.170). Bu unsurlar, isletme tarafmdan ongorulen kariyer 

firsatlanm ve butun mevcut kariyer uygulamalanm aciklamaktadir. Aynca bu 

kitaplarda kariyer yollannm neler oldugu, kariyer gelistirme adma lazim olan sure 

boyutlan ve belirli gelismelerle ne tur kosullann saglanmasi gerektigi de yer 

almaktadir. Boylece cahsanlar, hangi sartlarda, ne zaman ve hangi kariyer yollanm 

kullanabileceklerini ogrenmi~ olurlar (Bingol, 2010, s.363-364). 

1.5.3.3. Psikolojik Degerleme Teknikleri 

Ozellikle kisilik, tutum ve davramslann onemli oldugu terfi politikalannda, 

psikolojik degerlendirme (psiko-teknik) yontemlerinden yararlamhr. Bu amacla 

kullamlan araclann basmda psikolojik testler, mental testler, sozel ve matematiksel 

yargilama testler, beceriyle ilgili testler ve benlik testleri siralanabilir. Mevcut test 

sonuclan bireyin, dahili reaksiyon, fiziksel ile mental nitelikte olan, motivasyon, moral 

seviyesi ve iliskili alanlan hakkmda bilgi verir. Cahsanlann kariyer planlamalannda 

bu test sonuclan baz almarak kariyerleri degerlendirilir (Akoglan Kozak, 2001, s.101). 

1.5.3.4. Performans Olcumlerl 
Bu yontem aslmda kariyer planlamasmm baslangici sayihr. Performans 

degerleme ile isletmede calsanlann basanlan olculur. Bu olcum sonuclan kariyer 

planlamasi sirasmda bir destek olusturur, Kariyerinde ileriye gitmek isteyen 

calisanlann, iyi bir performans sergilemesi gerekir. Eger kisinin performansi, 

isletmenin belirledigi standartlann altmda ise bu kisi, kariyer planlama icin yapilacak 

cesitli duzenlemelerden uzak tutulur. Performans degerlendirme cahsanlann guclu ve 

zayif yonlerini tammaya yardimci olur. Bu yontem hem cahsanlann basanlannm 
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degerlendirilmesinde hem de bireyin kariyer planlamasmda temel teskil etmesi 

bakimmdan onemlidir (Akoglan Kozak, 2001, s.99-100). 

1.5.3.5. Bicimsel Egitlm 

Egitim, isletme icinde veya dismda, bicimsel programlar vasitasiylaya da kendi 

kendine, deneyim yoluyla bir kisinin yetenek, bilgi ve becerilerinde degisiklikleri 

uygulamaktir (Kocel, 2003, s.37). Bu teknikte isletme, yonetimsel ya da potansiyeli 

olan cahsanlanm secerek bicimsel bir egitim programma gonderir veya calisanlar 

kendileri boyle bir program ongorebilirler. Calisanlann kariyer planlamasmda egitim 

oldukca onemlidir. Cahsanm bundan sonraki kariyer yolunda olan ve gelebilecegi 

muhtemel pozisyonlann gerektirdigi yetenek, bilgi ve beceriye hakim olabilmeleri icin 

bu sartlara uygun egitimler almalan kacimlmazdir. 

1.6. Kariyer Planlamasmm Hazirlanmasr 

Kurumda ekip cahsmasi icerisinde bulunan cahsanlann kendi kedisini 

gelistirmeye ve daha 90k mesuliyet alma gereksinimleri bulunmaktadrrr, Bu sartlar 

altmda iyilesen ve olgunlasan takrm isgorenleri zaman icerisinde becerikli, bilgi sahibi 

olmala beraber daha tecrubeli olmaktadirlar. Bunnu sayesinde yonetimin hayati 

pozisyonlarmda is, yetki ve mesuliyet alamasi gerekli olan isgoren ise hazir hale 

getirilmis olacaktir, Takim cahsmasi butun orgutlerin can daman olmasi sebebi ile 

yonetim yapilanmasi icinde isgorenlerin kariyer ve ytikselmebilmek icin plan 

hazirlanmasi, dinamik bir organizasyon tasanmi icin olmazsa olmaz yontemlerden 

biridir (Ozbay- Arslan, 2007: 300). Bu kisimda kisi, hedeflerine erisebilmek amaciyla 

eyleme gecerrek planladigi kariyer hiikmunii yurutmeye baslayacaktir. Kisinin almis 

oldugu hiikiimler yontmde kariyer plamm harekete gecmesi amaciyla platformun 

musait, yardunci ve umut vermesi sarttir (Tune - Uygur, 2001: 74). Kariyer rehberleri, 

kariyer yollannm cizilmesinin yam srra, kariyer bicimi olusturma asamalan ilerledikce 

cahsanlann kisisel kariyer planlannm gerceklestirilmesin de destek olmayi onemli bir 

vazifesi olarak kabullenmistir. (Kaynak, 1989: 178, 179). 

Kariyer planlamasi, cagdas idare yaklasimlan arasmda daha 90k onem 

kazanrmstir. Bilhassa kariyer iyilestirme alanmdaki ugraslar, orgutteki hareketlilige 

neden oldugundan, arzu edilmeyen siirekli olan yurutumlerin engellenmesi saglarur. 

Kariyer plam tasarlanmasmda kisinin mesuliyetine kadarsa orgutunde mesuliyeti var 

olmaktadir (Fmd1k91, 2000: 344, 345). Bu mesuliyet altmda kisinin, hayatmm tum 
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parcalanm mantikh, doyumsal olabilmesi icin kisinin kariyer tesekkulunun tarif 

edilmesi, plan, ve tercih yapilmasi gereklidir. (Ultamr -Ultamr, 2005: 4 ). 

Kriterlerinizi saptayip, benliginizi dogru bicimde anlamaya cahsarak 

ugraslanm kavrayarak yapilacak olan tercihler dogru uygulanan bireysel planlamasi 

yapilmasmyla gerceklesecektir. Bu adimlann ardmdan yapilrms olan tercihler 

kendinizi arzuladiguuz goreve ve ugrasa yonlendirerek hayatnmzm en miihim 

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

Kendini Tamma Yasarm Duzenlerne 

• Degerfeme 
• Gereksinimler 
• Beceriveyetenek 
• Kariye.rge9mi~i 
• Bireyler arasa ili~kiler 

• Orta ya~,ge~isleri 
• i}yerindeyonetim bi9imi 
• Bog zaman, emekfillk 
• Mali degerlemeler 
• Bo~anma, ayr1 ya~ama, omm 
• Evlilik, aile, ebeveynfik 
• Alkol, uyu~turucu bagn:nhligi 
• 1<endinitan1ma, bireyler 
arasi ileti~imve samimiyet 
• Saghk, cinsellik, kusurtar 

• Kariyerse<;enekleri 
• Egitim se<;enelderi 
• Maliteknikler 
• c;a,hsma olanaklan 

Karar atmada 
bireyin 
kendisini ve 
evresini 
tamma bilgisi 

Arna~ 
geli~tirme 

·• Kendinigefi~irme 
• hdeneyimi 
• Egitlm 
• Ek egitim olanagr 
• i~ zenginle~tirme 
• t~in bulunrnasive 
devamhhg1nda beceri 

Sekil 2. Kariyer Planlama 

Kaynak:, Akyay Uygur ve Azize Tune, "Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Gelistirme"; Gazi 
Kitabevi, Ankara, 2001. s. 75. 

1.7. Kariyer planlamasma Etki Eden Kariyer Yaklasimlarr 

Gunumuzun surekli degisen ve gelisen kosullan, isletmelerin yonetim ve 

organizasyonunu etkiledigi gibi isletmede cahsan kisileri de etkilemekte ve 

kariyerleriyle ilgili farkh secimlere yoneltmektedir. Cagmuzda hem isletmelerin 

cahsanlanru degerlemelerinde hem de cahsanlann kendi kariyerleriyle ilgili dusunce 
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ve bakis acilannda degisim ve gelisimler yasanmaktadir. Bu durum yeni bazi kariyer 

yaklasimlanm gi.indeme getirmektedir. Bashcalan ; sintrsiz kariyer, esnek kariyer, iki 

basamakh kariyer yonterni ve portfoy kariyer seklinde siralanabilecek, bu yaklasimlar 

incelendiginde, kariyer artik tek bir isletmeyle snnrlandmlmadigi dikkat cekmektedir. 

Kariyerle ilgili bu yeni yaklasrmlara asagida deginilmektedir. 

1.7.1. Sunrsiz Kariyer 

Y eni kariyer yaklasimlarmdan biri simrsiz kariyer yaklasnmdir. Gunumuzun is 

di.inyasmdaki isletmelerin organizasyon yapilan onemli bir degisim si.irecindedir. 

Stratejik ortakhk kurma, kuculme ve sanal organizasyon haline gelme vb. degisimler 

bunlarm bashcalandrr. Bu degisme ve gelismeler sonucunda ortaya cikan esnek 

organizasyonlar smrrsiz organizasyonlar olarak ifade edilmektedir (Erdogmus, 2003, 

s162 Mirvis & Hall, 1994, s.365-380). lsletmelere etki eden bu farkhhklann yam srra, 

bilgisayar, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki degismeler, emek pazan ve kisisel 

olgulardaki degisimler yeni ve farkh kariyer olusumlanm saglarmstir. Smrrsiz kariyer 

olarak ifade edilen bu yeni anlayis; orgutsel smirlar, roller,pozisyonlar ve islerin 

niteligini onemli derecede etkilemektedir (Erdogmus, 2003, s 162 Bird, 1994, s.325- 

344). Smirsiz kariyer yaklasirm farkh anlamlarda kullamlmakla birlikte, orgutsel 

kariyerveya smirh kariyere zit anlamda kullamlmaktadir. Bu kavram, is ile ilgili 

faaliyetlerin aciksmrrlarla tammlanamadigi durumu anlatmaktadir (Erdogmus, 2003, 

s.162).Bu yaklasimda kisiler kariyerlerini yalmz bir isletmeyle smirlamamakta, daha 

genisbir bakis acisiyla kariyer hedeflerini olusturmaktadirlar. Burada kisiye dusen 

gorev.kendisini dogru analiz etmek, tutarh adimlar atmak ve kariyer yolunda saglam 

adimlarla ilerlemektir. Simrsiz kariyer, geleneksel kariyer yaklasimlanmn aksine.isle 

ilgili faaliyetlerin sadece tek bir isletmeyle smirlanamaz oldugunu ve bu durumunda 

kariyer hareketliliginde cesitlilik yaratacagim ifade etmektedir (Dtindar,2008, s.333- 

334). Smrrsiz kariyerle ilgili farkh tammlar yapilmakla birlikte butammlarm ortak 

noktasi; smirsiz kariyerin geleneksel kariyer ilkelerinden veisletmeden bagimsiz 

oldugunu vurgulamalandir. Arthur'a gore bashcasmirsizkariyer tammlan sunlardir 

(Erdogmus, 2003, s.162'den Arthur, 1994, s.295306): 

>" Degisik isverenler arasmdaki kariyeri iceren kariyer hareketliligi, 

>" Mevcut isveren dismda da gecerliligi olan kariyer (Akademisyen), 

>" Isletmeler iistii iliski ve bilgi gerektiren kariyer (Emlak isleri), 

>" Hiyerarsiye dayah geleneksel kariyer yollarmm ortadan kalkmasi, 
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~ Aile ve bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlanm reddetmek, 

~ Bireyin yapisal smirlamalan istemedigi simrsiz bir gelecek algilama, 

Tablo 1. Geleneksel ve Snnrsiz Kariyer'Yaklasrmlarmm Karsrlastirrlmasr 

GELENEKSEL KARiYER SINIRSIZ KARiYER 
' 

iSTiHDAM iLi$KiLERi BAGLILIK iCiN ts GUVENLiGi 
PERFO~~A_Ns. VE ESNEKLiK 

1 
ICIN ISTIHDAM 

SINIRLAR 
BiR YA DA DAHA COK BiRCOK i$LETME 

i$LETME 

BECERiLER i$LETMEYE OZEL l TRANSFER EDiLEBiLiR 

BA$ARIYI OLCEN FAKTORLER UCRET, iLERLEME, TERFi 
PiSKOLOJiK ACIDAN ANLAMLI 

i$ 

KARiYER YONETiMi iCiN KU RUM is UZERiNDE 
SORUMLULUK 

DONUM NOKTASI OGRENME iLE iLGiLi 
~ 

Kaynak: Aytac, S. "Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelisimi ve Sorunlari ", Ezgi 
Kitabevi, Bursa, 2005, s.245). 

1.7.2. Esnek Kariyer 

Gunumuzde isletmeler, degisik nitelik ve uzmanliga sahip kisilerden olusan 

ekiplerin yuriittugii proje tipi cahsmalara genis oranda yer vermektedirler. Proje 

kapsammda, grup uyeleri degisik isleri yerine getirmektedirler. isletmede cahsan biri 

proje temelinde, isletmenin resmi yapismdaki hiyerarsisinden farkh bir konumda 

sorumluluk alabilir ve bu durum her yeni projede degisebilir, Bu kisrmda cahsanlara 

dusen is, kendilerini devamh olarak degerlendirerek yenilenmeleri, gelistirmeleri ve 

rekabet kuvvetlerini artirmalandir (Dundar, 2008, s.335) . Isgorenler, kendi kuvvetli 

ve zayif taraflanm tamrlar. lsletmede uzun donemli istihdamlanm saglayacak planlara 

sahiptirler. Esnek kariyer anlayismi, kisinin degisen is gereklerine uygun bilgi ve 

becerileri kazanmasim on plana cikanr. isletme ve cahsanlar birbirlerine katki 

sagladiklan surece aralarmdaki iliski devam edecektir (Erdogmus, 2003, s.169). 

Esnek kariyerli isgucu, hem devamh kesfetme ve ogrenme dusuncesiyle 

hareket eden hem de farkhlasimla basa cikabilmek icin kendini tekrardan kesfetmeye 

hazir isgorenleri ifade eder. Bunlar kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunu 
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alrmslardir. Esnek kariyer anlayrsim, kisinin degisen is gereklerine uygun bilgi ve 

becerileri .kazanmasmi on plana cikanr. isletme ve cahsanlar birbirlerine katki 

sagladiklan surece aralanndaki iliski devam edecektir (Erdogmus, 2003, s.169). 

1. 7 .3. iki Basamakh Kariyer Y olu 

Y eni kariyer yaklasimlanndan bir digeri olan cift basamakh kariyer yolu 

yaklasnm, teknik ve yonetsel kariyer kavramlanm birbirlerinden ayirmayi anlatmak 

icin kullamhr. Teknik egitim alrrus ve kendi alanmda belirli bir uzmanhga ulasrms 

cahsanlann yonetici olma istekleri bu tur bir kariyer yaklasrmmm ortaya cikmasmda 

rol oynarmstrr. Ornegin, muhendislik egitimi almis biri yonetici olmak istedigi icin 

isletme yonetimi alanmda yuksek lisans yapmaktadir. Isletme icerisinde bu durumda 

olan cahsanlar, yonetim basamaklanna hazirlanmah, motive ve moralleri artmlmahdir. 

lsletmeler bu nitelikteki cahsanlanm degerlendirmeli ve yoneticilik pozisyonlannda 

basanh olup olamayacaklanm ortaya koymahdirlar, Bu degerlendirmelerde basanh 

olabilecekleri belirlenen cahsanlann yonlendirilmesi ve kisisel gelisimlerine destek 

olunmasi gerekmektedir. Ote yandan cahsanlarda, kendilerini yonetici pozisyonlarma 

tasiyacak aksiyon planlanm hazirlayip, uygulamahdirlar (D-Undar,2008, s.335). 

1.7.4. Portfoy Kariyer 

Kisilerin kisisel yetenekleri ve becerilerinin bir porfoyunu olusturmalan ve 

kendi kariyerleriyle ilgili sorumlulugu kendi ustlerine almayi anlatan bu yeni kariyer 

yaklasimma gore cahsanlar, isletmeye bagh olarak tam sureli cahsir ve ucret almazlar. 

Bunun yerine, serbest cahsirlar ve yaptiklan is ve/veya islerin karsihgim ahrlar. 

Dolayisiyla bu calisanlar icin isin anlami musteridir. Cunku burada kisi, birden 90k 

musteriyle cahsmakta ve birden 90k is yapmaktadir. Cagmuzda cahsanlar bir 

isletmede cahsip tek is yapan bireyler olarak karsirmza cikmamaktadirlar. Cahsanlar 

artik aym anda degisik isleri herhangi bir isletmeye bagh olmadan yapmaya 

baslannslardrr (Erdogmus, 2003, s.170). 

Kariyerin tabiati ve isgoren-kurum baglan mevzusunda Templer ve Cawsey 

(1999), portfoy kariyer tammmm hipotezlerini soyle siralamaktadirlar (Aytac, 2005, 

s247 Templer ve Cawsey, 1999): 

>" Isgoren, kurum icindeki hiyerarside yukseltilmek icin ise almmasidan ziyade, 

belirli is/vazife icin antlasmah olmak sartiyla ise girer, 
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~ Egitim ve iyilestirme kisinin sorumlulugu olarak onay gorur, 

~ Kisa donemli basanm crtilanm hedef ahr. 

~ Y edekleme ve kariyer iyilestirme genellikle en kucuk cahsan icindir. 

1.8. Kariyer Gelistirrne Kavrarm 

Kariyer gelisttirme kisilerin, kendisine has problem, is ve vazifeler butunuyle 

aynstmlabilecek basamaklar suresince devarnh kendilerini iyilestirmeleri ve kurumun 

isgorenlerine bu alanda sagladigi kosullardir (Aydemir, 2000: 7). 

Kisisel bikimdan kariyer iyilestirme ruhsal doyum imkam verdigi gibi 

rnaddiyat doyumda elde edilmektedir. Yani kisi kazandigi kariyer iyilesimi yardurnyla 

toplurn icinde itibar kazanarak etrafmdakilerle olan baglannda ve iletisiminde sahsma 

itirnat hissi artmaktadir. Kisinin iyi bir kariyeri arzulamasma istikarnet veren, kisinin 

beklentisi olmaktadir (Tiirkkahraman ve Sahin 2010, 79). 

Kariyer gelistirme, surec icerisinde orgutsel desteklernenin araya girdigi 

kisimdir. Orgutlerin, isgorenlerinin meslekli hayatlannda saghkh bir sekilde 

kendilerini gelistirmeleri ve ilerleyebilrneleri amaciyla harekete gecmesi, kariyer 

iyilestirme basamaklanm meydana getirir. Bunun gerceklesebilmesi icinde orgutler 

isgorenlerin ilerleme firsatlanm saptamah ve basanmlanm degerlendirmelidirler 

Performans analizi, egitimler ve yonlendirme etkinlikleri isletmelerin kariyer 

iyilestirme etkinliklerine misal olacak sekilde anlatilabilir. Kariyer iyilesim yaklasirm 

surecinde degerlendirilen diger araclar asagida sunulmustur; 

~ Bireysel Gelisim Kataloglart: Isgorenleri bireysel gelisim planlanm 

duzenlemelerine destek olarak, idare dogrultusunda sahislanna "Bireysel 

Gelisim Katalogu'' sunulur. 

~ Liderlik Program/an: Bu programlar bireylere yonetici alma sanslan 

oldugundan amirinin becerilerinin kazandmlabilmesi amaciyla 

duzenlenmektedir. Bu programlar ust duzey potansiyele sahip isgorenlerin 

isletmenin yuksek idari yoneticiler acismdan tammrhklan arttmaktadir. 

~ Mentorluk Yaklastmt: Isgorenlere kariyer ve iyilesimleriyle alakali yol 

gosterilmesinin nedeni birden 90k isletme tarafmca onaylanmistrr. Bu rol 

ahsilrms birden fazla isletmede bireylerin ilk idari arnirler taraflannca ortaya 

konmaktadir, Lakin bir kac uluslararasi firmalarda bu vaizfenin gonullu sekilde 

diger arnirler tarafmdan yapildigi gorulebilmektedir. Bu yoneticilerin, 

isgorenleri bilhassa orgut strateji amaclan yonunde gitmesi sarttir. Bu sebeple, 
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mentor (yonder) olarak vaziyetini gerceklestirecek bireylerin tercihi orgutler 

bakimmdan biiyiik onem arz etmektedir. 

};,- Kariyer Dantsmanligt Toplanttlan: Bu toplantilar Insan Kaynaklan Birimince 

yapilabilecegi gibi yi.iksek stati.i de etkin bir lider ya da firma dismdan 

damsman tarafmdan yardim ahnmasi sartiyla yapilabilir. Kariyer 

toplantilannda, isgorenlere orgut strateji ve amaclan istikametinde arz edilen 

kariyer firsatlan ve iyilesim amaciyla degerlendirilecek araclar sunulur. 

1.9. Bireysel Kariyer Cellstirme 

Insan kaynagim gelistirme, kisinin gizli guclerini gelistirerek kisisel tatminini 

ve kurumsal etkililigi artmnayi hedefleyen yonetimsel bakis acisidir (<;mar,2005: 90). 

Kisi, kariyer iyilestirme gerceklestirebilmesi amaciyla kendi mesuliyetini kubul 

etmelidir. Bu istirak saglanamadiginda, yapilacak olan farkh kariyer iyilestirme 

etkinlikleri basanh olamayacaktir. Kisisel kariyer iyilestirme kavramma referans olan; 

i~ basanrru, bilinme, isten aynlmalar, kendini gelistirme olanaklan, milletlerarasi 

tecri.ibe, kurumasal baghhk, damsmanlar ve amir altmdakiler kavramlan bu kapsamda 

degerlendirilecektir (Ozgen vd., 2005: 219). 

1.9.1. i~ performansi 

Kisinin kurum icerisinde gostermis oldugu performans hem kisi hem de kurum 

acismdan oldukca mi.ihimdir. Lakin istenilen performans kendi kendine meydana 

gelmez, bu kosullann saglanabilmesi icin iyi bir basanm idare yontemi sarttir, 

Performans idare yontemi, cahsanlann isyerindeki basanmlanm olcen, tarifleyen, 

degerlendiren, cesaretlendiren, odullendiren ve iyilestiren asamalardan meydana 

gelmektedir. Verimlilik ve rekabet gucu saglamasi bakimmdan yi.iksek degere sahip 

olan basanm degerlendirme de kisi, basanh olmak ve kendisini konumundan daha 

yukandaki vaizfelre hazirlamak icin kapasitesinn farkmda olmayi arzular. Bu kosullar, 

basanm saglanmasi icin ne kadar ihtiyac duyuldugunu ortaya koyar (Marangoz - 

Biber, 2007:206). 

Bilindik basanm belirleme yontemi; yalmz yonlu cahsan, amirlerin 

isgorenlerini degerlendirdikleri asamadir. Bu sasamada, bilhassa degerlendirenin 

hi.iki.imleri, hisleri araya girer, boylece tarafsizhk ve gi.ivenilirlik mevzusunda endiseler 

meydana gelmektedir. Bu yonden katihm, seffafhk, tarafsizhk ve itimat stratejik 

unsurlar olarak ortaya cikmaktadrr. Bu unsurlar istikametinde ortaya konan basanm 
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degerlendirmesi, cahsanlann bilinmesi ve tanmmasma 

gizil guclerinin farkma vanhr. Bu durumda, isgorenlerin tum kreatifliginin meydana 

cikmasma yardimci olacaktir (Bayram, 2006: 49). 

1.9.2. Tanmma 

Cahsanlann kurum icinde hukum alanlar acismdan bilinmesi, kisinin kariyer 

iyilesiminde stratejik bir konuma sahip olacaktir. Kisiler, amirlerinden yazih 

ifadelerle, sozlu sunumlar, performanslanyla ve komite icindeki icraatleriyle 

bilinmektedirler. Tamnma (bilinme ), kurum amirlerinin toplumsal mesuliyetini uzman 

orgutlere, maddi kazanc amaci icermeyen gruplara tasimalan aracihgiyla saglanabilir. 

Kisacasi bilimne, kisinin toplum icindeki farkhhgim anlatmaktadir. Cahsanlann, ufak 

kurumlarda hukum alanlar acismdan bilinmesi 90k daha basittir. Bu cesit kurumlarda 

kisisel farkedilme icin raporlar ve sunum tazi isler daha az uygulanmaktadir. Bilhassa 

degisik toplum icinde statu ve okul iliskileri kisilerin bilinmesi icin referans 

olmaktadir (Ozgen vd., 2005: 219). Kisilerin ozelliklerini tammanm amaci, farkh 

ozellikleriyle kisiyi tasvir ve hangi sartlarda nasil tutum sergileyecegi hakkmda 

onseziye sahip olurlar. Eger tasvir edilmek istenen, birey vb. komplike bir canhysa, 

onun tutumlan urezine tahminde bulunmak yeterince guctur. Lakin, Kisiler arasmdaki 

degisikliklerin belirlenerek onlann yorumlanmasmi ve olcumunu zorunlu hale 

getirmistir (Devecioglu -Sankaya, 2006: 302). 

1.9.3. istifalar 

Isten aynlma, cahsanlann gorevi birakma ve cahsmma istegini yalmz tarafh 

kullanma vaziyetidir. Cahsanm istifa karan sahsen almmahdir. Personelin gorev 

yaptigi zaman icerisinde kurumu haberdar etmek zorundadir (Sabuncuoglu, 2000: 

267). istifalann birden fazla sebepleri vardir. Cahsanm isvereni tarafmdan kurum 

icerisinde mobbinge (ruhsal tacize) maruz kalarak antlasmasmi feshetmek zorunda 

birakilarak en net istifa sebepleri icerisinde gorulebilir (Kirel, 2007: 318). 

1.9.4. Bireylerin Gelisme Frrsan 

Bir kurumda calisanlann egitiminde kuramsal ve kolay vaizfeleri olan kisilerin; 

devamh bilgilenmesinin ve yeteneklerinin gelistirilmesi, kisisel faaliyetlerine katki 

saglamamn ana sarti oldugu kabul edilmelidir. Cahsam iyilestirme iiniteleri, 
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cahsanlarm islerine yardirnci olabilmeleri acismdan enerjilerini ve yeteneklerini 

eyleme ge9irmenin yontemlerini bulmahdir (Can, 2006: 355, 356). Bu perspektiften 

incelendiginde tum isletmelerde 9ah~anlarm egitilmesi ve geli~tirilmesinin ozel bir 

onemi bulunmaktadir (Ergul, 2006: 52). 
Kiside var olan gizli gucun hangi zaman diliminde yetenek ve beceriye 

donusecegi ve ne zaman gerceklesecegi kesin bilinmemektedir. Cagdas kurumlarda, 

insan kaynagi amirlerinden talep edilen, 9ah~anlann tamami icin yetenekleri ve 

becerilerini bulup iyilestirebileccigi platformlan saglamak ve herkesin bu ortamlardan 

faydalanabilme olanaklanm hazrrlamaktadir. lnsan kaynaklan yoneticileri, kisinin 

becerilerinin meydana cikmasi mevzusunda asm s-Ukunetli davranmahdir. Bilinen 

insan kaynaklannm yaklasimi, kisinin yalmzca isiyle ilgili yeteneklerinin ve 

becerilerinin geli~tirilmesiyle belirlidir (Acikalm, 1994: 68). 

1.9.5. Uluslararas1 Deneyim 

Ulusal ve ulusiararasi gorev yapan tum isletme; insan gucu gereksinmlerini 

saptamak ve bu gereksinimleri karsilayacak ozellikteki isgoreni istihdam etmektedir. 

Bunun yam stra verimliliklerini artirrnak icin cahsarn moralini arttirmak, degismekte 

olan teknoloji ve cevre kosullan baz almarak egitmeli ve gerekli ucreti vermek 

zorundadir (Dereli, 1981 :60). Kurumlarm ulusal ya da bdlgesel insan kaynaklan 

turutilmleri haricinde global yaklasimlara gereksinim duyulmasmm esas sebebi, 

milletlerarasi sirketlerin farkh kulture sahip isgucu istihdam etmelerinden 

kaynaklanmaktadit. Kurumun insan kaynaklan stratejilerini aktaracak ve cahsma 

baglanni belirtecek kapsamlanmn orgutim itibar kazanabilmesi icin onemlidir 

(Buyukuslu, 1998: 105, 106). 

1.9.6. Orgiltsel Baghhk 

Kisinin orgutsel hedefleri benimsemesi, bu hedeflere erismesi istikametinde 

efor harcamasi ve orgut cahsmaya devam etme istegidir. Kurumsal baghhgm kurumlar 

ve i~gorenler bakrmmdan stratejik faydalan vardir. Cahsanlar icerisinde buyuk 

miktarda kurumsal baghhga erismek kurumlarm yonetimsel · hedefleri icinde 

bulunmaktadrr. Cahsanlan kuruma baglayacak 90k fazla etken olmadigi gibi; prim, 

ucret vb. maddi menfaatleri, kurumsal kultur ve onerlik, kisisel hayat ve cahsma 

hayati arasmdaki balans, kisisel nitelikler, yonetimsel stratejiler, i~yerindeki egitim 

firsatlan bu sartlar altmda etkili olamaktadrr (Duma - Eren, 2005: 211). Ki$iier gorev 
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aldiklan kurumda sadece maddiyatla ilgili gereksinimlerini tatmin etme amaci 

tasimamaktadir. Cahsanlar ruhsal ve toplumsal greksinimlerini bir bolumtmu de 

cahstigi kurumdan saglamak istemekterdir. Bu nedenle, cahsanlann kurumda 

fizyolojik, ruhsal ve toplumsal gereksinimlerini giderebilecegi iyi bir idareye 

gereksinimi bulunmaktadir (Ergul, 2005: 52). 

1.9.7. Astlar 

Ostler; cogunlukla astlarmm yapacaklan gorevleri/isleri hazirlayarak ve plan 

yaparak alt kademede cahsanlara isleri nasil ve ne bicimde yapmalan gerektigini 

gosterir. Astlar, isi devam ettiren kisiler olduklarmdan, isin yapilabilmesiyle ilgili 

pratik deneyimlere ve sartlan konunda ustlerinden daha fazla bilgiye sahiptir. Bu 

sebeple, sahsiyla alakah problemlerde dusuncelerine ve goruslerinin ahnmasmi asm 

derecede arzularlar. Astlara bu firsat verildiginde, kendi dusuncelerine deger 

verildigini bilerek hakiki bir tatmin elde etmis olurlar. Astlann dtistincelerini almak 

amirlere, yaptmlmak istenen gorevlerin yapilmasi acismdan buyuk kolayhk saglar. 

