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GIRIS

Is diinyasinda ekonomik, teknolojik, politik ve kiiltiirel alanlarda
yasanan bas dondiiriicii gelismeler, orgltleri stirekli bir degisim iginde
olmaya zorlamaktadir. Bu degisimlere ayak uydurabilmek i¢in
orgitler kigiilmek, birlesmelere girmek, is siireglerini  ve
departmanlarint siirekli yeniden dizayn etmek, dis kaynaklardan
yararlanmak gibi cesitli uygulamalara yonelmektedirler (Greenhaus
vd., 2000: 4). Orgiitlerin en 6nemli ve yonetilmesi en zor kaynagi olan
calisanlar, giderek hizini arttirarak devam eden bu degisim siirecine
uyum saglamakta zorlanmaktadirlar. Bu nedenle Orgutler yeni dizene
uyum saglamada ve gelisme siire¢lerinde insan unsuruna
odaklanmaktadirlar (Baruch, 2004: 58, Appelbaum vd., 2002: 142).

Orgiitsel gelisimi etkileyen konular arasinda; calisanlarin
yetistirilmesi, gelistirilmesi, seffaflik, calisanlar arasinda adaletin
saglanmasi, kendi kendini yonetme olanagmin verilmesi, inang¢ ve
degerlere saygi gibi konular yer almaktadir. Personelin geligimine
onem  veren  Orgutler kendi  oOrgiitsel  gelisimlerini  de
gerceklestirebilmektedirler (Burke, 1997: 7).

Gelisimini saglayan isletmeler, miisteri memnuniyeti ve
devamliligini  saglayarak, i3 diinyasindaki rekabette  One
cikabilmektedirler. Bu hedefe ulasmada ve performansi arttirmada
orgiitlerin sahip olmasi gereken varliklar arasinda entelektiiel sermaye
yer almaktadir (Lengnick-Hall vd., 2011: 252). Onemi her gegen giin
daha da artan ve oOrgitleri basariya gétiiren entelektiiel sermaye,
sadece bilgiye sahip olmak demek degil, ayni zamanda bilgiyi

yonetmek, gelistirmek ve bilgiyi kullanarak rakipler karsisinda




ustinlik kazanmak demektir (Ling, 2013: 938). Entelektiel
sermayenin temel unsuru da calisanlar yani insan sermayesidir
(Gormiis, 2009: 63). Insan sermayesi; calisanlarn bilgisi, yetenegi,
deneyimi, yenilik¢i yapida olmasi, sorunlara ¢oziim iiretebilmesini
ifade etmektedir (Wee ve Chua, 2014: 39).

Orgiitler, ¢alisanlarin bagliliklarini arttirarak onlart uzun vadeli
istihdam etmeye c¢alismaktadir. Bu sayede calisanlarinin sahip oldugu
yeteneklerden ve degerlerden faydalanma siiresini arttirmayi1 ve bu
Ozellikleri orgiitiin yapisal sermayesi haline getirmek istemektedirler
(Gormiis, 2009: 64). Ancak hassas yapisi nedeniyle Orgitlerin
gecirdigi degisim siirecinden 6nemli 6l¢iide etkilenen calisanlari uzun
siire ayn1 Orgutte tutmak, onlardan en etkin sekilde verim almak ve
dolayisiyla  Grgatin performansini arttirabilmek  giderek
zorlagmaktadir. Bu nedenle kurumsal hedeflere ulasabilmeyi
saglayacak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelim giderek
artmaktadir (Espin vd., 2015: 22). Arastirmalar Orgitlerde insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) birimleri tarafindan sunulan hizmetlerin
orgiitsel baghiligr arttirdigi ve isten ayrilma niyetini azalttigini
gostermektedir (Buck ve Watson, 2002; Huselid, 1995). Ayrica
calisanlara kariyer gelisimi olanaklarinin sunulmasinin hem orgiite
nitelikli isgiici kazanimi, degisime daha kolay uyum saglama,
Ozveriyle calisan isgiicline sahip olma ve yiiksek performans gibi

pozitif yansimalari olmakta hem de c¢alisanlarin kendi gelisimlerine

katki saglamaktadir (Hirsh, 2007: 4; CEDEFOP, 2008: 13).
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Bu ¢alismada kariyer gelisimi bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.
Kariyer gelistirme olanaklarinin varhigi ile orgiitsel baghligin
arttirtlabilecegi distiniilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin sundugu
kariyer gelisiminin yani sira ¢alisanlarin kariyerlerine verdigi 6nem ve
bagliliklari, kariyerlerinden memnuniyet dizeyleri ile 06rgitsel
bagliliklart bu ¢alismada arastirilan unsurlar olmustur. Kariyerinden
memnun olan ¢aliganlar ile kariyer baglilig1 yiiksek olanlarin, kariyer
gelisimi olanagi sunan orgiite kars1 gosterdikleri bagliliginin yiiksek
olacagi degerlendirilmistir. Yapilan arastirmalarda o6zellikle kariyer
gelisimine iliskin olanaklarina énem veren ve calisanlarina IKY birimi
araciligryla bu olanaklart saglayan orglitlerde, personelin ise yonelik
performansiin ve oOrgiite olan bagliligmin arttigi yoniinde pozitif

sonuglar elde edildigi goriilmektedir (Sturges vd., 2005: 822).




BOLUM 1:
ORGUTLERDE KARIYER GELISIiMI

Gecmiste calisanlarin orgiit i¢indeki ¢alismalartyla ilgili resmi
islemleri yiiriitmek amaciyla olusturulan personel departmanlari,
orgiitlerde insan unsuruna verilen degerin ve calisanlardan en yiiksek
verimin alinmasi yoniinde goriislerin artmasiyla yetersiz kalmaya
baslamus, yerlerini yavas yavas niteligi degisen IKY departmanlarina
devretmistir (Sadullah, 2013: 2; Tortop vd., 2013: 12). 1980’lerde
“personel yonetimi” kavrami yerine kullanilmaya baslanilan *“insan
kaynaklar1 yonetimi” kavrami ile bu birimlerin 6rgltsel hedeflere
ulagmada daha stratejik roller Ustlendigi goriilmektedir (Cowling,
2011: 2; Larsen ve Brewster, 2003: 233).

Personel yonetimi ile IKY arasindaki farklar1 ortaya koydugu
calismasinda Guest (1987), IKY birimlerinin calisan performansini ve
calisanlarin orgiite bagliliklarini arttirmada 6nemli bir yeri oldugunu
belirtmektedir. Pfeffer (1994), is yasamina iligkin dergilerin ve yapilan
akademik calismalarin incelenmesi ile ¢esitli kuruluslar ve uzmanlarla
yapilan goriismeler sonucunda hazirladigi caligmasinda orgiitleri
basartya ulastiran uygulamalari 13 baglhik altinda toplamistir. Bu
uygulamalar arasinda; ise alimda liyakat, calisanlara is giivencesi
saglama, Ucretlerde artis, calisanlara hisse verme, bilgi paylasimi,
iletisimi arttirma, kendi kendini yoneten takimlar olusturma, personel
giiclendirme, egitim ve yeteneklerin gelistirilmesi, orgiit iginden terfi

gibi unsurlarin yer aldigi gériilmektedir.
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Calisanlarin orgiitlerin en degerli varhigi olarak gorilmeye
baglanmasi ve bu varliktan en yiiksek verimin elde edilmesi
diisiincesiyle 90’1 yillarin ortasindan itibaren IK'Y’nin performansa
iliskin etkinligi ve tstlendigi gorevlerin sayisi arttirtlmistir (Boselie,
2013: 18). Artik g¢alisanlarin memnuniyetinin 6n planda oldugu bir
yonetim tarziyla hareket eden, ast-iist tiim kademedeki ¢alisanlarin ise
alimindan baslanarak, egitimi, gelistirilmesi, motive edilmesi,
performans OSlgiimlerinin yapilarak bagarilariin degerlendirilmesi,
kariyer planlanmasi ve gelisimlerinin takip edilmesi gibi c¢esitli
unsurlarda 6nemli roller ustlenen bir IKY s6z konusu olmustur
(Overton, 2007: 2). Etkin bir IKY sayesinde de ¢alisan performans:
arttirtlabilmekte, orgiit hedeflerine ulasilabilmekte ve rekabette
ustinlik saglanabilmektedir (Wright ve McMahan, 1992; Arthur,
1994; Pfeffer, 1994; Huselid, 1995; Youndt vd, 1996; Delery ve Doty,
1996; Boselie vd, 2005; Zhao ve Du, 2012; Herington vd., 2013).

IKY ile performans arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismasinda
Guest (1997), calisanlarin performansini arttirmak, onlardan yuksek
verim almak ve disiik is devir hizina sahip olmak icin IKY
birimlerinin bazi1 uygulamalardan yararlanabilecegini belirtmis ve bu

uygulamalari su sekilde siralamugtir:

eiletisimi kolaylastirarak, ast ve iist kademelerdeki tiim
calisanlarin  Orgiitiin  ortak hedefleri dogrultusunda hareket
etmesini saglamak, takim caligmasi ve genis is tanimlar ile

esnek ¢alisma yapisini olusturmak,




eis giivencesi, Orgiit ici bireysel 6dillendirme sistemleri ile
calisanlarla sosyal iliskileri gelistirmek ve calisanlarin Orgiite
bagliliklarini arttirmak,

e Calisanlarin yetenek ve becerilerinin kalitesini arttirmak ig¢in
nitelikli ise alim siireci gergeklestirerek, ¢alisanlara sosyallesme

olanagi ile egitim ve gelisim programlar: sunmak.

Is diinyasimin &nemli bir sermayesi olan calisanlarin, orgiite
bagli olmas1 ve bu bagliligin siirdiiriilebilir olmasi i¢in IK'Y birimleri
pozitif bir orgiit iklimi olusturmaya ve nitelikli personeli elde etmeye
calismaktadirlar. Ise giristen itibaren personelin yakindan takip
edilerek, en uygun ise yerlestirilmesi, egitilmesi, degerlendirmeler
yapilarak gelistirilmesi IK'Y birimlerinin énemli gérevleri arasindadir.
Sunulan bu hizmetler sayesinde, calisanlarin tutum ve davraniglari
sekillendirilmeye, is ortamindaki iliskiler gelistirilmeye, dolayisiyla da
isten ayrilma niyeti azaltilmaya ve Orgiite olan baghlik arttirilmaya
calisilmaktadir (Chew ve Chan, 2008: 504). Kariyer gelisim olanaklari
da bu amaca ulasabilmek i¢in bir arag¢ olarak kullanilabilmektedir.

Kariyer gelisimi olanaklar1 ile o6rgiitten maddi ve manevi bir
takim kazanglar elde edeceklerine inanan ¢alisanlar, orgiitlerinde uzun
donemli olarak kalmay1 diisiinmekte ve daha yiiksek bir performans
sergilemektedirler. Bu baglamda 1KY uzmanlari, 6rgiitlerin 6zellikle
nitelikli ¢alisanlarini yitirmelerinde en 6nemli etkenin kariyer gelisim
olanaklarinin ya hi¢ saglanmamasim1 ya da kariyer olanaklarinin

yetersizligini gdstermektedirler (Derven, 2015: 63).
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Lawson ve Hepp (2001), orgiit igin rakipleri tarafindan
benzerinin yapilamayacagi bir deger olan calisanlarin, IKY
uygulamalar1 sayesinde oOrgiite olan bagliliklarinin arttirilabilecegini,
dolayisiyla 6rgitin rekabet giclnt surdirerek mali yapisi tizerinde
onemli ve pozitif bir etkisi olacagm belirtmislerdir. 1KY nin
faaliyetlerine iliskin yaptiklar1 ¢alismada Delery ve Doty (1996),
calisanlara deger verilmesinin, Orgit i¢i kariyer olanaklarinin
gelistirilmesinin, verilen egitimlerle bilgi ve becerileri gelistirilen
calisanlarin  bu olanaklardan faydalandirilmasmin 6rgdtler icin
Oonemine deginmektedir. Ayrica orgutlerin uzun donemli basari
saglamasinda kariyere iligskin hizmetlerin (egitim, kariyer basamaklart,
vb.) sunulmasinin gerekliligini belirtmis, bu sayede ¢alisanlarin rgiite
olan bagliliklarinin arttirilabilecegini ve personel devir hizinin
azaltilabilecegini vurgulamislardir. Benzer bir calismada Edwards ve
Bach (2013), drgutler icin biiylik 6nem tasiyan nitelikli ¢alisana sahip
olabilme ve bu ¢alisanlarin orgiitte siirekli kalmalarini saglayabilmede
kariyer gelistirme olanaklarinin énemine deginmislerdir. Rothwell ve
Kazanas (2003) ise, kariyerin bireylerin is hayatinin temel yapisini
olusturan ve zamanla gelistirilmesi gereken bir unsur oldugunu; bu
nedenle caliganlariin kariyerlerine iliskin politikalar gelistirmeyen
IKY birimlerinin, érgiitsel planlarinda basariya ulasmasmin olanakli

gorilmedigini ifade etmislerdir.




Kariyer Kavram

Hughes’a (1937) gore kariyer, “bireylerin sosyal diizen ve isin
gereklilikleri yonunde kendilerini yonlendirmeleridir”. Baruch ve
Rosenstein’a (1992) gore kariyer, “calisanin bir ya da daha fazla
sayida Orgutten edindigi deneyimler sayesinde gecirdigi gelisim
stirecidir”. Diger bir tanimla kariyer, ¢alisanlarin is yasamlar1 boyunca
belirlenen bireysel ve orgiitsel hedeflere ulagsma yolunda surekli olarak
katettikleri mesafe ve bu ilerleme sirasinda edindikleri deneyimler
olarak ifade edilmektedir (Hall vd., 1986: 4; Gunz ve Peiperl, 2007: 4;
Tortop vd., 2013: 225).

Kariyerin hem objektif/dis yoni hem de subjektif/ic yonu
bulunmaktadir. Calisanlarin “inang ve degerleri” ile “beklenti ve
istekleri”, en az is yerinde yapilan pozisyon diizenlemeleri ve toplam
isgiicii akis1 kadar onemlidir. Bir ¢alisanin Orgutteki yasamini 6zel
hayatindan ayr1 tutmak olas1 degildir (Herriot, 1992: 6). Bireylerin
kariyere bagl yetenekleri, gereksinimleri, degerleri ve ilgilerini
yansitan mesleki kisiliklerini; 6zel hayatlarinda tistlendikleri gorevleri,
giinltik isleri, aligkanliklari, hobileri, okuduklar1 ve katildiklari
faaliyetlerle sekillenmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin kariyerleriyle
iligkili ~ yetenekleri, sosyal hayatlarinin bir yansimasi olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitler bu unsuru dikkate almali ve
calisanlarin kariyerlerini gelistirirken isin gerekliliklerinin yani sira
bireylerin kisisel 6zelliklerini, ilgilerini ve yeteneklerini gbz Onilinde
bulundurmalidir (Savickas vd., 2009: 241).

Bireylerin kariyer basarisinin rgiitsel basariya katki sagladigini

ifade eden Ng vd. (2005), kariyer basarisina etki eden unsurlar1 dort
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kategoride toplamislardir. Insan sermayesi, orgiitsel destek, bireyin
sosyo-demografik unsurlar1 ve degismez kisilik ozellikleri olarak
belirledikleri  kategorilerde yer alan unsurlar1 su sekilde

siralamislardir:

einsan Sermayesi: Orgiitiin yasi, calisma saatleri, ¢aliganin ise
baglilik diizeyi, orgiitteki ¢alisma siiresi, toplam is deneyimi,
terfi etme istegi, uluslararasi ¢calisma deneyimi, egitim seviyesi,
kariyer planlari, siyasi bilgi ve becerisi, sosyal ¢evresi (¢alisanin
gorilistligli bireylerin sayis1 ve kalitesi);

e Orgiitsel Destek: Ust yetkililerin kariyer destegi, danisman
destegi, egitim ve yetenck gelistirme olanaklari, Orgutsel
kaynaklarin yeterliligi;

¢ Sosyo-Demografik Faktorler: Cinsiyet, irk, medeni hal, yas ve
geldigi sosyal gevre;

eDegismez Kisilik Ozellikleri: Bes faktor kuramina dayali
kisilik  ozelliklerinin  (duygusal dengesizlik, sorumluluk,
disadoniikliik, yumusak baglilik ve deneyime aciklik) yani sira
yenilikgilik, kontrol odaklilik ve bilissel yetenek.

Cagin bir gerekliligi haline gelen bilgiye sahip olma ve onu
kullanma diigiincesi bireylerden orgiitlere her kesimi etkilemektedir.
Bireyler is ve 6zel hayatlarindan edindikleri bilgilerle yeni yetenekler
gelistirmekte, yasamlarin1 daha iyi yonetmekte, kariyer tercihlerini ve
planlarin1 yaparken daha bilingli hareket edebilmektedir (DEEWR,
2012: 3). Orgiitler de bilgi sermayesi sayesinde digerlerinden farkli

olmay1 bagarabilmekte ve siirekliliklerini saglayabilmektedirler. Bu




nedenle bilginin kaynagi olan insan unsuruna daha fazla 6nem
vermekte, sahip olduklar1 personeli gereksinimler yoniinde
gelistirmekte, bilgi ve yetenek sahibi ¢alisanlari da elde tutmaya
iliskin stratejiler gelistirmektedirler. Kariyer planlama ve kariyer
yonetimi olanaklarin1 sunmanin yani sira yonetim ve liderlik
becerilerini gelistirecek programlar yaparak yetenekli ve bilgili
calisanlar1 kazanmaya ve elde tutmaya ¢alismaktadirlar (Cummings ve
Worley, 2009: 454).

Dinyadaki hizli ekonomik ve teknolojik gelismeler Orgiitleri
onemli degisimlere yoneltmistir. Rekabet {stlinliigiinii arttirabilmek
icin degisken kosullara uyum saglayabilmek Onem kazanmistir
(Haiyan, 2010: 22). Degisken 6zelliklere sahip is ¢evresi nedeniyle
kariyerler de 6nceden tahmin edilemez, karmasik ve c¢ok yonli
gelisme gosteren bir hale gelmistir. Degisime uyum saglayamayan
bireyler 6nemli kariyer firsatlarin1 kagirabilmektedir (Zhu vd., 2013:
458). Siirekli degisen oOrgiitler calisanlarim1 da degisime uyum
saglayabilmeleri ve wuzun vadeli basar1 gosterebilmeleri igin
gelistirmektedir (Wesarat vd., 2014: 102). Bu degisken kosullar
nedeniyle kariyerin énemi giderek artmakta ve hem orgutler hem de
calisanlar agisindan daha fazla dikkat gerektirmektedir (Arnold, 2001:
128). Orgiitsel degismeler (satin almalar, birlesmeler, kiigiilmeler,
isbirlikleri, dis kaynaklardan yararlanma, teknolojik gelismelerin
etkisi vb.) kariyer anlayisinin geleneksel yaklasimdan uzaklasarak
yeni bir boyut kazanmasina ve bu konuda farkli yaklagimlarin gegerli

olmasina neden olmustur.
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Sinirsiz Kariyer Yaklagimi: Degisimlerin etkisiyle siirli sayida
orgiitte ve belli bir gorevde kariyer anlayisi yerine, orgiite ve isin
niteligine bagli olmayan sinirsiz kariyer anlayis1 gecerli olmaya
baglamistir (Erdogmus, 2003: 162; Bayram, 2010: 31). Sinirsiz
kariyer, bireyin bir orgiitten veya isten bir digerine gegebilmesini,
iistlendigi rollerde degisiklik yapabilmesini ifade etmektedir. Bu
sayede birey Orgiit icinde c¢esitli yonlerde (dikey, yatay, sarmal)
hareket ederek 6grenme ve gelisme olanaklarindan yararlanarak daha
basarili olabilmektedir (Kale ve Ozer, 2012: 176).

