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OZET

Yiiksek giivenilirlige sahip kuruluslardan (High Relaibility Organization -
HRO) olan havacilik kuruluslarinda orgiitsel baglilik ¢ok biliyiilk 6nem arz
etmektedir. Muazzam karmasikli§a ve yiiksek riske ragmen gorevlerini basariyla
tamamlamak zorunda olan HRO’larda basarinin en 6nemli unsurlarindan biri de
insandir. Beseri sermaye sadece basarinin degil ayn1 zamanda da basarisizligin ve
yasanabilecek felaketlerin de kaynagidir. Bu aradaki farki belirleyen de sadece
calisanlarin mizacglari, yetkinlikleri degildir, bunlarin yam1 sira calistiklari
kurumlarin hayata ge¢irmis oldugu insan kaynaklari uygulamalaridir. Bu
uygulamalar dogru bir sekilde hayata gecirildigi taktirde calisanlarin orgiit ile

biitiinlesmesini, orgiite baglanmasini ve orgiitli sahiplenmesini saglar.

Bu uygulamalardan biri de kariyer yonetim sistemi uygulamalaridir. Kariyer
yonetimi, orgiitiin mevcutta ve gelecekte duyabilecegi ihtiyaglariin belirlenip, bu
ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik olarak sahip oldugu insan kaynaginin kariyer
gelisimlerini planlamasi, gerceklestirmesi ve ayni zamanda da calisanlarinin
hiyerarsik kademelerindeki ilerleme siireclerinin takip edilerek yonetilmesi olarak
ifade edilebilir. Bu baglamda kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 planlamasi, insan
kaynaklar1 temin ve se¢imi, performans yonetimi sistemi, egitim ve gelistirme gibi
diger insan kaynaklar1 uygulama ve fonksiyonlariyla ile etkilesim igerisinde olmak

zorundadir.

Bu ¢alismanin amaci da Kariyer Yonetim Sistemi Uygulamalarinin Orgiitsel
Bagliliga Etkisini ve bu etkide Psikolojik Sahiplenmenin Aracilik Roliiniin
havacilik sektorii ozelinde tespit etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda arastirma
tasarlanmis ve uygulanmistir. Aragtirmanin 6rneklemini kolayda 6rneklem yonetimi
ve anket teknigi ile ulasilan 253 havacilik sektorii calisan1 olusturmaktadir.
Toplanan veriler Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modeli (Partial Least
Square Structural Equation Modelling PLS-SEM) yonetim ile SmartPLS 3.2.9.
istatistiki paket program kullanilarak analizlere tabi tutulmus, yol katsayilar1 ve

anlamlilik diizeyleri dikkate alinarak sonuglar yorumlanmastir.



Analiz sonuglar1 gostermektedir ki Kariyer Gelistirme hem Davranigsal
Baglilik hem de Tutumsal Baglilig1 anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir. Benzer
sekilde Kariyer YoOnetiminin de hem Davranissal Bagliligi hem de Tutumsal
Baglilig1 anlamli ve olumlu etkilemektedir. Buna karsin, Kariyer Planlamanin ne
Davranigsal ne de Tutumsal Baglilik iizerinde istatistiki diizeyde anlamli bir etkisi

goriilmemektedir.

Yine analiz sonuglar1 gostermektedir ki Kariyer Gelisimin Davranigsal
Baglilik iizerine olan etkisinde hem Duygusal hem de Is Temelli Psikolojik
Sahiplenmenin tam aracilik rolii vardir. Buna ek olarak Kariyer Geligsiminin
Tutumsal Baglilik iizerine olan etkisinde hem Duygusal hem de Is Temelli
Psikolojik Sahiplenmenin kismi aracilik rolii vardir. Duygusal Sahiplenmenin
Kariyer Yonetiminin Davranigsal Baglilik iizerine olan etkisinde kismi, Tutumsal
Baglilik iizerine olan etkisinde ise tam aracilik rolii {istlendigi tespit edilmistir. Is
Temelli Sahiplenmenin ise herhangi bir aracilik rolii tespit edilememistir. Kariyer
Planlamanin ise ne Davranigsal ne de Tutumsal Baglilik {izerinde herhangi bir etkisi
tespit edilememis oldugundan, Psikolojik Sahiplenmenin aracilik roli

goriilememistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Orgiitsel Bagllik, Psikolojik

Sahiplenme, Havacilik Y6netimi



SUMMARY

Organizational commitment is essential in aviation organizations as in all
high-reliability organizations (HRO). Despite the enormous complexity and high
risk, the human capital is one of the most critical factors of success in HROs to
complete their mission successfully. The human factor is the source of not only
success but also failure and possible disasters. What determines the difference is the
temperament and competencies of the employees and the human resources practices
implemented by the institutions they work for. If these practices are implemented
correctly, they enable the employees to integrate with the organization, be
committed to work and the organization, and develop psychological ownership of
the organization.

One of these applications is the adoption of career management systems. A
career management system can be defined as assessing the current and future needs
of the organization, planning and realizing the career development of the human
resources it has to meet these needs, and at the same time monitoring the progress
processes of its employees at hierarchical levels. In this context, it has to interact
with other human resources practices and functions such as career management,
human resources planning, procurement and selection, performance management

system, training, and development.

This study aims to determine the Effect of Career Management System
Applications on Organizational Commitment and the Mediation Role of
Psychological Ownership in the Aviation Sector. For this purpose, the research was
designed and implemented. The research sample consists of 253 aviation industry
employees. The convenient sampling technique was adopted, and the survey
technique was used to collect the data from the participants. The collected data
collected was analyzed by Partial Least Square Structural Equation Modeling PLS-
SEM technique with SmartPLS 3.2.9. statistical package software and the results

were interpreted considering the path coefficients and significance levels.

The results of the analysis show that Career Development affects both

Behavioral Commitment and Attitudinal Commitment significantly and positively.



Similarly, Career Management has a significant and positive effect on both
Behavioral Commitment and Attitudinal Commitment. On the other hand, there is
no statistically significant effect of Career Planning on Behavioral or Attitudinal

Commitment.

Furthermore, the analysis results show that both Emotional and Job-Based
Psychological Ownership have a fully mediating role in the effect of Career
Development on Behavioral Commitment. Moreover, both Emotional and Job-
Based Psychological Ownership have a partial mediating role in the effect of Career
Development on Attitudinal Commitment. It has been determined that Emotional
Ownership plays a partial mediating role in the effect of Career Management on
Behavioral Commitment and a full mediator in effect on Attitudinal Commitment.
No mediating role of Business-Based Ownership has been determined. As no effect
of Career Planning on Behavioral or Attitudinal Commitment was detected, the

mediating role of Psychological Ownership could not be observed.

Keywords: Career Management, Behavioral Commitment, Psychological

Ownership, Aviation Management
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GIRIS

Degisimin ve gelisimin hizli ilerlemeler kaydettigi diinyamizda isletmeler de
sosyal bir canli olarak faaliyet gostermektedirler. Stirekli degisen olaylarin etrafinda
sektorde canli kalabilmek ve rakiplerle miicadele edebilmek adina kendilerini
yenilemektedirler. Insanlarmn da bu degisim ve gelisime ayak uydurmaya
odaklandiginin bilincine varan igletmeler insanlarla var olmaktadirlar. Her ne kadar
teknolojinin yardimi ile makinelerden faydalanilsa da insanlarin sektore olan katkis1
kaginilmazdir. Isletmelerin sahip olduklar1 en degerli kaynak insan kaynaklaridir ve
isletmeler ancak insan kaynaklarindan dogru ve yerinde istifade ettikleri takdirde
gelismekte ve biiyiimektedirler. Bundan dolayidir ki biitiin 6rgiit, liderlik, yonetim
ve motivasyon teorilerinin temelinde, insan kaynaklarindan en iyi sekilde nasil
yararlanilmas1 gerektigi konusu islenmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetim ve
uygulamalar1 da bu teoriler ¢ergevesinde gelistirilmekte ve isletmeler bu sekilde
insan kaynaklarindan mimkiin olan en yiiksek seviyede faydalanmaya

calismaktadir.

Zaman igerisinde hem i¢ hem de dis ¢evrede yasanan degisimler orglitlerin
hem is yapis sekillerini hem de yaptiklari isleri etkilemektedir. Bu siire¢ icerisinde
isletmeler faaliyetlerini devam ettirebilmek icin hem yeni pozisyonlara ihtiyag¢
duymaktadir hem de hastalik veya ayrilma gibi durumlarda kritik pozisyonlardaki
calisanlarini kaybetme riskine kars1 onlar1 yedekleme ihtiyact duymaktadir. Bu gibi
durumlarla basa c¢ikabilmek i¢in isletmeler farkli ¢oziimler ve uygulamalar
gelistirmistir. Isletmelerin ihtiyag duyduklar1 pozisyonlar igin mevcut galisanlarini
gelistirmesi veya disaridaki yeteneklerin orgiite kazandirilmas: demek olan kariyer

yonetim sistemleri de bu uygulamalardan biridir.

Isletmelerin sektérde devamliliklarini saglayarak biiyiimelerine destek olan
calisanlarin orgiitsel baglhliklart da Onemlidir. Isletmeler &rgiitsel baglilik
kapsaminda birtakim endiseler yasanmamasi i¢in c¢alisanlarin motivasyonlarini
arttirmaya, onlarin kariyerlerine 6nem vermeye ve onlarn elde tutmaya

odaklanmiglardir. Bu durumun saglanabilmesi i¢in calisanlarin psikolojik



sahiplenme duygusunun gelismis olmasi gerekmektedir. Psikolojik sahiplenme ile

calisanlar orgiitsel baglilig1 hissetmekte ve orgilitte devamlilik saglanmaktadir.

Diger tiim sektorler gibi havacilik sektoriinde de isletmelerin amaci tiim
faaliyetlerinde etkinlik ve verimliligi miimkiin olan en yiiksek diizeyde
saglayabilmektir. Ancak bu sekilde istenilen performans ve c¢iktilara
ulagilabilmektedir. Bu performanst elde etmenin yolu da takimlarin
performanslarmi  arttirmaktir.  Takimlarin  performanslart  da  iyelerin
performanslarina bagli oldugundan, isletmenin etkinligi ve verimliligi her bir
calisanin yaptig1 isi etkin ve verimli bir sekilde yapmasina yani her bir ¢alisanin

performansina baglhdir.

Bu c¢alismanin havacilik sektériinde yapilmasinin genel amacina
bakildiginda, sektoriin her tiirlii teknolojik, siyasi, sosyolojik ve bilimsel degisimin
dogrudan etkisi altinda olmasi ve havacilik sektoriiniin yiiksek potansiyele sahip,
yetenekli ve nitelikli, alan bilgisi becerilerine uygun kisilere olan ihtiyacidir (Tiirk
ve Kavraz, 2021, s. 12).

Havacilik sektorii calisanlar1 sadece yogun is yiikii ile bas etmek zorunda
degildir, ayn1 zamanda da birgok psikolojik olumsuzluklarla da basa g¢ikmak
zorundadir. Bas etmek zorunda kaldiklar1 is yilkii sadece vardiyali calisma
sisteminden kaynaklanmamaktadir, yolcularin ve kendilerinin can ve mal giivenligi,
ucus emniyeti ve en ufak bir hatanin bile bedelinin ¢ok yiiksek olmasi ¢alisanlarin
yaptiklar1 en ufak iste bile ¢cok fazla konsantre olmalarina, son derece dikkatli
hareket etmelerine neden olmakta ve bu da hem fiziksel hem de psikolojik olarak
calisanin omuzlarina sorumluluk yiiklemektedir. Bu sebeple havacilik sektoriinde
calisanlarin motivasyonu, verimlilikleri, performanslar1 ve istekleri son derece
onemlidir. Havacilik sektoriinde calisanlara Orglitsel bagliligin ve psikolojik
sahiplenmenin kazandirilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu durum havacilik sektoriine
hem zamandan hem de maliyetten tasarruf saglamaktadir. Ayn1 zamanda ¢alisana
yatirim yapilmasi ile yani kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin kullanilmasi ile
calisanlarin isteklerine 6nem verilmesi sektorde kaliteli insanlarin ¢alismasina

yardimc1 olacaktir. Ciinkii havacilik sektorii hataya yer vermemektedir. Havacilik



sektorlinde dikkatsizligin binlerce insanin canina mal olacagindan, 6ncelikle bilingli

ve istekle ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
KARIYER YONETIM SISTEMI UYGULAMALARI

Bu boliimde kariyer yonetimi kavrami, gelisimi ve kariyer yonetim

kuramlart ile ilgili literatiir taramasindan elde edilen sonuclar verilmektedir.
1.1. Kariyer Kavrami

Kariyer kelimesi Tiirk¢eye Fransizcadan gegmistir. Fransizcada carriere
seklinde yazilan kelime kokiine inildiginde Roman koékenli bir dil olan Provencal
dilinde araba yolu (carriera) anlamina gelmektedir. Fransizca kullanim alanlari
mesleki, diplomatik kariyer, meslekte gecilmesi gereken adimlar, kisinin
yasantisinda sectigi yon ve araba yarislarina tahsis edilmis etrafi ¢evrili ortam gibi

manalarda kullanildig1 gorilmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 184).

Ik olarak 19701i yillarda kullanilan kariyer kelimesi son zamanlarda is
hayatimda sik¢a kullanilmaya baslanmistir. Kariyer, bir kisinin calistig1 siire
boyunca bulundugu mesleki alanda adim adim ileriye dogru giderek tecriibeler
kazanmasidir. Bir kisinin sahip oldugu kariyer sadece elindeki meslegini degil buna
ek olarak is ortaminda kisiye verilen ise iliskin ama¢ ve beklentileri de
kapsamaktadir. Kisinin isteki duygu ve arzularn ile isi gergeklestirebilmesi i¢in,
isveren tarafindan egitilmesiyle birlikte kazanacagi bilgi ve becerilerle o is

ortaminda yiikselmesi anlamini da igermektedir (Bayraktaroglu, 2003, s. 117).

Kariyer, kisinin ise basladigi zamandan itibaren emeklilik siirecine kadar
ayni isletme igerisinde ayni1 is kapsaminda ¢esitlik gérevlerde bulunarak ytikselmeyi
ifade etmesine ek olarak isin degisik kollarinda da faaliyette bulunan farkh
isletmelerde farkli gérev tanimlari ile ¢alismay1 da ifade etmektedir (Calik ve Eres,
2006 s. 32—-33). Bir baska ifadeye gore ise kariyer kavrami bireyin yasami boyunca
gorev aldig isle ilgili edindigi deneyimler olarak tanimlanmistir. Kariyer kavrami
is kapsaminda tanimlanmastyla birlikte bireyin is dig1 hayatindaki rolleriyle birlikte
de agiklanmalidir seklinde ifade edilmektedir (Can, 1999, s. 303-304). Kariyer, is
hayatiyla birlikte sosyal yasaminin da kisinin hayatindaki onemiyle birlikte

iligskilendirilmesi gereken bir kavram olarak sdylenmektedir (Burack, 1988, s. 39).



Bu baglamda bireyin yiiksek kazang elde etme istegi, sorumluluk alabilmesi,
toplumda edindigi yer, sayginlik kazanma, statii sahibi olabilme arzulari Kariyer

kavraminin bireyin yasantisindaki is hayatiyla baglayici unsurlar olmaktadir.

Diinyadaki her alanda meydana gelen hizli degisimlerle birlikte kariyer
kavrami da degisik agilarla incelenmeye baslamistir. Hall (1996), kariyer kavramini
tanimlarken siirekli degisen bir sey olarak ve sadece isletme tarafindan degil kisinin
kendi tarafindan da yonetilebilen ve kendini tanimayla birlikte adaptasyona ihtiyag
duyan bir siire¢ olarak ifade etmektedir (Guthrie, Coate, Schwoerer, 1998, s. 371).
Kariyer kavrami i¢in yaratilan yeni anlayis kariyerin ¢ok yonlil bir siire¢ oldugunu
soylemektedir. Bu tanimda kariyer 1) kisinin kabiliyetleri ve ilgilerindeki degisimler

2) is ortamindaki degisimler ve degerlendirilmeler seklinde ayrilmaktadir (Cetin,

1999, s. 331).

Cok yonlii kariyer anlayisina bakildiginda yatay bir ilerleme goriilmektedir.
Geleneksel yiikselme anlayisina ters olarak (dikey ilerleme) bireylerin rekabet
alanlarmin, kisi ve kurumlarla olan baglantilarinin genisletilmesi onceliklidir. Cok
yonlii kariyer yolculugunda amag siirekli olarak 6grenmek, psikolojik olarak tatmin
olmak ve kisisel olarak gelismektir. Geleneksel kariyer anlayisinda ise amag
basarmak, gii¢ elde etmek, takdir gérmek ve sadece ilerlemektir (Howell, 2005, s.
3). Geleneksel kariyer anlayisinda birey sadece kendi kariyerini yonetme konusunda
sorumluluk almaktadir. Cok yonlii kariyer anlayisinda ise ¢alisanlarin bir isletme
icerisinde sadece yukariya dogru dikey sekilde ilerlemeleri degildir. Calisanlar tek
bir alanda uzmanlagmak yerine ¢esitli konularda bilgi ve deneyim sahibi olmay1
arzularlar. Bu baglamda da isletmeler calisanlar1 cesitli alanlarla kisisel
gelisimlerine katki saglayacak sekilde egitmektedirler. Calisanlarini hazir bilgiyi
kullanmak yerine bilgiye nasil ulagabilecekleri konusunda ve ulastiklar1 bilgiyi nasil
kullanacaklar1 konusunda yonlendirmeler yapmaktadir. Bunlarin sonucunda
calisanin psikolojik olarak tatmin seviyesine ulasilacagi oOngoriilerek siirekli

o0grenme konusu 6nem verilen bir durum haline gelmistir.



1.2. Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi kavrami en net ifade ile isletmelerin uyguladiklar1 kariyer
sistemleri ile ya da bireyler tarafindan {istlenilerek hazirlanan, uygulanan ve takip
edilen bir kariyer plani siireci seklinde tanimlanmaktadir (Seyyar ve Oz, 2007 s.
234). Bireylerin arzulari, giiclii ve zayif yonleri, ilgi alanlar1 hakkinda toplanan
bilgilerle yapilan kariyer kesfi sonucunda olusturulan kariyer stratejileri ile bireyin

belirledigi kariyer hedefine ulagsmasi olasiligini arttiran bir siirectir.

Baska bir ifade ile isletmeler i¢in kariyer yoOnetimi, g¢alisan bireyin
ihtiyaglarin1  tatmin edecek sekilde karsilamak ve bireyin kariyer hedefine
ulagabilmesi i¢in imkan yaratarak gerekli hedeflerin planlanmasi, stratejilerin
olusturulmas1 ve uygulanmasini kapsayan bir siire¢ olarak kabul edilmektedir

(Carrell ve Elbert, 1992, s. 360).

Kariyer yonetimi, bireysel kariyer hedeflerinin olusturulmasi, bu hedeflere
ulagilabilmesi igin gerekli stratejilerin olusturulmasi, bireyin is ve yasam dengesiyle
paralel olarak arzularinin ve deneyimlerinin belirlenmesi kapsaminda bireyin is ve
isletme baglaminda yagam boyu 6grenim ve faaliyet siireci olarak tanimlanmaktadir

(Calik ve Eres, 2006, s. 80).

Carlile (1987) yapmis oldugu ifadede kariyer yonetiminin isletme ihtiyaglari
ile bireyin ihtiyag¢larinin birlikte ele anilarak degerlendirildigi ve insan kaynaklari
yOnetimi sistemi ile paralel olarak uygulanan bir siire¢ olarak belirtmistir (Carlile,
1987, s. 87). Bu baglamda kariyer yonetimi isletmeler tarafindan uygulanmasi
gereken bir program olmaktadir. Isletmenin ihtiyaglar ile ¢alisan bireylerin arzulari
arasinda uyumlastirma saglanmasi gerekmektedir (Greenhaus vd., 2007, s. 3).
Kariyer yonetimi, gilinlimiizde ve gelecekte olusabilecek bireysel ve isletme
ihtiyaglarinin ortak hedeflerle degerlendirildigi elestirel bir siire¢ olmaktadir
(Wallach, 1983, s. 29; Gutteridge, 1986, s. 4; Greenhaus vd., 2007, s. 3; Burack ve
Mathys, 1980, s. 6). Kariyer yonetiminde amaglar ve arzular birbirleri ile
desteklenmeli ve uyumlastirilmalidir. Ancak bu sayede isletme ve birey arasinda
ortak bir sinerji yaratilacaktir. Bagka bir deyisle kariyer yonetimi siireci bireysel

hedeflerle isletme hedeflerinin uyumlastirilmasidir. Burada taraflar birbirlerini



destekleyici  faaliyetlerde bulunarak  sorumluluklarini  yerine getirmeye
calismaktadirlar (Calik ve Eres, 2006, s. 80).

Kariyer yonetimi ile ilgili gelistirilen ifadeler incelendiginde Kkariyer
yonetiminin hem bireye hem de isletmeye odaklanan bir siire¢ oldugu
goriilmektedir. Kariyer yonetimi ilk olarak bireyi kapsamina alirken devaminda bu
durumu isletme kapsaminda da siirece dahil etmektedir. Bu durumda bireyin kariyer
yonetiminin sekillenmesinde isletme uygulamalarimin 6nemi goriilmektedir. Bu
baglamda kariyer yonetimi bireyin hedeflerinin isletme hedeflerine uygunlugu ile
yonlendirilen ve desteklenen bir siirectir. Iki tarafin hedefleri arasinda olusan
biitlinlesme ve uyum ile karsilikli fayda saglayacak olan kariyer yonetimi ile

alanlarinda ilerleyen calisan bireylerin isletme icerisinde tutulmasi da saglanacaktir.
1.3. Kariyer Kuramlari

Teori, pratikte 6niimiize ¢ikan biitiin durumlarin alt yapisini olusturmaktadir.
Kariyer yonetiminin kuramlarina bakarak, pratiklerin nelerden beslendigini

gormemiz gerekmektedir. Asagida Tablo 1’de gosterilen kariyer kuramlarini

inceleyecegiz.

Tablo 1. Kariyer Kuramlari
Kuramin Gelistiren Yii | Kuramin icerigi
Adi Arastirmaci
Mesleki Ginzberg, 1951 | Kariyer yolculugu bir gelisimi ifade
Gelisim Ginsburg, etmektedir. Bireyin istekleri ve imkanlar
Kurami Axelrad, Herma dahilinde gelismektedir.
Tipoloji Holland 1959 | Kariyer gelisimi i¢in bireyin kisiligi 6nem arz
Kurami etmektedir. Bireyin kisiligi ile kariyeri

arasinda uyum gerekmektedir.

Mesleki Tiedeman ve | 1963 | Birey kendisini degerlendirerek gelismektedir.
Gelisim Ohara Degerlendirmeleri sonucu zamanla mesleki
Kurami kimlik ortaya ¢ikmaktadir.
Super  ve | Donald Super 1990 | Kariyer kisilik, roller, degerler ve yeteneklere
Gelisimsel gore sekillenir. Birey benligine uygun olan
Benlik meslegi segmektedir.
Kurami




Kariyer Schein 1990 | Kariyer olusumu igin beceri ve yetenekler,
Degerleri giidii ve ihtiyaglar, tutum ve degerler 6nem arz
Kurami etmektedir. Bu ii¢ bilesen etrafinda kariyer
yolcugu sekillenmektedir.

1.3.1 Ginzberg ve Mesleki Gelisim Kuram

Ginzberg, Ginsburg, Axelrad ve Herma (1951) tarafindan gelistirilen kurama
gore bireylerin kariyer yolculuklari bir geligim siirecini ifade etmektedir. Bu gelisim
siirecinde bireylerin istekleri ve imkanlar1 arasinda bir denge olmasi gerekmektedir.
Bu dengede uzlasma saglayabilen bireylerin yasam boyu gelisim gostererek geri
doniilmeyen karar siirecine dahil olduklar1 tanimlanmaktadir (Osipow ve Fitzgerald,
1996, s. 29). Ginzberg’e gore bireyin kariyer yolculugu bireysel istekleri ve
hedeflerine paralel olarak ona sunulan imkanlar dahilinde ger¢eklesmesi sonucunda
meydana gelmektedir. Burada kritik nokta iki tarafin birbiri ile olan uzlagsma noktasi
yani uyumlulugudur. Bireysel isteklerin ve imkanlarin uyumlasabilmesi ile birey

mesleki yolculugunda ilerleyebilecektir.
1.3.2. Holland ve Tipoloji Kuram

Holland (1959), bireylerin meslek segimlerinde ve ¢evreye uyumlu bir hayat
yasamalarinda kisiliklerinin 6nemli oldugunu sdylemektedir. Meslek tercihini,
bireyin kisiliginin is yasantisinda meydana gelen bir yansimaya benzetmektedir
(Holland, 1959, s. 35). Zeka, cinsiyet ve sosyal smif seklinde gesitli faktorden
olusan kisiligin mesleki tercihte dnemli rol oynadigini ifade etmektedir. Kisiligin
kariyer se¢imlerinde belirleyici faktor oldugu ve bireylerin kisilikleri ile kariyer
yolculuklar1 arasinda olumlu bir iligki yani uyumlu bir durum oldugunda
kariyerlerinde basar1 goriildiigiinii ifade etmektedir. Kisilikleri ve meslekleri
arasinda uyumu saglayabilen bireylerin is degistirme ihtimallerinin ¢ok diisiik
olduguna da yaptig1 ¢alismalarla ulasarak dogrulamistir (Spokane ve Cruza-Guet,
2005).

Holland (1959), kariyer yolcugunda mesleki tercih kuramina yonelik
gortisler de gelistirmistir. Bireylerin farkli kisiliklere sahip oldugunu ve bu durumun
bireylerin mesleki ilgilerini belirledigini sdylemektedir. Bu sebeple bireylerin farkl

mesleki secimlerde bulunduklar1 da ifade etmektedir. Bunlara ek olarak da

8



kisiliklerine uygun olan meslekleri tercih edebilen bireylerin daha mutlu ve basarilt
bireyler olma ihtimallerinin ¢ok yiiksek oldugunu da eklemektedir (Robbins ve
Judge, 2015, s. 112). Bu baglamda soylenebilir ki Holland, kisilik o6zelliklerine
uygun olarak kariyer yolculuguna ¢ikan bireylerin is yasantilarinda daha basarili

olduklarini ifade etmektedir.
1.3.3. Tiedeman ve Ohara’nin Mesleki Gelisim Kuram

1963 yilinda gelistirilen bu kurama gore bireyin kendisini degerlendirerek
gelistirdigi ifade edilmektedir. Birey, egitim hayatinda ve is hayatinda birtakim
problemlerle miicadele etmektedir. Bu miicadele esnasinda mesleki kimlik ortaya
cikmaktadir. Bireyin zaman zaman pozisyon degistirerek farkli gorevlerde
sorumluluk almasi da benliginde degisiklikler yaratabilir. Mesleki olarak tercih
stiresi, mesleki kimligin biiylime siireci yani kariyer yolcugundan ge¢mektedir
(Kuzgun 1995, s. 102). Bu noktada kuramin 6ne ¢ikardigi asil unsur bireylerin is
secimleri ve bu se¢imler arasindaki gecisleri kendilerini kesfetmelerinden ve
kendilerini degerlendirmelerinden gectigini sdylemektedir. Bireyler, bireysel
potansiyellerinin performansa doniisme noktasinda kendi 6z benliklerini bakip neyi
yaptiklarinda kendilerini mutlu hissettiklerini 6lgtiiklerinde aslinda mesleki biiyiime

siirecine erigebilecekleri ifade edilmektedir.
1.3.4. Super ve Gelisimsel Benlik Kurami

Donald Super (1990) kariyer gelisimi kuramin1 olustururken arastirmasinda
cinsiyet, sosyoekonomik statii, sosyal degisim ve tercih siireci gibi kavramlarla
ilgilenmistir. Super, ¢esitli bilim insanindan etkilenmis ve kendi diisiincesine yakin

olan teorilerden bir kuram meydana getirdigini belirtmistir (Siyez, 2014, s. 181).

Super’e (1990) gore bireyler zamanla kisiliklerine, rollerine, degerlerine ve
yeteneklerine gore bir diinya goriisii benimsemektedirler ve birey kendi benligine
uygun sekilde bir kariyer tercihi yapmaktadir (Super ve Sverko, 1995, s. 54). Bu
baglamda sOylemektedir ki birey yasadigi siire boyunca farkli rollere girmektedir ve
yapmis oldugu meslekle yeteneklerini degerlendirmektedir. Yaptigi is sonucunda

basarisina bakarak hangi alanda neyi daha iyi yapabildigini, hangi seviyede ne kadar



olgunlastigina bakarak, birey kendisi hakkinda fikir sahibi olmakta ve tecriibesine

gore kendisine kariyer plani ¢izdigini ifade etmektedir (Kuzgun, 1995, s. 101).
1.3.5. Schein’in Kariyer Degerleri Kurami (Career Anchors)

Schein (1990)’in gelistirmis oldugu kariyer degerleri kurami, bireylerin
yetenekleri, degerleri, gilidiileri ve ihtiyaglarindan olusan bir denge durumu seklinde
ifade edilmektedir. Schein kariyer yolculugunun en 6nemli {i¢ bileseni olarak
bireylerin kendilerinde fark ettikleri beceri ve yetenekler, bireylerin giidiileri ve
ihtiyaglari, bireylerin tutum ve degerleri seklinde siralamaktadir (Schein, 1990, s.
125- 127°den akt. Aytag, 2005, s. 101).

Schein’e gore kariyeri olusturan degerler bulunmaktadir. Bu degerlere

kavramsal olarak baktigimizda;

e Giiven-istikrar: Bireyin kendisini ekonomik agidan giiven igerisinde

bulabildigi bir meslekte diisiinmesi ve bunun istikrarli sekilde devam edebilmesidir.
o Ozerklik-bagimsizlik: Bireyin is yasamiin kontroliinii yapabilmesidir.

e Teknik-fonksiyonel yetkinlik: Bireyin yetenekleri ve becerilerini gérerek
kariyer yolculugunu yiiriitebilmesi ve yonlendirebilmesidir. Bunu yapan birey

basarili olacaktir.

e Yonetsel yetkinlik: Bireyin yetkinliklerini ve becerilerini kendisinin
yonetebilmesidir. Bu sayede birey isletme basarisiyla o6l¢iildiiglinde basarili

olacaktir. Yiikselmeye odaklanilir.

e Girigimci yaraticilik: Bireyin kendine 0zgiin olarak is yapis sekli ortaya

koymasidir.

¢ Bir hizmete veya olaya kendini adama: Bireysel ve sosyal deger yargilarini
gelistirebilmek i¢in etkinliklere katilmak ya da yardimlarda bulunarak yararli olmak

ve motive olmak.

e Saf meydan okuma: Zorluklarla miicadele etmek, problemleri ¢6zebilmek

ve rekabeti sevebilmek.
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e Yasam tarzi. Bireyin aile hayat1 ile is hayatinin baglantili sekilde uyumlu

ve sikintisiz ilerlemesidir. Sosyal yasama 6zen gosterilir.
1.4. Kariyer Yaklasimlar:

Siirekli gelisen diinyada, yasantimizda siirekli olarak yeniliklerin meydana
gelmesiyle birlikte degisimler hizla yayilmaktadir. Bu degisimlerin beraberinde
kariyer kavrami mesleki bir ilerlemeye ek olarak isin yeniden nitelendirilerek
anlamlandirilmasiyla beraber bireyi tatmin edebilen bir psikolojik siire¢ haline
geldigi de sdylenmektedir (Tiirkmen ve Yildiz, 2012 s. 6). Kariyer kavraminin da
etkilendigi degisim siireciyle birlikte gesitli yaklagimlar meydana gelmistir. Bunlar;
Geleneksel (Klasik) Kariyer Yaklasimi, Ag Tipi Kariyer Yaklasimi, Esnek Kariyer
Yaklagimi, Smirsiz Kariyer Yaklasimi, Orgiitsel (Cift Basamakli) Kariyer
Yaklasimi ve Cok Yonlii Kariyer Yaklasimi seklinde ifade edilmektedir.