Isin planlamasma nadir dahil olan ast, gorevlerini isteyerek yapacaktir. Yonetime dahil 

olan astlar, yoneticilerinin problemlerinden daha fazla bilgi sahibi olarak, yonetimsel 

mesuliyetin kazamlmasma ve karar alma asamasma gerekli katkiyi saglarms 

olacaklardir. Bu kosullarda, astlarm bu surece dahli olmalan basanh amir olma 

yolunda ilerlemelerini ve yetismelerini saglayacaktir (Eren, 1998: 311 ). Astlar, 

islerinin surekliligi, yukselme, bunla beraber maas artist, mesuliyet, itibar ve cahsma 

yasammda kazamlan sosyal tatminler acismdan ustlerine sadiktirlar. Bundan dolayi, 

amirlerinin itimat edilen ve adil sahilar olmalanm 90k fazla isterler (Eren,200:431 ). 

1.9.8. Rehber 

Kurumlarda rehber oalarak amlan kisiler cogunlukla ust duzey amirlerdir. 

Rehber, formel olmayan bir sekilde kariyer tavsiyelerinde sunan sahisdir. Rehber ve 

isgoren arasmdaki bag devam eden bir bag olmamaktadir (Ozgen vd., 2005: 220). 

Kurumsal kariyer rehberligi islevini gerceklestirebilecek damsmanlann, sorgulama, 

dinleme ve seffaf olma gibi yeteneklerini elde etmeleri ve kariyer iyilestirme 

alanlannda egitilmeleri sarttir. Fakat asamamn dinamigi bakimmda bu kisilerin 

yalmzca alakah alanlarda egitilmeleri yeterli olmayacaktir. Islerini dinamik bicimde 

hayata gecirme becerisine ve istegine sahip olmalan lazim. Kurumdaki kisilerden 

tercih edilen damsmanm (rehberin); 
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•!• Kariyer iyilestirme asamalarmdaki gorevleri net olarak saptanmahdir, 

•!• Bu gorevler icin egitim almasi sarttir, 

•!• Kendilerine ait kariyerlerini gelistirmeleriyle alakah fikirlerini ve dii~iincelerini 

tartismalan icin kisilere firsatlar vermeleri gerekmektedir, 

•!• Kariyer rehberligi gorevi kurumsal odiillendirme sisteminin icine ahnmahdir. 

Rehberler, kisileri gelistirerek, onlann islevliklerini destekleyerek ve kisa 

vadeli basanmlanyla uzun vadeli hirslanm yonetmeye destek vermelidirler. Rehberler, 

cahsanlara kariyerlerinde nasil basaraih olacaklan mevzusunda damsmanhk yaparak 

tecriibelerini kisilerle paylasirlar. Rehberlerin kisilerle tecriibelerini aktarabilmeleri 

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

1.10. Orgiltsel Kariyer Gelistirme 

insanlar orgutlerde bireysel nitelikleri ve islerin gereklerine gore farkh 

pozisyonlarda 9ah~maktad1rlar. Kariyer daha onceki boltnnlerde tammlandigi gibi, 

birinin hayati boyunca yaptigi is toplami olarak tammlamrken, is ve keyfin toplami 

olarak veya kisinin yasami suresince sahip oldugu meslek icindeki pozisyonlann 

siralamasi olarak da tammlanmaktadir (Brown, 2007, s. 13). Orgutsel cercevede 

isgorenlerin horizontal (yatay) ve vertikal (dikey) olarak cahsma pozisyonlarmm 

degistirilerek, planh egitim programlan ile yetenek, beceri ve ilginin gelistirilmesiyle 

saglanmaktadir (Aytac, 1997, s. 127). Ayru sartlarda kariyer tercihinin dogru 

yapilmasi, cahsanlarm yeterlilik ve kendilerine saygi gereksinimlerinin tatminini 

saglayan bilincli faaliyetlerdir (Simsek, 2007, s. 142). 

insanlar kariyerlerini karsilanna cikan altematifleri degerlendirerek ya da 

reddederek sekillendirir. Kariyer sadece meslek secimi degil, yasam suresince devam 

eden harekli bir asamadir. Kariyer kavrami meslekten once ve sonrasi isleri, bos 

zaman diliminde gerceklestirilcn faaliyetleri, kollektif gorevleri ve bu asamadaki 

gelisimi kapsamaktadir (Kuzgun, 2000, s. 3). Kariyer gelisimi kisinin butun 

yasamindaki is tecrubeleri, tutum, ilgi ve davramslan olarak da tammlanmaktadir 

(Aytac, 1997, s. 128). Cogu orgut kariyer geli~imini cahsanlannm cogunu kapsayacak 

sekilde gormeye baslarmslardir. Kariyer kavrami sadece onceden tanirnlanrms olan 

profesyonel ya da orgutsel hiyerarsideki asamalar kadar, cahsanlann i~ 9evrelerindeki 

etkilesimle beraber kisisel gelisirn ve ilerlemeleri de icine alacak sekilde genislemistir 

(Bratton ve Gold, 2007, s. 228). 
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Kurumsal kariyer gelisimi, kisilerin ve kurumlann her ikisi acismdan hareketli 

is etrafinda gelisme ihtiyaci ve firsatlar saglayarak ihtiyac ve sorumluluklarma uygun 

sekilde tasarlanmahdir. Kariyer ve nasil gelistirilecegi konusu egitimciler, sosyologlar 

ve yonetciler icin en aktif alanlardan biridir. Cahsanlann kariyerlerinin gelisimini 

saglayacak yollarm anlasilmasi ve bulunrnasi herhangi bir orgutteki insan kaynaklan 

gelisimi alannnm konusudur. Kariyer gelisimi, kurumdaki insan kaynaklanyla iliskili 

butun gelisime dayah faaliyetleri icin gelecek klavuzu saglamaktadir. Kurumlar 

gelecekteki isleri hakkmda cahsanlannm karar almalanna yardim edebilirse, 

calrsanlanmn istihdam edilebilirligini daha uygun sekilde gelistirir ve orgutteki yeni 

sorumluluklar icin cahsanlanm daha iyi hazirlayabilirler (Balakrishan ve Srividhya S., 

2007, s. 51 ). Kurumlarda kariyer gelisimi daha kisa olacak sekilde, isletmenin 

cahsanlanna sagladigi kariyer yolu ve gelisimini etki eden faktorlerin farkmda olma, 

bilgi ve kapasitenin artmasmi hedefleyen yapilandmlrms etkinliklerdir (Aytac, 1997, s. 

128). Kurumlarda etkin bir sekilde kariyer gelistirme islevlerinin gerektigini ortaya 

cikaran kosullar dort bashkta toplanabilir (Simsek, 2007, s. 145): 

•!• Alt seviyedeki kadrolann ustundeki kadrolar kurum dismdan saglamyorsa, 

•!• Cahsanlann orgut icinde terfisi saglanrmyor ya da 90k yavas gerceklesiyorsa, 

•!• Cahsanlann devir oram yuksek ise, 

•!• Cahsanlann tutumlan yetersiz ve moralleri dusuk ise. 

i~ yerinde yukselememe, degisik bicimlerde engellenme ve meslekte gerektigi 

gibi ilerleme luzmm olmayisi is stresine neden olmaktadir. i~ kisinin kapasitesinin 
altmda oldugunda, kisinin yetenekleri gerektigi gibi kullamlmadigmda, bireyde 

yukselememe ve engellenme yoniinde bir algilama olusacaktir. Bu durum sonucunda 

bireyde ise karsi bikkmhk, gonulsuzluk ve motivasyon bozuklugu olusabilir (Ozkalp 

ve Krrel, 2001, s. 440). Rao, kariyer planlama ve gelistirmenin avantajlanm orgutsel 

olarak asagidaki gibi simfandirmaktadir (Rao, 2010, s. 214-215): 

•!• Gerekli bilgi ve becerilere sahip insan kaynagmi saglar. 

•!• Etkili politika ve uygulamalar ile kurumun yuksek nitelikli ve yetenekli 

cahsanlan cekrnesini ve elinde tutmasim saglar. 

•!• Uygun planlamayla kadmlar ve gelismemis bolgelerdeki gruplar icin buyume 

ve gelisme firsatlan yaratir. 

•!• Devamh olarak cahsanlann beklentilerini tatmin etmeye ve hayal kmkhklanm 

azaltmaya cahsir. 

•!• Farkh kulturlerden insanlan bir araya getirerek, kulturel cesitlilik saglar. 
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•!• Orgutsel degeri tesvik etmede, cahsan ilgisi olusturur. 

Gelismis ve nitelikli cahsanlar ve yoneticiler orgutlerinin list duzey performans 

gostermesinin stirdtirillebilirligini saglayacaklardir. Bu amacla orgutlerde kariyer 

gelistirme programlan olusturulmaktadir. Cahsanlann orgut icerisindeki gelisimleri ve 

yukselmeleri icin planlamalar yapilmasi isletmelerde kariyer gelistirme programlan 

olarak adlandmlmaya baslanrmstrr (Simsek, 2007, s. 153). Orgutler amaclanna 

ulasmak, bireysel ve toplumsal beklentileri karsilamak icin kariyer gelistirme 

programlan duzenlemektedir. Kariyer gelistirmede hem kurum hem de kisiler icin 

avantajlar saglar. Bu noktada onemli olan kisinin cahsma performansi hakkmda 

geribildirim saglanmasidir. Birey oncelikle kendi kariyerinden sorumluyken, daha 

sonrasmda kurumundan yardim almasi gerekir. Orgutte kariyer gelistirme programmm 

olmasi calisanlann is tatmini ve orgute baghhgmm yam sira becerilerinin de 

gelismesine yardimci olmaktadir (Simsek, 2007, s. 147). Orgutsel kariyer gelistirme 

programlannm amaclan asagidaki gibi siralanmaktadir (Aytac, 1997, s. 137-8): 

•!• Isletmenin verimsizligini azaltmak, 

•!• Isletme hareket ve amaclanrnn kabullendirilmesini kolaylastirrnak, 

•!• Ihtiyac olunan bilgili yoneticileri ve yonetici potansiyelini olusturmak, 

•!• Cahsanlan rahatlatarak psikolojik doyumu artirmak, 

•!• Orgutsel baghligi ve degerleri artirmak, 

•!• Cahsanlann kendi geleceklerini planlamalanna firsat vererek motivasyonun 

yukseltilmesi, 

•!• Kisisel gelisim, esneklik ve yeterlilik taleplerine yamt veren bir kurumsal iklim 

olusturmak, 

•!• Kadm cahsanlara gelisme ve ilerleni.e firsati vermek, 

•!• Kulturel cesitliligi arttirmak, 

•!• Kalite cahsmalanm desteklemek, 

•!• Nitelikli cahsanlann orgutte kalmasmi saglayarak, orgutsel yetenegi 

gelistirmek, 

•!• Bireylerin orgutteki gelisim basamaklannda ilerlemelerini saglamak. 

Kariyer gelistirme yontemleri iste ya da is dismda olmak uzere 

smiflandmlmaktadrr. Iste gerceklestirilen uygulamalar direkt isle ilgili olanlardir. 

Programlar bireylerin egitim, tutum ve davramslanna, amaclara, ihtiyaclara ve · 

gelecekteki olasi pozisyonlara gore tasarlamr. i~ dismdakiler ise, bireyin cahsma 
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ortammdan uzaklasmasi ve ogretilen konulara odaklanabildigi icin daha etkili 

olmaktadir. Kariyer gelistirme programlannda saglanan orgutsel destekler asagidaki 

gibi siralanmaktadir (Aytac, 1997 ,s.139); 

•!• Kurumsal hedeflere ve gelecek hedeflere uyumlu bir iletisim: insanlarm kisisel 

kariyer planlan yaparken orgutsel amaclan bilmeleri saglanmahdir. 

•!• Buyume fzrsatz: Cahsanlara ahsik olmadiklan ilgi alam ve is tecri.ibeleri ile 

mi.icadele firsati verilmelidir. 

•!• Finansal destek: Cahsanlann gelistirilmesi ve egitimi 19m giderlerin 

karsilanmasi gerekir. 

•!• Ogrenme icin calzsanlara zaman verme: Cahsanlann is yi.ikleri uygun sekilde 

di.izenlenmeli ve onlara zaman yaratilmahdir. 

Cahsanlar, orgutlerinden becerilerini gelistirebilecekleri ve benzer diger 

orgiitlerde cahsanlardan geri kalmayacaklan hatta daha iyi olacaklan bir cahsma 

ortami beklerler. Yukselme ve kariyer gelisim firsatlan saglayan bir kurumun parcasi 

olmak, maddi gelir kadar 90k onemlidir. Bu nedenle kurumlar verimli bir cahsan 

isgucu elde etmek icin kariyer gelisimi programlan olusturmaktadirlar (Simsek, 2007. 

s153). 

1.10.1. Orgutsel Kariyer Gelistirme Programlan 

1.10.1.1. Kariyer Koclugu 

Kocluk cagumzda yoneticiler ve cahsanlann ikisine de destek olmayi dustmen 

kurumlann islevleri arasmda mevcuttur. Kocluk, birlikte cahsmamn ve yonetmenin en 

onemli modellerinden biridir. Her yeni katilimci ogrenme prograrm tamamlandiktan 

sonra daha deneyimli bir meslektasiyla eslestirilir (Bratton ve Gold, 2007, s. 333). 

Kurum icinde tecri.ibeli bir koc veya yoneticiyseniz kurumdaki kocluk sistemi, cahsan 

kisilerle ve gruplarla yuz yuze etkilesimde bulunmamza yardimci olmasmi 

saglayacaktir (Hoover vd., 2009, s.2). 

Kocluk ti.irleri ust yonetim koclugu, performans koclugu, girisimcilik koclugu, 

sans koclugu, aile ve iliski koclugu, yasam koclugu, takim koclugu ve kariyer koclugu 

olarak siralanabilir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010, s.28-33). Bireyler cahsma 

ortammda yonetim basamaklanm tirmandikca ve kisilerin performanslan hakkmda 

alman geribildirim azaldikca ust duzey yoneticiler kariyer gelisimlerinde bir kocun 

destegine ihtiyac duymaktadirlar (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010, s.19). Kurumda ust 

di.izeyde cahsan yoneticiler icin yeni gelisen bir olgu ise yonetsel kocluktur. Bu 
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kavramm 91k1~ nedeni ise geleneksel geli~tinne uygulamalannm list yonetim icm 

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

1.10.1.2. Mentorluk 
Mentorluk, list yoneticiler yeniler ile alt duzey cahsanlar arasmda yeni cah- 

sanlara kariyer geli~imlerine destek olmak icin informal bir iliski kurulmasidir. 

Mentorlar bu 9ah~anlan tesvik etmek icin destekleyerek kariyer eylemlerini tavsiye 

ederek, stratejik oneriler saglayarak ve kurum kulturunu aciklayarak bu sonuclara 

sikhkla ula~maktad1rlar (Anthony vd., 2010, s. 163). Orgutlerde bir kisiden digerine 

hayat ya da iste yeni anlamlarm bulunmasma yardim edilmesi olarak anla~1labilir. 

Koclugun tersine mentorlugun ayirt edici ozelligi, uzun donemli ogrenme ve gelisime 

yogunla~mas1d1r. Mentorluk daha 90k cizgi yoneticisi olmayan list seviye veya 

deneyimli bir yonetici tarafmdan geryekle~tirilir. 
Mentorluk 2 kisi ve daha fazla kisinin arasmda olan ve kat1hmc1lann 

deneyimleri, kazamlan degerler ve olaylar hakkmdaki gorli~melerdir. Mentorluk 

orgutte bir 9ah~anm daha list noktalara ulasabilmesinde baglantilarm ogrenilmesi ve 

tavsiye saglanmasi icin bir kilavuz ya da bilgili kisinin atanmas1d1r. Orglitler yuksek 

potansiyele sahip 9ah~anlanm daha 90k kurumda kalmasim saglayabilmek icin 

mentorlara basvurmaktadir. Mentorluk yalmca gene; yoneticiler icin degil aym 

zamanda diger 9ah~anlar icin de yararh olmaktadrr (Anthony vd., 2010, s. 280). 

Mentorluk islevsiz oldugunda ise kurum ve kisiler acismdan yikima yol acabilir. 

Mentorluk sadece 2 kisi arasmda olmak durumunda degildir. Mentorluk kariyerle ilgili 

hatalarm duzeltilmesi potansiyeline sahip oldugu kadar kariyer ba~ansmm 

geli~tirilmesi gizil gucune hakimdir (Baugh ve Sullivan,2005,s.425). 

1.10.1.3. Kariyer Dam~manhg1 
Caltsanlann kariyer amaclanm olu~turmak ve kariyer yollanm ayirarak 

yardimci olarak ozenle hizmet etmektedir. Kisilerin kariyer amaclarim olusturmayla 

beraber uyumlu kariyer basamaklanm yurutmede ve kariyer hedeflerine dogru 

gitmekte cahsanlara yardrmci olur. Kariyer dam~manhg1 ihtiyaci genellikle 

9ah~anlarm kariyer tercihlerindeki belirsizlik, eksiklik ve yanhs kariyer tercihi ile ilgi 

ve tutumlan arasmdaki anlasmazhktan kaynaklanmaktadir (Aytac, 1997, s. 143). 

Dam~manhk genel olarak yardim etme asamasi olarak gori.ilmektedir. Bu noktadaki 

yardim etme asamasmda sorun cozme acismdan i~birlik9i bir yaklasim soz konusudur. 

Bu surecte damsman ve damsamn her ikisi icinde ogrenme ger9ekle~ir. Y ol gosterme, 
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yonetme, ogretme, meslektas ya da arkadas gibi roller damsman rolleri olarak 

sayilabilir. Y ardim ediciler aym orgutte ise ic dam~man, orgut dismdan ise dis 

damsman admi ahrlar. Bazi damsmanlar profesyonel egitimli iken bazilan ise is 

basmda kendilerini bu yonde gelistirmislerdir (Balci, 2002, s. 237). 

Kariyer danismanligi aym zamanda is cevresine uyum saglayamama, stres 

azaltma, bilissel saghk konulan ve is becerilerini, kisiler arasi iliskileri, uyumluluk, 

esneklik gibi diger geli~tirme programlanyla ilgili durumlan icerir (Zunker, 2006, s.9). 

Goruldugt; uzere hem kisisel gereksinimler dikkate ahmr hem de kisiyi is cevresinde 

etkileyen negatif olgular saptanmaya cahsihr, Kariyer damsmanligi alanmm kapsadigi 

dart esas unsur sunlardir (Aytac, 1997, s. 143): 
•!• <:;ah~anlann bes yil ve daha sonrasmda kariyerleriyle ilgili hedef, amac ve 

beklentileri, 
•!• Yoneticiler tarafmdan halihazrr kariyer firsatlanna hangi cahsanlann uygun 

oldugunun kar~1la~tmlmas1, 
•!• <:;ah~anlarm kariyer firsatlan ve kendilerini geli~tirmeleri icm yapmalan 

gerekenler, 
•!• Gunluk planlamalarla 9ah~anlann kariyer gelisimlerini artirmak icin yeni is 

atamalan veya yeni etkinliklerin saptanmasi ve bu nendele yeni alana 

hazirlanmalannm saglanmast. 

1.10.1.4. h Rotasyonu 
Orgutlerde is rotasyonu, i~ genisletme ve is zenginle~tirme, bireysel gorevlerin 

tasanrm ve yeniden tasanrmyla birlikte di.i~i.ini.ilen yaklastmlardir. (Anthony 

vd.,2010,s. 246).Yapilan degerlendirme programlan sayesinde is rotasyon planlan 

cahsanlann kariyer secimi yapmasma ve 6rgi.itlerinde yeteneklerini degerlendirmesine 

yardim eder (Aytac, 1997 ,s.13 8). Kurumda etkili ogrenme, yeni tecri.ibeler ile 

vurgulamr. i~ rotasyonlan, yeni atamalar, gruplara ve komitelere kisa vadeli atamalar 

rol gelistirmedeki en iyi uygularnalardir (Paese, 2010, s. 490). i~ rotasyonu aym 

zamanda daha nitelikli calisanlann bir orgi.itteki tum surecler hakkmda gorus sahibi 

olmalanm saglar ve is cesitliligi sayesinde sikilmayi azaltarak i~ tatminini artmr. Is 

rotasyonu ofislerde di.izenli olarak kisilerin yer degistirmesi anlamma gelen bir 

olgudur. Dst yonetim seviyesinde yonetim rotasyonu olarak adlandmhr (Appannaiah 

vd., 2010, s. 88). 
i~ rotasyonu cahsanlann islerine olan ilgilerini artirmaktadrr. Aynca isleri 

hakkmda normalden daha fazla bilgi sahibi olmalanna neden olmaktadir. i~ rotasyonu 
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programlannm orgutun ihtiyaclanna ve ozelliklerine gore hazirlanarak, cahsanlann 

genel olarak orgutlerinde is tatmini ve baghhklanm artiracak sekilde tasarlanrnasi 

sarttir (Appannaiah vd., 2010, s. 89). i~ rotasyonu, gercek is icerigini degistirmez 

ancak belirli bir zaman soma cahsanlann bir isten digerine gecisini saglar. i~ 
rotasyonu sikhkla cahsan becerileri ve gorevlerinin miktanm artmrken orgute de 

esneklik kazandirabilmektedir. i~ rotasyonunda cahsanlann farkh islerde sistemli bir 

sekilde cahsmalannm saglanmasi egitimin bir parcasi olarak degerlendirilebilir 

(Anthony vd., 2010, s. 247). Cogu kurum bu yaklasirm kisilerin oncelikle 2. ve 3. 

yilhk kariyerlerinde kurumdaki asamalar ve isleyis hakkmda daha genis ve genel 

bilgiye sahip olmalan icin kullanmaktadirlar. (Anthony vd., 2010, s. 279). 

1.10.1.5. h Zenginlestlrme 
Is zenginlestirme, 1~m daha nitel bir gorunum kazandmlarak 

zengmlestirilmesidir. Islerin vertikal olarak genisletilmesidir. Artan sorumluluklar, 

daha cok kuvvet ve otonomi gibi, nitel gelisim is gelistirmenin ozellikleridir. Bireysel 

olarak cahsan, performansmi degistirmek ve becerilerini artirmak icin bir firsat edinir. 

Yonetim isi zenginlestiren firsatlar sunmak zorundadir. Cahsanlar islerinin 

zenginlestigini hissetmelidir. Zenginlestirme motive edici olmahdir. Ornek olarak 

performans patemi basarma, gelisme, tamma, guc, sorumluluklar ve kariyer gelisimi 

potansiyelleri icin firsatlar saglamak icin tasarlamr. i~ zenginlestirme is iceriginin 

cesitlendirilmesi ve ust duzey bilgiyi artmr, kisisel gelisim icin sorumluluklan ve 

firsatlan genisletirken daha fazla otonomi saglar (Mishra, 2010, s. 112). 

i~ zenginlestirmenin amaci isin yogun bir sekilde gelistirilmesidir. Cahsan isini 

daha etkili bir sekilde yapabilmesi amaciyla egitilir ve bazi yeni vazife acisindan yeni 

sorumluluklar almabilir. Nitelikli is zenginlestirmenin esas amacidir (Mishra, 2010, 

s.113). 

Sekil 3. i~ Zenginlestirmenin Faydalan 

Kaynak: Mishra, 2010, s. 113. 
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i~ zenginlestirme cahsamn kendini gerceklestirmesini, gelismesini ve is 

tatminini tesvik edilmektedir. Daha 90k performans ve daha cahskan ve i.iretken insan 

kaynaklarma ulasmak icin gercek motivasyon artmhr. Benzer sekilde kurum ve 

toplum bu gelismelerden dusen maliyetler ve kaliteli ciktilar ile pozitif olarak etkilenir. 

i~ zenginlestirme daha 90k is frrsati, gelismis yontemler, sorumluluklar, kiyaslama ve 

destek vererek ise derinlik katmaya cahsir. Cahsanlann sosyal ve kendini 

gerceklestirme gibi i.ist seviye ihtiyaclanm tatmin ederler (Mishra, 2010, s. 113). 

Yoneticiler, ise anlam katmak zorundadir ve cahsanlarma eger, isin zenginlestigini 

algihyorlarsa, islerin i.izerinde daha fazla kontrol vermelidirler. Bununla birlikte 

cahsanlar performanslan hakkmda geribildirim almahdirlar. 

1.11. Kariyer Planlamasi Ampirik Arastirma 

Kariyer kavrarm bireyler icin yalmzca bir iste cahsiyor olmanm otesinde bir 

anlam tasimaktadir. Basanh bir kariyer bireyler icin; gerek para, gerek stati.i, gerekse 

de psikolojik oduller ve daha iyi yasam bicimlerini saglamaktadir. Bu surecte 

isletmelerin ihtiyaclan ile bireylerin beklentilerinin uyumu son derece onemlidir. 

Bireyler isletmelerin kariyer planlama faaliyetlerinin kendilerine sundugu firsat ve 

avantajlardan faydalanmahdirlar (Eryigit, 2007, s. 140). 

Kisisel kariyer planlama faaliyetini hayata geciren kisiler, kendisini realizasyon 

etme istegiyle yeniliklere acik ve i.iretken dolayisi ile, cahstiklan kurumun amaclanm 

gerceklestirmek icin arzulu olacaklardir. Kisisel basan seviyelerini artirmak icin, 

global kariyer olanaklan hakkmda bilgili olma arzusuyla caba harcadiklan orgutte 

becerilerini saglamak, kurumsal bi.inyeyi pozitif etki edecektir. Kisisel kariyer 

planlama, cahsanlann becerilerini, uzmankhk alanlanm, kuvvetli ve kuvvetsiz 

taraflanm belirlenmesini ortaya koymaktadir. Aym zaman diliminde kisilerin kariyer 

amaclanna erisebilmeleri amaciyla yapmalan gerektigini sahsma gidecekleri yonu 

aciklayan bir harita vizifesi gormektedir. Kisisel kariyer plam yapilan kisiler, bireysel 

becerilerinin fark ederek bu becerileri icinde kendisine uyumlu olan mesguliyet 

tercihini hayata gecirerek verimliliklerini artiracaklardir, Kisilerin, farkh kariyer 

olanaklanm saptamalan aynca gorev aldiklan kurumdaki kariyer yontemleri i.izerine 

bilgili olarak kisisel vizyon yatarmalanna destek olur. Kariyer olanaklannm 

belirlenmesi asamasmda internet ve farkh ti.irde bilisim teknolojilerinin yonetmek 

hayata gecirecekleri degerlendirmeleri ki.iresel bir perspektif sahibi olmalarma neden 
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olacaktir. Boylece, basanh olmalanyla duzgun kariyer hukumlerini almalanna destek 

olabilecektir,(Hasan, 2009, s. 133). 
Bireysel kariyer planlamasm1 ger9ekle~tiren bireyin bir yandan ozgtiveni 

artarken diger yandan da sorumluluk bilinci gelisir. Kendisine bu planlamayi 

gerceklestirme firsati sunan orgutune de baghhk duygusu artar. Birey, kendi amac ve 

hedefleri ile orgut amac ve hedeflerini bir butun halinde gorur. Bu hedeflere ulasma 

dogrultusunda yetkinlik, beceri ve yeteneklerini daha fazla ortaya koyar. Birey, bagh 

bulundugu orgutte kendisinin farkma vanldigi ve de kurumun ona sunabilecegi 

frrsatlann varligmdan haberdar oldugu anda verimlilik degerini artmr. Bireyin mevcut 

kariyer frrsatlanmn farkmda olmasi onun basan gudusunu tetikler ve de bir sure soma 

orgutsel basan icin mucadele eder hale gelir. Birey, bagh bulundugu orgutim kendisi 

icin egitim ve gelisim firsatlan sundugunu gordtigtinde biz duygusu ile hareket edecek 

ve kurumun amac ve hedeflerine hizmet eder hale gelecektir. Hizla gelisen rekabet 

piyasasmda firmalann tehlikeleri onceden sezinleyerek stratejik bir gti<; geli~tirmesi 

gerekir. Bu dogrultuda orgut basansmda en etkin rol oynayan insan faktoru uzerine 

yapilacak yatmmlar hem personelin sirkette devamliligim hem de orgute uzun vadeli 

bakmasnu saglayacakt1r (Yagmur, 2014, s. 82). 
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II. BOLUM 

. / .. 
2. IS TATMINI 

2.1. i~ Tatmini Olgusu 

i~ doyumunu, yapilan gorevin icerigi ve cahsma alanma mukabil kisinin pozitif 

davramslanmn tamamidir. Isgorenlerin orgutlerine karsi hissettikleri hosnutluk veya 

hosnutsuzluktur. ls doyumunu isin nitelikleri ile, cahsanm arzulan birbirine uyumlu 

oldugunda meydana gelir. Bu uyumlulugun fazla olmasi is doyumu o derecede 

olusacaktir (Ozgen,Ozti.irk ve Yal9m,2005;329). Diger bir aciklamaya bakildigmda, 

isten tatmin bireyin, tum is etrafmdan, mesela gorevin kendisinden, amirlerinden, 

cahsma grubundan ve is organizasyonundan kazanmaya cahstigr ferahlatici ve ic 

sakinlestirici bir hissiyattir (Cribbin, 1972, 155). i~ doyumu dendiginde. isten saglanan 

maddi kazanclar ile cahsanm birlikte is yapmaktan keyif aldigi takim arkadaslan ve 

sanat icra etmenin verdigi hazdn (Bingol, 1996;266). Doyum, baghligi, guveni ve 

sonunda kazamlan sonucta iyilestirilmis kaliteyi olusturur, Lakin, doyum si.irecinin 

olagan bir ciktisi olmamaktadir. Bundan nedenle amirler is doyumu saglayacak 

hedeflere yogunla~mahd1rlar (Tietjen,Mark ve Myers, 1998,226). i~ doyumu, kisilerin 

fiziken ve mental zindelikleriyle beraber, kisisel bedensel ve ruh hallerinin 

gostergesidir. i~ doyumu kavrarm orgut ile bireyin sagligiyla yakmdan ilgili bir 

konudur. 
i~ doyumu cabuk bir bicimde saglanabilmesi yam sira, hizh bicimde i~ 

doyumsuzluguna donusebilmektedir. Bir kurumda sartlann olumsuzlugunu belirten en 

muhim delil, is doyumunun az olmasmdandir. i~ doyumunun az olmasi, daha gizli 

sekillerde is agirlastirma, minimum verimlilik, disiplin problemleri ve diger kurumsal 

problemlerin arkasmda bulunmaktadir, i~ doyumu eksikligi, kurumun muafiyet 

sistemini gucsuzlestirir, dahili ve harici tehlikelere karsi kurumun tepkisini 

gi.i9si.izle~tirir ve bununda otesinde ortadan kaldinr. Cahsan, yaptigi isten ve cahsma 

alanmdan bekledikleri, istedigi oranda karsilanamadigi kamsma vardigi takdirde, is 

doyumsuzlugu meydana gelmektedir. i~ doyum yetersizligi, cahsamn isgucu 

verimliliginin negatif yonde etki eder, ise olan sadakatinin zayiflamasma ve arzuya 

bagh isgucu devir hizmm yi.ikselmesine sebebiyet gostermektedir. Aym donemde 

cahsanm sihhat vaziyeti de kotu olarak etkilenmektedir. i~ doyumu az isgorenlerde 

asabiyet, uykusuz kalma ve ruhsal cokuntiilerin meydana geldigi ve is doyumu 

· azhgryla aralannda mantikh bir bag oldugu belirlenmistir (Miner, 1992, 119). 
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Bu acilamalar adi altmda i~ doyumuyla alakah ogeler su sekilde aciklanabilir 

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

a) Isten tatmin olma, cahsamn isine karsihk, sagladigi parasal ve manevi 

faydalarla alakahdir. Bir cahsan yaptigi ise karsihk olarak sagladigi sosyal 

haklar, maas, yetkilendirme ve itibar seviyesi oranmda tatmine ulasacaktir. 

b) Is doyumu, isten cikanlma endisesinin dusuk olmasi, cahsan sihhat ve emniyet 

onlemlerinin oldugu isyerinden daha fazla seviyede olmaktadir. 

c) Cahsan yeteneklerini, tecrubelerini ve bireysel ilgilerini karsilayan islerini 

yapmaktan dolayi tatmine ulasir. Bunun yam sira, cahsarun, yapmis oldugu 

isin, gerektirdigi ozelliklerle, kendisinin mevcut nitelikleri arasmda tamamen 

uyumlulugunun saglanmasi sarttir. 

d) Eger cahsan, cahsngr yerde ilerleme olanaklan varsa terfiler cahsma 

performansma gore gerceklestiriliyor ise, onun hissedecegi tatmin daha fazla 

o lmaktadir. 

e) i~ tatmini, cahsma alamndaki pozitif baglarla alakahdir. Bu sebeple cahsanm 

yaptigi isin, kurumun herhangi bolumuneyle iliskili olmasmdan dolayi 

hissettigi sevincde, is doyumu icinde dusunulur. Burada bahsedilen ekip, 

kisinin takim arkadaslanna sevgi ve sadakati bakimmdan aciklanan sevinc ve 

saadet hissini yaratan cahsma ekibidir. 

f) i~ tatmini, cahsana yoneticisinin davraruslanyla da alakahdir, yoneticinin, 

cahsana karsi pozitif davramsrai, ona kansi deger vermesi, onunla alakah 

konularda gorevlendirmenin yapilmasi, karar ahm surecine katihrmnm 

saglanmasi kisinin isyerinde mutlu olmasma sebepn olan farkh bir unsurdur. 

