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BILIMSEL ETIK BILDIRIMI
Hazirladigim Yiiksek Lisans tezinin, proje asamasindan sonuglanmasina
kadarki siiregte bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet ettigim, tez
yazim kurallarina uygun olarak hazirladigim bu ¢alismamda dogrudan veya dolayli
olarak yaptigim her alintiya kaynak gosterdigimi ve yararlandigim eserlerin

kaynakcada gosterilenlerden olustugunu taahhiit ederim.
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OZET
ORGUTSEL GUVENIN KARIYER PLANLAMASINA ETKISI
OZEL HASTANELERDE BIR ARASTIRMA
Yaser AI-ATIYAT
Ondokuz Mayis Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans, Haziran/2019
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Tuba BEKIS

Orgiitler, bireyler aras1 iliskileri ve grup dinamiklerini igeren, bir taraftan da
kendine 6zgii degerler iireten, kisiler ve gruplar arasi iliskilerin yasandigi sosyal
yasam alanlaridir. Bu sosyal yasam alanlarinda ortak kurallar, prosediirler ve yetkiler
orgiitsel yasama sekil verdigi gibi yazili olmayan bazi degerler de bunda etkili
olabilmektedir. Bu degerlerin en basta geleni orgiitsel giiven olgusudur. Isletmeler;
orgiite gliven saglamis, yiiksek performans gosteren ve konusunda uzman
calisanlarin Orglitte daha uzun siire kalmasini, isletmenin daha verimli olmasini ve
piyasada rekabet giicliniin artmasini isterler. Bu nedenle kisilerin kariyerlerini
planlamalar: ig¢in ortam olustururlar. Boylece hem kisisel hem de o6rgiitsel amaglar
gerceklesmis olur. Bu uygulamalar ile isletme igerisindeki tiim ¢alisanlar basarili
olabilecek; isletmenin motive olmus ve nitelikli bir isgiicii havuzuna sahip olmasiyla
isglicii ihtiyact kolaylikla karsilanacak ve kisilerin bireysel amaclarina ulasabilmeleri
de saglanmis olacaktir.

Orgiitsel giiven ve kariyer planlamasi literatiirde etraflica incelenen konular
olmakla birlikte, orglitsel glivenin kariyer planlamas: iizerindeki etkisine yonelik
detayl1 bir ¢calismaya rastlanmamistir. Bu ¢alismada, literatiirdeki bu bosluga saglik
sektorli 6zelinde katki yapilmasi amaclanarak, 6zel hastanelerde Orgiitsel glivenin
kariyer planlamasi iizerine etkisi ve bu iki degiskenin hangi demografik
Ozelliklerden etkilendigi de incelenmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekler Aktuna
(2007)’nin orgiitsel giiven dlgegi ve Erdogan (2009)’1n kariyer planlamasi dlgegidir.
Anket uygulamasi sonucu toplanan veriler Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi
(SPSS) 20.0 araciligiyla analiz edilmis ve Bagimsiz T-testi ve ONE WAY-ANOVA,
Coklu regresyon analizi, Giivenirlik ve Faktor analizi kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda Tiirkiye’nin Samsun ilinde faaliyet gosteren iki
hastanesinde farkli gérev ve kademelerde ¢alismakta olan 300 kisiye yonelik bir
anket calismasi yapilmis ve 192 kisiden geri doniis alinmistir. Arastirma bulgulari,
orgiitsel giivenin kariyer planlama iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugunu ortaya
koyarak bu alandaki literatlirii dogrulayic1 ve destekleyici bir katki sunmustur.
Ayrica kavramlarin demografik 6zelliklerden ne derecede etkilendigine bakildiginda,
orgiitsel glivenin sadece meslege gore degiskenlik gosterdigi, kariyer planlamanin
ise demografik 6zelliklerden etkilenmedigi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlama, Orgiitsel Giiven, Kariyer, Giiven, Insan
Kaynaklari, Insan Kaynaklar: Yontemleri.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL TRUST AND CAREER PLANNING: A
RESEARCH IN PRIVATE HOSPITALS

Yaser AI-ATIYAT
Ondokuz Mayis University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, M.A./M.B.A./Ph.D., Month/Year
Supervisor: Dr., Tuba Bekis

Organizations are the social places that involve interpersonal relations and
group dynamics, produce unique values, and experience interpersonal and group
relations. Common rules, procedures and authorities, as well as some non-written
rules, in these social places can be effective in organizational life. The most
prominent of these values is the concept of organizational trust. Businesses want to
keep the employees who are trustworthy in the organization, who work in high
performance and who are experts in their fields, to stay longer in the organization, in
order to be more productive and to increase their competitiveness in the market. For
this purpose, they build an environment for their workers’ carrier planning. By this
way, both personal and organizational goals can be reached. With these initiatives,
all the employees in the business can be successful. As the enterprise has a
motivated and qualified workforce pool, the need for labor will be met easily and
people will be able to reach their individual goals.

