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Ozet

Orgiitlerde, verimliligi etkileyen en biiyiik faktoriin insan oldugunun
anlagilmasi iizerine, insanin motivasyonuna yonelik yaklagimlar her gecen gilin
artmakta ve yenilenmektedir. Iste bu yaklagimlardan en giincel ve uygulamada
en popiiler olanlardan bir tanesi de kariyer planlamasi ve yonetimidir. Insanlar,
giiniimiizde isletmeler tarafindan ilk etapta ticret ve sosyal imkénlardan ziyade,
kariyerlerinin gelisimlerini saglayacak bir pozisyon ve buna uygun bir ortam
talep etmektedir.

Kariyerle ilgili kazanclar, bireylerin kariyer hedeflerine ulagmasina ve
farkli kariyer yollar1 izlemesine olanak saglamanin yam sira ilging ve harekete
gecirici gorevleri, daha iyi icret, terfi veya benzeri odiilleri icermektedir.
Kariyer planlarni ve hedefler, calisanlari gelisimleri igin motive eder ve
calisanlarin gelecekteki pozisyonlara hazirlanmalarmin yani sira bulunduklar
pozisyonlarda da maksimum performans ile ¢aligmalarim saglar. Bireysel
kariyer planlar1 ve kurumun ¢alisanlarina gosterdigi ilgi kuruma baglihigy artirir.

Bu cahigyma da calisanlarda kariyer yonetimi, orgiitsel baglilik ve
kariyer yonetiminin orgiitsel baghiliga etkisi konulart incelenmistir. Caligma
kapsaminda saglik sektoriinde 6rnek olay galismast yapilmus ve kariyer
yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisi analiz edilmigtir

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yénetimi, Orgiitsel Baglilik
Abstract

After the realization that human is the most effective factor on
efficiency of organizations, various approaches are developed day by day and
also renewed. Here is just one of these recent and popular approaches, called as
carreer planing and management. Nowadays, people demand a position which
will provide a career development and a proper enviroment for this position,
prior to salary and social security.
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Beside making one to reach the career targets and allow different
career paths, career acquisitions consist of motivating jobs, better wages,
promoting or similar awards. Career plans and aims, make employees to
perform with their maksimum capacity beside motivating employee to develop
and preparefor future positions. Self career planning and care of the
organisation to the employee, increase the commitment to organisation.

In this work, organisational commitment, career management and the
effect of career management to organisational commitment were analyzed. With
this scope, example event (case) studied in health sector and the effect of career
management to organisational commitment was analyzed.

Key Words: Career Management, Organizational Commitment

GIRIS

Giiniimiizde isletmelerin ¢evresi daha hizli degismekte, yasanan
kiiresellesme bu degisimin ivmesini arttirmaktadir. Degisime dogru yamtlar
vermek, uyum kabiliyetini gelistirmek ve degisimi yoneterek gelismek bu giin
daha hassas analizleri, caligmalar1 gerektirmektedir. Degisim sadece ‘¢evrenin
makro ve fiziksel unsurlarinda olmamakta, sosyal yapi, ihtiyaglar, iliskiler,
kuramlar da degismekte ve elbette gelismektedir. 2000’li yillarm insan
ihtiyaglarinin, 1940 veya 1970’lerinkilerle ayni oldufunu asla diisiinemeyiz.
Gelir diizeyi farklilasan bireyin harcamalari, egitim diizeyi yiikselen kisinin
beklentileri, tatmin sekli, hayati algilayisi farklilagmaktadir. Bu degisim
insanlarmn &rgiitlerle olan iligkilerini de degistirmektedir.

Bu giin organizasyondaki birey, basarili olmanim temel anahtaridir. Bir
maliyet unsuru degil, entelektiiel birikim ve sermayedir; gelistirilmesi gereken
orgiitiin en 6nemli unsurudur. Orgiitteki insanin Grgiite olan katkisimni en tst
diizeye ¢ikarmak giiniimiiz modern y6netim anlayigimin temel caligma
konularmndan biridir. Bireyin amaglarmin 6rgiit amaglaryla uyumlastiriimast,
gerektiginde davramglarimin diizenlenmesi, Orgiit kiiltiirintin benimsetilmesi,
catismalarin yonetilmesi, orgiitin gelistirilmesi, orgiitteki insanin orgiite olan
katkisinin arttirilmasi ile iliskilidir.

1. Kariyer Kavramm Ve Kariyerle Ilgili Temel Konular

Kariyer, kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve
faaliyetlerle ilgili olarak algiladi1 tutum ve davrams dizisidir (Halil, 1994:306).

Bir bagka tamima gore kariyer, bir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca
herhangi bir is alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deney ve
yetenek kazanmasi anlamina gelir (Tortop, 1992:92).

Kariyer ile ilgili tiim tanimlari inceledigimizde ortak noktalarinin,
calisan kisinin bagari derecesini simgeleyen isle igili pozisyonlarda ilerlemesi
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ve Orgiit basamaklarindan yukariya dogru ¢ikarak yiikselmesini temel alan bir
kavram oldugu goriilmektedir (Aytag, 1997, 17).

Kariyer kavraminin 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz;

v' Kariyer kavrami, yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme
olanaklar1 bulunan isleri yapan bireylerle ilgili degildir. Daha esnek
bir anlam tasimaktadir. Organizasyondaki yoneticilerin kariyeri
olabilecegi gibi bir sekreterin hatta odacinin da kariyerinin
olabilecegi sOylenebilir.

v’ Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani
orgiitteki hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda
yaptiklar1 isten memnun olan, yiikselmek istemeyen personeli de
kapsar.

v' Kariyer kavramu, bir orgiitte ise alma ve / veya alinma ile es anlamli
degildir. Birden fazla orgiitii ve birden fazla faaliyeti kapsayabilir.

v' Bugiin artik kariyer beklentileri, farkli yaslarda olan calisanlar icin
farkl: anlamlar tastyabilmektedir. Ornegin, 25 yagindaki insanlarin
kariyer beklentileri ile 45 yasindaki insanlarin kariyer beklentileri
farklidir, ¢tinkii ihtiyaglar1 ayni degildir.

Orgiitsel kariyer yonetimi ise , is géren ihtiyaclarim tatmin etmek ve
kariyer hedeflerine ulasmak igin gerekenleri planlama, stratejileri saptama ve
bunlar1 uygulama siirecidir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1998:216).