Insanoglunun smmsiz sayida arzu ve gereksinimi vardir. Birey arzulanm ve 

gereksinimlerini karsilayabilmek icin bazi tutumlarda bulunur. Bu tutumlar bireyin 

istek ve gereksinimlerini karsilar ise "doyum" meydana cikacak; karsilayamazsa 

"doyumsuzluk" meydana gelecektir. Cagirmz sosyal ve iktisadi sartlara dikkat 

edildiginde, insanlar bakimmdan devamh is doyumunun gercek olamayacagi asikardir. 

Diger perspektiften incelendiginde "daimi doyum" veya "daimi doyumsuzluk" da soz 

konusu degildir (Oksay, 2005: 4). 

2.2. i~ Tatmininin Amaci ve Onemi 

Birey yasammin buyuk bir kismmi isyerinde gecirmektedir, Y aptigi isten 

memnun olmayan kisi yasarmnm diger faaliyetlerinde de bu surecin etkisi altmda 
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beklentilerden degisik gereksinimlerine takabul eden kurumda gorev aldiklanm 

gozlemlemelidirler. Cahsanlann i~ doyumlarmm temin edilmesi kurumlann toplumsal 

amaclanndandir ( Zeki Akmci. 2002 ). 

i~ doyumu kurumsal ortamda, kolaylikla elde edilen ve muhafaza edilen durum 

icermemektedir. Bilhassa, is doyumunun devamhliguun saglanmasi esash bir 

kurumsal yapi zorunlu kilar. i~ doyumu hareketli bunyesi oldugu icin, i~ tatmininin bir 

sefer saglanmasmm ardmdan, onemsenmeyecek bir nitelik tasimamaktadir. Kurumsal 

platformda, standart sekilde, cahsanlarda belli i~ doyum duzeyi saglanmasmm 

ardmdan, bu duzeyin standart aym seviyede kalacagnu dusunmek yanhs olacaktir. Bu 

sebeple i~ doyum seviyesi devamh, idareciler aracihgiyla takip edilmelidir (Davis, 

1988, 97). 

Bu acidan, kurum icinde, is doyumunun sagladigi yararlar (Cummings ve 

Scott,1969,283-290; Mitchell ve Larson,1987,85-108); Kumm yapismdaki, var olan 

ve gelecekte meydana gelecek muhtemel sorunlann saptanmasi, cahsanlann 

devamsizhk ve isten aynlmalarmm nedenlerinin saptanmasi, cahsanlann yaptiklan 

islere karsi davrams ve tutumlarmdaki farkhhklann, kurumsal etkilerinin 

degerlendirilmesi, kurumsal iletisimin, cesitli seviyelerde etkinliginin arttinlmasi, 

kurum ve cahsan arasmdaki iliskilerin gelistirilmesidir. 

2.3. i~ Tatminini Etki Eden Unsurlar 

Kurum btiyuklugunun kurumsal tutum parametreleri ustunde tesiri genellikle 

pozitiften ziyade negatiftir.. Kurumsal islevlerin arttmasi "Behemot Sendromu" 

seklinde adlandmlan, birbirleri ile bagh belirti ve problemler olusturur. Kurumsal 

hacimin buyuklugu cahsan tatminini zayiflatirken, tatminsizlik cahsanlann 

devamsizhgim artrrma yonelimindedir. Daha buyuk kurumsal hacim cahsanlann 

birbirleri ve kurumla uyumlastmlmasim karmasik hale getirir, ise karsi mani 

girisimleri artarken ve verimliligi azaltir. Bu acidan orgut idaresinde yeni olan islerin 

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

i~ cevresmin fiziki sartlar denince akla ilk gelenler gurultu, aydmlatma, 

sicakhk, titresim, nem, havalandirma, temizlik, rahathk ve kurumun emniyeti vb. 

faktorlerdir. Y apilan isin etrafi insan odakh olarak incelendiginde, isten dolayi 

dogabilecek bazi risklerin isgorenlerde yorgunluk, is yogunlugu vb. sorunlara (fiziksel 

bir sebep olmadan, vucutta belli rahatsizhklann yasanmasi) neden olabilecegi ve butun 
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bu fiziksel sartlann cahsamn is asamasmdaki davrams, fizyolojik ve ruhsal yapsima 

etki eden unsurlardir. Bu unsurlann saglanmasi ve her acidan cahsan icin istenilen 

standartlarm saglanmasi kurumun elindedir ve idarecilerin mutlaka dikkat etmeleri 

gerekli onemli bir mevzudur. Zira anlatilan fiziksel sartlar cahsanlann moral ve stres 

seviyelerini, is doyumlanm, fiziksel ve mental caba harcamalanm direkt etkiler ve ise 

si.irekli gee gelme, i~ kazalan, sikilmalar, yorulma ve istifa oalrak kurum 

performansim belirlemektedirler (Pekel, 2001: 52-53). 

2.3.1. Bireysel Unsurlar 

2.3.1.1. Cinsiyet 

Orgutsel baghliga etki eden diger bir bireysel unsur olarak isgorenlerin eseyine 

gore erkeklerin ve kadmlann degisik kurumsal sadakat seviyelerinin olasiligmm 

yapilan cahsmalar sergilemektedir. Sosyal perfpektiften bakildigmda erkeklere ve 

kadmlara verilen yogun isler, is hayatmda kadmlann ve erkeklerin tutumlarma etki 

etmekte, is hayatma ve isine olan bakislannda stratejik bir fark meydana getirmektedir. 

Cagnmzda yapilrrns olan arastirmalann bir kismmda kadm olan isgorenlerin kurumsal 

baghhgmm yi.iksek oldugu gostermistir (Cakir, 2001; 123). 

2.3.1.2. Ya~ 

Cahsanlar yaslandikca, gene cahsanlara nazaran islerinden sagladiklan doyum 

yi.ikselmektedir. Bunun sebebi; yash cahsanlann yaptiklan isten sagladiklan kazanc ve 

tecri.ibenin sonucu ile ise olan uyumluluklanm yi.ikselebilir, bu sebeple yaptiklan isleri 

diger isgorenlere gore daha tatmin edicidir. Buna karsihk deneyimsiz cahsanlann terfi 

alma ve farkh is kosullanna bagh yi.iksek beklentileri olabilmektedir. Bundan dolayi 

ise girdikleri zaman islerinden doyumsuz olmalan gayet normaldir (Davis, 1988). 

2.3.1.3. Zeka 

Mental unsur, is doyumuna etki eden bir unsur olmasma karsm yalmz basma 

doyum ya da doyumsuzluga neden olmamaktadir. Lakin mevcut isin niteligiyle mental 

arasmda bir bagmti mevcuttur. birden fazla ugras icinde belirli bir mental seviyesinin 

gerekliligi gorulmektedir, bu mental seviyelerinden aynlmanm i~ tatminsizligine sebep 

oldugu yapilan arastirrnalar sonucunda ispatlanmisnr (Tahta, 1994; 12 ). 
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2.3.1.4. Ki~ilik 

/ 

Kisilik, kisini dyma, dusunme ve tutum sekillerine etki eden nsurlarm sahsma 

ozgun goruntusunu olusturmaktadir. Surekli dahili ve harici gelen tepkilerin etkisiyle 

kisinin, psikolojik, kahtsal ve kazmlrms tum yeteneklerin, moralitelerini, hislerini, 

arzulanm, ahsilrruslanm ve tum tutumlanm kapsar. Benligin olusumunda sahsm 

yaradihsindan gelmekte olan nitelikleri ve icerisinde bulundugu etrafm tesirini birden 

bire gorulebilmeksini saglamaktadir. Bu kisrmdan, etrafm tesirini dikkatlice takip 

eden, benligin yalmzca sahsa ait nitelikleri degil, belli bir oranda icerisindeki yasanan 

toplulugun, ortak bazi ozelliklerini yansrttigi sonuca vanlabilir (Tmar, 1999: 93). 

Bireyin beklentisi ile kurumun hedefleri arasmda istenilen bagm kurulmasi kurumun 

surekliligi bakimmdan asm derecede muhimdir. Bu durum yiiksek oranda cahsanlann 

benligiyle iliskilidir (Erdogan, 1991; 270). 

2.3.1.5. Egitim 

Egitim, is doyumunun muhim unsurlarmdan bir tanesi olmakla, egitim seviyesi, 

cahsamn doyum seviyesine etki eden bunyeye hakimdir. Bu noktada muhim konu, bilgi 

sahipligi, gorevin degerleri, hasret seviyeleri, kurumun isten bekledikleri vb. unsurlarla 

yapilacak icraatm imkan verdigi platform ve firsatlar arasmdaki balansm mevcudiyetidir. 

Mesela belirli gorevlerde egitim seviyesi yuksek cahsanlann, ilkokul, ortaokul ve lise 

seviyesinde egitim gormus cahsanlardan daha az doyuma ulastiklan soylemek 

mumkundur. (Ozturk, Azim, 2001). 

2.3.1.6. Tecriibe 

Genel olarak meslek icindeki cahsma suresi artikca isten duyulan doyumun da 

artigi gorulmektedir. Bunun sebebi, isten beklenen hissiyatlann gercege yakm ve 

esaslarma yerlesmeye baslayarak bireyin i~ platforrnuna uyum saglamasidir. Bunun 

yam sira list konumlarda maas ve is kosullannm daha iyi olmasi sebebiyle biiyiik i~ 

doyumu beklentisinin olusmasi do gal du (Muchinsky, Paul M, 1993 ). Y eni ise giren 

kisinin i~ konusundaki bekledikleri mevcut isgorenlere oranla daha fazladir ve daha 

fazla beklentileri duslemektedir. Lakin zaman icerisinde bu arzularmm yerine 

getirilmesi durumunun gercek olamayacagi algilandigmda is doyumsuzlugunun 

yasanmasi kacimlmaz bir gercektir (Konuk, Mustafa. 2006.) 
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2.3.1. 7. Statii 
»' 

Statu bireyin kurum hiyerarsisi icerisindeki konumunu, isinin vermis oldugu 

itibarla, idareci ise idarecinin hangi yonetim adimmda var oldugu gibi nitelikleri 

simgelediginden genis icerikli haddir. Y apilmis olan arasnrmalar sonucunda is 

doyumuyla isyerindeki pozisyon arasmda kuvvetli bagm var oldugu meydana 

cikrmstir. idareciler icerisinde yapilmis olan arastirma sonuclan, yuksek is pozisyonda 

bulunmakta olan, sahislann is doyumlarmm normalden yuksek oldugu soylenebilir 

(Uyargil, 1988: 26). 

2.3.1.8. Ihtiyaclar 

Gereksinimler yasamm saglanmasi amaciyla ihtiyaci olan kosullara yaslamr ve 

canlmm sihatli hayatuu surdurmesi icin giderilmesi sart olan taleplerin referansmi 

meydana getirir. insan, suurlu olarak isteseyip istememesi ondemli degildir, 

gereksinimler si.irekli vardir. Sosyal huzur o grubu meydana getiren kisilerin 

gereksinimlerinin giderilmesiyle dogru orantihdir. Insan, degisik turde gereksinimleri 

gidermek icin eyleme gecmeye hazirdir. Teme ihtiyaclar, emniyet, mutluluk, itibar, 

statu ve kendisini realize etmek biciminde oenm siralamasi sekilde gereksinimleri 

bulunmaktadir. Bilhassa, insanm, bireysel becerilerinin gereksinimlerini meydana 

cikararak kendisini realize etmeyi arzulamasi en muhim gereksinimdir (Akbal, 2010; 

49) 

2.3.1.9. Degerler 

Kiymet, elde etmek ve surdurebilmek amacryla eyleme yoneltilen bir 

islevdir. Gereksinimler, duyuma ait iken, deger ogrenilen bir kavramdir. insanlarda 

tum genel gereksinimleri benzer olmasi, sahislan farkhhk gosteren nitelikleri, kisiden 

kisiye aynlan ve deigsen degerler butunudur (Erkal, 1996: 400). Olusan bu sartlar 

kiiltur farkhhklan olgusunu hayatnmza getirir. Bu degerlerde meydana gelen 

degisimler, ugras kavramlara negatif olarak etki edebilecek ozellikte olasihgi vardir. 

Sihhatli sosyal grubun, ne 90k farkhlasan ne de farkhlasmayan, lakin istikrarh sekilde 

farkhhk sergileyen sosyal bir gruptur. Ancak uymalan gereken kurallarda farkhhk 

gostermeyen kiymetleri bulunmaktadir, bunlar her zaman ve her yerde kabul 

gormektedir. Zor sartlarda olan insanlara sevecen, iyi, merhametli davranmak, diger 

sahislann itibar etmesi, onlara yakm olan kisilere destek olmak, diirust tutumlar 
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sergilemek vb, kiymetleri ( degerleri) diger sosyal gruplarda, zaman birbirinden degisik 

bicimler almis, lakin bicimlerin arkasmdaki prensipler degismemistir (Gungor, 

1995:21). 

2.3.1.10. Beklentiler 
Arastirmacilar, is doyumu ve doyumsuzlugunu, kisinin beklentileriyle etrafmm 

kendisine ne tur imkanlar sundugu ya da etrafmda bulundugu yerden ne kazandigiyla 

degisiklik acismdan duzenlendigini savunurlar. Isten beklenen hissi tepkilerimizde 

etken olabilirler. Arastirma yapanlann cogu, beklenilmeyen muvaffakiyetle 

muvaffakiyetsizlik ustune arastirdiklan kisilerin birden fazlasi bekledikleri 

muvaffakiyetsizligi, beklenmedikleri basan yerine sectiklerini belirlenmistir 

(Hi~man,2003 ;3 8). 

2.3.1.11. Sosyo - Kiiltilrel Cevre 

Kisinin toplumsal ve kulturel etraflannm, is doyumuna etki ettikleri 

bulunmustur. Yapilrms arastirmalar icinde, bilhassa kisilerin eslerinin isyerindeki 

pozisyonlan, isgoren olarak cahsan bayanlarm cocuklannm yaslan, ailelerinin kazanc 

seviyesi vb. Toplumsal ve kulturel fakhhklarm i~ doyumu seviyelerinde degisiklik 

gosterdigi belirlenmistir ( Aksayan, a.g.e.: 16 ). 

2.3.2. Orgutsel Unsurlar 

i~ ortamma bagh cahsan tatmini, kurumun calaisanlara saglarms oldugu 

unsurlann bileskelerine karsi cahsamn davramslandir. i~ doyumunu etkileyen bireysel 

niteliklerin var oldugu gibi, kurumsal niteliklerde de cahsan isinden aldigi doyumu 

ayn olarak degilde, butun farkhhklar sonucunda meydana gelen birlesme etki eder 

(Davis, Fuley, 1989:). 

2.3.2.1. bin Genel goriiniimil 

Isin sosyal acidan ne sekilde temin edildigi is doyumunu yakmen etki eder. i~ 
seviyesi arttikca isten elde edilen doyumunda yukselmesini beklemek yanhs 

olmayacaktir. Y ani sosyal acidan itibar sahibi bir seviyeyesi olan gorevlerin daha cok 

is tatminine neden oldugu soylenebilir. Bunun yam sira kensinin yaptigi isin ve diger 

kisilerin yaptiklann kendi isleri ustunde denetlemeye hakim olan kisilerinde i~ doyum 

seviyelreinin fazla oldugunu kabul etmek gereklidir. Kurumsal hiyerarsi de dusuk 

kademelerde bulunan ve denetlenme olanaklannm simrh oldugu sahislann i~ doyum 

seviyenin daha dusuk oldugu gorulmektedir. Calisan, yaptigi isin ozelliginin 
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arttmlmasi, isinden kazandrgi memnuniyetinde artmasma neden olacaktir (Basaran, 

1998: 204.,256). 

2.3.2.2. Cahsma Sartlari 
\ Cahsanlar, srcakhgi, ortamm havasi, aydmhgi, sukunetligi, ergonomik olusu, 

guvenligi acrlanndan isgormeye uygun imkanlan olan isileri, isyerini secmek 

istemekte olup, bu kosullannn saglanmasma kiymet gostermektedirler. Bunun yam 

sira cahsanlann bir cogu, isyerinin yasadiklan yerler arasmdaki mesafenin kisa olmasi, 

gorev aldiklan isyerinin, yapacaklan isleri amaciyla ihtiyaclan olan tum arac 

gereclerin kullarulabilmeyi arzulamaktadirlar. Kisiler olusan firsatlan elde etmek icin 

is doyumunun yapilmasi zorunlu hale gelmektedir. Optimal is kosullan, yapilacak olan 

is icin gereken sartlan ve cahsan ihtiyaclanru girederecek bir cahsma pltformudur 

(Gonen, 1998; 313). 

2.3.2.3. Ucret 
-0 cret, kurumsal unsurlann arasmda muhim yere sahiptir. Y almca birindik 

teorisyenler degil, gunumuzde bile birden fazla idarecinin moralini artiran etkin bir 

yontem dti~undtirmektedir (Sabuncuoglu ve Ttiz,2003: 148). Anlasilabilir aciklamayla 

maasiucret), isgorenlerin emeginin karsihgmda saglamis oldugu maddi kazanc 

seklinde tammlanmak mumkundur. Dolayisi ile isgorenler cahsmalannm maddi 

kazanc olarak elde edemedikleri hissine kapilmalan mevzusunda demolarize ve 

keyifsiz ve tatminsiz olmalan kacnulmazdir (Konuk, 2006; 71 ). 

2.3.2.4. Terfi Olanaklan 
Iste yukselme imkam verilmesi, isgoreni daha fazla is yapmaya tesvik etmek 

icin en muhim olan kendine guven duygusunu doyuma ulastiran bir faktordur. Iste 

ilerleme istegi, kisilerin yasadigi bir istektir. Cahsan ilerlemesiyle beraber yuksek 

hayat ve isgorme seviyesi yam sira mevcut maasmdan fazla maas ve statuyu elde 

edebilmektedirler. lse baslayan yeni kisi ilerleyecek olan cahsma yasammda maas 

veya terfi olanaklannm bulunmadigi hissine yenik duserse yaptigi tum ugraslann bos 

oldugunu dusunerek gorevine negatif davrams sergileyebilir (Budak, 1999: 48). 

2.3.2.5. Cahsma Arkadaslari 
Ekip calisma kabiliyeti fazla olan, is arkadaslan icinde uygun ilskiler 

banndiran ve ekipteki kisilerin miktan dusuk is ekiplerinde isgorenlerin is tatmini 

arttmaktadir. Isin surekli tekrar edtmesi ve bunaltici olmasi halinde calisma dostlanyla 
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olusturulmus uygun iliskilerin gorevlerinden uzakla~mamalanm saglayan 90k muhim 

bir faktordur (Coruh, 2001: 19- 20). i~ doyumuyla alakah olan, elzem olan diger 

kavram ise Yildirmadir (Mobbing). Buna benzer kosullann meydana gelmesi halinde, 

i~ grubu arasmdaki iletisimi ve iliskiye zarar verecegi ve isten alman zevkin, doyumun 

azalacagi asikardir. 

2.3.2.6. Iletisim 

Iletisim, gun-Um-Uzun en onemli konulanndan biridir, bir 90k sorunun sebebi 

iletisim kurmamaktan kaynaklandigi gibi mevcut sorunlann en etkili cozulme yontemi 

yine iletisim olacaktir, Kisilerarasi iletisim, birbirleri arasmda veri akisi (bilgi, 

hissiyat, dusunce vb.) surecini kapsamaktadir, lakin bahsedilen asamamn, 

ger9ekle~ebilmesi 19m, kesinlikle kisiler arasi iletisim yoluna gereksinim 

bulunmaktadir. Bireyleri arasi bag, toplum halinde uyumlu bir bicimde i~g61melerini 

saglayan iliskidir. Bu iliski bazen insanlan kendilerine yaklastirma etkisinde 

bulunurken, bazi zamanlarda ise tam tersi rol oynadigmi si:iyleyebiliriz. 

(Tikici,2005 ;6). 

2.3.2.7. Takdir 

Isgoren, ugraslanrun ozelligi sebebiyle onaylanmak ve takdir gormeyi 

arzulamaktadir. Lakin negatif hakkmda soylenen olumsuz sozlerden haz 

almamaktadir. Bu sebeple, yaptiklan islerden ot-Ur-U onaylanmak cahsanm doyumunun 

ytikselmesine sebep olmaktadir. Bir diger ifadeyle takdir, isin belirlenmesiyle beraber 

uyguland1gmda yapilan cahsmamn istenilen kosullarda uygulanmasma olanak saglar. 

(Akbal, 2010; 59) 

2.3.2.8. h Giivenligi 
i~ g-Uvenliginin olmasi cisgorenler icin ayn bir tatmin unsurudur. Birden fazla 

isgoren isinde guvenlik unsurunun tam olarak var olduguna ve kendisine deger 

verildigine inamyorsa, bu durum onun isinden zevk almasma ve tatmin olmasma 

yardimci olacaktir. Bununla birlikte, isgorenin yaptigi ise, g-Uvenlik olmadigi veya 

ihmal edildigi diisiincesine kapildigmda motivasyonu ve morali kaybolacaktir (Ozgen 

vd. 2005; 357). 
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2.3.2.9. i~ Ahlaki 
i~, etigi, "toplum tarafmdan gorus ortakhgma vanlrms prensipler, normlar ve 

standartlar ile tutarh bicimde isletmecilik uygulamasi tutum ve davramsi" seklinde 

ifade edilmektedir (Bayrak, 2001 :3-4). Ahlaka aykm tutumlann neden oldugu 

olumsuzluklar, kayiplar, iletisimin zarar gormesi, guvenin kaybedilmesi, imajm zarar 

gormesi, ekip cahsnlannm etkinliginin kaybedilmesi ve sadakat hissiyatmm ortadan 

kaybolmasi biciminde sayilabilir. Bullin bu ziyanlar ile birlikte, isgorenlerde, kurumun 

hedef ve kiymetlerine inanmasi, orgut icin efor harcama arzusunu ve orgutte kalma 

istegini zayiflatacagmdan, is doyumunun ve isin verdigi moralin azalmasma sebep 

olmaktir. 

2.3.3. Sosyal ve Cevresel Faktorler 

Kisinin kurum icersinde meydana geldigi gibi, kurum haricindeki toplum da 

elzemdir. Bu toplumsal muhitin en gerekli olam ailedir. Bir baska soyleyisle, kisi 

ailesi ve isleri icerisinde konum almakta ve is-aile balansim 90k iyi kurmakhdir. Sayet 

bu kosul icindeki istekleri arasmdaki dengeyi saglayamamasi durumunda ise, kisi 

ustunde is doyumsuzluguna ve kisisel sorunlarm olusmasma sebep olacaktir (Ozkalp, 

1989:153). Cahsan kendi is kosullanm, sosyal is kosullanyla karsilastrrmaktadir. 

Karsilastirmalar sonucu olarak, sahsi cahsma kosullan zayif ve sosyal cahsma 

standartlan da zayifsa olusan bu sartlar altmda isten alman zevk ve doyum artar. 

Ozetleyecek olursak iki yontem icerisinde olan degisiklik zayifladigi surece, isten 

alman tatmin artma eyilimindedir. Zira cahsanlar ortamda goreceli bakimdan iyi 

kosullarda olduklan fikrine sahiptirler (Korman, 1978:226). 

2.4. i~ Tatmininin Teruel Kuramlari 

2.4.1. Kapsam Teorileri 

Icerik kapsamlan, bireyin ortamda bulundugu ve bireyi belli alanlarda tutuma 

yonlendiren unsurlan kavramaya cahsmaktadir (Ko9el,1995:384). Bu tarz teorileri 

savunanlar, cahsamn, belli bash kiymet ve ihtiyaclanmn kurum acismdan giderilmesi 

kosullannda doyuma erisilebilecegini dusunmektedir. 

2.4.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi 

Bu teorinin savunmasma gore birey gereksinimleri hiyerarsik siraya istinaden 

merdiven basamaklan gibi dizilmektedir. Gereksinim merdivenin alt basamaklanna 
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gittikce ihtiyac gereksinimi o derecede birey icin elzemdir. Bir basamakta bulunan 

gereksinim giderildiginde ardmdan gelen basamak gereksinimleri tetikleyici olarak 

insam yonlendirir, Hali hazirda doyuma ulasrms gereksinimlerle otomatik olarak 

doyuma ulasilacagma inamlan gereksinimler tetikleyici olmamaktadir (Yiiksel,2003: 

135). Maslow'un gereksinimler hiyerarsisi; 

~ Fizyoloiik ihtiyaclar; Y emek, insanm hayatta kalmasi icin icmesi gereken 

hersey, konaklama gereksinimleri fizyolojik gereksinim olarak gruplandmhr. 

~ Giivenlik ihtiyaclan; Kisi fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclanm karsiladiktan 

sonra, kisinin kendisini emniyette hissetmesine yonelik ihtiyaclan icerir. 

~ Ait Olma ve Sevgi Gereksinimi; Sevilmek, sevmek, bir ekibe dahil olma, 

insanlarla iletisim kurma, arkdaslar arasm baglan arttirma vb. Hisleri ve sosyal 

ihtiyaclan icerir. 

~ Sayg1 Takdir Edilme Gereksinimi; Saygi ve takdir edilme ihtiyaclanm, statu 

yukselmesi, daha fazla is, mesuliyet kabul etme ve toplumsal pozisyonu 

artirma kosullandrr. 

~ Kendini Gerceklestirme ihtiyac1; Maslow ihtiyaclar hiyerarsisinin son 

basamagidir. Bu seviyede, kisinin istedigi isi gormesi, ulasmak istedigi 

konuma ulasmasi, basanh olmasi, yeni urunler cikarmasi ve sahsmi ispat 

etmesi banndmr. 

2.4.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi 

Herzberg acisindan savunulan teori de, tatminsizlige sebep olan kosulu 

muhafaza etme faktorleriyle tatmini elde etmeye yanyan arzulanma faktorleri altmda, 

cahsamn, kurum icerisindeki gereksinimleri dizilmistir. Kosulu muhafaza etme 

faktorleri, orgutun stratejisi, denetlenmesi, saluslararasi baglan, ucreti ve is sartlan vb. 

faktorlerdir. Gudulenme faktorleri, basan, yukselme olanagi verme, tanmma, 

sorumluluk alma, isin kendisi gibi etkenlerdir. Zira orgut kusulu muhafaza etme 

faktorlerinin ihtiyaci olanlan gideriyor, lakin gudulenme faktorlerinin ihtiyaclanm 

karsilayarmyorsa, isgoren yapmis oldugu isten doyuma erismeden da gorevini 

yurutebilir (Toker, 2007: 4). Isten tatmin olmayi saglayan 5 onemli faktor sunlardir 

(Sabuncuoglu ve Tuz, 2003: 143); 

~ Isi basarma, 

~ Bilinme (Tanmmak), 
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~ Gorev alma (Cahsmak), 

~ Mesuliyet (Sorumluluk), 

~ Ierleme, 
Yukandaki unsurlarm mevcudiyeti, sahsa bireysel muvaffakiyet hissiyati 

a~1lad1gmdan, bireyin moral ve motivasyonunu yukseltecektir. Bu sartlann 

eksikligiyse bireyin moral ve moticasyonunu azalmasiyla gerceklesecektir 

(Kos;el,2003 :514). Iste tatminsizlik meydana getiren unsurlarsa elzem olarak 

siralanmasi durumunda asagidaki gibi olacaktir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003: 143); 

~ Isletme iadresi ve stratejilerinden memnuniyetsizlik, 

~ Teknik gozetimden memnuniyetsizlik, 

~ i~ karsihgmda alman i.icretin yetersiz olmasi, 

~ Bireylerarasi baglardan dolayi meydana gelen memnuniyetsizlik, 

~ ls sartlanndan olusan memnuniyetsizlik. 