Cok Yénlii Kariyer Yaklasimi: Gegmiste calisanlarin kariyer
gelisimlerinden sadece Orgutler sorumluyken, gunimizde sorumluluk
bireylere dogru kaymis ve calisanlarla o6rgltlerin birlikte yo6n
verdikleri bir kariyer yonetimi s6z konusu olmustur (Baruch, 2006:
126). Cok yonlii kariyer yaklasimi da bu esasa dayanmaktadir. Bireyin
becerisi, ilgisi ve oOrgiitteki degismelerin etkisiyle siirekli degisim
gosteren bir kariyer s6z konusudur (Bayram, 2010: 33). Birey
kariyerini kendi degerlerine gore yonlendirerek kariyer memnuniyeti,
bireysel gelisim ve rahatlik gibi olumlu psikolojik sonuglar elde
edebilmektedir (Kale ve Ozer, 2012: 175).

Esnek Kariyer Yaklasimi: Calisanlar degisen kosullara uyum
saglayabilmek i¢in kendi gii¢lii ve zayif yonlerini kesfetmeli, rekabet
ortaminda One ¢ikabilmeyi saglayan yeni yetenekler gelistirmelidir.
Esnek Kariyerli ¢alisanlar bunu daha kolay basarabilmektedir. Esnek
kariyer yaklasimi degisime ayak uydurma yolunda gelisim gostermeye
istekli ve siirekli Ogrenme c¢abasi i¢inde olan ¢alisanlara kendi

kariyerlerini yonetme olanaklarmin sunulmasini ifade etmektedir.




Kariyer gelisimine yonelik egilimleri destekleyen ve esnek kariyer
olanaklar1 saglayan orgiitlere calisanlarin baghilig: saglanabilmektedir

(Erdogmus, 2003: 169).

Kariyer gelisimine iligkin literatiirde Kkariyer yolu, Kkariyer
merdiveni ve kariyer basamaklar1 gibi ifadeler de siklikla
kullanilmaktadir (Otluoglu, 2014: 222-223):

Kariyer Yolu: Orgiit i¢inde yapilan is analizleri sonucunda
ortaya konulan istihdam firsatlarinin, ¢alisanlarin 6zelliklerine uygun
olarak belli bir siraya konulmasi olarak tanimlanmaktadir.

Kariyer Merdiveni: Tanmim olarak kariyer yolu tanimina
benzemekte ve ¢alisanlarin orgilit icinde ilerleyebilecekleri is
pozisyonlarinin en temel seviyeden baglanarak en yiiksek diizeye
kadar olan siralamasini ortaya koymaktadir.

Kariyer Basamaklari: Kariyer merdiveninde belirtilen is
pozisyonlarii ifade etmektedir. Tirmanilan her basamak c¢alisanlara
mevki, licret ve yetki artiginin yani sira iistlendikleri is ytikd, risk ve
sorumluluk artisin1 da beraberinde getirmektedir.

Orgiitler planlama yaparak kariyer yollar1 olusturma ve kariyer
merdivenleri gelistirme faaliyetlerinde bulunarak calisanlarin kariyer
gelisimine katki saglamalidir. Bu sayede gelisimleri siirekli takip
edilen c¢alisanlara, oOrgiitin gereksinimlerine uygun &zelliklerin

kazandirilmas1 miimkiin olabilmektedir (Soysal, 2007: 149).
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Kariyer Gelisimi

Kariyer gelisimi diisiincesinin ortaya ¢ikist 1909 yilina
dayanmaktadir. Parson, planlama ve rehberlik hizmetleri kullanilarak,
calisanlarin ilgi ve yeteneklerinin, isin gereklilikleri yoniinde
gelistirilmesinin 6nemine deginmistir. Ancak bu uygulama “kariyer
gelisimi”  degil “mesleki rehberlik” olarak isimlendirilmistir
(McDonald ve Hite, 2005: 419). “Kariyer gelisimi” taniminin ortaya
¢ikis siireci incelendiginde 1950’lerden 6nce “gelisme” kavraminin,
1960’lardan 6nce ise “kariyer” kavraminin nadiren kullanildig
gorulmektedir. “Mesleki rehberlik”, “mesleki danismanlik”, “kariyer
rehberligi”, “kariyer danigsmanlig1” gibi tanimlarin “kariyer gelisimi”
yerine kullanildigi  goriilmektedir. Kariyer gelisimi ile ilgili
calismalarin 6zellikle son elli yilda artis gosterdigi gortlmektedir
(Herr, 2001: 196). Ozellikle gelistirilen teorilerle, bireylerin yasamlar
stiresince kariyer gelisimlerinin nasil gergeklestigi, hangi unsurlardan
etkilenerek sekillendigi aciklanmaya ve bireylerin karmasik
davranislar1 daha anlasilabilir hale getirilmeye calisilmaktadir (Young

vd., 2007: 5).

Kariyer Gelisimi Kavramm

Geleneksel yonetim anlayisinda kariyer gelisimi denildiginde,
diizenli, duragan ve Onceden tahmin edilebilen islerde yapilan ve
sadece bir orgiitte gergeklestirilen kariyer akla gelmekteydi. Kariyer
planlama ve yOnetimi siireci orgiit yapist i¢inde belirlenen bir yolda
ilerleme, uzmanligin artmasiyla beraber o&diillendirme ve

sorumluluklarin arttirtlmasi olarak gerceklestirilmekteydi (McDonald




ve Hite, 2005: 420). Geleneksel kariyer gelisim sistemleri de
bireylerin ¢abasina dayali, ddiillendirmenin az oldugu bir hiyerarsik
sisteme dayanmakta ve basamaklar1 tirmanmak ¢alisan i¢in basarinin
gostergesi olarak kabul edilmekte ve yeterli gorilmekteydi. Zamanla
bu goriis degisime uUgrayarak bireylerin goriis ve istekleri 6nem
kazanmigtir (Baruch, 2006: 126).

Super (1957), kariyer gelisimi siirecinin siirekli degisen ve
gelisen bir siire¢ oldugunu, bireylerin hem 6zel hem de is hayatinda
edindikleri deneyimlerden etkilendigini, bu nedenle bireylerin kariyer
gelisimlerini  degerlendirmede cesitli unsurlarin  etkili oldugunu
belirtmistir. Bu yaklasima gore, bireylerin yasamlarin1 etkileyen
sosyal, ekonomik ve cevresel unsurlarin yani sira beklentiler, yas,
cinsiyet, egitim gibi bireysel 6zellikler de kariyer gelisimini (Patton ve
McMahon, 2014: 6) ve kariyer tercihlerini etkilemektedir (Niles ve
Harris-Bowsley, 2005: 42).

Calisanlarin  kariyer basarisina bakis agisinin  ve kariyer
hedeflerinin bireylerin hayatta edindikleri deneyimlere gére farkli
olabileceginin ortaya c¢ikmasi, Orgiitleri calisanlarin  kariyer
gelisimlerinde daha etkin bir rol almaya yoneltmistir. 1990’larda
kiiresellesen is diinyasinin bireylerin kariyer tercihlerini diinyaya
acilmak yoniinde etkilemesi nedeniyle bu konu daha genis anlamda
ele alinmaya baslanmistir. Bireylerin degisen kariyer tercihlerinin
orgiitlerin  verimliligi {izerindeki etkilerinin incelendigi ¢esitli
calismalar yapilmistir (Puah ve Ananthram, 2006: 113).

Kavram olarak “kariyer gelisimi”, bireyin gelistirilmesi esasina

dayal1 olan, bireyin ve o6rgiitiin i¢inde bulundugu sartlardan etkilenen
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dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Vondracek vd., 1986: 5).
Bu siregte bireylerin yasamlarina, islerinde daha etkin olabilmeleri
icin sistematik destek saglanmaktadir (Niles ve Harris-Bowleshy,
2005: 6).

Leibowitz vd. (1986) kariyer gelisimini; bireyin Kkariyer
hedefleri ve Orgiitiin isgilicli gereksinimleri arasinda bir denge
saglamak icin diizenlenen, resmi, planli ¢aba olarak tanimlamaktadir.
Dengeyi kurmak ve uzun vadeli devam ettirebilmek igin bireylerin
karakteristik dzellikleri, yetenekleri, istekleri ve beklentilerinin dogru
tespitinin, bunlarin Orgiitiin gereksinimleri ve hedeflerine yonelik
olarak gelistirmesinin 6nemine deginmektedir.

Simonsen’e (1997) gore gelisme, bireylerin yeteneklerinde
gerceklesen ilerleme ve edindigi kazanimlardir. Kariyer gelisimi de,
bireylerin is ve yasam hedeflerine ulasma yolunda yapilan planlama
ve ¢abalari iceren bir siirectir. Kariyer gelisimi siireci ile ¢alisanlarin
ise iligkin yeteneklerinin gelistirilmesi ve en uygun iste
gorevlendirilmeleri amaglanmaktadir. Orgiitiin sundugu olanaklar ve
sagladi@i destek sayesinde kariyer gelisimi gergeklesebilmektedir
(Appelbaum vd., 2002: 143). Bu nedenle kariyer gelisiminde 6rgutin
ise iliskin gereksinimleri ile bireylerin gereksinimleri eslestirilerek,
verimli ve iki taraf icin de memnuniyet verici bir i kariyeri saglamak
biiylik 6nem tasimaktadir (Simonsen, 1997: 6; Gilley vd, 2002: 94;
Overton, 2007: 13; Vallabhaneni, 2009: 113). Orgiitler Kkariyer
gelisimi ¢abalar1 sonucunda; performansi artmis, uzun vadeli istihdam
edilebilen, oOrgiite baglilig1 yiiksek, isten ayrilma istegi diisiik olan
isgticiiyle, etkin bir basar1 beklemektedir (Gilley vd, 2002: 94).




Kariyer Gelisimi Teorileri

Kariyer gelisiminin ortaya g¢ikisinda etkili olan c¢esitli teoriler
vardir. Bu teorilerin literatiirde farkli sekillerde siniflandirildigr dikkat
cekmektedir. Leung (2008), kariyer gelisiminin kiiresel bir disiplin
oldugu icin kuresel gecerliligi olan teorilerle gelistirilmeye

calisildigini ifade ettigi calismasinda bu teorileri bes sinifa ayirmigtir:

e Bireylerin kariyer se¢imi ve gelisiminde g¢evreyle uyumunu
inceleyen “Is-Uyum Teorisi”,

eBireylerin kariyer ilgileri ve cevreyle uyumunun, Kkariyer
danigmanlig1 ve rehberligi ile saglanmasina iliskin Holland’in
“Is Ortami1 ve Mesleki Kisilikler Teorisi”,

eKariyer se¢ciminde ve gelisiminde, bireylerin kendi
gelisimlerinin  6nemli rolii oldugunu o©ne siiren, Super’in
“Kariyer Gelisimi Teorisi”,

e Kariyer gelisiminde bireylerin genlerinden gelen 6zelliklerinin
yani sira ¢evrenin de etkisi oldugunu one siiren Gottfredson’un
“Cevre ve Uyum Teorisi”,

eBireylerin kariyer segimlerinde bireysel yeterlilikleri ve
beklentilerinin etkili oldugunu 6ne siiren Krumboltz’un “Sosyal

Biling Kariyer Teorisi”.

Hutchison ve Niles (2015) ise kariyer gelisimine iligkin teorileri;
birey-¢evre uyumu, gelisimsel, sosyal 6grenme ve postmodern kariyer

gelisimi teorileri olmak tlizere dort ana baglik altinda toplamustir.
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Birey-Cevre Uyumu: J. L. Holland’in 6ne siirdiigii, bireyin
kisilik yapist ile is ortammmin uyumunu esas alan teoridir. Is
ortamindaki kariyer tercihi ve gelisiminin bireylerin kisiliklerine
uygun olmasinin 6énemini vurgulamaktadir.

Gelisimsel: Donald E. Super tarafindan ortaya atilan ve M. L.
Savickas tarafindan gelistirilen kariyer gelisimi teorisine gore bireyler
sahip  olduklar1  farkli  Ozellikler nedeniyle farkli islere
yonelmektedirler. Ayrica zaman gectikge kazandiklari deneyimler
sayesinde istek, gereksinim ve beklentileri de degisim gostermektedir.
Kariyer gelisimleri de bu degisimle birlikte degismesi ve bireylerin
ozelligine uygun olarak ilerlemesi gerektigi vurgulanmaktadir. L. S.
Gottfredson da bireylerin dogustan sahip olduklar1 6zelliklerin yani
sira icinde bulunduklar1 ¢evrenin ve edindikleri deneyimlerin, yani
gelisimlerinin etkisiyle kariyer se¢imi ve gelisimine yoneldiklerini 6ne
stirmektedir.

Sosyal Ogrenme: A. Bandura’nin sosyal 6grenme teorisini esas
alarak J.D. Krumboltz tarafindan gelistirilen kariyer karar1 vermede
sosyal 0grenme teorisine gore, bireylerin kendilerine 6zgii 6grenme
yetenekleri ve edindikleri deneyimler birlikte kariyer secimi ve
gelisimi siirecinde 6nemli rol oynamaktadir.

Postmodern: Postmodern kariyer gelisimi teorileri herkes igin
gecerli olabilecek bir dogru olmadigini, bireylere gore farkli kariyer
gelisimlerinin s6z konusu oldugunu 6ne siirmektedir. Young, Valach
ve Collin’in kariyerin igerigine iligkin sunduklar1 teoride, kariyer
gelisimi siirecinde bireysel ve kiiltiirel farkliliklara 6nem verilmesi

gerektigi vurgulanmaktadir. Blustein (2011), Richardson (2012),




Schultheiss (2009)’in de calismalar1 bu goriisii destekler niteliktedir
(Patton ve McMahon, 2014: 7).

Patton ve McMahon (2014) siiflandirmalarin degisik sekillerde
yapilmasimin nedenini, teorileri gelistirenlerin kariyer gelisimine
iligkin farkli boyutlar1 (bireysel/cevresel/ise iliskin 6zellikler, yasam
stireci, hayatin getirdikleri, zihinsel kabiliyetler, 6grenme, kisiye 6zel
tercihler vb.) esas almalarina baglamaktadir. Bu nedenle kariyer
gelisimine iliskin teorilerin tek bir bashikta toplanamayacagini
belirtmis ve tarihsel gelisim siirecini de dikkate alarak teorileri 5
kategori altinda toplamistir. Bu teoriler ve teorilerin gelisimine

katkida bulunan ¢aligmalar Tablo 1.’de gosterilmistir.
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Tablo 1. Kariyer Gelisimi Teorileri

ICERIK TEORILERIi

Kisisel 6zellik ve faktor teorisi Parsons (1909)

Holland (1973, 1985, 1992, 1997);

Kisilik teorisi Nauta (2010, 2013)
Psikodinamik teori Bordin (1990)

Degerler temelli teori D. Brown (1996, 2002)
Ise uygunluk, birey-gevre uyumu  Dawis ve Lofquist (1984);
teorisi Dawis (1996, 2002, 2005)

McCrae ve John (1992);

S
s faktor teorisi McCrae ve Costa (1996, 2008)

SUREC TEORILERI

Ginzberg vd. (1951);

1. . l : -
Gelisimsel teori Ginzberg (1972, 1984)

Super (1953, 1957, 1980, 1990, 1992, 1994);
Super vd. (1996);
Hartung (2013)

Yasam boyu, yasamdaki roller
teorisi

Eleme ve kabullenme teorisi L. S. Gottfredson (1981, 1996, 2002, 2005)

Miller-Tiedeman ve Tiedeman (1990);

Bi 1 yakl . .
freysel yaxtasim Miller-Tiedeman (1999)

ICERIK VE SUREC TEORILERI

Sosyal 6grenme kariyer teorisi L. K. Mitchell ve Krumboltz (1990, 1996)

Krumboltz (2009, 2011);

Rastlantisal 6grenme teorisi Krumboltz vd. (2013)

Lent vd. (1996, 2002); Lent ve Brown (2002);

Sosyal bilissel kariyer teorisi Lent (2005, 2013)

Peterson vd. (1996);
Peterson vd. (2002);
Reardon vd. (2011);
Sampson vd. (2004)

Biligsel bilgi isleme yaklasimi

Vondracek vd. (1986);

Gelisimsel-etkilesimsel yaklagim Vondracek ve Porfeli (2008)

Young vd. (1996, 2002);

Kariyere etkilesimsel yaklasim Valach ve Young (2009); Young vd. (2014)

Roe (1956);

Kisilik eelisimi ve Kari hi
isilik gelisimi ve kariyer tercihi Roe ve Lunneborg (1990)




DAHA GENIS ACIKLAMALAR

Astin (1984); Hackett ve Betz, (1981);

Betz (2005); Farmer (1985, 1997);
Kadinlarin kariyer gelisimi Betz ve Fitzgerald (1987); Cook vd. (2002);

Richardson ve Schaeffer (2013);

Schultheiss (2009, 2013)

Arbona (1996); D. Brown (2002);

Irk ve etnik gruplar Hackett vd. (1991); E. J. Smith (1983)

Fitzgerald ve Betz (1994);

Cinsel tercihl
nsel tercinler K. Morgan ve L. Brown (1991)

Roberts (1977, 2005, 2012);
Blau ve Duncan (1967); M. J. Miller (1983);
Hotchkiss ve Borow (1996);
Johnson ve Mortimer (2002)

Sosyal ve durumsal yaklagimlar

YAPILANDIRMACI / SOSYAL YAPILANDIRMACI YAKLASIMLAR

McMahon ve Patton (1995);

. ) 1
Sistem teorisi yapisma dayal b0 000 McMahon (1997, 1999, 2006)

Kariyer olusturma teorisi Savickas (2001, 2002, 2005, 2011, 2013)
Kaos teorisi Pryor ve Bright (2003, 2011)
Ekolojik yaklagim Conyne ve Cook (2004)
Bujold (2004);
Anlatimc1 L. Cochran (1997);

Mcllveen ve Patton (2007)

Blustein (2001, 2006, 2011);
Mliskisel / Kiiltiirel Schultheiss (2009)
Schultheiss (2013)

Kaynak: Patton ve McMahon (2014: 14-15)

Sampson vd. (2014) yaptig1 igerik analizinde 2013 yilinda 24
farkli dergide yaynlanmis 357 adet makaleyi incelemis ve bu
makalelerde kariyer gelisimine iliskin 360 konunun ele alindigini

belirlemislerdir. En ¢ok arastirilan teoriler arasinda ilk ii¢ siray1
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“yasam boyu kariyer gelisimi teorisi”, “birey-¢cevre uyum teorisi” ve
“kariyer gelisimi teorisi”nin aldigi goriilmektedir. En sik caligilan
konular arasinda; kariyer teorileri, kariyer gelistirme ve kariyer
degerlendirme konular1 yer almaktadir. Bu ¢alismada literatiirde
Oonemle ele alinan kariyer gelisimi konusu Super (1957) ve
Savickas’in (2001) belirttigi gibi bireylerin is ve yasam gelisimleri ile

birlikte gelisen bir siire¢ olarak ele alinmustir.

Kariyer Gelisimi Siireci

Kariyere iligkin alanda yapilan ¢alismalar incelendiginde kariyer
gelisimi  ve kariyer yonetimi kavramlarinin  birbirleri  yerine
kullanilabildigi ya da birbirleri ile iliskilendirildigi goriilmektedir
(Leibowitz, 1986: 195; Neault, 2000: 4).

Hall vd. (1986) kariyer gelisimini, bireysel kariyer planlama ve
orgiitsel kariyer yonetiminin etkilesiminden kaynaklanan sonuglar
olarak tanimlamislardir. Puah ve Ananthram (2006) da c¢alismalarinda
bu goriisii desteklemis ve kariyer planlama ile kariyer ydnetimi
kavramlarinin ~ kariyer gelisiminin ~ oncilleri  oldugunu ifade
etmislerdir. Benzer bir yaklasimla Baruch (1996) da calisanlarin
kariyer gelisiminin saglanabilmesi i¢in Kariyer planlama ve Kariyer
yonetimini  faaliyetlerinin  birlikte gerceklestirilmesi  gerektigini
belirtmistir. Bu c¢alismada da Hall vd.’nin (1986) yaklagimi esas
alinarak kariyer gelisiminde bireysel etmenlerin yani sira orgiit
tarafindan sunulan kariyer gelisimi hizmetlerinin 6nemli bir yeri

oldugu degerlendirilmistir.