Kariyer hem bireyin hem orgiitiin, kisinin is yasamindaki 6nemini
vurgulamaktadir. Bireyin ihtiyaclarini karsilama istegi, kariyerin kapsamini
belirler, her ne kadar bu kapsam kisiden kisiye degisse de genelde belli
ihtiyaglarin giderilmesini icermektedir (Aytag, 1997:1).

Kurum agisindan, personeli kariyer planlamalari igin motive etmekteki
basarisizlik; bos pozisyonlarin tamamlanmasinda ki zorluk, daha diisiik
personel, dada az baglilik, egitim ve gelistirme programlarma ayrilan fonlarin
dikkatsiz ve 6zensiz kullamimu ile sonuglanabilir. Birey agisindan ise kariyer
yOnetimi, yetersiz yonetim seklinde hayal kiriklifi, kurum iginde bireyin
kendisini yetersiz hissetmesi ve uygun gorevlendirme yapilmadiginda kurum ici
ve digt birlesmeler, yeniden yapilanmalar, kiigiilmeler gibi nedenlerle is
degisikligine sebep olabilmektedir (Neo, 1999:329).

Kariyerin Onemini anlamada 3 temel neden bulunur (Argiiden,
1998:39):

* Kariyerin yoniinii belirlemede proaktif bir yaklasim kullanilmasi,
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e Bireyler hayat donemlerinde ¢esitli kariyer asamalarindan
gececeklerinden dolayr yoneticiler calisanlarin ve meslektaslarinin
deneyimlerini anlamahidirlar.

e Kariyer yonetimi karl bir istir ve insan1 dogru yerde kullanarak iyi
bir yatirim yapar.

Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amag, Orgiitiin etkinlik ve
verimliliinin arttirllmas1 yaminda bireylerin orgiit icinde gelisim ve
ilerlemelerini saglayarak gelecekte ihtiyag duyacagi vasifli eleman giiciinii
simdiden sekillendirmeyi de saglamak olarak ifade edilebilir(Argiiden,
1998:39).

Kariyer  yGnetiminin 6rgiité olan faydalart asagidaki gibi
stralanabilir(Erdol, 2000:51):

= Sirketin gelecedi i¢in calisanlarin becerilerini ve mevcut amaclarini
stoklamak,

= Gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyacim daha iyi analiz etmek,
karsilamak,

» Bireysel diizeydeki degismeyi daha iyi anlayabllmek icin orgiitsel
degismeyi kolaylagtirmak,

= Bireysel gelisim planlann kanali ile bireysel degismeyi ve gelismeyi
kolaylastirmak,

* Caliganlarin gergekgi olmayan ve gizli beklentilerini agi1da ¢ikarmak,

= Sirketin gelecekteki hedefleri ile c¢alisanlarin bireysel hedeflerini
uyumlagtirmak,

= Calganlarin beklentilerini anlayarak nitelikli iggiiciiniin disa transfer
olmasim engellemek.

2.0rgiitsel Baglik

'Orgiitsel baglibk kavrami: “Orgiit amaglari ile bireyin amaglarimimn
gittikce daha ¢ok biitiinlesmesi ve uygun duruma gelme siireci” olarak
tammlanmustir (Hall, 1970:176).

Orgiitsel baghlik, bir kimsenin, 6rgiitiiniin amag ve degerlerine tarafh
ve etkili baglili1 olarak tanimlanmaktadir. Bu baglilik, aragsal bir degerden ote,
kiginin, roliinii salt Srgiitiin iyiligi i¢in, Orgiitin amag ve degerleriyle iliskili
olarak yapmasidir. Baghlik duyan is gorenler, orgiitin amag ve degerlerine
giiclii bir bigimde inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyar. Bu iiyeler ayrica,
amaglarin istenen sekilde gergeklesmesi igin asgari beklentilerin ¢ok iistiinde
caba ortaya koyar ve orgiitte kalmada kararlilik gosterir. Baglilik gosteren is
gorenler icsel olarak giidiilenirler (Balay, 2000:3).
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Her organizasyon {iyelerini Orgiitsel bagliligmi artirmak ister.
Arastirmalara orgiitsel baglihg yiiksek ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmede
daha ¢ok caba gosterdigini ortaya koymaktadir. Buna ek olarak orgiitsel
baglihg yiiksek caliganlarin orgiitte daha uzun siire kaldiklar ve orgiit ile
olumlu iligkilerinin oldugu ifade etmektedir. Buna bagh olarak yliksek
performansli, egitimli bir ig gbrenin uzun siire drgiite katkisinin devam etmesi
verimlilik artis1 saglar, ciinkii orgiitsel baghligi yiiksek calisan Orgiite kalir,
orgiitsel amaglarin gerceklesmesi igin c¢aba harcar ve ayrilmayi diiglinmez
(Keles, 2006:46).

Orgiitsel baglilik kriterleri tamamen ayni olmamakla beraber, kisilerin
baghliklarini degerlendirmede genel bir fikir vermektedir. Calisanlarin Srgiitsel
baghhklarimi  gostermede . kullanilabilecek — gostergeler  su  sekilde
gruplandirlabilir(ibicioglu, 2000:14):

1. Orgiitiin Amag ve Degerlerini Kabul Etme ve Inanma Derecesi
Fedakarlik ve Extra Katki Derecesi

Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirme Istegi

Orgiitsel Kimligi Ile Kimliklenme

U

Icsellestirme
2.1. Orgiitsel Baghligin Sonuclart

Bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda tiyelerin yiiksek
diizeydeki bagliligi orgiitiin dagilmasint hizlandirabilirken, amaglar makul ve
kabul edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir baghiligin etkili davranislarla
sonuglanmasi ihtimali vardir. Orgiitsel baghihgmn sonuglarma iligkin olarak,
davranigsal sonuglarin baglilikla en giichii iligkiler i¢inde oldugu bulunmustur.
Bunlardan ozellikle is doyumu, giidiilenme, katilim ve orgiitte kalma arzusu
orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baghlikla olumlu, is
degistirme ve devamsizhk ise baghlikla olumsuz iliskili bulunmugtur.
Performans ile orgiitsel baglhilik arasindaki iliski genel olarak karisik ve thmli
bulunmasina karsin; bagliligin belli yerel odaklarmin (denetgiler ve ¢ahisma
gruplari gibi), rol davranisina iliskin normlan belirlemesi nedeniyle, performans
ile iligkisinin anlamli diizeyde yiiksek oldugu ileri siirlilmiistiir. (Balay,
2000:83-85)

Orgiitsel baglilik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve orgiite yonelik
olumlu ve olumsuz sonuglan irdelenmistir. Bu baglamda diisiik, 1hmli ve
yiiksek orgiitsel bagliliktan s6z edilebilir:
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2.1.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyinde birey, kendisini drgiite baglayan gii¢lii tutum ve
egilimlerden yoksundur. Diisiik orgiitsel baghiligin bireye ve orgiite doniik
onemli sonuglar1 vardir.