2.4.1.3. Mc Clelland'm Basarr+ Gil~ Teorisi 

Basarma gereksinimi, bireyin diger sahislarla toplumsal bag olusturma, kisileri 

kontrol etmek amaciyla kuvvet elde etme ve bireylerin becerileri, yetenekleriyle belirli 

muvaffakiyet saglamak vb. Ti.irde gereksinimlerini karsilamak yonunde tutum 

sergilemesidir. insanlar bahsedilen gereksinimler ile dogmamakta aksine hayat 

deneyimleriyle bu gereksinimleri bellemektedirler. Bu gereksinimler arasmda en 90k 

meydana gelen uc tanesi i.isti.inde durmaktadir. Bu gereksinimler (Ti.imgan,2007;38); 

Mc Clelland bireylerin mevcut pozisyonlarmda bulunan kariyer basamagiyla iliskili 

gereksinimlerden birkacmm one cikartmaktadrr. Elde edilmis gereksinimler kurami, 

esas savundaugu, kisilerin onde ilerleme, muvaffakiyet elde etmek ve bazi amaclara 

erisme vb. gereksinimlerinin olacagma inanmaktadir (Ti.imgan, 2007; 38-39). 

2.4.1.4. Alderfer'in ViG (ERG) Teorisi 

Maslow'un paradigmasi gi.ini.irni.iz donemine uyarlayan Alderfer, 

gereksinimleri uc ana bolume ayirrmstir (Pekel, 2001: 14 ). Bu bolumler; 

~ Varolus (Existence) Gereksinimleri: Fizyolojik (Yeme, icme, barmrna vb.) 

ve gi.ivenlik gereksinimleri, 
~ ili~ki Kurma (Relatedness) Gereksinimleri: Baska kisilerle birlikte olrnak, 

sosyal baglar kurma gereksinirni, 
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};> Gelisme (Growth) Gereksinimleri: Kendini yetistirme, becerilerini arttirma 

gereksinimi. 

ViG (ERG) teorisi gor~ti, basamaklarda ilerledikce doyuma ulasma arzusu 

yukselir sekilde elle tutulmayan zor bir kosal varmaktadir. Bu bireysel yetisem 

gereksinimleri gideremiyorsa, onceki basamaklara doner ve ugraslanm o basamaklar 

ustunde yogunlastirmak zorundadirlar. Alderfer, kisilerin dogma ve buyume 

gereksinimlerinin benzer zamanlarda tatmini amaciyla gudulenebilecegini 

anlatmaktadir (Ttimgan,2007 ;41 ). 

2.4.2. Suree Teorileri 

Surec kuramlan, doyumla alakah gereksinim, beklenti, kiymet ve algi 

turlerinin is doyumunu elde etmek amaciyla biraraya geldigini tammlamaya cahsir 

(Metle,2001 ;314 ). Bu bolumde mevcut olan kapsamlara gore gereksinimler bireyi 

eyleme ve tutuma yonlendiren unsurlardan yalmzca bir tanesidir (Koc;el,2003;644). Bu 

dahili unsurlara ilaveten fazlaca harici unsur da bireyin tutmlanm ve moraline etki 

ederler. Vroom'un bekleyis kurarm, Lawler ve Porter'in gelistirilmis beklenti teorisi, 

esitlik teorisi, hedef kurarm, bagh grup teorisi, 3 tarafh bag teorisiyle kosullandirma ve 

pekistirme teorisi surec kuramlanm meydana getirmektedir. 

2.4.2.1. Skinner'in Davrams Kosullandrrma Teorisi 

Bu paradigmanm, ilk kisrm olan Vroom'un paradigmasmm ayrnsidir. Bireyin 

moral seviyesi Valens ve bekleyis acismdan muteessir olmaktadir (Koc;el,2003;523). 

Lakin Lawler ve Porter'in yaklasirm acismdan kisinin her tutumu yuksek basanmla 

gerceklesmez (Ulusoy, 1993 ;80). Aralanna 2 yeni parametre girmektedir. Bu 

parametrelerden birincisi kisinin liizumlu bilgiye beceriye ehli olmasi. Zira kisi 

luzumlu sahibi oldugu becerilemden yoksun ise, istedigi kadar gayret harcasm basanm 

vakalayamayacakttr (Koc;el,2003;523). 

2.4.2.2. Vroom'un Bekleyis Kurarm 

Bu teori sahislann ihtiyaclann doyumunu tutumlann sakh sebebi olarak 

dusimmekte ve tutumu meydana getiren sebepleri etrafsal uyaranlarla kisisel 

ihtiyaclan icindeki baglan da arastmnaktadir, Degisik turde parametreler arasmdaki 

baglan ve bu parametrelerin kisinin tutumuna etkisinin arastmlmasi acismdan bir 

surec teorisi gibi dustmulebilmektedir. Victor Vroom'un dusuncesi, bir bireyin belli 
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ugras icin efor harcamasi 2 etkenele iliskilidir. Bireyin mtikafat isteme duzeyi ve 

bekleyisi, dolayisyla; 

Motivasyon = Valens * Bekleyis seklinde aciklanabilir. 
Bu paradigmanm 3 tane ana islevi vardir. Valens, bekleyis ve aracsalhktir 

(Koi;;el,2003 :516). 

2.4.2.3. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Teorisi 

Lawler ve Porter'in iyilestirilmis beklenti teorisinde Aralanna 2 yeni parametre 

girmektedir. Bu parametrelerden birincisi kisinin ltizumlu bilgiye beceriye ehli olmasi. 

Zira kisi luzumlu sahibi oldugu becerilemden yoksun ise, istedigi kadar gayret 

harcasm basanm sergileyemeyecektir (Koi;;el,2003;523). Her kurum calisam, basanm 

sergileyebilmek icin optimal bir eylem kavramma hakim olmasi, performans 

sergilemesini engelleyecektir (Kocel, 2003: 523). Model, cahsanlann motivasyonuyla 

muvaffakiyet-doyum baglanmn tammlanmasi acismdan elzem yardimlar saglamisur. 

Cahsanlar acismdan ne ttir mtikafatlann istendiginin ve bu mtikafatlara erismelerini 

saglayacak ugrasm net olarak saptamp, cahsanlann bekledikleri ciktilan 

kazanabilecekleri bilgi ve beceri dtizeyine eristirilmeleri, mtikafatlarm mantik 

cercevesinde pay edilmesinine itina verilemsi luzumlulugu bu paradigma acismdan 

savunulmaktadir (Ataman, 2002: 450). 

2.4.2.4. Adams'm Esitlik Teorisi 

Adams, General Electric sirketinde yaprms oldugu arastirma sonuclanna gore, 

mtikafat adaletinin isgorenleri daima isteklendirmek ve ozendirmek acismdan asm 

elzem unsur olduguna belirtmistir. Y aptigi cahsmasmda kisilerin alrms olduklan 

mtikafatlan devamh kiyaslama yaptiklan ve saluslanna uygun gorulmus mtikafatlann 

aym muvaffakiyeti sergileryen kisilerle ne derece esit olduklanm belirlemeye 

cahsmaktadirlar (Eren, 2001: 538). Kiyaslama neticesinde zira degisik kosullar mevcut 

olmasi halinde sahis esitsizligi yok etmek icin ugrasacaklardir. Bu tutumun tarafi idrak 

edilen esitsizligin seviyesine, kisinin sergileyecegi tutumun basitlik oramyla iliskili 

olnasi soz konusudur (Koi;;el,2003 :525). 
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2.4.2.5. Edwin Lock'un Bireysel Amaclar ve i~ Basarrna Teorisi 
, 

Edwin A. Locke ve Gary P. Latham tarafmdan gelistirilen "Amac Kurammda", 

bireylerin sahsi olarak belirledikleri hedeflere ulasmanm kendileri acismdan mukafat 

olacagi icin, gorev hedefleri icin isteklendirildikleri gorusunu savunmaktadir. Locke, 

kendisine yuksek hedefler belirleyen veya baska sahislann kendileri icin belirledigi 

yiiksek hedefleri onaylayan kisilerin, daha fazla efor sarf ederek daha iyi basanm 

sergileyecegini savunmaktadir ( Cetinkanat.Z 000: 2 8). 

2.5. i~ Tatmini Ampirik Arastirma 

Orgutlerde yapilmakta plan ugraslann takdir gormesi isgorenlerde doyum hissi 

meydana getirmektedir. Idareci - cahsan mevcut butun isgorenler yaprms olduklan 

ttim gorevler karsihgi kadar takdir gormelidirler. Takdir gormek isgorenlerin yaptiklan 

islerde pozitif moral vermesine sebep olacaktir. Orgutlerde alman maas adaletsizligi 

benzer isi yapan sahislar icinde tedirginlige sebebiyet vermekte ve isgorenleri islerinde 

negatif etkilemektedir. Bu kosulun onanlmasi isgorenler icindeki tedirginligi bertaraf 

edecektir. Butun isgorenler acismdan terfi firsatlan gorevi yerine getirmede motive 

etmektedir. Bu nitelik biitiin orgutler acismda degerlendirilmelidir. Orgutlerde standart 

cahsma saatleri aksine esnek zaman uygulamasiyla isgorenlerin dinamik zaman 

yonetimi uygulanarak isgorenin ve cahsugi isyerinin verimi artmlabilir. Orgutlerde 

idareciler orgut ve isgorenler hakkmda karar verme surecinde isgorenlerin 

dusuncelerine deger verip dikkate almahdirlar. Boylece olarak isgorenlerde 

olusturulan "orgut bilincinin" ve "orgute ait olma" hissi isten alman doyumunu ve 

motivasyonu artmci faktordur (Cengiz,2007, s.39-40). 

Isgorenlerin basanrmm ve is doyumlarma etki eden en elzem parametreler 

cahsma ortammm kosullan, idareci basannu, egitim seviyesini artirma eforunun 

dikkate almmahdir. Bunun yam sira is doyumunun isgorenin verimliligi ustunde 

oldukca etkiye sahip oldugu onaylanmaktadir. Bankacihk sektorunde en cok 

uygulanan basanm belirlemedeki mtikafatlandirma unsurlan, terfi yaptinlmasi, prim 

verilmesi, basannm ilan edilmesi ve kadro yi.ikseltilmesidir. En zayif olanlanysa ek 

izm verilmesi veya rahat cahsma ortamma gonderilmesidir. Isgorenlerin 

mukafatlandmlmasryla alakah araclara iliskin doyuma ulasma oranlan strasiyla prim 

verilmesi ve ucret artislandir. Bu sartlar altmda isgorenlerin parasal 
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mtikafatlandmlma araclanyla ilgili beklentileri daha fazladir. (Bilge, 2010, s. 120- 

121 ). 
Cahsanlar zamanlarmm buyuk bir bolumunu is ortammda gecirdikleri icin 

sevdigi isi yapiyor olmasi yaptigi isi sevmesi isini daha ozenli ve ozveri ile yapmasi 

acismdan onemlidir. Cahsma hayati dengesinin kurulmasi yonimdeki en onemli 

faktorlerden biri olabilmektedir. Bir tarafta mutsuz olma durumu diger taraftaki ise 

olan ozenli ve ozverili cahsmayi dogrudan olmasa da dolayh yonden 

etkileyebilmektedir. Bu sebeple ise karsi gelistirilen davrams onemlidir. Bunun icin 

isverenin isgorenine verecegi egitimle isini ozenli ve ozverili bir bicimde 

yapabilmesini saglayacak is tatminini olusturmak zorundadir. Meslekte yeni olanlann 

i~ doyumu seviyesi is hayatmda cahsma yih fazla olanlara gore dusuktur, Bu kosullar 

altmda, calisma yih arttikca is hayatlannda beklentilerine yamt alan cahsamn is 

doyum seviyesinin ytikselmesidir. Cahsan is hayatmda yukseldikce deneyimin, 

uyumun artmasiyla is doyumunu artirabilmektedir. Kidern suresi dusuk olan cahsan 

alman hizmet ici egitimin is doyumu bakimmdan bir gereksinim olarak gormemektedir 

(Emel, 2014, s. 91-92). 

Kurumlar vaya isletmeler yasamlanm basanh bicimde surdurmeleri icin 

cahstirdigi bireylere, diger orgutlere, kanunlara, topluma karsi sorumluluklanm en iyi 

bicimde yapmalan gerekir. Bu sorumluluklan yerine getiremeyen kurumlann omru 

uzun olmayacak ve arzulanan basan saglanamayacaknr. i~ etiginin daha ytiksek 

duzeylere gelmesi icin gerekli cahsmalar yapilmah ve isyerinde etik olcumu 

yapilmahdir. Cahsma ortammda etik anlayisim hakim kilmak isteyen orgutler bazi 

durumlara ozen gostermek zorundadir. i~ doyumu, kisilerin isten beklentilerine ne 

oranda karsihk aldigi ve aldrgi hizmetten ne kadar memnun oldugu olarak da 

tammlamr. Bu sebeple bir kurumda isgorenlerin gereksinimlerinin isgorenlerin 

algiladiklan bicimde incelemeleri ve buna gore hareket edilmesi gerekrnektedir. i~ 
doyumunun yuksek seviyede olmasi kurumun birden fazla crktisim pozitif yonde 

etkileyecektir. Bunlardan bazilan, verimlilik, urun kalitesi, isletme performansi, 

karhhk ve cisgoren memnuniyetidir (Emre, 2014, s. 152-154). 
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III. BOLUM 

3. ORGUTSEL BAGLILIK 

3.1. Orgiitsel Baghhk Olgusu 

Baghhk, sozcttgu, "birine karsi sevgi, saygi, sadakat ile yakmhk duyma ve 

gosterme" manalanm kapsamaktadir (Turk Dil Kummu,2009). Bunun yam sira, "bir 

bireye, bir dusunceye, bir orgute, kendimizden daha buyuk gordugumuz bir seye karsi 

baghlik gosterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yukumluluk'' seklinde ifade 

edilmektedir (Ergun,1975,s.97). Meyer ve Allen (1984,s.373)'e gore sadakat, "belli bir 

varhga karsi duygusal bir egilimdir." Mowday ve arkadaslanda (1982,s.26) buna 

benzeyen bir yaklasimla sadakati, "sosyal bir birimle ozdeslesme" seklinde ifade 

etmislerdir. Genis icerikli bir tarife goreyse 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 hissiyatmm bulundugu ti.im ortamlarda var 

olmaktadir (Ergun, 1975,s.99). Baghlik, tarftann kulubune, kisinin memleketine, 

isgorenin isyerine veya esirin sahibine olan baghligi gibi cesitli bicimlerde kendini 

gosterebilir. 

lsgorenlerin is ile ilgili davramslanndan bir tanesi kurumsal baghhk ustunde, 

bilhassa gunumuzde gereginden 90k ilgilenilmis, lakin ifade birligine ve ortakhgma 

ulasilamarmsnr (Ilsev, 1997 ,s.17). Bunun sebebi, psikoloji, toplumsal, orgutsel 

davrams ve psikolojik vb. degisik kavramlardan gelen teoristlerin kurumsal sadakat 

baghhk disiplinine kendisinin perspektiflerinden bakmalandir (Mowday ve 

digerleri, 1982,s.20). Kurumsal baghhk genel olarak "bireyin cahstigi kuruma karsi 

duygulan olarak" ifade edilmektedir. Kuruma sadakatin ilkleriyse sunlardir; 

a) Kurumun hedef ve kiymetlerini kabul etmek ve bunlara karsi inanma duygusu, 

b) Kumm faydasma istenilenden 90k efor sarf etme, 

c) Kumm icinde cahsmaya devam etmek icin yuksek arzu hissetme. 

Cagdas kurumlardaki isgorenlerin ugras, motivesi ve girisimciligini arttirmalan 

istenmektedir. Bir kurumun muvaffiyeti yalmzca birey rekabetini nasil temin ettigini 

degil, aynca sadakati nasil temin ettigiyle iliskilidir. Son 15-20 yil icinde kurumlann 

gereksinim hissettigi beceriler yeni teknolojiler sonucunda buyuk degisim yasanrmstir 

(Meyer ve Herscovgtch, 2001, s:317). 
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Esaslar 
-Kimlige Iliskin 
-Paylasilan Degerler 
-Kisisel Ilgi 

Esaslar 
-Yatiriml.:u- 
-Se~enek Y oklugu 

Esaslar 
-Menfa.1tle.r x Birey-Orgiit Degerlerinin Ortusmes:i 
-NormJarin I95e1les:tiri]mesi (Sosyalizasyon) 
-Ps:iko1ojik Anlas:ma 

Sekil 4. Orgiitsel Baghhgm Genel Modeli 

Kaynak; "Meyer ve Herscovgtch, 2001, s:317". 

3.2. Orgiitsel Baghhgm Asamalari 

Kurumsal baghlik bireye, saate ve konuma gore degi~iklikller gostermekte olan 

goreceli buyesi olmakla beraber, i~gorenin kuruma sadakat sergileyip sergilemedigini 

saptamada degerlendirilen belli bash ol9ti.tleri vardir. Bahsi gecen kriterler asagida 

srralanmistrr (ibicioglu,2000: 13-16); 

3.2.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme 

Kurumsal baghligm en elzem belirtisi i~gorenin hedef, kiymet ve vizyonunun 

uyumlulugudur. Kurumun hedef ve k1ymetlerini kabul etmeyen i~gorenin o kuruma 

sadakatini sergilemesi irnkansizdir. Kurumsal sadakat mevzusunun Porter, Steers, 

Moydaw vb. onderlcr bu mevzu ustunde miihim sekilde ilgilenmislerdir Bahsi gecen 

onculer "kurumun hedef ve degerlerini kabullenme ve bunlara guclu bir inane 

duymayi" kurumun sakatinin minimum kosulu seklinde algilamislardir. [sgorenin 

sahsi kiymetleri, amaclan ve global beklentileriyle kurumun isgorenine bu kisimda 

gosterebilecekleri sihatli ve ust seviyeli bir sadakatin olu~masm1 saglayacakt1r. 

Beklenenlarle sergilenmis olanlar icindeki fark kurumsal sadakat seviyesini 

saptayacak en elzem faktordur (ince ve om, 2005 :9). 
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3.2.2. Orgut Icin Fedakarhkta Bulunabilme 

/ 

Kurumsal sadakatin ikinci belirtisi, isgorenin kurum hedefleri istikametinde 

gereginden cok efor harcarnasidir. Harcanan efor, istenilen ve arzu edilen seviyenin 

ustunde olmasi gereklidir. Isgorenin rastgele bireysel arzu icine girmeden, yalmzca 

isgordugt; kurumun muvaffakiyeti acismdan kendisinden fedakarhklarda bulunamsi, 

bireyin kururnunu sevdigini ve kabullendiginin isareti olarak gostenlmektedir. Ikinci 

Dunya Savasi'nda Japonya'nm yenilmesiyle ekonomik olarak yasaddigi sorunlardan 

cabuk kurtulabilmesinin, sosyal yapmm gecmis oldugu eylemin bahsedilen mevzunun 

ozelligi buyuk rol oynamaktadir (Ince ve Gtil,2005: 10). 

3.2.3. Orgiit Uyeliginin Devarm Icin Gii~lii Bir istek Duyma 

Baska bir kurumsal baghhk belirtisiyse isgorenin kurum icinde cahsmayi 

devam etme dogrultusunda yuksek arzu hissetmesinden kaynaklanmaktadir. Onceki 

iki belirtiye istinaden bu belirti icinde, isgorenin kurumuna karsi pozitif hislerinin 

neticesidir. Kurumsal sadakat, kurumun isgorenlerin problemleriyle alakah olmasiyla 

da yakmen ilgilidir. Kurumsal bunye de olmasi gerektigi gibi cahsan iletisim araclan, 

insan kaynaklan stratejilerinin dinamik olmasi, toplumsal faaliyetler, kariyer 

imkanlarmm yeterince olmasi, kururnun cahsanlarma karsi olan adaleti vb. faktorlerin, 

isgorenin kurum icinde cahsmayi surdtirme arzusunu pozitif yonde etkilemesini 

beklemek mumkundur (Dolu, 2011; 19). 

3.2.4. Orgut Kimligiyle Ozdeslesme 

Ozde~le~me, bireylerin yakm iliskiler icinde olma arzusunu kapsayan kurumsal 

sadakat adimlanndandrr. Sahislar baska birey ve ekplerle iletisim kurmak aynca 

devamhhgmi saglamak amaciyla, diger kisilerin tutumlanm kabulleniyorsa orgut ile 

kaynastrgmt soyleyebiliriz, Ozdeslesme, arzu edilen bir konum meydana 

getirdiginden, kisiye biryiik oranda memnuniyetlik saglamaktadir. Lakin bu arzu, 

hemen kaybolma ihtimali oldugu icin muhafaza edilmesi sarttir. Sadakat iyi bir olgu 

olsa bile sahibine buyuk mesuliyet ve maddiyata neden olur. Sahislar ozdeslesme 

kapsammda kurumlanna sadakat sergilemekten ovunurler. Cahsanlar bu surecte, 

kurumla ozdeslesir. Zira kurum onlar icin kiymetli olan tum degerleri ozumserler 

(Balay, 2000: 100). 
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Birey, ekip ya da kurumla degisik turlu nedenlerden dolayi ozdeslesmektedir. 

Ekip iiyesi olan sahsm benliginin farkmda olmasma, aidiyet duygusu icerisinde olma 

ve sahsim realizasyonetmesine destek olmaktadir. Kisiye aidiyet hissi yasatmaktadir. 

Eger firmamn prestiji ve guvenilirligi fazla olan goreve, calisanlar daha cok uyum 

saglamaktadirlar. (Benkhoff, 1997: 118). 

3.2.5. Icsellestirme 

Icsellestirme, kisisel ve kurumsal kiymetlerin birbirleriyle uyum icerisinde 

olmasma dayamr. Bu kapsam, bireysel krymetlerin birbirine uyumu ve kurumsal deger 

yonteminin, kisinin davrams ve tutumu ustundeki etkilere odaklanmaktadir. Bu 

seviyede kisi kurumun kiymetlerinin mukafatlandmci ve bireysel kiymetleriyle 

uyumludur. Kurumun istedigi sadakati benimsetmektir. Zira benimseme, tek basma 

surekli olarak ilk bastaki tesir referansmdan iliskisizdir. Lakin muvaffakiyeti zor 

olmasm bir yana uzun zamanda almaktadir. Benimseme saglandigmda, kisiyi ise 

baglamak amaciyla baghhk kaynaklannm tekrardan aktif edilmesi gerekmemektedir. 

Zira bu sadakat kavrammda kisi, yeni degisimi, dusunceyi, tutumu kendisine ait olarak 

onaylar (Balay, 2000: 101). 

3.3. Orgiltsel Baghligm Amaci ve Onemi 

Orgutsel baglilikla alakah ilk arastirma, Whyte tarafmdan 1956 yihnda 

yapilrmstrr. Arastirmasmda Whyte, kurumuna fazla sadakat duygusu tasiyan bireyin 

tarifini yaparak, kurum actsmdan meydana gelebilecek zararlan arastirmisttr (Atay, 

2006, s.47). Ardmdan, ilk olarak Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker vb. 

arastirmacilar bahsedilen boyutu farkh acilardan inceleyerek iyilestirmislerdir (Ince ve 

Gtil,2005). 2000'li yillann elzem munakasa mevzulann basmda kurumsal sadakatin 

olacagi savunulmaktadir. Zira bircok teorisyen acismdan kurumun hedefi, parametre i~ 

ve etrafta olusan kosullannda isgorenlerinde kurumsal sadakat meydana 

getirebilmektedir (Ince ve Gtil,2005). Cagmuzda kurumlann kaynaklanm dinamik bir 

bicimde kullanmalan en elzem konulardan birisidir. Bu nedenle kurumlar, gene} 

olarak isgorenlerin surekli isten aynlmasi ve almma oranlanndan kaynaklanan asm 

maliyeti dusurerek surekliligi mumkun kilmak icin isgorenlerin isyerine olan 

sadakatlanm arttirmak amaciyla ugrasmaktadirlar. Kurmuna sadik isgorenlerin daha 

fazla is yapacagi ve kurumsal hedeflerin muvaffakiyeti icin cahsanlar daha cok 

fedakarhk yapacaklanm savunmaktadir. Arastirmalar, sadakatin kurumdan aynlan ve 
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ise ahmlan azaltarak maliyeti azalttiguu ifade etmektedir (Meyer veAllen,2004). 

Zaayif kurumsal sadakatin, devamsizhk, gecikmeler, hatta isten aynlma ve 

dusuk performans vb. kisisel ve kurumsal negatif neticeleri vardir, Isgorenlerin 

sadakati, kurumsal muvaffakiyete erismede elzem bir faktor oldugu anlasilmaktadir 

(Dick ve Metcalfe, 2001). Zira isgorenlerin sorun cikaran olmayip, sorun cozen kisiler 

olmasi istenmektedir. Kurumsal sadakatleri ust duzey olan isgorenlerin, dinamik ve 

yuksek mesuliyet sahibi olduklan soylenebilir (Chow, 1994). Bunun yam sira bireyler, 

kuruma faydali olabilmek adma daha uretken, yaratici ve yenilikci fikirler ortaya 

koymaktadirlar (Ta~,2004,s.53). Kurumlar, islevlerini surdurebilmek ve kurum 

icerisindeki duzeni, huzuru temin edebilmek adma isgorenlerin kurumsal sadakatlerine 

icin ihtiyac olan basamaklara tirmamlmahdir (Savery ve Syme,1996,s.14). Normal 

sartlardaki arzulan istenilen dercede giderilemeyen isgorenlerin beklentiye 

kapilmalan, onlarm sadakatlerini zayiflatacak, tukenmislige ve strese sebep olacaktir 

(Cohen, 1996, s.494; Yildmm, 2002, s.34). 

3.4. Orgutsel Baghlik ve Benzer Kavramlar ile Iliskisi 

3.4.1. i~e Baghhk 

i~ sadakati kiside mevcut olan uzmanhk, yetenek neticesinde gorevinin, 

yasammdaki elzem oldugunu kavramasiyla alakahdir, Daha net bir ifade ile is 

sadakati, kisinin bazi bolumlerdeki yetenek ve ihtisas elde etmek amaci ile yapmis 

oldugu arastirrnalar neticesinde meslek hayatmda ne kadar elzem bir konumu 

oldugunu kavramasidir (Baysal ve Paksoy, 1999; 8). 

Mesleki baghlik aynen kurumsal baghlik gibi davrarnssal ve tutumsal olarak 2 

yaklasim altmda degerlendirilmektedir. Davramssal bakis acismdan i~ sadakati, i~ 

gruplanna dahil olma ve is yaziru izlemek vb. islevlere yogunlasmaktadir. Davrarussal 

bakis acismmsa, kisinin dusunce meydana getirme ilavesi ve bu ilavelerin gercekligi 

ve kisinin gorevine istinaden davramsi vb. mevzulara yogunlasmaktadir (Morrow ve 

Wirt, 1989;41 ). Bir birey meslegi icin yillanni harcayip ttiketip, isi kendisi acisindan 

daha elzem olmaya basladigmda birey, gorevinin krymet ve fikrini benimsemeye 

baslar. Bu bicimde meydana gelen ise sadakat, uc alt seviyede degerlendirilir 

(Morrow, 1983 :489). 

~ he Yonelik Gene! Tutum: " Isinden ya da mesleginden memnun olmadan 

hayattan zevk ahnamayacagi", " isin kendisi icin her sey oldugu", "dtinyaya 



60 

yeniden gelse yine aym gorevi yapacagi" vb. soyleyisler isgorene sahip 

olmaktadir 

).a, Mesleki Planlama Fikirleri; Salus isinde daha basanh olmak icin gelismek, 

egitmek ve isinde ytikselebilmek amaciyla derinlemesine planlar yapmaktadir, 

).a, Meslegin Nishi dnemi: Meslegine bagh olan kisilerin, meslegini daha iy 

iyapabilmek icin arastirma faaliyetlerinde ugras sergiledigi, gorevi samimi olan 

mukafatlarla incelendigi, genel olarak meslek-ailearasi kargasa meydana 

geldigi yapilrms olan cahsmalar ile meydana cikrrustir (Morrow, 1983:493). 

3.4.2. Cahsma Arkadaslarma Baghhk 

Baghhk seviyesi ytiksek olan kisiler yakm baglara ve dostluk iliskilerine asin 

deger verirler. Ileriye donuk bazi planlar ile ugrasmak yerine kisilerle beraber 

olduklan, onlar ile ulestikleri ve destek olduklan cahsma ortarrnm secmek isterler. Bu 

tarz benligi olan sahislar icin dostluk sadakati hedeftir (Reichers, 1985 :4 71 ). Cahsma 

arkadaslan icin hissedilen baghhk, kisilerin meslege bagh cesitli zorluklan 

kazanrnalanm desteklemektedir. Bu dusunce de olan cahsanlar arkadaslanna 

yakmlasarak, yardimlasma hissiyatmm muhafaza edilmesini saglarlar. Bu sebeple dost 

sadakatinin, kisileri kuvvetli issel ve kurumsal sadakate yonlendirecegi 

diisiinulmektedir (Wallace, 1995 :s236). 

3.4.3. Sadakat (Baghhk) 

Kururnsal sadakat olgusunu, is platformunda devamh beravber oldugu 

cahsanm birbirleriyle alakah iliskileri saglayan baghhkla ifade edilrnek istenildiginde, 

cahsma arkadaslanna sadakat, bireyin kurumda gorev yapan diger kisilerle 

ozdeslesmesi ve onlara baghhk hissi duymasidir. Bir kimse yeni gorev yapmaya 

basladigi bir kurumda, deneyirnli isgorenler ona bir cesit rehberlik yaparak, kisinin 

gereksinirnlerini gidererek, onun kuruma olan iliskin davramslarmda dairni tesirler 

olusturulmasma sebep olur (Randall and Cote, 1991 ). Bir takimm aldigi kararlarm 

tutarhligi ve uyumlulugu, yapilan isbirligi derecesiyle srmrh olmaktadir. Bu durumda, 

isbirliginin list seviyeli olmasmdan, verilen hukme ve ekibe sadakati arttirmaktadir. Bu 

sadakatte kururnsal sadakati pozitif olarak tesir etmektedir. Kisisel olarak 

degerlendirildiginde, isgorenlerin hukum verme asamalanna dahil olmalan, kisilere 

hukum ahcilar veya idareciler acismdan kiymet gordugunun bir ifadesidir olarak 
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kavranmakta, kurum icindeki pozisyonlannm kuvvetlemnesi sonucunu meydana 

getirmektedir. Boylece kurumsal baghhgi artirmaktadir (Ince ve dig., 2005: 439-446). 