1.4.1 Geleneksel (Klasik) Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklagimi bireyin ayni meslek igerisinde bir gorevden
diger bir goreve dikey olarak ilerleyerek yiikselmesi seklindedir. Buna ek olarak tek
bir meslekte o gorevin fonksiyonel alanlarinda bireylerin yine yukariya dogru dikey
olarak ¢ikmasi seklinde de ifade edilmektedir. Bu yiikselme imkaninin ¢aliganlara
bildirilmesi de onlarin ulasabilecekleri noktayr gorebilmeleri agisindan 6nemli
olmaktadir (Aydin, 2007, s. 63). Geleneksel kariyer yaklasimi bireyin bulundugu
isletme icerisinde ¢alistig1 siire boyunca ylikselebilecegi basamaklarin agikca
belirtilen bir sisteminin oldugunu géstermektedir (Secer ve Cinar, 2011, s. 51). Bu
sisteme gore isletme icerisindeki ilerleme imkanlar1 a¢ik olmaktadir. Bu sebeple de
kariyer gelisim imkanlar1 ve yatay pozisyonlarda deneyim kazanabilmek imkanlar
dahilinde olmamaktadir. Bu baglamda da geleneksel kariyer yaklasimi uygulanan
isletmelerde, bireylerin gorevlerin tamamini deneyimleyebilme ve kariyerlerini
planlayabilme firsati yaratilmamaktadir (Aytag, 2005, s. 179-180). Giiniimiizdeki
teknolojik ilerlemeler ve insan kaynaginin nitelikleri bakimindan bu yaklagimin
yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Isletmelerin siirekli degismesi ve yeniliklere ayak

uydurabilmesi bakimindan bireylerin de bu dongiiye ayak uydurabilmesi ve sabit
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gorevlerde kalmamalari igin geleneksel kariyer yaklasimi iki taraf i¢in de yetersiz

bir planlama haline gelmektedir.
1.4.2. Ag Tipi Kariyer Yaklasim

Ag tipi kariyer yaklasiminda gorevler arasinda yatay ve dikey gecislere
imkan verilmesinden dolay1r bireyler igin kendilerine kariyer olanaklar
yaratabilmeli miimkiin olmaktadir. Sinirlar1 olan bir terfi sisteminin aksine her
gorevin bir pozisyon olarak goriildiigii bir ag orgiisii yapist seklinde goriilmektedir.
Pozisyonlar arasinda birgok terfi ile gecis imkani1 oldugundan dolay1 bireyler bu
gorevler icin hangi yetkinliklere ve becerilere sahip olmalar1 gerektigini
degerlendirebilmektedirler (Aytag, 2005, s. 186). Ag tipi kariyer yaklagiminda terfi
alabilmek i¢in bireyin ka¢ yasinda olduguna ya da meslekte kaciner yili olduguna
bakilmadan; bireyin bilgisine, becerilerine, yeteneklerine ve deneyimlerine
bakilmaktadir (Unal, 2004, s. 117). Bireylerin gelisimleri i¢in pozisyon firsatlarinin
oldugu bu yaklasimda bireylerin kariyer imkanlari bakimindan daha tatmin edici ve

daha olanakli bir sisteme dahil oldugu ifade edilmektedir.
1.4.3. Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyer yaklasimi, calisanlarin siirekli degisen kosullara uygun sekilde
bilgi, beceri ve yetkinlikler kazanmasi seklinde ifade edilmektedir (Erdogmus,
2003, s. 169). Burada isletme ile calisanlar birbirlerine karsilikli olarak fayda
saglamaktadir. Ciinkii birey kendisini kesfedebilmekte ve degisen kosullara ayak
uydurabilecek yetkinliklere sahip olabilme imkani gérmektedir. Isletmeler degisen
kosullara uyum saglayabilecek nitelikli isgiiclinii fark edip elde tutabilmek i¢in
esnek kariyer yaklasimini benimsemektedir. Bireylerin esnek imkanlar dahilinde
kendilerindeki nitelikleri gelistirebileceklerini fark eden isletmeler bireylere alan
birakarak sorumluluk alabilmelerine firsat verilmektedir (Diindar, 2009, s. 288).
Esnek kariyer yaklasiminda birey kendisine ve isine duydugu sorumluluk duygusu
ile kariyerini ilerletirken bulundugu isletmeye fayda saglamaktadir. Sorumlulugu
alabilme duygusunu kazanan bireyler, yapabileceklerinin sinirin1  gérerek
yeteneklerini ve bilgilerini dogru pozisyonda kullanabilmektedirler. isletmenin

calisanlarin yeteneklerine ihtiya¢c duydugu, bireylerin de isletmenin imkanlarina
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ihtiya¢ duydugu gercegi esnek kariyer yaklasimda 6ne ¢ikan bir husus olmaktadir.
Yaratilan bu bilingle isletme degerindeki degisiklikler meydana gelmekte ve
onceliklerin bireyin yeteneklerine verilmesi giindeme gelmektedir (Erat, 2019, s.
53).

1.4.4. Smirsiz Kariyer Yaklasim

Siirsiz kariyer yaklagiminda isin tanimi ve gereklilikleri ile ilgili
faaliyetlerin sinirlarla belirtilmedigi bir yaklasimdir ve isletmeden bagimsiz olan bir
anlayls bulunmaktadir. Bu baglamda siirsiz kariyer yaklagiminin geleneksel
yaklagimin aksine, kariyer imkanlari ¢esitliliginin ve duragan olmayan bir sistemin
oldugu goriilmektedir. Boyle bir yaklasimda bireylerin kariyerleri i¢in kesif
asamasinin Onemi vurgulanmaktadir (Askun, 2006, s. 38). Sinirsiz ag kariyer
yaklagimina gore bireyler bilgiye daha hizli ve daha kolay erisebilmektedirler ve
bireysel olarak kariyer gelisimlerine ¢esitli imkanlar yaratildigin1 gérmektedirler.
Bu nedenle bireyler kariyerlerini tek bir isletme ile sinirli kilmamaktadirlar ve daha
esnek bir planlama ile kariyerlerini ¢izmektedirler (Onay ve Zel, 2011, s. 267). Bu
acidan yaklagimin tek bir isletmede calismaktan ziyade cesitli firsatlarin

degerlendirilmesini destekledigi goriilmektedir.
1.4.5. Orgiitsel (Cift Basamakl) Kariyer Yaklasim

Orgiitsel kariyer yaklagimi ¢ift basamakli kariyer yaklasimi seklinde de
adlandirilmaktadir. Teknik ya da yonetsel kariyer farkliliklarmi belirtmek igin
gelistirilmistir. Temelde orglitsel kariyer yaklagimini uzmanlar, teknik ¢alisanlar ve
ARGE caligsmalarinda yer alan ¢alisanlarin kariyerlerindeki belirsizlikleri ¢cozmek
tizere gelistirilmistir (Erdogmus, 1999, s. 68). Bu yaklasima gore teknik bilgilerle
egitimler alip teknik becerilerle yetisen calisanlarin yonetsel fonksiyonlarda
eksiklikleri oldugu goriilmiistiir. Bu eksikliklerin giderilmesi ve kendilerini eksik
alanlarda gelistirmeleri gerektigi séylenmektedir (Dikili, 2012, s. 480). Teknik
alanlarda c¢alisan bireylerin kariyer yolculugunda daha kolay ilerleyebilmelerine
firsat saglayabilmek icin ve uzmanlik bilgilerini arttirarak hem isletmeye hem de

kendilerine fayda saglamalarina miimkiin olan orgiitsel kariyer yaklasimi teknik
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basamaklarda pozisyonlarin problemlerini ele almakta ve gelistirmeye

odaklanmaktadir.
1.4.6. Cok Yonlii Kariyer Yaklasimm

Cok yonlii kariyer yaklasimi bireyin kendi yonetiminde olan bir yaklasimdir.
Esnek c¢aligma imkani, psikolojik tatmin, yatay ilerleyebilme, gelistirilebilen
uzmanlik alanlari, yonetsel yetkinlikler, insani iliskilerle deneyim ve bilgi paylagimi
Ozellikleri ¢ok yonlii yaklagimin 6zellikleri arasinda yer almaktadir (Erdogmus,
2002, s. 535). Briscoe vd. (2006, s. 31)’c gore bireyin yonlendirdigi ¢ok yonlii
kariyer yaklagimi, bireyin hedeflerine gore ve gevresel faktorlerin degisikliklerine
gore siirekli olarak sekillenebilen ve degisebilen bir yaklagim olarak ifade
edilmektedir. Bu yaklasimin 6ziinde bireyin kariyerinde hayat boyu siirekli olarak
ogrendigi, daima beceri ve tecriibeleri edindigi, bireyin isteklerinin degisikliklerine
gore de isletmeler arasi degisiklikler yasadigi anlayisi yer almaktadir. Gelisen
diinyamizda ihtiyaglarin siirekli olarak degisikliklere ugramasi sebebiyle bireylerin
cok yonlii kariyer yaklagimini benimsedikleri goriilmektedir. Bu yaklasimin farkina
varan isletmelerin de bireyleri elde tutabilmek adina yaklagimin etkinligine yonelik

anlayis benimsemeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir.
1.5. Kariyer Yonetimi Planlamasi

Kariyer planlamasi sistematik olarak adim adim ilerlemesi gereken bir
yapidir. Birey, is, isletme ve gelecekte olmasi beklenen sey olarak dort asamadan
olugmaktadir. Hedeflere ulasarak basarili olabilmek i¢in amaca uygun dogru bir
planlama yapilmasi gerekmektedir. Uzun ve kisa vadede yapilacak planlar i¢in
stratejiler olusturulmalidir. Bireyler isteklerini, yeteneklerini, ilgi alanlarmi ve
motive olduklar seyleri ne kadar iyi analiz ederlerse planlamaya o kadar yardimci
olunur. Bu sayede uygulanan plandan verim alinarak kendilerine uygun meslekte
yer edineceklerdir. Kariyer planlamasi baslangigta yanit vermiyor gibi dursa da
uygulanmaya devam edildigi takdirde uzun vadede basarili sonuglar alinacagi
soylenmektedir (Cetin, 1996, s. 128). Kariyer yonetim planlamas1 yapilirken dikkat
edilmesi gereken en Onemli hususlardan biri de bireylerin biiylik arayislarla

girdikleri islerden bir siire sonra ayrilmalarinin sebeplerini incelemek ve bu durumu
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yonetmek olmalidir. Giiniimiiz kosullarinda birey kariyer siirecinde bulundugu
isletmede yerini bilmek ve oradaki gelecegini agikga gérmek istemektedir. Isletme
ise kurulus amaglarimi gerceklestirmeye calisirken uygun kariyer sistemlerini
isletmeye dahil ederek bireylerin yiikselerek kariyerlerinde ilerleme kaydedecekleri

ortam1 olusturmaya odaklanmaktadir.
1.5.1 Bireysel Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasinin merkezinde yer alan birey bu isin yapi tasini
olusturmaktadir. Bireysel olarak kariyer gelisiminin tamamlanabilmesi de
isletmelerin bireylere verdikleri imkanlardan etkilenmektedir. Yani isletmelerin
beklentileri, vaatleri ve gelecek olanlari dogrudan bireylerin kariyerlerine olan
Oonemi arttirmada etkili olmustur. Kariyer planlamasinin etkinligi, bireyin kendi
niteliklerini fark ederek kapasitesini tanimasina baglidir. Yapabileceklerinin sinirint
ayirt edebilen birey daha fazlasi i¢in harekete gegen bir durumdadir. Bu
tamamlanma sosyal yasamdan da beslendigi i¢in kisinin bulundugu ¢evredeki rolleri
de oldukga dnem arz etmektedir. Sosyal yasamda aktif olan ve problemlerle bas
etmeyi bilen bireyler kariyer planlamalarini daha etkili sekilde gelistirip

gerceklestirebilmektedirler (Bowen ve Hall, 1997, s. 30).

Bireysel kariyer planlamasi bireyin kariyer hedeflerine ulasabilmesi ve
kendini istedigi noktada gorebilmesi i¢in gerekli olan egitimleri, programlari ve
uygulamalar1 kapsamaktadir. Bu planin uygulanmasi ile birey kendi yeteneklerini,
yetkinliklerini, becerilerini, ilgi alanlarin1 ve yapabileceklerini analiz ederek ortaya
kariyer amaclarini koymaktadir. Bu amaglara uyumlu olan kariyerini gelistirebilme
olanaklarin1 degerlendirerek kendini anlamaya da baslamaktadir. Ardindan birey
neler yapabilecegini sorgulayarak kendi kariyer planlamasini sekillendirmektedir

(Bingol, 2003, s. 250).

Bireysel kariyer planlamasinda bireyin hedeflerine ve yeteneklerine
bakilarak bireye odaklanildig: ifade edilmektedir. Bu planlama yapilirken bireyin
isletme icinde ya da isletme disindaki yetenekleri goz oniinde bulundurulur.
Bireysel kariyer planlamasi bireylerin yeteneklerini, ilgi alanlarini, kariyer

amaclarini, kariyer firsatlarin1 incelemekte ve bunlar dogrultusunda bireyi amacina
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ulagtirabilecek yontemleri bulmayi saglayan bir siireci kapsamaktadir. Bireysel
kariyer planlamasini olusturan Ogeler aile, toplum, isletme, is arkadaslari, isin
kendisi, astlar, tistler ve bireyin kendi kisiligi seklinde siralanmaktadir. Burada en
onemli olan bireyin isletme igerisinde yaptigi istir. Ciinkii kariyer planlamasinda
istenilen basariya ulasilabilmesi i¢in yapilan isin 6nemi ¢ok fazladir. Bu 6nemler
dikkate alindiginda dogru bir bireysel kariyer planlamasi ile gelecek

olusturabilmektedir (Simsek ve Oge, 2004: 278-279).

Bireysel kariyer planlamasi, bireylere kariyer planlamalarinda yol gosterici
bir pusula birlikte onlarin verimliliklerine de katki yapan orgiitsel baglilig1 arttirict
bir konumdadir. Isletmelerin calisanlara bireysel kariyer planlarini konusunda
onciilik ederek destek vermeleri calisanlarin isletme ile biitliinlesmelerine de

beraberinde getirmektedir.
1.5.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlama isletmelerin ¢alisanlarindan en yiiksek fayday1 ve
verimi alabilmelerine hizmet etmektedir. Yani c¢alisanlarin degerlendirilmesi ve
sonucunda insan kaynaginin niteliklerinin isletme amaglarina uygun sekilde
yonlendirilmesidir. Burada alinan kararlarin stratejik olarak olusturulma siireci
orgiitsek kariyer planlamasidir. Bu siiregte kurumsal degerlendirme, pozisyonu
tanimlama, ¢alisanin belirlenmesi, kariyer hedeflerinin belirginlestirilmesi, kariyer
danigmanligy, isin nitelikleri ile ¢alisanin niteliklerinin karsilagtirilmasi, performans
degerlendirme sistemleri, uzmanlik egitimleri, ¢alisan ihtiyacina yonelik egitimler
bulunmaktadir (Anafarta, 2002, s. 5). Orgiitsel kariyer planlamanin basarisi

isletmenin uygulamasi ve desteklemesi ile paralel ilerlemektedir.

Orgiitsel kariyer planlama siirecinde isletme igerisindeki her gorev, her
departman ve sorumluklar analiz edilmektedir. Bireyler isletme icerisindeki
kaliciliklarina ve verimliliklerine gore degerlendirilerek isletme icerisindeki
rollerine bakilmaktadir. Bu sayede isletme c¢alisanlarinin pozisyonlar1 ne derece
etkin doldurduklarini ya da onlar1 kaybedebilme durumlarmi gérmektedir. Onem

arz eden pozisyonlar i¢in yetenekli ¢calisanlarin baglhiliklar kontrol edilmektedir.
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Orgiitsel kariyer planlama yapilirken isletme suan ve gelecekte hangi
pozisyonlara ihtiyag duydugunu, bu pozisyonlar i¢in gerekli olan nitelikleri
belirlemelidir. Hangi yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi gerektigine de dikkat
cekilmelidir. Ek olarak pozisyonlar i¢in yetersiz kalan c¢alisanlardan daha fazla
verim alabilmek icin onlarin egitilmesinin ve gelistirilmesinin isletmeye katacagi
faydalar da belirlenmelidir. Kritik pozisyonlarda gorev yapan nitelikli ve yetenekli
calisanlarin elde tutabilmesi i¢in ve orgiitsel baghiliklarinin arttirilabilmesi igin
hangi uygulamalarin yapilacagi da belirlenmelidir. Bu igsel analizler o6rgiitsel
kariyer planlamanin sistemini olusturmaktadir. Calisanlarin ve pozisyonlarin
ihtiyaglarina yonelik olusturulan egitimler ile ¢alisanlar desteklenmektedir. Bu
destekleme ile olusan orglitsel yedekleme sistemi de orgiitsel kariyer planlamasinin

verimliligi icin 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel kariyer planlamanin basarisinda tepe yonetimin destegi de
onemlidir. Tepe yoOneyim kariyer planlarini destekleyici ve katilimeci bir rol
oynamalidir. Calisanlar tepe yonetim tarafindan ayni fikirde ve uyumlu amagclarda
olduklarimi gordiiklerinde kendilerini degerli hissedeceklerdir. Bundan dolayi tepe
yonetimin c¢alisanlara agik iletisimle yaklasarak onlari destekleyici tutumda
davranmalar1 orgiitsel kariyer planlamanin verimliligi i¢in énemli bulunmaktadir

(Bilen, 1998, s. 37-38).

Orgiitsel kariyer planlamasinin temel amaci isletmenin amaglarna
ulasabilmesi i¢in etkin ve verimli sekilde faaliyet gosterebilmesidir. Bunu yaparken
calisanlarin gelisimlerine egitimlerle destek vererek ihtiyag aninda gereken
niteliklere ve yeteneklere aninda ulasabilmektir (Ozgen vd., 2005, s. 212). Bu
sayede isletmeler hem isgiicli maliyetinden tasarruf etmekte hem de rekabet avantaji

saglayacaklar yetenekleri ellerinde bulundurmaktadir.
1.6. Kariyer Evreleri

Bireyin yasami siirecinde gectigi cesitli evreler onun gelisim siirecini
etkilemektedir. Bu baglamda bireyin kariyer evreleri olusurken yas gibi etkenler goz
Online alinarak kariyer basamaklari olusturulmustur. Bunlar kesfetme, kurma,

kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik seklindedir.
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1.6.1. Kesif Evresi

Kesif evresi bireyin dogumundan 25 yasina kadar olan siireci kapsamaktadir.
Bu evrede birey kariyer hakkindaki isteklerini ve beklentilerini kendi igerisinde
olusturur. Bu istekleri kisilik, tutum, yetenekler ve ¢esitli beceriler olusturmaktadir
(Uzunbacak, 2004, s. 22). Bu evrede bireyler kendini anlamaya ¢aligmakta ve neleri

daha iyi yapabileceklerini analiz ederek bulmaya ¢aligmaktadir.

Cerit (2007, s. 63)’e gore kesfetme evresinde birey ailesinden,
arkadaglarindan, bulundugu sosyal ¢evreden ve ailesinin ekonomik durumundan
etkilenerek etrafindaki firsatlar1 nasil degerlendirecegine bakarak karar vermeye
calismaktadir. Birey, kendine kendini tamima firsati vererek kendini anlamaya
caligmaktadir. Ogrencilik déneminin kariyer firsatlari konusunda arastirma yapmak
icin 6nemli bir donem oldugunu fark eden birey egitim hayatin1 da buna gore
sekillendirmektedir ve buna gdre bir meslek arayisina girmektedir (Linn vd., 2004,
s. 430).

1.6.2. Kurma Evresi

Bireyin kariyer hayatinin baglangici olarak ifade edilen kurma evresi 26-35
yas araligin1 kapsamaktadir. Bireyin is bulma, deneyim kazanma, yeni bilgiler
o0grenme, yeni yetkinlik ve beceriler kazanma ve isletmeye yerlesme seklinde
ozellikleri olan bu evrede birey farkli kaynaklardan is bulmayi da 6grenmektedir
(Ergtin, 2007, s. 65). Bu evrede 6nemli olan nokta, bireyin kendisini mutlu eden bir
meslegi se¢ip segmedigi sorusudur. Eger birey yanlis tercihte bulundugunu fark
ederse isletmeye uyum saglamakta zorlandig1 gibi kendisini basarisiz hisseder ve
motivasyonunda diisiis saglanir. Bu durum da performansinda diisiislere sebebiyet
vereceginden isletme icerisinde kalma ihtimali de diiser. Yeniden is arama
dongiisiine girerek kariyerinde ilerleme kaydedemeyen birey, kurma evresinde uzun
yillar miicadele halinde olabilir (Gezer, 2010, s. 43).

Birey bu evrede dogru tercih yaptiginda ve isletmeyle uyumlu bir sinerji
yakaladiginda yilikselmesi ve ilerlemesi o kadar miimkiin olacaktir. Ciinkii bu evre

{iretimin ve dgrenmenin en verimli oldugu yas araligmi kapsamaktadir. Isletme
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tarafindan da fark edilen bu durum c¢alisana yatirinm yapilmasina onciiliik ederken

karsilikli fayda kazanilmasini da saglayacaktir.
1.6.3. Kariyer Ortasi1 Evresi

Kariyer ortasi evresi 36-50 yas araligin1 kapsamaktadir. Birey bu evrede
basari, sayginlik, 6zerklik gibi olgulara erismis ve kariyerinde bir yol ilerlemistir
(Okakin, 2009, s. 136). Bu evre bireyin olgunluk olarak adlandirilan dénemi ile
cakistigindan kisiliginin de oturdugu kabul edilmektedir. Bu baglamda bireyler
siirekli olarak degisen g¢evre kosullarma uyum saglamaya c¢alisarak kendilerini
stirekli olarak adapte ettikleri bir sisteme dahil olurlar. Bu uyum siireci bireye
uzmanlagma, ustalasma gibi nitelikler kazandirarak igletme icerisinde ylikselmesine

de yol agmaktadir (Barutcugil, 2004, s. 328).

Kariyer ortasi asamasinda birey bulundugu isletmedeki pozisyonunu
korumaya odaklanmaktadir. Artan sorumluluklariyla bas etmeyi 6grenmekte ve
liderlik vasiflar1 kazanmaya ¢alismak bu donemin Ozellikleri arasinda
sayllmaktadir. Bir donem kendisi 6grenirken simdi dgreten konuma gecen birey
isletme igerisinde mesleki agidan da 6nemli bir rol oynar hale gelmektedir. Bu
evrede basarisiz olan bireyler ise kendilerine olan inanglarin1 kaybetmekte ya da

kendilerini tekrar analiz ederek yeni kariyer planlarin1 yapmaktadir.
1.6.4. Kariyer Sonu Evresi

Kariyer sonu evresi bireyin 51-65 yas araligin1 kapsamaktadir. Kariyer
hayatinin sonlarina yaklasan birey artik fiziksel olarak da yaslanmaya baslamistir.
Bundan dolay1 6grenme yetileri artik daha yavas calismaya baslamaktadir fakat
edindigi bilgi ve tecriibeleri aktarmaya devam etmektedir. Performansi1 azalmakta
oldugundan dolay1 iiretme halinde degil sadece islerini yapma halindedir (Aytag,
1997, s. 65). Bu evrede yiikselme yasayan bireylerin sayisi ¢ok diisiiktiir ¢linkii bu
evrede 6grenme becerileri fiziksel kurallar geregi yavaglamaktadir. Bireyin kariyeri

duraganlasir ve zamanla islerden de uzaklasmaya basladig1 goriilmektedir.
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Kariyerin sonu evresi kariyer evreleri igerisinde en uzun olanidir ve bireye
mesleki yasaminin sonuna gelindiginin sinyallerini vermektedir. Bireylerin bu
evrede yaslarinin ilerlemesinden dolayr isletmeye olan ilgilerinin azaldigr da
goriilmektedir (Mathis ve Jackson, 1991: 287; Unver, 2005: 14). Birey artik derin
tecriibeleriyle bir 6gretici konumundadir ve bundan dolayr da hem isletmede hem

de sosyal cevresinde sayginlik kazanmistir.
1.6.5. Emeklilik Evresi

Emeklilik evresi bireyin 65-70 yas araligini1 kapsamaktadir. Bireyin Kariyeri
artik tamamlanmistir. Bu evrede bireylerin ¢aligmakla ¢calismamak arasinda gidip
geldigi de gorilmiistiir (Giizel, 2005, s. 124). Bu sebeptendir ki bazi bireyler
emeklilige ayrilirken bazi bireylerin edindikleri tecriibeleri yeni nesillere aktarmak
icin isletmelerinde danigsmanlik gorevlerine gegis yaptiklart goriilmektedir. Bu

durum isletmeye bireyin kariyeri biterken bile fayda saglamaktadir.

Emeklilik evresi birey icin artik yeni kariyer hedeflerinin, yeni rollerin, yeni
hedeflerin basladigi bir donem olarak da ifade edilmektedir (Bayraktaroglu, 2008,
s. 150). Baz1 bireylerde sok etkisi yaratan emeklilik bireylere artik ise yaramiyor
olma duygusu da yaratabilmektedir. Bu sebeple bireylerin daha 6nceki evrelerde
yapamadiklari ilgi alanlar1 ve etkinlikler giin yiiziine ¢ikmaktadir (Tagcioglu, 2006,
s. 14). Birey yeni hobiler edinerek kendini yeniden gelistirmeye ¢alismaktadir ¢iinkii

stirekli olarak 6grenmeye programlanmis uzun bir siiregten gegmistir.
1.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi degisen rekabet kosullarinda iistiinliigii saglayabilmek i¢in
gerekli olan insan kaynagini giderebilmek ve hedeflere yonelik ¢alismaya yardimci
olan bir sistemdir. Bireysel agidan bakildiginda bireyin terfi almasi ya da yatay
gecislerde kendine yeni pozisyon imkanlar1 bularak bireyin Kkariyer hedeflerin
ulasabilmesi agisindan da 6nemlidir. Kariyer planlamalari ile kariyer yolculugunun
saglanabilmesi ve gelisime yoOnelik egitimlerin verilmesi ile kariyer yOnetimi
yapilmaktadir. Burada kritik nokta isletme hedefleriyle isletmedeki insan
kaynaginin hedeflerinin uyum igerisinde biitiinleserek ilerletilebilmesidir (Stumpf,
1988, s. 33).
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Kariyer yonetimi en net ifade ile bireylerin is hayatindaki ilerlemelerinin
sekillendirilmesi ve yonetilmesidir. Kariyer yonetiminde calisanlarin isletme
igerisinde aktif rollerde yer almasina imkan verilerek motivasyonuna Kkatki
saglamaya yer verilmektedir. Kariyer yonetiminin faaliyet gosterdigi isletmelerde
calisanlar zamanla isletme igerisindeki yiikselme ihtimallerini aramaktadirlar. Bu
acidan isletme icerisindeki firsatlar1 gérmekle birlikte daha verimli ¢alismalari,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin artmasina da katki saglamaktadir (Findikei,

2000, s. 343; Deniz ve Tastan, 2004, s. 1).

Kariyer yonetimi hem bireyler hem de isletmeler agisindan 6nemli bir
kavram haline gelmistir. Isletme acisindan kariyer yonetiminde basarisiz olmak
calisanlarin motivasyonlarini azalttig1 gibi onlarin isletmeden ayrilma diisiincesine
de iterek psikolojik bagliliklarini azaltan bir durum olacaktir. Ciinkii yatay ya da
dikey olarak pozisyon degisikliklerine gidilemeyecek olmasi calisan sadakatinde
azalmaya sebebiyet vermektedir. Ayrica kariyer yonetiminde basarisiz olmak,
yapilan egitim ve gelistirme programlarindan verim alinamadigin1 ve bunlara
yapilan maliyet giderlerinin de etkili kullanilamadigini gostermektedir. Birey
acisindan kariyer yonetiminin yetersiz sonuglanmasi da beklentilerinin yanit
verememesi anlamina gelmektedir. Bu durumda birey isletme igerisinde kendisini
degersiz gormeye baslayacak isletme igerisinde cesitli gruplagsmalar meydana
gelecegi icin siirekli olarak degisiklikler yapilacaktir (Cetin ve Ozcan, 2013, 5.101).
Calisanlarin degisime alismalar1 zaten uzun siiren bir silire¢ oldugundan dolay1
kariyer yonetiminin verimli olmamasi hem zamandan hem maliyetten hem de

isgiiclinden zarara ugratacak bir durum olacagi goriilmektedir.
1.7.1. Kariyer Yonetiminin Amaci

Kariyer yonetiminin temelinde bireysel hedeflerin yer aldigi ifade
edilmektedir. Bireyler ulasmak istedikleri hedefleri gerceklestirdiklerinde
isletmenin de aktiflesmesine sebebiyet vermektedir (Goksel, 2012, s. 14). Yani birey
hedefine ulastifinda dolayli olarak igletmesine de katma deger yaratmaktadir.

Kariyer yonetiminde temel olarak amaglanan hizmetler bulunmaktadir. Bunlar,
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insan kaynaklart yoOnetiminin etkin sekilde kullanilmasi ve fonksiyonlarinin
uygulanmasi, calisanin terfi imkanlarinin yaratilmast ve bunun ig¢in performans
degerlendirme sistemlerinin kullanilmasi, farkli pozisyona gegen ya da isletmeye
yeni giren calisanin niteliklerinin olglimlenmesi, etkili egitimlerin verilmesi ve
kariyer imkanlarinin kullanilmasi ile islerden alinacak verimin arttirilmasi, ¢alisan
sadakatinin arttirllmasi, calisanlarin kendilerini degerli hissederek Orgiitsel
bagliliklarinin artmasi, bireysel egitimlerin ve uzmanlik egitimlerinin egitim
departmani tarafindan verilmesi ile ihtiyaclarin ve eksiklerin analiz edilmesi,
calisanlarin isletmede kendilerini ileriye tasiyabilme ihtimalini goriip daha verimli

calisma haline gelmeleri hizmetlerini amaglamaktadir.

Kariyer yonetiminin isletme bakis agisindan en temel amacinin ¢alisanlarin
isteklerini ve ihtiyaclarim1 gidererek onlarin tecriibe ve yeteneklerini isletmede
olusabilecek firsatlarla uyumla hale getirebilmekti (Ergiin, 2007, s. 32). Bu
baglamda kariyer yonetiminin amaclarinda insan kaynagindan en etkili sekilde
yararlanmak yer almaktadir. Buna ek olarak bireylere kendi kariyerlerinde basarilar
konusunda destek olarak imkan saglamak da bulunmaktadir. lyi bir egitim ile is
performansinin yiikseltilmesini saglamak ve beraberinde is tatmininin saglanmasi
da amagclar1 arasindadir. Bunlarla birlikte saglanan orgiitsel baglilikla isletme
icerisindeki ¢alisan devir hizimi diistirmek ve maliyetleri azaltmak da amaglar
arasinda sayilmaktadir (Calik ve Eris, 2006, s. 92; Aytag, 1997, s. 168; Taglayan
vd., 2011, s. 236).

1.7.2. Kariyer Yonetiminin Onemi

Kariyer yonetiminde bireylerin becerileri, ilgileri, firsatlari, yetenekleri ve
becerilerinin ortaya koyuldugu ifade edilmektedir (Bing6l, 2006, s. 290). Hem birey
hem de isletme agisindan 6nemli olan kariyer yonetimi bireysel agidan calisanlarin
kendilerine olan sayginliklarinin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Isletmelerin
de kariyer yonetimini kullanmas1 ve ¢alisanlarin1 desteklemesi nitelikli ve yetenekli
calisanlarin kaybim1 onleyerek orgiitsel bagliliga katki saglamaktadir (Kabadayi,
2013, s. 48). Bu baglamda kariyer yonetimi isletme ile g¢alisan arasindaki

uyumlastirma ve denge acisindan oldukc¢a 6nemli goriilmektedir.
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Bagka bir ifade ile kariyer yonetiminde ¢aliganlar isletmenin sundugu egitim
imkanlariyla birlikte is performanslarini arttirmaktadirlar. Isletme hedeflerine
paralel olarak kendilerine yatirim yaptiklar1 da séylenmektedir (Sabuncuoglu, 2000,
S. 147). Bu durum da terfi alacak ¢alisanlarin se¢imi konusunda kolaylik saglamakta

ve ig degistirme hareketliliginden tasarruf saglamaktadir.