Diigiik 6rgiitsel baghlik sdylenti, itiraz ve sikdyetlerle sonuglandigindan
orgiitiin adina zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni
durumlara uyum saglayamamakta ve gelir kayiplart meydana gelmektedir.
Orgiitte yayilan informal zararh iletigim, 6rgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte
ve {ist ySnetimin mesrulugunu sorgulanir hale getirmektedir(Randall, 1987,
463).

2.1.2. Iiml Orgiitsel Baghlik

Orgiite 1imli diizeyde baghlik, her zaman olumlu sonuglar
dogurmayabilir. Ust yonetim ve igverenlerine yeterince $nem vermeyen bu
bireyler, orgiitiin iist kademelerine geldiklerinde kimisi bagliliklar1 kapsaminda,
kendilerini kolaylikla basaramayacaklari bir uzlasma zorunlulugu icinde
bulurlar. Bu baglilik diizeyinde ¢alisanlarin yaraticilik, yardimseverlik, fikir
onerme, irade ve fedakarlik gibi tiyelik davramglart dnemlidir. Ciinkii, bu
davramglar orgiitii beklenmeyen durumlardan koruyabilecek esnekliligi saglar.
Ancak, bu diizeydeki ¢aliganlar topluma sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda
bir bocalama ya da ¢atisma yasarlar. Bu da kararsizhiga ve orgiitiin verimsiz
isleyisine yol acabilir (Randall, 1987, 465).

2.1.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Orgiitle olan biitiinlesme burada tamdir. Calisanlar orgiitle uyum
halindedirler. Orgiitsel baghihigin yiiksek diizeyde olmasimn, drgiitler tarafindan
istenen en Onemli etmenlerden biri oldugu sdylenebilir. Adil odillendirme, is
gorenlerin giiclendirilmesi ve aymi zamanda yapilan islerin entegrasyonu, bir
baska deyisle, ¢alisanlar arasinda is birliginin yayginlasmasi ve ydnetim ile
astlar arasinda giivenilir bir iligkinin olugmast gibi olumlu uygulamalar,
calisanlarin  orgiitsel  baghliklarinin  yiiksek olmasini  saglayacaktir. Bu
uygulamalarin sonucunda ise, verimliligin artmasi ve kaliteli liretimin
gerceklesmesi, bir taraftan ¢alisanlarin galistiklar isletmeye olumlu sonuclar
yaratirken, diger taraftan da, cahisanlar tarafindan olumsuz sonuglar

kendisine zaman ayirarnayacaklardir (Karatepe, Halict, 1998:45).

Yiikszk diizeyde baglilik, orgiit icinde pek ¢ok olumlu sonuglar ortaya
cikarir; her seyden once calisanin orglittine yiiksek diizeyde bagliligi, orglite
giiven duygusu verir. Bu giiven verici i giicii, 6rglit amaglarim isteyerek kabul
eder ve en verimli bir sekilde tritin ortaya ¢ikarir(Randall, 1987, 465).

Yiiksek diizeyde baghilifa sahip calisanlardan olusan orgiitlerde
bireyler, 6rgiit disinda daha aktif olabilirler. Yiiksek bagliliga sahip calisanlarin,
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Orgiitlerini orgilit disindaki insanlara olumlu agilardan belirtmeleri daha
muhtemeldir. Bu calisanlar bdylece, yiiksek kaliteli is gorenlerin orgiitte ise
alinmasim saglayabilirler. '

Yiiksek diizeyde bagimli caliganlar, orgiitteki politikalarin degisen
sartlara gbre yeniden gozden gegirilmesini saglamak ve gegmis uygulamalara
gore degisiklikleri gerektiren stratejik firsatlarin farkina varmada c¢ok basarili
olmayabilirler(Mowday, 1982:142) .

3. Arastirmanin Amaci

Giiniimiiz is hayatinda yasanan degisim ve gelismeler bir taraftan
orgiitlerin yap: ve islevlerini etkilerken diger taraftan da ozellikle nitelikli
personelin organizasyondan beklentilerinde énemli gelismelere neden olmustur.
Bu kapsamda organizasyona &nemli kazanimlar saglayan nitelikli personelin
Orgiitte tutulmasi ve tatmin edilmesi 6nemli hale gelmistir. S6z konusu gerek
nitelikli personelin beklentilerinin en st diizeyde gergeklestirilmesi ve gerekse
orgiitte tutulabilmesi bir bakima ¢aliganlarin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri
ve giidiilerinin gelistirilmesi ve organizasyon igindeki ilerleyislerinin
planlanmasiyla miimkiin olabilecektir. Bu kapsamda, yirmi birinci yiizyila
girerken igletmelerin yeniden yapilanma ve yonetimi konularinda Snemli
degisikliklerin olmasi is yasamnda bireysel diizeyde kariyer planlamasi ve .
gelisiminden ¢ok, orgiitsel diizeyde etkili kariyer yonetimine gegisi zorunlu hale
getirmigtir. Biitlin bu degisimler, insan kaynaklari uygulamalar1 cercevesinde
orgiit ve personelin gelecekteki konum ve islevlerini de etkileyebilecektir. Bu
baglamda bu ¢aligma ile insan kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda orgiitlerde
etkin bir kariyer yonetiminin gerceklestirilmesinin orgiitsel bagliliga etkisinin
aragtirllmas1 amaglanmustir.

4. Arastirmanin Kapsam Ve Kullanilan Yontem

Bu aragtirma ampirik bir ¢aligma niteliginde oldugundan, uygulamal
aragtirmalarda kullamlan araglardan ilki olan anket yontemi kullanilmustir.
Anket formunun hazirlanmasinda gerek bu konuda daha ©nceden yapilmis
teorik caligmalardan gerekse galigmanin teorik kisminda yer aln konul arcan
hipotezlere uygun olarak test etmeye layik goriilen kistmlarm soru haline
dontistiirilmesinden yararlanilmistir. Anket formu otuz sorudan olusturulmus
ve Meyer-Allen tarafindan gelistirilen 5 noktali Likert tipi olcek olan iig
bilesenli “rgiitsel baglilik modeli” 6lgegi kullanilmgtir. Bilindigi tizere Likert
Sistemi  ‘Kesinlikle katlmiyorum’,  ‘Katilmiyorum’,  ‘Fikrim yok’,
‘Katiliyorum’,“Tamamen katiltyorum’ seklinde besli cevap teknigi igeren bir
sistemdir.