3.4.4. itaat 

Genel olarak, itaat olgusu baghlik kavrammm icerisinde degerlendirilmektedir. 

Lakin, aksini dusunmek farkh bir ifade ile sadakati boyun egme boyutunun icerisinde 

incelemek daima olanakhdir. itaat olmamadan sadakat anarsi getirecektir. Sadakat 

olmadan boyun egmeyse bireyin kurum faydasi dogrultusunda bilgi ve ugraslanm 

dahil etmeyeceginden, kurumun ilerlemesine katki temin edecek adimlann atilmasma 

engel olacaktir. Kisaca kurumsal sadakat ve boyun egrnek es anlamh veya zit anlamh 

olgular degildir, hatta kendilerini tamamlayan ve destekleyici ozelligindeki olgulardir 

(Gul, 2003). Ylmzca boyun egme duygusuna sahip kisiler kurumun faydasi icin ne 

gibi katkilar saglayabileceklerini dusunmeye gereksinim hissetmezler bunun 

sonucunda yeni dustincelerini ortaya koyamazlar ({;61, 2004: 52). 

3.4.5. Goreve Baghhk 

Isgoren tutumlanm kavramak amaciyla yapilrms cahsmalar dahilinde, meslege 

sadakat konusu yakm zamanlarda 90k alakah olmaktadir. Bilhassa meslege uyumlu 

ozellikteki bireylerin ise almmasi, bu bireylerin kurumsal sadakatlerin ve mesleki 

doyumlanna tesir etmekte, bunun neticesinde kurumsal verimlilik bakrmmdan 

onemlidir (Dubin,R.,Champoux,J.E.vePorter,L.W.,1975). Meslege sadakatin ve 

kurumsal sadakatin cinsiyet, yas ve denetleme bolgesi vb. bireysel degisikliklerin 

hukumlere dahil olma, isi sevme, begendirme ve kariyer olanagi vb. is sartlannm 

islevi olmasi, buna karsm kultur ve sosyallesmeninse, daha az subjektif etkisi 

olacagmi savunulmaktadir. Arastirmalar sonucunda, ise sadakatle alakah nitelikler su 

sekilde dizilebilir; 

>" Bireyin kendisiyle alakah imaji ve isi icindeki iliski, 

>" Bireyin isine etkilenme seviyesi, 

>" Bireyin kendinesine gosterdigi kiymetin, idrak ettigi basanm sarsilma oram, 

>" Bireyin, psikolojik olarak isi ile ozdeslestirme seviyesi (Dailey, R. C.ve Kirk, 

1992,S.340). 
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3.4.6. i~ Tatmini 

Mesleki doyum, cahsanlann fiziksel ve mental zindelikleri yam sira, kisisel, 

fizyolojik ve ruhani hislerinin gostergesidir. Mesleki doyumu denilince, isten saglanan 

maddi kazanclar ile cahsan, "berlikte cahsmaktan zevk aldigi takim arkadaslan ve eser 

meydana getirmenin verdigi haz" zihne gelmekte (Simsek v.d.,2003). Orgutsel 

baglihk, kurumun hedef ve degerlerini icerecek bicimde kuruma baghhk uzerine 

odaklamrken, is tatmini, cahsamn islerini yaptigi belirli is cevresi i.izerinde 

odaklanmaktadir. Sonuc olarak, baghhk gibi kuruma yonelik davrarnslar kurumsal, is 

tatmini gibi daha ozel davramslar ise, gorev yonelimli sonuclarla yakmdan alakahdir 

(Tiryaki, 2005: 96). i~ doyumu bireyin goreve ya da kendisinin saptadigi taraflarma 

olan hissi reaksiyonun aksettirmek, kurumsal sadakat tum olacak bicimde genel bir 

hissi aksettirmektedir. Kurumsal Sadakat is doyumu ile kiyaslandigmda daha biiyiik 

bir olguyu anlatir. Kurumsal sadakat hedeflenen ve kiymetleri icine alacak bicimde 

angaje olmayi soylerken, doyum, bireyin gorevlerini gerceklestirdigi bir is ya da 

cahsma platformunu anlatir. i~ doyumu bir davramsken, kurumsal sadakatse bir 

tutumdur. Dolayisi ile is doyumu pasif, sadakatse aktif bir anlamla ifade etmaktedir. 

Sadakat yavas lakin duzenli, is doyumuysa degiskendir (Ince ve Gi.il,2005). 

3.5. lJ(y Baghlik Faktoru Iceriginde Orgutsel Baghlik 

Meyer ve Allen kurumsal sadakatin psikolojik kisrrum meydana cikararak 

olguyu, isgorenlerinn kurumla iliskisi etrafmda bicimlenen, kurumun daimi cahsam 

olarak hukmu vermelerine etken olan bir tutum seklinde ifade etmislerdir, "U9 

Boyutlu Orgutsel Baghhk Modeli" ile kurumsal sadakati, baska paradigmalann tersine 

kapsamh bir ifade seklinde degerlendirmislerdir. (Meyer and Allen, 1997; 11 ). 

Kuruma sadakati olusturan faktorleri Cetin (2004), duygusal sadakat, devam 

sadakati (si.irekli olan) ve zorunlu sadakat olacak sekilde toplam uc degisik biciminde 

anlatmaktadir. Bununla beraber, kuruma baghhgi olusturan faktorler asagidaki 

bicimde aciklanabilecektir (Balay, 2000; Wasti,2000; 201-202); 

3.5.1. Duygusal BagW1k 

Duygusal sadakat, bireyleri kurma hissi bicimde baglayan kurumun cahsam 

olmasmdan dolayi mutluk hissetmelerine etken olan, kisisel ve kurumsal kiymetler 

icindeki anlasmadan meydana gelir (Wiener, 1982:424). Duygusal sadakat benlik 
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nitelikleri ve meslekle alakah unsurlarla alakah davram~sal kavram ve kurumsal 

amaclan yon vermede irnorenlerin 90k istcklitigin temeline yaslam (Mirvd.2002; 190). 

Kurum i9erisindeki irnorenlerin isletmeye olan duygusal baghhgmi, kurumla 

ozde~le~meleri vansitmaktadu. Kurumla ozdeslesme. kurum ile bireyin hedef ve 

k1ymetlerinin donem icinde uyumla~mas1 ve birlesmesi a~amas1d1r. Duygusal sadakat, 

kuruma karsi hissedilen baghhgm uzerinde kurumsal hedeflerle suurlu etki saglamak 

icin 90k cahsmali iliskiye girme konusunda 90k istekli ollmayi saglamaktadir (Oktay 

ve Gill, 2003:37). 

3.5.2. Silrekli Baghhk 

Surekli ( devam) baghhk ise, kurum icinde cahsan kisinin yapt1g1 bireysel 

kazanclar sebebiyle kurumda var olma arzusundan olusmaktadrt. Elde edilen 

kazanclar, is yerindeki kisilele samimi baglar, kidem, emekli olmak, kariyer ve bir 

kurumda derinlemesine gorev yaprnasiyla kazamlan spesifik becerilerdir. Sadakat, 

herhangi bir konumda gorev firsatlan saglama derecesindeki belirli olmayan 

katkilarda saglar (Obeng and Ugboro, 2003; 84). 

3.5.3. Normatif Baghhk 

Normatif sadakat, kendisini orgute tahsis etmeyi ve baghhg1 ozendiren kultur 

icerisinde toplumsalla~manm elde edilmesi sebebiyle, isletme ve kurumlara, sadakat 

yonelimi belirtir. Bunun yam sira normatif sadakat kurumsal amac, strateji, etkinlik 

tarzlan ile uyumlu kisi acismdan benimsenen inanislanda icine ahr. Bu bi9imdeki kisi 

- kurum icindeki uyum, "orgi.itsel kimlik" a~amas1m gosteriri (Wiener, 1982:424). 

Bu i.i9 sadakat faktor, i~gorenleri sadtk olma ve isten cikma veya ise devam 

etme hi.iki.imlerini tesir eden psikolojik kosullan gosterir (Obeng and Ugboro,2003). 

Duygusal sadakate hakim kisi kurumda calismayt arzuladigmt, devam sadakatine 

hakim birey kurumda icinde kalmasmm gerekliligini ve normatif sadakate hakim olan 

kisiyse kurumda icinde 9ah~mak zorunlulugunu dusuntu' (Allen and Meyer, 1990). 

Olusan kosullar sirasi ile "istek" ( duygusal), "gereklilik" (si.ireklilik) ve "mi.ikellefiyet" 

(normatif) etrafmda incelenir (Meyer and Allen, 1991). Duygusal, devam ve normatif 

baghhk, sadakatin 9e~itlerinden fakhhklan gori.ilebilir faktorleri seklinde ortaya konur. 

Boylece i~gorenler, mevcut faktorlerden psikolojik durumlanm degi~en derecede 

deneyim sahibi olurlar (Wasti, 2003). 

~~------------111111111111111111111111111111.- 



64 

3.6. Orgiltsel Baghhgm Sonuclarr 

Kurumda' sadakatin neticeleri, sadakatin seviyesiyle alakah pozitif veya 

negatif olabilmektedir. Kurumsal hedefler onaylanmad1gmda, i~gorenlerin ust 

seviyedeki sadakatleri kurumun yok olrnasim 9abukla~t1rabilirken, hedefler uygun ve 

ula~1labilir olasi halinde ust seviyede sadakatin neticelenmesi olasihgi vardir (Balay, 

2000). Kurumsal sadakatin sonuclan ile ilgili, tutumsal neticelerin sadakatle kuvvetli 

baglar i9erisindedir. Bilhassa i~ tatmini, dahil olma, gudulenrne ve kurumda kalma 

istegi kurumsal sadakatle pozitif, mesleki degi~iklikler, devamsizhksa sadakatle 

negatif bag kurulmaktadir (Balay, 2000). 

3.6.1. Baghhk ve Performans 

Hedeflere ulasmamn zamanla daha gucluk olmasi durumunda sadakatte gozle 

gorulur bicimde dusus ger9ekle~ir, bunun sonucu olarakta basartmda azalma 

saptannustir. Bir yandan, birey - kurum nitelikleri ve se9imlerinin birbirleri ile uygun 

olmasi durumunda kiymetli ciktilar saglamasi, kurumsal muvaffakiyete yardim 

edecegi, zira, mesleki motive ve tesirli basarrrrnn bu olgulardan yuksek oranda pozitif 

yonde etki ettigi savunulmaktadir- (Balay, 2000: 139). Tutumsal sadakatin ozendirme 

ve mukafatlandirma muteessir oldugu, bu durumun yiiksek seviyede kurumsal 

sadakate ve yukselen basanrnla netle~ecegini sergilemi~tir. Maddi ihtiya9lann 

i~gorenlerin mesleki tutumu saptamadaki pozisyonuda incelenmistir. Bu kosullardaki 

veriler, maddi intiyaclann cahsanlann kurumsal sadakat ve basanm baglanna etki 

ettigi, finansal ihtiyac icerisindeki bireylerin orgutsel baghhk ve performans ili~kisinin 

ise, daha kuvvetli oldugunu gostermistir (Balay, 2000: 139). Basanlmasi daha zor 

olarak algilanan hedeflerin, claisanda motivasyon azalmasi, zayif kurumsal sadakat, 

gerginlik, basanmm olusturdugu, rahatca ulasilabilecek hedeflerinse, gorevi 

ag1rla~t1rmaya sebebiyet verdigi gozlenmi~tir. Kendisini kifayetli olarak idark etmesi, 

bireyin kendsi acismdan saptanan hedeflere sadakatini etkiledigi, bu durumda 

performans beklentisi, yuksek basanrmda birlikte getirmektedir (Balay, 2000). 

3.6.2. Baghhk ve Devams1zhk 
Devams1zhg1 arastirmacilann aym oranda dikkatleri uzerme toplayan 

maliyetli i~goren sorunudur. Isine ugramayan i~goren, suurlu veya suursuz sekilde 

kurumla negatif iliskiyi aciklar (Sagie, 1998). Kurumsal sadakatin neticeleri ya da 

mesleki tutmlan ustundeki tesirleri acismdan 90k inceleme yapilmakta olan 
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mevzulardan bir tanesi devamsizhktir. Sadakat ile ise devam etme arasmdaki bag 

kuvvetli olmamasma karsm bir bag vardir, lakin sadakat isgorenlerin islerine devam 

etmelerini saglamakta olan yalmz faktor degildir (Ince ve Gill, 2005). 

3.6.3. Baghlik ve i~e Ge1; Kalma 

Kuruma olan sadakatle isine gecikme arasmda elzem duzeyde negatif bir bag 

bulunmaktadir. Cahsanlann Kuruma olan pozitif davramslan, onlann mevcut 

davramslar gostermesini temin etmektir. Ise yerine saatinde ulasmakda bu tutumlar 

icinde bulunmaktadir (Cirpan, 1999). Angle ve Perry, baghhg1 fazla olan isgorenlerin 

i~yerine daha az geciktiklerini ortaya cikarrmslardir. (Ince ve Gill, 2005). Yapilrms 

incelemeler, kurumsal sadakatle zayrf isten aynlma, gecikmeme, az devamsizhk ve 

artrms is basanrm arasmda olumlu bir iliski var oldugunu gostersede ileriki 

incelemeler yeterli olmamaktadir (Luthans, 1992). 

3.6.4. Baghhk ve Cahsma Devir Oram 

Ifadesi gereginde, sadakat seviyeleri fazla cahsanlar, kurumda kalmayi ve 

kurumun hedefleri istikametinde isyapmayi isterler, neticesinde isi birakma ihtimalleri 

duser. Y apilmis olan incelemelerde kurum sadakatle isten aynlma ve ise almma 

arasmda matematiksel yuksek oranda bag oldugu gozlemlenmistir. Kurumda bagh, 

zaman icinde iyilestigini ve buna karsihk sadakat seviyeleri zayif cahsanlar isten 

cikma zamanlan yakmlastik soma sadakat seviyelerinin azaldigi gorulmustur (Cirpan, 

1999: 67-68). Isgorenler kurumlanna yapmis olduklan yattmmlarm bedelini 

alarnadiklanrn dustinduklerinde gorevlerinden aynlmayi arzulayacaklardir (Ince ve 

Gul, 2005). 

3.6.5. Baghhk ve Stres 

Mesleki stresi, isgorenlerin kurumsal hassasiyetlerinin daha 90k olmasma, 

kurumsal muhatara, gozdagi ve sorunlardan muteessir olmalarma sebebiyet 

vennektedir (Ince ve Gul, 2005). Basanlan dusuk cahsanlann kurumda cahsmaya 

devam etmek istemeleri neticesinde genellikle kurumsal etkinligi zayiflar. 

Muvaffakiyeti zayif cahsanlann orgutte var olmalan, list duzey muvaffakiyet 

becerileri olan kisilerin orgute dahil olmalanm engelleyebilir. Muvaffakiyeti subjektif 

olarak fazla olan kisilerin kuruma olan sadakatleride zayif olmasi durumunda, kurum, 
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giderebilecegi seceneklerin en kotusuyle karsilasir, Kurumun kalmasmi istedikleri 

isgorenler .aynlmak ister, kurumun aynlmasmi istedikleri kalmak ister. (Cirpan, 1999: 

53). Toplum icinde birden fazla kurumda cahsanlann baghhklanmn zayiflamasi, 

sosyal acidan, uretilen hizmet ve ciktilann kalitesini, miktanm negatif yonden 

ilerlemesine neden olur (Cirpan, 1999: 54). 

3.7. i~ Tatmini, Orgutsel Baghhk ve Orgiitsel Adalet Arasmdaki ili~ki 

3.7.1. i~ Tatmininin Orgiitsel Baghhk Uzeriudekl Etkisi 

i~ diyumu da gorevin taraflanna mukabil sergilenen davramslarmm butunudur. 

Bireyin standart davramsi pozitifse is doyumu ortaya cikacak, aksi takdirde 

doyumsuzluk meydana gelecektir. i~ doyumu da tabii olarak kurumsal sadakatle 

alakahdir. Isgorenlerin uretirn unsuru olmadigi aynca erken zaman diliminde elden 

cikanlmasi durumunda kurum yarardan cok zarar gorecektir ve son zamanlarda 

meydana gelen rekabet sartlan ile bas edebilmek amaciyla ozellikli isgorenlerle 

beraber kalma dustmcesi, ozellikli, isgoren istegi olusturmustur (Kirel, 1999; 109). 

Bireyin cahsacagi yer olarak tercih ettigi kurumun kendisine vermis oldugu 

firsat ve yararlan inceleyerek, kurumla kurdugu iliskiye dikkat cekerek kurumsal 

sadakat, isgorenler ve kurum icin pozitif neticeler olusturmasi acismdan son derece 

muhimdir. Isgorenlerde kurumun sunmus oldugu faydalar sonucu olusan is doyumu 

bireyin kuruma sadakatinin elzem modulu olabilmektedir. Y illarca aym orgutte is 

yapan isgoren kurumla musterek huviyet olusturmus ve kurumla birlesmis olacaktir 

(Konuk, 2006; 128). Kurumsal sadakat ve mesleki doyumu icerisindeki bagi 

arastirmak amaciyla tic; paradigma kurulmustur. Bu paradigmalar, is doyumu kurumsal 

sadakate sebep olur, kurumsal sadakat is doyumuna sebep olur, is doyumui ve 

kurumsal sadakat birbirlerine sebep olur biciminde aciklanabilir (Guclu, 2006: 102). 

3.7.2. i~ Tatmini Orgutsel Baghhga Neden Olur 

Mousday ve arkadaslanmn yaprms olduklan incelemeler neticesinde mesleki 

doyumu bireysel ve kurumsal unsurlardan muteessir olduguna gore, benzer unsurlar 

kurumsal sadakatide muteessir etmektedir. Mesleki doyumu bu unsurlara ansizm 

duygusal yamt olarak gelisirken, kurumsal sadakat yalmzca mesleki olmayip kisinin 

kurumsal amac ve kiymetleri, basanm beklentileri ve neticeleri, kurumun cahsam 

seklinde var olma algisnuda icierisine dahil ederek yavasca ilerlemektedir 

(Vanderberg,1994; 154). 
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3.7.3. Orgiitsel Baghhk i~ Tatminine Neden Olur 

i~ doyumunun kurumsal sadakatin neticesi olmasim savunan dusunceler 

bulunmaktadir. Kurumsal sadakat, gorev etrafmda olumlu bir kiymet manasmda, hissi 

bir reaksiyon seklinde algilanabilir. Bu kosul bilhassa kisiler kurum amac ve 

kiymetlerine gucle sevdiklerinde ya da kurumda cahsmaya devam etmelerini kuvvetli 

bicimde arzulad1klanm sergilediklerinde "duygusal bir tepki" dikkat cekilebilir. Bu 

sadakatin neticesinde, hali hazirda olan neticelerin istenilen bir bicimde bitirilmesi 

seklinde ifade edilen basanya ulasrms bir hedef biciminde gortilebilmektedir. 

Sadakatin yiikselmesi sayet isgorenin saptatdigi bir kiymetse tatmine iliskin efeor 

sarfiyatim arnrabilmcktedir (Guclu, 2006: 103). 

3.7.4. Orgiitsel Baghhk ve i~ Tatmini Birbirlerine Neden Olur 

Kurumsal sadakat ve mesleki doyumu, isle alakah davrams incelemelerinde 

surekli bahsedilen mevzular vardir. lncelemelerden bir bolumu aralannda mutekabil 

sebepsel baglan var oldugundan bahsetmektedir. Aralannda bulunan sebepsel baglann 

bir bolirmiinun belir olmamasma karsm, kurumsal sadakat ve mesleki doyumunu, 

hedeflerinin parametre, gorev kapasitesi, is basmda bulunmama ve mesleki basanm 

vb. kurumsal ciktilara yeterince etki eden parametrelerle alakah oldugu 

gortilebilmektedir (Testa, 1998; 209). 

3.8. Orgiitsel Baghhk Ampirik Arastirma 

Kurumlann etkinliklerini dinamik bicimde devam ettirebilmelerinde elzem 

ufaktorlerden birisi de, kurumuna ustseviyede sadakatsergileyen i~gorenlerin var 

oluslandir. Kurumsal sadakati fazla isgorenler, var olduklan kurumun hedef ve 

krymetlerini 6ziimsemekte, kurum adma biryiik efor harcamakta ve kurumda 

cahsmaya devam etmek amaciyla talepte bulunmaktadirlar. Isgorenlerin orgutsel 

baghhk seviyerini meydana getiren duygusal, devamhhk ve normatif sadakat 

boyutlannm birbirileri arasmdaki iliskinin irdelenmesi sonucunda, soz konusu baghhk 

kavramlan icerisindeki baglann matematiksel acidan anlamsiz oldugu ifade edilmistir. 

Bun sartlar altmda, her bir sadakat kavrarm 6tekilerinden serbest sekilde kurumsal 

sadakate bagh baska kapsarm seviyelendirmede, aym zamanda bir kapsamdaki 

parametre baska kapsamlarada etki etmektedir. irnorenlerin asamalan etkin bir 

bicimde istiraklerini temin etmek amaciyla dusunce ve tavsiyelerine dikkate 

edilmesinin, isgorenlere kiymet verildigiyle alakah, gorev odiillendirme torenleri, 
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takdir belgeleri, bireye has ve orgut markasi tasiyan kartvizit vb. cahsmalann yaygm 

kullamlmas; yam sira egitim programlannm, kisisel ve kurumsal gereksinimlerle 

uyusacak bicimde hazrrlanmasmm, basanm incelemelerin yapilarak geri bildirimin 

almmasmm, i~gorenlerin islerine ve ozelliklerine uyumlu gorevlerin iletilmesinin, 

islerin yapilmasmda, isgorene ihtiyac duyuldugunda ayncahk saglanmasmm ve 

isgorenlerin gerekli olmayan takibinden srynlmasmm, gorevin gerekliliklerine uyumlu 

ve isgorenlerin gereksinimlerini giderecek rahat is platformunun meydana getirilmesi, 

orgut icerisinde hazirlanan kulturel ve sportif faaliyetlerin miktarlarmm arttmlmasi ve 

bilhassa bu faaliyetlere tam katihrmn saglanmasuun, insan kaynaklan prensipleri ve 

stratejilerinin i~gorenlerle paylasimi arttmlarak berrakltgm temin edilmesinin, 

irnorenlerinin kurumsal sadakatini pozitif olarak saglamasi arzulanmaktadir (Tamer, 

2009, s.108-120). 

Kurumsal sadakatse, kendisini kuruma adarms isgorenle is yapmayi arzulayan 

idareci veya list duzey idareciler alakalandiklari boyutlardan bir tanesidir. Bununla 

beraber, yani kosulsuz adanmishgm suurlu sadakat gibi etki sahibi olmadigim, 

sadakatin alt unsurlanndan hirkacimn isverenler acismdan se9ilecegini yapilmis olan 

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

Kurum ile isgorenler icindeki bagm kilit konumunu kurumsal sadakat meydana 

getirmektedir. i~letmelerin ve orgutlerin gunumuzde icinde var oldugu yukselen 

rekabet kosullan, kiictilrne, buyiime ve verimsizlik vb. birden 90k sorundan 

kurtulmalarmda kurumsal sadakat, bu isletme ve orgut idarelerine bir 90k turde 

avantajlar saglar. Cahsanlann amac ve degerleri ile isletmenin amac ve kiyetlerinin 

btittinltigtintin saglanmasi, kurum faydasi icin karsihk beklemeden faladan cahsmak ve 

bu kurumda cahsmaya devam etme arzusunun ytikselmesine, sadakat birden fazla 

probleme yamt bulacak ve bu rekabet kosullan altmda kurumlarm daha one 

cikmalanm saglayacaktir (Muharrem, 2007, s. 89). 
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IV.BOLUM 

4. ARASTIRMANIN TASARIMI 

4.1. Ara~tlrmanm i~erigi ve Amaci 
Yapilan cahsmanm amaci, kurum icinde cahsan bireylerin kariyer planlamasi 

yapilarak kariyer yasamlanna dogru yon verilmesi, kuruma olan baghhgmm 

arttmlmasi ve isci devir luzmm asgari duzeye dU~UrUlmesi icin yapilrmstir. 

Arastirma Kuzey Kibns Tilrk Cumhuriyeti baskenti olan Lefkosada faaliyet 

gosteren ve ozel bir banka olan Ozel banka cahsanlan uzerinde uygulanmtstir. Kisiler 

uzerinde yapilan anketler neticesinde 63 adet anket incelenmeye almrms ve bu 

anketlerin incelenebilmesi amaciypa SPSS programi kullarulmisur. 

4.2. Ara~tirmanm Modeli 
Bu arastirmada, "Kariyer Planlamasi Algismm Ozel Banka Cah~anlannm i~ 

Tatmini ve Duygusal Baghligr Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Alan 

Arastirmasi" biciminde hazirlanarak cahsma yapilrmstrr. 

Cahsmanm U9 kapsarm vardir. Bunlar kariyer planlama, i~ tatmini ve orgutsel 

baghhknr. Sekil 5 'te yapilrms cahsma icin hazirlanan model bulunmaktadir. Modelin 

ustunde hem baglann dogrultusu gosterilmekte olup, hem de aralarmdaki baglann 

bagimh ve bagimsiz parametreleri saptanrmstir. Yapilan calisrnada kariyer planlama 

ve kariyer planlama kavramlan olarak bireysel ve orgutsel kariyer planlamasi 

bagimsiz parametre seklinde saptannustir. i~ doyumu ve i~ doyum kapsamlan olarak 

bireysel ve orgutsel unsurlar ile orgutsel baghhk ve orgutsel baghhgm boyutlan olarak 

duygusal, surekli ve normatif baghhk bagunh degisken olarak ele almmistir. 

- - "- 
J 

Surek.li Baghhk. 

onnatif Baghltk 

{Bag1ml! Oegi~ken) 

Sekil. 5 Arasttrrnarun Modeli 
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4.3. Arastirmamn Analiz Diizeyi ve Gerekcesi 

, 
Yapilan cahsmarnn analiz seviyesi kisidir. Anket, profesyonel bir yapisi olan 

bankacihk hizmeti veren ozel bir kurulusta ki kisiler uzerine uygulanrmstir. 

Arastirmamn gerekcesi, kurum icinde cahsan kisilerin kariyer planlamasi yapilarak 

kariyer yasamlanna dogru ve gelismek istedikleri dogrultu da yon verilmesi, cahsamn 

orgute olan baghhgmm arttmlmasi, isinden memnun olmasmi ve isci devir hizmm 

asgari duzeye dusurulmesi icin yapilrmsnr. Insan kaynaklan uygulamalanndan biri 

olan kariyer planlamasi orgutlere sagladigi fayda ile birlikte cahsanlann, cahstiklan 

firmalarda ise tutkulu, bagh, kendisini ve isini gelistirmesi icin yon verilmesi 

hedeflenmistir. 

4.4. Arasnrmamn Yontemi 

Arastirma icin anket yontemi kullamlrms olup, banka cahsanlanna 

uygulanrmstir, Anket 4 bolumden olusmaktadir. Birinci bolttmde; anketi yamtlayan 

kisinin demografik ozellikleri (yas arahgi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, 

cahstig: birim) gibi genel bilgileri banndiran toplamda 13 adet soru bulunmaktadir. 

Ikinci bolumde; kariyer planlamasryla ilgili olarak 9 adet soru bulunmaktadir. 

Olcekte yer alan ifadeler, 5 'Ii Likert olcegindedir. Her bir ifadenin karsismda (1) 

"Kesinlikle katilrmyorum'', (2) "Katilrmyorum", (3) "Orta derecede katiliyorum", (4) 

"Cogunlukla katihyorum", (5) "Tamamen katihyorum" seklinde bes katilma derecesi 

bulunmaktadir. Bu anket Celalettin Serinkan (2012) tarafmdan "Kamu Sektorunde 

Orgutsel Stres ve Kariyer: Denizli' de Y apilan Bir Arasurma" cahsmasmda 

kullamlrmstrr. 

Ucuncu bolumde; i~ tatmini ile ilgili olarak 36 adet soru bulunmakta olup, i~ 
tatmini, dokuz alt bashk altmda cahsanlann tutumlan ve bakis acilanm 

degerlendirmektedir. Bu ankette 6'h likert olcegi kullamlrmstir. Hi9 katilmryorumdan, 

tamamen katihyorum seklinde 6 alti secenkten olusmaktadir. Bu dokuz alt bashk, 

hizmet karsihgi ucret odeme, ytikselme olanaklan, damsman hizmeti, yan odemeler, 

odullendirme, isletme prosedurleri, is arkadaslan, gorevler ve iletisimdir. Bu anket 

aslmda insan hizmet organizasyonlan icin gelistirilmistir. i~ tatmini olcegi Spector 

(1985) tarafmdan gelistirilen ve Atilla Y elboga (2009) tarafmdan Turkce 'ye 

uyarlanmis ve kullamlrmstrr. Bu anket "Orgutsel Adalet ile i~ Doyumu Iliskisi: 

Ampirik Bir Cahsma'tsmda kullarulmistir. 
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Dorduncu bolumde ise; orgutsel baghlik adi altmda duygusal baghhk (6 soru), 

devam baghhgi (6 soru) ve normatif baghhk (5 soru) ile ilgili olarak toplamda 17 adet 

orgutsel baghhga iliskin sorular bulunmaktadir. Orgutsel baghligi olcmek icin Meyer, 

Allen, & Smith (1993) tarafmdan gelistirilen 1 7 maddelik orgutsel baghhk olcegi 

kullamlrmstrr. Olcekte yer alan ifadeler, 5 'li Likert olcegindedir. Her bir ifadenin 

karsisinda (1) "Kesinlikle katilrmyorum", (2) "Kanlrruyorum", (3) "Orta derecede 

katihyorum", (4) "Cogunlukla katihyorum", (5) "Tamamen katihyorum" seklinde bes 

katilma derecesi bulunmaktadir. Bu anket Adem Al (2007) tarafmdan 

"Universitelerdeki Yabanci Diller Birimleri Yoneticilerinden Yonetsel Yeterlilik 

Duzeyi ile ingilizce Ogretim Elemanlarmm Orgutsel Baghhk Di.izeylerinin 

Arastmlmasi" cahsmasinda kullamlnustir. 

Bu anketlerin asil secilme amaci bir 90k akademik cahsmalarda kullanilrms 

olmasi ve gi.ivenilirlik di.izeyinin yuksek olmasmdan dolayi bu anketlerin 

kullamlmasma karar verilmistir. 

4.5. Aciklayicr Hipotezler ve Degiskenler 

• Kariyer planlama ile is tatmini arasmda iliski yoktur . 