Stirekli olarak degisen rekabet kosullarina uyum saglayabilmek, yenilik¢i ve
yaratici bir isletme olmak 6nem arz etmektedir. Bu 6neme uygun sekilde {iriin ve
hizmet sunabilmek calisanlardan geg¢mektedir. Calisanlarin isletme icerisinde
yenilik¢i ve yaratici olmalari da kariyer yonetimden geg¢mektedir. Kariyer
yonetiminde, dogru nitelik analizi ile isletme i¢i gorev dagilimlarinin dogru
eslesebilmesi dnemli goriilmektedir. Bireyler kariyer yonetiminin etkin kullanmasi
ile kendilerini kesfetmekte ve dogru iste olup olmadiklarini degerlendirmektedir. Bu
degerlendirme c¢alisanlara verimlilik konusunda katki saglarken isletme

performansinin yiikselmesi konusunda da 6nemli bir durumdadir.

Kariyer yonetimi calisan ¢esitliliginde sagladigi faydalar ile licretlendirme
parametresine yardimci oldugundan insan kaynaklar1 departmani agisindan oldukga
onemli bir sistemdir. Yonetsel agidan ise kariyer yonetimi yetenekli ve nitelikli
calisanlar isletme igerisinde tutmaya ve gelistirmeye odaklandigindan isgiicii
tasarrufu saglamaktadir (Askun, 2006, s. 80). Buna ek olarak yapilan gelistirmeler,
bireylerin uzmanlik ve egitim seviyelerine de katki saglayacagindan hem birey hem
de isletme agisindan 6nemli bir yonetim sistemi uygulamasidir. Kariyer yonetiminin
dogru uygulanmasiyla birlikte gelecekte kendini nelerin bekledigini 6ngorebilen ve

kendinden emin olarak ¢alisan bireylerin varligi daha da artacaktir.
1.8. Kariyer Yonetim Sistemi Uygulamalari

Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin yapilabilmesi igin isletme
icerisindeki potansiyeli olan bireylerden, insan kaynaklar1 departmani ve
yoneticilerin farkinda olmasi gerekmektedir. Bu sayede isletme uyguladigi
sistemlere inanarak uygulama yapacaktir. Potansiyeli yiiksek nitelikli ve yetenekli

calisanlarin kariyer yonetimi sistemi uygulamalari ile yonlendirilmesinden dogan
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pozitif sonuglar isletmeyi dogrudan etkilemektedir. Bu agidan sisteme giivenilmesi

de amag ve hedeflerin belirlenebilmesine yardimci olmaktadir.

Isletmelerde cesitli kariyer yonetim sistemi uygulamalar1 bulunmaktadir.
Burada asil amag gerekli yeteneklerin belirlenebilmesi ve olas1 durumlarda kariyer
planlamalarina hazir olarak bireylere yardimci olmaktir. Kariyer yonetim sistemi
uygulamalar1 ise alim, egitim ve gelistirme, terfi, transfer ve yer degistirme,

oryantasyon, isten ¢ikarma, emeklilik ve orgiitsel yedekleme seklindedir.
1.8.1. i¢c ise Ahm

Ise alim fonksiyonu insan kaynaklar1 departmaninin sorumlulugunda yer
almaktadir. Isgiicii temini ve degerlendirilmesinin yapildig1 bu fonksiyon kariyer
yonetim siireci acisindan énemlidir. Isletme amaglarina ulasabilmek igin 6ncelikle
uygun kisilerle ¢alismay1 dncelemektedir. Bu agidan isletmeye yeni bir isgiicii dahil
edilirken onun isletme misyonuna ve stratejilere uyumlulugu da

degerlendirilmektedir (Eryigit, 2000, s. 104).

Isletme igerisinde acilan bos pozisyonun duyurusunu tiim isletmeye yayilir
ve bu duyuruda gerekli olan sartlar yer almaktadir. Isletme calisanlar1 ydneticileri
ile yaptiklar fikir birligi sonucunda bu bos pozisyona basvururlar ve pozisyona
uygun olan i¢ kaynaklar insan kaynaklar1  departmani tarafindan
degerlendirilmektedir. Bos pozisyonun i¢sel kaynaklarla doldurulmasi hem isletme
icerisinde aktiflik saglarken hem de terfi bekleyen bireyler i¢in bir yol olmus olur.
Buna ek olarak dis kaynaga bagimliligin azalmasi maliyetten tasarrufa yardimci
olmaktadir. Bu baglamda disaridan dahil edilecek isgiiciiniin adaptasyon, uyum,
egitim gibi siirecleri uygulanmayacagindan zamandan da tasarruf yapilmis olur.
Isletme elindeki kaynaklari en etkin sekilde kullanarak nitelikli ve yetenekli
bireylerin disartya gitmesine engel olmanin yan1 sira orgiitsel bagliliga da takviye

yapmis olur (Findikgi, 2002, s. 171-172):
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1.8.2. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme temelde calisanlarin performanslarini arttirmaya
yonelik olarak ¢alismaktadir. Calisan bireyin islerini daha etkin sekilde ve daha
fazla verim elde ederek yapabilmesine yardimci olacak egitimlerin bireye
aktarilmas: sekilde olmaktadir. Bu sayede calisan isiyle ilgili uzmanlasma
adimlarini1 tirmanmaktadir ve bu durum isletme tarafindan yliriitiilen bir yatirim

planidir. (Bing6l, 2003, s. 207).

Bing6l (2003, s. 207)’e gore egitim ve gelistirme calisanlarin isletme
icerisindeki sorumluluklarini iyilestirmeyi amaglamaktadir. Buna ek olarak c¢alisan
bireyin uzmanlik alanlarindaki becerilerini arttirarak onun motivasyonunu da
arttirmay1 amagladigini ifade etmektedir (Bingol, 2003, s. 207). Egitim ve gelisim
uygulamalarn siirekli 6grenmenin bir zorunluluk oldugu giiniimiizde, isletmenin
nitelikli ve yetenekli bireylerle ¢alisarak rekabet avantajinda iistiinliik kazanmasina
da yardimc1 olmaktadir. Siirekli olarak 6grenen ve gelisen bireyin degisen rekabet

kosullarina uyumu da kolaylasmaktadir.
1.8.3. Terfi

En basit ifade ile terfi, calisanlarin isletme igerisinde yeni yetkiler alarak
gorev ve sorumluluklarinin artmasi buna ek olarak da iicretinin arttig1 iist diizey
pozisyona ge¢mesi seklinde tamimlanmaktadir (Erdogan, 1997, s. 2). Kariyer
yonetimi konusunda en 6nemli konulardan biri olan terfi, ¢alisanlarin beklenti
igerisine girdikleri bir konudur. Calisanlar daha fazla {icret alabilmek, daha iist
pozisyona gecebilmek igin terfi almak isterler. Isletme igerisinde ¢alisaninin
gecirdigi siireye bakilmadan yeteneklerine ve performansina gore yapildigr gibi
kideme bakilarak calisaninin isletme igerisindeki hizmet siiresi baz alinarak da
yapildig1 gériilmektedir (Ozgen vd., 2005, s. 103). Terfi sisteminin dogru kriterlere
gore uygulanmasi isletme basarisini arttirdigi gibi ¢alisan bireylere de motivasyon

saglayan bir kaynak olarak goriilmektedir.

Bu baglamda terfi sisteminin objektif ya da adil sekilde uygulanmamasinin
da isletme performansimi dislirdiigii ve c¢alisanlarin motivasyonunu azalttig

anlamina gelmektedir. Terfi sisteminin hangi kosullarda, kimler tarafindan kimlere
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devredilecegi, nasil yapilacagi, hangi pozisyonlara hangi yetkinlikler ya da hangi
kidemin gerektigi gibi bilgiler insan kaynaklari departmani tarafindan adil ve
objektif sekilde olusturulmalidir. Olusturulan sistem biitiin isletme ile agik sekilde
paylasilmalidir. Bu sayede calisan bireyler kariyerlerinde gelmek istedikleri
noktalar i¢in kendilerini degerlendirebilir ve eksikliklerini gorebilir hale

gelmektedirler.
1.8.4. Transfer

Transfer ve yer degistirme, calisan bireylerin yetki ve sorumluluk
cergevesinde mevcut isleri ile esdeger gorevlere yatay olarak gecis yapmalari
anlamina gelmektedir. Isletme icerisinde bir pozisyon bosaldiginda ayni seviyedeki
bagska bir calisanin o pozisyona gecmesi de i¢ transfer olarak adlandirilmaktadir. Bu
baglamda transfer, isletme icerisinde Yyatay pozisyonlar igin i¢ kaynaklardan
yararlanilmasidir (Cilingir, 2014, s. 20). Bu yontemler isletme agisindan kolaylik
saglayan tasarruflu bir yontem olmaktadir. Fakat ¢alisan yatay olarak baska bir
pozisyona gectiginden bosalan pozisyon i¢in yeni bir isgilicii teminine ihtiyag
duyulmaktadir. Transfer uygulamasi bir terfi gibi bireyi hiyerarsik olarak yukariya
tasiyan bir durum degildir. Fakat sorumluluklar ve statii olarak ¢alisanin
degisikliklere ugramasi anlamina gelmektedir (Bing6l, 2003, s. 443). Transfer
durumunun uygulanmasinda, ¢aligan isletme degerlerini ve misyonunu bildiginden

dolay1 uyum saglamasi kolay ve hizli olmaktadir.
1.8.5. isten Cikarma

Isletmelerde bazi durumlarda bir pozisyondaki ¢alisanin isten ¢ikarilmasi
gerekebilir. Bu durum ekonomik gerileme, kiiclilmeye gitme, pozisyondaki
faaliyetlerin durdurulmasi gibi genel sebeplerden ve galisanin diisiik performans
gostermesi, is etigine uygun davranmamasi ve disiplinli olmamasi1 gibi 6zel
sebeplerden de olabilmektedir. Is yasasma gore isverenin calisan1 tazminatsiz
sekilde hakl1 nedenlerden isten ¢ikarabilecegi durumlar da bulunmaktadir (Ozden,
2000, s. 63). lIsletmelerin isten cikarma islemini yaparken dikkatli olmalari
gerekmektedir. En dogru karart verebilmeleri i¢in Onceligi verimliligi ve

performansi diisiik olan ¢alisanlara vermeleri gerekmektedir. Diger bir 6nemli nokta
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ise bu durumu calisanlara 6nceden bildirmeleri gerekmektedir. Isten ¢ikarilacak
olan bireyin bu durumdan 6nceden haberdar olmasi kendisine yeni is bulabilme

stiresini yaratmasi i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir (Bingol, 2003, s. 446).

Isten ¢ikarilma bazi bireyler i¢in kariyer anlaminda bir sonun yasanmasi
anlamma geldigi gibi bazi bireyler i¢in de yeni kariyer firsatlarinin olusmasi
anlamina gelmektedir. Bireylerin bu siiregte kisa siireli de olsa issiz kalma durumlari
olusacagindan bazi igverenlerin bireylere yeni is imkanlar1 bulabilme konusunda

yardimci olmalar1 da 6nerilmektedir (Simsek vd., 2004, s. 34).
1.8.6. Emeklilik

Bireyler yaslandikga fiziksel olarak giiclerini kaybederler kariyer hayatlarini
sonlandirirlar. Burada dikkat edilmesi gereken nokta emeklilige hak kazanabilmek
icin hizmet siiresi ve yas gibi konularin eksiksiz yerinde olmasidir. isletmeler icin
emeklilik ii¢ agidan 6nemlidir. ilk olarak kiiciilmeye giden isletmeler ¢alisanlaria
emekliligi 6zendirici uygulamalar yapabilirler ve bazi durumlarla calisant zorunlu
olarak da emeklilige yonlendirmektedirler. Ikincisi isletmenin emekli ¢aliganlar
nasil faydalanacagi konusudur ki ¢alisandan memnunsa eger emekli olarak ¢alisanin
devam etmesini istemektedir. Son olarak da emekli ¢alisanin yeni hayatina uyum
saglayabilmesi i¢in ona kariyer danismanligi programlar ile destek vermektedir

(Aytag, 1997, s. 120).
1.8.7. Oryantasyon Program

Bireyi ise alistirma egitimi olarak uygulanan siire¢ oryantasyon olarak
adlandirilmaktadir. Ise yeni baslayan bireylere uygulanan oryantasyon programi
calisanin is ortamini, is arkadaslarini, yapacagi isleri, kullanacag aletleri, isletmenin
kiiltiiriind, vizyon ve misyonunu, degerlerini ve politikalarin1 6grendigi bir siireg
olarak ifade edilmektedir (Uyargil, 2008, s. 227). Oryantasyon programi
kapsamindaki egitimler bireyi ise uyumlastirabilmek i¢in insan kaynaklari

departmani tarafindan diizenlenmektedir.
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Bireyin isletmede mutlu olabilmesi ve basarili olabilmesi uyumdan
gegmektedir. Uyumlasma siiresinde birey bedensel ve fiziksel olarak kendini
isletmeye hazirlayarak adapte olmaya ¢alismaktadir. Bireylerin hayatlar1 boyunca
stirekli olarak degisen kosullara uyum saglamaya calistiklar1 goz Oniinde
bulunduruldugunda isletmeye uyumlasmalarinin gerekliligi de fark edilmektedir.
Bireyin oryantasyon siirecinde yasadigi ve gordiigli her sey uyumlagmasina
yardimei olacak ya da olmayacaktir. Bu noktada insan kaynaklar1 departmanina

bliyiik sorumluluk diismektedir.
1.8.8. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme isletme igerisinde terfi, emeklilik, 6liim veya transfer
durumlariin yasanmasindan dolay1 bosalan kritik pozisyonlara énceden personel
temininin planlamasinin yapilmasidir (Ozden, 2001, s. 8). Bu planlamaya gére insan
kaynaklar1 departmani kritik pozisyonlar i¢in olusabilecek ihtiyaglari onceden
belirler ve yerine gegmesi miimkiin olan personelleri de temin edebilmek {izere
yedekleme yapmaktadir. Bu ¢alismalarin yapildigi orgiitsel yedekleme uygulamasi
agirlikl olarak kritik pozisyonlar i¢in diizenlenmektedir. Pozisyonu doldurabilecek
olan calisanin 6nceden belirlenmesi i¢in degerlendirmeleri yapan insan kaynaklari
departmani isin gerekliliklerine uygun nitelikteki i¢ kaynaklar1 belirlemek iizere

calismaktadir.

Orgiitsel yedekleme uygulamasina énem veren isletmeler insan kaynaklar
departmaninin ve yoneticilerin bakis agisiyla calisanlarin egitimlerine Gnem
vermektedir. Pozisyonun bosalacagini 6nceden ongorebilen isletmeler pozisyonun
yerine gegebilecek olan calisanlara egitim yatirimi yaparak da gerceklesecek siireye
kadar onlarin gelisimine katki saglamaktadir. Bu 6ngorii de isletmedeki insan

kaynaklar1 departmaninin vizyonundan ge¢cmektedir.
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavrami, gelisimi ve oOrgilitsel baglilik

kuramlart ile ilgili literatiir taramasindan elde edilen sonuclar verilmektedir.
2.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isletmenin hedeflerini, kiiltiiriinii ve
degerlerini kabullenerek onlara gii¢lii inangla baglanmalar1 ve isletmede kalabilmek
adma arzularimin olmasi seklinde ifade edilmektedir (Mowday, Steers ve Porter,
1979, s. 224). Burada bahsedilen baglilik c¢alisanlarin igverene degil, isletmeye
duyduklar1 bir baghiliktir (Yiiksel, 2000, s. 176). En net ifade ile ¢alisanlarin igletme
basaris1 icin emek sarf etmeleri ve ¢aba gdstermeleri seklindedir. Isletme basaris

icin yogun duygular beslemeleri ve yaptiklari ise inanarak icra etmeleridir.

Isletmelerin kurulus amaglarmi gerceklestirebilmeleri icin calisanlarina
ihtiyaglart bulunmaktadir. Calisanlarin bilgi ve becerilerini yaptiklar1 islere
aktarmalar1 ve gosterdikleri 6zveri isletme agisindan 6nem arz etmektedir. Bu amaca
ek olarak galiganlarin isletmeye giiglii duygularla baglanmalari ve pozitif diistinceler
beslemeleri de beklenmektedir. Bu baglamda calisan bireylerin isletmeye karsi
olumlu duygu ve diisiincelere sahip olmalarinin, isletmeyi gii¢lendirecegi
diisiiniilmektedir. Orgiitsel bagliligin isletmelerin siirdiiriilebilir olmas1 i¢in 6nemi

bu sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008, s. 76).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isletme beklentilerine géniil bag: ile uyum
saglamalar seklinde de yorumlanmaktadir (Balay, 2000, s. 3). Bu ifadeye gore
calisanlar isletmelerinin amag¢ ve beklentilerini kabullenmekte ve bu amag¢ ugruna

giiclii bir bag ile ¢alismay1 gaye edinmektedirler.

Wiener (1982)’e gore orgiitsel baglilik, isletmenin ¢ikarlarin1 gidermeye
yonelik olarak davranilmasinin igsellestirilmesi seklinde ifade edilmektedir. Bu
ifadeye gore isletme c¢ikarlarinin basarili sonuglanmasi calisanin ¢ikarlarmin

basaris1 demektir. Ciinkii calisanlar bu davranisi i¢sellestirmis ve benimsemislerdir.
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Paralel amaglara yonelik hizmet edilmesi ile de orgiitsel baglilik kuvvetlenmektedir
(Wiener, 1982, s. 421).

Meyer ve Allen (1991)’e gore ise Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin isletmede
devam etme kararlarini sekillendiren ve isletme ile iligkisine yon veren psikolojik

bir durum olarak ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991, s. 67).

Geartner ve Nollen (1989) ise yaptiklari ¢alisma sonucunda, Orgiitsel
baglihigin calisanlarda maddi kaygi giitmeden yasanan bir durum oldugunu
soylemektedir. Sadece isletmede kalma istegi ile c¢alisan bireylerin sadakat

duygularinin giigliiliigiinden bahsetmektedir (Geartner ve Nollen, 1989, s. 975).

Isletme c¢alisanlarmin inanglarmin kuvveti ile meydana gelen orgiitsel
bagliligin siddeti isletmeye olumlu sekilde donmektedir. Calisanlarin isletme amag
ve degerlerine olan siki bagliliklar1 isletmenin hedeflerine ulagsmasinda da yardimci
olmaktadir. Ciinki isletme bir biitiindiir ve igerisindeki yapilarin ayni amag igin
koordine sekilde hizmet etmesi ortaya biiylik bir sinerji ¢ikaracaktir. Calisanlar
gorevlerinde {stlin cabalarla calisarak isletme basarisi icin ugrasacaklardir.
Calisanlarin sadakat duygusu ve isletmeyi ileriye tasiyabilme amaclari onlarin
motivasyon kaynaklaridir. Bu baglamda isletme basaris1 i¢in ugrasan c¢alisanlar
isletmenin isleyisine de katkilar saglayarak bag giiciinii daha da arttiracaklardir.
Calisanlarin iglerini goniilden yapmalari islerine yansidiginda motivasyonlar1 da
artarak katlanacaktir. Bu basarilarla ddiillenen ¢alisanin isletmede kalma durumu da
rahatga gozlemlenebilecektir. Biitiin bunlara bakildiginda orgiitsel baghiligin hem

birey hem de isletme acisinda 6nemli bir rol oynadigini sdyleyebiliriz.
2.2. Orgiitsel Baghhigin Amaci ve Onemi

Isletmelerin yiiksek performansa ulasarak verimlilik elde etmeleri igin
uyguladiklart ¢esitli sistemler bulunmaktadir. Bu sistemlerin uygulanmasindaki
temel amag calisanlarin performanslarini arttirip verimlilik saglayabilmenin yani
sira onlarin orgilitsel baghilik derecelerini de arttirmaya odak olmaktir.
Kurumsallasmanin basarili  olabilmesinin temelinde yer alan c¢alisanlarin

sadakatleri, isletmenin basarisin1 gii¢lendiren bir ara¢ olmaktadir. Bu baglamda
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yiiksek oneme sahip olan orgiitsel baglilik hem isletme hem de ¢aligsanlar agisindan

isletme isleyisinde kritik role sahip olmaktadir (Bayram, 2010, s. 125-127).

Orgiitsel baglilik tutumunun en etkili silah1 ¢alisanin fedakarlik yapabilme
duygusunu arttirmasidir. Bu durum c¢alisanin kendisini orgiitiin bir parcast olarak
hissetmesini saglamaktadir. Orgiitin bir pargast olma duygusunun &nemini
orneklendirmek gerekirse, ¢alisan yaptigi isleri yiik olarak gormez ve 6zveri ile isine
baglanmaktadir. Isine baglanan calisan yiiksek performans gostermek ya da

verimliligi arttirmak konusunda da problem yasamamaktadir.

Glniimiizde hizli degisen rekabet ortaminda miicadele ederek rekabet
istiinliigii saglamay1 hedefleyen isletmeler agisindan da o6rgiitsel baglilik kavrami
onemli bir unsur olmaktadir. Cilinkii isletmeye baglanan yetenekli ¢alisanin elde
tutulmasi dis kaynak ihtiyacini da en aza indirgemektedir. Nitelikli calisanlarini elde
tutan isletmenin icerisinde olusan giiclii inang ve giiclii bilgi birikimi ile basariya
gidecegine inanilmaktadir. Bu baglamda isletmede ortak ¢ikarlar ugrunda
calisilmas1 ve basarinin paylasilmasinin da orgiitsel bagliligin isletmeler acisindan

Onemini gostermektedir.

Porter vd. orgiitsel baglilik konusunda cesitli ¢alismalar yiiriiterek orgiitsel
bagliligin 6nemini incelemislerdir. Orgiitsel bagliligin isletmenin iiyesi olma ve bu
liyeligin isten ayrilma niyetinin azalttiginin Onemine vurgu yapmaktadirlar.
Calisanlarin tutumlarinda ¢alismaya yonelik giiclii bir istek olustugunu da ekleyen
Porter vd. bunun sonucunda da basarili ve pozitif bir isletme isleyisinden
bahsetmektedirler. Isletmenin degerlerinin benimsenmesinin 6rgiitsel bagliliga
bagli olarak yaratilabilecegini ve c¢alisanlarin katilimci anlayisi bu sekilde
Oziimseyeceklerini de eklemektedirler (Dogan ve Demiral, 2009, s. 59). Bu
baglamda orgiitsel bagliligin calisan katilimi ve isletme c¢alisan uyum dengesine de

katki yapan 6nemli bir kavram oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Isletmelerin kurulus amacindaki en bilyiik unsur olan siirdiiriilebilir
anlayisinin ¢alisanlar tarafindan kabullenmesi amaglanmaktadir. Bu amag

dogrultusunda orgiitsel baglilik siirdiirtilebilirlige hizmet eden bir tutum olmaktadir.

31



Isletmeler isten ayrilma niyetini en aza indirmek istemektedir. Orgiitsel bagliligin
saglanabilmesi de isten ayrilma niyetinin azalmasinda yardimci olmaktadir. Bagka
bir amag ise maliyetlerin aza indirilmesi oldugundan ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini
saglamak isletmelere maliyet tasarrufu da saglamaktadir. Soyle ki ise giris cikis
devrinin azalmasi ve isgiicli maliyetinin saglanmasi da orgiitsel bagliligin destekleri
ile olmaktadir. Isletme igerisinde insan kaynaklar1 departmanimin sorumlulugunda
olan ¢alisanlarin performans ve motivasyonlari, yonetim destegi ile Orgiitsel

baglilig1 arttirict sistemlerle elde tutulmasi amaglanmaktadir.
2.3. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Bireysel Faktorler

Isletmelerin orgiitsel baghlig: arttirmaya yonelik uyguladiklari sistemlerin
etkilendigi ve dikkate aldiklari cesitli faktorler bulunmaktadir. Orgiitsel baglilig
etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve ¢alisma

suresi olarak siralanmaktadir.
2.3.1. Yas

Orgiitsel baglilik cercevesinde yapilan ¢alismalarda yas faktoriiniin dnemli
etkisinden bahsedilmektedir. Ozellikle yasi ilerlemis olan bireylerde mesleki
yatirimin fazlaligindan dolay1 geng bireylere gore bagliliklarinin daha fazla oldugu
gorilmektedir (Uygur, 2009 s. 22). Baska bir ifade ise yas1 ilerlemis bireylerin yeni
is bulabilme konusunda aldiklar1 riskin daha az oldugunu bu sebeple bulunduklari
orgiitse kars1 bagliliklarinin fazla oldugunu séylemektedir (Cimentepe, 2012, s. 68).
Yeni bir isin adaptasyon siirecinin zaman almasi, egitimlerin fazlaligi, yeni ¢cevreye
uyumun kolay olmamasi gibi sebepler goz oOniinde bulunduruldugunda yasi
ilerlemis insanlarin bu durumlari diistiindiiklerinde var olan isletmelerinde kalmalari
muhtemel olacaktir. Bu durumda da genglere oranla 6rgiitsel baglilik bilingleri daha

yiiksek olmaktadir.

Balay (2000) yasi1 ilerlemis olan bireylerin genglere oranla Orgiitsek
bagliliklarinin yliksek olmasini bireyin hizmet siiresine baglamaktadir. Bu ifadeye
gore birey isletmede ne kadar uzun galisirsa kariyer anlaminda ilerleyebilmesi de o
kadar miimkiin hale gelmektedir. Ciinkii kariyer ilerlemesinin hizmet siiresine bagl

oldugunu ifade eden Balay, yas1 ilerlemis bireylerin yeni is macerasina atilmaktan
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da kacindiklarin1 sdylemektedir. Yasi ilerlemis bireylerin islerini yaparken yillarin
getirdigi birikimden dolay1 kendilerine olan giivenlerinin var olmasindan dolayi
orgiitsel baghliklarinin yliksek oldugunu ekleyerek yas faktoriine onemli bakis
acilar1 getirmektedir (Balay, 2000, s. 40).

2.3.2. Cinsiyet

Orgiitsel bagliligi etkiledigi kabul edilen cinsiyet faktdriiniin etkisi
arastirmacilar tarafindan hala tartisilan bir konudur. Bazi ifadeler kadin bireylerin
erkek bireylere gore iistendikleri roller geregi (annelik, ev isleri VvS.) islerinde
devamsizliklarinin fazla oldugunu sdyleyerek orgiitsel bagliliklarmin zayif
oldugunu ifade edilmektedir. Bu goriise zit olarak bazi ifadelerde ise kadinlarin
islerine daha gii¢lii baglandiklar1 ve isi bitirene kadar yarim birakmadiklari
sOylenmekte bu baglamda da erkeklere gore orgiitsel bagliliklarinin daha kuvvetli

oldugu one siiriilmektedir (Davran, 2014, s. 95).
2.3.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktorlerden biri olarak
kabul edilmektedir. Bu faktor, ¢alisan bireylerin islerine olan bakis agilarina ve
isletmeden beklentilerine etki eden bir durumdur. Belli bir yas araliginda is hayatina
hemen girmek yerine egitim hayatina giren bireyler kendilerine yatirim
yapmaktadir. Bu yatinm maddi manevi bedelin yani sira belli bir zamani da
kapsamaktadir. Is hayatma nitelikli bir galisan olarak girmek isteyen bireyler
oncesinde egitim alarak kendilerini gelistirmektedir. Nitelikli ¢alisan olmak isteyen
bireylerin de kariyer anlaminda beklentileri yiiksek olmaktadir. Beklentilerinin
karsilanmadigin1 goren c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklart zayiflamaktadir. Egitim
diizeyi yiiksek olan galisanlarin orgiitsel bagliliklart yiiksek olursa, sorumluluktan

kagmadiklar1 ve gorevleri tistlendikleri de goriilmektedir (Cimentepe, 2012, S. 74).

Yaptig1 meslegi destekleyici bir egitim seviyesinde olan birey calistigi
isletme disinda baska isletmelerde de kendine yer edinebileceginin 6zgilivenini de
yagsamaktadir. Egitime harcanan zaman ve maddiyat sonucunda kendini en iyi yerde
gormek isteyen birey kendini degerli hissetmedigi isletmede orgiitsel baglilik da

kazanamamaktadir (Uygur, 2009, s. 24). Bu ifadeye gore de egitim diizey1 yiliksek
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kisilerin nitelikleri bakimindan ihtiya¢ duyulanlarinin elde tutulmasinin igletmeler
icin Onemi goriilmektedir. Mesleginde birtakim egitimler alan bireyleri elde
tutamayip yeni kazanilan bireylere verilecek olan egitim maliyetli ve zaman alici
olacagindan isletmelerin egitimi yliksek bireyleri elde tutmaya yonelik sistemleri
uygulamalar gerekmektedir. Bu sekilde egitim seviyesi yiiksek ¢alisanlarin orgiitsel
baglilig1 saglanabilir.

2.3.4. Medeni Durum

Medeni durum Orgiitsel baghiligi etkileyen bir faktor olarak kabul
edildiginden dolay1 yapilan bir calismada, evli ¢calisanlarin bekar calisanlara gore
orgiitsel bagliliklariin daha kuvvetli olduguna ulagilmistir (Cinar, 2013, s. 51). Evli
bireylerin bekarlara gore daha fazla maddi sorumluluklarinin oldugu hesaplanarak
daha fazla ¢alisma arzularinin oldugu sdylenmektedir. Bekarlara oranla isletme
icerisindeki sorunlar1 daha ¢cok gormezden gelebilen ve uyumlasmaya ¢alisan evli

calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu ifade edilmektedir.

Ciftyilldiz (2015) yapmis oldugu calismasinda evli c¢alisanlarin bekar
calisanlara gore risk alabilme derecelerinin daha az oldugunu séylemektedir. Yeni
1§ ararken bulamama ihtimalinden ¢ekinen ve var olan islerini kaybedip aile ge¢imi
konusunda sikint1 yasamak istemeyen evli ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin daha
fazla oldugunu soylemektedir (Ciftyilldiz, 2015, s. 80). Maddi manevi
sorumluluklar1 bekarlara gore daha fazla olan evli bireylerin islerine daha fazla
yogunlastiklar1 ve kaybetmemek icin Ozveri ile calistiklar diisiiniildiigiinden

orgiitsel bagliliklariin daha kuvvetli olacagi vurgulanmaktadir.
2.3.5. Calisma Siiresi

Orgiitsel baglihg etkileyen bireysel faktorlerden biri de calisma siiresi
olarak kabul edilmektedir. Allen ve Meyer (1993)’e gore galisma siiresine bagl
olarak yiikselis gosteren kariyer basamaklari ¢alisan memnuniyetini pozitif yonlii
etkilemektedir. En net ifade ile ¢alisma siiresinde gosterdigi ¢abalara karsi pozisyon
yiikselisi ile ddiillendirilen birey orgiitsel baglilik kuvvetlendirmesi yagamaktadir

(Meyer vd., 1993).
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Becker (1960)’in yan bahis yaklasimina gore de ¢alisanin isletmedeki gorev
stiresinin fazlaligi, o ¢alisanin isletmeye olan emek ve yatiriminin fazla oldugunu
gostermektedir. Bu emek ve yatiimlarin sonucunda ¢alisan terfi, tatil,
odiillendirme, zam, emeklilik gibi firsatlar elde edecegini bilmektedir ve bunlar

kaybetmemek icin de orgiitsel baglilik tutumuna girmektedir (Becker, 1960).