Although organizational trust and career planning are the main topics in the
literature, there is no detailed study on the impact of organizational trust on career
planning. In this study, the effect of organizational trust on career planning in private
sector hospitals, has been examined with the aim to fill this gap in the health sector
in the literature, and from which demographic characteristics these two concepts are
affected,were examined. The scales used in the research are Aktuna (2007) 's
organizational trust scale and Erdogan (2009)'s career planning scale. The data
collected from the survey was analyzed on Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) 20.0 and Independent T-test and ONE WAY-ANOVA, Multiple Regression
Analysis, Reliability and Factor Analysis was used.

In the scope of the research, a survey was conducted for 300 people having
different job titles and levels, working in two different hospitals in Samsun province
of Turkey. The findings of the research showed that organizational trust has a
significant effect on career planning and provided a confirmatory and supportive
contribution to the literature in this area. In addition, it is concluded that
demographically organizational trust vary only according to occupation, and career
planning is not affected by demographic characteristics.

Keywords: Career Planning, Organizational Trust, Career, Trust, Human
Resources, Human Resources Methods
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GIRIS
Orgiitlerin ¢alisma hayatindaki hizli degisime kendilerini adapte etmeleri,
degisen teknolojiler karsisinda devamliliklarini siirdiirebilmeleri igin Orgiitiin en
onemli faktori olarak nitelendirilebilecek birey faktoriine 6nem vermeleri ve bireye
yatirim yapmalart gerekmektedir. Bunun bir yolu da kariyer yonetimi ve bireylerin
hedefleri ile 6rgiitsel hedefleri uyumlastirmak; ¢alisanlarin isi daha iyi yapabilmeleri
icin kendilerini gelistirmelerine ve Orgiit igerisinde ylikselmelerine firsat vermektir.

Bu durum kariyer planlamasi kavraminin 6nemini ortaya koymaktadir.

Giiven kavrami ise, hayatimizin her noktasinda énemli bir psikolojik terim
olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve insan iliskilerini gii¢lendirici bir rol tistlenmektedir.
Gliven diizeyinin diisiik olmasi kararlari, iletisimi, iliskileri ve benzeri pek ¢ok
unsuru yavaslatmaktadir, yiiksek olmasi i¢in bireylerin kendilerini iyi hissetmesine

neden olmaktadir (Afsar, 2013: 51)

Yasamin bir doneminde, belirli bir zaman diliminde bireyler egitim gormekte
ve sonrasinda is ortamina girmektedirler. Bu bireyler, ¢alismalarini siirdiirecekleri
isletmelerde ekonomik ve duygusal a¢idan orgiite katkilarina karsilik bulmak isterler.
Caligsanlara yonelik yiikiimliilikklerin gerceklestigi, adaletli, maddi getiri imkanlari ve
bunun yaninda kariyer ve yiikselme imkanlari da taniyan bir sistemin igerisinde
olmay1 arzu ederler. Bu da orgiitteki giiven ortamiyla miimkiin olabilir. Bu agidan bu
caligmada Ozel hastanelerde ¢alisanlarin Orgiitsel giiven diizeylerinin kariyer
planlamas1 tizerinde etkili bir unsur olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmaktadir.
Bu alanda yiiriitilmiis g¢alismalarin sayica az olmasi ve bu etkinin dogrudan
incelendigi bir ¢alismaya rastlanmamasi nedeniyle bu calismanin literatiire katki
saglayacagi diistiniilmiistiir. Ayrica bu arastirmada degiskenlerin sosyo-demografik

degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesine ¢alisilmistir.