Kariyer planlama ile duygusal baghhk arasmda iliski vardir. 

Kariyer planlama ile devam (si.irekli) baghhgi arasmda iliski yoktur. 

Kariyer planlama ile normatif baghhk arasmda iliski vardir. 

• 
• 
• 
4.6. Arasnrmanm Smirhhklarr 

Arastirma smrrhhklan maddi ve ozellikle zaman olanaklarm kisith olmasi 

nedeniyle sadece ozel bir bankada uygulanrmstir. Bu ozel bankada 184 kisi gorev 

yapmaktadir ve anketler tum banka cahsanlara uygulanrmstir, lakin anketleri 

uygulamaya cahstigim donermde cahsmakta olugum kurumun butce planlamasi, 2015 

hedeflerinin ve stratejilerinin belirlenmesi si.irecinde aktif olarak gorev yapmakta 

oldugum icin maalesef sadece 63 kisiden anketler icin donus olmustur, Bunun yam 

sira zamanm kisith olmasi nedeniyle anketleri e-posta yoluyla daginlmak zorunda 

kahnrms olup, bir kisrm cahsanlar endiseye kapildigi icin anketleri cevaplamadiklan 

tespit edilmistir. 
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4. 7. Evren ve Orneklem Secimi 

Arasttrmanm evreni, Ozel Banka'nm Lefkosada bulunanan Genel Mi.idiirli.ik ve 

Subeleri yam sira, diger ilcelerde (Gime, Magusa) bulunan Subelerde gorev yapan 184 

cahsandan olusmaktadir. 

Arastirmanm omeklemi, Ozel banka'nm Lefkosa, Gime, Magusa da bulunan 

Genel Mudurluk ve Subelerde gorev yapan 63 cahsandan olusmaktadir. 

4.8. Verilerin Toplanmast 

Arastrrmada veriler, sirasiyla Kisisel Bilgi Formu, Kariyer Planlamasi, i~ 
Tatmini ve Kurumsal Sadakat (Duygusal Sadakat, Devam Sadakati, Normatif Sadakat) 

ank:etleri uygulanarak toplanrmstir. Cahsma anketleri, esas olarak secmeli suallerden 

olusmaktadir. Anketler, ilgili kisilerle genellikle telefon ile iletisim ve gerektiginde 

yuz yuze gorusul mek sartryla yapilrmstrr, anketlerin uygulat1lmasmda anketor 

tarafmdan destek almmamaistir. Dolayisi ile butiin anketler sahisdan almarak 

yapilmasi beklenen hatalar onlenmeye cahsilmistir. 
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V.BOLUM 

5. VERiLERiN ANALiZi VE YORUMLARI 

5.1. Verilerin Analizi 

5.1.1. Banka <;:ah~anlarmm Yas Gruplanna, Cinsiyetlerine, Medeni 
Durumularma, Egitim Durumlarma ve Idari Gorevlerine Gore Frekans 

Dagihmlarr 

5.1.1.1. Banka Cahsanlarmm Yas Gruplarma Gore Frekans Dag1hm1 

Cahsmaya dahil olan bank.a cahsanlanmn yas gruplarma gore frekansi Tablo 

4.1. de goriilebilmektedir. Mevcut asagidaki tabloya istinaden ankete katilanlann % 

10,6'hk bolumunu 20-24 ya~,% 47,0'hk bolumunu 25-29 ya~,% 19,7'lik bolumunu 

30-34 yas, % 6,1 'lik bolumunu 35-39 yas, %12,1 'lik kismmi 40-44 yas, %1,5'lik 

kismmi 45-49 yas, %3,0'hk bolumunuyse 50 ve ustu yas arahgi icinde bulunan 

kisilerden meydan gelmektedir. 20-39 yas arahgmdaki bireylerin % 83,3 'luk bir orana 

sahip olmasi ankete katilan bank.a cahsanlannm cogunlukla gene ve etkin kisilerden 

meydana geldigini soylemek mumkundur. 

Ya~ 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 Cahsanlarmm Yas Gruplarma Gore Dag1hm1 

5.1.1.2. Banka Cahsanlarmm Cinsiyete Gore Frekans Dagihrm 

Yapilan arastirmaya dahil olan bank.a cahsanlarmm cinsiyetlerine gore frekansi 

Tablo 4.2. de gorulebilmektedir. Bu tabloyo baz almdigmda ankete katilanlann 

%33,3'-Unti erkekler geriye kalan %66,7'lik kismmi 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 Cahsanlarmm Cinsiyete Gore Dag1hm1 

5.1.1.3. Banka Cahsanlaruun Medeni Durumlarma Gore Frekans Dag1hm1 

Y apilan arastirmaya dahil olan banka cahsanlanmn medeni durumlanna gore 

frekansi Tablo 4.3. de gorulmektedir. Asagidaki tablo dikkate almdrugmda ankete 

katilan banka cahsanlanrnn % 53,0'hk kismmi evliler, %43,9'luk kisrmm bekarlar, % 

3,0'hk bolumuyse bosanrms/dul kisiler taradmdan meydana gelmektedir Cahsma 

neticelerine gore cahsmaya dahil olan banka cahsanlannm % 53,0'hk oram 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 Cahsanlarmm Medeni Durumlarma Gore Dag1hm1 

5.1.1.4. Banka Cahsanlarmm Egltlm Durumlarma Gore Frekans Dagihmi 

Yapilan arastirmaya dahil olan banka cahsanlanrun egitim durumlan frekans 

dagilmu Tablo 4.4.te gosterilmistir. Asagidaki tabloya istinaden ankete katilan banka 

cahsanlannm %12,1 'lik kisrrnm lise, % 3,0'li.ik kismrm yiiksekokul, % 68,2'lik 

kisrrum i.iniversite, % 16, 7 'lik bolumuyse yiiksek lisans egitimini alrms kisilerden 

meydana gelmektedir. Cahsmaya dahil olan banka cahsanlannm % 68,2 'lik oram 

universite egitimi alrms kisilerden meydana gelmektedir. 

Egltlm Durumu Frekans Yiizde(%) 
Lise 8 12,1 

Yiiksekokul 2 3,0 
-0 niversite 45 68,2 

Yiiksek Lisans 11 16,7 

Total 66 100,0 

Tablo 5. Banka Cahsanlarunn Egitim Durumlarma Gore Dagthrm 
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5.1.1.5. Banka Cahsanlarinm Idari Gorevlere Gore Frekans Dagrhmi 

Yapilrmsolan cahsma icinde ankete dahil olan banka cahsanlanmn kurumda 

yer aldiklan gorevlere istinaden frekansi, Tablo 6 da gorulmustur. Cahsmaya dahil 

olan banka cahsanlanmn %15,2'lik kisrmm Birim/Sube mudurleri, %18,2'lik kismmi 

Birim/ Sube yonetmenleri, % 16, 7'lik kisnrnm Birim/Sube yetkilisi ve geriye kalan 

%50,0'hk kismmi ise Birim/Sube asistanlan olusturmaktadir. 

Go rev Frekans Yiizde(%) 

Birim/Sube Miidiirii 10 15,2 

Birim/Sube Yonetrneni 12 18,2 

Birim/Sube Yetkilisi 11 16,7 

Birim/Sube Asistam 33 50,0 

Total 66 100,0 

Tablo 6. Banka Cahsanlarmm Gorevlerine Gore Dagrlmu 

5.1.2. Giivenirlik Analizi 

Guvenilirlik Analizi'nde test edilen guven duzeyi, yapilrms testin saptamak 

istendigi niteligi hangi oranda dogru bicimde olyttigtiyle alakahdir. Ankete katilan 

kisilerin testlere vermis olduklan yamtlar icindeki tutarhhk olarak ifade edilebilir. 

Testin guven katsayisi olarak hesaplanan korelasyon, test puanlanna bagh degi~imin 

hangi oranda reel ve hangi oranda hata unsuruyla iliskili oldugunu yorumlamak icin 

kullamhr. Guvenilirlik katsayisi (Alpha degeri), 0.000 ile 1.000 icinde bir rakam ahr. 

Katsayi l.OOO'a yaklastikca yapilan cahsmamn g-Uvenilirligi yiiksek; O.OOO'a 

yaklastikca yapilan cahsmanm gtivenilirligi zayif olarak yorumlanabilir. 

(Btiyukoztiirk, 2006: 169, 170). 

• i~ Tatmini 

Tablo 7. h Tatmini Giivenilirlik Testi 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based N of Items 
on Standardized Items 

0,725 0,703 36 

Olcegin Cronbach's Alpha katsayisi 0.700' den buyuktur. Buna gore olcegin 

gtivenirlik seviyesi yuksektir. Elde edilen Cronbach' s Alpha katsayisi ise , 725 olup 

gtivenilirlik duzeyinin uzerindedir. 
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• Duygusal Bagbhk 
Tablo 8. Duygusal Baghhk Gilvenilirlik Testi 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based N of 
on Standardized Items Items 

,835 ,843 6 

blc;;egin Cronbach's Alpha katsayisi 0.700' den buyiikttir. Buna gore olc;;egin 

gilvenirlik seviyesi yuksektir. Elde edilen Cronbach's Alpha katsay1s1 ise ,835 olup 

gilvenilirlik dilzeyinin iizerindedir. 

• Devam (Silrekli) Baghhg1 
Tablo 9. Devam Baghhg1 Gilvenilirlik Testi 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based N of 
on Standardized Items Items 

,739 ,743 6 

Olc;;egin Cronbach's Alpha katsayisi 0.700' den buyuktur. Buna gore olc;;egin 

gilvenirlik seviyesi yuksektir. Elde edilen Cronbach's Alpha katsayisi ise ,739 olup 

guvenilirlik duzeyinin ilzerindedir. 

• N ormatif Baghhk 

Tablo 10. Normatif Baghhk Gilvenilirlik Testi 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based N of 
on Standardized Items Items 

,753 ,772 5 

Olcegm Cronbach's Alpha katsayisi 0.700' den bilyi.iktiir. Buna gore olcegin 

gilvenirlik seviyesi yuksektir. Elde edilen Cronbach's Alpha katsayisi ise ,753 olup 

gilvenilirlik dilzeyinin uzerindedir. 

• Kariyer Planlama 
Tablo 11. Kariyer Planlama Gilvenilirlik Testi 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based N of 
on Standardized Items Items 

,753 ,765 9 

Olc;;egin Cronbach's Alpha katsayisi 0.700' den buyuktur. Buna gore olcegin 

gilvenirlik duzeyi yuksektir. Elde edilen Cronbach's Alpha katsayisi ise ,753 olup 

gilvenilirlik duzeyinin ilzerindedir. 

\ 
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5.1.3. Faktor Analizi 

Faktor analizinin amaci; belirli bir olguya iliskin di.i~i.incelerin yalmz bir 

soruyla olculemeyecegi gercegi ile, aralarmda iliski bulundugu dustinulen birden cok 

sayidaki degiskenler arasmda iliski bulunup bulunulmadigmm tespit edilerek 

yorumlanmasidir. Bu baglamda faktor analizi; degiskenlerin birbirleri ile olan iliski ve 

etkilesimlerinin anlasilarak yorumlanmasim kolaylastirmaya cahsan ve bunun icin bu 

degiskenleri daha az sayida olan esas boyutlara indirgeyerek ozetlemek olan cok 

degi~kenli analiz teknigine verilen addir (Aydogan, 2014, 61). 

Y apilan arastirmada, mesleki doyumu ve kurumsal sadakati arastirmak 

amacryla 62 sual sorulmus olup, onceden soylendigi gibi mevcut suallerin 9 'u kariyer 

planlama, 36'si is tatminini, l 7'si kurumsal sadakati (baglihgi) saptamayi saglayan 

suallerdir. Kariyer planlama ve mesleki doyum sualleri kendi aralannda kisimlara 

aynlmaz iken, kurumsal sadakat sualleri kendi arasmda 3 kisma bolunmusttir. Faktor 

analiziyle kariyer planlamayi meydana getiren 9 sualin, mesleki doyumunu meydana 

getiren 3 5 sualin ve kurumsal sadakati irdeleyen 17 sualin, matematiksel olarak 

bulundugu grubu gerektigince ozumleyip ozurnlemedigi incelenecektir. Mesela; 

Kariyer planlama ile alakah 9 sualin tumu is tatminiyle alakahdir, aynca yine kariyer 

planlamaya ait 9 sualin tumu kurumsal sadakatle alakahysa, suallere verilmis olan 

yamtlar birbiri ile iliski icinde olacaktir. Bir suale verilmis olan yamta istinaden baska 

suallerde benzer paralellikteyse, faktor analizi aracihgiyla bagimhhk ortadan 

kaldmlarak benzer alanlardaki sorular yalmz soruya indirgenip irdelenecektir. 

[rdelenemiyorsa analiz icinde sorun cikaran sualler belirlenerek calismadan cikanlarak 

analize devam edilecektir. Bunun yam sira yapilan cahsmadan cikanlacak olan sualler 

analizin guven di.izeyinide yi.ikseltecektir. Kariyer Planlama ile ilgili sorulann is 

tatminiyle ve kurumsal sadakatle alakah 3 bolume dahil suallerin faktor analizi asagida 

sunulmustur. 
Olcegin yapi gec;erliginin belirlemnesi amaciyla Cronbach's Alpha gi.ivenirlik 

katsayilan hesaplanrmstir. Olcegin gecerliginin matematiksel olarak saptamak 

amaciyla faktor analizi yontemine basvurulmustur. ilk olcegin faktor analizi icm 

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

Faktor \ Cronbach's 
Yilkleri Alpha 

KMO Bartlett I Determinant 
Tes ti 

Kariyer planlamasmm basanya ula~mam icin gerekli I ,827 
bir faaliyet oldugunu dii~iinmekteyim. 
Kar{ye? pl;1la~~, yeteneklerime uyg~ .........- I ,836 
imkanlanm belirlememde yard1mc1 olur. -~---- ____ .,.._ __ 
Kariyer planlamasi, orgut icinde hangi pozisyonda yer 

~ 

alabilecegimi tahmin etmem konusunda bana yardimci I ,821 

olur. 
< Kariyer planlama faaliyetlerinin vetersizligi, terfi 
~ I ,695 

~ 
beklentimi g£yle~tirme~ 

~ Hizmet ici egitim programlannm isyerinde, yeterince I ,742 
~ ~~~d~:.k!<:i::1: ~ 
~ i~ yerindeki kariyer planlamasi, orgut ve cahsan >, arasmda biitunle~meyi saglayan onemli bir I ,552 
·; 
~ 

~xgulamadlf. ----- 
Tedi edememek ya da engellenme orgute olan I ,596 
giivemm1 sarsar. 
Bireysel kariyer planlanyla orgutsel kariyer planlan 
arasmdaki uyumsuzluk cahsma ortammda stres I ,589 

olu$turur. 
Cahsma ortammda takdir edildigimi dii$iinmekteyim. I ,697 

Yapt1g1m is kar~1hgmda adil bir ucret aldigirm I ,796 
dii~iiniiyorum. 
i$imde yukselme ;;ans1m 90k dii~iiktiir. --\ ,502 
•••.. ..,, - -.:.,M - •••••• 

Yoneticim yaptrgi iste oldukca yeterlidir. ,523 -- 
lsimin karsiligmda bana saglanan hak ve odeneklerden I ,733 
memnun degilim. 
Isimi iyi vaptigim zaman takdir edilmekteyim. I ,507 

i$yerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmam: I ,525 
zorla;;ll!!:1aktad1r. _ __ 
Birlikte 9ah~t1g1m insanlan seviyorum. I ,363 -- --- --- - - 

"""" Bazen yaptigrm isin 90k anlamsiz oldugunu z I ,501 
"""" ~e~yorum;...-~ -~--- ,.._ 
~ 
!""' i~yerimdeki iletisimin iyi oldugunu dii~iiniiyorum. I ,399 

< --- _.... ... ~ - -- 
!""' .!~xerin:_de ii~e1:..,art1~~n ~z .9luxor. 

,693 

<fr ---- 
"""" [sini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi 

veriliyor. 
I ,624 

M 
M 

y~c~:,.k_ar,_?12;~d!8~;..... _ _ ,... __ -- I ,627 

[sycrimde verilen hak ve odenekler diger pek 90k I ,414 
isletme kadar iyidir. 
M ~ - - 
Yaptigim isten hosnut olmadignm dii~iiniiyorum.; I ,526 

lyi bir is yapmak icin harcad1g1m cabalar, formalite I ,466 
isler tarafmdan engellenmektedir. 
'_.. - - -- -- - - - - - M 

Birlikte 9ah~t1g1m insanlann yetersiz olmasmdan I ,510 
dolayi isimde daha 90k 9ah~mak zorundavnn. 

i~yerimde yapt1g1m islerden hostamvorum. I ,425 

,753 ,696 I 240,869 ,016 

,725 ,583 I 1282,258 4,817 
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Bu isyerinin hedefleri bana acrk ve belirgin gelmiyor. ,516 

Bana verdikler{iicreti dusundugumde, takdir ,771 
gorrnedigimi hissediyorum. ·- - ----- .--- - 
Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki insanlar ,396 
kadar hizh yQkselmektedirler. 
Yoneticim, cahsanlannm hislerine 90k az ilgi ,445 
gostermektedir. 
1~yerirlde aldigmuz hak ve odenekler adildir_. ___ ,575 

Bu isyerinde cahsanlar 90k az odullendiriyorlar. ,612 

Isyerinde yaP.mam g;ereken 90k i~ var. ,604 

1~ arkadaslanrndan hoslaniyorum. ,465 

Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi ,492 
hissediyorum. 
Y aptigim isten gurur duyuyorum. ,523 ---'I,· " ~ 
Ucretimdeki artislardan memnunum. ,769 

lsyerinde almamiz gerekip de almadigmnz ek ,408 
odenekler ve haklar var. ,. 
Yoneticimi seviyorum. ,315 

Bu isyerinde 90k fazla yazisma ve benzeri islerle ,375 
ugrasmak zorundayim. 
Cabalanmm gerektigi kadar odullendirildigini ,794 
sa~y~ ----- --- ---- 
Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu ,257 
dusunuyorum. 
byerimde 90k fazla 9eki~me ve kavga var. ,596 

Isimden hoslamyorum. ,480 ---- - -- --- ----- r 

Y apmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. ,462 

Kariyer hayatnmn geriye kalarum bu kurumda ,771 ,835 ,784 146,550 ,084 
~ ~eyirme~en mutluluk dura~." ~- - - - .... 
~ Cahstignn kurumun problemlerini kendi problemlerim .... ,718 ~ gibi hissediyorum. ,c.:, __ ... _ 
< Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi" gibi ,816 = hi~~diy.2!.,Uill. ~ - - - - < Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. ,734 
rJl 
~ '"'- r.== -,=- - = -~ =- "'""· ... 

c.!) Cahstigrm kuruma karsi guclu bir aidiyet duygusu ,704 ;... ~iyorum. 
~ ~---- --- --- - 
Q Cahstigim kurumdan, disandaki insanlara gururla ,747 

bahsediyorum. 

.... Su an bu kurumdan aynlmam, bundan sonraki ,624 ,739 ,709 I 07 ,708 ,162 
~)~ hayat1!?d'.:.1~~di ~ara ug~!TI~~a_n~e,n oh!£;. -~· ~ 
<~ Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade 
>~ gerekli liktir. ,843 
~,c.:, 
Q,< Bu kurumdan aynlmayi dusunmek icin 90k az secim = hakkma sahip olduguma inamyorum. u 

,813 

- 
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Benim icin bu kurumdan aynlmanm olumsuz 
sonu9lanndan biri de, baska bir kurumun burada sahip 
oldugum olanaklan?saglayamama ihtimalidir . 
...,,n!l"il"' - - -- - Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan aynld1g1mda 
nel~r.,2lacajlJsonusunda ~$~sediy.,2ru,,!E, 
Bu kurumda cahsmaya devam etmemin i:inemli 
nedenlerinden biri de, kisisel fedakarhk 
gerektirmesidir. 

,773 

,800 

,660 

Benim avantaj1ma olsa bile, 9ah$tlg1m kurumdan 
$imdi ayi:1lmak bana dogru gelmiy"-o_r_. __ 

e= ~ ~z~; be:;;a;;ati~i hak H 

~ ~ ii:~ ~dan $imdT:;11~amn, burada 9ah$an diger ~ ,t5 insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle 
O < yanh$ olacag1111 di.i$i.ini.iyorum. 
z= - c;ah$tlg1m kuruma 90k $ey bor9luyum. - 

,353 ,753 ,780 98,779 ,190 

,827 

,783 

,739 

Bu kurumdan simdi aynhrsam sucluluk hissederim. I ,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. 

i~ tatmini analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve uzeri, Barlett 

globallik testi neticesinde matematiksel acidan mantikh cerccve icerisinde olmahdir. 

Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.583, Bartlett globallik testi de (p<0.01) 

mant1kh bulunmu~tur. Buna gore degi~kenler arasmda korelasyonlar hulunmaktadit ve 

veri seti faktor analizi icin uygundur. 

Tablo 13. h Tatmini Apklanan Toplam Varyans Tablosu 

ilk Eigen Degerleri 
Squared Yiikleri <;1kanm1 

Bllesen 

Toplamlan 

Toplam 
%of Kiimiilatif Toplam 

%of Kiimiilatif 

Varyans O/o Varyans O/o 

l 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 ,477 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 olcegi on iki faktor altmda toplanrmstir. Olcegin 

yamtlardaki varyansm %76,092'sini aciklamaktadtr. Bu veri olcegin genel bir unsura 

hakim oldugunuda ifade etmektedir. Scherer, Wieb, Luther ve Adams'm 1988 

yihndaki cahsmasmda da belirtildigi uzere sosyal bilimlerde yapilan analizlerde 0,40 - 

0,60 arasmda degisen varyans dereceleri kifayetli olarak kabul edilmektedir (Aydogan, 

2014, 62). Olcegin, is tatminini olcen bolumunun olcmeyi amacladigi kavramlan 

yuksek duzeyde yeterli olarak aciklayabildigi anlasilmistir. 

Tabloda faktor analizine iliskin aciklanan toplam varyans degerleri 

gorulmektedir. Birinc unsur varyansm %24,999'unu, ikinci unsur %7,638'ini, ucuncu 

unsur %6,983'unu, dorduncu unsur %6,328'ini, besinci unsur %5,375'ini, altmci 

unsur %4,304'unu, yedinci unsur %3,922'sini, sekizinci unsur %3,681 'ini, dokuzuncu 

faktor %3,468'ini, onuncu faktor %3,345'ini, onbirinci faktor %3,170'ini ve onikinci 

faktor %2,878'ini aciklamakta olup 36 maddeden olusur. Bu maddeler personelin 

yaptiklan isi, aldiklan ucreti, odullendirme, terfi alma olanagi, cahsma arkadaslan ve 

yoneticileri arasmdaki iliski algisnu gostermektedir. Acimlayici faktor analizi sonucu 

ol9egin 12 faktorden olustugu sonucuna ulasilrmstir. Soz konusu 12 faktor toplam 

varyansm %76,092'sini aciklamaktadir. 
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17 ifadeden olusan orgutsel baglilik ol<;egi daha onceki calismalarda oldugu 

gibi tic; faktor altmda toplanmis olup, duygusal baghhk ile ilgili 6 ifade, devam 

baghhgi ile ilgili 6 ifade, ve normatif baghhkla ilgili 5 ifadeden olusmaktadir. 

Duygusal baghhk analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve uzeri, 

Barlett globallik testi neticesinde matematiksel acidan mantikh cerceve icerisinde 

olmahdir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.784, Bartlett ktiresellik testi de 

(p<O.01) anlamh bulunmustur. Buna gore degiskenler arasmda korelasyonlar 

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi icin uygundur. 

Tablo 14. Duygusal Bag. Aciklanan Toplam Varyans Tablosu 

ilk Eigen Degerleri 
Squared Yiikleri Cikarmu 

Toplamlan 
Bilesen 

%of Kiimiilatif %of Kiimiilatif 
Toplam Varyans O/o 

Toplam Varyans O/o 

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 

Yalmz unsurlu olceklerde aciklanan varyansm %30 ya da yuksek olmasi 

kifayetli olmaktadir (Telef, 2013, 379). Tabloda faktor analizine iliskin aciklanan 

toplam varyans degerleri gorulmekte olup 6 maddeden olusur. Bu maddeler personelin 

islerine olan duygusal baghligi gostermektedir. Bir Faktor toplam varyansm 

%56,138'ini aciklarnaktadrr. Acirnlayici faktor analizi sonucu olcegin 1 faktorden 

olustugu sonucuna ulasilmrstrr. Seiz konusu 1 faktor toplam varyansm %56,138'sini 

aciklamaktadir. 

Devam (siirekli) baghhg1 analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve 

uzeri, Barlett globallik testi neticesinde matematiksel acidan mantikh cerceve 

icerisinde olmahdir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.709, Bartlett ktiresellik 

testi de (p<0.01) anlamh bulunmustur. Buna gore degiskenler arasmda korelasyonlar 

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi icin uygundur. 
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Tablo 15_. Devam Baghhg1 Aciklanan Toplam Varyans Tablosu 

ilk Eigen Degerleri 
Squared Yiikleri Cikarmu 

Toplamlan 
Bilesen 

0/o of Kiimiilatif % of Kiimiilatif 
Top lam Varyans O/o Toplam Varyans O/o 

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 

Olcegin yamtlardaki varyansm %66,51 O'unu aciklamaktadir. Scherer, Wieb, 

Luther ve Adams 'm 1988 yihndaki cahsmasmda da belirtildigi uzere sosyal bilimlerde 

yapilan analizlerde 0,40 - 0,60 arasmda degisen varyans dereceleri kifayetli olarak 

onay gormektedir (Aydogan, 2014, 62). Tabloda faktor analizine iliskin aciklanan 

toplam varyans degerleri gorulmekte olup, 6 maddeden olusur, Faktor 1, 3 maddeden 

olusmaktadir. Bu maddedeler personelin isinden aynlmasi durumunda endiselenecegi 

algisim gostermektedir ve toplam varyansm %46,390'1m, faktor 2 ise 3 maddeden 

olusmakta olup, bu maddeler personelin gerekli oldugu icin cahsmasi algisim 

gostermektedir ve toplam varyansm %20,120'sini aciklamaktadir. Acimlayici faktor 

analizi sonucu olcegin 2 faktorden olustugu sonucuna ulasilrmstrr. Soz konusu 2 faktor 

top lam varyansm %66,510 'unu aciklamaktadir. 

Normatif baghhk analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve uzeri, 

Barlett globallik testi neticesinde matematiksel acidan mantikh cerceve icerisinde 

olmahdir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0. 780, Bartlett kuresellik testi de 

(p<0.01) anlamh bulunmustur. Buna gore degiskenler arasmda korelasyonlar 

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi icin uygundur. 

Tablo 16. Normatif Bag. Aciklanan Toplam Varyans Tablosu 

ilk Eigen Degerleri 
Squared Yiikleri Cikarrrm 

Bilesen 
Toplamlan 

Top lam %of Kiimiilatif Toplam %of Kiimiilatif 
Varyans O/o Varyans O/o 

1 2,738 54,753 54,753 2,738 54,753 54,753 

2 ,993 19,861 74,614 
,., 

,556 11,115 85,729 .) 

4 ,395 7,899 93,629 

5 ,319 6,371 100,000 
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Yalmz unsurlu olceklerde aciklanan varyansm %30 ya da yuksek olmasi 

kifayetli-rolmaktadir (Telef, 2013, 379). Tabloda faktor analizine iliskin aciklanan 

toplam varyans degerleri gorulmekte olup, 5 maddeden olusur. Bu maddeler 

personelin yaptiklan islerine ve orgutlerine isteyerek baghhk algisim gostermektedir. 

Tek Faktor toplam varyansm %57,753'tinti ifade etmektedir. Acimlayici faktor analizi 

sonucu olcegin 1 faktorden olustugu sonucuna ulasilrrustir. Soz konusu 1 faktor 

toplam varyansm %57,753 'tinti aciklarnaktadir. 

Kariyer planlama baghhk analizi, bu kosullarda KMO test neticesinin 0.50 ve 

tizeri, Barlett globallik testi neticesinde matematiksel acidan mantikh cerceve 

icerisinde olmahdir. Bu analiz neticesinde KMO test neticesi 0.696, Bartlett ktiresellik 

testi de (p<0.01) anlamh bulunmustur. Buna gore degiskenler arasmda korelasyonlar 

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi icin uygundur. 

Tablo 17. Kariyer Plan. Actklanan Toplam Varyans Tablosu 

ilk Eigen Degerleri Squared Ytikleri Cikanrm 
Toplamlan 

Bilesen 
% of Ktimtilatif %of Ktimtilatif 

Top lam Varyans O/o 
Toplam Varyans O/o 

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 

Olcegin yamtlardaki varyansm %66,510 'unu aciklamaktadir. Scherer, Wieb, 

Luther ve Adams'm 1988 yilmdaki cahsmasmda da belirtildigi tizere sosyal bilimlerde 

yapilan analizlerde 0,40 - 0,60 arasmda degisen varyans dereceleri kifayetli olarak 

onaylanmaktadir (Aydogan, 2014, 62). 

Tabloda faktor analizine iliskin aciklanan toplam varyans degerleri gorulmekte 

olup, 9 maddeden olusur. Faktor 1, dort maddeden olusur ve bu maddeler personelin 

kariyer planlamasmm yapilmasi islerinde daha basanh olacaklan algismi 

gostermektedir ve toplam varyansm %38,250'sini aciklamaktadir. Faktor 2, tic; 
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maddeden olusmakta olup, bu maddeler kariyer planlamasmm yapilmamasi 

durumunda.daha yavas terfi alacaklan algismi gostermektedir ve toplam %20,227'sini 

ve faktor 3 ise iki maddeden olusmaktadir, Bu maddeler personelin egitimlerinin 

yeterli oldugu algisuu gostermektedir ve toplam varyansm %11,922'sini 

aciklamaktadir. Acimlayici faktor analizi sonucu olcegin 3 faktorden olustugu 

sonucuna ulasilrrusur. Soz konusu 3 unsur mevcut varyans 

%70,398'ini ifade etmektedir. 

toplami icinde 

5.2. Bulgular ve Yorumlar 

Kariyer Planlama, orgutsel baghhk alt boyurlan olan duygusal baghhk, devam 

baghligi ve normatif baghhk ile is tatmini ifadelerinin frekans ve standart sapma 

degerleri asagidaki tablolarda belirtilmistir. 