Bireylerin maddi manevi ihtiyaglarina karsilik bulabilmek igin ¢aligarak
uzun yillar hizmette bulunduklari isletmelerinde, bu siire ve emegin karsilig
gorebilmeleri insan kaynaklar1 departmani ve yonetimin birlikte gelistirdigi kariyer
yonetimi sistemleri ile gelistirilen terfi firsatlari ile olugmaktadir. Bu noktada dogru
ayrigsmalarin adaletli sekilde yapilmasi da orgiitsel baglilik konusunda énemli rol

oynamaktadir.
2.4. Orgiitsel Baghhig1 Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin orgiitsel baghilig: arttirmaya yonelik uyguladiklari sistemlerin
etkilendigi ve dikkate aldiklari diger faktorler ise orgiitsel faktorlerdir. Orgiitsel
baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler orgiitiin biiylikliigii ve yapisi, orgiit kiiltiird,
ticret, orglitsel oOdiiller, yonetim yapisi, isin niteligi ve Orgiitsel adalet olarak

siralanmaktadir.
2.4.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapisi

Isletme yapismin kiigiikliigii orgiitsel bagliligi arttirmaya destek olurken
isletme yapisimin  biiyilikligliniin ise Orgiitsel bagliliga etkisinin olmadigi
soylenmektedir (Cinar, 2013, s. 52). Bu ifadeye gore yapi kiigiik oldugunda isletme
icerisinde rekabet edecek insan sayisi da az olmaktadir ve yiikselmek i¢in olasiliklar
kalabalik yapilara gore daha yiiksek oOlgektedir. Isletme yapisindaki yonetim
isleyisinin etkin saglanabilmesi icin isletme tarafindan Onceden belirlenen
hiyerarsik yapinin, ¢alisanlarin goérev ve pozisyonlarinin agik¢a aktarilmasmin da
orgiitsel bagliliga pozitif etkisi oldugu ifade edilmektedir (Hos ve Oksay, 2015, s.
7). Bu anlayisa gore isletme ¢alisanlarinin yetki ve sorumluluklari net olarak gorerek
bilmeleri onlara kendi kariyer yollarinda ilerlemelerinde analizler yapmalari
acisindan yardimci olacaktir. Seffaf paylasimin oldugu isletmelerde orgiitsel

bagliligin kuvvetli olacag: diistiniilmektedir.
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Orgiitsel bagliligin olusturulabilmesi i¢in isletmenin kontrol edilebilirligi,
ticretlendirme sistemi, odiillendirmeler, kurumsal imaji, toplam kalite yonetimi ve
orglitlin biiytikligl gibi hususlar da 6nemli rol oynamaktadir. Kalkavan (2014)’a
gore One siiriilen bu ifadede Orgiitiin yapisal 6zelliklerinin tamaminin Grgiitsel

baglilikta 6nemli oldugu séylenmektedir (Kalkavan, 2014, s. 92).

Ozpehlivan (2015) ise &rgiit biiyiikliigiiniin orgiitsel bagliliga pozitif etkide
bulundugunu sdylemektedir. Biiyiik olan igletmelerin {iye sayilarinin fazlaligindan
dogan terfi imkanlarinin da fazla olmasinin 6rgiit yapisi kiiciik olan isletmelere gore
daha fazla orgiitsel bagliliga yol agtigimi ifade etmektedir (Ozpehlivan, 2015, s.
109).

2.4.2. Orgiit Kiiltiirii

Isletmeler bireylerden meydana gelen canli bir organizma olarak ifade
edilmektedir. Bu organizmada bireyler gorev ve sorumluluklar dahilinde mesleki

olarak hizmet etmek i¢in topluluk olusturmaktadirlar (Cinar, 2013, s. 53).

Desson ve Clouthier (2010)’a gore orgiit kiiltiirii grup olarak benimsenen ve
uyumlasarak problemleri ¢ozebilme big¢imidir. Bu nedenle de isletme icerisindeki
bireylere 6gretilmesi gereken temel seylerden biri olarak sayilmaktadir (Desson ve
Clouthier, 2010, s. 1). Bu goriise gore digsal konulardaki problemlerde isletmenin

benimsenen davraniglarla temsil edilmesini de desteklemektedir.

Bagka bir ifadeye gore ise orgiit kiiltiirli bireyler i¢in anlamli olan her seyin
benimsenmesi ve isletme igerisinde paylasarak kabullendirilmesidir. Bu anlaml
seyler isletme degerleri, normlari, imaji, prosediirleri, dili, sembolleri seklinde
siralanmaktadir (Chang ve Lu, 2007, s. 580). Bireylere anlamli gelen ve kabul
ettikleri unsurlarin onlarla biitiinlesmesi ile olusan orgiit kiiltiirii isveren markasina
da destek vermektedir. Isletme igindeki biitiin yapmin dogruluguna inamilarak
isletmeye baglanilmasi, bireylerin disarda temsil bi¢imlerini de olumlu etkileyerek

isveren imajini da gii¢lendiren bir unsur olmaktadir.

Gecmisten giinlimiize ve giiniimiizden de gelecege aktirilan bir orgiit yapist
olarak ifade edilen orgiit kiiltiirii isletme calisanlarinin duygusal ve mantiksal
birliklerinin olusturdugu etkilesim ile saglanmaktadir (Egin, 2016, s. 3). Orgiit
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kiiltiiriiniin oturmas1 ya da degistirilmesi zor ve uzun siiren bir planlama
gerektirdiginden  yonetim tarafindan isletme vizyonuna uygun sekilde
olusturulmalidir. Aksi halde zamanla degistirilmeye ¢alisilmasi bireyler tarafindan
benimsenmeyebilir bu durum da onlarin inang ve degerlerini zayiflatabilir.
Benimsemedikleri isletmeye  oOrgiitsel baglilik kazanamayan bireylerin
isletmelerinde inanarak is isleyisi gostermeleri de miimkiin degildir. Isletme
calisanlarin1 harekete gecirici etkisi bulunan orgiit kiiltiirii, isletmeler agisindan son

derece Onem arz etmektedir.
2.4.3. Ucret

Ucret, bireylerin gecimlerini saglayabilmeleri ve hayatlarini devam
ettirebilmeleri adina isletmede yaptiklart hizmet karsiliginda bekledikleri para
seklinde ifade edilmektedir (Hos ve Oksay, 2015, s. 7). Cinar (2013) ise ¢alisanlarin
bulunduklari isletmede devam etme istekleri ve motivasyon seviyelerinin yiiksek
olmasmin da ticrete bagli oldugunu sdylemektedir (Cinar, 2013, s. 53). Bireylerin
isletmedeki gorevleri fazla yapma sebebini de iicret konusunda isletme tarafindan
beklentilerine girmelerinden kaynaklandigina ulagilmistir. Bu beklenti de
calisanlarin isletmede devam edebilmelerini destekleyen unsur oldugundan iicret
faktdriiniin orgiitsel baglilig onemli dl¢iide etkiledigi goriilmektedir (Ozmen, 2014,
s. 74).

Isletme icerisindeki iicret dagiliminin yapisindaki adalet sistemi ¢alisanlar
tarafindan takip edilmektedir (Kirag, 2012, s. 103). Ucretin adaletsiz sekilde
dagitildigint diisiinen bireylerin o isletmeye inanci kalmayacaktir. Bu noktada
orgiitsel bagliliktan s6z edilemez. Isletme, insan kaynaklar1 departmaninin adaletli
sekilde uyguladigi, piyasaya ve ekonomik sartlara uygun ticretlerle ¢alisanlarini elde

tutarak orgiitsel bagliligr arttirmaya yonelmektedir.
2.4.4. Orgiitsel Odiiller

Bireyler isletme igerisinde bilgi ve becerilerine uygun olan gorevlerde
calisarak hizmet goOstermektedirler. Zaman ilerledikce yeni sorumluluklar
tistlenerek farkli gorevlerde de yer alarak bu gorevlerde basari elde etmeyi

amaclamaktadirlar. Gosterilen hizmet sonucu elde edilen basariya karsilik olarak
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isletme biinyesinden tesekkiir beklemektedirler (Cinar, 2013, s. 53). Bu tesekkiir
yaptigin isi takdir ediyoruz ve sen burada oldugun i¢in sansliyiz gibi mesajlar
barindirarak g¢alisana kendisini degerli hissettirmeye yonelik olmaktadir. Sozli
tesekkiiriin yani sira ddiillendirme sistemlerinin uygulanmasini bekleyen ¢alisanlar

ikramiye ya da tatil gibi somut doniitler de gormek istemektedirler.

Calisanlarin igletmedeki tistlendikleri gorevleri benimseyerek, saglikli ve
huzurlu bir ortamda yiiksek performans gostermeleri beklenmektedir. Bu isveren
beklentisine karsilik olarak c¢alisan da basarisi sonucu {icret zammui, terfi gibi
odiillendirmelerle karsilagmak istemektedir. Bu odiillendirmeler 6rgiitsel bagliliga

olumlu yonde etki eden unsurlar olmaktadir (Tirk, 2016, S. 53).

Yapilan bir caligmaya gore isletme icerisindeki ddiillendirmelerin ¢alisanlar
tarafindan bilinmesi gruplar1 bir araya getirerek ekip calismasini da tesvik
etmektedir. Clinkii ¢alisanlar basariy1 isletme ile paylasabileceklerini ve onlara da
pay verilecegini bilmektedirler. Bdylece amacglarin gergeklesebilmesi igin
calisanlarin katilime1 anlayisi var olacaktir. Odiil kazanan bir ¢aliganin diger
calisanlar tarafindan da tesvik edici bir hal oldugu ele alindiginda ticret i¢in herkesin
basari ile calistig1 goriilmektedir. Piyasadaki igletmelere gore haklarinin karsiligini
aldigin1 goren calisanlarin isletmelerine karsi saygi ve sadakat duyduklarina da
ulasilmistir. Isletme icerisinde herkese adaletli sekilde dagitilmasi gereken
odiillendirmelerin gbérev ve sorumluluklarin niteligine gore de diizenlenmesi

gerekmektedir (Bakan, 2011, s. 142).
2.4.5. Yonetim Yapisi

Isletmenin y&netim kadrosundaki ydneticilerin tutum ve davramislarinm,
isletme icerisinde hizmet eden caligsan bireylerin performansina direkt olarak etki
eden bir unsur oldugu sdylenmektedir (Kalkavan, 2014, s. 92). Isletmenin baskici
bir yonetim sistemi ile yOnetilmesi c¢alisanlar agisindan motivasyon diisiiriicii
olmaktadir. Motivasyonu diisen ¢alisanlarin performanslarinda azalma olacagindan
islerinden verim alamadiklar1 goériilmektedir (Bekis, 2013, s. 112). Bu durumda
orgiite karst devamlilik istegi tasimayacaklari icin Orgiitsel baghlik da

saglanamamaktadir.
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Isletme icerisinde ydnetimin yani sira galisan bireylerin de yonetimde soz
haklarinin olmasinin  Orgiitsel bagliligit olumlu etkiledigi séylenmektedir
(Cimentepe, 2012, s. 81). Yoneticilerin destegi ile hedeflere ulagsmak igin birlikte
caligmasi ortak bir enerji ortaya cikarak birligi arttirmaktadir. Orgiitsel bagliligin
saglanabilmesi i¢in calisanlarin kendilerini igletmenin bir pargasi olarak kabul
etmeleri gerektigi disiiniildiiglinde de olusan birlik orglitsel bagliliga destek
olmaktadir (Cmar, 2013, s. 54). Isletme igerisinde ydnetim tarafindan bilginin
paylasgilmasi, katilimin desteklenmesi ve basarinin paylagilmasi rgiitsel baglilig

olumlu yonde etkileyen unsurlardir.
2.4.6. Isin Niteligi

Bir isin niteligi ve niceligi isletme icerisindeki tiim ¢alisanlar
kapsamaktadir. Gorevler arasi gecislerin miimkiin oldugu pozisyonlarda isin
niteliginin kisisellestirilmesi saglikli bir durum olmamaktadir. Bu agidan isletme
icerisinde rol belirsizliklerinin 6nlenebilmesi i¢in isin niteligi genel anlamda ifade
edilmelidir. Bu durumun kisiye 6zgii tanimlanmasi ve siirekli degistirilmesi rol
belirsizliklerinden 6tiirii orgiitsel baghiligi olumsuz etkilemektedir (Ozpehlivan,

2015, s. 109).

Toks6z (2015), isletme igerisinde goérev alan g¢alisanlarin isleri hakkinda
benimsedikleri  aitlik duygusunun orgiitsel baglilign  kuvvetlendirdigini
sOylemektedir (Toksoz, 2015, s. 120). Kendini isine ait hisseden bireyin dzveri ve
fedakarlik duygusu ile hizmetini gergeklestirdigi goriilmektedir. Bu agidan is
niteliklerinin agik ve sabit kalmasi bireylerin kendilerine uygun ve severek
yapabilecekleri gorevleri segebilmeleri konusunda da onlara yardimer olacaktir.
Isini severek yapan ve sonuglarindan mutlu olan ¢alisanlarin drgiitsel bagliliklarinin

saglanmas1 amaclanmaktadir.
2.4.7. Orgiitsel Adalet

En net ifade ile oOrgiitsel adalet, isletme igerisinde ahlaki kurallarin goz
ontinde bulundurulmasi ve adil sistemlerin uygulanmasi seklinde tanimlanmaktadir
(Nagar, 2017). Isletme igerisinde yiiriitiilen biitiin faaliyetlerin calisanlar tarafindan
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uygun goriilmesi ile ortaya ¢ikan yararli maliyetler orgiitsel adalet ile dogrudan
iligkili olmaktadir (Bakan, 2011, s. 191). Bu durum calisanlarin is hayatinda
bulunduklar1 kurum ile kendi degerlerini uyumlastirmalarina destek olmaktadir.
Kendi degerleri ile paralel olan isletmede kariyer hayatini sekillendirmek isteyen

bireylerin Orgiitsel bagliliklar: da bu baglamda artig gosterecektir.

Bagka bir tanima gore orgiitsel adaletin, isletme kaynaklarinin adil olarak
paylasilmasi seklindedir. Bu tanima gore ek 6demelerin ya da terfi gibi konularin
adil sistemlerde olmas1 Orgiitsel adaleti saglamaktadir (Cinar, 2013, s. 54). Adil
sistemle birlikte ahlaki anlayisin da benimsendigi isletmedeki faaliyetler Grgiitsel
adaleti saglarken ¢aliganlarin da olumlu bakis agilarini sekillendirmektedir. Bu bakis
acistyla isletmede emek sarf ederek isini yapan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
artacagl diistiniilmektedir ¢linkii calisanlar adaletin varligmi bildiklerinden ise

devamlilik duygusuna sahip olmaktadirlar.
2.5. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

Orgiitsel baglilikla ilgili ¢aligmalarda bulunan ve cesitli yaklagimlarda
bulunan arastirmalar bulunmaktadir. Asagida orgiitsel bagliligin arastirmacilara

yaklagimlari siralanmaktadir.
2.5.1. Mowday, Porter ve Steers’in Yaklasim

Mowday ve arkadaslar1 1982 yilinda orgiitsel baglilik tizerinde iki yaklasim

gelistirmiglerdir. Bunlar davranigsal ve tutumsal baglilik seklindedir.

Davramssal Baghhk: Davranigsal baglilik ¢aligsanlarin tecriibelerinden ve
orgilit icerisindeki uyumlasmalarindan yola ¢ikarak degerlendirilen bir durumdur.
Davranigsal baglilik ¢alisanin bir isletmede uzun siire calismasit ve bu siirecte
yasadiklariyla ilgilenmektedir (Cetin, 2004, s. 90) Bu bakis agisiyla orgiitsel baglilik

calisan bireylerin davranis ve tutumlarina gore sekillenmektedir.

Tutumsal Baghhk: Tutumsal baglilikta ise isletmenin faaliyetlerine devam
edebilmesi bireylerin ¢alisma durumlarina baglh olmaktadir. Yani 6rgiitiin giicii ve
performansi direkt olarak ¢alisanlarin bagliliklarina baglidir (Cetin, 2004, s. 90). Bu

oranin degismesi isletmeye giic de kazandirabilirken giic de kaybettirebilir
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diyebiliriz. Bu kapsamda ¢alisanlarin isletmeden ayrilmasinin oniine gegilmesi
gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in de c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliligini

arttirict uygulamalarda bulunulmasi gerekmektedir.
2.5.2. Allen ve Meyer Yaklasim

1990’11 yillarin basinda tutumsal baglilik yaklasimina dayanarak orgiitsel
baglilikla ilgili en 6nemli yaklagimi gelistiren Allen ve Meyer ¢aliganlar ile orgiit
arasindaki iliskiye dikkat gekmektedir (Giil, 2002, s. 45). Arastirmacilar ti¢ boyutlu
bir smiflandirma ile akademik c¢alismalarda en fazla kullanilan yaklagimi
gelistirmislerdir. Bu simiflandirma duygusal baghlik, devam bagliligr ve normatif

baglilik seklinde siralanmaktadir.

Duygusal Baghlik: Calisan bireylerin orgiite kars1 besledikleri duygusal bag
olarak kabul edilmektedir. Bireylerin ¢alistiklar1 isletmenin faaliyetlerine goniilden
katildiklarin1 ve bu durumdan memnun olduklarini ifade etmektedir (Bergman,
2006, s. 646). Duygusal baglilik ¢alisanlarin duygusal anlamda bireysel istekleri ile

orgiitte kalma istekleri olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997, s. 11).

Devam Baghhgi: Bireylerin bulunduklar1 érgiitten ayrilmalari durumunda
bu durumun yaratacagr maliyetleri bilmeleri ve bu maliyetlerden ka¢inmak icin
isletmede kalmaya devam etmeleri durumudur. Calisanlarin orgiitten ayrilma
sonucunda kacgiracaklart1 hak ve firsatlar ya da issiz kalma durumlart gibi
diisiincelerin varligr ile isletmede calismaya devam etmeleri seklinde ifade

edilmektedir (Col ve Gol, 2005, s. 293).

Normatif Baghhk: Calisan bireylerin yillar igerisinde kazandiklar
sorumluluk bilinci ile igsletmede ¢alismaya mecbur kalma durumlaridir. Bireyin
bulundugu orgiite kars1 kendisini borglu hissederek orada ¢aligmaya mecbur kalma

durumu olarak ifade edilmektedir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014, s. 48).
2.5.3. Kanter’in Yaklasimi

Tutumsal baglilik yaklagimini savunan Kanter’in yaklagimina gore orgiitiin
beklentilerinin karsilanmasi ancak c¢alisanlarin orgilite karst olumlu duygular

besleyerek, kendilerini oraya ait hissetmeleri ile gergeklesebilecektir (Cakinberk,
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vd. 2011, s. 101). Bu diisiinceye gore orgiitsel baglilik devama yonelik baglilik,
kenetlenme baghiligt ve kontrol baglhligi olarak {i¢ bashk altinda
siniflandirilmaktadir (Giil, 2002, s. 42).

Devama Yonelik Baghhk: Calisan bireyin kendini Orgiite adayarak
caligmaya devam etmesidir. Calisanin orgiitte kalmayi igsiz kalmaya gore daha karli
diistinmesi ile orgiite baglanmasi seklinde ifade edilmektedir (Varoglu, 1993, s. 6).
Bireyin mevcut pozisyonu i¢in yaptigi calismalar1 diisiinerek orada kalmayi daha
mantikl saydigr ve bu sekilde orgiite baglandigi bir diisiince yapist olmaktadir.
Kenetlenme Baghhgi: Kenetlenme bagliliginda bir gruba karsi beslenilen olumlu
duygular yer almaktadir. Grup calisanlart ile yakin iliskide bulunmak bireyde
aidiyet duygusu olusturmakta ve bu durum duygusal tatmine yol agmaktadir. Bu

baglamda orgiitsel bagliligin arttig1 gortilmektedir (Giil, 2002, s. 42).

Kontrol Baghhgi: Calisan bireylerin isletme kurallarina bagli olarak
liderlerinin uygulamalarini devam ettirmeleri seklinde yorumlanmaktadir. Calisanin
orgiitiin amag ve degerlerini kendisine bir rehber olarak goriip inanmasi, kontrol

baglilig1 olarak meydana gelmektedir (Giil, 2002, s. 4).
2.5.4. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni’nin yaklagimina gore Orgiitiin ¢alisanlara yonelik gosterdigi giic ve
yetki, oOrgiitsel baglilifin yaratilmasina destek olmaktadir. Tutumsal baglilik
yaklagimini benimseyerek ¢alisan Etzioni bu gii¢ ve yetkilerin galisanlarin 6rgiite
yaklasmasina ve baglanmasina yardimci oldugunu sdylemektedir (Bozok, 2016, s.
7). Bu bakis acisiyla da ¢alisanlarin orgiite baglanma duygulart olmadiginda orgiitiin
onlar {izerinde gii¢ ve yetkileri sinirli kalmaktadir. Bu kapsamda Etzoini, orgiitsel
baglilig1 ¢alisan bireylerin orgiite yaklagsmalarina gére ahlaki baglilik, ¢ikara dayali

baglilik ve yabancilastirict baglilik olarak siniflandirmaktadir.

Ahlaki Baghlik: Orgiitte ¢alisan bireylerin, drgiitiin amaglari ile kendilerini
uyumlastirmalari  ve bunlar1  kisisel olarak da benimsemeleri olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar orgiitle kendilerini bir biitlin sayarak yaptiklar: her isi

degerli gorerek yapmaktadirlar (Siiriicti ve Maslakgi, 2018, s. 54).
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Cikara Dayah Baghhk: Hesapc¢it baglilik olarak da adlandirilan bu
smiflandirmada calisan ile Orgiit arasinda bir aligveris hesabi bulunmaktadir.
Calisanlar orgiite verdikleri katma degerler ve hizmetlerin karsiliginda

odullendirilmektedirler.

Yabancilastirici Baghhik: Burada calisan bireyin Orgiite karst olumsuz
diisiinceleri bulunmaktadir. Orgiite karsi baghilik duygusu azalmistir fakat birey

mecburiyetten orada ¢alismaya devam etmektedir (Varoglu, 1993, s. 5).
2.5.5. O’ Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

1986 yilinda tutumsal baglilik yaklasimina gore orgiitsel baglilig1 ii¢ boyutta
inceleyen arastirmacilar bireyin orgiite baglanmasinda psikolojik sahiplenmelerinin
yer aldigini sdylemektedirler (O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 492-493).
Gelistirdikleri tic boyut uyum yaklasimi, 6zdeslesme yaklasimi ve igsellestirme

yaklasimi olarak siralanmaktadir.

Uyum Yaklasimi: Bireyin orgiite karsi yiizeysel olarak bir baglilig
bulunmaktadir. Asil amaci dis 0&diillere sahip olmak olan bireyin uyum
gostermesinin sebebi tamamen bundan ibarettir. Birey inanarak uyum gostermez,
cezalardan kaginmak ve Odiillere kavusmak amaciyla uyum gostermektedir.
Tamamen ¢ikara dayali olan bu uyum yaklasiminda bireylerin tutumlar1 arasinda

farkliliklar da olabilmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 493).

Ozdeslesme Yaklasimi: Calisan bireyin bulundugu orgiitiin bir pargas
olabilmek i¢in ¢aba gostermesi seklinde tanimlanmaktadir. Birey, orgiit igerisindeki
gruplarla siirekli olarak yakin temas halindedir. Bireyler kendilerini ifade ederken
baska gruplarla iligkilendirildiklerinde 6zdeslesmenin olusacagi sdylenmektedir

(Giil, 2002, s. 43).

I¢sellestirme Yaklasimi: Calisan bireyin kisisel degerleri ile orgiitiin
degerlerinin uyum igerisinde olmasidir. Calisan birey orgiitteki her bir goriise ve

norma gergekten inanarak uyum gostermektedir (Siiriicii ve Maslakg1, 2018, s. 55).
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2.5.6. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Davranigsal bagliliga yonelik yaklasimi benimseyen Becker’e gore orgiitsel
baglilik, c¢alisan bireylerin yan bahislere girmeleriyle tutarli davraniglar
gostermeleri, bu davranislarla ilgili ¢ikarlarinin iligkisi olarak ifade edilmektedir
(Becker, 1960, s. 32). Calisan bireylerin tutumlu davraniglar sergilemeleri, 6rgiitten
ayrilma egilimlerini azaltarak, orada yiikseleceklerine dair yan bahislere

inanmalarindan kaynaklanmaktadir (Cohen ve Lowenberg, 1990, s. 1016).

Becker orgiitsel bagliligi, ¢alisanlarin isletmeden ayrildiklarinda olusacak
maliyetlerin fazlaligina gore degerlendirmekte, Allen ve Meyer’in devam
bagimliligi siniflandirmasindaki gibi ¢alisanlarin isten ayrilma maliyetlerini dikkate
aldiklarini ifade etmektedir. Bu kapsamda da ¢alisan bireylerin isletmeye yaptiklar
yatirim ve emekler yan bahis seklinde tanimlanmaktadir (Bozok, 2016, s. 14).

Becker’gore calisan bireylerin orgiitsel bagliligina sebep olan yan bahislerin

dort ayr sekilde siniflandirilmasi bulunmaktadir (Becker, 1960, s. 36-38).

Toplumsal Beklentiler: Calisan bireyler toplumun birtakim beklentilerini
giderebilmek i¢in kendi davraniglarin1 sinirlandirarak yan bahislere girerler ¢iinkii

siklikla 15 degisikligi yapan birey toplumda giivenilir kabul edilmemektedir.

Biirokratik Diizenlemeler: Calisan bireyin calistig siire boyunca hak ettigi
tazminat, emeklilik aylig1 i¢in her ay Tlcretinden yapilan kesinti yan bahis
kapsamindadir. Calisan isletmeden kendi istegi ile veya hata yapmas: ile
ayrildiginda bu haklarin1 kaybedecektir. Bu yiizden calisan haklarini tehlikeye
sokabilecek davranislardan kaginmaktadir ve isletmede devamliligini saglamaya

odaklanmaktadir (Ilsev, 1997, s. 31-34).

Sosyal Etkilesimler: Calisan bireyin yakin ¢evresi ile olan iliskisi de bir yan
bahis kaynagi olmaktadir. Calisan birey yakin ¢evresindeki kendisi hakkinda var
olan olumlu diisiincelerin bozulmasini istemez ve olumlu diisiincelere sebep olan

davraniglarin1 devam ettirmeye odaklanmaktadir (Bozok, 2016, s. 16).

Sosyal Roller: Calisan bireyin davranislari onda aligkanlik haline gelmekte

ve orgiite olan uyumunun artmasina yardimci olmaktadir. Birey i¢inde bulundugu
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rolin amagclarint  gergeklestirmeye odaklandigindan bagka rollere uyum

saglayamayacaktir (Giil, 2002, s. 49).

Becker’in yan bahis yaklagimini orgiitsel baghiligin davranigsal boyutu ile
gelistirilmistir ve tasarlanmis baglilik olarak da literatiirde yer almaktadir. Temelde
ekonomik sebeplerin yattigi bu baglilikta, bireyin isletmeden ayrilmasinin ona
getirecegi maddi hasarlarinin fazlaligi bireyi c¢aligmaya mecbur kilmaktadir.
Ekonomik olarak kayip yasamak istemeyen bireyin orgiitsel bagliligi artacak ve

birey sadece ¢alismaya odaklanacaktir.
2.5.7. Salancik’in Yaklasim

1977 yilinda orgiitsel bagliligi davranissal yaklasim gercevesinde inceleyen
Salancik, bireyin davranislarina odaklanmaktadir. Salancik’e gore orgiitsel baglilik,
calisan bireyin davranislarinin onun orgiite olan ilgisini gostermektedir. Buna gore
tutum ve davraniglar arasindaki uyum orgiitsel baglilig1 giiclendirmektedir (Gtil,
2002, s. 49). Bu kapsamda Salancik, calisan bireyin bulundugu orgiite karst olan
olumlu tutumlarmin devamhihigi ile Orgilitsel bagliliginin olusacagimi ifade

etmektedir.

Becker ve Salancik, oOrgiitsel baghligr davranislarin  tutarhigns  ve
tekrarlanmasina gore ele almaktadir. Yani davraniglarimi tekrarlayan bireyin
tutumlar1 da bu yone dogru evrilmektedir. Becker, ¢alisan bireyin davraniglarindan
vazgectiginde katlanacagi maddi zararlara dikkat ¢ekmektedir ve bu diigiincenin
orglitsel bagliligr getirdigini ifade etmektedir. Salancik ise Orgiitsel bagliligin
olusabilmesi i¢in isletme ile calisan birey arasindaki olumlu davraniglarin devam

ettirilme isteginin bireyde olmasi gerektigini savunmaktadir.
2.5.8. Reichers’in Coklu Baghhk Yaklasimi

Reichers’in 1985 yilinda gelistirmis oldugu c¢oklu baglilik yaklagimu,
tutumsal baglilig1 ilerletmesi ile olusturdugunu ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik
ile ilgili siniflandirmalarin genellikle 6rgiitiin timiinii kapsayan bir durum olarak ele
alinmasinin aksine Reichers’e gore bir orgiit bir biitiinii temsil etmemekte ve kendi
icerisinde boliimlere ayrilmaktadir. Bu boliimlerde yoneticiler, miisteriler, toplum

gibi dinamikler yer almaktadir.
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Bu baglamda ¢oklu baglilik yaklasimi c¢alisan bireylerin mesleklerine,
calistiklar1 isletmeye, bagli olduklar1 yoneticilere, is arkadaglarina olan farkli
baglilik derecelerinden bahsetmektedir (Reichers, 1985, s. 465). Bu yaklasimda
calisan birey agisindan hissedilen baglilik ile baska bir calisan birey arasindaki
baglilik durumunun farkliliklarindan s6z edilmektedir. Yani bir bireyin orgiite olan
baglilig1 orgiitiin kaliteli iiriin ve hizmet sagliyor olmasi iken bir baska bireyinKki
yoneticilerin ¢alisanlara hosgoriilii davranmasi olabilmektedir. Neticede iKi
calisanin da Orgiitsel baglihigindan s6z edilmektedir fakat sebepleri arasindan
farkliliklar ve 6zel dinamikler bulunmaktadir. Orgiitin tamamina ya da farkli
unsurlarina kars1 hissedilen orgiitsel baglilik dereceleri bireyler arasinda farklilik
gostermektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012, s. 59). Bu farkliliklar meslege baglilik,

ise baglilik ve calisma arkadaslarina baglilik olarak ti¢ farkli grupta incelenmektedir.

Meslege Baghhk: Isletmelerde siklikla rastlanilan baglhlik olan meslege
bagllik profesyonel baglilik olarak da adlandirilmaktadir. Ozel bir boliime sahip
kisisel bir sadakat seklinde de yorumlanmaktadir (Gouldner, 1957). Baska bir ifade
ile calisan bireyin meslegi ile alakali besledigi duygusal tepkimeler olarak
tanimlanmaktadir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s. 4).

Marrow (1983)’a gore ise bu baglilik ¢alisma ortamina ya da isletmeye
duyulan bagliliktan daha kuvvetlidir. (Marrow, 1983, s. 489). Bireylerin meslekleri
icin yillarca emek harcamalar1 karsisinda o meslegin birey i¢in ¢ok 6nemli bir hale
gelmesi ve meslegi benimsemeleri orgiitsel bagliliga yardimci olmaktadir (Blau,

1999, s. 687-695).

Bu kapsamda meslege baglilik ise yonelik genel tutum, mesleki planlama

diisiincesi ve isin nisbi onemi seklinde {i¢ alt baglikta incelenmektedir.

Ise yonelik genel tutumda galisanin yeniden tercih yapma sansi olsa yeniden
aynt meslegi sececeginden bahsedilmektedir. Genel tutum olarak ¢alisan
mesleginden memnundur (Kiligaslan, 2010, s. 78-79). Mesleki planlama
diistincesinde ¢aligan birey meslegi i¢in kendisini gelistirmekte ve siirekli planlar
yapmaktadir (Blau 1985, s. 695). Birey kendisine yatirim yapmakta, mesleki egitim

programlarina katilmakta ve mesleginde ilerlemeye odaklanmaktadir. Isin nisbi
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oneminde birey yaptig1 meslegin hayatindakini 6neminin bilincindedir. Calistig1
isletmeden ziyade yapmis oldugu meslegin vazgecilmez ve kutsal oldugunu

diistinmektedir (Baysal ve Paksoy 1999, s. 8).