Anket formu saghk sektoriinde faaliyet gosteren isletmede calisanlara
uygulanmistir.  Arastirmada elde edilen veriler =~ SPSS programinda
degerlendirilmistir. Ankette kariyer yonetimi ve Srgiitsel baglilig1 Slgen sorulara
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verilen cevaplar degerlendirilmis ve daha sonra hipotezler smanmaya
calistmustir.

Arastirmamizda ankete sorularindan elde edilen verileri degerlendirmek
icin iki ayrt grubun belli bir degiskene ait ortalamalarini karsilastirmak
amactyla Mann Witney U Testi kullanilmugtir. Ayri uygulama yontemlerinin
her birinin 6rnekleme yoluyla segimi ayr gruplara uygulanmas: sonucunda, bu
yontemlerden hangisinin etkili oldugunu anlamak, baska bir degiskenle
yontemler arasinda etkililik y6niinden bir farkolup olmadigmi belirlemek igin
Anova Testi kullanilmustir.

4.1. Arastirmamn Sunmwrlihiklar

Her alanda meydana gelen degisimin caliganlari da etkiledigi, is
gorenlerin bir igse sahip olmanin yam sira is doyumuna sebep olan kendini
gerceklestirme ve sorumluluk alarak kendini gerceklestirme cabasi iginde
olduklar1, isletme icinde ilerleme olanaklarini kullanarak {ist pozisyona
yiikselmek icin cesitli faaliyetler icinde olduklari, kariyer planlamas: yapilan
isletmelerde sadakatlerinin arttif1, kariyerlerinin geri kalan kismimi kariyer
planlamas1 yapilan isletmede ge¢irmek istedikleri, kendilerini ilerleme
olanaklari g6sterilen isletmeye ait hissettikleri varsayilmstir.

4.2.Ana Kiitle Ve 0rneklem

Aragirmamiz  saghik sektoriinde Ankara’da hizmet veren Ozel
Kavaklidere Umut Hastanesi’nde yapilmistir. Hastanede calisan 184 kisiden,
100 calisan kisiye ulagilarak, caliganlarda kariyer tatmininin orgiitsel bagliliga
etkisini 6lgcen anket ¢caligmas: yapilmustir.

5. Arastirma Bulgularinin Analizi Ve Bulgularin
Degerlendirilmesi

Ilk olarak anket sorularina verilen cevaplar SPSS programu yardimiyla
Giivenilirlik Testi yapilarak, Olgegin Giivenilirligini belirlemek amaciyla
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach's Alpha 0,848 (%84,8) olarak
bulunmustur. Olgek yiiksek diizeyde giivenilirdir. Arastirmada kullanilan
Olgekler sirasi ile incelendiginde 6lgeklerin giivenirlilik katsayilart asagidaki
sekilde bulunmustur.

Tablo- 5.1.: Aragtrmada Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olgek Madde Cronbach alpha degeri
sayist

Kariyer yonetimi 10 0,85

I“(ariyer planlama ve gelistirme 7 0,81

Orgiitsel baglihk 8 0,78
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5.2. Demografik Bilgiler
Aragtirmaya katilanlarin demografik bilgileri Asagida Tablo 4.1.1°de

goriildiigi gibidir.
Tablo- 5.2.1.: Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Dagihmlan

Cinsiyet Say1 Yiizde
Kadin 56 56,0
Erkek 44 44.0
[Toplam 100 100,0
Yas
18-30 37 37,0
31-44 57 57,0
45 ve lizeri 6 6,0
Toplam 100 100,0
Egitim Say1 Yiizde
[lkogretim Mezunu 5 5,0
Lise Mezunu 58 58,0
Universite Mezunu 24 24,0
[Yiiksek Lisans 9 9,0
Doktora 4 4,0
Toplam 100 100,60
Calisma Stiresi Sayi Yiizde
1 yildan az 7 7,0
1-5 yil 30 30,0
6-10 yil 39 39,0
11-15 yil 21 21,0
16 yil ve iizeri 3 3,0
Toplam 100 100,0

Tablo- 5.2.1°de goriildiigii gibi arastirmaya katilanlarin %56’st kadin ve
%441 erkek seklindedir. Aragtirmaya katilanlarin  %37’sini  18-30 yas
araligmdaki kisiler %57’sini 31-44 yas, %6 st ise 45 yas ve lizeri kisilerden
olugsmaktadir. Egitim diizeyleri ise % 5 i ilkdgretim, %58’ lise, %24°U
tiniversite, % 9’u yiiksek lisans ve % 4’ doktora mezunudur. Arastirmaya
katilanlarin ¢aligma siireleri ise % 7’si 1 yildan az, %30’u 1-5 yil arahiginda, %
39’u 6-10 yil arasinda, % 21°’i 11-15 yil aralifinda, %3’ii 16 yil ve iizeri
isletmede ¢aligmus kisilerdir.

5.3. Kariyer Yonetimine Iligkin Bilgiler

Isletme ¢alisanlarinin  kariyer yonetimi uygulamalarma iliskin
degerlendirmelerini tespit etmek amactyla agagida Tablo 5.3.1.deki faktdrler
besli likert olgedi seklinde sorulmustur. Olgekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5
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kesinlikle katiliyorum anlamindadir. Sonuglar Tablo 5.3.1.’de gorildiigii
gibidir.