5.2.1. i~ Tatmini Ifadelerlnin Frekans Analizi 

Arastirmanm bu bolumunde is tatmini boyutunu olcen ifadelerle ilgili frekans 

analizi ve standart sapma degerlerinin sonuclanna yer verilmistir, 

Tablo 18. i~ tatmini Ifadeleri Frekans Analizi 

i~ Tatmini Ifadeleri Kanlmiyorum Kararsrzim Kanhyorum 

Yaptigrm is karsiligmda adil bir iicret aldigum 20,60% 31,70% 47,60% 
dusunuyorum. 
Isimde yiikselme sansim 90k dusuktur. 54,00% 33,30% 12,70% 

Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir. 7,90% 17,50% 74,60% 

Isimin karsihgmda bana saglanan hak ve 36,50% 41,30% 22,20% 
odeneklerden memnun degilim, 
Isimi iyi yaptigrm zaman takdir edilmekteyim. 11,10% 25,40% 63,50% 

lsyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami 69,80% 9,50% 20,60% 
zorlastirmaktadrr. 
Birlikte cahstigrm insanlan seviyorum. 3,20% 4,80% 92,10% 

Bazen yaptigim isin 90k anlamsiz oldugunu 68,30% 19,00% 12,70% 
hissediyorum. 
lsyerimdeki iletisimin iyi oldugunu 4,80% 14,30% 81,00% 
dusunuyorum, 
[syerimde ucret artislan az oluyor. 20,60% 42,90% 36,50% 

Isini iyi yapana adil bir sekilde yukselme sansi 38,10% 41,30% 20,60% 
veriliyor. 
Yoneticim bana karsi adil degildir. 71,40% 9,50% 19,00% 

Isyerimde verilen hak ve odenekler diger pek 22,20% 44,40% 33,30% 
90k isletme kadar iyidir. 
Yaptigim isten hosnut olmadigmu 82,50% 3,20% 14,30% 
dusunuyorum. 
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Iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar, 36,50% 44,40% 19,00% 
formalite isler tarafmdan engellenmektedir. ' 
Birlikte cahstigrm insanlann yetersiz - 
olmasmdan dolayi isimde daha 90k cahsmak 49,20% 30,20% 20,60% 
zorundayim. 
Isyerimde yaptigim islerden hoslamyorum. 14,30% 4,80% 81,00% 

Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin 61,90% 25,40% 12,70% 
gelmiyor. 
Bana verdikleri ucreti dusundugumde, takdir 25,40% 38,10% 36,50% 
gorrnedigimi hissediyorum. 
Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki 23,80% 42,90% 33,30% 
insanlar kadar hizli yukselmektedirler. 
Yoneticim, cahsanlanmn hislerine 90k az ilgi 76,20% 9,50% 14,30% 
gostermektedir. 
Isyerinde aldigrmiz hak ve odenekler adildir. 34,90% 33,30% 31,70% 

Bu isyerinde cahsanlar 90k az 19,00% 49,20% 31,70% 
odullendiriyorlar. 
Isyerinde yapmam gereken 90k is var. 7,90% 33,30% 58,70% 

i~ arkadaslanmdan hoslaniyorum. 1,60% 12,70% 85,70% 

Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu 31,70% 46,00% 22,20% 
bilmedigimi hissediyorum. 
Y aptigim isten gurur duyuyorum. 4,80% 15,90% 79,40% 

Ucretimdeki artislardan memnunum. 25,40% 20,60% 54,00% 

lsyerinde almamiz gerekip de almadigrmiz ek 61,90% 20,60% 17,50% 
odenekler ve haklar var. 
Yoneticimi seviyorum. 3,20% 7,90% 88,90% 

Bu isyerinde 90k fazla yazisma ve benzeri 36,50% 36,50% 27,00% 
islerle ugrasmak zorundayrm. 
Cabalanmin gerektigi kadar odullendirildigini 27,00% 34,90% 38,10% 
sanrmyorum. 
Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu 14,30% 30,20% 55,60% 
dusunuyorum. 
Isyerimde 90k fazla cekisme ve kavga var. 61,90% 22,20% 15,90% 

Isimden hoslamyorum. 4,80% 6,30% 88,90% 

Yapmam gereken isler yeterince acik ve net 74,60% 19,00% 6,30% 
degildir, 

Tablo 27. banka cahsanlannm is tatmini ifadelerini algilama ve kanaatlerine 

bagh olarak ortaya cikan sonuclan gostennektedir. "Yaptigim i~ karsihgmda adil bir 

ucret aldigirm dusuniiyorum" (%47,6), "Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir" 

(%74,6), "Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim" (%63,5), "Birlikte cahstigim 

insanlan seviyorum" (%92, 1 ), "Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu dusunuyorum'' 

(%81,0), "Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum." (%81,0), "Isyerinde yapmam 

gereken 90k is var" (%58,7), "i~ arkadaslanmdan hoslamyorum" (%85,7), "Yaptigim 

isten gurur duyuyorum" (% 79,4), "Ucretimdeki artislardan memnunum" (%54,0), 

"Yoneticimi seviyorum" (%88,9), "Cabalanrmn gerektigi kadar odullendirildigini 
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sanmiyorum'' (%38,1), "Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu dusunuyorum" 

(%55,6); "Isimden hoslanryorum" (%88,9) en olumlu algilan anlatan ifadelerdir. 

"lsimde yi.ikselme sansim 90k dusuktur" (%54,0), "Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla 

yapmami zorlastmnaktadir" (%69,8), "Bazen yaptigim isin 90k anlamsiz oldugunu 

hissediyorum" (%68,3 ), "Yoneticim bana karsi adil degildir" (% 71,4 ), "Y aptigim isten 

hosnut olmadigirm dusunuyorum" (%82,5), "Birlikte cahstigim insanlann yetersiz 

olmasmdan dolayi isimde daha 90k cahsmak zorundayim" (%49,2), "Bu isyerinin 

hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor" (%61,9), "Yoneticim, cahsanlannm hislerine 

90k az ilgi gostermektedir" (% 76,2), "Isyerinde aldigirmz hak ve odenekler adildir" 

(%34,9), "Isyerinde almamiz gerekip de almadigumz ek odenekler ve haklar var" 

(%61,9), "Isyerimde 90k fazla cekisme ve kavga var" (%61,9), "Yapmam gereken 

isler yeterince acik ve net degildir" (% 7 4,6) ifadeleri ise olumsuz algilamalan 

yansitmaktadir. "Isimin karsihgmda bana saglanan hak ve odeneklerden memnun 

degilim" (%41,3), "Isyerimde i.icret artislan az oluyor" (%42,9), "i~ini iyi yapana adil 

bir sekilde yi.ikselme sansi veriliyor" (%41,3), "lsyerimde verilen hak ve odenekler 

diger pek 90k isletme kadar iyidir" (%44,4), "Iyi bir is yapmak icin harcadigim 

cabalar, formalite isler tarafmdan engellenmektedir" (%44,4), "Bana verdikleri ucreti 

dusundugumde, takdir gormedigimi hissediyorum" (%38, 1), "Bu isyerindeki insanlar 

diger isyerlerindeki insanlar kadar hizh yi.ikselmektedirler" (%42,9), "Bu isyerinde 

cahsanlar 90k az odullendiriyorlar'' (%49,2), "Cogu zaman bu isyerinde neler 

oldugunu bilmedigimi hissediyorurn" (%46,0) algilan ise kararsizhk ifadelerini 

anlatmaktadir. 

i~ tatmini ifadeleri frekans analizine gore, bu isyerinde cahsanlar aldiklan i.icret 

ve i.icret artislanndan memnun olduklan gorulmektedir, lakin yaptiklan i~ karsihginda 

odullendirilrnediklerini ve takdir edilmediklerini dusunmekte olup, bu isyerinde 

odullendirme sisteminin zayif oldugu anlasilmaktadir, Cahsanlar yoneticilerinin 

yaptiklan islerinde basanh oldugunu dusmektedir, bu veriye gore yoneticilerin islerine 

hakim oldugunu ve yoneticilerini sevdigini soylemek mi.imki.indi.ir. Bunun yam sira 

isgorenler islerini severek yaptigrm, aralannda gi.i9li.i iletisim oldugunu ve is 

arkadaslanm sevdigini soylemekte yanhs olmayacaktir. Aynca personel isini iyi 

yapmasi sonucunda terfi almasmda etkili olup, olmayacagi konusunda kararsiz 

olmasmdan dolayi tam verimle calismasmm beklenmesi yanhs olacagi soylenebilir. 

Fakat yoneticilerinin kendilerine adil davranmalan isinden tatmin olma icgudusunu 

arttirdigim soylemek miimkiindur. 
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5.2.2. Orgutsel Baghhk Ifadelerlnin Frekans Analizi 

Arastirmanm bu bolumunde kurumsal sadakatin kapsamlan olan duygusal 

sadakat, devam sadakat ve normatif sadakat boyutlanm olcen ifadelerle ilgili frekans 

analizi ve standart sapma degerlerinin sonuclanna yer verilmistir. 

Tablo 19. Orgutsel Baghlik Ifadeleri Frekans Analizi 

Orgiitsel Baglilik Ifadeleri Katilrmyorum Kararsizun Katthyorum 

Kariyer hayatimm geriye kalamm bu kurumda 4,80% 22,20% 73,00% 

~ gecirmekten mutluluk duyanm. .... Calrstigrm kurumun problemlerini kendi ...:.i 14,30% 3,20% 82,50% .... problemlerim gibi hissediyorum . ...:.i ,r:.., Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi" gibi < 7,90% 17,50% 74,60% = hissediyorum. 
...:.i Bu kuruma karsi duygusal bir bag < 9,50% 11,10% 79,40% 
o: hissediyorum. ~ c Cahstigim kuruma karsi guclu bir aidiyet 
~ 3,20% 23,80% 73,00% 
~ duygusu hissediyorum. 
A Cahstignn kurumdan, disandaki insanlara 

gururla bahsediyorum. 
1,60% 3,20% 95,20% 

Su an bu kurumdan aynlmam, bundan sonraki 52,40% 22,20% 25,40% 
hayatimda maddi zarara ugramama neden olur. 

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade 65,10% 15,90% 19,00% 
gerekliliktir. .... 
Bu kurumdan aynlmayi dusunmek icin 90k az ,r:.., 65,10% 15,90% 19,00% .... secim hakkma sahip olduguma inamyorum . ...:.i .... 

...:.i Benim icin bu kurumdan aynlmanm olumsuz ,r:.., 
< sonuclanndan biri de, baska bir kurumun 33,30% 30,20% 36,50% = burada sahip oldugum olanaklan saglayamama 
~ ihtimalidir. < >- Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan 
~ 
A ayrildigrmda neler olacagi konusunda endise 30,20% 30,10% 39,70% 

hissediyorum. 

Bu kurumda causmaya devam etmemin onernli 
nedenlerinden biri de, kisisel fedakarhk 42,90% 30,20% 27,00% 
gerektirmesidir. 

~ Benim avantajima olsa bile, cahstrgim .... kurumdan simdi aynlmak bana dogru 22,20% 9,50% 68,30% 
...:.i .... gelmiyor. ...:.i ,r:.., Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 7,90% 20,60% 71,40% 
< = Bu kurumdan simdi aynlmamn, burada calisan 
r,..; diger insanlara karsi duydugum sorumluluklar 20,60% 11,10% 68,30% ....• 
E-, nedeniyle yanlis olacagim dusunuyorum. 

i Cahstigim kuruma 90k sey borcluyum. 17,50% 23,80% 58,70% 

0 Bu kurumdan simdi aynhrsam sucluluk 14,30% 19,00% 66,70% z hissederim. 

Yukandaki tabloya gore, banka cahsanlannm kurumsal sadakatin kapsamlan 

olan duygusal sadakat, devam sadakati ve normatif sadakat ifadelerini algilama ve 
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kanaatlerine bagh olarak ortaya cikan sonuclan gostermektedir. "Kariyer hayatimm 

geriye kalamru bu kurumda gecirmekten mutluluk duyanm" (% 73,0), "Cahstigim 

kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum" (%82,5), "Bu kurum 

icinde kendirni "ailenin bir parcasi" olarak goruyorurn'' (% 7 4,6), "Bu kururna karsi 

duygusal bir bag hissediyorurn" (%79,4), "Cahstigim kururna karsi guclu bir aidiyet 

duygusu hissediyorurn" (% 73,0), "Cahstigim kururndan, disandaki insanlara gururla 

bahsediyorurn" (%95,2) en olurnlu algilan anlatan ifadelerdir. 

Cikan bu sonuca gore, Ozel banka cahsanlan isyerine ve islerine karsi yogun 

bir duygu ile baghhk hissetrnete olup, kariyer hayatlanm bu kururnda gcirmekten 90k 

rnutlu olacaklanm soylemek mumkundur. Aynca bu kururnda diger cahsanlarla 

birlikte aile olarak gormektedirler ve cahsnklan kururndan guru duymaktadirlar, bu 

sartlar altmda cahsanlann kururnlarma karsi olan duygusal baglihklanrun tarn 

oldugunu soylemek mumkundur. 

Diger kururnsal sadakatin kapsarm olan devarn sadakatiyle ilgili sonuclar 

incelendiginde, "Benirn icin bu kururndan aynlrnanm olurnsuz sonuclanndan biri de, 

baska bir kururnun burada sahip oldugum olanaklan saglayamama ihtirnalidir" 

(%36,5), "Baska bir is ayarlarnadan bu kururndan aynldigimda neler olacagi 

konusunda endise hissediyorurn" (%39,7) en olurnlu algilan anlatan ifadelerdir. "Su an 

bu kururndan aynlmarn, bundan sonraki hayatimda rnaddi zarara ugramama neden 

olur" (%52,4), "Su an bu kururnda kalrnarn, istekten ziyade gerekliliktir" (%65,1), "Bu 

kurumdan aynlmayi dusunmek icin 90k az secim hakkma sahip olduguma 

inamyorurn" (%65,1), "Bu kururnda cahsmaya devarn etrnernin onemli nedenlerinden 

biri de, kisisel fedakarhk gerektirmesidir" (%42,9) ifadeler ise olurnsuz algilamalan 

yansitmaktadir. Isgorenlerin cahstiklan kururnda elde etmis olduklan olanaklan baska 

kurumda bularnayacaklan ve isten aynlrnalan dururnunda ne yapacaklan konusunda 

endise hissettikleri icin bulunduklan kururnda cahsmaya devarn edeceklerdir. 

Son olarak kururnsal sadakatin baghhgm kapsarru olan normatif sadakatle 

alakah sonuclar incelendiginde "Benirn avantajima olsa bile, cahstigim kururndan 

simdi aynlrnak bana dogru gelmiyor" (%68,3), "Bu kururn benirn sadakatirni hak 

ediyor" (% 71,4 ), "Bu kururndan simdi aynlrnanm, burada cahsan diger insanlara karsi 

duydugum sorurnluluklar nedeniyle yanhs olacagmi dusunuyorum" (%68,3), 

"Cahstigim kururna 90k sey borcluyum" (%58,7) ve "Bu kururndan simdi aynhrsam 

sucluluk hissederirn" (%66, 7) en olurnlu algilan anlatan ifadelerdir. Cahsanlar 
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kurumlanna karsi sadakat duymakta olup, cahsma arkadaslanna karsi sorumululuk 

duymalan isyerine karsi normatif baghhk hissettiklerini soylemek mumkundur, 

5.2.3. Kariyer Planlama Ifadelerinin Frekans Analizi 

Arastirmamn bu bolumunde is tatmini boyutunu olcen ifadelerle ilgili frekans 

analizi ve standart sapma degerlerinin sonuclanna yer verilmistir. 

Tablo 20. Kariyer Planlama ifadeleri Frekans Analizi 

Kariyer Planlama Ifadeleri Kanlnuyorum Kararsizun Kanhyorum 

Kariyer planlamasmm basanya ulasmam icin 6,30% 3,20% 90,50% 
gerekli bir faaliyet oldugunu dusunmekteyim. 
Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is 6,30% 6,30% 87,30% 
imkanlanni belirlememde yardimci olur. 
Kariyer planlamasi, orgut icinde hangi pozisyonda 
yer alabilecegimi tahmin etmem konusunda bana 6,30% 7,90% 85,70% 
yardimci olur. 
Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi 19,00% 19,00% 61,90% 
beklentimi guclestirmektedir. 
Hizmet ici egitim programlannm isyerinde, 27,00% 27,00% 46,00% 
yeterince yapildigirn dusunmekteyim. 
Is yerindeki kariyer planlamasi, orgut ve calisan 
arasmda butunlesmeyi saglayan onemli bir 3,20% 14,30% 82,50% 
uygulamadir, 
Terfi edememek ya da engellenme orgute olan 12,70% 11,10% 76,20% 
guvenimi sarsar. 
Bireysel kariyer planlanyla orgutsel kariyer planlan 
arasmdaki uyumsuzluk calisma ortammda stres 12,70% 22,20% 65,10% 
olusturur. 

Cahsma ortammda takdir edildigimi 9,50% 23,80% 66,70% 
dusunmekteyim. 

Yukandaki tabloya gore, banka cahsanlannm kariyer planlama ifadelerini 

algilama ve kanaatlerine bagh olarak ortaya cikan sonuclan gostermektedir. "Kariyer 

planlamasmm basarrya ulasmam icin gerekli bir faaliyet oldugunu dustinmekteyim" 

(%90,5), "Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is imkanlanm belirlememde 

yardnnci olur" (%87,3), "Kariyer planlamasi, orgut icinde hangi pozisyonda yer 

alabilecegimi tahmin etmem konusunda bana yardimci olur" (%85,7), "Kariyer 

planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi beklentimi guclestirmektedir" (%61,9), 

"Hizmet ici egitim programlanmn isyerinde, yeterince yapildrgnu dusunmekteyim" 

(%46,0), "Is yerindeki kariyer planlamasi, 6rgi.it ve cahsan arasmda butunlesmeyi 

saglayan onemli bir uygulamadir" (%82,5), "Terfi edememek ya da engellenme orgute 

olan gi.ivenimi sarsar" (% 76,2), "Bireysel kariyer planlanyla 6rgi.itsel kariyer planlan 
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arasmdaki uyumsuzluk cahsma ortammda stres olusturur" (%65, 1 ), "Cahsma 

ortammda takdir edildigimi dusunmekteyim" (%66, 7) en olumlu algilan anlatan 

ifadelerdir. Kariyer planlama ifadeleri frekans analizine gore, kariyer planlamasmm 

yapilmasi isgorenlerin basanya ulasmalannda etkilidir. Aynca cahsanlann ilerleyen 

donemde hangi pozisyona ne zaman geleceklerini gormelerini ve kurum ile cahsanlar 

arasmda butunlesmeyi saglamaktadir. Aym zamanda kariyer planlamasi yapilarak 

cahsanlann sevdikleri isi yapma firsatlannm olacagim da soylemek mumkundur. 

5.2.4. Kariyer Planlama, i~ Tatmini ve Orgutsel Baghhk Ortalama Analizi 

Tablo 21. i~ Tatmini Ortamala Analizi 

i~ Tatmin Sorulan Ortalama 
Stan dart 
Sap ma 

Yaptigim is karsiligmda adil bir ucret aldigirm dusunuyorum. 3,98 1,497 

Isimde yukselme sansrm cok dusuktur, 2,70 1,315 

Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir. 4,78 1,197 

lsimin karsihginda bana saglanan hak ve odeneklerden memnun 3,29 1,475 
degilim, 
Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 4,49 1,294 

Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmarm zorlastirmaktadir. 2,38 1,300 

Birlikte cahstigirn insanlan seviyorum. 5,43 0,856 

Bazen yaptigim isin eek anlamsiz oldugunu hissediyorum. 2,35 1,472 

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu dusunuyorum. 5,06 0,859 

Isyerimde ucret artislan az oluyor. 3,86 1,366 

lsini iyi yapana adil bir sekilde yukselme sansi veriliyor. 3,21 1,526 

Yoneticim bana karsi adil degildir. 2,17 1,277 

Isyerimde verilen hak ve odenekler diger pek cok isletme kadar iyidir. 3,68 1,366 

Yaptigim isten hosnut olmadigrmi dusunuyorum. 1,78 1,099 

Iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar, formalite isler tarafmdan 3,19 1,342 
engellenmektedir. 
Birlikte cahstignn insanlann yetersiz olmasmdan dolayr isimde daha 2,94 1,625 
cok calismak zorundayim. 
Isyerimde yaptigim islerden hoslamyorurn. 4,76 1,411 

Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor. 2,62 1,529 

Bana verdikleri ucreti dusundugtimde, takdir gormedigimi 3,75 1,596 
hissediyorum. 
Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki insanlar kadar hizh 3,73 1,370 
yilkselmektedirler. 
Yoneticim, cahsanlanmn hislerine cok az ilgi gostermektedir. 2,25 1,502 

Isyerinde aldrgirmz hak ve odenekler adildir. 3,44 1,644 

Bu isyerinde cahsanlar cok az odullendiriyorlar. 3,83 1,443 

Isyerinde yapmam gereken cok i$ var. 4,60 1,212 

i$ arkadaslanmdan hoslaniyorum. 5,27 0,745 

Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilrnedigimi hissediyorum. 3,35 1,578 
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Yaptigim isten gurur duyuyorum. 5,14 1,134 

Ucretimdeki artislardan memnunum. 4,05 1,670 
Isyerinde almarmz gerekip de almadigimiz ek odenekler ve haklar var. 2,49 1,585 

Yoneticimi seviyorum. 5,30 0,816 
Bu isyerinde 90k fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak 3,95 5,365 zorundayrm. 
Cabalanrrun gerektigi kadar odullendirildigini sanrmyorurn. 3,84 1,516 

Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu dusunuyorurn. 4,37 1,395 

Isyerimde 90k fazla cekisme ve kavga var. 2,71 1,560 

Isimden hoslamyorum. 5,14 1,045 

Y apmam gereken isler yeterince acik ve net degildir. 2,17 1,264 

i~ Tatmini Toplam Ortalama 3,67 1,451 

i~ tatmini icin 36 sorudan olusan 6'h likert olcegi olan anket kullanilrrustir. 

Yukandaki veriler incelendiginde bu kurum icerisinde cahsan kisiler is arkadaslanm, 

yoneticilerini sevmektedir, birbirleri ile .. aralanndaki iletisim iyi oldugunu, yaptiklan 

islerden dolayi takdir edilmekte olduklanm dusttnmektedirler. Bunun yam ma 

cahsanlar yapnklan isten gurur duymakta ve islerini sevdiklerini soylemek 

mumkundur. 

Tablo 22. Duygusal, Devam ve Normatif Baghlik Ortamala Analizi 

Orgutsel Baghhk Sorulan Ortalama Stan dart 
Sap ma 

Kariyer hayatirrun geriye kalamm bu kurumda gecirmekten mutluluk 3,98 0,852 duyanm. 
~~ Calisugim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi 3,87 1,085 <'""' tr: ~ hissediyorum. 
~'""' e ,ts Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi" gibi hissediyorum. 4,03 0,983 ;,, < 

Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. 3,95 0,923 s~ 
Cahstigim kuruma karsi guclu bir aidiyet duygusu hissediyorum. 3,89 0,805 

Calrstigrm kurumdan, disandaki insanlara gururla bahsediyorum. 4,35 0,626 

Duygusal Baghhk Toplam Ortalama 4,01 0,879 

Su an bu kurumdan aynlmam, bundan sonraki hayatimda maddi 2,68 1,229 zarara ugramama neden olur. 
'""' Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 2,37 1,168 ,c., 
'""' ~ Bu kurumdan aynlrnayi dusunmek icin 90k az secim hakkma sahip 2,37 1,036 '""' ~ olduguma inamyorum. ,c., 
< Benim icin bu kurumdan aynlmanm olumsuz sonuclanndan biri de, 
~ baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklan saglayamama 3,06 1,134 
~ ihtimalidir. < > Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan aynldigimda neler olacagi 3,16 1,208 ~ konusunda endise hissediyorum. Q 

Bu kurumda cahsmaya devam etmemin onemli nedenlerinden biri de, 2,73 1,167 kisisel fedakarltk gerektirmesidir. 

Devam Baghhg1 Toplam Ortalama 2,73 1,157 
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Benim avantajirna olsa bile, calistigrm kurumdan simdi aynlmak bana 3,56 1,292 

·== ~ 
dogru gelmiyor. 

E-, ~ "Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,79 0,919 
<=l Bu kurumdan simdi aynlmamn, burada calisan diger insanlara karsi 
~)~ 

3,63 1,126 
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagirn dusunuyorum, o< z~ Cahstigim kuruma 90k sey borcluyum. 3,52 1,105 

Bu kurumdan sirndi aynhrsam sucluluk hissederim. 3,68 1,060 

Normatif Baghhk Toplam Ortalama 3,64 1,100 

Orgutsel Baghlik Toplam Ortalama 3,45 1,042 

Orgutsel baghhgm alt boyutlan olan duygusal baghhk, devam baghlrgi ve 

normatif baghhk icin toplamda 17 sorudan olusan 5'li likert ol9egi olan anket 

kullamlmistir. Yukandaki veriler isigmda cahsanalann kariyer hayatlanm bu isyerinde 

gecirmekten memnun olduklanm, isyerinin mevcut olan problemlerini kendi 

problemleri gibi benimsemekte, kuruma karsi aidiyet duygusu hissetmesi ve kendisini 

kurumun bir parcasi olarak gormesi, isinden gurula bahsetmesi kuruma karsi duygusal 

olarak bagh oldugunu soyleyebiliriz. Cahsanlar isyerlerine sadakat ile baghdir, 

kuruma karsi kendilerini borclu hissediyorlar, aynca kuruma kattiklan degerlerden 

dolayi suan isten aynlmalan durumunda sucluluk hissetmeleri kurumlanna karsi 

normatif olarak bagli oldugunu soylemek mumktindur. Cahsanlar kurumlanna devam 

baghligi ile bagh olduklan konusunda karasizlardir. 

Tablo 23. Kariyer Planlama Ortamala Analizi 

Kariyer Planlama Sorulan Ortalama Stan dart 
Sap ma 

Kariyer planlamasmm basanya ulasmam icin gerekli bir faaliyet 4,19 0,840 
oldugunu dusunmekteyim. 
Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun i~ imkanlanrn belirlememde 4,08 0,885 
yardimci olur. 
Kariyer planlarnasi, orgut icinde hangi pozisyonda yer alabilecegimi 4,06 0,780 
tahmin etmem konusunda bana yardimci olur. 
Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi beklentimi 3,67 1,092 
guclestirmektedir. 
Hizmet ici egitim programlanmn isyerinde, yeterince yapildrgmi 3,29 I, 113 
dusunmekteyim. 
Is yerindeki kariyer planlarnasi, orgut ve cahsan arasmda 4,06 0,738 
butunlesmeyi saglayan onernli bir uygulamadir. 
Terfi edememek ya da engellenme orgute olan guvenimi sarsar. 3,98 1,129 

Bireysel kariyer planlanyla orgutsel kariyer planlan arasmdaki 3,70 0,961 
uyumsuzluk calisma ortammda stres olusturur, 

Cahsma ortammda takdir edildigimi dusunmekteyim, 3,78 0,941 

Kariyer Planlama Toplam Ortalama 3,87 0,942 
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Kariyer Planlarnasi 9 sorudan olusan 5 'li likert olcegi olan anket kullamlmistir. 

Yukandaki tablo incelendiginde cahsankar kariyer planlamasmm yapilmasmm gerekli 

bir faaliyet oldugunu dustmmekte, kariyer planlamasmm yapilmasi uygun i~ 

imkanlannm belirlenmesinde yardimci olacaguu dusunmektedir. Aynca kurum 

icerisinde ilerleyen zaman diliminde hangi pozisyonlarda gorev yapabileceklerini 

tahmin etmeleri konusunda kendilerine yardimci olacagim dusunmektedir. Kariyer 

planlamasi cahsan ve kurum arasmda butunlesmeyi saglayan onemli bir olgudur. 

Cahsanlar icin kariyer planlamasmm yapilmasi gerektigini soylemek mumkundur. 

5.2.5. Regresyon Analizi 

Asagrdaki tablo 3.15'de arastirmaya katilanlann kariyer planlama, is tatmini ve 

orgutsel baghhk arasmda regresyon analizi sonuclan yer almaktadir. 

Tablo 24. Kariyer Planlama, i~ Tatmini ve Orgutsel baglihk Regresyon Analizi 

Standardize Standardize .:t ... 
edilmernis edilmis -= Bagimh Bagunsiz - 
katsayilar katsayilar t E R R2 F 

Degisken Degisken ~ c 
p S.H. p < 

Sabit 73,933 13,471 5,488 ,000 
i~ Tatmini 

Kariyer Planlama -,058 ,383 
,019" ,000 0,023 

-,019 -,152 ,880 

Sabit 16,321 3,442 4,741 ,000 
Duygusal Baghhk 

Kariyer Planlama ,223 ,098 ,280 2,276 ,026 
,280" ,078 5,182 

Sabit 18,951 4,137 4,581 ,000 
Devam Baghhg1 ,081 a ,006 ,398 

Kariyer Planlama -,074 , 118 -,081 -,631 ,530 

Sabit 3,243 2,725 1,190 ,000 
Norrnatif Baghhk ,476" ,226 17,822 

Kariyer Planlama ,327 ,078 ,476 4,222 ,000 

i~ tatmini ve kurumsal sadakatin kapsamlan olan duygusal sadakat, devam 

sadakati ve normatif sadakat bagimh degisken aynca bunu tammlayan parametre 

olarak kariyer planlama icinde regresyon analizi neticesinde asagidaki modeller 

tahmin edilmektedir; 

• Model 1: i~ Tatmini = 73,933 + (-0,058) * Kariyer Planlama 

• Model 2: Duygusal Baghhk = 16,321 + 0,223 * Kariyer Plan lama 

• Model 3: Devam Baghligr = 18,951 + (-0,074) * Kariyer Planlama 
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• Model 4: Normatif Baghlik = 3,243 + 0,327 * Kariyer Planlama 

Arasttrmaya katilanlann kurumsal sadakatle mesleki doyum arasmda bag 

bulunduktan soma, bu iliskinin turunu ogrenebilmek amaciyla regresyon analizinden 

yararlamlrmstir. Regresyon analizi sonuclanna gore is tatmini (F=0,023) ve orgutsel 

baghhk alt boyutlanndan olan, devam baghligi (F=0,398) kariyer planlama i.izerinde 

istatistiksel olarak anlamh farkhhk bulunmamistir. Ancak duygusal baghhgm 

(F=S,182) ve normatif baghhk (F=l 7,822) kariyer planlama i.izerinde istatistiksel 

olarak anlamh fark bulunmustur. Aynca duygusal baghhk (R=0,280) ve normatif 

baghlik iliski kat sayisi (R=0,476) olarak bulunmustur. 