Insan kaynaklarini gelistirme programlarini sistem yaklasimi
cercevesinde ele alan Jacobs (2014) bu programlart calisani
gelistirme, Orgiitii gelistirme, kariyeri gelistirme ve performansi
destekleme alt baghklarina aymrmistir. Kariyer  gelistirime
programlarini olusturan alt sistemler olarak da kariyer planlama
hizmetleri (danismanlik hizmeti, is rotasyonu, amaglara gére yonetim,
mentorluk vb.) ve kariyer yonetimi hizmetlerini (6grenim yardimu, is
rotasyonu, mentorluk, kogluk, amaclara gore yonetim, vb.)

gostermistir.

Literaturdeki ¢aligmalarda, kariyer gelisimini saglamada kariyer
planlama ve kariyer yonetimi faaliyetlerinin 6nem arz ettigi, uygun
sekilde yapilan planlama ve yonetim siirecleri sayesinde kariyer
gelisiminin basartyla saglanabilecegi ifade edilmektedir (Diindar,
2013: 275). Sekil 1.’de kariyer gelisimi, kariyer planlama ve yénetimi

stireglerinin birbirleriyle olan iliskisi ve etkilesimleri gosterilmektedir.
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Sekil 1. Kariyer Gelisimi Siireci

—

KARIYER PLANLAMA

KARIYER -Giiglii ve zayif yonleriyle kendini degerlendirme

c e -Orgiit i¢i ve dis1 firsatlar1 tespit etme
GELISIMI

-Kisa, orta ve uzun vadeli hedefleri belirleme

-Kariyer planlarini hazirlama ve uygulamaya koyma

L > KARIYER YONETIMI

-Calisan planlama ve kariyer gelisim programlarin1 uyumlastirma
-Calisanlarin kariyer yollarin1 ve kariyer stratejilerini belirleme
-Orgiit igi firsatlari ve agik pozisyonlar1 duyurma

-Calisan performanslarini degerlendirme

-Is ortamini incelenme ve is analizleri yapma

-Calisan gelisimine yonelik orgiit i¢i egitim diizenleme
-Calisanlara katki saglayacak yeni politikalar gelistirme
-Kariyerleri konusunda galiganlara danigmanlik destegi saglama

-Kariyer kavramini ¢aliganlara tanitma ve anlasilmasini saglama

Kaynak: Aytac, 2005: 209; Soysal, 2007: 146.

Orgitlerdeki kariyer gelistirme siirecinin baslangicinda kariyer
planlama faaliyeti yer almaktadir. Bu planlar kariyer yollar ile
desteklenerek ¢alisanlarin  oOrgiit ig¢inde belirledikleri kariyer
hedeflerine ulasmalar1 kolaylastirilmaktadir (Soysal, 2007: 149).
Kariyer gelisimi siirecinin kariyer planlama ve kariyer yoOnetimi
stireglerini  kapsadigint ve bu siireglerle siirekli etkilesim iginde

oldugunu ifade eden cesitli ¢aligmalar bulunmaktadir (Aytag, 2005:



208; Soysal, 2007: 146). Bu calismada Hall vd.’nin (1986) 06ne
siirdliigli, cesitli ¢alismalarla da desteklenen kariyer planlama ve
kariyer yonetimi kavramlarinin, kariyer gelisimi kavramiyla iligkili
oldugu goriisii esas alinmistir. Bu nedenle kariyer gelisimi basligi
altinda kariyer planlama ve kariyer yonetimi kavramlarina da yer

verilmisgtir.

Kariyer Planlama

Kariyer planlama, Kkariyer gelisiminde belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in izlenecek bir yol haritasidir (Anderson, 1973: 357).
Bireylerin yetenekleri ve ilgileri g6z 6nunde bulundurularak Kkariyer
seceneklerinin gdzden gecirilmesi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi
ve gelisim faaliyetlerinin planlanmasini kapsayan bir karar verme
strecidir (Heywood, 1993: 46; Bhattacharyya, 2006: 231; Cummings
ve Worley, 2009: 455). Kariyer planlama; is se¢iminden baslayan, ise
yerlesme, iste ilerleme, olasi is degisiklikleri ve son olarak da
emekliligi kapsayan uzun soluklu bir siiregtir (Paul, 2011: 594).

Kariyer planlama sureci bireysel ve orgutsel boyutta
gerceklestirilebilmektedir (Calik ve Eres: 2006: 93).
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Bireysel Kariyer Planlama: Bireyin kendisine iliskin hedefleri
ve bu hedeflere ulagsmak icin yapilmasi gerekenleri belirledigi hayat
boyu devam eden bir sirectir (Vallabhaneni, 2009: 112). Schuler’e
(1998) gore kariyer planlama sayesinde bireyler kabiliyetlerini, gicli
ve zayif yonlerini kesfederek belirledikleri amaglar dogrultusunda
ilerleyebilirler. Bireylerin orgutsel destek alarak
gerceklestirebilecekleri  kariyer planlama sireci dort asamada
incelenebilmektedir (Calik ve Eres, 2006: 102-104; Aytag, 2005: 152-
157).

eKendini degerlendirme asamasinda; bireyler ilgi alanlarini,

yeteneklerini, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini, kariyerlerine

iliskin istek ve beklentilerini tespit eder. Bu degerlendirme
yapilirken uzman yardimiyla Orgitsel destek almak da
mumkaindr.

e Firsatlar1 tespit etme asamasinda; bireyler kendi yapilarina ve

Ozelliklerine en uygun Kkariyer seceneklerini belirler. Bu

secenekler calistiklar1 6rgiit icinden olabilecegi gibi disindan da

olabilir.

e Hedefleri belirleme asamasinda; bireyin yetenekleri, glclu ve

zay1if yonleri temel alinarak kisa, orta ve uzun vadeli kariyer

hedefleri olusturulur. Zaman ilerledik¢e gelisen kosullara,
bireyin degisen istek ve beklentilerine gore kariyer hedeflerinde

degisiklikler yapilabilir.




ePlanlar1  hazirlama  asamasinda;  Kkariyer  hedeflerini
gerceklestirebilmek igin yapilmasi gerekenler belirlenir. Planlar
bireylere kariyer hedeflerine ulagsmada ilerlenebilecek yollart
gostermenin yani sira egitime devam etme, seminerlere katilma,
acilan pozisyonlara bagvurma gibi yapilabilecek faaliyetleri de

icerir.

Bireysel kariyer planlama siireci bireylerin kariyerlerinde daha
ist seviyelere tirmanmalarina, kisisel gelisimlerini siirdiirerek yeni

yetenekler kazanmalarina yardimci olmaktadir (Aytag, 2005: 158).

Orgutsel Kariyer Planlama: Orgitteki mevcut islere iliskin
olarak galisanlara ilave sorumluluklar verilebilmesi icin calisanlarin
gelistirilmesine  yonelik  oOrgiit tarafindan yapilan planlamadir
(Vallabhaneni, 2009: 113). Calisanlarinin kariyer planlamalarina katki
saglamak isteyen oOrgiitler Oncelikle oOrgiitsel kariyer planlarini
olusturmalidir.  Orgiitsel ~ kariyer  planlama  {ic  asamada

gerceklestirilebilir (Calik ve Eres, 2006: 97-100).

e Orgiitsel analiz yapilarak; orgiitteki yapilanmaya iliskin
gorevler ve gorevlerin gereklilikleri, kadrolar, orgdt ici kariyer
olanaklar1 ile mevcut insan kaynaklarinin  Ozellikleri,
yeterlilikleri, drgiite uygunluklar1 gibi unsurlar incelenir.

e Performans degerlendirmesi yapilarak; calisanlarin isteki
basarilar olgtliir, giiclii ve zayif yonleri tespit edilir, egitim ve
gelisim gereksinimleri ortaya konulabilir. Bu sayede ¢alisanlarin

kariyerlerinde ilerleyebilecegi seviyeler tespit edilebilir.
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e Orgiitsel hareket planlamasi yapilirken; ¢alisanlarin dzellikleri
ve performans degerlendirme sonuglar1 dikkate alinarak kariyer
hedefleri belirlenir. Bu hedeflere ulasmayi1 saglayacak egitim ve

gelisim faaliyetleri planlanir.

Orgiitsel  kariyer planlama asamalar1  gerceklestirilirken
uzmanlar yardimiyla danmigsmanlik hizmeti verilebilir, kariyer
merkezleri ve atOlyeleri olusturulabilir, ¢alisanlarin gelisimlerini
destekleyici materyaller hazirlanabilir ve calisanlar1 degerlendirme
programlari gelistirilebilir (Aytag, 2005: 170).

Baruch’a gOre (2004), geleneksel anlayista kariyer
planlamasinda oOrgiitler daha etkin rol alirken, ¢agdas anlayista
bireylere daha fazla sorumluluk diismektedir. Ideal olani iki taraf i¢in
de yarar saglayacak senkronize bireysel ve oOrglitsel kariyer planlari
olusturulmasi, kariyer yollar1 ve gelisim programlar1 belirlenirken
bireylerin istek ve kisisel Ozellikleri de dikkate alinmasidir
(Vallabhaneni, 2009: 112). Orgiitiin belirledigi kariyer planlarinm
calisanlarin kendi planlart ile eslesmesi durumunda, Orgutte olan
baglililk ve memnuniyet dizeyi artmakta, alternatif is arayislari
azalmaktadir (Granrose ve Portwood, 1987: 701).

Bireylerin giiclii ve zayif yonleri esas alinarak gelistirilen
kariyer planlama sireciyle (Orpen, 1994: 29); bireylere kariyerlerini
inceleme-degerlendirme, egitim gereksinimlerini belirleme, kariyer
gelisimine yonelik 6zel hareket planlar1 hazirlama, yonetim
becerilerini gelistirme ve degisen kosullara uyum saglama gibi

konularda destek olunmaktadir (Heywood, 1993: 48). Ayrica Kariyer




planlar1 sayesinde c¢alisma ortamindaki belirsizlikler en aza
indirilmeye c¢alisilmaktadir. Gelecekte kendisini bekleyen Kkariyer
basamaklarinin bilincinde olan c¢aliganlar basariya ulasmak i¢in daha
cok calismakta, gelecekteki hedeflerin acik¢a belirtilmesi onlari
pozitif diisiince ve davraniglara yoneltmekte, hedeflere ulasilmasi
kariyerden memnuniyet saglamakta, hedeflere ulagsma yolunda
desteklenmesi calisanlarin  Orgiite olan bagliligint arttirmaktadir
(Granrose ve Portwood, 1987: 700; Heywood, 1993: 45-46). Bu
sayede temel yetenek ve becerileri gelismis, isinde uzmanlasmis
calisanlarin, oOrgiitte katki saglayabilecekleri sekilde uzun vadeli
olarak istihdam edilmesi olasidir (McCabe, 2008: 229). Dolayisiyla
calisanlarin basarisindan bireylerin yan1 sira Orgiitler de fayda
saglamaktadir. Ancak c¢alisanlarin ilgi, istek ve beklentileri dikkate
alinmadan hazirlanan planlarin gergeklestirilmesi bireylerin Kkariyer
basarisint  ve memnuniyetini azaltabilmektedir. (Granrose ve
Portwood, 1987: 700; Heywood, 1993: 45-46).

Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, ¢aliganlarin kariyerini gelistirmede orgiitlerin
onem verdigi IKY uygulamalar1 arasinda yer almaktadir (Sturges vd.,
2005: 823). Bu nedenle orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasmayi
saglayan onemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Orpen, 1994:
28; Appelbaum vd., 2002: 142; Wesarat vd., 2014: 102).

Kariyer yonetimi, c¢alisanlarin  Kkariyer gereksinimlerinin
belirlenmesi, kariyer hedeflerine ulasmalarini saglayacak planlamalar

yapilmasi ve stratejiler gelistirilerek uygulanmasi stirecidir. Bu surecte
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calisanlarin bireysel kariyer planlar1 orgiit hedeflerine uyumlu hale
getirilerek orgiit tarafindan desteklenmektedir (Aytag, 2005: 116).
Etkin bir kariyer yonetim siireci sayesinde; ¢alisanlara esit ylikselme
olanaklar1 sunulabilir, g¢alisan memnuniyeti saglanabilir, tecribe
kazanmis yetenekli list diizey yoneticiler orgiite kazandirilabilir, isten
ayrilmalar azaltilabilir, ¢alisanlarin performanslari ve ¢aligsma istekleri
arttirilabilir (Calik ve Eres, 2006: 83-84).

Kariyer yonetimi silirecinin gerceklestirilmesinde sorumluluk
hem bireylerde hem de 6rgutlerdedir. Bu nedenle kariyer yonetimi
bireysel ve orgltsel kariyer yonetimi olarak iki boyutta ele
alimmaktadir (Orpen, 1994: 27; Calik ve Eres, 2006: 87).

Bireysel Kariyer YoOnetim: Bireylerin topladiklari bilgilerle,
kendi istekleri yonunde belirledikleri kariyer hedeflerine ulasma
cabasi olarak tanimlanmaktadir (Orpen, 1994: 28; Sturges vd., 2002:
732). Greenhaus vd (1990), bireylerin belirledikleri hedeflerin
gercekei ve izlenebilir olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu
hedefler oOrgiitsel hedeflere uygun olabilecegi gibi hedeflerden
farklilik da gosterebilmektedir (Orpen, 1994: 28). Calisanlar kendi
kariyer hedeflerine ulasmak igin siirekli caba gostermeli, Orgiitiin
kariyer gelisimi programlarimi aktif bir sekilde kullanarak kendilerini
gelistirmeli ve Ozgecmislerini zenginlestirmelidir. Orgutler de bu
slirecin orglt hedeflerine yonelik olarak gelismesine dikkat etmelidir
(Herriot, 1992: 5; DeCenzo vd., 2013: 222). Calisan performansini

arttirmaya iliskin sadece maddi olanaklar sunmakla kalmamali,




manevi olarak da doyuma ulasabilecegi kariyer olanaklari olusturmali

ve gelecege iligkin hedefler belirlemelidir (Hall ve Foster, 1977: 282).

Orgitsel Kariyer Yonetimi: Genellikle orgiitler tarafindan,
calisanlarin  kariyer etkinligini arttirmak i¢in olusturulan c¢esitli
diizenleme ve uygulamalar1 ifade eden bir kavramdir. Bu kavram
“kariyer gelisimi i¢in orgilitsel destek” olarak da bilinir (Orpen, 1994:
28). Calisanlar orgiitlerin en degerli varliklar olarak goriilmektedir.
Ancak calisanlarin yeteneklerine uygun olmayan ve gelisime kapali
islerde  c¢alistirilmalart  bu  varliktan  yeterince  performans
allmamamasina neden olmaktadir. Bu nedenle orgiitler ¢alisanlarinin
kariyerlerini planlama ve gelistirme siirecinde etkin olarak rol
almaktadir (Appelbaum vd., 2002: 142). Orgiitler ¢alisanlarin ise alim
siirecinden baslayarak, secme ve degerlendirme, egitim ve gelistirme,
terfi planlama, transfer ve yer degistirme, isten ¢ikartma, emeklilik
gibi kariyer yonetimi siirecleri tizerinde 6nemle durmaktadir (Simsek
ve Soysal, 2007: 67). Etkin bir kariyer yonetimini saglayabilmek igin
orgiitler; ise en uygun calisanin belirlenmesi, kariyer planlama
atolyeleri, destekleyici performans ve degerlendirme sistemleri, is
zenginlestirme, kariyer danismanlig1 ve yeni is dizayn teknikleri gibi
faaliyetleri gergeklestirmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarina ise
basladiklar1 zamandan itibaren yeteneklerini zorlayici iist diizey
gorevler vererek onlarin daha erken gelismesine olanak saglamaktadir.
Ayrica kariyer yoOnetiminden yiiksek basar1 elde edebilmek icin

orgutlerin bireylerin kariyer hedef ve istekleri, ailevi 6zellikleri, hayat
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tarzlar gibi farkliliklarini da goz ontinde bulundurmasi gerekmektedir
(Greenhaus vd., 2010: 16).

Kariyer yonetiminde bireyler ve Orgutlerin birlikte s6z sahibi
olmas1 “ortak sorumluluk™ kavramini ortaya ¢ikarmistir (Pazy, 1988:
311; Orpen, 1994: 27). Iki tarafin da kariyer yonetimi ve gelisimi
konusunda cesitli sorumluluklar1 bulunmaktadir. Uzerlerine diisen bu
sorumluluklar1 birlikte yerine getirmeleri ile kariyer yonetimi ve
gelisimi konusunda tek baslarina hareket etmelerinden ¢ok daha fazla
olumlu sonuglar elde edilebilmektedir (Orpen, 1994: 27). Pazy (1988),
orgiitlerde kariyer yonetimi ve gelisimi programlart olusturarak,
calisanlarin bireysel kariyer yonetimine katki saglamanin c¢aligan
etkinligini arttirdigin1  tespit etmistir. Orpen (1994), Kariyer
yonetiminde ortak sorumlulugun O©nemine deginmis, c¢alisanlar
lizerinde gerceklestirdigi saha arastirmasinda da calisanlarin
kariyerlerinde basartya ulagmasinda Orgiitsel ve bireysel kariyer
yOnetiminin birlikte etkisinin daha yiliksek oldugunu tespit etmistir.
Sturges vd. (2002), 6rgltsel ve bireysel kariyer yonetimi faaliyetleri
ile orgilitsel baglilik arasinda yakin ve karsilikli bir iligki oldugunu
belirtmis ve isverenlere ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligini arttirmada
kariyer ~ yonetimi  olanaklardan  yararlanmalarint  Onermistir.
Dolayisiyla ¢alisanlarina 6nem veren Orgiitler, calisanlariyla birlikte
hareket etmeli; onlarin ise katilimlarim1 arttiran ve kariyer
gelisimlerine olanak veren bir ¢alisma ortami sunarak gelecekteki

degisimlere hazir hale getirmelidir (Grzeda, 1999: 244).




Kariyer Gelisimi Programlan

Calisanlara bilgi, beceri ve yetenek kazandirabilmek i¢in orgiit
tarafindan olusturulan kariyer gelisimi programlari, c¢alisanlarin
mensubu olduklar1 6rglt iginde kariyerlerinde gelisim gostererek
ilerleyebilmelerini saglamaya yonelik planlama ve faaliyetler olarak
tanimlanmaktadir (Soysal, 2007: 153; Bayram, 2010: 126).

Kariyer gelistirme programlar1 olusturan bir 6rgiitiin elde etmek
istedigi kazanimlardan bazilarnt su sekilde siralanabilmektedir
(Erdogmus, 2003: 105; Aytag, 2005: 198-199; Soysal, 2007: 153-154;
Bayram, 2010: 123):

¢ Calisanlara orgiitiin hedeflerini ve degerlerini benimsetmek,

e Calisan motivasyonunu, memnuniyetini ve Orgiitsel bagliligi
arttirarak calisanlarin  becerilerini daha 1yi kullanmasini
saglamak,

e Performans degerlendirme sistemlerinin etkinligini arttirmak,

e Orgiit ici etkili iletisimi saglamak,

¢ Orgiitiin gereksinimi olan bilgili ve yetkin yoneticilere sahip
olabilmek,

ePersonel guclendirme ve esneklik olanaklarin1 saglamak,
calisanlarin bireysel gelisim isteklerine yetebilen bir orgut iklimi
olusturmak,

o Orgiit i¢in kiiltiirel zenginligi arttirmak,

o TUm ¢alisanlara esit ilerleme firsatlar1 sunmak,

e Orgiitiin ~ gelecekteki  gereksinimlerini  karsilayabilecek
donanim ve deneyimin ¢alisanlara kazandirmak,

e Orgiitiin verimliligini arttirmak.