Tablo- 5.3.1.: Arastirmaya Katianlarin Kariyer Yonetimine Iliskin
Tutumlan

. e eare o _ Std.
Kariyer Yonetimi iligkin ifadeler X Sap.
9 |Kendimi bu igletmenin bir parcasi olarak goriiyorum 4,40 1 0,72
Isyerimde kariyer yonetimi yapilmakta, bu da igletmeye
8 . 4,32 | 0,68
kars1 sadakatimi artirmaktadir.
5 Isletmede caliganlara yo6nelik kariyer planlama ve 411 0.58

gelistirmesi uygulamasi vardir.
10 |ilerleme ve terfi olanaklari memnun edicidir. 4,11 0,75
Acik pozisyonlara personel se¢iminde bireyin Kkariyer 308 | 072

6 hedefleri dikkate alinmaktadir
Isletmenizde calisanlarin performansinin degerlendirilmesine

2 N ; 3,88 | 0,83
cok &nem verilmekte, cok zaman ve caba harcanmaktadir.

- Isletmede kariyer planlama ve gelistirmeye bagli olarak en 382 | 082

yiiksek terfi pozisyonuna gelebilecegimi sdyleyebilirim.
1 [Ise en uygun insam se¢meye isletmede nem verilmektedir. | 3,71 1,06
Terfiler ve maas arttrimlari performans degerlemeye gore 351 0.83
yapilmaktadir, ’ T
4 Calisanlar arasinda maag farkliliklar1 bireylerin isletmeye 344 | 0.73
katkilan arasindaki farkliliklari coklukla yansitmaktadir. ’ ’
Notlar: (i) n=100, (ii) dlcekte I kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle
katlyorum anlanundadyr. (iii) Friedman ¢ift yonli Anova testine gére
(°=453,405; p<0,001) sonuglar istatistiksel bakimdan anlamiidir.

3

Calisanlarin kariyer yonetimine iliskin tutumlarni incelendiginde en
onemli konu (4,40) ortalama ile calisanlarin kendisini isletmenin bir parcasi
olarak gormeleridir. Calisanlar kendilerini isletmenin bir pargast olarak
gormeleri isletmede calisanlara uygulanan kariyer y6netiminin etkisini bize
gdstermektedir. Isletmede kariyer planlama siirecinin etkili bir sekilde siirdiigii
ve kariyer yonetimi uygulanarak Kkisilerin isletmeyi benimsediklerini bize
gostermektedir. Calisanlarin kariyer yonetimine tutumlan incelendiginde ikinci
dnemli konunun (4,32) ortalama ile isletmede kariyer yonetimi uygulamasinin
calhisanlarin isletmeye olan sadakatlerini artirmasidir. Kariyer ydnetimi
yapilmas: calisanlarin igletmeye baglamakta ve isletmede calisanlarin daha
verimli ¢alismasinda rol oynamaktadir. Diger maddelere bakacak olursak,
Calisanlara yonelik kariyer planlama ve gelistirmesi uygulamasi1 vardir (4,11);
ilerleme ve terfi olanaklart memnun edicidir (4,11); agik pozisyonlara personel
segiminde bireyin kariyer hedefleri dikkate alinmaktadir (3,98); isletmenizde
¢ahsanlarin performansinin degerlendirilmesine ¢ok ©nem verilmekte, cok
zaman ve caba harcanmaktadir (3,88); isletmede kariyer planlama ve
gelistirmeye bagli olarak en yiiksek terfi pozisyonuna gelebilecegimi
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sOyleyebilirim (3,82); ise en uygun insam segmeye isletmede Onem
verilmektedir (3,71); terfiler ve maas artirimlari performans degerlemeye gore
yapilmaktadir (3,51) ve calisanlar arasinda maas farklihklari bireylerin
isletmeye katkilar arasindaki farkhiliklan coklukla yansitmaktadir (3.44)
seklinde siralanmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin  kariyer yOnetimine iliskin tutumlarinda
cinsiyete gore bir farklilik olup olmadig aragtirilmstir. Sonuglar asagida Tablo
5.3.2’deki gibidir.

Arastirmaya katilanlarm kariyer yonetimine iliskin tutumlarinda yas
gruplarma gore bir farklilik olup olmadif aragtinbmugtir. Sonuglar asagida
Tablo 5.3.3"deki gibidir.

Tablo- 5.3.2.: Arastrmaya Katilanlarin Yas Gruplarina Gore Kariyer
Yonetimine Hiskin Tutumlar

Yas Gruplan
' 45 ve Anova
Ifadeler 18-30 31-44 iizeri Testi
: n=37) (n=57) (n=6)
X S.S. X S.S. X S.S. F P

Terfiler ve maas artirimlari

performans degerlemeye gore | 351 | 0,87 | 3,60 | 0,75 | 2,67 | 1,03 | 3,541 | <,05
yapilmaktadir.

Isletmede kariyer planlama ve
gelistirmeye bagli olarak en
yiksek terfi pozisyonuna
gelebilecegimi soyleyebilirim.

3,511 0,80 | 4,00 | 0,78 | 4,00 | 0,89 | 4,369 | <,05

Notlar:(i) n=100; (ii) Olcekte 1 kesinlikle katmiyorum ve 5 kesinlikle kanliyorum
anlamindadir.; (iii) Parantez igindeki rakamlar gruba giren drnek sayisuu
gostermektedir.

Tablo 5.3.2. incelendiginde “terfiler ve maas artirnmlart performans
degerlemeye gore yapilmaktadir” ve “isletmede kariyer planlama ve
gelistirmeye baglhi olarak en yiiksek terfi pozisyonuna gelebilecegimi
soyleyebilirim” maddelerinde gruplar arasinda istatistiksel bakimdan anlamh bir
fark elde edilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin kariyer yonetimine iligkin tutumlarinda egitim
diizeylerine gore bir farklilik olup olmadigi arastinlmustir. Sonuglar asagida
Tablo 5.3.3."deki gibidir.
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Tablo-5.3.3.:_Arastlrmaya Katilanlarin Egitim Diizeylerine Gire
Kariyer Yonetimine Iliskin Tutumlar:

Egitim Diizeyi

ilkogretim- | o | Yiiksek Anova
. Li Universite | Lisans- Testi
Ifadeler 1se (n=24) Doktora

(n=63) (n=13

X S.S. X S.S. X SS. |F p
Terfiler ve maag
artirimlart performajt_ns 3,32 10,76 | 3,83 ]0,96 | 3,85 | 0,69 |4,88 | <05
degerlemeye gore
yapilmaktadir.
Isletmede ¢ahganlara

yonelik kariyer planlama | \ o) | o 5o | 404 | 046 | 4,69 | 0.48 | 8578 | <05
ve geligtirmesi

uygulamasi vardir.

fsletmede kariyer
planlama ve gelistirmeye
bagli olarak en yiiksek
terfi pozisyonuna
gelebilecegimi
soyleyebilirim.

3,83 10,77 {3,541093 431 |0,63 |3,887|<,05

Notlar:(i) n=100; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katlmiyorum ve 5 kesinlikle katilivorum
anlamindadr.; (iii) Parantez igindeki rakamlar gruba giren ornek sayisiu
gostermektedir.