Bu bulgulara gore kariyer planlamayi aciklamada duygusal baghhgm % 7 ,8 ve 

normatif baghhgm ise %22,6 etkisi bulunmaktadir. Ti.im degiskenlerin standardize 

edilmis ~ kat sayisma bakildigmda is tatmini ve devam baghhgt negatif yonde olup, 

duygusal sadakat ve normatif sadakat ise pozitif yondedir. Sonuca gore duygusal 

sadakat ve normatif sadakatin kariyer planlamasma etkisinin olumlu yonlu oldugu 

ortaya cikmaktadir, Buna gore kariyer planlarnasi yapildikca cahsanlann duygusal ve 

normatif baghhklan da aym yonde artacaktir. Bu sonuclara gore, "H2: Kariyer 

planlama ile duygusal baghhk arasmda ve H4: Kariyer planlama ile normatif baglihk 

arasmda pozitif etkisi vardir." hipotezleri kabul edilmistir. 

Anova sonuclan incelendiginde cikan degerlerin p>0,05 seviyesinde olmasi 

durumunda olusturulan modelin istatistiksel acidan gecerli olmadigmi gostermektedir. 

Lakin, p<0,05 olmasi durumunda ifadeler arasi anlamh ve istatistiksel acidan gecerli 

oldugunu gostermektedir. ilk hipotezimiz incelendiginde, "Kariyer planlamasmm 

yapilmasi cahsanlann is tatmini i.izerinde etkisi vardir." teorisi anlamsiz ve diisuk 

oranda negatif yonde etkisi bulunmaktadir (~=-0,058, p=0,880), bu kosullarda ilk 

hipotezimiz reddedilmektedir. Ikinci hipotezimizde "Kariyer planlamasmm yapilmasi 

cahsanlann duygusal baghligi i.izerinde etkisi vardir." teorisi anlamh ve pozitif yonde 

etkisi bulunmaktadir (~=0,223, p=0,026), bu kosullarda ikinci hipotezimiz kabul 

edilmektedir. Ucuncu hipotezimiz incelendiginde ise, "Kariyer planlamasmm 

yapilmasi cahsanlann devam baghhgi i.izerinde etkisi vardir." teorisi anlamsiz ve 

dusuk oranda negatif yonde etkisi bulunmaktadir (~=-0,074, p=0,530), bu kosullarda 

ucuncu hipotezimiz reddedilmektedir. Son olan hipotezimizde "Kariyer planlamasmm 

yapilmasi cahsanlann normatif (zorunlu) baghhgtu i.izerinde etkisi vardir." teorisi 

anlamh 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 Sonuclari 

Hipotezler Sonu.; 
H1: Kariyer planlamasmm yapilmasi cahsanlann is tatmin duzeylerini Ret 
artmr. 
H2: Kariyer planlamasmm yapilmasi cahsanlann duygusal baghhgi Kabul 
uzerinde etkisi vardir. 
H3: Kariyer planlamasmm yapilmasi cahsanlann devam baghligi Ret 
uzerinde etkisi vardir. 
H4: Kariyer planlamasmm yapilmasi calisanlann normatif (zorunlu) Kabul 
baghhgtn uzerinde etkisi vardir. 
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VI. BOLUM 

6. SONU<:=CAR VE ONERiLER 

6.1. Sonuclar 

Kurumlarm hedeflerine ulasmak, verimliliklerini ve surekliliklerini arttirmak 

amaciyla tercih ettikleri en muhim kaynaklardan bir tanesi bireydir. Globallesmenin 

tesirleri ve bilgi toplumuna gecis ile beraber insan kaynaklan idaresi bir idari felsefesi 

olarak meydana gelmis ve isgorenleri bir masraf faktoru seklinde gormeyip, 

kurumlann yasamlanm surdurebilmeri amaciyla ve muvaffakiyeti icin gizil bir kaynak 

olarak incelenmeye baslanmisur. 

Kariyer planlamasi, is tatmini ve orgutsel baghhk derecelerini belirleme 

yontemi de insan kaynaklan idaresinin icerdigi asmalardir. Farkh butun insan 

kaynaklan idari fonksiyonlanyla alakahdirlar. Teknolojideki ilerlemeler, gorevlerin 

ozelliginin degismesi ve kurumun ilerideki ihtiyaclanm planlama gereksinimi orgutsel 

kariyer planlamasi ve bireysel kariyer planlamasi degerlendirilmesi ile isgorenlerin 

kuruma olan baghhklanm ve surekliliklerini artirma kavramlanm gundeme 

getirmistir. 

Kurumlann unsurlanm dinamik bicimde devam ettirebilmelerinde en elzem 

maddelerinden bir tanesi, cahstig: isyerine orguttlne ust seviyede sadakat sergileyen 

isgorenlerin bulunmasidir. Kurumsal sadakati fazla isgorenler, cahsnklan isyerinin 

hedeflerini ve degerlerini ozumsemekte, aynca isletme icin 90k efor harcamaktadir, 

Bunun yam sira kurum icinde var olmak amaciyla daha 90k azrulanmaktadirlar. 

Yapilrms olan anket cahsrnasmda, cevap verenlerin demografik ve isiyle 

alakah niteliklerini saptamak amaciyla 13 sualle kariyer planlarnasi besli Likert olcegi 

9 soru, cahsanlann is tatmini duzeyini olcmek icin altih Likert olcegi ile 36 soru ve 

isgorenlerin model icerisinde kurumsal sadakatin tic; alt kapsarm olan duygusal 

sadakat, devam sadakati ve normatif sadakatele alakah 17 sual sorulmus olup, 

kurumsa sadakati saptamak amaciyla besli Likert olcegi kullamlmistrr. 

Is tatmini (F=0,023) ve orgutsel baghhk alt boyutlanndan olan, devam baghhgi 

(F=0,398) kariyer planlama uzerinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik 

bulunmarmstrr. Ancak duygusal baghhgm (F=S,182) ve normatif baghhk (F=l 7,822) 
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kariyer planlama uzerinde istatistiksel olarak anlamh fark bulunmustur. Aynca 

duygusal. baghhk (R=0,280) ve normatif baghhk iliski kat sayisi (R=0,476) olarak 

bulunmustur. 
Bu bulgulara gore kariyer planlamayi aciklamada duygusal baghligm %7,8 ve 

normatif baghhgm ise %22,6 etkisi bulunmaktadir. Turn degiskenlerin standardize 

edilmis ~ kat sayisma bakildigtnda is tatmini ve dvam baghligi negatif yonde olup, 

duygusal sadakat ve normatif sadakatse pozitif yondedir. Sonuca gore duygusal 

sadakat ve normatif sadakatin kariyer planlamasma etkisinin olumlu yonlu oldugu 

ortaya cikmaktadir. Buna gore kariyer planlamasi yapildikca cahsanlann duygusal ve 

normatif baghhklan da aym yonde artacaktir. Bu sonuclara gore, "H2: Kariyer 

planlama ile duygusal baghhk arasmda ve H4: Kariyer planlama ile normatif baghhk 

arasmda pozitif etkisi vardir." hipotezleri kabul edilmistir. 

Yapilan gorusmeler ve incelemeler sonucunda Ozel banka'nm kariyer 

planlama sistemiyle ilgili su gibi degerlendirmelerde bulunmak mumkundur: 

~ K.K.T.C. yerel bankacihk sistemi yeni gelismekte oldugu icm Insan 

Kaynaklan Birimleri gerekli turn islevleri yerine getirememesi, beraberinde 

bazi dezavantajlan getirmistir. Sirkette insan kaynaklan sisteminin kurulmasi 

ve yerlesmesinde gecikmelerin meydana gelmesi buna baglanabilir. 

~ Buna benzeyen negatif unsurlar olmasma karsm insan kaynaklan idarisi 

fonksiyonlanm dinamik ve sistemli bir sekilde yurutme yonunde cabalann 

oldugu gorulmektedir. Is analizi, insan kaynaklan saglama ve secme, ise alma 

terfi-transfer alanlarmda sistem basanh bir sekilde islemektedir. Sirkette 

kariyer planlama sistemi yam sira detayh egitim programlarmm hazirlanmasida 

soz konusudur. 

~ Yapilan anket sonuclanna gore, Ozel Banka da calismakta olan personel'in 

%92' si birlikte cahstigi is arkadaslan, %89 'u yoneticilerini sevmektedir. 

Cahsanlann % 73 'ti kariyer hayatlannm geriye kalamm bu kurumda 

gecirmekten mutluluk duymaktadir, %75'i kendilerini bu ailenin bir parcasi 

olarak gormek ile beraber %79'u bu kuruma karsi duygusal bir bag 

hissetmektedir, ve bu sonuca gore, YDB cahsanlanmn buyuk kisrm isinden 

memnun ve orgute bagli olduklanm soylemek mumkundur. Aynca YDB 

cahsanlann %90'1 basanya ulasmak icin kariyer planlamasi yapilmasmm 

gerekli bir faaliyet oldugunu diisiinduklerini soylemek mumkundur. 
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>" Aynca. is tatmini anket sonuclanna gore cahsanlann aldiklan ucret ve ucret 

artislanndan memnun olduklanm bunun yam sira.yaptiklan islerin karsiligmda 

yoneticileri tarafmdan takdir edildiklerini soylemek mumkundur. lsgorenler 

yoneticilerini ve i~ arkadaslanm evmekte olup aralarmdaki iletisimin guclu 

oldugunu aynca calisanlar yaptiklan isleri sevdikleri ve cabalannm 

karsihgmda odullendirildigini dustinrnektedir. Personel yaptiklan islerden 

gurur duymakta olup, terfi almak icin yeterince sansa sahip olugunu 

soyleyebiliriz. 

>" Ankete katilan cahsanlann %68,3 'ti yaptiklan islerin kendilerine anlamsiz 

geldigini dusunmemektedir. %61,9'u kurumun hedefleri cahsanlar icin acik ve 

anlasihr oldugunu duseunmektedir. Aynca isyerinde cekisme ve kavganm 

olmamasi is arkadaslan ile iyi anlastim gosterrnektedir. Kurum icerisindeki 

isler yeterince acik ve personel tarafmdan anlasilabilir oldugunu soylemek 

mumkundur. 

>" Orgutsel baghhgm alt boyutlanndan olan duygusal baghhk anket sonuclanna 

gore, cahsanlann %73,0'1 kariyer hayatlannm kalan kisrmm bu kurumda 

calisarak gecirmek istiyor. Bunun yam sira %82,5 'i kurumun problemleri 

cahsanlar tarafmdan benimsenmistir. Aynca personel cahstiklan yeri isyeri 

olarak degil, kendilerini bu ailenin bir parcasi olarak gormektedir, bu nedenle 

yuksek oranda duygusal baghhk (%79,4) ve aidiyet duygusu (%73,0) 

hissetmektedirler. Isgorenler yaptiklan islerden duyulan gururla birlikte 

cahsnklan kurumdan da gurur duyduklanm soylemek mumkundur (%95,2). 

>" Orgutsel baghhgm alt boyutlanndan olan devam baghhgi anket sonuclanna 

gore, cahsanlann %52,4'ti su anda bu kurumdan aynlmalan bundan sonraki 

hayatlanm maddi zarara ugratacagim dusttnmemektedir. Aynca su anda bu iste 

kalmalan gereklilik veya zorunluluk olmadigmi ve isten aynlmak icin 90k 

fazla secimleri oldugunun farkmda olamalanna ragmen istedikleri icin bu 

kurumda cahsmaya devam etmektedirler (%65, 1 ). Isgorenler bu isyerinde 

saglanan olanaklan baska bir kurumda bulamayacagi ihtimalinden dolayi risk 

almak istemedikleri icin cahsmaya devam etmektedirler. Bunun yam sira isten 

aynlmak isteyen bir cahsan baska yerde i~ ayarlamadan (%39,7 katilmakta ve 

%30,2'si kararsiz kalmistrr) bu kurumdan aynlmayacagim soyleyebiliriz, 

>" Orgutsel baghligm alt boyutlarmdan olan normatif baghhk anket sonuclanna 

gore, isgorenlerin %68,3 'ti isten aynlmalan kendilerinin avantajma bile olsa su 
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anda bulunulan sartlar altmda ise devam etmek istediklerini soyleyebiliriz, 

Ekonomik kosullar ve issizlik oranmm yiiksek olmasi da bu durumu 

etkilemektedir (Devlet Planlama Orgutu). Aynca cahsanlar sadakat ve 

baghhklanm bu kurumun hak ettigine inanmaktadir (% 71,4 ). Bununla birlikte 

isgorenlerin cahstiklan kuruma karsi borclu hissetmeleri kururna olan 

baghhklanm yiikseltmekte olup, isgorenler yoneticileri ve i~ arkadaslan ile iyi 

anlastiklan icin onlara karsi cahsma sorumlulugu (%68,3) ve suclulugu 

(%66, 7) hissetmekte olup, isyerinde cahsmaya devam edeceklerini 

soyleyebiliriz. 

>" Kariyer planlamasi anket sonuclan incelendiginde ise, isgorenler basanya 

ulasabilmeleri icin kariyer planlama olgusunun gerekli bir faaliyet oldugunu 

%90,5'i dustmmektedir. Aynca kariyer planlama yapilmasi cahsanlann 

yeteneklerine uygun isi belirlemede (%87,3) yardimci olup,kurum icinde hangi 

pozisyonda olabilecegini tahrnin edebilmesi konusunda kendisine yardimci 

olacagim (%85,7) soylemek miimkundiir. Cahsanlar, kariyer planlama 

faaliyetlerinin zayif olmasi durumunda terfi beklentileri azalarak 

motivasyonlanm olumsuz etkileyecektir (%61,9). Bunun yam sira kariyer 

planlarnasi kurum ile cahsanlar arasmda butunlesmeyi saglar boylece 

isgorenlerin yeteneklerine ve becerilerine uygun i~ yapmalan durumunda 

motivasyon ve verimlilikleri artacaktir (%82,5). Son olarak cahsanlar terfi 

edemeyecegini ya da engellendigini diisiinmeye baslamasi durumunda yine 

motivasyon ve cahsma performanslarmm dusmesinin yam srra kuruma karsi 

olan guvenleri de sarsilacaguu soyleyebiliriz (% 76,2). 

Bu sonuclar dogrultusunda one surulen hipotezler incelendiginde, "Kariyer 

planlamasmm yapilrnasi cahsanlann i~ tatmini uzerinde etkisi vardir" hipotezi 

reddedilmektedir. "Kariyer planlamasmm yapilmasi cahsanlann duygusal baghhgi 

uzerinde etkisi vardir" hipotezi kabul edilmektedir. "Kariyer planlamasmm yapilmasi 

cahsanlann devam baghhg; uzerinde etkisi vardrr" hipotezi reddedilmektedir. Son 

olarak "Kariyer planlamasmm yapilmasi cahsanlann normatif (zorunlu) baghligui 

uzerinde etkisi vardir" hipotezi kabul edilmektedir. 
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6.2. Oneriler 

Gtmumuz kurumlan, globallesen dunya ve artan rekabet ortarm neticesinde 

buyuk bir rekabet savasmm ortasmda varhklanm siirdiirmeye odaklanmis, buyume ve 

gelisme kavramlan ise isletmelerin bulunduklan konumlan minimum seviyede 

koruyabilmeleri icin en onemli kosullardan birisi halini alrmsnr. Bu durumda rekabet 

edebilmek, biiyiimek icin kurumlar ve orgutler, oncelikle var olan kaynaklanm dogru 

ve etkin kullanmah, bu sayede bulunduklan sektorde pozisyonlanm koruyarak, diinya 

olceginde geli~imlerini surdiirebilmektedir. 

Kazamlan neticelerele mesleki doyum bakmundan idarecilerin ilk olarak 

ustune basmalan gerekli konum, kurumda cahsanlann dikkatini alan, zevk aldiklan 

iste gorev almalan ve cahsmalanndan dolayi mesuliyet kabul edebilecekleri bir 

cahsma kosullannm temin edilmesi doyum seviyesini etkilen faktorlerdendir, aynca 

bu kosullarm temin edilmis olmasi ve devam ettirilmesinde .idarecilere buyiik 

sorumluluklar dtismektedir. Yoneticilerle iliskiyi artirrnakta farkh olan onemli 

olgulardan bir tanesidir. Yoneticilerin cahsanlara karsi tutumlan, cahsanlann doyum 

seviyesini elzem bicimde farkhlastiran bir faktordur. idarecilerin islevlestirdigi idari 

sekli, cahsanlann arzuladiklan idari sekliyle optimal oldugu takdirde isten alman 

doyumu saglanmaktadir. 

Kariyer planlamasi yapilarak her isgorenin yetenekleri ve becerilerine gore 

kariyer amaclan ve hedefleri belirlenerek, cahsanlann islerine daha bagh, 

motivasyonu daha yuksek ve azami verim almmasi arnaclanmahdir. 

Her isgorenin adil olacak bicimde terfi edebilmeleri saglanmahdir. Aksi 

takdirde irnorenlerin isyerine olan giivenleri sarsilacak ve bu durum cahsanlann 

motivasyon, cahsma verimliligi ve kuruma olan baghhg1 azaltacaktir. 

Kurum yonetiminin; cahsanlara degerli olduklanm hissi vermesi, isgorenleri 

karar alma siireclerine katmasi, her isgorene adil davramlmasi, hem orgutsel baghligi 

hem de i~ tatminini artirmada yararh olacaktir. Ozellikle isgorenin kendisi ile alakah 

ya da cahsugi isle alakah almacak kararlarda cahsanm fikrinin almmasi onu kurumuna 

ve isine olan baghhgim artiracaktir. 
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Kariyer planlamasi yapilarak isgorenlerin kendi istekler ve tercihleri 

dogrultusunda yetkinlikleri belirlenerek ulasmak istedikleri kariyer hayati icin yol 

gosterilmelidir. 

Cahsanlann orgutsel baghhk ve i~ tatminini arttirmak icin yonetsel cabalann 

harcanmasi, cahsanlann bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri islerde 

istihdam edilmesi, hizmet ici egitim, seminer, kongre, sempozyum, uyum programlan 

ve yaptiklan islere uygun egitimler, cahsanlann isletmeye baghhklanm ve is 

doyumunu etkileyen olumlu yonde etkilemek mumkun olacaktir. 

Aynca cahsanlar yoneticileri tarafmdan takdir edilmektedir, lakin 

gerceklestirilen basanlar icin odullndirme sisteminin kurulmasi gereklidir. Isgorenler 

gostermis olduklan cabalann gerektigi kadar odullendirilmedigini dusunmektedir. 

Orgutte prim, ikramiye ve odul gibi calrsmayi ozendirici faaliyetlerin di.izenlenmesi ve 

bunun dismda belli zaman arahklan ile ti.im orgut cahsanlanyla yapilan sosyal 

aktiviteler de baghhk seviyesini artrran onemli unsurlardir. 

Gorevde yi.ikselme ve terfi isgorenlerin performansmi artmci faktor olarak 

kullamlabilir. Cahsmalannm karsihgim, terfiyle elde edecegini savunan isgorenler 

islerine 90k onem vererek cahsirlar. Aynca yi.ikselme ve terfilerde mesleki yeterliligin 

ve egitim seviyesinin tarafsiz olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Aynca 

gorevlendirmelerin siyasi, dini vb. aynm gozetilerek yapilmamasi, aksi hallerde 

isgorenler uzerinde olumsuzluklara yol acabilmektedir, 
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BOLUMII 
i_~ _ Tatmini QT} Anketi 

1 Y aptigim is karsiligmda adil bir ucret aldigmu dusunuyorum. 1 2 3 4 5 - 1"-- - ------- - -!r'a-- -- --a1"""'t'II-CII!"" __ .,.._ -- 

~ i~imde ytikselme ~ans1m 90k dti~tikttir. , L.._ 1..__ 1..._ _4 _ _2 
3 Yoneticim yaptrgi iste oldukca yeterlidir. 1 2 3 4 5 6 
~ - J~imin}ar~lhgmda _ba'ija s~glan'iinhak ve odehel<lerden memnun-degilim~ :-.:: 1 - 2_ :_ 3 - 4 _: 5 -6 
5 i~imi iyi yapt1g1m zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5 6 - -----_..._ -- 
6 i~yerim~r~ll~ i~i hakkiyla yapmarm zorlastirmaktadir. l, L 3 ~- s_ ~- 
7 Birlikte 9ah~t1g1m insanlan seviyorum. 1 2 3 4 5 6 _._.. .__---------- -- - !__ ~e~~ptig1m isin 90k !nJ!m~l,2_ugunu hissedir_o~ • .L.... ~ _ 1__ ~ _s_ 6 
9 Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu dusunuyorum. 1 2 3 4 5 6 

Sayzn Katilimci, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1) hie; 
katzlmzyorum, (2) katzlmzyorum, (3) kzsmen katzlmzyorum, (4) kzsmen 
katiltyorum, (5) kattltyorum, (6) tamamen katzlzyorum secenekleri 
arasindan secerek isaretleyiniz. 

10 i~yerimde ticret art1~lan az oluyor. 1 __ 2_ ,L_.L.L.~ 
11 Isini iyi yapana adil bir sekilde yukselrne sansi veriliyor. 1 2 3 4 5 6 ,,~ ----- -------- £._ Yoneticim banakar~1 adil degildir. _L 1...___L__4 s_~ 
13 Isyerimde verilen hak ve odenekler diger pek 90k i~letme kadar iyidir. 1 2 3 4 5 6 --- - -----~------ 14 Yap_t1g1m i~tenh_()~nut olm~<:!_1g1m1 dti~tinilyorum. 1 2 3 4 5 6 

15 I Iyi bir is yap:11-ak icin harcadigim cabalar, formalite isler tarafmdan I l 
engellenmektedir, 3 6 2 4 5 

16 
1 

Birl-ikte cahstigim insanlann yetersiz olmasmdan dolayi isimde daha 90k I l 
cahsmak zorundayim. 

1- -·-----"'-- 
2 3 

17 l i~yerimde yapt1g1m i~lerden ho~lamyorum. 
18 Bu I$yer_1!11I1_!-iedefle_1'1_l:,<111a acik ve behr~!E gelm1y£r_. _ 

1 

1 
12__ __ 3 __ 4_,_s_,~ 
2 3 4 5 6 - - " - 
2 3 4 

3 4 5 6 ---- ---- 
3 4 5 6 -·---·- .. 
3 4 5 6 ------- 3 4 5 6 -------- 
3 4 5 6 -------- 
3 4 5 6 ~ - ..-..- 

4 5 6 - ---·:.... 
4 5 6 
4 5 6 

19 I Bana verdikleri ilcreti dil$ilndtigilmde, takdir gormedigimi hissediyorum. -,~ 

20 I Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki insanlar kadar hizh 
1 ,)'{i_kselmektedirler. 2 3 

21 Yoneticim, cahsanlannm hislerine 90k az ilgi gostermektedir. - - - - - ...• __ ..__ - --- --- --~---- 
2~ i~yer~~1g~ak.ve odenekl~ .!.dll~ 
23 Bu isyerinde calisanlar 90k az odullendiriyorlar. 
---- , •••••• _.,i'l'!MI_ --- --- ----- --- 

~ Isyerinde xap~ gereken 90k i~ var. 
25 i~ arkadaslanmdan hoslamyorum, -- -------- -- 
26 <;~u zama~u i~yer1E,~eler ojd~gunu_bil~digimi his_s~i~orum. 
27 Yaptigim i~ten gurur duyuyorum. 
---- - ,-, :won n---- 
28 Ucretimdeki art1~laija.!; me1~!A:!1UE1- 
29 Isyerinde almarmz gerekip de almadigirmz ek odenekler ve haklar var. 
-- - ... ..,,----1'7'- - 
3~ -Yoneticimi sevi)'._01;;1m. _ _ 
31 Bu isyerinde 90k fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim, - - ;-. ""' ~,, 
32 Cabalanrmn gere~igi kadar 6dill~ndirild1in2, sanrmyorum. 
33 Yukselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu dusunuyorurn. - -- ...--- •..• 
34 Isyerimde 90k fazla cekisme ve kaJga var. 
35 Isimden hoslarnyorum. 

36 Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir, 

1 

1 

1 

2 
2 

4 5 6 

5 16 

4 5 16 

4 5 6 .. -·-- - - 
4 5 6 
4 5 6 - - - 
4 5 6 
4 5 6 

4 5 6 

4 5 6 



120 

Yelboga, A. (2009). "Validity and reliability of the Turkish version of the job satisfaction survey (JSS)" World 
Applied Sciences Journal. 6(8), 1066-1072. 

/ 

BOLUM III 

Orgutsel Baghhk (OB) Anketi 

e = e - C = Q - Saytn Katilimci, asagida verilen ifadelere katzlma durumuna gore; (1) C 
.§ ~ Kesinlikle Kattlmtyorum, (2) Kattlmtyorum, (3) Kararsizim, (4) - e - ~ ~ 

Katiltyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum, secenekleri arasindan secerek ~ = e e ~ - isaretleyiniz. 
a, C s = a, 

~ Q - 32 C e "' ~ ·- = - ] - ~ ·;;; - - - - "' a, ~ ~ ~ a, 
~ ~ ~ ~ ~ 

Kariyer hayatimin geriye kalamm bu kurumda gecirmekten mutluluk 1 2 3 4 5 
~ - duyanm. .-1 
..J Cahstigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi I 1 12 13 14 15 .-1 2 ..J hissediyorum. ,c.., - < ,., Bu kurumda kendimi "ailenin bir par9as_Cgibi hisse4iyorum. 11 12 13 14 15 .., 
~ 
~ 14 I Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. I 1 12 13 14 15 
rJ1 
~ 
~ Is I Cahstigrm kuruma karsi guclu bir aidiyet duygusu hissediyorum. I 1 12 13 14 15 
~ 
Q 16 I Cahstrgim kurumdan, disandaki insanlara gururla bahsediyorum. I 1 12 13 14 15 

7 
I Su an bu kurumdan aynlmarn, bundan sonraki hayatimda maddi. 1 2 3 

14 15 ~ ugramama neden olur. .-- ----·--- 

.-1 8 Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 1 2 3 4 5 ,c.., -- ··- --------- - .-1 Bu kurumdan aynlmayi dusunmek icin 90k az secim hakkma sahip I 1 ..J 9 12 13 14 15 .-1 

..J olgu~uma inamY,.?rum. • __ __ _ .. - 
,c.., Benim icin bu kurumdan aynlmanm olumsuz sonuclanndan biri de, < ~ 10 baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklan saglayamama I 1 12 13 14 15 
~ ihtimalidir. 
< Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan aynldignnda neler olacagi I 1 > 11 12 13 14 15 ~ konusunda e.!22i~e hissediyorum. ____ --·. __ • __ Q -- 

12 
Bu kurumda cahsmaya devam etmemin onemli nedenlerinden biri de, I 1 12 13 14 15 
kisisel fedakarhk gerektirmesidir. 

13 Be~irn ava~tajuna olsa bile, calrstigim kurumdan simdi aynlmak bana I l 12 13 14 15 ~ 1- .!!_ogrl;!_~elm1yor. 

§ 14 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 11 12 13 14 15 
,c.., 
: 115 I Bu kurumdan simdi aynlmanm, burada cahsan diger insanlara karsi I 1 12 13 14 15 
~ duydugum sorumluluklar nedernyle yanlis olacagmi dustlntiyorum . ...• 
~ 
~ I 16 I Cahstigrm kuruma 90k ~ey borcluyum. 11 12 13 14 15 

~ 
0 17 Bu kurumdan sirndi aynhrsam sucluluk hissederim. 1 2 3 14 15 
z; 

AL, Adem (2007). Universitelerdeki Yabanci Diller Birimleri Youeticilerinin Yonetsel Yeterlik Duzeyi ile ingilizce 
Ogretim Elemanlanmn Orgutsel Baghhk Di.izeylerinin Arastmlmasi. Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstiti.isi.i. 
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BOLUM IV 

Kariyer Planlamasi (KP) Anketi 

Sayzn Katzlzmcz, asagida verilen ifadelere katzlma durumuna gore; 
(l l-Kesinlikle Katzlmzyorum, (2) Katzlmzyorum, (3)Kararszzzm, (4) 
Katzlzyorum, (5) Kesinlikle Katzlzyorum, secenekleri araszndan 
secerek isaretleyiniz. 

Kariyer planlamasmm basanya ulasmam icin gerekli bir faaliyet 
oldugunu dusunmekteyim. 

2 
I Kariyer planlamasi, yeteneklerime uygun is imkil.nlanru belirlememde 
yard1mc1 olur. _ 

3 
I Kariyer planlamasi, orgut icinde hangi pozisyonda yer alabilecegimi 
tahmin etmem konusunda bana yardimci olur. 
--- =• 

4 
I Kariyer planlama faaliyetlerinin yetersizligi, terfi beklentimi 
guclestirmektedir. 

5 = 5 i.. 
0 = >-. i.. ... 0 
5 >-. ... - - ... ... - 5 - ~ ~ 
~ = 5 5 ~ i.. ~ 0 ... = ~ 
:g >-. N i.. :g ... ... 0 .... 5 ~ >-. . ... - i.. - = ... = - ~ - .... .. ... . ... ~ - i.. - v: ~ ~ ~ 

~ 
~ 

~ ~ ~ ~ 

2 3 4 5 
-- -- -·-- - 
2 3 4 5 
-- - ·-- - 
2 3 4 5 

-n" - - - 
2 3 4 5 

-- - - - - 
2 3 4 5 

D'lllllll!A'J'," -- -"""'-"'- - 
2 3 4 5 
--·· *"'- ·-- - 
2 3 4 5 - --· _., - 
2 

,., 4 5 .) 

- - -· -- -- - 
2 3 4 5 

5 
I Hizmet ici egitim programlanmn isyerinde, yeterince yaprldigmi 
dusunmekteyim. 

6 
I ii.yerindeki kariyer planlamasi, orgut ve cahsan arasmda butunlesmeyi 
saglayan onemli bir u~~~ 

71 Terfi edememek ya da engellenme orgute olan giivenimi sarsar. 
; Bireysel kariyer planlanyla orgiit~riyer planlan arasmdaki 

uyumsuzluk <;:ah~ma ortammda stres olusturur. ---- 
9 I Calisma ortammda takdir edildigimi dusunmekteyim. 

Serinkan C., (2012). "Kamu Sektorunde Orgutsel Stres ve Kariyer : Denizli'de yaptlan bir arasurma" Organizasyon ve 
Yonetim Bilimleri Dergisi Cilt 4, Sayi I. 
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