Kariyer gelisimi programlari, c¢alisanlarin is hayatinda
ilerlemesine yardimci olmak amaciyla olusturulur. Gerekli bilgileri

sunarak, kariyer hedeflerine ulagsma konusunda calisanlarin
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degerlendirme yapmasina olanak saglamaktadir (DeCenzo vd., 2013:
36). Etkin bir sekilde uygulanan kariyer gelisim programlari, moral
arttirma ve caligan yeteneklerinden yiiksek diizeyde yaralanmayi
saglayan gii¢lii bir uyaric1 olabilmektedir (Walz, 1982: 4). Dikkat
edilmesi gereken; orgitlerin gereksinimleri dogrultusunda olusturulan
kariyer gelisimi sistemlerinin ¢alisanlari, islerinde basariya ulastiracak
sekilde ileriye dogru hareketlendirmesidir (Niles ve Harris-Bowlesby,
2005: 6).

McDonald ve Hite (2005) IKY birimlerinin, Ustten bakan
yaklagimi terk ederek daha az denetim, daha ¢ok igbirligi yaklagimiyla
hareket eden ve c¢alisanlarin bireysel gelisimlerini desteklerken
orgutiin gereksinimlerini de karsilayabilen bir sistem olusturmalari
gerektigini ifade etmektedir.

Derven’e (2015) gore, orgutlerde Kkariyer gelisimi konusunda
oncelikle yoneticilere gorev verilmekte ve calisanlarinin giiclii-zayif
yanlarmi kesfetmeleri istenmektedir. Bu sayede c¢alisanlar kendi
kariyer gelisimleri ile ilgili isteklerini belirleyebilmekte, yoneticiler de
calisanlarin1 daha yakindan tantyarak gelistirilmesi gereken yanlarini
ortaya  koyabilmekte  ve  gereksinim  duyulan  destegi
saglayabilmektedir. Calisanlarla goriiserek baslatilan siire¢ kariyer
seceneklerinin  gelistirilmesi, seffaflik saglanmasi, yeteneklerin
odullendirilmesi, yatay hareketliligin  gii¢lendirilmesi, tek bir
secenekle tiim sorunlari ¢ozmekten uzaklasilmasi, ¢esitli konularda
Olcim ve degerlendirme tekniklerinin gelistirilmesi gibi ¢esitli

orgiitsel gelisim teknikleriyle de strdartlmelidir.




Hirsh vd. (1996), kariyer gelisimi siirecinde dikkat edilmesi
gereken unsurlari; galisanlarin bilgisi, yetenekleri ve davraniglarinin
degerlendirilmesi, uygun is secenekleri ve bu igler i¢in gerekli olan
Ozellikler hakkinda calisanlara bilgi sunulmasi, calisanlarin kariyer
gelisimlerinin ~ planlanmasi,  yeteneklerin  gelisimine  yonelik
olanaklarin sunulmasi, is ¢esitlendirme ve zenginlestirmenin
yapilmasi olarak siralamiglardir.

Kariyer gelisiminde orgiitlerdeki IKY uzmanlarmin 6ncelikle
calisanlarin kendi yeteneklerini kesfetmeleri ve ilgi alanlarinin farkina
varmalar1 konusunda onlara yardimeir olmali (Hirsh vd., 1996: 5),
onlarin farkliliklarim1 dikkate alarak kariyer planlamalar1 yapmali ve
gelisimleri sirasinda da siirekli destek olmalidir (McDonald ve Hite,
2005: 424). Bu sayede, oOrgitteki gorevlere en uygun personel
yerlestirilebilmekte ve  Orgutin  gereksinimleri  dogrultusunda
gelistirilebilmektedir.

Orgiitiin ve ¢alisanlarin ortak gereksinimlerine gore olusturulan
kariyer gelisimi siirecinin Orgiite saglayacagi yararlar, alanda yapilan

bazi ¢alismalarda su sekilde yer almaktadir:

e Calisanlarin ve orgiitlerin hedeflerine ulagmasini saglar (Kirk
vd., 2000).

o Orgiit ¢alisanlar1 hakkinda, ¢alisanlar da orgiitteki potansiyel
kariyer yollar1 hakkinda bilgi sahibi olur. Bodylece bosalan
kademelere basvuran mevcut calisanlar arasindan en uygun

yerlestirme yapilabilir (Byars ve Rue, 2004).
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eCalisanlarin  verimlilikleri ve oOrgiite olan bagliliklar
arttirllabilir. Boylece calisanlar daha uzun siireli istihdam
edilerek is devir hiz1 azaltilabilir (Buck ve Watson, 2002; Byars
ve Rue, 2004; Van de Ven, 2007).

e Yetenekli caligsanlarin Orgiite ilgisini ¢ekilerek daha kolay ise
alinmalar1 olanaklt olur. Bu sayede degisime c¢abuk uyum
saglayabilen dinamik bir orgiit yapist olusturulabilir (Michaels
vd., 2001).

eKariyer gelisiminde saglanan mentorluk, damigmanlhik gibi
hizmetlerle bireylerin kariyer basaris1t ve memnuniyeti
attirilabilir (Allen vd., 2004).

e Orgiitiin ekonomik olarak giiclii ve istikrarli bir hale gelmesine

katk1 saglar (Herr, 2001).

Kariyer gelisimi programlarinin basariya ulasmasi sayesinde one
cikan Orgiitler, en 1iyi Ozelliklere sahip c¢alisanlar1 kendilerine
cekebilmekte, onlar1 uzun vadeli isttihdam edebilmekte ve rekabette
daha da ilerleyebilmektedir (Hirsh vd., 1996: 5).

Basaril1 bir kariyer gelisim programi olusturmada ana unsurlarin
dogru tespit edilmesi biiyiik 6nem tasimaktadir (Gilley vd, 2002: 94).
Walz (1982) etkili ve basarili olabilmesi igin Kkariyer gelisim
programlarinin dort ana unsuru icermesi gerektigini ifade etmistir.
“Kariyer katalizorl”, “kariyer kesfi”, “kariyer yonetimi” ve “kariyer
yolu belirleme” olarak ifade ettigi bu dort unsuru “Kariyer Gelisim
Elmas1” ismini verdigi sekil yardimiyla agiklamistir (Walz, 1982: 7-
15). Kariyer Gelisim Elmas1 Sekil 2.’de yer almaktadir.




Sekil 2. Kariyer Gelisim Elmasi
Kariyer Katalizoru
Is Profili
Is Yetenegi
Gorev Tanimi

Kariyer Yollart

Kariyer Kesfi Kariyer Ydnetimi
Calisanlar: Bireysel Degerlendirme Performans Degerlendirme
Yetenekleri Gelistirilme Orgiitsel Ihtiyaglar
Kariyer Planlama Is Yapabilme Yetenegi
Calisanin Kendini Degerlendirmesi Is Analizi

Kariyer Yolu Belirleme
Kariyer Ko¢lugu
Yol/Amag
Kisisel Gelisim ve Egitim

Gobzden Gecirme ve Gilincelleme

Kaynak: Walz, (1982: 9).

Kariyer Katalizori: Kariyer gelisimi felsefesi ise alim ve se¢im
stirecinde esas alinmalidir. Bu sayede ¢alisanlar bagvurduklar orgiitte
sahip olduklar yeteneklere gore iistlenecekleri gorevlere iliskin
kendilerini bekleyen kariyer yollarin1 ve gelecekte ulasabilecekleri
kariyer hedefleri hakkinda bilgi sahibi olabilmektedir.

Kariyer Kesfi: Calisanlar kendi 6zellikleri ve orgiitteki olanaklar

hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olmaya c¢alismalidirlar. Kendini
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degerlendirme testleri yardimiyla bulunduklari konum ile hedefleri
arasindaki mesafeyi gérmeli, gelisimlerini takip etmelidirler. Orgiitler
de caligsanlarin test sonuglarini analiz etmeli, gelisimlerine katki
saglayacak egitimler vermeli ve Ozelliklerine uygun kariyer
seceneklerini sunmalidir. Bu siireci gerceklestirecek, mevcut ve
gelecekteki hedeflere ulasma yoniinde ¢alisanlarla ortak hareket
edilmesi saglayacak IKY programlari olusturulmalidur.

Kariyer Yonetimi: Etkin ve kapsamli bir performans
degerlendirme siireci ile oOrgiit calisanlarin gelisimlerine ve Orgiite
yaptiklart  katkinin  kalitesine  iliskin ~ gercek¢i  veriler elde
edilebilmektedir. Bireylerin kariyer planlarinda ulastiklart hedefler
degerlendirilebilmekte ve sonuclar kendileri ile paylasilarak gelecek
hedefler birlikte belirlenebilmektedir. Orgiit hedeflerine ulasmada
calisanlarinin 6zelliklerine gére hangi kariyer yollarinin dogru tespit
edilmesi, olusturulmast ve desteklenmesi gerektigi de Onem
tagimaktadir.

Kariyer Yolu Belirleme: Bireyleri ve 6rgutl ortak hedeflere
ulagtirmak i¢in kariyer yollarinin dogru belirlenmesi gerekmektedir.
Kariyer koclugu sayesinde c¢alisanlar ve yonetimden yetkili bireyler,
birebir goriismeler gergeklestirmekte ve hedeflere ulasabilmek igin
bireylere 06zel planlamalar yapmaktadirlar. Belirlenen yolda
ilerlemeleri igin ¢alisanlar egitilmeli, gelistirilmeli ve kat edilen
mesafe dilizenli araliklarla gozden gecirilmeli ve yeni hedefler

belirlenmelidir.




Kariyer gelisiminde yonetimin desteginin de 6nemli bir etkisi
vardir (Van der Sluis ve Poell, 2003). London’a (1993) gore yOnetim
destegini; kogluk, performansa iliskin geri bildirim sunumu, kariyer
planlar1 i¢in uygun zemininin hazirlanmasi, gelisim i¢in yeterli
zamanin verilmesi seklinde ortaya koyabilmektedir. Walz (1982);
yonetimin ise giristen itibaren galisanlarina potansiyel kariyer yollari
ve bunlarin 6zellikleri hakkinda bilgi vermesi, kariyer planlarini
calisanlariyla goriiserek olusturulmasi ve zamanin kosullarina gore
bunlar1  giincellenmesi, calisanlarin  kariyer performanst ve
potansiyelinin detayli olarak degerlendirmesi, kariyer yollarinin hem
orgutun gereksinimlerine hem de calisanlarin ilgi ve isteklerine gore
planlamasi, uzmanlarla gelisimin desteklenmesi Sayesinde optimum
kariyer gelisimi sisteminin olusturulabilecegini ifade etmistir.
Gutteridge (1986) de benzer bir yaklasimla Orgiitiin; bireysel
degerlendirme ve damigsmanlik, calisanlarin degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi, Orglitte bos olan pozisyonlarin mevcut caliganlarla
karsilanmas1 gibi uygulamalarla ¢alisanlarina katki saglanmasi
gerektigini belirtmektedir. Nouri ve Parker (2013) kariyer gelisimi
olanaklarinin orgiitsel baghligr ve verimliligi arttirdigini, bunun da
isten ayrilma ve tiikenmislik hissini azalttigini ifade etmektedir.

Eby vd. (2003) kariyer gelisimini destekleyici yonde hareket
eden Orgiitlerin, caliganlar1 yeni yetenekler kazanma yoninde
desteklemenin yani sira, orgiit i¢i (is arkadaslari, ist-ast vb.) ve
disindaki (misteriler, tedarikciler vb) cevrelerini gelistirmeyi saglayan
uygulamalara da 6nem vermeleri gerektigini belirtmektedir. Bu amaca

ulagsmada mentorluktan yararlanilabilecegini ifade eder. Murphy ve
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Ensher (2001) de mentorluk uygulamalarinin c¢alisanlarin ise iliskin
yeni bilgiler edinme, deneyimlerini arttirma, Kariyerlerini énemseme
ve Kkariyer konusunda daha fazla sorumluluk uUstlenmeye katk:
saglayan onemli bir unsur oldugunu ifade etmektedir. Kariyer bilinci
gelisen ¢alisanlar, kariyerlerinde ilerleyebilmek icin daha ¢ok zaman
harcamakta, kariyer gelisimini destekleyen orgiitlere daha fazla
baglilik gostermektedir.

Haiyan (2010) ¢alisanlarin kariyer gelisimini saglamada orgiitler
tarafindan gergeklestirilen faaliyetlere iliskin literatiirde yer alan
cesitli calismalar1 incelemis ve arastirmacilarin Orgiitler tarafindan
sunulan kariyer gelisimi faaliyetlerine iligkin farkli yaklasimlar1 esas
aldigin1 ifade etmistir. Bu faaliyetlerin ge¢misten gilinlimiize dogru
nasil sekillendigini ortaya koyabilmek icin Bowen ve Hall (1977),
Walker ve Gutteridge (1979), Louchheim ve Lord (1988), lles ve
Mabey (1993), Gutteridge vd. (1993), Herriot vd. (1994), Selmer vd.
(2000), Baruch ve Peiperl (2000) ile Baruch (2003) tarafindan
gerceklestirilen arastirmalart incelemistir. Bu arastirnalarin sonuglarini
bir tabloda toplayarak Ozetlemistir. Tablo 2.’de orgiitler tarafindan

sunulan kariyer gelisimi araglar1 yer almaktadir.




Tablo 2. Orgiitler Tarafindan Sunulan Kariyer Gelisimi Araclar

Bowen ve Hall (1977)

A. Bireysel Faaliyetler

o Kendini gelistirme materyalleri ile desteklenen bireysel planlama

B. Damsman-Damsan Faaliyetleri

o Test etme yaklagimi: Psikolojik danigman tarafindan mesleki ilgi ve yetenek
testleri gerceklestirilir. Bu testlerin sonucu, ilgili meslekler, bagvurabilecegi agik
pozisyonlar, is arama teknikleri gibi konularda hakkinda danisana bilgi verilir.

e Danigman yaklasimi: Danisman tarafindan insanlar arasi iligkilerde bireyin
gereksinimleri kesfedilmeye ¢alisilir.

o Test ve klinik yaklagimlari birlikte kullanilir.

C. isverenin Damsmanhg veya Kog¢lugu

o Ust, periyodik veya diizenli olarak astin performansini denetler ve geri bildirim
sunar, performansa ve/veya kariyer gelisimine iligkin 6neriler sunar.

Gutteridge (1986)

A. Kendini Degerlendirme Araclari

o Kariyer planlama atdlyeleri
o Kariyer aligtirma kitaplar1
o Emeklilik 6ncesi atolyeleri

B. Bireysel Damsmanhk

e Idari personel

e Uzman danigman (0rgiit i¢i/dis1)

e Ust diizey yonetici (sef/miidiir)

e Isten cikartilanlara yeniden isgiiciine kazandirilmalari i¢in saglanan uzman
destegi

C. Orgiit ici Pozisyonlara/Yerlestirmelere iliskin Bilgi Paylasimlar

o Is ilam

o Yetenek kesfi

o Kariyer merdiveni/kariyer yolu planlama
o Kariyer kaynag1 merkezleri

e Diger kariyer iletisim bigimleri
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D. Orgiitsel Potansiyel Degerlendirme Siirecleri

e Degerlendirme merkezleri

o Terfi edebileceklerin belirlenmesi

o Yerine gecgeceklerin/vekalet edebileceklerin planlanmast
o Psikolojik testler

E. Gelisim Programlari

e s rotasyonu

e Orgiit ici insan kaynaklar1 gelistirme programlari

e Orgiit dis1 seminerler/calisma atolyeleri

e Ogrenim masraflarmin karsilanmasi/egitim yardimi

o Kariyer danismanhiginda tist tarafindan egitim verilmesi
e Cift kariyer programlari

o Mentorluk sistemi

lles ve Mabey (1993)

e Ustlerle kariyerin degerlendirilmesi

o Psikometrik testler ve geri bildirimleri
o Kariyer planlama atélyeleri

¢ Kendini degerlendirme araglart

e Kariyer yollar1 hakkinda bilgi

e Hizlandirilmis programlar

¢ Gelisim degerlendirme merkezleri

¢ Resmi/resmi olmayan mentorlar

Gutteridge vd. (1993)

A. Calisanin Kendini Degerlendirme Araglari

o Kariyer planlama atolyeleri
o Kariyer aligtirma kitaplari
o Emeklilik dncesi atolyeler
o Bilgisayar sistemi

B. Orgiitsel Potansiyeli Degerlendirme

o Terfi edebileceklerin belirlenmesi
o Psikolojik testler

e Degerlendirme merkezleri

o Miilakat slreci

o Gorevlendirme

C. Orgiit ici Pozisyonlara Iliskin Bilgi Paylasimlar

e Kariyer bilgi kitaplar

o Kariyer merdiveni/cift kariyer merdiveni

o Kariyer kaynag1 merkezleri

o Diger kariyer bilgi paylasim bigimleri/sistemleri




D. Bireysel Damsmanhk/Kariyer Goriismeleri

o Ust diizey yonetici (sef/miidiir)

o Tecriibeli/kidemli kariyer danigmanlari
e Idari personel

e Uzman danigman (0rgiit i¢i/dis1)

E. Is Eslestirme Sistemleri

¢ Resmi olmayan bildirim

o Is ilam

¢ Yetenekleri degerlendirme/inceleme

¢ Yerine gegeceklerin/vekalet edebileceklerin planlanmast
e ise alim komiteleri

e Orgiit ici yerlestirme sistemleri

F. Gelisim Programlari

e Is zenginlestirme/isi yeniden dizayn etme

e s rotasyonu

e Orgiit ici egitim ve gelistirme programlari

e Orgiit dis1 seminerler/alisma atdlyeleri

e Ogrenim masraflarinin karsilanmasi

o Kariyer gériismelerinde iist tarafindan egitim verilmesi
e Cift kariyerli esler programi

o Mentorluk sistemi

e Calisan oryantasyon programlari

Herriot vd. (1994)

e Orgiitlerin egitim ve gelisime verdikleri 5nem

e Orgiitlerin ¢alisanlari isteki agik pozisyonlar ve olanaklar hakkinda ne 6lgiide
bilgilendirdigi

e Orgiitlerin kariyer gelisimi olanaklarini ne 6lgiide sagladig

e Orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer hareketliligine hangi dereceye kadar izin verdigi

o Orgiitlerin kariyer prosediirlerini ve ayricaliklarmi ne kadar adil uygulayabildigi

Selmer vd. (2000)

o Is ilani

o Kariyer yolu bilgisi

o Yillik performans degerlendirmesi
o Hizlandirilmis programlar

o Kariyer planlama bilgisi

o Bireysel kariyer danismanligt

o Kariyer olcumleri

o Kogluk/mentorluk

e Degerlendirme merkezleri

o Kariyer planlama atolyeleri
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Baruch ve Peiperly (2000)

¢ Kariyer planlamada benzer mevkidekilerin degerlendirilmesi
e Degerlendirme merkezleri

e Benzer mevkidekilerin degerlendirilmesi

e Ustlerin degerlendirilmesi

e Yonetici tarafindan danismanlik

e insan kaynaklar1 ydneticisi tarafindan danismanlik
¢ Resmi mentorluk

o Kariyer atolyeleri

e Kariyer yollari

o Cift merdiven

e Yazil kariyer planlari

e Emeklilige hazirlik

e Yerine gegeceklerin planlanmast

o Kitaplar/brosiirler

o Isilam

e Resmi egitim

¢ Yatay hareketlilik

Baruch (2003)

o Is ilam

e Resmi egitim

o Kariyer planlamaya esas olmasi i¢in performans degerlendirme
e Kariyer damsmanlig (bagli oldugu iist ya da IK'Y birimi tarafindan)
e Yatay hareketlilik

e Emeklilige hazirlik programlari

e Yerine gegeceklerin planlanmast

e Mentorluk

o Kariyer yollari

o Cift kariyerli merdiven

o Kariyer konularinda kitapgiklar/brosiirler

e Caliganlara yazili kisisel kariyer planlama

e Degerlendirme merkezleri

o Gelistirme merkezleri

® 360° performans degerlendirme sistemleri

o Kariyer atélyeleri

e Oryantasyon

e Ozel programlar

e Psikolojik sdzlesmeler olusturma

o Gegici gorevlendirmeler

Kaynak: Haiyan, 2010: 36-39.



Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde, calisanlarin
kariyerlerini gelistirebilmeleri ve kariyer hedeflerine ulasabilmeleri
icin orgiitlerin ¢ok c¢esitli hizmetler sunduklar1 ve farkli uygulamalar
gerceklestirdikleri dikkat gekmektedir.

Cummings ve Worley (2009) orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer
gelisimini desteklemek icin yaygin olarak kullandig1 olanaklari;
kariyer planlama, yeteneklerin gelistirilmesi, kocluk,
mentorluk/danigmanlik, is rotasyonu, is zenginlestirme ve siirekli
egitim olarak siralamistir. Bu ¢alismada da Cummings ve Worley’in
(2009) bu yaklagimi esas alinarak Kkariyer gelisimi unsurlar
aragtirillmistir. Caligmada ele alinan ve orgitlerde ¢alisanlarin kariyer
gelisimine katki saglamak igin yararlanilan araglarin ozellikleri
sunlardir (Erdogmus, 2003: 110; Aytac, 2005: 215-227; Baruch, 2006:
131; Calik ve Eres, 2006: 114-121; Soysal, 2007: 161-182):

Kariyer Degerlendirme Merkezleri: Calisanlarin  kariyer
gelisimlerini desteklemek i¢in Orgiit i¢inde olusturulan, egitim ve
danismanlik hizmeti veren, calisanlarin kendilerini kesfetmelerine,
degerlendirmelerine yardimci olan bir birimdir. Kariyer programlari
bu merkezler tarafindan olusturulur ve yonetilir. Kariyer gelistirme
atolyeleri olusturmak, basili kaynaklar ve alistirma kitaplari sunmak,
egitimler ve seminerler diizenlemek, kariyer yollar1 ve ise iliskin
gerekli bilgileri sunmak, beceri ve Kkabiliyetlere iliskin testler
uygulamak kariyer merkezlerinin sundugu hizmetler arasinda
sayilabilir.

Kariyer Gelistirme Atolyeleri: Calisanlarin kariyer planlari

degerlendirmeye alinir, kariyer gelistirmeye yonelik c¢abalar
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desteklenir, kariyeri devam ettirme veya sonlandirmada destek
saglama, yoneticilerle sorunlar1 paylagma, beklentileri dile getirme
gibi faaliyetler gerceklestirilir.

Basili Kaynaklar ve Ahstirma Kitaplari: Orgiit politikalari,
sunulan hizmetler, drgutteki kariyer olanaklar1 gibi konular hakkinda
calisanlara bilgi verir. Bununla Dbirlikte c¢alisanlarin  kendini
degerlendirmesine yardimer olarak kariyer gelisiminin dogru yonde
gergeklestirilmesine katki saglar.

Kariyer Rehberligi: Orgiitin insan kaynaklar1 birimleri
tarafindan yapilan bir faaliyettir. Calisanlara, yaptiklar1 kariyer
planlarinin gecerliligi, ulasilabilirligi, kariyer gelisimlerini saglamada
hangi faaliyetlerde bulunmalar1 gerektigi gibi konularda bilgi verilir.

Kariyer Danismanligi ve Mentorluk: Danismanlar tarafindan
calisanlarin giiclii ve zayif yonleri belirlenir. Orgit ici Kkariyer
hedefleri belirlenir. Kariyer gelisimini gerceklestirebilmek ve
hedeflere ulasabilmek icin alinmasi gereken egitimler ile yapilmasi
gereken faaliyetler planlanir. Danigsmanlarin yani sira mentor olarak
isimlendirilen akil hocalar1 da calisanlarin kariyer gelisimine katki
saglamaktadir. Mentorlar genellikle Ust kademe yoneticileridir.
Mentor tarafindan c¢aligana isin gereklilikleri &gretilir, Orgltin
hedefleri ve beklentileri anlatilarak yukar1 yonlii kariyer hedeflerine
ulagmasi i¢in g¢alisan hazir hale getirilir. Bu sayede hem 0Orgitin
ihtiyaglarim1  karsilayabilecek calisanlarin  kazanilmasi hem de
calisanlarin ilgi, istek ve yeteneklerine uygun islerde ilerleyebilmeleri

mimkin olabilmektedir.




Kogluk: Calisanlarin beceri ve yeteneklerine odaklanilarak
bunlarin gelistirilmesi ve calisanin 0Orgitte ylkselebilmesi igin
guclendirilmesi, motivasyonunun ve kendine olan glveninin
arttirilmas1 hedeflenir. Orgiit icinden veya disindan danismanlar
tarafindan gergeklestirilir.

Is Zenginlestirme: Calisanlarin iistlendikleri isler gesitlendirilir.
Planlama ve karar vermeye iliskin daha fazla sorumluluk almalari
saglanir. Orgiitteki islerin yeniden diizenlenmesi ile calisanlar:
memnuniyet diizeylerinin yukseltilmesi hedeflenmektedir.

Is Rotasyonu: Calisanlar Srgiitteki meveut isin gerektirdigi tiim
birimlerde belirli surelerle ¢alistirilir. Bu sayede isin biitiin siireglerine
hakim olan, deneyimleri ve becerileri artmis ¢alisanlar onlerine ¢ikan
kariyer olanaklarini daha rahat degerlendirebilmektedir.

Surekli Egitim ve Gelistirme Programlari: Calisanlar
belirlenen kariyer hedeflerine ulastirmak igin beceri ve yeteneklerini
gelistirmeye yonelik egitim faaliyetleridir. Oryantasyon egitimi,
teknik bilgi ve beceriyi gelistirme egitimi ve yonetim becerilerini
gelistirme egitimi gibi cesitleri vardir. Kariyer gelisimine yonelik
egitim faaliyetleri, bireysel ve orgiitsel etkinligin arttirilmasina katki

saglamaktadir.
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Kariyer Gelisimi Siireci Ornegi: Yer Hizmetleri Kuruluslar

Sivil havacilik sektoriinde yer alan yer hizmetleri kuruluglar bir
ucagin indikten sonraki ve tekrar kalkis yapabilmesi i¢in gereksinim
duydugu her tiirlii hizmeti saglamak Uzere gorev yapmaktadir. Bu
kuruluslar Havaalanlar1 Yer Hizmetleri Yonetmeligi’nde (SHY-22)
belirtildigi iizere; ugak temsil, yolcu, ramp yuk kontrolu ve
haberlesme hizmetleri, ucaklarin hat bakim islemleri, ugus operasyon,
ulagim ve ikram hizmetleri, gozetim ve yonetim ile ugak 6zel giivenlik
hizmetlerini sunmak iizere havalimanlarinda teskilatlanmislardir
(SHGM, 2019). Uluslararas1 kurallar geregi bu kuruslarda c¢alisanlar
belli niteliklere sahip ve gdrevinin gereklerine iliskin egitimleri almis
olmalidir. Insan hayatinin s6z konusu oldugu bu meslekte yetismis
personelin 6rgltte uzun vadeli ¢alismasi saglanmalidir. Dolayisiyla
yer hizmetleri kuruluslarinin ¢alisanlarin kariyer gelisimlerine destek
vermesinin yetismis ve nitelikli personelin elde tutulmasia katki
saglayacag1 disiiniilmektedir. Sektorde gorev yapan yer hizmetleri
kuruluglar1 incelendiginde bu kuruluslarin calisanlarinin  kariyer
gelisimine katki saglayabilmek icin ise alim slrecinden baslayan ve
stirekli gelismeye yonelik bir takim faaliyetler gerceklestirdikleri
gortlmektedir. Bu faaliyetler sunlardir (CELEBI, 2017; HAVAS,
2017; TGS, 2017):

Ise alum siireci: Yer hizmetleri kuruluslarinda agik pozisyonlar
icin alim yapilirken, pozisyonun gerektirdigi egitim seviyesine ve
niteliklere sahip, yeni mezun veya deneyimli adaylar milakata
cagrilir. Ise alim-secim sirecinde Walz’m (1982) énerdigi kariyer

gelisimi  felsefesine uygun olarak, adaylara miilakat esnasinda




bagvurulan pozisyonun gerektirdigi yetenekler, Ustlenecekleri goreve
iliskin Orgutin beklentileri, kendilerini bekleyen kariyer yollar1 ve
hedefleri hakkinda bilgi verilmektedir. Tim birimlerde g¢alisanlarin
ustlendikleri gorevler tanimlanmistir. Ise alimlarda adaylara
bagvurduklart pozisyona iligskin sorumluluklar1 anlatiimaktadir.

Ramp iscileri, yolcu ve kargo hizmetleri memurlari, harekat
memurlar1 gibi operasyonel alanda gorev yapan c¢alisanlarin gorev
tanimlar1 su sekildedir:

Ramp is¢isi; giden ve gelen ugaklarin bagajlarmi, kargo ve
postlarin1 yiiklemek, bosaltmak, temiz su, tuvalet, yakit ve benzeri
ucusa iligkin tiim hizmetleri saglamak, ugak igi temizligi yapmak gibi
gorevlerden sorumludur. Bu gorevleri harekdt memurunun
kontroliinde gerceklestirmektedir.

Yolcu hizmetleri memuru; giden yolcularin ugaga binebilmeleri

icin gereken bilet, pasaport ve bagaj islemlerini eksiksiz ve dogru
yapmak, yolcularin ugaga binislerini saglamak, gelen yolcular
karsilamak, pasaport islemleri icin ilgili birimlere yonlendirmek,
bagajla ilgili aksakliklar1 ¢6zlime kavusturmak ve transfer yolcularin
islemlerini gergeklestirmekten sorumludur.

Kargo hizmetleri memuru; giden ve gelen kargolarla ilgili tiim

islemleri yapmak, evraklar1 takip etmek ve ylkleme-bosaltma

islemlerini kontrol etmekten sorumludur.

Harekdt memuru; gorev aldigi ugusa iligkin tiim islemleri takip
etmek, havayolu temsilcisi/ugusun miirettebat1 (pilotlar, hostesler) ile
operasyonel birimler arasindaki koordinasyonu ve iletisimi saglamak,

uluslararas1 kurallara uygun olarak ucagin agirhk ve denge
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hesaplamalarin1 yapmak, ugus izinlerini/slotlara iliskin islemleri
yapmak, ucus programindaki degisiklikleri takip etmek, ucusa iligkin
tim mesajlar1 ilgili birimlere gondermek ve genel koordinasyonu
saglamaktan sorumludur.

Bagvurulan pozisyona iligkin olarak gerceklestirilen yazili ve
sozlii sinavlarin sonuglari degerlendirilmektedir. Basarili bulunan
adaylar ise alinmakta ve hemen egitimlere baslatilmaktadir.

Egitim sureci: Ise yeni baslayanlar ve mevcut calisanlar icin
Uluslararast1 ve wulusal sivil havacilik otoritelerinin  belirledigi
standartlar ¢ercevesinde hazirlanan mesleki egitimlerin yani sira
kariyer hedeflerine ulasmay1 saglayan, gelisime yonelik egitimler
yillik programlar dahilinde gergeklestirilmektedir. Ayrica havacilik
alaninda yeni gelismeler oldugunda veya calisanlarin gereksinimi
oldugu tespit edildigi durumlarda yeni egitimler planlanmaktadir.
Yetkinligi arttirmaya yonelik olarak hem Orgut iginden hem de
disindan uzmanlar tarafindan gergeklestirilen egitimler su bagliklar
altinda toplanabilmektedir:

¢ Oryantasyon Egitimi

o Isbas1 Egitimi

e Temel Egitimler

e Mesleki Egitimler (ramp hizmetleri, harekat hizmetleri, kargo

hizmetleri, yolcu hizmetleri, kayip bagaj gibi yapilan ise iliskin

egitimler)

e Tazeleme Egitimleri (bilgiler guncellenir)

o Kisisel Gelisim ve Yonetim Egitimleri (yonetim becerileri

gelistirme, takim ¢aligmasi, stresle basa ¢ikma, zaman yonetimi,
catisma yonetimi vb.)




Egitim programlar ile calisanlarin mesleki, bireysel ve sosyal
alanda bilgi ve yeteneklerini gelistirmek, etkinlik ve verimlilik artist
saglamak hedeflenmektedir. Egitim siireci bitiminde yapilan
degerlendirmelerin sonuglari, c¢alisanlara iliskin hazirlanan kariyer
planlarini etkilemektedir. Bu sonuglar 6dillendirme, gbreve segme-
yerlestirme, calisan-Orgiit gelisim planlarin1  olusturmaya katki
saglamaktadir.

Performans degerlendirme: Calisanlarin performanslari diizenli
olarak takip edilmekte 6rgut hedeflerine yonelik etkin ¢alisma, orgiit
verimliligine katki saglama, verilen goérevi basariyla ve zamaninda
tamamlama, ast-iist ve c¢alisanlar arasi iliskiler performans
degerlendirmede dikkate alinin unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu
sayede caligsanlarin yetkinlikleri, kisisel ve orgiit hedeflerine ulasmada
gosterdikleri c¢aba, takim c¢alismasina olan katkilar1 tespit
edilebilmektedir. Performans degerlendirme sistemi ile c¢alisanlarin
egitim gereksinimleri belirlenebilir, bireysel kariyer hedefleri ve
planlar1 olusturulabilir, basarili olanlar o6diillendirilerek ¢alisanlarin
isine iliskin memnuniyet diizeyi arttirilabilir, ¢calisanlar arasi iligkiler
giiclendirilebilir. Dolayisiyla hem c¢alisanlarin hem de orgiitiin
verimliligi arttirilabilmektedir. Egitim gereksiniminin belirlenmesinde
de performans degerlendirme sistemlerinden yararlanilmaktadir.

Kariyer planlama: Calisanlarin ilgi, istek, beceri ve yetenekleri
belirlenmek  suretiyle kendilerini gérmek istedikleri  goreve
ulagsmalarin1 saglayacak kariyer planlamalar1 yapilmaktadir. Bu
planlamalarda performansi degerlendirmeye iliskin bulgulardan da

yararlanilmaktadir. Hem yatay (yolcu ve kargo hizmetleri, harekat gibi
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farkli birimlere gecis) hem de dikey kariyer basamaklarina (sef, amir,
mudir) gecisi saglayacak kariyer yollar1 belirlenmektedir. Orgit
icinde ortaya cikan acik pozisyonlar icin Oncelikli olarak mevcut
calisanlar arasindan ge¢is yapma talepleri dikkate alinir.

Kariyer yonetimi: Calisanlarin kariyerlerinin hem Orgiit
hedefleri hem de c¢alisanlarin beceri ve ilgileriyle ayn1 dogrultuda
olusturulmasi esas alinmaktadir. Orgiit i¢inde agilan pozisyonlar igin
oncelik mevcut c¢alisanlara verilmektedir. Gelecekte oOrgiitteki
gelismeler neticesinde agilabilecek pozisyonlar i¢in de uygun
olabilecegi diisiiniilen potansiyel calisanlar belirlenerek mesleki bilgi,
beceri ve donanima sahip olmalar1 yoniinde yetistirilmektedir. Daha
fazla sorumluluk isteyen gorevlere uygun olarak yetigmis, orgiit hedef
ve politikalarina  hakim bu c¢alisanlarla  igleri  yiirtitmek
hedeflenmektedir. Calisanlarin yetistirilmesinde egitim programlarinin

yani sira kogluk sisteminden de yararlanilmaktadir.




BOLUM 2:

CALISANLARIN KARIYER BAGLILIGI, MEMNUNIYETI
VE ORGUTSEL BAGLILIKLARI

Orgiitlerdeki kariyer gelisim olanaklariin yani sira ¢alisanlarin
kendi kariyerlerine bakis agisinin da is yasaminda onem bir yeri
bulunmaktadir. Kariyerine bagl olan ve kendilerini gelistirmeye 0nem
veren ¢alisanlarin kariyer gelisimi olanaklarini sunan orgiitlere daha
fazla baglilik gosterdigi, kariyer gelisiminden memnun olanlarin da
calistiklar1 orgiitlerde daha uzun vadeli kalma davranis1 sergiledigi
alanda yer alan ¢esitli ¢aligmalarda ortaya konulmustur. Kariyer
bagliligi, kariyer memnuniyeti ve oOrgiitsel baglilik kavramlarinin
tanimlar1 ve kavramlara iliskin alanda yapilan ¢alismalar bu bélimde

ele alinmaktadir.

Kariyer Baghhg

Calisanin kariyeri, belli bir siirede, birbirinden ayr1 ama
birbiriyle iliskili pozisyonlar sonucunda olusmaktadir. Bu nedenle
kariyer baglihigi kariyer gelisimi igin Onemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Colarelli ve Bishop, 1990: 158). Kariyer
bagliligini; Hall (1971) “secilen uzmanlik alanindaki ise yonelik
motivasyon dlzeyi”, Mowday vd. (1982) “belli bir kariyere olan
duygusal baghlik seviyesi”, Blau (1985) da “bir meslege ya da
kariyere yonelik tutum” olarak tanimlamaktadir. Kisaca, bireylerin
kariyerlerine  iliskin  tutumlarn1  kariyer = baghlhigi  olarak

isimlendirmektedir. Kariyer bagliligi, c¢alisanin belli bir yetenegi
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gelistirebilmesi ve kariyerinde ilerleyebilmesi i¢in ayni iste uzun bir
stire kalmasini sagladigindan hem bireyler hem de 6rgutler igin 6nem
tagimaktadir (Colarelli ve Bishop, 1990: 158).

Blau (1989), kariyere baghlhigin bireylerin davranislarini
etkiledigini, kariyerine diiskiin olan bireylerin yeni yetenekler
gelistirme konusunda daha fazla zaman harcarken, daha az isten
uzaklasma egilimi gosterdigini ifade etmektedir. Benzer bir
yaklagimda Morrow (1993), kariyer baglilig1 yiiksek olan calisanlarin
kariyer gelisimi i¢in daha biiyiik istek duyduklarini ve bu ugurda daha
cok caba gosterdiklerini ifade etmektedir. Bedeian vd. (1991) kariyer
baglilig1 yiiksek calisanlarin orgiitlerine olan baglilik diizeylerinin
yiiksek oldugunu, Orgiitteki kariyerde yiikselme olanaklarinin az
olmast durumunda ancak isten ayrilmayr disiindiklerini
belirtmektedir.  Bireylerin  kariyerlerine olan bagliliklart  ve
diskiinliikleri liderlik rolii tistlenmelerine neden olabilmektedir. Bu
durum bireyler tarafindan kariyer gelisim hedeflerine ulagsma ve basari
olarak degerlendirilmektedir (Chang, 1999: 1260).

Calisanlarin kariyer gelisimlerine iliskin motivasyon saglanmasi
onlarin orgiite olan baghiligini arttirmakta, orgiitiin icten gliclenmesine
ve distan gelebilecek etkilere karst dayanikli olmasina katki
saglamakta ve nitelikli insan kaynaklarini orgiite ¢ekmeyi olanakli
kilmaktadir (King, 1999: 30). IKY uzmanlar1 kariyer gelisimi
sitemlerinin kullanilmasinin ¢alisanlarin kariyer motivasyonlarini ve
kariyer baglhliklarint = arttirdigini - savunmaktadir (Leibowitz ve
Schlossberg, 1981; Hall vd., 1986; London ve Mone, 1987). Yuksek

seviyede kariyer baglilig1 olan ¢alisanlar, daha diisiik seviyede kariyer




baglilig1 olanlara kiyasla beklentileri karsilandigi zaman orgilite olan
bagliliklar1 daha yiiksek seviyede gerceklesmektedir (Chang, 1999:
1258)

Alanda yapilan ¢esitli ¢alismalarda kariyer baglilig: ile orgiitsel
baglilik ve ise baglhlik arasinda pozitif yonlii, isten ayrilma niyeti ve is
devir hiz1 arasinda negatif yonlii iliski oldugu ortaya konulmustur
(Goulet ve Singh, 2002: 75). Ayrica kariyer bagliliginin, orgiitiin
sundugu kariyer gelisimi uygulamalar ile orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti arasinda aracilik etkisi oldugunu one siiren ¢alismalar
da bulunmaktadir (Chang, 1999: 1259). Aryee ve Tan (1992) da
kariyer bagliliginin kariyer memnuniyeti ve yetenek gelisimi ile
onemli-pozitif yonli iliskili oldugunu, kariyerden ve isten ayrilma
niyetleriyle ise 6nemli-negatif yonlii iliski gosterdigini tespit etmistir.