Ise Baghlik: Ise baglilik, bireyin ¢alistig1 isletmeye yonelik zamanla sahip
oldugu inan¢ ve degerlerden olusan duygusal bir bag olarak ifade edilmektedir.
Loadhl ve Kejner (1965) ise baglilik kavramini bireyin isinin dnemini ve degerini
benimseyerek isine yonelik tutumlar1 seklinde tanimlamaktadir (Ince ve Giil, 2005,
s. s19).

Ise baglhlik kavramiyla ilgilenen bir diger arastirmaci Allport (1943)’a gore
bu baglilik aslinda benlik bagliligidir. Yani bireylerin ¢alisma ortamlarindaki
bireysel basarilarindan etkilenip kendi Ozsaygilarin1  kazanmalar1 olarak

yorumlamaktadir (Allport, 1943, s. 465).

Vroom (1962)’a gore ise bireyin performansinin yiikselmesi onun
Ozsaygisini arttirmaktadir (Vroom, 1962, s. 165). Allport (1943) ve Vroom (1962)
ise baglilik konusunda ortak bir bakis agis1 ile temelde bireylerin performanslarinin,
0z saygimliklarini etkiledigine vurgu yapmaktadirlar. Yiiksek performans gosteren
bireyin igine baglilig1 artmaktadir. Bir baska deyisle isine bagli olan bireyin yiiksek
performans gostermesi de goriilmektedir. Bu baglamda da ytiksek performans ve ise

baglhilik orgiitsel bagliligi destekleyen faktorler arasinda yer almaktadir.

Cahsma Arkadaslarina Baghhk: Bireyin Orgiit icerisindeki ekip
arkadaglariyla olan yakin iliskilerinden dogan baglilik tiirii olarak ifade
edilmektedir. Burada birey diger arkadaslar1 ile biitiinlesmekte ve onlara karsi
duygusal hisler beslemektedir. Bireyin ise yeni basladiginda ya da yeni bir is
yapacag1 zaman eski ¢alisanlarin ona kilavuzluk ederek yol gdstermeleri, bireyin
isletmeye dair diisiincelerinde olumlu bir algi yaratarak diger tutumlarini da kalici

olarak etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 20).

Heffner ve Rentsch (2001)’e gore isletme igerisindeki yakin sosyal
etkilesimlerin duygusal baglilik yarattigi ve bu durumun orgiitsel baglilig: arttirdigi
soylenmektedir (Heffner ve Rentsch 2001, s. 485). Birey orgiitte diger calisanlar

tarafindan kabul gorerek sevgi hissediyorsa kendisini degerli hisseder ve bu durum
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onun i¢in vazgecilmez bir durum haline gelebilmektedir. Bu baglamda bu tip bir
bagliligin ¢alisan bireyin isletmede kalmasina sebebiyet verecegi goriilmektedir.
Isletmedeki ¢alisma arkadaslarina olumlu diisiinceler ve duygular besleyen bireyin

de bu dinamik ile 6rgiitsel bagliliginin kuvvetle artacagi goriillmektedir.
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UCUNCU BOLUM
PSIKOLOJIiK SAHIPLENME

Bu boliimde psikolojik sahiplenme kavrami, gelisimi ve psikolojik
sahiplenme kuramlar1 ile ilgili literatiir taramasindan e¢lde edilen sonuglar

verilmektedir.
3.1. Psikolojik Sahiplenme Kavramm

Siirekli olarak degisen diinyada postmodern yaklagsimlarin yayginlagsmasi ile
insan odakli c¢alisma sistemleri Onemli hale gelmistir. Bu sebeple birlikte
isletmelerin yonetim sistemlerinde degisiklikler meydana gelmistir. Isletmeler
calisanlarinin duygu ve diisiincelerini daha iyi anlayabilmek, onlarin ihtiyaglarina
yonelik davranarak onlar1 daha etkin yonetebilmeye odaklanmislardir. Bu sayede
calisanlarin Orgiitsel performanslarini arttirabileceklerini diisiinerek, ¢alisan duygu
ve disiincelerini dnemli bir noktaya koymaktadirlar. Pierce ve Furo (1990) yapmis
olduklar1 ¢aligmada, ¢alisanin hisse sahipligine dair planlarinin is tatmini, orgiitsel
baglilik, orgiite devamlilik ve performans gibi konularda 6nemli ve farkli sonuglar
verdigini gormiislerdir. Bunun sonucunda da hangi kosullarda g¢alisanin hisse
sahipligi planlarinimn pozitif psikolojik sonuglar yaratabilecegine yanit aramiglardir.
Bu soruya yanit olarak bulduklar1 sonug ise psikolojik sahiplenme kavrami olarak

literatiire girdigi belirtilmektedir (Yesil vd., 2015, s. 60).

Pierce vd. (2001) tarafindan gelistirilen psikolojik sahiplenme kavrami en
basit ifade ile ¢alisanlarin ve yoneticilerin kararlarini anlayabilmek, davranislarini
anlamlandirabilmek i¢in gelistirilen bir kavram olmaktadir (Jussila vd., 2007, s. 37).
Pierce vd. (2003) psikolojik sahiplenmeyi ¢alisan bireyin orgiite karst duydugu

benimmis duygusu ile sahiplenerek davranmasi olarak da tanimlamaktadir.

Dirks, Cummings ve Pierce (1996) yaptiklar1 g¢alismada, calisanlarin
isletmeye dair sahiplenme duygularinin, isletme igerisindeki degisime yonelik
tutum ve davranislar da etkiledigini ileri siirmektedirler. Bu ifadeye gore psikolojik
sahiplenme, orgiitsel degisime destek olan bir durumken bazen de degisime direng

gosterilmesine sebebiyet vermektedir (O’Driscoll vd., 2006, s. 389). Degisime
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direncin ise gelisen kosullara uyumlasma uygulamalarimi olumsuz etkiledigi
diisiiniildigiinde  psikolojik  sahiplenmenin  asirisinin  olumsuzluklarindan

bahsedebiliriz.

Brown (2014)’a gore son on yilda psikolojik sahiplenme konusundaki
aragtirmalar artmigtir. Buna sebep olarak gilinlimiizde insan odakli ydnetim
sistemlerinin benimsenmesinin yayginlagmas: diisiiniilmektedir. Bugiine kadar
yapilan c¢alismalarin neredeyse tamaminda psikolojik sahiplenmenin olumlu
sonuglarindan bahsedildigini séylenmektedir. Bireyin isini sadece orgiitte degil
sosyal yasaminda da benimseyerek sahiplendigi sonuglarina ulagilmaktadir (Brown,

2014, s. 464).

Mahsud ve Hao (2017) yaptiklari ¢aligmada, c¢alisanda meydana gelen
psikolojik sahiplenme duygusunun kaynagi olarak {i¢ unsurdan bahsetmektedir.
Birincisi ¢aliganin herhangi bir varlik {izerinde sahiplik hissetmesini ifade eden
kontrol giidiisiidiir. ikincisi bireyin bir gorev ya da bir sey hakkinda yeteri kadar
bilgiye sahip olarak psikolojik duygusunu gelistiren yakin bilgi kavramidir.
Ugiinciisii ise bir sey iizerine zaman ya da para gibi unsurlarla yatirim yapilarak elde
edilen kendine yatirim yapma durumu olarak siralamaktadir. Bu ifadeye ek olarak
calisanlarin calistiklar1 isletmenin maddi ve manevi varliklar1 tizerinde yasal
sahiplikleri olmasa bile psikolojik sahiplik duygularinin yonetilerek daha da

gelistirilebilecegini savunmaktadirlar (Mahsud ve Hao, 2017, s. 1).

Ekinci (2018), yaptigi ¢alismada psikolojik sahiplenmenin duragan bir
yapida olmadigindan bahsetmektedir. Is ortaminin kosullarina gore degisebilen bir
yapida olan psikolojik sahiplenmenin sahiplik derecesinde dalgalanmalarin
olusabilecegini soylemektedir (Ekinci, 2018, s. 44). Bu durumlarda da yonetim
tarafindan tespitlerin yapilarak psikolojik sahiplenmeyi gelistirici uygulamalarin

yapilmasi orgiitsel bagliliga katki saglayabilecek ¢alismalar oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin  yaptiklart isi ve calistiklar1 isletmeyi benimsemeleri ve
kendilerininmis gibi davranmalar1 olarak goriilen psikolojik sahiplenme yonetim
tarafindan istenilen bir duygu durumudur. Psikolojik sahiplenme, giinlimiiz rekabet

kosullarinda verimlilige ve etkinlige odaklanan orgiitlerde, yonetim tarafindan da
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onemli olduguna inanilmaktadir. Calisanin isletme icerisinde psikolojik sahiplenme
duygusu olustugunda, bu artisa paralel olarak performansinda da artis olacagina
inanilmaktadir. Calisanin hedeflerine ulasirken onu motive eden bir unsur olarak
goriilen psikolojik sahiplenmenin olusmasi, yoOnetim tarafindan istenilen ve

gelistirilmesi i¢in de destek verilen bir kavram haline gelmistir.
3.2. Psikolojik Sahiplenmenin Boyutlar:

Pierce ve vd. (2001), psikolojik sahiplenmeyi olusturan ti¢ motivasyon
unsurunu Oz yeterlilik, 6z kimlik ve ait olma hissi seklinde boyutlandirarak
degerlendirmistir (Pierce vd., 2001, s. 300).

Ardindan Higgins’in (1997), ¢alismasindaki odak teorisinden yola ¢ikarak
yeni boyutlar {izerine ¢alisan Avey vd. (2009), Pierce vd.’nin olusturdugu boyutlara
hesap verme zorunlulugu ve bolgeciligi gelistirerek katkida bulunmuslardir (Avey

vd., 2009, s. 175).

Bunlara ek olarak Avey vd. (2009)’nin ¢alismalarint inceleyen Olckers ve
Du Plessis (2012) ise devaminda 6zerklik ve sorumluluk boyutlarini ekleyerek
psikolojik sahiplenme kavramina yeni boyutlar kazandirmislardir (Olckers ve Du

Plessis, 2012, s. 2589).
3.2.1. Oz Yeterlilik

Isaacs’a (1933) gore, sahiplik duygusunun altinda yatan nedenlerden biri
kontrol etme arzusudur. Bireylerin sahiplik duygusu ile bir seyleri kontrol
edebilmekten zevk aldigini sdyleyerek bu goriisii destekleyen Furby’e (1978) gore
ise sahiplik hissinin ¢alisanlar icin énemli oldugunu ifade etmektedir. Oz yeterlilik,
bireylerin bir isi ya da gorevi basari ile sonuc¢landiracaklarina dair olan inanglar ile
ilgili bir durum olmaktadir (Bandura, 1995, s. 3). Sahiplik duygusu ile olugan haklar,
calisanlarin ¢evrelerini kesfetmelerini ve degistirebilmeleri inancini yaratmistir. Bu
baglamda dogustan gelen ihtiyaclarin giderilmesini de saglamaktadir (Pierce vd.,
2001, s. 300). Yani etrafindakileri anlayabilme, sahiplik duygusu ile dogru
bulmadigin konulara miidahale ederek degistirme davramiglart gibi durumlar

meydana gelebilmektedir. Bireyler bu durumlara haklar1 oldugunu diisiinmekte,
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basarili olacaklarina ve buna yeterli olduklarina inanmaktadirlar. Bu yeterlilik

duygusu ise psikolojik sahiplenmeyi olusturmaktadir.

Bireylerin davraniglarini kontrol edebilme ozgiirliikleri bireysel olarak
yeterlilik duygusunu olusturmaktadir. Bu durum belirli bir gorev, is ya da siire¢
karsisinda psikolojik olarak o seyi sahiplenme duygusunu tetiklemektedir (Avey
vd., 2009, s. 177).

3.2.2. Oz Kimlik

Kimlik, dis gevre ile girilen etkilesim sonucunda tanimlanan ve gelisen bir
unsurdur. Bu dis g¢evrede insanlar, topluluk ve nesneler gibi somut seyler
bulunurken, fikirler gibi soyut seyler de bulunmaktadir (Bandura, 1999, s. 28).
Bireyin kendisine anlam verme, kendisini anlayabilme, 6z kimlik olusturabilme
konusunda etkilendigi topluluk 6z kimlik olusumunda 6nemli rol oynamaktadir
(Pierce vd., 2003, s. 10). Calisanlar kendilerini tanimlayabilmek, kimliklerini
gostererek kendilerini tanitabilmek ve devamlilik saglayabilmek i¢in sahiplik
haklarindan faydalanmaktadirlar (Pierce vd., 2001, s. 300). Topluluk ve varliklar
bireylerin kendilerini ifade eden sembolik seyler olarak degerlendirmesinde de rol
oynamaktadir. Bireyler maddi wvarliklarla etkilesim kurarak 6z kimliklerini
olusturmakta ve bunu korumaya odaklanmaktadir (Avey vd., 2009, s. 177).
Psikolojik sahiplenme duygusu, bireylerin kendilerini tanimlamasma ve 06z
kimliklerini yaratarak ifade etmelerine yardimci olan bir boyut olmaktadir

(McCracken, 1986, s. 71).

Belk, (1988), Dittmar, (1992) ve O'Driscoll vd., (2006)’e gore ise bireyler,
yakin temas halinde olduklari ¢evre ile kendi disiincelerini paralel olarak
yorumlayarak da 6z kimliklerini ¢alistiklar1 isletme ile biitiinlestirmektedirler
(Olckers ve Du Plessis, 2012, s. 7). Bu durum da zamanla psikolojik sahiplenme

duygusunun olusmasina ya da var olanin kuvvetlenmesine sebebiyet vermektedir.
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3.2.3. Aidiyet

Ardrey (1966), Duncan (1981), Porteous (1976) ve Weil (1952), sahiplenme
duygusunun kendisini bir mekana ait hissetme duygusunu yarattigini séylemektedir.
Sahiplik hissine bagli olusan psikolojik durumda birey belirli bir bolgeyi evi gibi
hissetmektedir. Weil (1952), yaptig1 ¢alismasinda bir yere ait olma hissinin insan
ruhunun ihtiyaci olarak ifade etmektedir. Bu diisiinceye ek olarak Heidegger ise

duygusal olarak 6nemli bir an yasadiginda nesnenin birey i¢in artik bir par¢a haline

geldiginden bahsetmektedir (Pierce vd., 2001, s. 300).

Ardrey (1966), bireylerin miilkiyet haklarini kazanarak savunmalari igin
manevi bir giice sahip olduklarini sdylemektedir. Duncan (1981), bireyin ihtiyaglar1
geregi kendisini ev olarak benimsedigi bir mekana baghliginin psikolojik
sahiplenmeyi olusturdugunu séylemektedir. Porteous (1976) ise eve sahip olma
bilincinin bireye psikolojik anlamda giiven hissi olusturdugunu ileri siirmektedir

(Pierce vd., 2003, s. 13).
3.2.4. Hesap Verebilirlik

Bireyin inanglarini, duygularini, diisiince ve davraniglarini bagkalarina karsi
hakli kilmak i¢in bagvurdugu beklentiler hesap verebilirlik olarak ifade edilmektedir
(Lerner ve Tetlock, 1999, s. 255). Hesap verme, iki 6zelliginden 6tiirii psikolojik
sahiplenmenin boyutu olarak kabul edilmektedir. Birincisi bagkalarini sorumlu
tutma hakki, ikincisi ise kendisinin sorumlu olabilmesi olarak belirlenmektedir. Bu
iki 6zellik Pierce vd., (2003) tarafindan beklenilen hak ve sorumluluk olarak ifade
edilmektedir. Ilk olarak psikolojik sahiplenme duygusunu yogun yasayan bireyler,
sahiplik hedefindeki etkilerden baskalarinin da sorumlu olmasini bekleyebilirler. Bu
beklenti ile de bilgi paylasimi yapabilirler ya da etkileme yonlerini galistirabilirler.
Ikincisi ise bireylerin sadece baskalarin1 sorumluluga dahil etmek yerine bu yiikii
sadece kendilerinin de almasi ve sorumlulugu paylasmaya kendilerini de dahil
etmeleri seklinde ifade edilmektedir (Avey vd., 2009, s. 178).

3.2.5. Bolgecilik

Bireyler bulunduklar1 mekan ya da isletmelerdeki nesneler iizerinde

miilkiyet hakki gordiiklerinde bu miilkleri sadece kendilerine ait olarak isaretleme
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arzusuna girmektedir. Bireyler sahiplik hissettikleri mekan ya da nesneye yonelik
bir tehlike sezdiklerinde bolgelerini korumak ve sahiplik bagini koparmamak adina
da ugras gostermektedir. Brown vd. (2005), davranigsal bir yap1 olan bolgecilik
kavramu iizerinde calisarak, bireyin bir nesneye karsi olan psikolojik sahiplenme
duygusu ne kadar kuvvetliyse o kadar cok bolgesel koruma davraniglar

gosterecegini ileri stirmektedir (Brown, 2005, s. 580).

Bolgecilik bireylerin performanslar1 ya da sosyallesme davranislarina
odaklanmalarindan ziyade nesne ya da mekanla daha fazla ilgilenmelerine de yol
acabilmektedir. Bu durumda da bazen is gruplarnn tarafindan Onleyici
olunabilmektedir. Fakat olumsuz sonuglarina ragmen bolgecilik duygusu adina
tesvik edici Orglitsel uygulamalar da olabilmektedir. Altman (1975)’a gore bireyler
bolgelerini koruduklarini inanarak eylem gosterdiklerinde dogru olani yaptiklarina
inandiklarinda  performanslarint  artmakta ve bdlgeyi koruma hisleri

kuvvetlenmektedir.
3.2.6. Ozerklik

Ryan ve Deci (2006), 6zerkligi tanimlarken kendini diizenleme, kendini
ayarlama olarak ifade etmektedirler (Ryan ve Deci, 2006, s. 1561). Mayhev vd.
(2007), ozerklik boyutunun hem oOrgiite hem de yapilan ise yonelik psikolojik
sahiplenme duygusunu Onemli derecede etkiledigini sdylemektedir. Pierce vd.
(2009) ise 6zerkligi, psikolojik sahiplenmenin olusabilmesi igin olmasi gereken bir

yapitasi olarak tanimlamaktadir (Mayhew vd., 2007, s. 480).

Bu tanimlar sonucundan Olckers ve Du Plessis (2012) 6zerkligi psikolojik
sahipligin bir boyutu olarak kabul etmektedir. Oz denetim teorisine gore, bireyler
bilingli ve isteyerek yaptiklar1 davraniglart ve gorevlerini yaparken ozerk
davranmaktadirlar. Bireyler isteklerine, degerlerine ve arzularina uygun olarak
davranabildiklerinde bagimsiz olarak 6zerk hissetmektedirler. Yapilan ¢alismalarla
da psikolojik sahiplenme ve 6zerklik arasindaki olumlu iliskiyi ileri siiren Olckers
ve Du Plessis 0zerkligin, bireylerin kendilerini gosterebilme ve kendilerini
tanimlayabilmelerine de yardimei oldugunu ifade etmektedir (Olckers ve Du Plessis

2012, s. 480). Bireyin bulundugu mekani ya da nesneleri etkileyerek kontrol

54



edebilme giidiisiinii 6nemli 6lgiide etkileyen 6zerklik duygusu, sahiplik duygusunu

kuvvetlendiren 6nemli bir boyut olarak goriilmektedir.
3.2.7. Sorumluluk

Cummings ve Anton (1990), sorumluluk duygusunu kabul edilen bilissel ve
duygusal durum seklinde tanimlamaktadir. Beaglehole (1932) ve Furby (1978) ise
sahip olma duygularinin devaminda davranisi etkileyen bir sorumluluk bilinci
yarattigini ile stirmektedirler. Hall (1966)’a gore ise bireylerde sahip olma duygusu
olustugunda maddi ve manevi amaglar1 gelismekte, devaminda ise koruma ve
kontrol mekanizmalar1 olusmaktadir. Bu silsilenin de sorumlulugu yarattigini 6ne
siirmektedir (Olckers ve Du Plessis, 2012, s. 2590). Orgiit icerisinde sorumluluk

duygusunun orgiitii gelistiren bir durum oldugu diistiniilmektedir.

Sahipligin amacina ulagmasina igin hissedilen sorumluluk ve sahiplik
birbirleri ile iliski igerisindedir. Psikolojik sahiplenme duygusunun olusmasinda
benlik duygusunun 6nemli yeri olmasi gibi, bireyin benliginin de sorumluluk bilinci
olusmasinda Onemli rol oynamaktadir. Var olan kimligin korunmasi ve
gelistirilmesi i¢in sorumluluk duygusu olugsmaktadir. Olusan sorumluluk duygusu
da beraberinde psikolojik olarak sahipligi yarattig1 one siirtilmektedir (Pierce vd.,
2001, s. 302). Rogers ve Freundlich (1998) 'e gore, orglit igerisinde Orgiitlin sahibi
gibi ¢alisan bireyler, sahibi gibi hissetmeyen bireylere gore kendilerini daha fazla
hak sahibi gormekte ve orgiite kars1 daha fazla sorumluluklarini oldugunu inanarak
caligmaktadirlar (Olckers, 2013, s. 3). Bu goriisten hareketle orgiit icerisinde

sorumluluk duygusunun orgiitii gelistiren bir durum oldugu diisiiniilmektedir.
3.3. Psikolojik Sahiplenmenin Amaci ve Onemi

Yildiz (2016) yaptig1 calismada, isletme calisanlarini iiretim asamasindaki
bir girdi degil, bu asamay1 yoneten ve basariya ulasmasinda 6nemi olan Kilit rol
olarak degerlendirmektedir. Bu goriis ile calisanlarin dahil olduklari isletmeyi
severek kendilerini o isletmenin bir parcasi olarak gormelerinin 6nemine vurgu
yapmaktadir. Isletmenin galisana kendisini oranin bir parcasi gibi hissettirmesi,
calisanin beklenenden c¢ok daha iyi ve basarili sonuglarla is ¢ikarmasini da

desteklemektedir. Biitiin bunlarin beraberinde giintiimiiz rekabet kosullarinda stirekli
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degisen piyasa dengesinde iistiinlilk avantaji saglanmasi kolaylasacaktir. Bu
istiinliik icin ¢alisanlarin isletme igerisinde bigimsel bir sahipliklerini olmasa bile
psikolojik olarak sahiplik hissetmelerinin 6énemi gbz Oniinde bulundurulmaktadir

(Y1ldiz, 2016, s. 367-368).

Pierce ve Jussila (2011) psikolojik sahiplenmenin Onemine vurgu
yapmaktadir. Onlara gore psikolojik sahiplenme, bireylerin duygularint ve
davranislari etkilemektedir. Isletme icerisindeki yapici ya da yikici davranislarin
dogmasi1 psikolojik sahiplenmeden kaynaklanmaktadir. Bu goriise gore de isletme
icerisindeki manevi siireglerin hissedilerek anlamlandirilmasi psikolojik sahiplenme
destegi ile oldugunu 6ne siirmektedirler. Bu ifadelerini netlestirmek i¢in yapict bir
ornek vererek, calisanin kim oldugunu tanimlayabilmesi ve bu kimligi
cevresindekilere aktarabilmesini Ornek gostermektedirler. Yikict Ornek ise,
calisanlarin ayni hedef dogrultusunda sahiplenme duygularinin olusmasiyla kisiler
arasinda catismalarin meydana gelebilmesini soylemektedirler. Ciinkii asiri
sahiplenmenin iliskileri de bozabilmekte oldugunu ileri siirmektedirler (Pierce ve
Jussila, 2011, s. 3-4).

Porteous’a (1976) gore, bireylerin bir nesneyi sahiplenmeleri aidiyet
duygusu olusturmakta ve bu olusum da psikolojik sahiplenmeyi dogurarak aidiyet
duygusunu daha da pekistirmektedir. Bu aidiyet duygusunun olusabilmesi igin
isletmelerin ¢alisanlarina deger vermeleri, ¢alisanlarin istek ve beklentilerini
karsilamalari, c¢alisanlarin mutluluklarin1 g6z 6niinde bulundurmalar1 ve onlara
degerli olduklarini hissettirmeleri gerekmektedir. Bunlarin sonucunda isletmenin,
calisanlarindan bekledigi basarili ve olumlu davranislar1 gérebilmesi muhtemel bir
sonu¢ olmaktadir. Calisanlarin isletmelerinden destek ve deger gordiikleri onlarin
enerjilerine yansimakta, duygu ve diislincelerinin sekillenmesinde onem arz
etmektedir. Isletmenin calisanina degerli yatirimlar yapmasi da onu isletmeye
baglayic1 ve gekici unsurlardan bir tanesi olmaktadir. Bunlarin sonucunda ¢alisan
kendisini isletmeye adayarak ¢alismaya istekli hale doniismektedir (Akgin, 2018, s.
53). Porteous’un bagliligi destekleyen unsurlarin var olmasi ile psikolojik

sahiplenme olusmakta ve ¢alisan kendisini oraya ait hissetmektedir.
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Bu baglamda psikolojik sahiplenme isletmeler i¢in dnemli ve giiclii bir rol
oynamaktadir. Bu rol bireyin davramiglarimi etkileyen bir kilit olmaktadir.
Sonucunda olumlu veya olumsuz durumlarin meydana gelmesi isletmeyi direkt
olarak etkilemektedir. Calisanlarda meydana gelen psikolojik sahiplenme
duygusunun insan kaynaklar1 departmani ve yoneticiler tarafindan en iyi sekilde
yonetilmesi gerektigini soylenebilir. Olumsuz sonuglarin rekabet istlinliglini
kaybettirecegini, zamandan ve maliyetten zarara ugranilacagini bilmek faydali
olacaktir. Islerin en etkin sekilde basariya ulasmasi, isveren markasinin
hissedilmesi, rekabet listiinliigii, isletme degerlerinin benimsenmesi, performans ve
verimlilik artis1, kendini isletmeye ait hissetme, isten ayrilma niyetinin azalmasi gibi
bir¢ok 6nemli unsuru etkiledigi diisiiniilen psikolojik sahiplenmenin 6nemi goz ardi

edilmemeli ve lizerinde 6nemle durulmasi gerektigi soylenebilir.

Bilissel ve duyussal yonleri olan psikolojik sahiplenme bireyin kisisel olarak
farkindaligin1  arttiran, duygu durumunu netlestiren, sahip olma amacini
anlamlandiran, diislincelerini ve inang¢larini bagka bir seyle uyumlastiran bir unsur
olmaktadir. Bu durumda psikolojik sahiplenme aslinda ¢alisanlar i¢in igletmenin ve

isin daha anlamli hale gelmesi agisindan da 6nem arz etmekte oldugu sdylenebilir.
3.4. Psikolojik Sahiplenmenin Onciilleri

Psikolojik sahiplenme alaninda yapilan ¢aligmalarda onciillerinin
belirlendigi goriilmektedir. Bu onciiller is tasarimi, is ¢evresi yapisi, orgilitsel

siireg, Orgiit iklimi, liderlik ve bireysel unsurlar seklinde kabul edilmektedir.
3.4.1. Is Tasarmm

Pierce vd. (2009), basit isler yerine zenginlestirilerek karmasik hale gelen
islerde psikolojik sahiplenme duygusunun daha kuvvetli oldugunu One
stirmektedirler. Karmasik islerin zengin nitelikleri bakimindan sahiplik duygusu
yarattiginmi ileri siiren Pierce vd., psikolojik sahiplenmeyi kavramsal olarak is
tasarim1 igerisinde incelemektedirler. ifadelerine ek olarak ¢alisana 6zerklik imkan1
taniyan islerin ¢alisanlara psikolojik sahiplenmeyi kuvvetlendirici bir ol oynadigini

da eklemektedirler. Isi yakindan tanimak, 6zerklik, gérev kimliginin tanimlanmasi
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ve anlasilir olmasi, is hakkinda bilgi sahibi olabilme gibi kriterler de is tasarimi
gergevesinde psikolojik sahiplenmeyi arttirmakta oldugunu sdylemektedirler
(Pierce ve Jussila, 2011, s. 128). Calisan bireyin isine yatirim yapabilme imkaninin
olmasi, isine yonelik becerilerini kullanabilmesinin de psikolojik sahiplenmeyi
arttiracagini soylenebilir. Karmasik ve zengin is tasarimi ¢alisanlarin psikolojik
sahiplenmesini arttirdigindan bu baglilik devaminda motivasyona destek olarak is
tatminine ulasilmasina yol acacaktir. Bu durumun da oOrgiitsel baglilig

kuvvetlendirdigi bilinmektedir.
3.4.2. s Cevresi Yapisi

Is cevresinin yapisina bakildiginda isi kapsayan teknoloji, 6zerklik imkani
ve isle ilgili kararlarda katilimci davramis gosterebilme imkani psikolojik
sahiplenmeyi olusturan bir diger 6nciil olarak kabul edilmektedir (Pierce vd., 2004,
s. 513). Calisan bireylerin isletme igerisinde karar alma siireglerine dahil olmalari
yetki paylasimi anlamina gelmektedir. Bu siireglere katilim dereceleri ise
calisanlarin kontrol alanlarimi goéstermektedir. Biitlin bunlar is cevresi yapisi
olusmasi i¢in gereken kaynaklardir (Pierce ve Jussila, 2011, s. 147-181). Calisan
bireylerin is siire¢lerinde kararlar alarak sorumluluk iistlenmeleri ve kontrol sahibi
olabilmeleri psikolojik sahiplenmeyi olusturmaktadir. Ciinkii ¢alisan bu siiregte
hedeflerin farkina vararak, ¢esitli eylem planlar1 gelistirebilmeyi, analiz etmeyi,
problemleri tanimlayabilmeyi 6grenerek hangi ¢oziimii segcecegi konusunda karar
mercii oldugunda kendisini 6nemli hissetmekte ve karar olan 6zverisi artmaktadir.
Bu durum da ise ve isletmeye bagliligi getirmekte ve psikolojik sahiplenmeyi

yaratmaktadir diyebiliriz.
3.4.3. Orgiitsel Siirec

Orgiitsel iletisim ve koordinasyon gibi biitiin isletmeler icin gegerli olan
orgiitsel bir siire¢ bulunmaktadir. Orgiitsel siire¢ igerisinde ekipler, departmanlar,
calisanlar, miisteriler, tedarikgiler, rakipler yer almaktadir ve bu olusumun
ierisinde bilgi aktarimimdan meydana gelen bir iletisim de bulunmaktadir. Orgiit
tiyeleri arasinda bilgi aktariminin son derece dnemli oldugu ele alindiginda, orgiitsel

siirecte aksaklik yasanmamasi gerekmektedir. Calisanlarin birbirleri ile dogru

58



iletisimi kurarak anlagabilmeleri i¢in bu baglantinin 6nemi de sdylenmektedir

(Pierce ve Jussila, 2011, s. 141).

Baska bir bakis agisina gore bireyin bir nesne ile arasinda ne kadar c¢ok
etkilesim olursa benlik duygusu o kadar artmaktadir. Yani calisan bir nesne
hakkinda ne kadar ¢ok bilgi sahibi olursa nesne ile arasindaki iliski o kadar giiclii
olur. Bu baglamda nesneyi sahiplenme duygusu o kadar fazla olmaktadir. Calisanlar
orgiitle de tipk1 bu sekilde bag igerisine girebilmektedirler. Calisanlarin 6rgiitsel
siirecte ne kadar ¢ok bilgi sahibi olabilmeleri Orgiite o kadar ¢ok psikolojik
sahiplenme besleyebilmeleri anlamina gelmektedir (Pare vd., 2006, s. 199).