Calismanin ilk bdliimiinde, orgiitsel gliven literatiiri incelenmis, orgiitsel
giiven kavramlarmin  kapsamli  incelemesi  yapilmis, Orgiitsel  giivenin
simiflandirilmasindan ve yonlerinden bahsedilmistir. Boliimiin sonunda orgiitsel
giiven alt boyutlar1 ve temelleri anlatilmistir. Bu boliim genel olarak orgiitsel giiveni
farkli yonleriyle agiklamaya yonelik unsurlar icermektedir. ikinci boliimde kariyer

planlamasinin tanimi, 6nemi, asamalari, sistemleri ve demografik 6zelliklerle iliskisi



anlatilmistir. Caligmaya esas olan iki temel kavramdan ikincisi olan kariyer
planlamasi, literatiir incelemesinin biitiinliigii agisindan 6nemli yonleriyle detayli bir
sekilde incelenmistir. Ugiincii boliim olan arastirma boliimiinde ise iki 6zel hastanede
bir arastirma yiriitilmiis olup arastirmanin amaci, 6nemi, evreni ve orneklemi,
kisitlar, hipotezleri ve veri toplama araci olarak {i¢ boliimden olusan anket ¢alismasi
ile bu c¢alisma sonucunda yapilan analizler belirtilmistir. Analizler miimkiin
oldugunca detayli bir sekilde, kavramlarin birbirleri arasindaki iligkileri net olarak
ortaya koyacak bir kapsamda sunulmustur. Son boliimde ise sonug ve Onerilere yer

verilerek ¢alisma tamamlanmustir.



BIRINCi BOLUM
1. ORGUTSEL GUVEN

1.1. Giivenin Tanimi ve Ozellikleri

Orgiitsel Giiven kavramina giris yapmadan once, giiven kavramidan
baslamakta fayda olacaktir. Giiven insanlik tarihi bagladigindan beri hem kisisel hem
de toplumsal iligkiler agisindan olduk¢a onemli bir yere sahiptir. Kisaca giiven,
kuskulanmadan inanma, baglanma ve itimat olarak ifade edilmektedir (Rothmann ve
Heyns, 2015: 1). Giiven, belirsizliklerin ve oOngoriilemezligin gittikce arttig
giiniimiiz diinyasinda bir toplulugu bir arada tutan en onemli kavramlardan biri
oldugu kadar, herkesin bildigi gibi insani degerler agisindan da olduk¢a 6nemli bir
kavramdir. Buna ragmen bu kavramin uygulanmasi séz konusu oldugunda
diisiincelerini en miikemmel sekilde ifade edebilen diisiiniirler bile “giiven
onemlidir” gibi degisiklik gostermeyen ifadelere saplanip kalmaktadirlar (Cigek ve
Macit, 2016: 27).

Jemes ve Sykuta yapmis olduklar1 ¢aligmada giiven kavramuni, isteklilik,
savunmasizlik ve beklentiler olarak ii¢ dnemli yonii ile ele almiglardir. Atkinson ve
Butcher’e gore ise (Demirdag, 2015: 7) farkli orgiitsel yapilari bir arada tutmaya
yarayan “sosyal tutkal” olarak tanimlanan giiven; bireysel diizeyde ise Orgiitsel
hedeflere ulagmak icin kolektif bir baghlik ve is birligi anlamina gelmektedir
(Tirkoz, Polat ve Cosar, 2013: 288).

Giiven duygusu, insanin en temel duygularindan biridir. Insanin kendine
giivenmesi hayatinda yapacagi isleri daha kolay bir hale getirecektir. Emniyet ve
huzurun saglanmasi bir bakima insanin inanglan ile ilgilidir. Inanglar ise insanin
sosyo-kiiltiirel yapisi ile ilgili oldugundan dolayr farklilik gosterebilir. Bu nedenle
giiven duygusu aslinda insanin arzu ettigi basartyr yakalamak i¢in ihtiya¢ duyacagi

en temel araglardan birisidir (Sert, 2008: 2)

Lewicki ve Bunker (1996), Worchel tarafindan {i¢ boliim olarak ele alinmis
olan giivene iligkin farkli tanitim ve bakis acilarini esas almistir. Bunlar asagida yer

almaktadir:

« Kisilik teorisyenlerine gore giiven, gelisimsel ve sosyal faktorlerin

sekillendirdigi bireysel kisilik farkliliklarina gore olusmaktadir. Bu anlamda



giiven bir inang, beklenti veya kisiligin derinliklerinde bulunan ve bireyin
psikolojik gelisiminden kaynaklanan bir histir.