Bir calisanin ne kadar kariyerine bagli oldugunu karsilastig
engeller veya aksakliklara ragmen hedefine ulagma konusunda
gosterdigi kararlilik ortaya koymaktadir. Yas, kontrol odakli olmak,
sosyallik gibi kisisel 6zeliklerin yani sira bir mentora sahip olma, rol
belirsizligi ve rol catigmasi gibi durumsal Ozellikler de Kariyer
bagliligin1 etkileyen unsurlar arasinda gosterilmektedir (Colarelli ve
Bishop, 1990: 159).
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Kariyer Memnuniyeti

Memnuniyet, Landy’e (1985) gore, yaganmis bir olaymn ardindan
hissedilen duygu olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda kariyer
memnuniyeti de kariyer ve igle ilgili yasanan olaylar karsisinda
hissedilen duygu ya da gdsterilen tepki olarak tanimlanabilir (Gattiker
ve Larwood, 1989: 7). Greenhaus vd. (1990), “bireyin geg¢misten
bugiine edindigi mesleki deneyimlerden memnun olma diizeyi” ile
“gelecekte edinecekleri mesleki deneyimlere iligkin beklentilerinin”
toplamini, “Kariyer memnuniyeti” olarak tanimaktadirlar. Bununla
birlikte kariyer memnuniyetinin ¢alisanlarin  kariyere iliskin
iistlendikleri rolleri, elde edilen kazanglar1 ve kariyer basarisini
yansittigin1 da ifade etmektedirler.

Kariyer memnuniyeti, insan hayatinda énemli bir yere sahip is
yasamina iliskin duygularin bir 6zetidir ve calisilan islere karsi
hissedilenleri g0sterir (Lounsbury vd, 2003: 287). Diddams ve
Whittington  (2003) kariyer memnuniyetinin  6znel bir kavram
oldugunu, c¢alisanlarin  igyerinde  sergiledikleri  tutum  ve
davraniglardan, sahip olduklar1 bakis agilarindan 6l¢iilebildigini
belirtirler. Ayrica kariyerlerinde basartya ulastifina  inanan
calisganlarin  daha  yiikksek  diizeyde kariyer = memnuniyeti
hissedebilecegini ifade ederler.

Williamson vd. (2005) kariyer memnuniyeti ile i memnuniyeti
arasindaki farki dile getirdikleri caligmada, tek bir ise iligkin
hissedilenlerin gostergesini “is memnuniyeti”, bireylerin hayatlari
boyunca calistiklart tiim isleri kapsayan kariyerlerinden hissettikleri

mutluluk dizeyini ise “kariyer memnuniyeti” olarak tanimlamislardir.




Seibert ve Kreimer (2001) kariyer memnuniyetinin, Kkariyer
basarisin1 Onceden belirlemede Onemli bir gdsterge oldugunu oOne
stirmiistiir. Kariyer memnuniyetini belirlemede etkili unsurlar1 ifade
ederken Gattiker ve Larwood (1989), bireylerin kendi Kkariyerleri ile
ilgili basarilarii degerlendirirken sahip olduklar1 degerlerin, maasla
ilgili tercihlerinin, iste rekabet ya da emniyet ortamu isteklerinin etkili
oldugunu belirtirler. Carson vd. (1996), kariyer memnuniyeti yiiksek
olan calisanlarin orgiitsel baglhiliginin daha yiiksek oldugunu ifade
ederken, Gaertner (1989) bu calisanlarin orgiitlerinin gelistirdigi yeni
stratejileri destekleme egilimi gostererek degisime daha kolay ayak
uydurduklarini belirtmektedir. Bu nedenle Judge vd. (1995) de kariyer
memnuniyetinin 6nemini kavrayan oOrgiitlerin, calisanlarin motive
edilmesinde ve bagliliklarinin arttirilmasinda kariyer memnuniyetini
arttirici unsurlara agirlik verdiklerini ifade etmektedir.

Kariyer memnuniyeti isten ayrilma niyetini belirlemede de
orgutlere yardimci olan 6nemli bir gostergedir (Pachulicz vd., 2008:
243; Weng ve McElroy, 2012: 257). Bu nedenle orgutler icin
calisanlarinin  kariyer memnuniyetine etki eden ve kariyerlerini
degerlendirmede dikkate aldiklar1 unsurlar1 tespit etme, anlama ve
bunlar1 isten ayrilma egilimlerini azaltma yoOniinde gelistirme
calismalar1 giderek 6nem kazanmaktadir (Direnzo ve Greenhaus,
2011: 573).

Literatiirde kariyer memnuniyeti ile ¢esitli degiskenler
arasindaki iligkilerin incelendigi calismalar yer almaktadir. Bu
caligmalarda; bireysel Ozellikler, 1rk, uzmanlik alani, is-yasam

dengesine iliskin unsurlar, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
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orgiitsel degisime katkisi, kariyer gelisimi i¢in Orgiitsel destek ile
orgutsel etkinlik ve verimlilik tzerinde kariyer memnuniyetinin etkisi
gibi konular ele almmustir (Eddleston, 2001: 13; Oh, 2013: 21).
Calismalarin sonuglarina gore; orgiitsel baghlik, oOrgiitsel degisimi
destekleme, orgiitte kalma istegi, maas ve hiyerarsik seviye ile kariyer
memnuniyeti arasinda pozitif yonli iliskiler gorilirken (Carson vd.,
1996; Gaertner, 1989; Igbaria, 1991; Abele ve Spurk, 2009;
Greenhaus, vd, 1990), isten ayrilma niyeti ile kariyer memnuniyeti
arasinda negatif yonlii iliski tespit edilmistir (Gattiker ve Larwood,
1989). Kariyer gelisimine olumlu yonde etkileyen orgiit i¢i/dis1 giiglii
sosyal iligkiler, is basi egitimleri ve mentor destegi gibi unsurlar
kariyer memnuniyetine de katki saglamaktadir (Winberg, 2014: 28)
Kariyer memnuniyeti calisanlarin algiladig1 orgiitsel destek
dizeyini ve kariyer gelisimini 6lgmede siklikla kullanilan bir boyut
olmustur (Kang vd., 2015: 72). Bir¢ok arastirmada Kkariyer
memnuniyetinin Orgiitte kalma istegi (Armstrong-Stassen ve Ursel,
2009) ve isten ayrilma niyeti tizerinde (Nauta vd., 2009) 6nemli bir
etkisi oldugu ve is hayatinda biiyiilk 6nem tasidig1 ifade edilmistir.
Dolayisiyla Judge vd. (1995) kariyer memnuniyeti i¢in énemli olan
faktorleri dogru tespit etmenin nitelikli ¢alisanlar1 orgiite ¢ekmenin
yani sira Orgiite motive olmus bagliligi yiiksek c¢alisanlar

kazandiracagini belirtmektedir.




Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel baglilik konusu, kariyer gelisimi ile iliskili olmas1 ve
hem c¢alisanlar hem de Orgiitler i¢cin 6nem arz etmesi nedeniyle bu
calismada ele alinmistir.

Becker (1960) tarafindan ortaya konulan orgiitsel baglilik
kavrami, calisanlar1 ve dolayisiyla orgiitii etkileyen bir husus olmasi
nedeniyle yOnetim, orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 alanlarinda
yapilan ¢esitli ¢aligmalarda ele alinan 6nemli konulardan birisi
olmustur (Benkhoff, 1997: 701). Literatiirde yer alan caligmalarda,
orgiitsel baglilik ve calisanlarin orgiitteki etkinlikleri arasindaki
iligkiler incelenmis, orgiitsel bagliligin onciilleri ve sonuclar1 ortaya
konulmaya calisilmig, orgiitsel bagliligi yiiksek calisanlarla Grgiitiin
performansini arttirmanin olabilirligi arastirilmistir (Weibo vd., 2010:
12). Elde edilen arastirma sonuglarina gore orgiitsel baglilik sayesinde
calisanlarin  performansint  ve memnuniyetlerini arttirmak, ise
devamsizlik ve isten ayrilma oranlarini azaltmak miimkiin olmaktadir.
Bu sayede orgiitlerin istikrar1 saglanarak, disardan gelebilecek
etkenlere kars1 dayanikliligi arttirilabilmektedir (Porter vd., 1974: 4).

Orgiitler igin biiyiik énem arz eden orgiitsel baglilik kavramina
iligkin literatiirdeki ¢aligmalarda c¢esitli tanimlamalar yer almaktadir.
Orgiitsel baglhligs;

eSheldon (1971), bireylerin kimligini Orgiitle bagdastirmaya
yonelik tutum sergilemesi,

eLee (1971), calisanlarin kendini orgiitle tanimlamasi,
eBuchanan (1974), c¢alisanlarin orgilite duygusal olarak
baglanmasi, orgiitiin hedef ve degerlerine sahip ¢ikmast,
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e Steers (1977), bireyin kendisini orgiitle tanimlamasi ve orgiite
dahil olmasi,

e Mowday (1979), bireyin oOrgiitle kendini tanimlamasi, orgiitle
0zdeslesmesi ve ylritilen faaliyetlere dahil olma isteginin
olmasi,

eBateman ve Strasser (1984), calisanlarin Orgiite sadakat
gostererek, fazladan ¢aba sarf etmeye hazir olmasi ve oOrgiitte
kalma istegi duymasi,

eO’Reilly ve Chatman (1986), calisanlarin Orgiite uyum
saglamasi, oOrgiitiin norm ve degerlerini igsellestirerek orgiitle
psikolojik olarak baglanmasi,

eMeyer ve Allen (1991) ile Meyer vd. (1993), calisanlarla
mensubu olduklar1 orgiit arasindaki psikolojik iliski veya
baglanti nedeniyle c¢alisanlarin Orgiitten goniillii olarak
ayrilmalarinin zor olmasi,

e Morrow (1993), calisanlarin kendini 6rgiite adamasi,

e Cohen (2007), orgite girdikten sonra hem maddi hem de
manevi olarak calisanlarin  Orglite  baglanmasi1  olarak
tanimlamustir.

Porter vd. (1974) ile Steers’e (1977) gore orgiitsel bagliligi

tanimlayan faktorler; orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan giiclii
inang, Orglitiin yararina ¢alisma istegi, orgiitlin bir iiyesi olma arzusu
olarak siralamaktadir.

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan cesitli calismalarda orgiitsel
bagliligin sosyallesme, kisisel Ozellikler, ise iliskin ozellikler, ise
iliskin memnuniyet diizeyleri ve 6rgiit iklimi gibi degiskenlerle iliskili
oldugu ortaya konulmaktadir (Welsch ve Le Van, 1981; Dean, 1983;
Werbel ve Gould, 1984; Benkhoff, 1997). Bu nedenle orgltsel
baglilig1 agiklamaya galisan arastirmacilar konuyu degisik yonlerden

ele alarak aragtirmalarim1 gerceklestirmistir. Bazi arastirmacilar




orgiitsel baglilik siirecini esas alirken, bazilar1 bu siirecin ¢alisanlar ya
da orgiitler iizerindeki etkisini incelemistir. Orgiitsel bagliligin tutum
ve davraniglar lizerindeki etkisini arastiran ¢alismalar; yakinlik arayisi,
uzun vadeli ¢caligma istegi, sadakat, motivasyon, ise dahil olma istegi,
performansa etkisi ve orgiit politikalarina uyum gosterme gibi orgiitsel
bagliligin pozitif etkilerinin agiklanmasi yoniinde yapilmigtir
(O’Reilly vd., 1991: 492).

Orgitsel baghligin hem bireysel faktorlerden hem de orgiitsel
faktorlerden etkilendigini belirten Meyer ve Allen (1997), bireysel
faktorler olarak; yas, cinsiyet, 1k, kisilik, tutum ve davrams gibi
calisanlara ait 6zellikleri gosterirken, orgiitsel faktorler olarak; Grgut
iklimi ve kiiltiirii, orgiitiin politikalariin adilligi ve yerinden yonetim
gibi 6zellikleri siralamaktadir.

Allen ve Meyer (1990) calisanlarin o6rgiite olan bagliliklarinin
arastirilabilmesi i¢in ¢esitli dlgekler kullanildigini, ancak bu dlgeklerin
birgogunda psikometrik Ol¢iimlere yer verilmedigini, bu eksikligin
giderilebilmesi i¢in psikometrik dl¢iimlere olanak saglayan ti¢ boyutlu
orgiitsel baglilik 6lcegini gelistirdiklerini belirtmislerdir. 256 calisanla
test ettikleri Orgiitsel baglilik Olgegine iliskin sonuglar, oOlcegin
kullanilmasinin giivenilir oldugunu ortaya koymustur. Literatiirde yer
alan c¢esitli ¢alismalarda bu yaklasim alinarak Orgiitsel baglilik
kavrami; duygusal baglilik, devam baglhiligi ve normatif baglilik
olmak Gzere ¢ boyutta incelenmektedir (Colquitt vd., 2015: 64).

Weibo vd. (2010) 1960-2009 yillar1 arasindaki orgiitsel baglilik
ile yapilmis caligmalar1 inceleyerek orgiitsel baglilik aragtirmalarinin

tek boyuttan ii¢c boyuta gecis siirecini ortaya koymuslardir.
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Bu calismaya gore, Becker (1960) ile Porter vd. (1974) tek
boyutla orgiitsel baglhiligi agiklamaya calismislardir. Becker (1960)
“yan bahisler” teorisiyle calisanlarin orgiitte kalmak istemelerinin
nedenini, Orgiitten ayrilmalari durumda Orgiitteki kazanimlarini
yitirecek olmalarina baglamistir. Bu yaklagimi arastiran cesitli
calismalarda, c¢alisanlarin Orgiitteki kazanimlarinin sayisi ya da
biiyiikliigii arttikca Orglite olan baghliklarinin arttigin1  destekler
nitelikte sonuclar elde edilmistir. Bu kapsamda iste kalig siiresi, yas,
calisanlarin  kisisel ozellikleri gibi unsurlarin Orgiitsel baglilig
etkiledigi ifade edilmistir (Heywood, 2003: 16). Porter vd. (1974) yan
bahisler yaklasimdan duygusal baghiliga dogru gecis yapmis ve ii¢
boyutlu anlayisin temelini atmustir. Porter vd.’nin (1974) ortaya
koydugu “duygusal baglhlik”, calisanlarin olumlu davranislariyla
(orgiitsel vatandaslik, ¢alisan performansi vb.) olan giiglii ve tutarl
iligkisi nedeniyle arastirmacilar tarafindan “en ¢ok olmasi istenen
baglilik bi¢imi” olarak nitelendirilmektedir (Wasti, 2003: 304). Daha
sonra Mowday (1979) orgiitsel baghiligin “giiclii kabullenme, katilim
ve sadakat” olmak iizere ii¢ unsurla baglantili oldugunu o6ne
stirmiistiir. O’Reilly ve Chatman (1986) da orgiitsel bagliligi, orgiitiin
amaglarini igsellestirme derecesini yansitan “psikolojik baglanma”
olarak tanimlamislardir. Calisanlar orgiitle kendilerini
0zdeslestirmekte ve kendilerini Orgiitle tanimlamaktadirlar. Duygusal
baglilik Olceklerini sadece i ve orgiitle iliskili pozitif duygular
oletiigii icin elestiren Meyer ve Allen (1984), bu eksikligi gidermek
icin Becker’in (1960) teorisini daha iyi temsil eden “devam boyutunu”

Olcege eklemislerdir. Bu sayede olumlu hislerin yani sira, ¢alisanin




orgiitten ayrildigi taktirde katlanmak zorunda oldugu maliyetlerin
biiyiikliigii nedeniyle orgiite olan baglilig1 degerlendirmeye alan bir
Olcek gelistirmiglerdir. Clugston vd.’ye (2000) gore, duygusal
baghligin tersine devam bagliligi “en istenmeyen baglilik” bi¢imidir.
Orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglari nedeniyle &rgiitte kalma
diisiincesi, calisanlarin performansini, memnuniyetini ve oOrgiitsel
vatandaglik hislerini asagi seviyelere diisiirmektedir. Duygusal ve
devam boyutlarindan sonra Allen ve Meyer (1990) Orgiitte
zorunlulugu  oldugunu  hissettigi  i¢cin  kalan  calisanlarin
degerlendirilmesine olanak saglayan “normatif baglilik” boyutunu da
Olcege ekleyerek oOrgiitsel baghhigin  {ic boyut cergevesinde
degerlendirmeye alinmasini saglamistir. Meyer ve Allen (1991, 1993)
bu boyutlar1 su sekilde tanimlamislardir:

Duygusal baglhhk; calisanin, ¢alistig1 orgilitle arasinda duygusal
anlamda bir bag oldugunu hissetmesi, onunla kendini 6zdeslestirmesi
ve oOrgutle ilgili konularda goérev tstlenmek istemesidir. Mowday vd.
(1982) kisisel ozellikler, yapisal ozellikler, ise iliskin ozellikler ve
deneyim gibi unsurlarin bu baghlik bicimini etkiledigini ifade
etmektedir. Duygusal bagliligi yiliksek olan caligsanlar bulunduklar
orgiitte calismaya devam etmek ve Orgiitiin faaliyetlerine katilarak
etkinligini ve verimliligini arttirmak isterler.

Devam baghligy; oOrgiitten ayrilmanin getirecegi sonuglarin
farkinda olma bilincidir. Orgiitte edindigi kazanimlar1 kaybetme riski
ve alternatiflerin sinirli olmasi devam bagliligini ortaya ¢ikarmakta ve

calisanlar gereksinimleri oldugu i¢in 6rgiitte kalmak istemektedir.

62 | ORGUTLERDE KARIYER GELiSiM SURECI




Normatif baghlik; ¢alisanin galistig1 orglitte kalma zorunlulugu
hissetmesidir. Calisanin, igverene sadik kalmanin dogrulugu yoniinde
ailesinden ve cevresinden edindigi sosyal kazanimlarin bir sonucu
olarak ortaya cikabilmektedir. Bunun yani sira, igveren tarafindan
saglanan olanaklarin ve yapilan harcamalarin (6grenim yardimi,
yeteneklerin gelistirilmesine iliskin egitimler vb.) ¢alisan {izerinde
karsihgini  verme  diislincesini  olusturmasi  sonucu  da
hissedilebilmektedir. Normatif bagliligi yiiksek olanlarin iste
kalmasinin nedeni Oyle olmasi gerektigini diisiinmeleri ve bir
zorunluluk hissetmeleridir.

Orgiitsel baghiligin boyutlar: bireyin calistig1 siire boyunca ise
iligkin degisik derecelerde yasadigi psikolojik durumlar1 ifade
etmektedir (Adzeh, 2013: 67). Bu psikolojik durumlar c¢alisanin
orgiitle olan iligkisinde ve ¢alisanin 6rglite iiyeligine devam etme veya
tiyeligini sonlandirma kararini vermesinde etkili olmaktadir (Meyer ve
Allen, 1993: 539).

Cohen (2007) orgiitsel bagliligin dayandigi temel ve bagliligin
olugsma zamanindan yola ¢ikarak orgiitsel bagliligin iki boyut altinda
toplanan dort bigcimi oldugunu ifade etmislerdir.