Orgiit igerisinde faaliyetlerin uyum icerisinde ilerlemesi, iletisim diizgiin
olmas1 Orgiitsel siire¢ kapsaminda O6nem arz etmektedir. Uyum ve iletisimin
dogrulugundan dogacak olan koordinasyon, ¢alisanlarin etkin ve etkili ¢aligmalarini
saglayacaktir. Birlikte c¢alismaktan beslenen ve bunun giiglenmesini isteyen
calisanlar birbirini daha iyi anlayacak ve orgiitsel siireclere katkida bulunacaklardir.
Bu katkilarla orgiite yatirimlar1 artan g¢alisanlarin psikolojik sahiplenmelerinin

olusacagini soyleyebiliriz.
3.4.4. Orgiit Tklimi

Calisanlarin orgiitteki gorevlere, islere, faaliyetlere ve kararlara katilimlari
kontrol aracilig1 ile ¢calisanlarin psikolojik sahiplenmelerini meydana getirmektedir.
Psikolojik sahiplenmenin ortaya ¢ikmasinda biiyiik etkisi olan kontroliin, isletmeyi
yakindan taniyarak isletmeye yatirim yapma egilimi gibi sonuglarina bakildiginda,
psikolojik sahiplenme iizerinde orgiitsel iklimin etkisinin oldugu sdylenmektedir
(Yesil vd., 2015, s. 75). Katilimer anlayist benimseyen bir oOrgiit ikliminde,
caliganlara yaptiklar1 isle ilgili yetkinliklerini kullanabilme ve becerilerini
gelistirebilme imkanlar1 sunulmaktadir. Katilime1 yonetimde calisanlar hedefleri
paylasmakta ve sahiplik hislerine tesvikler yapilmaktadir. Bu sekilde iklimin
yaratildig1 orgiitlerde ¢alisanlar basarilarimin bilincinde olurlar ve bu durumun
orgiitsel performansi nasil etkiledigini de gézlemlerler. Orgiite olan katkilarini fark
eden ¢alisanlarin sagladiklar1 faydadan otiirti psikolojik sahiplikleri de artmaktadir
(Wagner vd., 2003, s. 852-854). Calisan bireylerin kendi davraniglarim
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yonetebilmeleri ve isleriyle ilgili kararlarda katilimci olabilmeleri arka planda onlar1
destekleyen bir 6rgiit iklimi oldugunu gostermektedir. Bu orgiit ikliminin galigsanlari
motive ederek ve sorumluluk almalarim1 saglayarak, psikolojik sahiplenmeyi

yarattigini soyleyebiliriz.
3.4.5. Liderlik

Calisanlara oOnciilik eden, onlara vizyon yaratan, rol model olarak
calisanlarin gelisimine katkida bulunan liderlere doniisiimcii lider denilmektedir.
Doniisiimcii liderler ¢alisanlarin yaptiklar: islerine ve g¢alistiklar1 isletmeye karsi
giicliit bir psikolojik sahiplenme duymalarint olusturabilmekte ve bunu
gelistirebilmektedirler. Buna ek olarak amaglar1 ¢izen ve g¢alisanlarini is halinde
kontrol eden ancak basar1 sonucunda onlar1 ddiillendirerek motive eden liderlere de
edimsel liderler denilmektedir. Edimsel liderlerin de psikolojik sahiplenmeyi
giiclendiren liderler oldugu kabul edilmektedir. Goniilsiiz ve isteksiz liderler olarak
da bilinen pasif liderler de bulunmaktadir. Pasif liderler calisanlarini harekete
gecirmeden Once bir problem ¢ikmasini beklemekte, sorunlardan 6nce aksiyona
gecmemektedirler. Calisanlarina rehberlik edemeyen ve orgiit ile bag kurmalarim
desteklemeyen liderlerin ¢alisanlar iizerinde gii¢clendirici bir psikolojik sahiplenme
olusturmast miimkiin olmamaktadir (Bernhard ve O’Driscoll, 2011, s. 370). Bu
tanimlardan yola ¢ikarak sdylenebilir Ki, benimsenen liderlik anlayis1 orgiit igin
O6nemli bir rol oynamaktadir. Liderin tutumlari, davraniglari, vizyonu, amaclari
calisanlar1 duragan da yapabilir hareketli de yapabilir diyebiliriz. Calisanin
kendisini oOrgiitii bir pargasi gibi gorerek psikolojik sahiplenme hissedebilmesinin

onciillerinde liderligin kritik 6nemde oldugunu sdyleyebiliriz.
3.4.6. Bireysel Unsurlar

Bireyin kisilik ozelliklerine bakildiginda ruhsal ve duygusal zekasinin
psikolojik sahiplenmeyi etkiledigi soylenmektedir. Kaur vd. (2013), kontroliin
sahiplik duygusunu tetikledigini belirtmektedir. Yani psikolojik sahiplenmenin
cevreyi etkileme ve kontrol edebilme istegini barindirdigini ifade etmektedirler.
Kaur vd. bu durumu i¢ kontrol odag ile agiklamaktadirlar. Ruhsal ve duygusal

zekanin bireyin kontrol arzusunu belirledigini dolayisiyla da psikolojik
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sahiplenmenin olusumuna olan baglantisindan bahsetmektedirler (Kaur vd., 2013,

5. 3195).

Calisan bireyin isiyle biitlinlesmesi de psikolojik sahiplenmeyi olusturan
bireysel unsurlardandir. Ghafoor vd. (2011), ¢alisanin islerini gergeklestirebilmesi
icin gerekli yetkinlik ve becerilerin gelistirilmesinin  ihtiyag oldugunu
belirtmektedir. Birey gerekli yetkinlik ve becerileri kazandik¢a kendine olan giiveni
artmakta ve 0z yeterliligini beslenmektedir. Bu baglamda gelistirilen yetkinlik ve
beceriler 6z yeterlilik derecesini ve psikolojik sahiplenmeyi gelistirmektedir. Isle
biitiinlesirken sorumluluk bilinci de gelisen ¢alisanlarin biitiin enerji ve zamanlarini
da islerine verdikleri soylenmektedir. Bu nedenle psikolojik sahiplenmenin
olusumunda bireyin isiyle biitiinlesmesinin 6neminden de bahsedilmektedir

(Ghafoor vd., 2011, s. 7305).
3.5. Psikolojik Sahiplenmenin Sonuglari

Psikolojik sahiplenmenin o6rgiitiin igerisinde pozitif davranig ve tutumlarla,
orgiite faydas1 olacak 6zverili ¢alisma ortamlarina ve basarili ¢iktilara sebep oldugu
sdylenmektedir (Demirkaya ve Simsek Kandemir, 2014, s. 10). Orgiit calisanlarinin
benimsedikleri psikolojik sahiplenme duygusu ile islerine karsi gosterdikleri
sahiplenici davranislar beraberinde ¢alisanin igletmeyi de kendisinin sahibiymis gibi
gdrmesini saglamaktadir. Bu sahiplenici hisler ¢alisanin isletmeyi olasi durumlarda
savunmasina, disarida olumlu sekilde bahsederek temsil etmesine, olagan
durumlarda sorumlulugu yonetimle paylasarak kendisini de olaylara dahil etmesine

sebebiyet verebilmektedir.

Orgiite kars1 psikolojik sahiplenme duygular1 olan galisanlar orgiitii kendi
orgiitleriymis gibi hissetmektedir. Yonetim destegi ile uygulanan katilimer anlayigin
sagladigi imkanlarla calisanlar siire¢lere dahil olabilmektedirler. Calisanlarin
katilimc1 olmalar1 onlar1 motive etmektedir. Motive olan calisanlar bunun
sonucunda oOrgiite besledikleri sorumluluk duygulari ile islerini de ozveri ile
yapmaktadirlar. Islerin 6zveri ile yapilmasi, inanarak yapilmasi ve sahiplenici
yapitlmast sonucunda c¢alisan performansinda artig goriilmektedir. Calisan

performanslarinin is doyumunu da olumlu etkiledigini ve orgiitsel baglilig: arttirdig:
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da soylenmektedir (Van Dyne ve Pierce, 2004). Yaptiklari islerin sonucunda basari
elde eden calisanlarin ig tatminleri de saglanmaktadir. Biitlin bunlar sonucunda
verimlilik elde edilmektedir. Psikolojik sahiplenmenin temelde verimliligi yani
yapilan islerden verimli ¢iktilar almayi sagladigini da soyleyebiliriz. Psikolojik
sahiplenme duygusu artan c¢alisanlarda isten ayrilma niyetinde azalmalar meydana

gelmekte ve ¢alisan devir hizindan da tasarrufa gidildigi goriilebilmektedir.

Psikolojik sahiplenmenin asir1 derecede hissedilmesi bazi durumlarda takim
caligmasina uyum saglayamama, degisime karsi diren¢ gosterme, asir1 stresli olma,
asir1 kontrolcli olma konusunda problemlerle de sonuglanabilmektedir (Yavuz,
2018, s. 16). Boyle sonuglarla karsilasmamak ve oOrgiitiin negatif olarak
etkilenmemesi icin yOnetim ve insan kaynaklar1 departmaninin psikolojik
sahiplenmeyi destekleyici uygulamalar1 dogru planlanmasi gerekmektedir. Calisan
profilleri dogru analiz edilmeli, isin ve isletmenin benimsenerek c¢alisilmasina

yonelik ¢aligmalar yapilmalidir.
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DORDUNCU BOLUM
KARIYER YONETIM SISTEMi UYGULAMALARININ
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSINDE PSIKOLOJIiK
SAHIPLENMENIN ARACILIK ROLU: HAVACILIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu boéliimde kariyer yonetim sistemi uygulamalari, orgiitsel baghlik ve
psikolojik sahiplenme arasindaki iliskiler ortaya konmaya calisilarak hipotezler
gelistirilecektir. Aragtirmanin amaci, 6nemi, yontemi, sinirliliklari, kapsami,

hipotezleri ve aragtirmada kullanilan analizlere de bu boliimde yer verilecektir.
4.1. Hipotez Gelistirme
Arastirma hipotezleri ve dayanaklari asagida verilmektedir.
4.1.1. Kariyer Yonetim Sistemi Uygulamalari ve Orgiitsel Baghhk

Arastirmamizda, Kili¢ (2008) tarafindan gelistirilmis olan kariyer yonetimi
Olcegi ve oOrgiitsel baglilik Olcegi kullanilacagindan, hipotezler bu iki 6lgegin

boyutlaria gore gelistirilecektir.

Kariyer yonetimi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye yonelik yapilmis
olan caligmalarin sayist sinirhidir. Literatiire bakildiginda Robinson ve Morrison,
1997; Sturges vd., 2000; Sturges ve Guest, 2001; Sturges vd., 2002; Sturges vd.
2005) kariyer yonetimi uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir

iligki oldugu 6ne siiriilmektedir.

Bagka bir yonden, kariyerlerinin baslangicindan itibaren c¢alisanlarin
beklentilerini saptamak ve karsilanabilme diizeyinin orgiitsel bagliliga olan etkisini
arastirmak adina yapilan birtakim ¢alismalar (Wanuos vd., 1992; Irwing ve Meyer,
1994; Decotiis ve Summers, 1987) bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar sonucunda kariyer

beklentilerinin drgiitsel baglilig1 etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Kariyer gelistirmenin orgiitsel bagliliga etkisini gorebilmek i¢in yapilan
calismalarda ise (Tannenbaum vd., 1991; Arnold ve Mackenzie, 1999; Tannenbaum
vd., 1991; Morris vd., 1993; Ashworth ve Saks, 1996; Sturges ve Guest, 2001)
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kariyer gelistirme uygulamalarinin oOrgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi

sonuglari ifade edilmektedir.

Kariyer yonetimi sistemi siirecini kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme olarak {i¢ boyutta inceleyen Kilig (2008), yapmis oldugu
caligmasinda kariyer yOnetiminin insan kaynaklar1 departmani tarafindan
calisanlarin hedeflerine ulasilmasinda ya da calisanlarin temin edilmesinde
kullanilan bir siire¢ olarak ifade etmektedir. Kariyer planlamay1 ise ¢alisanin
niteliklerine goére Orgiit icerisindeki ilerlemesi olarak ifade eden Kilig, kariyer
gelistirmeyi de calisanlarin kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in uygulanan

organizasyonel programlar olarak ifade etmektedir (Kilig, 2008, s. 99).

Orgiitler uygulamis olduklar1 kariyer yonetim sistemleri ile amaglarini
gerceklestirmek istemektedir. Amaclara giden yolda beseri sermayelerinin
yeteneklerinden faydalanan Orgiitler i¢in, bu yeteneklerin elde tutulabilmesi ve
gelistirilebilmesi son derece dnemlidir. Calisanlarin verimli sekilde galigarak tatmin
olmalarin1 dnemseyen Orgiitler icin onlarin islerine ve isletmelerine bagl sekilde
calismalar1 istenmektedir. Burada orgiitsel bagliligi saglamak temel amacglardan
olmaktadir. Calisan1 orgiitte tutmak isteyen yonetim ve insan kaynaklari departmani
i¢cin onun Orgiite giiven duymasi 6nemlidir. Gerekli giivenin yaratilmasi ve ¢aliganin
kendisini degerli hissetmesi i¢in uygulanan kariyer yonetim sistemleri ile rgiitler
bireylere isletmede bir gelecek vaat etmektedir (Meyer vd. 2002, s. 39). Bu durum

da ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmalidir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiitsel amag ve degerlerle biitiinlesmesi
kapsaminda, bireyin Orgiite girisi ve faaliyetlere dahil olma siirecini i¢eren bir
kavram oldugunu ifade eden Kili¢ (2008) yapmis oldugu calismasinda orgiitsel
bagliligi tutumsal ve davranigsal baglilik olmak ilizere iki boyuta ayirarak

incelemistir (Kilig, 2008, s. 98).

Bu boyutlardan ilki davranigsal, ikincisi ise tutumsal bagliliktir. Kariyer
yonetim sisteminde Onemli olan kisiye uygun, kisinin arzu ettigi, kisinin
yeteneklerine uygun bir kariyer yonetimi yapilmasidir. Bu gelecek vaadiyle

orglitlinii sevmeye baslayan ve memnuniyet duyan calisanin 6rgiite karsi1 davranigsal
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baglilik gelistirmesi beklenmelidir. Bir baska deyisle kariyer yonetim sistemi

uygulamalar1 davranigsal baglilig1 arttirmalidir.

Calisana gesitli yatirimlar yapilir ve ona sorumluluklar yiiklenir. Bu sayede
kisi gorevini 6zveri ile yapmaya baglar ve isine olan baghiligi da artar. Calisanin
isine olan sorumluluk duygusunun artmast devaminda da isine kars1 olan tutumunun
degismesine neden olmalidir. Baska bir deyisle davranigsal bagliligin artmasi

tutumsal baglilig1 yaratmasi beklenmelidir.
Bu bakis agilari ile olusturdugumuz ilk hipotezimiz:

H1: Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin ¢calisanin orgiitsel bagliligi

tizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir.
4.1.2. Psikolojik Sahiplenmenin Aracilik Rolii

Calisanlarda olusan ise ve isletmeye karsi sorumluluk bilinci, aidiyet
duygular1 ile yaptiklar1 isi ve isletmeyi sahiplenmeleri, kendilerini ifade
edebilmeleri, katilimec1 anlayig ile kararlara dahil olabilmeleri gibi psikolojik
sahiplenmeyi yaratan unsurlar olarak kabul edilmektedirler (Aslan ve Atesoglu,
2021).

Calisanin fikri alinarak ve calisan ile birlikte yapilan kariyer yonetim
planlari, ¢alisan agisindan orgiitiin kendine deger vermesi ve Orgiitte kendisine bir
gelecek gormesine sebep olmaktadir. Bu da aslinda kisinin 6rgiitii sahiplenmesine
ve boylece oOrglitsel baglihigi gelistirmesine sebep olmalidir. Bir baska deyisle
kariyer yonetim sisteminin orgiitsel bagliliga etkisi psikolojik sahiplenme tizerinden
olmalidir. Yani psikolojik sahiplenme, kariyer yonetim sisteminin orgiitsel bagliliga

olan etkisinde aracilik roli tistlenmelidir.
Bu durumu belirten ikinci hipotezimiz ise:

H2: Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin érgiitsel baghliga etkisinde

psikolojik sahiplenmenin aracilik rolii vardur.
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4.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan kariyer
yonetim sistemi uygulamalarinin  Orgiitsel baghiliga etkisinde psikolojik

sahiplenmenin aracilik roliinii tespit etmektir.

Bu caligmanin kuramsal katkisi; kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin
orgiitsel bagliliga etkisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik roliinii bir model
dahilinde arastirarak ortaya koymak ve bu alandaki boslugun doldurulmasi ile ilgili

sektore katki saglamaktir.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Havacilik sektoriinde
faaliyet gosteren firmalarda calisan 253 kisinin doldurdugu anketten 248 sonug ile
analizler yapilmistir. Elde edilen veriler ile SmartPLS programina veri girisleri

yapilmustir.
4.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan literatiir taramasi sonucunda elde edilen bulgular 1s181nda

tasarlanmis olan arastirma modeli, Sekil 1’de verilmistir.

Psikolojik Sahiplenme

il Duygusal

Kariyer Yonetim / is Temelli
Sistemi .

i Kartyer Y onetim sty
— — Tutumsal
| Kariyer Planlama H, :
: i Davramsgsal |
i| Kariyer Geligtirme

' i
PRS-

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma modelimizde gosterilmis olan hipotezlerimiz de asagida

siralanmustir:
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H1: Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin ¢alisanin orgiitsel baglilig

uzerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir.

Hla: Kariyer gelistirme uygulamalarinin davranigsal baglilik {izerinde

anlamli ve olumlu etkisi vardir.

H1b: Kariyer gelistirme uygulamalarinin tutumsal baglilik tizerinde anlamli

ve olumlu etkisi vardir.

Hlc: Kariyer planlama uygulamalarinin davranigsal baglilik tizerinde

anlamli ve olumlu etkisi vardir.

H1d: Kariyer planlama uygulamalarinin tutumsal baglilik tizerinde anlaml

ve olumlu etkisi vardir.

Hle: Kariyer yonetim uygulamalarinin davranigsal baglilik {izerinde anlaml

ve olumlu etkisi vardir.

HI1f: Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik iizerinde anlamli ve

olumlu etkisi vardir.

H2: Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin orgiitsel bagliliga etkisinde

psikolojik sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2al: Kariyer gelistirme uygulamalarimin davranigsal baghlik {izerindeki

etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2bl: Kariyer gelistirme uygulamalarinin tutumsal baglilik {izerinde

etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2a2: Kariyer gelistirme uygulamalarimin davranigsal baghlik {izerindeki

etkisinde i temelli sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2b2: Kariyer gelistirme uygulamalarmin tutumsal baglilik {izerinde

etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2cl: Kariyer planlama uygulamalarmin davranigsal baglilik tizerindeki

etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik rolii vardir.
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H2d1: Kariyer planlama uygulamalarinin tutumsal baglilik iizerinde

etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2c2: Kariyer planlama uygulamalarmin davranissal baglilik {izerindeKi

etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2d2: Kariyer planlama uygulamalarinin tutumsal baglilik iizerinde

etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2el: Kariyer yonetim uygulamalarmin davranigsal baglilik tizerindeKi

etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2f1: Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik iizerinde etkisinde

duygusal sahiplenmenin aracilik roli vardir.

H2e2: Kariyer yonetim uygulamalarinin davranigsal baglilik tizerindeki

etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

H2f2: Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik tizerinde etkisinde

is temelli sahiplenmenin aracilik rolii vardir.
4.6. Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin evreni Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet gosteren
calisanlardan olusmaktadir. Stratejik kararlarda bulunan yoneticiler, beyaz yakalar,
teknik ekip, yer hizmetleri, yolcu hizmetleri, kabin ekibi, kokpit ekibi gibi havacilik

sektoriliniin her kademesindeki ¢alisanlardan faydalanilmistir.
4.7. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirmanin kisitlart da mevcuttur. Arastirma kesitsel alan arastirmasi
oldugundan sonuglar genellestirilirken daha dikkatli olunmalidir. Bu ¢alismada tiim
veriler ayn1 kaynaktan toplandigi icin ortak yontem varyans hatasina agiktir.
Harman tek faktor testi sonucu 0.27644 olup, bu deger 0.50'nin altinda oldugu i¢in

hatanin kabul edilebilir oldugu sonucuna varilmistir (Podsakoff ve Organ, 1986).

Diger kisitlar arasinda kolayda ornekleme yonteminin benimsenmesi ve
katilimcilarin tamamen kendi bildirdigi 6l¢iim araclarina dayanmasi ve yalnizca bir

kez Olglilmesi yer almaktadir. Bunlar da bulgularin genellenebilirligi, se¢im
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yanliligt ve nedensellik c¢ikarimi konularinda hataya acik olmasina sebep

olmaktadir.

Diger bir smirhilik ise c¢alisma tasarimindan kaynaklanmaktadir. Veriler
katilimcilardan tek bir zamanda toplanmis ve arastirmacilar zaman iginde
katilimcilar1  takip etmemistir. Bu nedenle sonuglar dikkatli bir sekilde

yorumlanmali ve boylamsal ¢alismalar yapilarak dogrulanmalidir.
4.8. Veri Toplama Teknigi

Bu sektor bazli arastirmada, elektronik ortamda olusturulmus anket
formalar1 dagitilmistir. Anket formu 3 farkli 6l¢ekten olugmaktadir. Bu 6lgekler
kariyer yonetimi Olgegi, Orgiitsel baglilik Olcegi ve psikolojik sahiplenme
Olcekleridir. Birinci boliimde Kili¢ (2008) tarafindan gelistirilen kariyer yonetimi
6lgeginde kariyer yonetimi (6 ifade), kariyer planlama (9 ifade) ve kariyer gelistirme

(7 ifade) uygulamalartyla ilgili 22 adet kapalin uglu ifade bulunmaktadir.

Ikinci bolimde Kiligc (2008) tarafindan gelistirilen orgiitsel baghlik
Olgeginde tutumsal (7 ifade) ve davranigsal bagliligi (13 ifade) lgen toplam 20
kapali uclu ifade yer almaktadir.

Ucgiincii boliimde ise Shukla ve Singh (2015) tarafindan gelistirilmis olan,
Tiirkceye uyarlamasi Aslan ve Atesoglu (2021) tarafindan yapilmis olan psikolojik
sahiplenme dlgegidir. Olgek duygusal ve is temelli sahiplenme olmak iizere iki

boyutlu olusup toplam 10 ifadeyi kapsamaktadir.

Katilimcilarin anketlerdeki her bir ifadeye katilim diizeyleri 5°li Likert tipi
Olcek ile derecelendirilmistir. 253 kisinin doldurdugu anketten 248 sonug ile
analizler yapilmistir. Elde edilen veriler ile SmartPLS programina veri girisleri

yapilmustir.
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Katilimcilara ait demografik 6zellikleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

f %

Cinsiyet Erkek 174 68,8
Kadmn 79 31,2

Egitim Diizeyi On Lisans 30 11,9
Lisans 158 62,5

Yiksek Lisans 59 23,3

Doktora 5 2,0

Yas 30 yas ve alt1 118 46,6
31-35 62 24,5

36-40 45 17,8

41-45 12 47

46-50 11 4,3

51 ve tizeri 5 2,0

Kidem 0-1 y1l 19 7,5
1-5 y1l 98 38,7

5-10 y1l 65 25,7

10-15 y1l 45 17,8

15-20 y1l 9 3,6

20-25 y1l 10 4,0

25 yil ve iizeri 7 2,8

N=253

Tablo 2’deki katilimcilara ait demografik bilgilere bakildiginda 253
katilimcinin  %68,8 oranla 174l erkeklerden olusurken %31,2 oranla 79’u
kadinlardan olugmaktadir. Katilimeilarin egitim diizeylerine bakildiginda %11,9
oranla 30 katilimcinin 6n lisans mezunu, %62,5 oranla 158 katilimcinin lisans
mezunu, %?23,3 oranla 59 katilimciin yiiksek lisans mezunu ve %?2 oranla 5
katilimcinin doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yag araliklarina
bakildiginda 118 katilimc1 %46,6 oranla 30 yas ve alti, 62 katilimc1 %24,5 oranla
31-35 yas arasinda, 45 katilimci1 %17,7 oranla 36-40 yas arasinda, 12 katilimc1 %4,7
oranla 41-45 yas arasinda, 11 katilimc1 %4,34 oranla 46-50 yas arasinda, 5 katilimct1
ise %2 oranla 51 yas ve lizeri seviyesinde yer almaktadir. Katilimcilarin kidemlerine
bakildiginda ise, %7,5 oranla 19 katilimcinin 0-1 y1l aras1 kidemi, %38,7 oranla 98
katilimcinin 1-5 yil aras1 kidemi, %25,7 oranla 65 katilimcinin 5-10 yil aras1 kidemi,

%17,8 oranla 45 katilimcinin 10-15 y1l aras1 kidemi, %3,6 oranla 9 katilimcinin 15-
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20 y1l aras1 kidemi, %4 oranla 10 katilimcinin 20-25 y1l aras1 kidemi ve %2,8 oranla

7 katilimcinin 25 yil ve tizeri kidemi oldugu goriilmektedir.
4.9. Bulgular

Bu boliimde havacilik sektorii ¢alisanlarinin kariyer yonetimi, Orgiitsel
baglilik ve psikolojik sahiplenme diizeylerine iliskin goriislerine yonelik bulgulara

yer verilmistir.

Aragtirma SmartPLS 3.2.9. yaziliminda ve arastirmada bulunan yapilarin
gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismalart gergeklestirilmistir. Gegerlilik ve giivenilirlik
caligsmalar1 kapsaminda; i¢ tutarlilik giivenilirligi (internal consistency reliability),
birlesme gegerliligi (convergent validity) ve ayrigma gegerliligi (discriminant
validity) olarak degerlendirilmistir.

I¢ tutarlilik giivenilirligi icin Cronbach Alfa kullanilarak birlesik giivenilirlik
(CR: Composite Reliability) katsayilarina bakilmistir. Birlesme gecerliliginin
tespitinde, faktor yiikleri ile agiklanan ortalama varyans (AVE: Average Variance

Extracted) degerlerinin kullanildig1 goriilmektedir.

Faktor ytiklerinin >0,70; Cronbach Alfa ve birlesik giivenilirlik
katsayilarinin >0,70, agiklanan ortalama varyans degerinin de >0,50 olarak
sonuglanmasi1 beklenmektedir (Hair vd., 2006; Hair vd., 2014; Fornell ve Larcker,
1981).

Hair vd. (2014)’ne gore her bir ifadenin faktor yiikii en az 0,708 olmasi
gerekmektedir. Bununla birlikte faktor yiiki 0,40 ile 0,70 arasinda olan ifadelerin
ise AVE ya da CR degerlerinin esik degerin altinda olmas1 faktor yiikii 0,40’ 1n
altinda olan ifadelerin ise AVE ve CR degerleri ne olursa olsun 6l¢iim modelinden

cikarilmasi gerektigini belirtmektedir.

Yapisal gecerlilik analizleri siirecinde ayrisma gegerliliginin saglanamadigi

gorilmiis ve aldiklar1 faktor ytikleri dikkate alinarak KYSO013, KYS07, OBO1,
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OBO05, OB14, OB16, OB18, PS01 ve PS03 ifadeleri birer birer ¢ikartilarak, ayrisma

gecerliligi gerceklesinceye kadar analiz tekrar edilmistir.

Aragtirmada yer alan yapilarin i¢ tutarlilik glivenirligi ve birlesme gecerligi

ile ilgili 6l¢iim sonuglar1 Tablo 3’de yer almaktadir.
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Tablo 3. Olgiim Modeli Sonuglar

Degisken ifade Faktor Cronbach Alfa |CR AVE
KYS01 ]0.858
KYS02 |0.763
. . KYS03 |0.845
Kariyer Yo6netim KYS0d 0.783 0.881 0.911 0.631
KYS05 ]0.641
KYS06 |0.850
KYS08 ]0.817
KYS09 |0.856
KYS10 ]0.773
Kariyer Planlama KYS11 ]0.839 0.922 0.938 0.683
KYS12 ]0.798
KYS14 ]0.855
KYS15 ]0.842
KYS16 ]0.793
KYS17 ]0.812
KYS18 |0.597
Kariyer Gelistirme | KYS19 |0.751 0.888 0.913 0.602
KYS20 ]0.828
KYS21 ]0.827
KYS22 ]0.796
0B02 0.856
0OB03 0.784
0OB04 0.802
0OBO07 0.895
OB08 0.755
Davranigsal Baglihlk | OB09 0.873 0.950 0.956 0.667
0OB10 0.844
OB11 0.814
OB13 0.756
OB15 0.776
0OB17 0.815
OB06 0.869
. OB12 0.897
Tutumsal Baglilik OB19 0574 0.815 0.877 0.647
0B20 0.835
PS02 0.831
Duygusal Sahiplenme | PS04 0.902 0.788 0.876 0.703
PS05 0.779
PS06 0.829
PSO7 0.831
Is Temelli Sahiplenme | PS08 0.858 0.874 0.908 0.666
PS09 0.710
PS10 0.843

Tablo 3 incelendiginde, kariyer yonetimi 6lgegi, orgiitsel baglilik dlgegi ve
psikolojik sahiplenme olgeklerinden yer alan degiskenler bulunmaktadir. Tim
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ifadelerin Cronbach Alfa katsayilarinin 0,750 il 0,921 arasinda, CR katsayilarinin
da 0,805 ile 0,933 arasinda bulunmasindan dolay: i¢ tutarlilik giivenilirliginin
saglandig1 goriilebilir. Tablodaki degerler incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,565
ile 0,965 arasinda; AVE degerlerinin de 0,531 ile 0,822 arasinda ger¢eklesmesinden

dolay1 birlesme gegerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Ayrisma gegerliliginin tespitine bakildiginda Henseler vd. (2015) tarafindan
gelistirilen HTMT kriterleri kullanilmistir. Henseler vd., (2015)’nin kriterine gore
HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio), arastirmada yer alan tiim degiskenlere ait olan
ifadelerin  korelasyonlarinin  ortalamasinin  (the  heterotrait-heteromethod
correlations) ayni degiskene ait olan ifadelerin korelasyonlarinin (the monotrait-
heteromethod correlations) geometrik ortalamalara oranlarin1 belirtmektedir.
Arastirmacilara gore HTMT degerinin 0,90 nin icerik bakimindan birbirine uzak
kavramlarda ise 0,85’in altinda olmas1 gerektigini ifade etmislerdir. Tablo 4’te ise

HTMT degerleri gosterilmektedir.

Tablo 4. Ayrisma Gegerligi Sonuglart (HTMT Kriteri)

DB DS ITS KG KP KY B

DB

DS 0.847

ITS 0.805 0.857

KG 0.769 0.736 0.603

KP 0.764 0.662 0.517 0.828
KY 0.810 0.726 0.557 0.869 0.849
B 0.800 0.845 0.837 0.686 0.576 0.608

Tablodaki degerlere bakildiginda HTMT degerlerinin esik degerin altinda
kaldig1 goriilmektedir. Tablo 4’te yer alan bulgular neticesinde ayrigma gecerliligin
saglandig1 sdylenebilir. Yine arastirma modelindeki degiskenlerin 6rgiitsel baglilik
degiskenindeki bir birimlik degisimi aciklama yiizdesine bakildiginda Tablo 4’te de
goriildiigli gibi modelimizin davranigsal bagliliktaki degisiminin %75’lik, tutumsal
bagliliktaki degisiminin ise yaklagik olarak %64’liik bir kismini agikladig: tespit

edilmektedir.
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Q? degerlerinin de sifirdan biiyiik oldugu goriilmektedir. R? degeri tavsiye
edilen 0,10 degerinden ve Q? degeri de sifirdan biiyiik oldugundan modelimizin

kabul edilebilir oldugu sonucuna ulasilmistir (Falk ve Miller, 1992; Hair vd., 2019).

Tablo 5. YEM Modeline Ait R? ve Q? degerleri

R2 Q?
DB 0.749 0.488
DS 0.434 0.291
ITS 0.313 0.198
B 0.640 0.395
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4.10. Hipotez Testleri

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik

modeli Sekil 2°de gosterilmektedir.

0B02
K¥s02 PS06 PS07 PS08 PS09 PS10 x
LS 0B03
KYS03 x
0OB04
KYS04
0OBO7
KYS05 '
0OB08
KYS06 Kariyer
L& Yonetim / _ P
KYSO01 Is Temelli
Sahiplenme
KYS08 0B10
Davranigsal
KYS09 Baghlik ‘0811
KYS10 ;3813
KYS11 )(‘)81 5
KYS12 0B17
Kariyer
KY514 Planlama
['d
KYS15 0OB06
KYS16 ; 0B12
KYS17 \\\\\\\\* OB19
KYS18 Sl . Tutumsal 0B20
Baghlik

KYS19

KYS20
Kariyer DL{y usal
Kys21 Gelistirme Sahiplenme
e
KYS22 PS02 PS04 PS05

Sekil 2. Arastirma I¢in Olusturulan YEM

Sekil 2 hipotez testleri i¢in olusturulan yapisal esitlik modeli arastirma
modelinin analiz edilmesinde kismi olarak en kiiciikk karelerden (PLS-SEM)

faydalanilmistir.