« [Ekonomistler ve sosyologlar, giiveni kurumsal bir fenomen gibi
gormektedirler. Gliven bireylerin kurumlara yerlestirdigi hem kurum i¢inde
hem de kurumlar arasinda gergeklesen bir olaydir (Eroglu, 2015: 15-16).

o Sosyal psikologlara gore ise bireyler arasi ya da grup diizeyinde giiven
duygusunu yaratan ya da ona zarar veren, bireyler arasindaki hareketlerdir.
Giiven, diger tarafin beklentisi olarak tanimlanabilir. Ancak bu beklenti risk

ile gliveni gelistirecek ya da engel olabilecek unsurlart igermektedir
(Mathebula, 2004: 80).

Giiven tanimlamalar1 incelendiginde kavrama iligkin belirgin noktalar ortaya

konulabilmekte ve fikir birligine varilabilmektedir. Bunlar (Ding, 2007: 25);

o Giiven durumunda giivenen kisinin agikliginda ve savunmasizliginda artis
olmasi.

« Giivenilen kisinin davranislarinin giivenen kisi tarafindan kontrol edilmemesi
ya da daha az kontrol edilmesi.

o Giivenin olumlu yonde bir beklenti olmasi ve bu beklentinin kars1 tarafa
yonelik diriistliik, 1yi niyetlilik gibi 6zelliklere yonelik degerlendirme ile
algilardan etkilenmesi (Tokgoz ve Seymen, 2013: 62).

« Iki veya daha fazla insanin etkilesimi ile bigimlenmesi.

o Karsilikli bagimliligr zorunlu kilmasi ve zamanla gelismesidir. (Ding, 2007:
25-26)

Giiven kavraminin gelisimine iliskin literatiir taramas1 Tablo 1°de yer almaktadir.

1.2. Giiven Kavraminin Siniflandirilmasi

Arastirmacilarin giiven lizerine yaptiklari incelemelere bakildiginda giivenin
siniflandirilmas1  hususunda c¢ok farkli ve cesitli goriisler ortaya konuldugu
goriilmektedir (Li, Bai ve Xi, 2011: 372). Giiven iizerine yapilan ¢aligmalara goére
giivenin  siniflandirilmast  su  sekilde yapilmaktadir: “bilgi temelli giliven”,

“hesaplanmig giiven”, “6zdeslesmis giiven” (T. S. Kog, 2015: 46). Giiven kavraminin

siniflandirilmasina iliskin literatiirde tartisilan hususlar Tablo 2’de yer almaktadir.



Tablo 1: Giliven Kavraminin Geligimi

Deutsch, 1958

Bireyin, gelecekte olaylarin akisinin belirsiz oldugu durumlar ve
olaylar sonucunun digerlerinin tutumlarina bagh oldugu sikintili
durumlarda bile olaylarin sonucu ile ilgili iyimser beklentileridir.
Kisinin bir bagkasinin varligindan endise etmek yerine, bu kiside
istediklerini bulabilecegine dair inangtir.

Rotter, 1967

Bir birey ya da grubun soOzlerine, vaatlerine veya ifadelerine
dayali genel bir beklenti, bir bireyin verdigi soziin diger bir
birey tarafindan saygi duyulacagi beklentisidir.

Meeker, 1983

Bir tarafin diger taraftan ortak tutum beklentisidir. Glivenen
bireyin digerlerinden yardim ve is birligi yapma davranisi
beklentisidir.

Rempel,
Holmes ve
Zanna, 1985

Bireyin karsisindaki kimsenin yardimsever ve diiriist olduguna
dair inancidir.

Carnevale ve
Wechsler, 1992

Bir grubun veya bireyin, digerlerinin davraniglar1 veya
niyetlerine inanci, bagliligi; etik kurallarina dayali, adil ve
yapict davranig beklentilerini ve baskalarmin haklarin
diistinmesidir.

Mayer, Davis
ve Schoorman,
1995

Bir tarafin diger tarafin kontrol ve gdzetme kapasitesini hesaba
katmadan, diger taraftan 6nemli bir gorevi yerine getirecegine
dair olan inang ve diger tarafin kendisini koruyacagina dayali
savunmasiz kalma durumudur.

McAllister,
1995

Bir bireyin diger tarafin kararlarina, hareketlerine ve sozlerine
dayali olarak davranma istegi ve beklentisidir.

Aulakh, Kotabe
ve Sahay, 1996

Arkadaslarin  giivenilirlik  ve  biitiinlesme  konusunda

birbirlerine itimat derecesidir.