Tablo-5.3.3.incelendiginde “terfiler ve maas artinmlari performans
degerlemeye gore yapilmaktadir”, “isletmede caliganlara yonelik kariyer
planlama ve gelistirmesi uygulamasi vardir” ve “igletmede kariyer planlama ve
gelistirmeye bagh olarak en yiiksek terfi pozisyonuna gelebilecegimi
s@yleyebilirim” maddelerinde gruplar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir
fark goriilmektedir.

5.4. Orgiitsel Baghhga Tliskin Bilgiler

Isletme ¢alisanlarinin orgiitsel baghliklarma iligkin degerlendirmelerini
tespit etmek amaciyla asagida Tablo- 5.4.1.°deki faktorler besli likert olcegi
seklinde sorulmugstur. Olcekte 1 kesinlikle katilmiyorum ve 5 kesinlikle
katiliyorum anlamindadir. Sonuglar Tablo- 5.4.1°de gortildiigii gibidir.
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Tablo- 5.4.1.: Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri

- - . . - Std.
Orgiitsel Baghiik ifadeleri X Sap.
Kariyer gelisiminde kisisel kariyer plantyla kurumun kariyer

23 L . 7 4,43 0,67
planinin uyum icerisinde olmasi &nemlidir.

18 lisletmede yaptigim ig tatmin edicidir. 4,33 0,73

22  |Kariyer yonetimi icin kariyer egitiminin verilmesi gereklidir. 4,31 0,68

19 is‘im'deki‘ l?asan durumum degerlendirilir ve sonuglart hakkinda 401 0,59
bilgi verilir.

)1 Kafi‘ye’r planlamas yapmak galisanin isletmeden ayrilmamasinda 4.00 0.85
etkilidir.

25 |Buig yerine cok sey bor¢luyum. 3,74 0,84

24 |Bir isletmeden digerine gegmeyi uygun bulmuyorum. 3,67 1,04

20 er insanin igyerine her zaman sadakat gostermesi gerektigine 2.00 1,06
inanmiyorum.

Calisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri incelendiginde en 6nemli konu
(4,43) ile kariyer gelisiminde kisisel kariyer planiyla kurumun kariyer planinn
uyum icerisinde olmasi 6nemlidir konusu gelmektedir. Calisanlarin
geleceklerini yonelik kariyerleri ile verecekleri kararlart kurumun kendilerine
sagladiklar1 kariyer olanaklari ile ortiigmesi Orgiitsel baglihk diizeyini de
artiracak ve kurumdan ayrnilma orani azalacaktir. Calisanlarin igletmede
yaptiklari iglerden (4,33) ile tatmin olduklar1 goriilmektedir. Isinden memnun ve
tatmin olan bir calisanin orgiitsel baglilik diizeyi artacaktir. Bu isletmede ayni
zamanda kisilerin yaptiklari isleri severek yaptiklarmi gostermektedir. Daha
sonra onemli madde olarak (4,31) ile kariyer yonetimi icin kariyer egitiminin
onemli oldugu konusudur. Isletmede yapilan kariyer yonetimini galisanlarin
benimsemesi i¢in 6ncelikle yapilan isin igerigini bilmeleri ve bu konuda bilingli
olmasi gerekir. Kariyer yonetimi benimseyen ¢alisanlarin kurumdaki
pozisyonlar1 ve kisisel olarak kariyer planlan ile ilgili daha saglikli kararlar
vermelerine olanak saglanir.Kariyer planlamast yapmak calisanin isten
ayrilmamamsinda etkilidir (4,00)’dir. Kiiresel rekabet ve bilgi ¢agim
yasadigimiz gliniimiizde cahisanlar daha is olanaklan ve kariyer hedeflerini
gerceklestirebilecekleri igletmeleri segmektedir. Dolayistyla kariyer planlamasi
yapmak ¢aliganlarin orgiitsel baghligini artiracaktir. Bu is yerine ¢ok sey
bor¢luyum ( 3,74); Bir igletmeden digerine ge¢meyi uygun bulmuyorum (3,67);
Bir insanin igyerine her zaman sadakat gostermesi gerektigine inanmiyorum
(2,00) ortalama ile siralanmaktadir.

Arastirmaya katilanlarn 6rgiitsel bagliliklarina iliskin tutumlarinda
cinsiyete gore bir farklilik olup olmadif1 arastirilmistir. Sonuglar asagida Tablo-
5.4.2.deki gibidir.
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Tablo-5.4.2.: Arastirmaya Katianlarin Cinsiyetlerine Gore Orgiitsel
Baghhklarina Iligkin Tutumlar:

[fadeler Cinsiyet ann-Whitney
Kadin Erkek U Testi
(n=56) (n=44)
Std. Std.

;( Sap. X Sap Z P

isimdeki basari durumum degerlendirilir ve|

sonuclar hakkinda bilgi verilir. 3891056 | 4,16 | 0,61 |-2463) <05

Kariyer planlamasi  yapmak caligamn

isletmeden ayrilmamasinda etkilidir. 380 0,84 | 4,25 | 081 |-2,843} <05

Kar.lyer-yénetlr.m. icin kariyer egitiminin 416073 | 450 | 055 [-2301| <05
verilmesi gereklidir.

Kariyer gelisiminde kisise! kariyer planyld
kurumun kariyer planimin uyum icerisindej 4,30 | 0,74 | 4,59 | 0,54 |-1,999| <,05
olmasi 6nemlidir.

Bu is yerine ¢ok sey borgluyum. 3610082391 0,83 [-2,101| <05
Not: (i) n=100 (ii) parantez icindeki rakamlar her bir gruba giren kisi sayisin
gostermektedir.

Tablo-5.4.2. incelendiginde “isimdeki basar1 durumum degerlendirilir
ve sonuglar1 hakkinda bilgi verilir’, “kariyer planlamasi yapmak calisanin
isletmeden ayrilmamasinda etkilidir”, “kariyer yonetimi igin kariyer egitiminin
verilmesi gereklidir”, “kariyer gelisiminde kisisel kariyer plamiyla kurumun
kariyer planinin uyum igerisinde olmasi 6nemlidir” ve “bu is yerine ¢ok sey
borgluyum” maddelerinde cinsiyete gore istatistiksel bakimdan anlamli bir
farklilik oldugu ve erkek katilimcilarin baglilik diizeylerinin bayanlara gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin drgiitsel bagliliklarina iligkin tutumlarinda yas
gruplarina gore bir farklibk olup olmadig: arastiriimustir. Sonuglar asagida
Tablo- 5.4.3. *deki gibidir.