¢ Dayandig1 temele gore baglilik:

o Psikolojik olarak baglanma
o Bir takim araclarin (faydalar ve odiillerin) etkisiyle
baglanma

e Dayandigi zamana gore baglilik:

o Ise giris dncesi baglanma

o Ise giris sonras1 baglanma




Cohen’in  (2007) Onerdigi bu modelin gegerliliginin
dogrulanmasina  gereksinim olmast ve Olgeginin  olmamasi
arastirmanin kisitlart arasinda yer almaktadir.

Somers (2009) baghilik bigimleri ile isten ayrilma niyeti, is
arama davranisi, isten geri ¢ekilme (ise gelmeme ve ge¢ gelme) ve is
stresini karsilagtirmistir. Bes baglilik ¢esidi ortaya koymustur:

¢ Yiiksek seviyede baglilik,

¢ Duygusal-normatif baskin baglhlik,

e Devam-normatif baglilik,

e Devam baskin baglilik,

e Bagli olmayan.

288 hemsire Orneklemi iizerinde uygulanan aragtirmanin
sonuclari, daha diisiik seviyelerde isten ayrilma niyeti ve stres gibi
pozitif is c¢iktilarinin duygusal-normatif baskin baglilik bi¢imi ile
iligkili oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada, is ¢iktilar1 tizerindeki
bagliligin etkisinin baglilhik bicimleri birlestirildigi takdire tek
boyuttan daha biiyiik oldugunu One siiriilmektedir. Arastirmanin
kisitlar1 arasinda ol¢limler icin ¢ok karmasik bir model olmasi ve
gegerliliginin dogrulanabilmesi i¢in ¢ok sayida caligma gereksinim
duyulmasi yer almaktadir.

Cohen (2007) ve Somers (2009) tarafindan gelistirilen ikKi
modelin de kisitlar1 olmasi nedeniyle lizerinde calismalar devam
etmekte ve bu modeller yerine tercih edilen Meyer ve Alan’in (1991)

modeli oOrglitsel baglilik arastirmalarinda liderligini siirdiirmektedir

(Adzeh, 2013: 32).
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Isverenlerin orgiitsel performans: arttirmak icin kendini drgiite
adamis calisanlara sahip olma istekleri akademik c¢alismalara da
yansimig ve baglilik ile orgiitsel etkinlik arasindaki iliskileri inceleyen
cesitli caligmalar yapilmistir. Bu caligmalar oOrgiitsel bagliligin,
calisanlarin psikolojik durumunun bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini
ortaya koymustur. Psikolojik olarak kendini Orgiite bagli hisseden
calisanlar iizerlerine diisen gorevlerin yam sira ilave roller iistlenerek
orgiitiin etkinligini, verimliligini ve rekabet etme yetenegini gelistirme
yonunde caba sarf etmek isterler (Huang, 2004: 26). Bunun bir sonucu
olan orgiitsel baglilik, Orgiitsel vatandaglik davranisi, miisteri
memnuniyeti, i memnuniyeti, c¢alisan performansi, calisanin iyi
hissetmesi, ig devir hizi, isten ayrilma niyeti, ise devam ve ise
gelmeme gibi unsurlar iizerinde olumlu etkiler yapmaktadir (Yousef,
2003: 1067; West, 2006: 9; Adzeh, 2013: 67). Calismalar ayrica
orgiitsel bagliligin meslege, yapilan ise ve ¢aligma grubuna baglilik
gibi diger baglilik ¢esitlerini de etkiledigini ortaya koymustur (Weibo
vd., 2010: 12).

O’Reilly vd. (1991) ¢alisanlarin 6rgiite olan baghiliklarinin farkl
seviyelerde gergeklestigini belirtmektedirler. Bunun nedeni olarak
orgiitlerin ¢alisanlarina olan tutum ve davraniglarini gdstermektedirler.
Bu nedenle orgiitsel baglilig1 inceleyen aragtirmacilarin, ¢alisanlarin
orgiite psikolojik olarak baglanmalarinin yanmi sira bu bagliligin
calisanlarin tutum ve davraniglarina olan; ise dahil olma istegi,
memnuniyet, motivasyon, itaatkarlik, sadakat, ise gelmeme
oranlarindaki azalma gibi olumlu yansimalarinin da dikkate alinmasi

gerektigini belirtmektedirler. Bu goriisii destekleyen calismalarda,




calisanlarin  orgiite kars1 olan tutum ve davraniglarina dikkat
edilmesinin, Orgiitten ayrilma davramiginin  Onceden  tespit
edilebilmesini kolaylastirdig1 ifade edilmektedir (Porter vd., 1974;
Peters vd., 1981; Testa, 2001).

Bir calisanin oOrgiitte kalma isteginin gostergesi olan orgitsel
bagliligin seviyesi, ¢alisanin orgiitte kalma ya da Orgiitten ayrilarak
baska is arama karar1 iizerinde etkili olmaktadir. Isten ayrilma
maliyetinin yliksek olmasi ve yol acacagi sorunlarin ¢oklugu gibi
sebeplerden dolay1 caligsanlar Orgiitten ayrilmak istememekte, bu
nedenle orgiite baghlik gostermektedir. Yas, ¢alisma siiresi, ¢alisanin
kisisel Ozellikleri gibi degiskenlerin bu durumu etkileyen unsurlar
oldugu cesitli ¢alismalarda ifade edilmistir (Becker, 1960; Morris ve
Sherman 1981, Meyer ve Allen, 1984).

Literatiirde orgiitsel bagliligin; is memnuniyeti (Mowday vd.,
1982; Vandenberg ve Lance, 1992), ise devamin saglanmasi (Mathieu
ve Zajac, 1990), diisiik oranda isten ayrilma (Mowday vd., 1982;
Cohen, 1991) ve ise gelmemenin saglanmasi (Cohen, 1993), calisanin
isten ayrilma niyetinin az (Balfour ve Wechsler, 1996),
performansiin yiiksek olmasi (Mathieu ve Zajac, 1990; Riketta,
2002), orgiitsel vatandaslik davranisi sergilenmesi (O’Reilly ve
Chatman, 1986), orgiitiin satislarinda artis olmasi (Barber vd., 1999)
gibi bazi pozitif is davraniglar ile iliskili oldugunu 6ne siiren ¢esitli
calismalar yer almaktadir. Bu pozitif is davraniglart c¢alisanlarin
orgiitsel baglilik seviyesinin yiiksek olmasiyla baglantili olarak
artmakta, Orgiitin performansina, etkinligi ve verimliligine katki

saglamaktadir (Nouri ve Parker, 2013: 140).
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Rousseau (1998), calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmada
yararlanilabilecek iki yol onermektedir. Birincisi, orgiitiin bir iiyesi
olmanin degerli oldugu algisinin olusturulmasi, ikincisi ¢alisanlarin
orgiit i¢in degerli oldugunun gosterilmesi ve calisanlara bunun
hissettirilmesidir. Bunu basarabilmek i¢cin Weng vd. (2010), kariyer
gelisimi olanaklardan yararlanilmasini 6nermektedirler. Ayrica kariyer
gelisimini destekleme, yeni kariyer hedefleri sunma, bu hedeflere
ulasma ve yeni yetenekler gelistirmede c¢alisanlara yardimci olma,
odullendirme ve maas artiglaryla gelisimi 6zendirme gibi politikalarla
orgiitlerin yiiksek seviyede oOrgiitsel bagliligi saglayabilecegini 6ne
stirmektedirler.

Ulkelerin gelismislik seviyelerini esas alarak bir karsilastirma
yapan Baruch ve Budhwar (2006), gelismis uUlkelerin Kkariyer
sistemlerinin daha dinamik oldugunu ve gelismekte olan {ilkelere
oranla daha fazla bireysel kariyer gelisim sistemleri olusturduklarini
tespit etmis ve bu durumun orgiitsel baglhiliga katki sagladigini ifade

etmislerdir.




BOLUM 3:
ALANDA YAPILAN CALISMALAR

Bireyler ¢alismaya baglarken orgiitsel faktorlere iligskin bir takim
beklentilerle is yerine gelirler. Bu beklentilerin karsilanip
karsilanmamasi durumu ¢alisanlarin tutum ve davranislari {lizerinde
cesitli etkiler yapmaktadir. Beklentilerinin karsilandigina inanan
calisanlar oOrgiitlerine kars1 daha 06zverili davraniglar sergilerken
karsilanmadigina inananlar orgiite daha diisiikk seviyelerde baglilik
gostermekte ve ise gelmeme ya da ge¢ gelme seklinde negatif
davranislar sergilemektedirler (Chang, 1999: 1254). Orgiitsel faktorler
ve bu faktorlerin calisanlar lizerindeki etkisi ¢esitli calismalarda ele
alinan unsurlar olmustur. Bu ¢alismanin odaklandig1 orgutsel kariyer
gelisim  olanaklarinin ~ varli§i, c¢alisanlarin  kariyerlerine olan
bagliliklari, kariyerlerinden olan memnuniyet diizeyleri ve o6rgtsel
bagliliklar1 konularinmi igeren ¢esitli ¢alismalar incelenerek kronolojik

siralamada Tablo 3.’te sunulmustur.
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Tablo 3. Alanda Yapilan Calismalar

Orneklem
Yazar Degiskenler ve Analiz
Birimi
Zihinsel
engelliler
Orgiitsel baghlik, haStanesmde
Porter . = ise baslayan
i$ memnuniyeti, is S
vd., 1974 devir hizt ve _egltlme
tabi tutulan
60 psikiyatri
teknisyeni
Orgiitsel bagliligin
onciilleri (kisisel
ozellikler, ise
L . 382 hastane
iligkin ozellikler, is alisant il
Steers, deneyimi) ve gasant
. 119 bilim
1977 sonuglari (iste P
kalma istegi ve adari ve
. mihendis
niyeti, ise devam,
isten ayrilma, is
performansi)
Orgiitsel bagllik,
liderin
odullendirme ve
cezalandirma
davranisi, isin
Bateman ozellikleri, 129
merkezilesme, is . .
ve e e hemsirelik
Strasser, ﬁqe élr:rr]ltljlr;imeti bolumu
1984 yet, caliganlari

calisanlarin kigisel
ozellikleri (basart
ihtiyaci, ¢evredeki
alternatiflerin
algilanist)
degiskenleri

Analiz

Regresyon
Analizi

Regresyon
Analizi

Coklu
Regresyon
Analizi

o Isten

Bulgular

Diisiik seviyede  orgiitsel
baglilig1 ve is
memnuniyetinde, yiksek
diizeyde isten ayrilma
gerceklesir.

ayrilmayr  tahmin
etmede oOrgiitsel baghlik, is
memnuniyetinden daha
yararl bir gostergedir.

iki orneklem grubunda da
kisisel oOzellikler, ise iliskin
ozelikler ve iy deneyimi
degiskenleri orgiitsel baglilik
Uzerinde etkilidir.

Orgiitsel baglhhk ile orgiitte
kalma istegi/niyeti arasinda
onemli, ise devam ve isten
ayrilma ile orta derecede
iliski vardir.

Performansla arasinda iligki
gOriilmemistir.

Is memnuniyeti  orgiitsel
bagliligin nedenlerinden ¢ok
sonuglari arasinda  yer
almaktadir.

Calisanlarda orgiitsel
baglilik, arastirtlan  diger
degiskenlerden daha 6nce
gelismektedir.

Onceki ¢alismalardan farkli
olarak kisisel ozelliklerin
orgiitsel baglilik tizerinde ¢ok
kiiciik bir etkisi vardir.



Orneklem
ve Analiz
Birimi

Degiskenler

Analiz

Bulgular

Morrow
ve
McElroy,
1987

Blau,
1989

Allen ve
Meyer,
1990

Bedeian
vd., 1991

Aryee ve
Tan, 1992

Ise baghlik
unsurlari (ise dahil
olma, orgitsel
baglilik, meslek
etigi ve iste kalma
istegi), is
memnuniyeti,
kisisel ozellikler ve
kariyer basamaklari
(yasa, iste kalma
sliresine ve
pozisyona gore)

2200 kamu
calisan

Kariyer bagliligi,
orgiitsel baglilik,
isten ayrilma
niyeti, is devir
hiz1

133 tam
zamanli
banka
calisani

Cahsma 1: Ug
boyutlu Orgiitsel
Baglilik Olceginin
olusturularak test
edilmesi.
Calisma 2: Yeni
olcekle dnceki
olcekler
arasindaki
iligkilerin
incelenmesi

250 galigan

Kariyer bagliligi,
isten ayrilma
niyeti, is devir
hiz1

244 hemsire

Kariyer baglilik
onculleri (6rgutsel
baglilik, kariyer
memnuniyeti,
gelisim igin
orgtsel destek
vb.) ve sonuglari
(kariyerden/isten
ayrilma niyeti,
igin kalitesi)

510
Ogretmen ve
hemsire

Faktor
Analizi,
Anova ve
Manova

Faktor
Analizi
Regresyon
ve
Korelasyon
Analizi

Faktor
Analizi

Kanonik
Korelasyon
Analizi

Regresyon
ve
Korelasyon
Analizi

Regresyon
Analizi
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Orgiitsel  baghlik ve iste
kalma istegi kariyer
basamaklarindan etkilenirken
ise dahil olma, meslek etigi, is
memnuniyeti  ve  kisisel
ozellikler daha az
etkilenmektedir.

Kariyer baglihig: ile is devir
hiz1  arasinda Onemli ve
negatif yonli bir iliski vardir.
Isten ayrilma niyetinin bu
ilisgki  iizerinde arabulucu
etkisi vardir.

Orgiitsel ~ Baglilik  Olgegi
anlamli sonuglar vermektedir.
Aragtirmacilar  bu  6lgegi
giivenle kullanilabilirler.

Kariyer  baglilign  yiiksek
seviyede oldugu zaman isten
beklenen fayda ile isten
ayrilma  niyeti  arasinda
negatif yonlii bir iligki vardir.
Kariyer ~ bagliigi  diisiik
seviyede ise aradaki iligki
pozitif yonludur.

Kariyer baghlig1 ile kariyer
memnuniyeti ve yeteneklerin
gelistirilmesi arasinda pozitif
yonli bir iligki, isten ayrilma
niyeti ile negatif yonli iligki
vardir. Calisanlar hedeflerine
ulastiklari durumlarda
kariyerlerinden memnuniyet
diizeyleri artmaktadir.



Yazar

Degiskenler

Orneklem
ve Analiz
Birimi

Analiz

Bulgular

Tett ve
Meyer,
1993

Cohen,
1999

Chang,
1999

Meyer ve
Smith,
2000

Liao-
Troth,
2001

Isten ayrilma ile is
memnuniyeti,
orgiitsel baglilik,
isten ayrilma
niyeti, isten
cekilme niyeti

Morrow’un
(1993) ortaya
koydugu ¢aligma
hayatindaki
bagliligin bes
cesidi; duygusal
orgiitsel baglilik,
devam orgutsel
baglilig, kariyer
baghiligy, ise
baglilik ve meslek
etigi

Kariyer bagliligs,
orgiitsel baglilik,
isten ayrilma
niyeti

IKY uygulamalart
(6rgtlerde
saglanan yararlar,
performans
degerleme, egitim
ve kariyer
gelisimi
olanaklar1),
orgltsel adalet ve
destek ile 6rgutsel
baglilik

Ise iliskin
tutumlar, érgutsel
baglilik ve
orgutsel adalet

155
¢alismadan
178
bagimsiz
Orneklem

238 hemsire

225
arastirmaci

281 galisan

Maasli ve
gonulli 108
calisan

Yol
Analizi ve
Meta
Analiz

Dogrulayici
Faktor
analizi,

Korelasyon

Analizi,

Yol Analizi

Faktor ve
Regresyon
Analizi

Yapisal
Esitlik
Modelleme
si

Hiyerarsik
Regresyon
Analizi

Memnuniyet ve baglilik, isten
ayrilma veya cekilme
niyetlerini  tahmin etmede
birbirlerinden bagimsiz olarak
fayda saglar. Ancak
memnuniyet bagliliktan daha
giiclii bir tahmin saglar.

Ise baghhgm diger baghhk
tiirleri {izerinde etkisi vardir.
Isine yiiksek seviyede bagli
¢aliganlar pozitif is
deneyimine  sahip  olur,
orgtle ve kendi kariyerleri ile
ilgili kararlarda daha etkin rol
alirlar ve Orgiite daha yiksek
bir baglilik gosterirler.

Kariyer baghilig: ile orgiitsel
baglilik arasinda zayif bir
iligki varken, kariyer baglilig

ile isten ayrlma niyeti
arasinda gliglii  bir iligki
vardir.

Duygusal ve normatif

orgiitsel baglilik ile
degerlendirmeye iliskin IKY
uygulamalari arasinda,
orglitsel destek wve adaletin
arabulucu etkisiyle &nemli
iliski vardir. Devam baglilig
ile yas, cinsiyet ve caligma
stiresi arasinda Onemli iliski
vardir.

Maash ve goniilli ¢alisan iki
grup arasinda duygusal ve
normatif baglilik acisindan
fark gorilmezken, devam
baglilig1 agisindan ise maaslt
calisanlarin  daha  yiiksek
baglilik hissettigi
gorilmektedir.



|
Orneklem
Yazar Degiskenler ve Analiz Analiz Bulgular
Birimi
' ___________________________________________________________}|
Kariyer
memnuniyetinde
cinsiyetin etkisi
ile kariyer

Kariyer memnuniyetinde ve

Kadm ve kariyere iliskin beklentilerde

Sl s, memnuniyetine erkeklerden Regres_ypn sosyo-duygusal etmenler ve
2001 olusan 434 Analizi T .. . .
sosyo-duygusal ve T cinsiyetin ~ 6nemli  etkisi
4 : yonetici
statt temelli vardir.
memnun edici
unsurlarin etkisi

e Egitime erisim, egitim igin
sosyal destek, Ogrenmeye
iliskin motivasyon ve
egitimin algilanan faydalar

o ile orgiitsel baglilik arasinda
Iki -
- . pozitif iligki vardur.
- - Degiskenli e e
Orgiitsel baglilik, Bes devlet eEn gigclii iliski duygusal
. Korelasyon o S
Bartlett, calisanlarin tutum  hastanesinde baglilik bigiminde vardir.
ve Cok . .
2001 ve davraniglari, calisan 337 Degiskenli e Egitime katilim ile duygusal
egitim hemsire Regresyon orgiitsel  baglilik  arasinda
b onemli ve pozitif iligki;
Analizi U, ;
devam bagliligi ile ise 6nemli
ve negatif yonlil iliski vardir.
eEgitimin  sikligt  sadece
duygusal baglilik ile 6nemli
bir iligkili gostermektedir.

e Yiiksek orgiitsel  baghlik
seviyesinin varligi
¢alisanlarin bulunduklari

Faktor Orgutte  kariyer  yonetimi

Analizi, faaliyetlerine yoneldiklerine,

Orgiitsel baglilik Kariyerinin _Eslenik disiik olmast ise bagka

Sturges ile bireysel ve ilk on Orneklem  orgitlerde kariyer ydnetimi

vd., 2002  orgltsel kariyer yilindaki t Testi, faaliyetlerine yoneldiklerine
yonetimi 212 galisan Panel isaret eder.