Aragtirma  verileri SmartPLS 3.2.9. istatistik programi {izerinden
hesaplanarak analiz edilmistir. Arastirmanin modeline iliskin yol katsayilar1 ve
R?’yi hesaplamak igin ise PLS algoritmasindan yararlanilmistir. PLS yol
katsayilarinin anlamliliklarin1 6lgmek i¢in yeniden 6rnekleme (bootstrapping) ile

orneklemden 5000 alt 6rneklem gosterilerek t degerlerine de bakilmistir.
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Tablo 6. YEM Analiz Sonuglar1 ve Dolayl Etkiler

Etki Yol Hipotez B
KG -> DB Hla 0.290**
KG->TB H1b 0.525**
>
Dogrudan Etkiler EE = _I?g ﬂi; ?olfjg
KY -> DB Hle 0.441**
KY ->TB H1f 0.268*
KG ->DB 0.011
KG->TB 0.164
KG -> ITS 0.442**
KG -> DS 0.430**
KP -> DB 0.178*
KP->TB -0.031
KP ->ITS -0.132
) KP -> DS -0.121
Dolayli Etkiler KY -> DB 02147
KY ->TB -0.017
KY -> ITS 0.269
KY -> DS 0.383**
ITS->TB 0.453**
ITS->DB 0.240**
DS->TB 0.376**
DS -> DB 0.414**
KG ->DS ->DB H2al 0.178**
KG->DS->TB H2b1 0.162**
KG ->ITS->DB H2a2 0.106**
KG->ITS->TB H2b2 0.200**
KP -> DS -> DB H2cl -0.050
.. KP->DS->TB H2d1 -0.045
Aracilik Edsi KP -> ITS -> DB H2c2 -0.032
KP->ITS->TB H2d2 -0.060
KY -> DS -> DB H2el 0.159**
KY ->DS->TB H2f1 0.144**
KY -> ITS ->DB H2e2 0.065
KY ->ITS->TB H2f2 0.122

*p<0.05; **p<0.01
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Yapilan hipotez testleri (Tablo 6) gostermektedir ki Kariyer gelistirmenin
hem davranigsal baglilik (f=0,290; p<0,01) hem de tutumsal bagliliga ($=0,525;
p<0,01) anlaml1 ve olumlu etkisi vardir. Benzer sekilde kariyer yonetiminin de hem
davranigsal baglilik (f=0,441; p<0,01) hem de tutumsal bagliliga ($=0,268; p<0,05)
anlamli ve olumlu etkisi vardir. Buna karsin, kariyer planlamanin ne davranigsal ne

de tutumsal baglilik iizerinde istatistiki diizeyde anlaml1 bir etkisine rastlanmamustir.

Bu durumda H1la, H1b, Hle, H1f hipotezlerimiz desteklenirken; H1lc, H1d
hipotezlerimiz ise desteklenmemistir. Baska bir deyisle, H1 hipotezimiz kismen

desteklenmistir.

Aracilik etkilerine bakildiginda kariyer gelistirme uygulamalarinin
davranigsal bagllik tizerinde etkisinde duygusal sahiplenmenin (f=0,178; p<0,01)
aracilik rolii vardir. Kariyer gelistirme uygulamalarinin tutumsal baglilik iizerinde
etkisinde duygusal sahiplenmenin (=0,162; p<0,01) aracilik rolii vardir. Kariyer
gelistirme uygulamalarinin davranigsal baglilik tlizerindeki etkisinde is temelli
sahiplenmenin (p=0,106; p<0,01) aracilik rolii vardir. Kariyer gelistirme
uygulamalarinin tutumsal baglilik iizerinde etkisinde is temelli sahiplenmenin
(B=0,200; p<0,01) aracilik rolii vardir. Kariyer yonetim uygulamalarinin davranissal
baglilik tizerindeki etkisinde duygusal sahiplenmenin (=0,159; p<0,01) aracilik
rolii vardir. Kariyer yonetim uygulamalarimin tutumsal baglilik iizerinde etkisinde
duygusal sahiplenmenin ($=0,144; p<0,01) aracilik rolii vardir. Bunlara karsin,
kariyer planlama uygulamalarinin davranigsal baglilik iizerindeki etkisinde
duygusal sahiplenmenin aracilik rolii desteklenmemistir. Kariyer planlama
uygulamalarinin tutumsal baglilik {izerinde etkisinde duygusal sahiplenmenin
aracilik rolii desteklenmemistir. Kariyer planlama uygulamalarinin davranigsal
baglhilik {iizerindeki etkisinde i3 temelli sahiplenmenin aracilik rolii
desteklenmemistir. Kariyer planlama uygulamalariin tutumsal baghlik iizerinde
etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii desteklenmemistir. Kariyer yonetim
uygulamalarinin davranigsal baglilik tizerindeki etkisinde is temelli sahiplenmenin
aracilik rolii desteklenmemistir. Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik

tizerinde etkisinde i temelli sahiplenmenin aracilik rolii desteklenmemistir.
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Bu durumda H2al, H2b1, H2a2, H2b2, H2el ve H2f1 hipotezlerinin aracilik
rolleri desteklenirken; H2c1, H2d1, H2c2, H2d2, H2e2 ve H2f2 hipotezlerimizin

aracilik rolleri desteklenmemektedir.

Aracilik etkisi tespit edildiginden VAF (Value Accounted For) degerleri de

hesaplanmistir. VAF degeri 0,20’den daha kiigiik oldugunda aracilik etkisinden s6z

edilememektedir. VAF degerinin 0,20 ile 0,80 arasinda olmasi1 durumunda ise kismi

araciliktan bahsedilebilir. VAF degeri 0,80’den biiyiik oldugu durumlarda ise tam
araciliktan s6z edilir (Hair vd., 2019).

VAF degerinin hesaplanmasi ise asagidaki formiille yapilmaktadir:

Bu denklemde:

VAF =

axb
(axb)+c

a: Bagimsiz degiskenin arac1 degisken tlizerindeki etkisinin katsayisi,

b: Araci degiskenin bagiml degisken tlizerindeki etkisinin katsayisi

c: Bagimsiz degiskenin, araci degisken modelde oldugu sirada bagimh

degisken tizerindeki etkisinin katsayisidir.

Tablo 7. VAF Degerleri

Bagimsiz Araci Degisken Bagimh Degisken | VAF Aracilik
Duygusal Davranigsal 0,94 Tam Araci
Kariyer Sahiplenme Tutumsal Baglilik 0,50 Kismi
Gelistirme Is Temelli Davranigsal 0,91 Tam Araci
Sahiplenme Tutumsal Baglilik 0,39 Kismi
Kariyer Duygusal Davranigsal 0,43 Kismi
Y6netim Sahiplenme Tutumsal Baglilik 0,89 Tam Araci

Bu bilgiler neticesinde;

e Kariyer gelisimin davranigsal baglilik tizerine olan etkisinde hem duygusal

hem de is temelli psikolojik sahiplenmenin tam aracilik rolii oynadigi tespit

edilmistir. Buna ek olarak kariyer gelisiminin tutumsal baglilik iizerine olan
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etkisinde hem duygusal hem de is temelli psikolojik sahiplenmenin kismi aracilik

roliiniin oldugu goriilmektedir.

¢ Duygusal sahiplenmenin kariyer yonetiminin davranissal baglilik iizerine
olan etkisinde kismi, tutumsal baglilik iizerine olan etkisinde ise tam aracilik rolii
iistlendigi goriilmektedir. Is temelli sahiplenmenin ise herhangi bir aracilik rolii

goriilmemektedir.

e Kariyer planlamanin ise ne davranigsal ne de tutumsal baglilik tizerinde
herhangi bir etkisi tespit edilememis oldugundan, psikolojik sahiplenmenin her iki

boyutunun da aracilik rolii tespit edilememistir.

Bu bilgiler dogrultusunda desteklenen ve desteklenmeyen hipotezler Tablo

8’de verilmistir.

Tablo 8. Hipotez Test Sonuglari

Hipotezler
H1: Kariyer yonetim sistemi uygulamalarimin ¢calisanin Kismen
orgiitsel baghhg iizerinde anlamh ve olumlu etkisi vardir. Desteklendi
Hla: Kariyer gelistirme uygulamalarinin davranigsal Desteklendi

baglilik {izerinde anlaml1 ve olumlu etkisi vardir

H1b: Kariyer gelistirme uygulamalarinin tutumsal baglilik ~ Desteklendi
tizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir

Hlc: Kariyer planlama uygulamalarinin davranigsal Desteklenmedi
baglilik tizerinde anlamli ve olumlu etkisi vardir

H1d: Kariyer planlama uygulamalarinin tutumsal baglilik Desteklenmedi
tizerinde anlaml1 ve olumlu etkisi vardir

Hle: Kariyer yonetim uygulamalarinin davranigsal baglilik  Desteklendi
tizerinde anlaml1 ve olumlu etkisi vardir

H1f: Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik Desteklendi
tizerinde anlaml1 ve olumlu etkisi vardir

H2: Kariyer yonetim sistemi uygulamalarimin orgiitsel Kismen
baghhga etkisinde psikolojik sahiplenmenin aracihik rolii Desteklendi
beklenmektedir.

H2al: Kariyer gelistirme uygulamalarinin davranigsal Desteklendi
baglilik tizerindeki etkisinde duygusal sahiplenmenin
aracilik rolii vardir

H2b1: Kariyer gelistirme uygulamalarinin tutumsal baglilik  Desteklendi
tizerinde etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik roli
vardir
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H2a2: Kariyer gelistirme uygulamalarimin davranigsal Desteklendi
baglilik {izerindeki etkisinde is temelli sahiplenmenin
aracilik rolii vardir

H2b2: Kariyer gelistirme uygulamalariin tutumsal baglilik  Desteklendi
tizerinde etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii
vardir

H2cl: Kariyer planlama uygulamalarinin davranigsal Desteklenmedi
baglilik tizerindeki etkisinde duygusal sahiplenmenin
aracilik rolii vardir

H2d1: Kariyer planlama uygulamalarinin tutumsal baghilik  Desteklenmedi
tizerinde etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik rolii
vardir

H2c2: Kariyer planlama uygulamalarinin davranigsal Desteklenmedi
baglilik {izerindeki etkisinde is temelli sahiplenmenin
aracilik rolii vardir

H24d2: Kariyer planlama uygulamalarinin tutumsal baglilik  Desteklenmedi
tizerinde etkisinde is temelli sahiplenmenin aracilik rolii
vardir

H2el: Kariyer yonetim uygulamalarinin davranigsal Desteklendi
baglilik tizerindeki etkisinde duygusal sahiplenmenin
aracilik rolii vardir

H2f1: Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik Desteklendi
tizerinde etkisinde duygusal sahiplenmenin aracilik roli
vardir

H2e2: Kariyer yonetim uygulamalarinin davranigsal Desteklenmedi
baglilik tizerindeki etkisinde is temelli sahiplenmenin
aracilik rolii vardir

H2f2: Kariyer yonetim uygulamalarinin tutumsal baglilik Desteklenmedi
tizerinde etkisinde 1§ temelli sahiplenmenin aracilik rolii
vardir

Tablo 8’de verilen bilgiler dogrultusunda 10 hipotez desteklenmis ve 8
hipotez desteklenmemistir. Her iki hipotez gruplarinda hem desteklenen hem de
desteklenmeyen hipotezler bulundugundan, H1 ve H2 hipotezlerinin kismen

desteklenmis oldugu sdylenebilir.
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SONUC VE TARTISMA

Havacilik sektoriinde yapilmis olan bu caligma kariyer yonetim sistemi
uygulamalarinin Orgiitsel bagliliga etkisinde psikolojik sahiplenmenin aracilik
roliinii ortaya ¢ikarmayr amaclamistir. Kariyer yonetim sistemi uygulamalari
orgilitlerin en degerli varlig1 olan beseri sermayelerinin cezbedilmesi, elde tutulmasi,
devamliliginin saglanmasi ve Orgiitiin stratejik hedefleri dogrultusu agisindan
gelistirilmesi cok onemlidir. Bu baglamda kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin
orgiitsel bagliliga etkisi beklenmelidir. Calismamiz bu etkiyi ve etkide psikolojik
sahiplenmenin olas1 aracilik roliinii arastirmistir. Arastirmamizin 6rneklem grubunu

farkli 6zelliklere sahip 253 havacilik sektorii calisani olusturmaktadir.

Sonuglar gostermektedir ki kariyer gelistirmenin davranigsal baglilik ve
tutumsal baghlik iizerinde anlamli ve olumlu etkisine rastlanilmistir. Kariyer
gelistirme uygulamalari, orgiitiin stratejik hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarinda
ihtiyag duydugu ve duyabilecegi yetkinliklerin gelistirilmesidir. Bu yatirim
yapildiginda calisan 6rgiitiin kendine giivendigini, orgiitte bir gelecegi oldugunu
gormekte ve bu da onda oOrgiitsel baglilik gelistirmesine neden olmaktadir. Bu

baglilik hem davranigsal hem de tutumsal olmaktadir.

Bu kariyer gelistirme uygulamalar1 siirecinde kisi tecriibelerini orgiitle
paylasmakta ve bu da kisinin 6rgiit ile uyumlu bir hal almasina neden olmaktadir.
Aslinda burada bahsedilen davranigsal bagliligin bir tanimidir. Cetin (2004)’e gore
davranigsal baglilik, ¢alisanlarin  tecriibelerinden ve Orgiit igerisindeki
uyumlagmalarindan yola ¢ikarak orgiitte kalip kalmamayi degerlendirdigi bir
durumdur. Yani davranigsal baglilik, ¢alisanin bir isletmede uzun siire ¢alismasi ve

bu siirecte yasadiklariyla ilgilenmektedir (Cetin, 2004, s. 90).

Bu siirecte kisi ayn1 zamanda 6rgiite kars1 bir psikolojik sahiplenme durumu
da gelistirir ¢linkii hem Orgiit ona yatirim yapmakta hem de kisi orgiite yatirim
yapmaktadir. Kendi kariyer hedefleriyle orgiitiin kendisi i¢in uygun gordiigii kariyer
hedeflerini Ortiistiirmiis ve Orgitii igsellestirmistir. Kendi gelecegini orgiitiin

geleceginde gormekte ve bu da Orgiitii sahiplenmesine neden olmaktadir.
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Dolayisiyla kariyer gelistirmenin davranissal bagliliga etkisi tiimiiyle kisinin 6rgiitii

duygusal olarak sahiplenmesi tizerinden gerceklesmektedir.

Tutumsal baglilik kavrami, ¢alisanlarin orgiite ve ¢alisma kosullarina karsi
besledigi olumlu duygular ile oldugundan (Cakinberk, vd. 2011, s. 101), kariyer
gelistirme uygulamalarinin ¢alisanda 6rgiite kars1 olumlu duygular beslemesine yani
tutumsal bagliliga sebep olmasi da olast sonuglardan biri olmaktadir. Bu siireg
igerisinde kisinin yasadig1 olasi sikintilar da ileride ulasacagi kariyer yolunda sarf
edilmis cabalar, katlanilan zorluklar olarak goriileceginden, kisilerin tutumsal
bagliliklarin1 bu zorluklar dahi olumsuz yonde etkilememektedir. Her ne kadar
tutumsal bagliliga gore kisi kendisini orgiite ait gibi hissediyor olsa da (Cakinberk,
2011) calismamizda psikolojik sahiplenmenin kismi aracilik rolii ¢cikmistir. Yani
kariyer gelistirmenin tutumsal bagliliga etkisinin sadece bir kismi kisinin kendini

Orgiitten saymasina veya orgiitli sahiplenmesine bagli olmaktadir.

Kariyer yonetiminin de davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik iizerinde
anlamli ve olumlu etkisine rastlanilmistir. Kariyer yonetiminin is tatminine ve
orgiitsel bagliliga etkisi bundan 6nceki bazi ¢alismalarda da gosterilmistir. Kilig’in
(2008) turizm igletmeleri tizerinde yapmis oldugu arastirmada emek, yogun is
dallarinda kariyer yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisinin ¢cok daha fazla oldugu
gorilmektedir (Kilig, 2008, s. 27). Bu durumda emek, yogun bir sektor olan
havacilik sektorii icin de gegerlidir. Yani bu g¢alismanin sonucu literatiir ile

uyumluluk goéstermektedir.

Bu etkide duygusal sahiplenmenin davranigsal baglilik iizerine kismi aracilik
etkisi olmasinin sebebi ise aslinda kariyer yonetim kavraminin ¢ok genis
olmasindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii kariyer yonetimi iicretlendirmeden kariyer
planlamaya, ise alimdan performans degerlendirmeye kadar bir¢ok alani
kapsamakta (Kilig, 2008) ve dolayisiyla da kisinin duygusal olarak orgiitii
sahiplenmesine etki etmektedir. Bu etki kisinin Orgiite karst olumlu duygular
beslemesine sebep olmaktadir. Bundan dolayidir ki duygusal sahiplenme

davranigsal baglilikta kismi, tutumsal baglilikta ise tam araci rolii tistlenmektedir.
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Arastirma, havacilik sektorii ¢alisanlarinin tutumsal baglilik ve davranigsal
baglilik diizeylerine iliskin gortiglere bakildiginda aralarinda farkliliklar oldugunu
gostermektedir. Bulgulara gore havacilik sektorii ¢alisanlarinin tutumsal baglilik ve
davranigsal baglilik diizeylerinde, davranissal bagliliklar1 daha yiiksektir. Bunun
nedenine baktigimizda g¢alisanlarin kariyer gelistirme uygulamasi alt boyutunun
ifadelerine katilimer yaklagim gosterdikleri verilerle ulagsmaktayiz. Bu baglamda
calisanlarin bulunduklar1 orgiitte bireysel kariyer gelisimlerine odaklandiklarini,
kendilerine kariyer firsati konusunda imkan yaratan yonetim anlayisina karsi
baglilik gosterme egilimlerinin fazla olacagini sdyleyebiliriz. Havacilik sektori
calisanlarinin  orgiitsel baghilik ve alt boyutlar1 (tutumsal ve davranigsal)
konusundaki goriislerine genel olarak bakildiginda olumlu goriisler bulunmakla
birlikte her boyuttan ¢ok yiiksek baglilik diizeylerinin olmadig1 sdylenebilir. Orgiit
igerisindeki terfi sisteminin adaletli olusu ifadesine kararsiz kalan katilimcilar i¢in
orgiitsel bagliligin yiiksek diizeyde beklenmesi olast degildir bu nedenle her boyut
icin yliksek baglilik diizeyinden s6z edemeyiz.

Arastirmanin ortaya koydugu bir baska sonu¢ da kariyer yonetim sistemi
uygulamalari ve alt boyutlarinin (kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme) Orgiitsel
baglilik ve alt boyutlarin1 (davranigsal baglilik ve tutumsal baglilik) pozitif yonde
etkiledigidir. Bagka bir ifade ile kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin orgiit
icerisinde aktif bir sekilde hayata gegirilmesi 6rgiitsel baglilik diizeyinin artmasina
sebep olmaktadir. Kariyer gelistirme ve kariyer yonetimi boyutlarinin Orgiitsel
baglik iizerindeki bu anlamli ve olumlu etkisine ragmen Kariyer planlamanin
herhangi bir etkisi bulunamamistir. Bunun sebebi de Kariyer gelistirme ve yonetim
uygulamalar1 ¢alisan i¢in gelecekle ilgili bir plan degil, hemen hayata gegirilen,
kazanimlarin hemen goriildiigii bir uygulamayken kariyer planlamada ise belirsiz

bir gelecekteki kazanimlardan bahsedilmektedir.

Her ne kadar literatiirdeki kariyer yonetim sistemi uygulamalari ile orgiitsel
baglilik lizerinde yapilan ¢aligmalar sinirli olsa da bu c¢alismalar, kariyer yonetimi
uygulamalar1 Orgiitsel baglilik arasinda pozitif anlamda bir iliski oldugunu
(Robinson ve Morrison, 1997; Sturges vd., 2000; Sturges ve Guest, 2001; Sturges
vd., 2002; Sturges vd. 2005) ve olumlu yonde etkiledigini (Tannenbaum vd., 1991;
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Arnold ve Mackenzie, 1999; Tannenbaum vd., 1991; Morris vd., 1993; Ashworth
ve Saks, 1996; Sturges ve Guest, 2001) ortaya koymaktadir. Benzer sekilde
literatiirdeki ¢aligsmalar, kariyer gelistirmenin Orgiitsel bagliliga olumlu ve anlaml
bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Wanuos vd., 1992; Irwing ve Meyer, 1994;
Decotiis ve Summers, 1987).

Uygulamanin Katkisi ve Oneriler

Bu aragtirmanin bulgulariyla birlikte literatiirde yapilmis olan diger
caligmalarin sonuglar1 1518inda insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik oneriler

vermek gerekirse;

e Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin faaliyetlerinden olan terfi sistemi
uygulanirken calisanlarin yetkinliklerine gore en adil sekilde uygulanacak olan
sistem  kullanilmalidir. Bu  sekilde havacilik  sektorii  ¢alisanlarinin

motivasyonlarinda artis goriilecek ve performanslari olumlu yonde etkilenecektir.

eKariyer planlama uygulamasina bakildiginda havacilik sektoriinde
doldurulmasi gereken pozisyon i¢in gerekli olan isgiiciinden beklenen bilgi, tecriibe
ve becerilerin dogru sekilde tespit edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin kendi
kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in amagladiklar1 pozisyon ile kendilerini net
sekilde karsilastirarak degerlendirmeleri iki taraf i¢in de saglikli olacaktir. Insan
kaynaklar1 departmani Orgiit icerisindeki ¢alisanlara seffaf ve dogru bilgi akisi
sagladiginda calisanlar kendi planlamalarint yapabileceklerdir.  Kendisini
degerlendiren calisan, eksikliklerine gore gerekli egitimleri alarak kariyer

yolculugunda saglam adimlar atmaya baslayacaktir.

eKariyer gelistirme uygulamalar1 bakimindan havacilik  sektori
calisanlarina mesleki anlamda onlara fayda saglayabilecek egitim programlari
hazirlanmalidir. Bu hazirlik onlarin kariyer hedeflerini diizenlemeye yardimci
olacaktir. Bu hazirlikta calisanlar1 departmanlarmma gore ve hedeflerine gore
ayirmakta fayda vardir. Ayrica bu egitimler programlanirken ¢alisanlarin giiclii ve

zay1f yonlerine dikkat edilmeli ve ona gore hazirlanmalidir.
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eHavacilik sektorii  calisanlarinin - insan  kaynaklari  departmaninin
caligmalar1 ile bireysel anlamda kariyer hedefleri belirlendikten sonra oOrgiitsel
hedefler ile uyumlastiriimasi yapilmalidir. Bu baglamda kariyer yonetim sistemi

uygulamalari 6rgiitsel anlamda faaliyete gecirildiginde verimli olacaktir.

eCalisanlarin  orgiitsel baghilik diizeylerinin arttirllmasina  yonelik
faaliyetlerde bulunulmasi1 gerekmektedir. Bu noktada orgiit ile calisan arasinda
davraniglarin ve uygulamalarin desteklenmesi gerekmektedir. Karsilikli olarak

yatirimlar yapilmali ve hizmetler verilmelidir.

e Kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin etkili sekilde uygulanarak etkin
sonuglar beklenmesinin nedeni orgiitsel baglilig: arttiracagi yoniindeki beklentiden
dogmaktadir. Bu uygulamalar orgiitsel bagliligi arttirirken calisanin psikolojik
olarak isi sahiplenmesinde de yardimci olmaktadir. Psikolojik yonden isine

baglanan calisandan orgiitsel baglilik beklenmesi daha muhtemeldir.

e Kariyer yonetim sistemi uygulamalar1 ve boyutlar1 tiim Orgiit tarafindan,
yonetim tarafindan, insan kaynaklarin tarafindan ve departman yoneticiler

tarafindan benimsenmeli ve desteklenmelidir.

eKariyer yoOnetim sistemi uygulamalari uygulanirken Orgiit icerisinde
istenilen bagliligin olusturulmasi i¢in ¢alisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu ve
kidem gibi demografik unsurlari géz Oniine alinarak degerlendirilmelidir. Bu
durumda insan kaynaklari departmani c¢aligan egitimleri vs. gibi programlar

diizenlerken gruplara ve yonelik dogrudan faaliyetler yapabilecektir.

eBeseri sermayenin kiymetli oldugu havacilik sektoriinde ¢alisanlarin
psikolojik olarak giiclii ve isine bagli olmasi1 beklenmektedir. Havacilik sektorii
calisanlarinin oOrgiitsel bagliliklarinin arttirilmas1 ¢alisanlarin 15 devir hizim

diistirerek Orgiitiin zamandan ve maliyetten tasarrufunu saglayacaktir.

Insanlarin can giivenligini saglayarak emniyeti esas kilan havacilik sektérii
calisanlarinin kariyer yonetim sistemi uygulamalar1 konusunda gerekli imkanlarin
saglanmas1  beklenmektedir. Calisanlarin  beklentilerinin  karsilanarak s

tatminlerinin saglanmasi akabinde isi sahiplenmelerine zemin olustururken orgiitsel
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bagliliklarinin yiikselmesine de yardimci olacaktir. Bu durum ¢alisanlarin etkin ve
verimli ¢aligmalarina bunun sonucunda da sektore kaliteli igler ¢ikarmalarina neden

olacaktir.

Bu arastirmada goriildiigli gibi c¢alisanlarin kariyerlerine yonelik olan
uygulamalarin etkili sekilde uygulanmasi orgiitiin en dnemli sermayesi olan beseri
sermayenin Orgiite olan bagliligin1 arttirmaktadir. Kariyer yonetimi ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen hem ulusal hem de uluslararasi ¢aligsmalara
bakildiginda calisma sayis1 sinirli kalmistir ve bu aragtirmamizin belirleyicisi
olmaktadir. Havacilik sektdriinde uygulanacak yeni aragtirmalar ile kariyer yonetim
sistemi ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski daha genis kapsamda incelenebilir. Bu

sekilde ilgili sektore ve literatiire onemli dl¢lide fayda saglanabilir.

87



KAYNAKCA

Akgin, K. (2018). Calisanlarin Orgiitsel Destek Algisi ve Psikolojik Sahiplenmelerinin,
Sessizlik  Davramislarina ve Gorev Performansina Etkisi: Egitim Sektoriinde Bir
Arastirma, Uludag ~ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Bursa.

Allen, N. J., Meyer, J. P. (1990). The Measurement And Antecedents Of Affective,
Continuance And Normative Commitment To The Organization. Journal Of
Occupational Psychlogy, 63, 1-18.

Allport, G. (1943). “The Ego In Contemporary Psychology”. Psychological Review 50,
451-476.

Altman, 1. (1975). “The Environment And Social Behavior: Privacy, Personal Space,
Territory, Crowding”’, Monterrey, CA: Brooks/Cole.

Anafarta, N. (2002). Bireysel Kariyer Danigman1 Olarak Rehber (Mentor). Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, 3(1), 115-127.

Arnold, J. ve Mackenzie D. K. (1999). Graduate Work Experiences As Predictors Of
Organisational Commitment: What Experiences Really Matter? Applied
Pscyhology: An International Review, 48, 211-238.

Ashworth, B. ve Saks, A. (1996). Socialisation Tactics: Longitudinal Effects On
Newcomer Adjustment. Academy Of Management Review, 39 (1), 149-178.

Aslan, M. ve Atesoglu, H. (2021). The Effect of Innovation and Participation as
Workplace Values on Job Satisfaction and the Mediating Effect of Psychological
Ownership. SAGE Open, 11(4).

Aslan, M. ve Atesoglu, H. (2020). Psikolojik Sahiplenme Olgeginin Tiirkge Uyarlamast,
Giivenilirlik ve Gegerlilik Calismalari, Isletme Arastirmalart Dergisi, 12 (4),
4184-4195.

Askun, N. C. (2006). Orgiitsel Stres Ile Kariyer Planlamas: Arasindaki [liskiyi
Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Dumlupmar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

Avey, J. B., Avolio, B.J., Crossley, C. D., Luthans, F. (2009). “Psychological Ownership:
Theoretical Extensions, Measurement, And Relation To Work Outcomes”,

Journal Of Organizational Behavior, 30, Ss. 173-191.

88



Aydin, E. B. (2007). Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer
Gelistirmesi Ve Bir Kariyer Gelistirme Programi Olarak Kog¢luk Uygulamalarr.
Yiiksek Lisans Tezi. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli.

Aytag, S. (2005). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelisimi Ve
Sorunlari. Bursa: Ezgi Kitabevi Yayinlari.

Aytag, S. (1997). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi, Gelistirilmesi,
Sorunlar: (1. Baski). Istanbul: Epsilon Yayimevi.

Bakan, 1. (2011). Orgiitsel Stratejilerin Temeli Orgiitsel Baghlik Kavram, Kuram, Sebep
Ve Sonuclar, Gazi Kitabevi, Ankara.

Balay, R. (2000). Ozel Ve Resmi Liselerde Yonetici Ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baglhligu:
Ankara Ili Ornegi. (Doktora Tezi). Ankara Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara.

Bandura, A. (1999). Social cognitive theory: An agentic perspective. Asian Journal of
Social Psychology, 2(1), 21-41.

Bandura, A. (1995). “Exercise Of Personal And Collective Efficacy In Changing
Societies”, Self Efficacy In Changing Societies, Cambridge, UK: Cambridge
University Press, Ss. 1-46.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Kariyer Yaymecilik.

Bayraktaroglu, S. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya.

Bayraktaroglu, S. (2008). Insan Kaynaklar: Yénetimi (3. Baski). Adapazari: Sakarya
Yayinlart.

Bayram, C. (2010). Kariyer Planlama Ve Yénetim. Istanbul: Kum Saati Yaynlari.

Baysal, A. C. Ve Paksoy, M., (1999). “Meslege Ve Orgiite Baghiligin Cok Yonlii
Incelenmesinde Meyer-Allen Modeli, 1.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 28, Say1:1”,
7-15.

Becker, H. S. (1960). Notes On The Concept Of Commitment. American Journal Of

Sociology, 66, 32-42.

Bekis, T. (2013). Is Yeri Maneviyatimn Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghilhga Etkisi Uzerine
Bir Arastirma, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi,
Nigde.

89



Bernhard, F. ve O’Driscoll, M. P. (2011). Psychological Ownership in Small Family-
Owned Businesses: Leadership Style And Nonfamily- Employees’ Work Attitudes
And Behaviors. Group & Organization Management, 36 (3): 345-384.

Bingél, D. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi (5.Bask). Istanbul: Beta Yayimevi

Bingdl, D. (2006). Insan Kaynaklar: Yénetimi (6. Bask). Istanbul: Arikan Basim Yayrm
Dagitim.

Blau, G. (1999). “Early-Career Job Factors Influencing The Professional Commitment Of
Medical Tecnologist. Academy Of Management Journal, 42(5)”, 687-695.

Bozok, E. (2016). Profesyonellesmenin Orgiitsel Baghlk Uzerindeki Etkisinin
Incelenmesi: Bir Vakif Universite Calisanlari Uzerinde Arastirma. Baskent
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi.

Briscoe, J.P., Douglas T., Hall, R. L. ve Frautschy D.M. (2006). Protean And
Boundaryless Careers: An Emprical Exploration. Journal Of Vocational Behavior,
69(1), 30-47.

Brown, G., Lawrence, T.B., ve Robinson, S.L., (2005). “Territoriality In Organizations”,
Academy Of Management Review, 30. Ss. 577-594.

Brown, G., Crossley, C., ve Robinson, S.L. (2014). “Psychological Ownership, Territoral
Behavior, And Being Perceived As A Team Contributor: The Critical Role Of
Trust in The Work Environment”, Personnel Psychology, VVol.67, Pp.463-485.