Tablo-5.4.3.: Arastrmaya Katilanlarin Yas Gruplarina Gore Orgiitsel
Bagliliklarina Iliskin Tutumlar

Yas Gruplan Anova
Hfad 18-30 31-44 45 ve iizeri Testi
ade (n=37) (n=57) (n=6)
X S.S. X S.S. X S.S. F P

Bir insanin isyerine her zaman
sadakat  gostermesi  gerektigine | 1,95 | 0,91 | 1,88 | 1,02 | 3,50 | 1,38 | 7,194 | <,05
inanmiyorum.

Notlar:(i}) n=100; (ii) Olcekte I kesinlikle katmryorum ve 5 kesinlikle katihivorum
anlamundadir.; (iii) Parantez icindeki rakamlar gruba giren ornek sayisim
gostermektedir.
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Tablo 5.4.3. incelendiginde “bir insanin igyerine her zaman sadakat
gostermesi gerektiine inanmiyorum” maddesinde gruplar arasinda istatistiksel
bakimdan anlaml1 bir fark vardir.

Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel bagliliklarmma iliskin tutumlarinda
egitim diizeylerine goére bir farkhlik olup olmadig1 arastirtlmustir. Sonuglar
agagida Tablo- 5.4.4. *deki gibidir.

Tablo- 5.4.4.: Aragtwmaya Katlanlarnin Egitim Diizeylerine Gore
Orgiitsel Baghliklarina Iliskin Tutumlar

Egitim Diizeyi

ilkésreti Yiiksek Anova
. oEf'e M= {niversite Lisans- Testi
Ifade 1se (n=24) Doktora

(n=63) (n=13)

;( S.S. )—( S.S. )—( S.S. F |
Isimdeki basar1 durumum
degerlendirilir ve

494 ,05

sonuglar hakkinda bilgi 3,92 | 0,58 [ 4,04 0,62 438 | 0,51 3- 9 <
verilir.
Kariyer planlamast
yapmak galiganin 387 | 0,89 | 442|058 | 3,85 | 0,90 | 4,004 | <,05
isletmeden

ayrilmamasinda etkilidir.

Kariyer yonetimi igin
kariyer egitiminin 4,17 | 0,71 { 4,46 | 0,59 | 4,69 | 048 | 4,157 | <,05
verilmesi gereklidir.

Kariyer geligsiminde
kisisel kariyer planiyla
kurumun kariyer planinin | 4,32 | 0,67 | 4,58 | 0,72 | 4,69 | 0,48 | 2,59 | <,05
uyum icerisinde olmasi
Onemlidir.

Notlar:(i) n=100; (ii) Olgekte 1 kesinlikle katumiyorum ve 5 kesinlikle katliyorum
anlamindadr.; (iii) Parantez igindeki rakamlar gruba giren dnek sayisin
gostermektedir.

Tablo 5.4.4. incelendiginde “isimdeki basar1 durumum degerlendirilir
ve sonuglar1 hakkinda bilgi verilir”, “kariyer planlamasi yapmak calisanin
isletmeden ayrilmamasinda etkilidir”, “kariyer y6netimi i¢in kariyer egitiminin
verilmesi gereklidir” ve “kariyer gelisiminde kisisel kariyer planiyla kurumun
kariyer planmin uyum igerisinde olmasi 6nemlidir” maddelerinde gruplar
arasinda istatistiksel bakimdan anlamh bir fark oldugu gériilmektedir.
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SONUC VE ONERIiLER

Ugiincii dalga toplumu, Enformasyon toplumu veya Hizmetler Sinifi
Toplumu gibi degisik kavramlarla isimlendirilen bilgi toplumunda 6rgiitlerin en
onemli sermayelerinin insan unsuru oldugu anlagilmstir. Insan sermayesinin bu
kadar 6nemli hale gelmesi, orgiit ve ¢alisanlarin igbirligi ve sadakatine dayanan
orgiitsel baghiliga duyulan ihtiyaci artirmaktadir.

Giiniimiizde orgiitlerin yap1 ve siireclerini derinden etkileyen
kiiresellesme, isletmelerin ve bireylerin ayakta kalabilmeleri i¢in her alanda
rekabetgi konuma gelmelerini bir zorunluluk haline getirmistir. Bu kiiresel
rekabet ortaminda isletmelerin basarili olabilmesi ve &rgiitsel verimliligi
arttirabilmeleri sadece yapi-siire¢ ve teknolojik degisikliklerle degil, aym
zamanda ve en Onemlisi insan kaynagini egitmek, gelistirmek ve gelecege
hazirlamakla miimkiin olabilecektir. Fakat, giinimiiziin belirsiz, sinirlari
kalkmug ve siirekli degisen diinyasinda gerek isletmelerin ve gerekse bireylerin
her alanda oldugu gibi kariyer planlama ve gelistirme konusunda da
beklentilerinin siirekli degismesine neden olabilmektedir. Bu kapsamda
kiiresellesen is hayatinda yeniden sekillenen farkli kariyer yollart ve
yaklasimlan orgiitlerin ve bireylerin gelecege yonelik karar ve beklentilerini
yonlendirmede 6nemli agilimlar saglayabilecegi ifade edilebilir

Orgiit ve calhiganlar arasindaki. iliskinin odagm orgiitsel baghlik
olusturmaktadir. Orgiitlerin giintimiizde icerisinde bulundugu siddetli rekabet,
kiiciilerek biiytime, sirket evlilikleri gibi durumlarda basarili olabilmeleri icin
Orglitsel  baglilik, orgiit yonetimlerine cesitli avantajlar saglamaktadir.
Calisanlarin hedef ve degerleriyle 6rgiitiin hedef ve degerlerinin biitiinlesmesi,
Orglit yararma goniilli olarak fazladan caba sarf etme ve orgiit iiyeliginin
devamim isteme anlamina gelen baglilik pek cok problemi kendiliginden
¢oziime kavugsturacak ve orgiitlerin rekabet ortaminda bir adim 6ne ¢gikmalarina
neden olacaktir.

Orgiitsel baglihgin saglanilmasinda  yoneticilerin  dikkate almast
gereken yonetsel onlemler sunlar olabilir.

* Yonetim politika ve uygulamalarinda adaletli olunmasi ve hicbir ¢alisanin
hakkinin yenilmemesine dikkat edilmelidir. Yapilan aragtirmalar gostermektedir
ki yersiz, yetersiz ve yanhs uygulamalar ¢ahsanlarin &rgiitlerine baghilik
gostermemelerinin temel nedenini teskil etmektedir.