Regresyon e Bireysel kariyer yonetiminde

Analizi daha etkin olanlar o6rgit

yonetiminden de

kariyerlerine iligkin daha
fazla destek alirlar.
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. [ ]
Orneklem
Yazar Degiskenler ve Analiz Analiz Bulgular
Birimi

____________________________________________________________ [ _______________________________________________________ ]

e Kariyer baglihgr ile ise

baglilik, orgiitsel baghlik, is

Kariyer baghlig1 memnuniyeti, gelisme

Goulet ile durumsal, Rearesvon ihtiyaci, meslek etigi ve ise
ve Singh, bireysel ve ise 228 galisan A?nali);i uygunluk arasinda pozitif
2002 iliskin 6zellikler/ yonlil bir iliski vardir.
degiskenler e Kariyer bagliligi ile isini
kaybetme korkusu arasinda
negatif yonlii bir iligki vardir.
Kisisel  ozelliklerden gl
Uluslararasi .(d.uygusa.ﬂ . .d.ayamk.hhk’
iKYy iyimserlik, iskoliklik) ile is ve
S Korelasyon kariyer memnuniyeti arasinda
Kisisel 6zellikler kurulusunda T -
Lounsbury .°°. . : ve siirekli bir iligki vardir. Is ve
ile is ve kariyer n kariyer . A
vd., 2003 memnuniveti elisimi Regresyon kariyer memnuniyeti diger
y gellsy Analizi  kisisel Szelliklerle (diiriistliik,
destegi alan
. disa doniikliik, aciklik,
5932 kisi . - . I
kendine giiven, insan iligkileri
odaklilik) de iligkilidir.

e Isin ve kisilerin 6zelliklerine
gore degisebilen algilanan
kisi-is uyumu ile Orgiitsel

i ik baglilik arasinda 6nemli bir
Algilanan kisi-ig Sel?t\({;?]n de Korelasyon iliski vardir.
Heywood, uyumu ile N— ve e Gorevin Onemi ile orgutsel
2003 orgiitsel baglilik alisan 275 Regresyon  baglilik arsinda negatif yonli,
arasindaki iligki ¢ iii Analizi  ¢alisma siiresi ile pozitif
$ yonlit iliski tespit edilmistir.

o Ise giriste kisi-is uyumuna
iliskin  beklentiler  o6rgiite
baglilig: etkiler.

e Kariyer gelisimi ile kariyer

Kariver planlama ve yonetimi

lyer- arasinda pozitif yonlii dnemli

gelisiminin bir TR

arcast olarak bir iliski vardir.

parg Faktor, eKariyer gelisiminin is

kariyer planlama - .
Puah ve . Korelasyon memnuniyeti ve  kariyer

ve kariyer 505 otel 1 . ..
Ananthram Snetimi. Kariver alisant ve baglhilign  iizerinde  etkisi
, 2006 y ' y calls Regresyon  vardir.

gelisiminin
ciktilar olarak ig
memnuniyeti ve
kariyer baglilig

Analizi  eKariyer  gelisiminin  is
memnuniyeti Uzerindeki
etkisi kariyer memnuniyeti
lUzerindeki etkisinden daha
fazladir.




———— ——— ———————————————
Orneklem
Yazar Degiskenler ve Analiz Analiz Bulgular
Birimi
' __________________________________________________}

Kisisel ozelliklerden sekiz
tanesi (kendine gliven,
duygusal anlamda guclulik,

Kisisel ozellikler 1050 bilgi  KOTeIaSYON o domiikliik, aciklik, takim
Lounsbury .. . . ve .
ile is ve kariyer teknolojisi calismasina yatkinlik, miisteri

vd., 2007 A Regresyon 7. %" 2 .
memnuniyeti uzmant 2o iliskileri odaklilik, iyimserlik

Analizi A .

ve iskoliklik) ile is ve kariyer
memnuniyeti arasinda énemli

ve pozitif yonlii iliski vardir.

o Orgiitin ~ verdigi  kariyer
gelisimi destegi ile kariyer
memnuniyeti arasinda pozitif

Kariyer yonlii iliski vardir.
Renee Kariyer gelisimi gelisimi Kesifsel e Bireysel kariyer yonetimi
Barnett icin Grgutsel aktivitelerine  Faktor (kariyer gelisiminde aktif rol
ve destek, bireysel katilan 6zel ~ Analizi, tstlenmek) ile kariyer
kariyer yonetimi ve kamu  Hiyerarsik memnuniyeti arasinda pozitif
Bradley, . e e
2007 ve g:ahsap ka_rlyer esimi Regres_ygn yonli iligki vardir.
memnuniyeti calisan1 90 Analizi e Bireysel kariyer yonetiminin
kisi orgiitsel kariyer gelisimi ile
kariyer memnuniyeti
iligkisine  aracilik  etkisi
Saptanamamuigtir.
) o Diisiik seviyede isten ayrilma
Orgiitsel baglilik, niyeti ve psikolojik stres
isten ayrilma oldugu durumlarda,
Somers niyeti, is arama Anova, duygusal-normatif  drgutsel
' davranisi, isten 288 hemsire Manova baglilik profilinde ise iligkin
2009 . i R
uzaklasma (ise pozitif ¢iktilar goriiliir.
gitmeme ve ge¢ ¢ En disiik ise gelmeme orani
gitme), is stresi devam-normatif orgutsel
baglilik profilinde goriiliir.
els memnuniyeti, ise dahil
olma istegi ve Orgiitsel
baglilik arasinda 6nemli iliski
paier ot oy LS
Ayers, 3¢ Cahit otm: 171 egitimci  Regresyon § memnuniyetl, duygusal ve
2010 istegi ve oOrgiitsel Al devam baghligi ile pozitif

baglilik yonlii iligki vardir.
eise dahil olma istegi ii¢
boyutun  hepsiyle  6nemli
iliski gostermektedir.
|
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Degiskenler

Orneklem
ve Analiz
Birimi

Analiz

Bulgular

Joo ve
Park,
2010

Weng
vd., 2010

Duffy
vd., 2011

Demir,
2012

Kim vd.,
2012

Kariyer
memnuniyeti,
orgiitsel baglilik
ve igten ayrilma
niyeti ile kisisel
ozellikler (hedef
odakli olmak) ve
orgutsel 6zellikler
(orgiitsel 6grenme
kaltard ve
gelisime iligkin
geribildirim)

Kariyer
gelisimine iligkin
dort boyut
(kariyer hedefi
belirleme siireci,
uzmanliga iligkin
yeteneklerin
gelistirilmesi,
hizlandirilmis
terfi, Ucretin
arttirllmasi) ve
orgiitsel baglilik

Kariyer bagliligi,
ise yonlendirilme,
i$ memnuniyeti,
orgiitsel baglilik,
isten ayrilma
niyeti

Orgiitsel destek,
orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma
egilimleri

Kariyer bagliligs,
isten ayrilma
niyeti, is
giivensizligi

Fortune
Global’in
ilk 500’tinde
yer alan 4
Koreli sirket

10 farkl
sehirde
yasayan 961
calisan

370
tniversite
calisani

282
havacilikta
yer
hizmetleri
personeli

19 seyahat
acentesinde
n 184
calisan

Coklu
Regresyon
Analizi

Regresyon
ve
Korelasyon
Analizi

Yapisal
Esitlik
Modelleme
si

Yapisal
Esitlik
Modelleme
si

Faktor,
Korelasyon
ve
Regresyon
Analizi

e Orgiitsel 6grenme Kkiiltiirii ve
galisanin hedef odakl1
performansi kariyer
memnuniyetinin;

e Orgiitsel 6grenme  kiiltiirii,
gelisime iliskin geribildirim
ve hedef odakli Ogrenme
orgiitsel bagliligin;

o Orgiitsel dgrenme  kiiltiirii,

kariyer — memnuniyeti  ve
orgiitsel baghilik ise isten
ayrilma niyetinin
gostergesidir.

e Kariyer gelisimine iliskin
dort boyut ile duygusal
orgiitsel  baglilik  arasinda

pozitif yonlii iligki vardr.

e Devam ve normatif baglilik
ile U¢ boyut (kariyer hedefi
belirleme, hizlandirilmis terfi
ve tlicret arttirilmasi) arasinda
pozitif yonlii iligki vardir.

e Kariyer  gelisiminin  tiim
boyutlar1 orgiitsel bagliliga
katki1 saglar.

Kariyer bagliligy; ise
yonlendirilme ile is
memnuniyeti  ve  drgutsel
baglilik arasinda bir baglanti
saglamakta, arabuluculuk rolii
ustlenmektedir.

Orgiitsel destek ile orgiitsel
baglilik degiskenleri arasinda
pozitif yonldi, isten ayrilma
egilimi arasinda ise negatif
yonlii bir iligki vardir.

Is giivensizliginin  yiiksek
oldugu ortamlarda, kariyerine
baglilig yiiksek seviyede olan

calisanlarin  isten ayrilma
niyetinin  diisik  oldugu
gorilmiistiir.



' ___________________________________________________}
Orneklem
Yazar Degiskenler ve Analiz Analiz Bulgular
Birimi
' ___________________________________________________________}|
o Is memnuniyeti ile duygusal
baglilik degiskeni arasinda
470 orta pozitif yonlii, devam baglilig:
Olcekli Regresyon  degiskeni ile negatif yonli
okulun Analizi iligki gorilmiistir.
mudiru e Normatif baghlik ile is
memnuniyeti arasinda iliski
goriilmemistir.

Is memnuniyeti,
orgiitsel baghilik
boyutlar1

Williams,
2012

Muhasebe sirketlerinde
calisanlardan kariyerine
odaklanarak, kariyerini
gelistirmeye oncelik veren ve

Kariyer gelisimi

Nouri ve olanaklari ile Muhasebe Regresyon

Parker, orgiitsel baglilik sirketinde Analizi, bu yolda caba gdsterenlerin
2013 ve igten ayrilma galisan 1.10 YO! . orgiitsel baglilig1 daha yiiksek
© 15en ay denetci Analizi &l gL dana yu
niyeti seviyede gergeklesir, isten
ayrilma niyeti ise daha diisiik
seviyede olur.
Kariyer gelisimini
saglayan dort
o6nemli unsur o Amag belirleme ve
(amag belirlemek, deneyimleri yansitma ile
esnek gorevler, 6grenme arasinda anlamli bir
sosyal/is ¢evresini Kadin- iliski vardir.
geligtirmek ve erkeklerden Vel e Cevreyi  gelistirmek  ile
Winberg deneylmlerl. olu§ap Esitlik psikolojik olarak iyi olmanin
2014 ! yansﬁ_n}ak) 1le. 0z gesitli Ve arasinda .1§tgt1s_t1ksel olarak
yeterlilik, kariyer unvanlara - anlaml bir iligki vardir.
etkinligi, sahip 252 e Sonuglar kariyer
Ogrenme, calisan gelisimlerine olumlu katki
algilanan istihdam saglayan davranislarin
edilebilirlik, bireyler tarafindan
kariyer uygulanmasini 6nermektedir.
memnuniyeti ve
psikolojik iyilik
e Orgiitsel baghlik ile kariyer
memnuniyeti ve  calisan
- - baglilig1 arasinda onemli ve
Khalid (k);ﬁ;?rel baghlik, 124 Faktor ve  pozitif yonlii iliski vardi.
vd, 2015 memnuniyeti Universite Korela§y_0no Yoénetim kademesinde yer
' ' calisan Analizi  alanlar, yer almayanlara gére

calisan baghhg: kariyerlerinden daha fazla

memnundur ve islerine daha
baglilik gosterirler.
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Orneklem
Yazar Degiskenler ve Analiz Analiz Bulgular
Birimi
' __________________________________________________}
e Yonetimin ¢alisanlarina
verdigi desteginin Orgiitsel
baglilik ve kariyer
memnuniyeti dizeyleri
Yo6netimin tizerinde pozitif etkisi vardir.
destegi, orgiitsel Al Yapisal e Kariyer memnuniyetinin
Kang vd.,  baglilik, kariyer hi girama Esitlik orgiitsel baglilik {izerinde
R izmetlerinde .. S -
2015 memnuniyeti, 236 calisan Mode!leme o6nemli bir etkisi yoktur.

isten ayrilma si Orgiitsel ~ baghhgm  isten
niyeti ayrilma  niyeti  {izerinde
negatif etkisi vardir.

Diisiik  baglilk  seviyesi
yiiksek isten ayrilma niyetine
yol acar.

Gelecek zaman perspektifinin
mesleki yeterlilik ve kariyer
baglilig1 tizerinde dogrudan
Gelecek zaman etkisi vardir.

perspektifi ile e Isten ayrilma niyeti iizerinde

Park ve mesleki yeterlilik, YaPls.al mesleki yeterlilik ve kariyer

. e Esitlik 1w -
Jung, kariyer bagliligi, 555 calisan Ve bagliliginin arabuluculuguyla
2015 orgiitsel baghlik o dolayl etkisi vardir.

ve isten ayrilma Mesleki  yeterlilik  isten
niyeti ayrilma niyetinden Kkariyer
baglilig ve orgiitsel
bagliligin  arabuluculuguyla
dolayli olarak etkilenir.

Kariyer bagliligmin Kkariyer
gelisimi  iizerinde pozitif

Kariyer gelisimi, yonlii etkisi tespit edilmistir.
kariyer bagliligi, 317 v P Orgiitin ~ sundugu  kariyer
Kari havacilikta aprsd lisimi lanakl
Kaya ariyer avacl Esitlik geligimi olanaklarmin
' memnuniyeti yer caliganlarin orgiitsel
2018 - - : . Modelleme . .
orgiitsel baglilik hizmetleri si bagliligini ve kariyer
ve isten ayrilma personeli memnuniyetini arttirdig1
niyeti tespit edilmis, isten ayrilma

niyetini ise azaltma yéniinde
bir etki tespit edilememistir.

Tablo 3. incelendiginde alanda yapilan ¢alismalarda Kariyer
konusunun kariyer gelisimi, kariyer bagliligi, kariyer memnuniyeti, is
memnuniyeti, Orgiitsel baglhlik, isten ayrilma niyeti, gibi farkli

degiskenlerle birlikte siklikla ele alindig1 goriilmektedir.



SONUC

Is diinyasimin vazgecilmez unsurlarindan olan ¢alisanlarim,
orgiite olan baghliklarimin = siirekliliginin  saglanmasi  orgiitlerin
basarisinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu nedenle hangi orgutsel
faktorlerin bireylerin tutum ve davraniglari iizerinde onemli etkisi
oldugunu 6ne siiren gesitli caligmalar yapilmistir (Blau ve Boal, 1989;
Meyer ve Allen, 1984; Cohen, 1993; Taylor vd., 1996). Literaturde

yer alan ¢alismalardan yola ¢ikilarak bu ¢alismada;

eBireyin kariyer hedefleri ile oOrgiitiin isgiicii gereksinimi
arasinda dengeyi saglamak icin saglanan destek olarak ifade
edilen kariyer gelisimi (Leibowitz vd., 1986),

¢ Bir meslege ya da kariyere yonelik tutum olarak tanimlanan
kariyer baglilig (Blau, 1985),

eKariyer ve igle ilgili yasanan olaylar karsisinda hissedilen
duygu ya da gosterilen tepki olarak ifade edilen kariyer baglilig
(Gattiker ve Larwood, 1989).

e Calisanlarin 6rgiite duygusal olarak baglanmasi, orgiitiin hedef
ve degerlerine sahip ¢ikmasi (Buchanan, 1974) olarak

tanimlanan orgiitsel baglilik konular1 ele alinmigtir.

Porter vd. (1974) gore calisanlar, istek ve beklentilerini
karsilayan, kendilerine memnuniyet veren oOrglitlere baglanmaktadir.
Chang (1999) konuyu bireylerin kariyerlerine iliskin tutumlar1 ile
iligkilendirmis ve calisanlarin kariyer planlarinin Orgiit tarafindan
desteklenerek yine orgiit iginde gelistirilmesinin, ¢alisanlarin Grgiite

olan baghliklarmi arttirdigin1 6ne siirmiistiir. Robinson vd. (1994),
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orgiitin  calisanlarla ilgili olarak {izerine diisen gorevleri
yapmamasinin, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarinin azalmasi ve ise
gelmemeleri seklinde yansimalari oldugunu ifade etmektedir. Ugiincii
bolimde sergilenen ¢esitli saha arastirmalarinda da benzer sonuglarin
elde edildigi goriilmektedir.

Bireysel ve orgilitsel kariyer gelisim olanaklar1 sunmakla
orgiitsel baghlik arasinda karsilikli ve yakin bir iliski oldugunun tespit
edilmesi orgiitlerde kariyer gelisimi konusunun ise giristen itibaren ele
almmasmi saglamistir (Yu ve Lee, 2015: 11). Orgiitler nitelikli
calisanlari ige almaya, egitmeye, gelistirmeye, calisanlarin edindikleri
deneyimlerden yararlanmaya ve uzun sure yiksek verim elde etmeye
calismaktadir (Greenhaus, 2000: 7; Baruch, 2004: 58).

IKY birimleri 6rgiit i¢inde pozitif bir ortam olusturarak nitelikli
personeli elde tutmaya calisirlar. Sunduklar1 hizmetlerle calisanlarin
orgiite olan baghliklari1 arttirmayr ve isten ayrilma niyetlerini
azaltmay1 hedeflerler. Bu hedeflere ulasmak i¢in de kariyer gelisim
olanaklarin1  bir ara¢ olarak kullanirlar. Kariyer gelisimi
olanaklarindan yararlanan calisanlar da orgiitten maddi ve manevi bir
takim kazanglar elde ettikleri icin oOrgiitlerinde uzun donemli olarak
kalmay1 diistiniirler (Chew ve Chan, 2008; Derven, 2015).

Olumsuzluklarin ortadan kaldirilabilmesi ve oOrgiitsel basarinin
elde edilebilmesi i¢in c¢alisanlarin motivasyonlarinin ve bilgilerinin
arttirllmas1 gerekmektedir. Bu nedenle calisanlara iist diizey amaglar
belirlemek, bu amaglara ulagsmalarini saglayacak yontemler gostermek
ve ilerleyebilmeleri icin de destek olmak orgutler icin blyuk 6nem

tasimaktadir.  Orgiitleri ~ basartya  gotiiren  bu  faaliyetleri




gerceklestirmesi gereken kariyer gelisim uzmanlart su unsurlarda

calismalar yapmalidir (CEDEFOP, 2008: 12):

e Calisanlarin kariyerlerine iligkin diizenleme yapma ve destek
saglama,

e Calisanlara diger uzmanlik alanina sahip gruplarla etkin
calisma olanag1 verme,

eResmi ve gayri resmi kariyer destek mekanizmalarimi
olusturma,

eTiim yoneticilerin calisanlarina yonelik etkin bir kariyer

destegi vermesini saglama.

Sonug olarak; hem orgiitler hem de ¢alisanlar igin olumlu
sonuglar1 oldugu alanda yapilan ¢esitli ¢alismalarda ortaya konulan
kariyer gelisimi konusu (Nouri ve Parker, 2013), g¢alisanlarini uzun
vadeli istihdam ederek onlardan en Ust duzey verimi almak isteyen
orgitlerin iizerinde Onemle durmasi gereken bir unsur oldugu
soylenebilir.

Orgtler, kariyer gelisimi konusunda hem yoneticileri hem de
calisanlar1 bilinglendirmelidir. Bu amagla ise alim siirecinden baslayan
bir kariyer gelisim programi olusturulmalidir. Calisanlar ise
baslamadan emeklilige kadar olan tiim siirecte Orgiit tarafindan
desteklenmelidir. Ise yeni baslayan personel 6ncelikle oryantasyon ve
isbas1 gibi meslege yonelik egitimlerle ise hazirlanmalidir. Daha
sonraki sureglerde ise takim g¢alismasi, iletisim, liderlik gibi kisisel
gelisim egitimleri sunularak ¢esitli yonlerde gelismelerine katkida

bulunulmalidir. Calisma hayatlarinin her evresinde 6rgut icinden veya
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disindan saglanan egitimlerle mesleki bilgi ve becerileri siirekli olarak
arttirtlmaya ¢alisgilmalhidir. Egitimlerde basar1 gosterenlere yeni
gorevlendirmeler verilmelidir. Ayrica orgiit i¢i yliikselme olanaklari ile
maddi veya manevi bir takim kazanglar sunularak 6zellikle kariyer
gelisimine énem veren, Kariyerlerine bagh ve bilin¢li ¢alisanlar elde
tutulmaya calisilmalidir. Bu sayede ise iliskin bilgi, beceri ve yetenegi
oldugunu ortaya koymus ve alaninda uzmanlasmis ¢alisanlar1 drgute
baglamak, onlardan uzun vadeli yararlar saglamak mumkin

olabilmektedir.
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