Burack E. H. (1988). Career Management in Organisations: A Practical Human Resources
Planning, Brace-Park Press Lake Forest, 2.

Can H. (1999). Organizasyon ve Yédnetim, Siyasal Kitabevi, Ankara.

Carlile H. M. (1987). Managemet Essentals Concepts For Productivity And Innovatron,
Science Research Ass.Inc., San Francisco.

Carrell K., ve Elbert E., (1992). Personnel/Human Resource Management Mc Millian
Publishing Company, New York.

Chang, K., Lu, L. (2007). Characteristics Of Organizational Culture, Stressors And
Wellbeing, Journal Of Managerial Psychology, Vol. 22, No. 6.

Cohen, A. ve Lowenberg, G. (1990). A Re-Examination Of The Side-Bed Theory As
Applied To Organizational Commitment: A Meta Analysis. Human Relations,
Say1:10, 1015-1050.

90



Cakinberk, K. A., Derin N. ve Demirel, E.T. (2011). Vizyonel Liderlik Isiginda Orgiitsel
Baghlik, Sivas: Asitan Yaymcilik, 101.

Calik T., Eres F. (2006). Kariyer Yonetimi Tanmlar, Kavramlar, Ilkeler, Gazi Kitabevi,
Ankara.

Cetin, C., Ozcan, D. E. (2013). Insan Kaynaklar: Yénetimi, Ankara: Beta Yaynlar1.

Cetin, M.O., (2004). Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim,
ss. 90.

Cinar, O. (2013). Yapisal Esitlik Modellemesi Ile Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Orgiitsel
Destek Ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Ciktilar Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Vatandaslik Davranmisinin Aracilik Rolii: Kahramanmaras Bankacilik Sektoriinde
Bir Alan Arastirmasi, Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Doktora Tezi, Kahramanmaras.

Ciftyildiz, K. (2015). Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemlerinin Is Tatmini Ve Orgiitsel
Baghihga Etkisi: Dogu Marmara ISO 500 Firma Ornegi, Sakarya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisti, Doktora Tezi, Sakarya.

Cilingir, N. (2014). “’Kariyer Yonetimi Uygulamalarimin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkisi”’ Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dal1, Osmaniye.

Cimentepe, A. (2012). Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik. Yiiksek Lisans Tezi, Beykent
Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Col, G. ve Gol, H. (2005). Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri Ve
Kamu Universitelerinde Bir Uygulama, Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve Idari
Bilimler Dergisi 19 (1), 291-306.

Decotiis, T.A. ve Summers, T.P. (1987). A Path Analysis Of A Model Of The Antecedents
And Consequences Of Organizational Commitment. Human Relations, 40, 445-
470.

Demirkaya H., ve Simsek Kandemir A. (2014) 21. Yiizyilin Anahtar Rekabet Faktori
Olan Psikolojik Sahiplenme Uzerine Bir Isletme incelemesi. Calisma Diinyasi
Dergisi 2(3):7-21.

Deniz, N., ve Tastan, S. B. (2004). Sirket Birlesmelerinde Insan Kaynaklar1 Y&netiminin
Onemi Ve Bir Uygulama Ornegi. Oneri Dergisi, 6(21), 1-11.

91



Desson, K., ve Clouthier, J. (2010). Organizational Culture — Why Does It Matter?
Presented To The Symposium On International Safeguards International Atomic
Energy Agency, IAEA-CN-184/315.

Diindar, G. (2009). Kariyer Gelistirme. (Editér: Cavide Uyargil vd.). Insan Kaynaklar:
Yénetimi. Istanbul: Beta Bastm Yayim Dagitim A.S., 264-295.

Egin, M. (2016). Orgiit Kiiltiiriiniin Yonetici Karar Siirecine Etkisi, Nisantas1 Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Ekinci, S. (2018). “Profesyonel Ogrenme Toplulugu, Psikolojik Sahiplenme Ve
Baglamsal Performans Arasindaki Iliski”, Bolu Abant izzet Baysal Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii, Doktora Tezi, Bolu.

Erat, L. (2019) Yetenek Yonetimi Uygulamalarimin Calisanlarin Kariyer Planlamast
Uzerindeki Etkisi: Konya Ilindeki 4 Ve 5 Yildizli Konaklama Isletmeleri Uzerinde
Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi.

Erdogan, 1. (1997). Isletmelerde Davranis. Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayinlari. No: 272.

Erdogmus, N. (1999). Kariyerde Yeni Yaklasimlar Ve Istihdama Etkileri. Mercek Dergisi,
4, 65-68.

Erdogmus, N. (2002). Yeni Kariyer Yaklasimlar1 Ve Kariyer Degerlerindeki Degisim. 1.
Ulusal Bilgi, Ekonomi Ve Yonetim Kongresi Bildiriler Kitabi, 535-568.

Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme Kuram Ve Uygulama. Ankara: Nobel Yaymn
Dagitim.

Ergiin, E. (2007). Insan Kaynaklar: Yonetiminde Kariyer Planlama Ve Bir Uygulama,
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Eryigit, S. (2000). Kariyer Y&netimi. Kamu-Is Dergisi, 6 (1), Kitap No: 2240, 97-122

Findikey, 1. (2000). Insan Kaynaklar: Yénetimi, 2. Bask, Istanbul: Alfa Yaymnlari

Findikey, 1. (2002). fnsan Kaynaklar: Yénetimi (4. Baski). Istanbul: Alfa. No: 619.

Furby, L. (1978). “Possessions: Toward A Theory Of Their Meaning And Function
Throughout The Life Cycle”, In P. B. Baltes (Ed.), Life Span Development And
Behavior, New York: Academic Pres, 1, Ss. 297-336.

Ghafoor, A., Qureshi, T. M., Khan, M. A. ve Hijazi, S. T. (2011). Transformational
Leadership, Employee Engagement And Performance: Mediating Effect Of

92



Psychological Ownership. African Journal Of Business Management, 5 (17):
7391-7403.

Guthrie J.P., Coate J., ve Schwoerer, C.E. (1998). Career Management Strategies: The
Role Of Personelity, Emerald Group Publishing Ltd.

Giil, H. (2002). "Orgiitsel Baglilik Yaklasimlarinin Mukayesesi Ve Degerlendirmesi."
Ege Akademik Bakis Dergisi 2.1, 37-56.

Giilova, A. A., ve Demirsoy, O. (2012). "Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Mliski: Hizmet Sektorii Calisanlar1 Uzerinde Ampirik Bir Arastirma." Business And
Economics Research Journal 3.3, 49-76.

Giiriiz, D. ve Yaylac1 G. (2004). fletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar: Yonetimi, Kapital
Medya Hizmetleri A.S, Istanbul.

Giizel, T. (2005). Konaklama Isletmelerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi: Ilkeler Ve
Uygulamalar. Ankara: Nobel Yayinlari.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., ve Tatham, R. L. (2006).
“Multivariate Data Analysis”, Kitap, Pearson Prentice Hall , Upper Saddle River,
NJ, 207-2109.

Hair, J.F., Tomas, G., Hult, M., Ringle, C.M., Sarstedt, M. (2014). “A Primer On Partial
Least Square Structural Equations Modeling (PLS-SEM)”, Sage, Los Angeles.

Heffner, T. S. ve Rentsch, J. R. (2001). “Organizational Commitment And Social
Interaction: A Multiple Constituencies Approach, Journal Of Vocational
Behavior, 597, 471-490.

Higgins E. T. (1997). “Beyond Pleasure And Pain”, American Psychologist, 52(12), Ss.
1280-1300.

Holland, J. L. (1959). A Theory Of Vocational Choice. Journal Of Counseling
Psychology, 6(1), 3545.

Howell, J. (2005). Protean Career Development.

Isaacs, S. (1933). “Social Development In Young Children”, London: Routledge Ve
Kegan Paul Limited.

Jussila, 1., Saksa, J. M., & Tienari, J. (2007). Dynamics and Tensions in Governance:
Evidence from Finnish Co-operatives. International Journal of Co-operative
Management, 3(2), 29-39.

93



Kabadayi, S. (2013). Kariyer Yonetiminin Calisanin Kuruma Baghhigina Etkisi Uzerine
Bir Inceleme, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Kalkavan, S. (2014). Farkli Orgiitsel Kiiltiirlerde Yonetici Ko¢luk Davramginin
Calisanlarin Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik Ve Orgiitsel Performans Algilarina
Etkisi, istanbul Aydin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi,
Istanbul.

Kaur, D., Sambasivan, M. ve Kumar, N. (2013). Effect Of Spiritual Intelligence,
Emotional Intelligence, Psychological Ownership And Burnout On Caring
Behaviour Of Nurses: A Cross-Sectional Study. Journal Of Clinical Nursing, 22
(21-22): 3192-3202.

Kilig, G. ve Oztiirk, Y. (2010). Kariyer Yénetim Sistemi Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliski: Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir Arastirma. Ege Akademik Bakis / Ege
Academic Review, 10 (3), 981-1011.

Kilig, G. (2008). “’Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski: Bes Yildizli
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma: Doktora Tezi’’, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Egitimi Anabilim Dal1, Ankara.

Kiligaslan, S. (2010). “Orgiitsel Adalet Algisi Ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskilere
Kuramsal Bir Yaklasim . Diss. DEU Sosyal Bilimleri Enstitiisii, 70-150.

Kirag, E. (2012). Orgiitsel Iletisimin Orgiitsel Baghlik Algilamas: Uzerindeki Etkileri Ve
Bir Arastirma, Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans
Tezi, Denizli.

Kuzgun, Y. (1995). Rehberlik Ve Psikolojik Danisma, Ankara: OSYM Yayinlari.

Lerner, J. S., ve Tetlock, P. E. (1999). “Accounting For The Effects Of Accountability”,
Psychological Bulletin, 125, Ss. 255-275.

Mahsud, M., ve Hao, J. (2017), “Measurement And Comparison Of Psychological
Ownership In Public And Private Service Organizations”, International
Conference On Service Systems And Service Management, China, 01-06.

Mathis, R. L., ve Jackson, J. H. (1991). Personnel Human Resource Management. New
York: West Publ. Comp.

94



Mayhew, M. G., Ashkanasy, N. M., Bramble, T., ve Gardner, J. (2007). “A Study Of The
Antecedents And Consequences Of Psychological Ownership in Organizational
Settings”, Journal Of Social Psychology, 147(5), 477-500.

Meyer, J. P., ve Allen, N. J. (1991). “A Three-Component Conceptualization Of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, 1, Ss. 61-
89.

Meyer, J. P., ve Allen, N. J. (1997). “Commitment In The Workplace: Theory, Research,
And Application”, Thousand Oaks, California: Sage Publications, 1-10.

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L. ve Topolnytsky, L. (2002). Affective,
Continuance And Normative Commitment To The Organization: A Meta-Analysis
Of Antecedents, Correlates And Consequences. Journal Of Vocational Behavior,
61, 20 -52.

Meyer, J. P., Allen, N. J., ve Smith, C. A. (1993). "Commitment To Organizations And
Occupations: Extension And Test Of A Three-Component Conceptualization.”
Journal Of Applied Psychology 78.4, 538.

Morrison, E. W., ve Robinson, S. L., (1997). When Employees Feel Betrayed: A Model
Of How Psychological Contract Violation Develops. Academy Of Management
Review, 22 (1), 226-256.

Mowday, R.T., Porter, L.W. ve Steers, R.M. (1982). Employee-Organization Linkages:
The Psychology Of Commitment, Absenteeism And Turnover. New York:
Academic Press. 20-40.

Mowday, R.T., Steers. R.M. ve Potter, L.W. (1979). “The Measuremental Of
Organizational Commitment”. Journal Of Vocational Behavior, 4, ss. 224-47.

Okakin, N. (2009). Calisma Yasanunda Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Beta Basim
Yayin Dagitim.

Olckers, C. (2013). “Psychological Ownership: Development Of An Instrument”, Sa
Journal Of Industrial Psychology, 39(2), Ss. 1-13.

Olckers, C. ve Du Plessis, Y. (2012). Psychological Ownership: A Managerial Construct
For Talent Retention And Organizational Effectiveness. African Journal Of
Business Management, 6 (7): 2585-2596.

95



Olckers, C. ve Du Plessis, Y. (2012). The Role Of Psychological Ownership In Retaining
Talent: A Systematic Literature Review. SA Journal Of Human Resource
Management, 10 (2): 1-18.

Onay, M. ve Zel, U. (2011). Kisi-Kiiltir Uyumunun Kariyer Planlamasi Uzerindeki
Etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 12(2), 265-278.

O'Reilly, C. ve Chatman, J. (1986). “Organizational Commitment And Psychological
Attachment: The Effects Of Compliance, Identification, And Internalization On
Prosocial Behavior. Journal Of Applied Psychology, 71, 3, 492-499.

Osipow, S. H. ve Fitzgerald, L. F. (1996). Theories Of Career Development, USA: Allyn
And Bacon.

Oriicii, E. ve Kislalioglu, R. S. (2014). Orgiitsel Baglilik Uzerine Bir Alan Calismas.
Uluslararas: Yonetim Iktisat Ve Isletme Dergisi, Cilt 10, Say1 22.

Ozden, M. C. (2000). Kariyer Yonetimi. Basilmamis Arastirma Raporu, Ankara.

Ozden, M. C. (2001). Bireysel Kariyer Yonetimi. Ankara.

Ozdevecioglu, M., ve Aktas A. (2007). “Kariyer Bagliligi, Mesleki Baglhlik Ve Orgiitsel
Bagliligin Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi: Is-Aile Catismasinin Rolii”, Erciyes
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (28), 4.

Ozgen, H., Oztiirk, A., ve Yal¢in, A. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adana: Nobel
Kitabevi.

Ozmen, M. (2014). Magaza Calisanlarimin Duygusal Zeka, Is Tatmini Ve Orgiitsel
Baghliklar: Uzerine Bir Arastrma: Antalya 1li Ornegi, Siileyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Isparta.

Ozpehlivan, M. (2015). Kiiltiirel Farkliliklarin Isletmelerde Orgiit I¢i Iletisim, Is Tatmini,
Bireysel Performans Ve Orgiitsel Baghlik Kavramlar: Arasindaki Iliskiye Etkileri:
Tiirkiye-Rusya Ornegi, Okan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora
Tezi, Istanbul.

Pare, G., Sicotte, C. ve Jacques, H. (2006). The Effects Of Creating Psychological
Ownership On Physicians’ Acceptance Of Clinical Information Systems. Journal
Of American Medical Informatics Association, 13 (2): 197-205.

Pierce J. L., ve Furo, C. A. (1990). “Employee Ownership: Implications For Management”
Organizational Dynamics, 18(3): 32-43.

96



Pierce, J. L., ve Jussila, I. (2011). “Psychological Ownership And The Organizational
Context: Theory, Research Evidence, And Application”, Edward Elgar
Publishing.

Pierce, J. L., Jussila, 1., ve Cummings, A. (2009). “Psychological Ownership Within The
Job Design Context: Revision Of The Job Characteristics Model”, Journal Of
Organizational Behavior, 30: Ss. 477-496.

Pierce, J. L., Kostova, T., ve Dirks, K. T. (2003). “The State Of Psychological Ownership:
Integrating And Extending A Century Of Research”, Review Of General
Psychology, 7, 1-46.

Pierce, J. L., Kostova, T., ve Dirks, K. T. (2001). “Toward A Theory Of Psychological
Ownership: In Organization”, Academy Of Management Rewiev, 26 (2), 298-310.

Pierce, J. L., O’Driscoll, M. P., ve Coghlan, A. M. (2004). “Work Environment Structure
And Psychological Ownership: The Mediating Effects Of Control”, Journal Of
Social Psychology, Vol.144 (5), 507-534.

Pierce, J.L, T., Kostova ve K.T., Dirks, (2003). “The State Of Psychological Ownership:
Integrating And Extending A Century Of Research”, Rewiev Of General
Psychology, Vol.7, 84-107.

Podsakoff, P. M., ve Organ, D. W. (1986). Self-Reports in Organizational Research:
Problems and Prospects. Journal of Management. 12(4), 531-544.

Reichers, A. E. (1985). "A Review And Reconceptualization Of Organizational
Commitment." Academy Of Management Review 10.3, 465-490.

Robbins, S., ve Judge, T. (2015). Orgiitsel Davranis, 14. Baski, Ankara: Nobel Yayinlari.

Ryan, R. M., ve Deci, E. L. (2006). “Self-Regulation And The Problem Of Human
Autonomy: Does Psychology Need Choice, Self-Determination, And Will?”,
Journal Of Personality,74:6, 1557-1585.

Sabuncuoglu, Z. (2000). Kariyer Yonetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi.

Schein, E. H. (1990), Career Anchors And Job/Role Planning: The Links Between Pathing
And Career Development.

Seyyar, A., Oz, C. (2007). Insan Kaynaklar: Terimleri Ansiklopedik Sézliik, Degisim

Yayinlari, Istanbul.

97



Shukla, A., ve Singh, S. (2015). Psychological Ownership: Scale Development and
Validation in the Indian Context. International Journal Of Indian Culture And
Business Management, 10(2), 230-251.

Siyez, D. M. (2014). “Gelisimsel Yaklasimlar”. Ed. B. Yesilyaprak. Mesleki Rehberlik Ve
Kariyer Damismanhgi: Kuramdan Uygulamaya (5. Bask) i¢inde, Ankara: Pegem
Akademi,181-190.

Spokane, A. R., ve Cruza-Guet, M. C. (2005). Holland’s Theory Of Vocational
Personalities In Work Enviroments. In S. D. Brown & R.W. Lent (Eds.), Career
Development And Counseling (24-41), New Jersey: John Wiley & Sons, Inc

Stumpf, S. A. (1988). Choosing Career Management Practices To Support Your Busines
Strategy, HR. Human Resource Planning, 11(1), 33-47.

Sturges, J. ve Guest, D. (2001). A Qualitative Study Of Influences On The Organisational
Commitment And Turnover Intentions Of Graduates Early In Their Career. British
Journal Of Guidance And Counselling, 29 (4), 447-462.

Sturges, J., Conway, N., Guest, D. ve Liefooghe, A. (2005). Managing The Career Deal:
The Psychological Contract As A Framework For Understanding Career
Management, Organizational Commitment And Work Behavior. Journal Of
Organizational Behavior, 26, 821-838.

Sturges, J., Guest, D. ve Davey, K. M. (2000). Who’s in Charge? Graduates’ Attitudes To
And Experiences Of Career Management And Their Relationship With
Organizational Commitment. European Journal Of Work And Organizational
Psychology, 9 (3), 351-370.

Sturges, J., Guest, D., Conway, N. ve Davey, K. M. (2002). A Longitudinal Study Of The
Relationship Between Career Management And Organizational Commitment
Among Graduates In The First Ten Years At Work. Journal Of Organizational
Behavior, 23, 731-748.

Super, D. E., ve Sverko, B. (1995). Life Roles, Values And Careers: International Findings
Of The Work Importace Study, San Francisco: Jossey-Bass Inc.

Siiriicii, L. ve Maslak¢1, A. (2018). Orgiitsel Baglilik Uzerine Kavramsal Inceleme,
International Journal Of Management And Administration, Yil:2, Cilt:2, Say1:3.

98



Simsek, M. S.ve Oge, S. (2004). Insan Kaynaklar: Yonetimi Ders Notlari. Konya: Yelken
Basim Yayim Dagitim.

Simsek, M. I, Celik, A., Akgemci, T. ve Soysal, A. (2004). Kariyer Yéonetimi. Ankara:
Gazi.

Tannenbaum, S. ., Mathieu, J. E., Salas, E. ve Cannon-Bowers, J. A. (1991). Meeting
Trainees’ Expectations: The Influence Of Training Fulfilment On The
Development Of Commitment, Self-Efficacy And Motivation. Journal Of Applied
Psychology, 76, 759- 769.

Tascioglu, C. (2006). Egitim Sektoriinde Kariyer Yonetimi Uygulamalarimn Orgiitsel
Performans Uzerindeki Etkileri: Teori Ve Bir Arastirma. Yiksek Lisans Tezi.
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Toksdz, S. (2015). Calisanlarin Ogrenen Orgiit Algilarinin Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik
Ve Orgiit I¢i Girigimcilikleri Uzerindeki Etkisi: Bilisim Sektorii Uzerine Bir
Calisma, Okan Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Istanbul.

Tiirk, A. ve Kavraz, Z. M. (2021). “’The Role of Talent Management in Human Resources
Management: A Qualitative Research in Aviation Industry’” American
International Journal of Business Management, VVolume 4, Issue 02 (February
2021), 12-20.

Tiirk, F. (2016). Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi: Kamu Calisanlarina Yonelik Bir
Arastirma, Nisantas1 Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul.

Tirkmen, M. ve Yildiz, K. (2012). Calisma Hayatinda Sinirsiz Ve Cok Yonlii Kariyer
Yénetimi. Spor Yonetimi Ve Bilgi Teknolojileri Dergisi, 7(1), 4-17.

Uyargil, C., (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi (3. Baski). Istanbul: Beta.

Uygur, A. (2009). Orgiitsel Baglilik Ve Ise Baghlik. Ankara: Baris Platin Kitapevi.

Unal, A. (2004). Insan Kaynaklari Yonetiminde Kariyer Yonetimi, Planlamasi,
Gelistirilmesi Ve Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Inonii Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Malatya.

Unver, Y. (2005). Isletmelerde Kariyer Yénetimi Ve Performans Degerleme Sistemleri.

Dénem Projesi. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

99



Varoglu, D. (1993). Kamu Sektorii Calisanlarimn Islerine Ve Kuruluslarima Karsi
Tutumlari, Baghliklari Ve Degerleri, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Doktora Tezi.

Vroom, Victor H. (1962). “Egoinvolvement, Job Satisfaction And Job Performance”.
Personal Psychology, ss. 159-177.

Wagner, S. H., Parker, C. P. ve Christiansen, N. D. (2003). Employees That Think And
Act Like Owners: Effects Of Ownership Beliefs And Behaviors On Organizational
Effectiveness. Personnel Psychology, 56 (4): 847-871.

Wallach, E. J. (1983). “Individuals And Organizations: The Cultural Match”, By Training
And Development Journal, February.

Yavuz, O. (2018). Déniisiimcii Liderlik Davranisimin Proaktif Davranisla Iliskisinde
Psikolojik Sahiplenmenin Aracilik Etkisi. Yiksek Lisans Tezi, Gebze Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze.

Yesil, U., Bancar, A. ve Budak, G. (2015). Psikolojik Sahiplik Kavramina Iliskin Bir
Literatiir Incelemesi. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
16 (2): 59-82.

Yildiz, B. (2016). Postmodern Orgiitlerde Giincel Davranigsal Konular, (1.Bask1), Beta
Yayincilik, Istanbul.

100



EKLER
EkA: KARIYER YONETIiMi, ORGUTSEL BAGLILIK VE PSiKOLOJIiK
SAHIPLENME ANKETI

Sayin Katilimci,

Sizi, Istanbul Gelisim Universitesi Etik Kurulu'ndan _ /  / tarih say1 ile
izin alnan ve Ziibeyde Melek Kavraz tarafindan yiiriitilen KARIYER YONETIM
SISTEMI UYGULAMARININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSINDE PSIKOLOJIK
SAHIPLENMENIN ARACILIK ROLU: HAVACILIK SEKTORUNDE BIR
ARASTIRMA baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Bu c¢aligmaya katilmak tamamen
gontlliliik esasina dayanmaktadir. Calismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi
bir anda caligmadan ¢ikma hakkina sahipsiniz. Bu ¢alismaya katilmaniz i¢in sizden
herhangi bir iicret istenmeyecektir. Calismaya katildiginiz icin size bir O6deme
yapilmayacaktir. Calismadan elde edilecek bilgiler tamamen aragtirma amact ile
kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir.

Yiiksek Lisans Tez Ogrencisi:
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1. BOLUM KARIYER YONETIMi OLCEGI

Sayin Katilimei,

Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, asagida verilen % % s s

pua_nl_ar_naya gore sizin igin uygun olan secenegi isaretleyerek | | DO: DO: = a m a

belirtiniz. Q > > N o Q o

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim 5S S L > =

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) % E' E' é |E' é |E'
| 22| S €| € |ES

Bu Isletmede;

1-Terfi, calisanlarin niteliklerine gore adil bigimde uygulanir. 1 2 3 4 5

2-Ust gorevlere iliskin personel acig1 terfi yoluyla isletme iginden 1 2 3 4 5

karsilanir.

3-Ise alimlarda isin niteligine uygun personel secimi yapilir. 1 2

4-Isten cikarilmada calisanlarm  verimliligi gdz  oniinde 1 2

bulundurulur.

5-Emeklilik hakki kazanan verimliligi yiiksek personelin isletmede 1 2

kalmasi tegvik edilir.

6-Tepe yonetimi agisindan onemli gorevler icin alternatif adaylar 1 2

yetistirme anlayis1 vardir.

7-Calisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme) konularinda gerekli 1 2

yardim saglanir.

8-Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlari 1 5

ve beklentileri ortaya konulur.

9-Calisanlarin  mesleki gelisimlerini ve 6zel yeteneklerini 1 5

belirleyecek cesitli testler uygulanir.

10-Caligsanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir. 1 5

11-Personelin gelecekte galisabilecegi islerin planlamasi yapilir. 1 2

12-Her ¢alisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri 1 5

belirlidir.

13-Caligsanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir. 1 2

14-Calisanlarin ~ gorevlerinde ne kadar Dbagsarili  olduklar 1 5

degerlendirilir.

15-Caligsanlarin {ist gorevlere ulasabilmesi i¢in izleyecekleri yollar 1 5

onceden belirlenir.

16-Caligsanlara karsilagabilecekleri problemlerin ¢dziimiine yonelik 1 5

gerekli bilgiler verilir.

17-Calisanlarin hedeflerine ulagmalarini kolaylastiracak konferans 1 5

ve seminer gibi uygulamalar gercgeklestirilir.

18-Calisanlar, isletme igerisinde farkli boliim ve islerde ¢alistirilmak 1 5

iizere gerektiginde yer degistirilir.

19-Ise yeni baslayan personel i¢in gerekli olan bilgi ve egitim verilir. 1 5

20-Calisanlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme 1 5

icinde ve diginda ¢esitli egitim programlari diizenlenir.

21-Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici ozellikler 1 5

kazandirmak i¢in yapilan isin kapsami genisletilir.

22-Calisanlara gelecekte hangi iste calisabilecekleri ve bu islerin 1 5

gerekleri hakkinda bilgi verilir.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi, agsagida

verilen puanlamaya gore sizin i¢in uygun olan secenegi % % s s

isaretle}.ler.ek belirtiniz. - oo: oo: s o) m >

(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim d >| > N Do‘ d %

4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum) % % % g E E E
. wnE| E o E | ®aE

Bu Isletmede; @ ;( ;( § § E §

1- Kendimi bu isletmeye ait hissediyorum. 1 % 3 4 5

2- Arkadaslarima, bg isletmenin ¢alisilabilecek miikemmel bir 1 2 3 4 5

yer oldugunu soylerim.

3- Bu isletmenin basarili olmasi i¢in daha ¢ok ¢aba gostermeye 1 2 3 4 5

hazirim.

4- Bu isletmede ¢alismaya devam edebilmek i¢in verilecek her 1 2 3 4 5

tiirlii gbrevi yapmaya hazirim.

5- Bg isletmede gallsanlardan istenilen.tutum ve da\./r.amsla}r, 1 2 3 4 5

kendi diisiincelerim ve deger yargilarim ile uyum igerisindedir.

6- Cevremdekilere bu isletmenin bir calisani oldugumu 1 2 3 4 5

sOylemekten gurur duyuyorum.

7- Bu isletme, i.s performansnmn artmasi agisindan beni 1 2 3 4 5

olumlu yonde etkilemektedir.

8- Bu. i§letmedeki gahs.ma. kosullarl (fiziki ortam, calisma 1 2 3 4 5

saatleri, is yilikii vb.) benim i¢in uygundur.

9— Bu isletmede calistigim siirece hak ettigim yere gelecegime 1 2 3 4 5

inaniyorum.

10- Bu isletmede gahsmaya devam etmenin bana mesleki 1 5 3 4 5

acidan katki saglayacagina inantyorum.

11- Bu isletmenin galisanlar ile ilgili uygulamalarini her zaman 1 2 3 4 5

onayliyorum.

12 - Bu isletmenin gelecegi benim i¢in 6nemlidir. 1 2 3 4 5

13—_ Be_ni_m i¢cin bu isletme calisilabilecek isletmeler arasindan 1 2 3 4 5

en iyisidir.

1i1-" ]?u isletmenin sorunlarim1 kendi sorunlarim olarak 1 2 3 4 5

gOriiriim.

15- Meslek_i bil_gi ve deneyimlerimi her zaman bu isletmede 1 2 3 4 5

kullanmak isterim.

16- Bu isletmeden ayrildigim takdirde bagka bir isletmede ayn1 1 5 3 4 5

statlide is bulamam.

.17- Bu isletmede terfi ederek daha list gorevlere gelecegime 1 2 3 4 5

inantyorum.

-18.— Bu isletm;den, maddi kayiplarim olacagini diigiindiigiim 1 2 3 4 5

icin ayrilmak istemem.

19- Bu isletmede sorumluluk bilinciyle ¢aligmaktayim. 1 2 3 4 5

20- Calistigim isletmenin  beklentileri, kisiligim ve 1 2 3 4 5

yeteneklerime uygundur.
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3. BOLUM PSiKOLOJIiK SAHIPLENME OLCEGI

Litfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenizi,

asagida verilen puanlamaya gore sizin i¢in uygun olan % % s s
secenegi isaretleyerek belirtiniz. m % % S D | m3
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, § > > N % Q %
3=Kararsizim 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle | '35 5| = g > | 5=
Katilryorum) Z IEI IEI é IEI Z IEI
n n

_ I < < < | B<g
Bu Isletmede; M| X X ¥ | ¥X
1-Bu kuruma ait oldugumu hissediyorum. 1 2 3 4 5
2-Isyerimde kendimi rahat hissediyorum. 1 2 3 4 5
3-Bu kurumda ¢aligsmayi ¢ok seviyorum. 1 2 3 4 5
4-Isyerim benim icin ikinci bir yuva gibidir. 1 2 3 4 5
5-Benim refahim kurumumun refahina baglhdir. 1 2 3 4 5
6-Kurumdaki sorunlar1 kendi sorunlarim olarak
gorurum. 1 2 3 4 5
7-Kurumumda herhangi bir sey yolunda gitmezse, olasi 1 5 3 4 5
diizeltici girisimlerde bulunurum.
8-Kurumum ihtiya¢ duydugunda, daha ¢ok ¢aligirim. 1 5 3 4 5
O-Isyeri disindakilere, kurumumun dogru imajini 1 5 3 4 5
yansitacak sekilde davranirim.
10-Calistigim kuruma yeni gelismeleri getirmek igin 1 5 3 4 5

cabalarim.
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KIiSISEL BILGI FORMU

Liitfen durumunuza uygun olan segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek

2. Yasmz: ............

3. Medeni Durumunuz: ()Evli ( )Bekar

4. Egitim Durumunuz: () Lise ve alt1 ( )Onlisans ( )Lisans ( )Lisansiistii ( )Doktora

5. Calistiginiz Firmanin Unvant: .............

6. Kac¢ Yildir Bu Sektérde Calistyorsunuz: ()1 yildan az ( )1-5 yil ( )5-10 yil ( )10-15
yil ()15-20 y1l ()20-25 y1l ()25+ yil

7. Kag Yildir Bu Isletmede Calistyorsunuz: ()1 yildan az ( )1-5 yil ()5-10 y1l ()10-15
yil ()15-20 y1l ()20-25 y1l ()25+ yil

8. Hangi Departmanda/Birimde Calisiyorsunuz?....................

9. Goreviniz Nedir? ................

10. Toplam Hane Halki1 Geliriniz: ( ) 5000 TL ve alt1. ( ) 5.001-9.999 TL () 10.000-
14.999 TL () 15.000-19.999 TL () 20.000-24.999 TL () 25.000 TL ve tizeri
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