Roy J Lewicki | Risk durumlarinda karsi tarafin istek ve niyetleri hakkindaki
ve Bunker, olumlu beklentilerdir.

1996

Chow ve Bir kimsenin diger bir kimsenin dogruluguna, diiriistliigline ve
Holden, 1997 giivenilirligine iligkin beklentisidir.

Jones ve George,
1998

Ahlaki, biligsel ve duygusal 6gelerden olusan, kisilerin deger, tutum,
ruh hali ve duygularinin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan
beklentilerdir.

Bhattacharya ve
digerleri, 1998

Belirsizlik ortaminda bireyin, diger bireylerin eylemlerine dayali
olarak elde etmeyi bekledigi olumlu sonuglardir.

Doney, Cannon
ve Mullen, 1998

Karg1 tarafa bel baglama ve savunmasizlik igeren eylemlerde
bulunabilme istegidir.

R. J. Lewicki, Bireyin diger bireylerin eylemlerine iliskin olumlu beklentisidir.
McAllister ve

Bies, 1998

Mcknight, Bireyin, diger bireylerin diiriist, yeterli, tahmin edilebilir ve inanilir

Cummings ve
Chervany, 1998

olduguna dair inancidur.

Rousseau ve
digerleri, 1998

Bir bireyin diger bireylerin tutum, davranis ve niyetleri konusunda
olumlu beklentiye girip savunmasiz kalma niyetini kapsayan
psikolojik bir durumdur.

Whitener, Brodt,
Korsgaard ve
Werner, 1998

Bireyin kars1 tarafin 6zverili davranacagina iliskin beklentisi, riski
goze almayi gerektiren bir goniilliliigl, karsi tarafa belirli bir
diizeyde bagimliligidir.




Tan ve Tan,
2000

Gliven insan iligkilerinin ingasinda olmazsa olmaz bir durumdur.

Mollering, 2001

Bir kisinin diger insanlarin hareketleri ve niyetleri hakkinda istenilen
beklentileridir.

Gefen, Rao ve
Tractinsky, 2002

Bir kisinin bir bagkasina karsi risk alma davranigina yonelik
istekliligidir.

Wech, 2002

Bir kisinin diger bir kisiye yonelik olumlu bir beklentiye sahip
olmasi ve bu beklentiye iligkin psikolojik bir hassasiyet
gostermesidir.

Tschannen ve
Moran, 2004;
Akt: Van Maele
ve Van Houltte,
2009

Giiven, celiskili bir bi¢gimde hem bir yapistirict hem de yag gibidir.
Orgiitteki bireyleri birbirine baglarken ayn1 zamanda 6rgiitiin isleyisi
icin gerekli parcalarin arasindaki hareketi saglar.

Demir, 2015 Gliven, insanlar arasi iliski ve beraberlik i¢in 6nemli bir role sahip

oldugundan sosyal iligkilerin temeli olarak kabul edilmektedir.
Tschannen- Giiven, kisinin karsisindaki bir kigiden bir zarar gérmeyecegine dair
Moran ve inanglara sahip olup onun karsisinda savunmasiz kalmaya goniillii
Gareis, 2015 olmasidir.

Kaynak: Celik, 2016: 35-37.

1.2.1. Bilgi Temelli Giiven

Buradaki giiven kars1 tarafin tahmin edilebilir olmasi iizerine kurulmus bir
giivendir. Daha agik bir ifadeyle bilgi temelli giiven kars1 taraftaki kisi veya kisilerin
davraniglarini yeterli 6l¢iide bilme ve kestirebilme siirecidir. Bu siireg, i¢inde korku,
stiphe, tehdit gibi kavramlar igermemektedir, ¢iinkii iki tarafin birbirlerini 1yi tantyip
birbirleri hakkindaki bilgilere dayanmasi ile bir giiven iliski kurulmaktadir
(Demirdag, 2015: 13).

Uzbilek (2006)

aragtirmalarda bilgiye dayal1 gliven ii¢ boyut altinda incelenmektedir. Bu boyutlarin

ile Shapiro ve digerleri (1992) tarafindan yapilan
ilki bilgidir. Uzbilek’e gore bilgi, bireyin tahmin kabiliyetine katki saglamaktadir.
Ikinci boyut ise, tahmin kabiliyetinin giivenin degerini artirmasidir. Son boyutta ise
dogru tahmin, iligkilerin farkli boyutlarinda davranislarin anlasilmasini ve bilgi

sahibi olmay1 gerektirmektedir (Cetinel, 2008: 21).