* (Calisanlarin beklentileri belirlenerek, bunlart tatmin etmeye yonelik
girisimlerde bulunulmadir. Boylece c¢alisanlar isleri sayesinde tatmin
olduklarindan isletmeye kars1 verimliliklerini artiracaklardir.

o Orgiitte calisanlarm amaclart  arasinda - uyumun adil  bir  sekilde
gerceklestirilmelidir. Bu sayede orgiit iginde amag ¢atigmasi yaganmayacak ve
verimli bir ¢aliyma ortarm saglanacaktir.
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* Mutlaka basarili ¢alisanlar1 ddiillendiren bir 6diil sistemi tesis edilmelidir. Bu
sayede calismalarmin karsiligini adaletli olarak elde eden caliganlar isletmeye
kars1 giiven duyacaklardir.

* Calisanlarin performans degerlendirmeleri zamaninda yapilmali ve ¢alisanlara
ildirilmelidir. Bu sayede c¢alisanlar verimlerinin farkinda olup buna goére
kendilerini gelistireceklerdir.

» Gorev ve rol tammlart rol ¢atigmasima yol agmadan orgiite baglilik duygusu
olusturacak bi¢imde agik ve anlagilir bicimde ortaya konulmalidir. Boylelikle
calisanlar ilerleyecekleri konumlardan haberdar olduklarindan performanslari
artacaktir.

* Calisanlarin Onemli Kkararlarda fikirleri alinmali, onlara da s6z hakk:
taninmalidir. Kararlarina Snem verildigi ¢alisan, kendini isletmenin bir pargasi
hissedecektir.

 Her bir calisana birey olarak deger verildigi hissi kazandiriimalidir. Bu sayede
calisan-isletme baglilig1 saglanacaktir.

e Calisanlara yaptiklari isin Orgiit icin ne denli Onemli oldugu bilinci
kazandirilmalidir. Boylece ¢aligan kendine deger verildigini goriip isletmesine
daha sik1 baglanacaktir,

* Calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilmeli ve bilgi ve becerilerine uygun
islerde calistiriimalidir. Boylece calisan ile yaptig1 is arasinda uyum saglanacak,
calisan yaptif1 igten tatmin olacaktir. :

* Gorev ve sorumluluga denk yetkiler verilmelidir. Aksi takdirde sadece gorev
verilip sorumluluk verilmediginde ¢alisan yapmasini istenen isi gerekli verimde
yapmayacaktir.

* Calisanlara gorevlerinin yerine getirilmesinde gerekli ozerkligin verilmesi
gerekmektedir.,

Kariyerin dogast ve bicimi hizla degisen ve gelisen insan kaynaklari
uygulamalar1 ¢ercevesinde siirekli degismekte, evrim gecirmekte ve kariyer
gelisimi bugiin ¢ok daha 6nemli bir hale gelmektedir. Bu anlamda isletmelerin
insan kaynaklarma yatirim anlaminda kabul edilen yeni kariyer yaklasimlarin
yakindan takip etmeleri ve bu yaklasimlari ¢aliganlarin ig tatminini arttiracak
sekilde orgiit yapilariyla biitiinlestirerek uygulamalar etkin ve rekabetci bir
orgiit yaratabilme yoniinde segilebilecek en iyi yol olarak goziikmektedir

Sonug olarak, yogun rekabetin yasandigi diinya pazarlarinda orgiitlerin
ayakta durabilmeleri ve rekabet edebilmeleri igin sahip olduklart en énemli
sermaye olan insan kaynagm etkin ve verimli bicimde kullanmalari
gerekmektedir. Ekonomik ve siyasi istikrarsizligin bir gelenek haline doniistiigii
tlkemizde sik sik yasamlan krizlerin neden oldugu pek cok orgiitsel
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problemden en az zararla kurtulabilmekte orgtitsel baglihk Srgiit yonetimlerine
onemli agilimlar sunabilmektedir.

KAYNAKCA

Aldemir C. A. Ataol ve G. Budak, Personel Yonetimi, 3.b., Baris Yayincilik,
fzmir, 1998

Argliden M., 6rgﬁt§el Kariyer Yonetimi ve Yapr Kredi Bankasi
Uygulamasi, A.U. Sosyal Bilimler Enstistiisii Yiiksek Lisans Tezi, 1998

Aytag Serpil, Cahsma Yasamnda Kariyer Yénetimi Planlamasi
Gelistirilmesi Sorunlari, 1. Baski, Epsilon Yayincilik, Istanbul 1997

Balay Refik, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin
Dagitim, Ankara, Kasim 2000

Can Halil, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, 3. Baski, Ankara,
1994

Erdsl C., Kariyer Planlama Sistemi, Kariyer Yonetimi, Kariyer Gelistirme,
Kariyer Sorunlann ve Kocluk Uygulamalan, Gebze lleri Teknoloji
Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze, 2000

Hall, Douglas T.; Benjamin Schneider ve H. T. Nygren. “ Personal Factors in
Organizational Identification”. Administrative Science Quarterly, Vol.:
15, Issue: 2, (Jun, 1970)

Ibiciog}_u H., ﬁrgﬁpsel Baghlikta Paradigmatik Uyumun Yeri, Dokuz Eyliil
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:15. Sayt: 1,
2000

Karatepe O. ve Halha A., Is Tatmininin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkilerine Yonelik Ampirik Bir Degerlendirme, 6. Ulusal Yonetim
Kongresi, 1998

Keles, Hatice, Necla Celik , Is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki
Etkisine Iligkin Ila¢ Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir
Arastirma, Konya, 2006

Mowday, Richard T.; Lyman W. Porter ve RichardM. Steers. Employee-
Organization Linkages : The Psychology of Commitment,
Absenteeism, and Turnover. New York: Academic Press, 1982

Noe,Raymond A., insan _Kaynaklarmin Egitim ve Gelisimi. Ceviren
Prof.Dr.Canan Cetin, Istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim, 1999

Nelson Debra ve J. Quick, Organizational Behaviour, New York: West
Publishing Company, 1997

95



Randall, D.M., Commitment And Organization: The Organization Nan
Revisited, Academy Management Reviev, 1987

Tortop Nuri, Personel Yonetimi, TODAIE, Devlet Istatistik Enstitiisii
Matbaasi, 1992

96