Bu giiven tanimlar1 formel toplumsal yapilara dayanan giliveni esas

almaktadir. Gliven bireylere degil formel yapilara, kurumlara yonelmistir.

1.2.2. Hesaplanmis Giiven

1958-1962 yillar arasinda deneysel psikoloji alaninda ¢aligmalar yapilmistir.
Bu giliven tirii o donemdeki c¢alismalara dayanmaktadir. Giliven olgusunun

olusmasinda duygusal ve sezgisel bir yaklasim yerine hesap¢i bir yaklasim séz
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konusudur. Daha acik bir ifadeyle bu giiven tiirli bir kisiye ni¢in ve hangi sartlarda
giivenilebilecegini Olgen bir glivendir. Onun igin biligsel ve hesaplanmis giliven

tiirtine is yerinde ve is camiasinda siklikla rastlanmaktadir (Durdag, 2010: 46).

Tablo 2: Giiven Kavraminin Siniflandirilmasi

Giivenin Temeli Literatiirde Tartisma

Is birligi icin Bencilce Motivasyon (Williams, 1988)
Ekonomik Giiven (Cason, 1991)

Cikar Giiveni (Hardin, 1992)

Caydirma Temelli (Shapiro ve digerleri, 1992)
Hesaba Dayali (Williamson, 1993)

Garanti (YYamaghashi ve Yamaghashi, 1994)
Yari-giiclii Giiven (Barney ve Hansen, 1995)
Itibarla Giiven (Dasgupta, 1998)

Yonetisim Yapilari

Kisisel Giiven (Luhman, 1979)

Somut Kisisel iliskiler (Granowetter, 1985)

Ekonomik Degisimi (Kismen) Kapsayan Kisisel iliski (Giddens,
1990)

e Samimi Iliski Giiveni (Hardin, 1992)

Kisisel Iliskiler

e Yaygm Yiikiimliiliik / Is birligi Toplumsal Normlar1 (Bradach ve
Eccles, 1989)

Guven (Yamaghashi ve Yamagashi, 1994)

Ozgeciligi Kapsayan Giiven (Lyon ve Mchta, 1994)

Ahlaki Insan Giiveni (Cason, 1991)

Gugli Giiven Bigimi (Barney ve Hansen, 1995)

Icsellesim  Ahlaki  Aliskanliklar  ve  Karsiikli  Ahlaki
Yiiktimliiliikler (Fukuyama, 1995)

Diger Taraflarmn I¢
Normlar1 Bilgisi

Sistem Giiveni (Luhman, 1979)

Kurum Temelli Giiven (Zucker, 1986)
Sistemler Giiveni (Giddens, 1990)
Sistem Giiveni (Lane ve Bachman, 1996)

Sistem/Kurum

Kaynak: Eroglu, 2015: 31

Bu asamada, eger giiven ihlal edilirse ceza ile sonuglanmaktadir. Cezanin
odiilden daha etkileyici bir unsur oldugu goriilmektedir. Shappiro, Sheppard ve
Cheraskin (1992) giiveni tehdide dayali giiven olarak tanimlamistir. Ancak Lewicki
ve Bunker’in (1998) yaklasiminda giiven hesaplanmis giiven olarak tanitilmistir,
¢linkii gilivenin bir kismi fayda saglanmaktadir. Hesaplanmis giivenin ig¢indeki
olumlu algilamalar, kars1 tarafin niyeti veya konu hakkindaki yeterlilige dayanarak
olusan saglikli bilgiye dayanmaktadir (Li ve Betts, 2003: 105). Rousseau, Sitkin,
Burt ve Camerer’e gore (1998) hesaplanmis giiven, zeki ve akilc1 segimlere
dayanmaktadir ve karsisindaki kiginin faydali bir tavirda bulunacagina olan inangla

birlikte ortaya ¢ikan giivendir. Lindskold’a gore ise kars1 taraftan gelecek fayda veya
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zarar analiz edilerek analizin sonucuna gore giivenin derecesinin hesaplandigi
giivendir (Afsar, 2013: 59-60).

1.2.3. Ozdeslesmis Giiven

Gilivenin tglincii sinifi olan 6zdeslesmis giiven, giivenin en yogun olan
tiiriidiir. Ozdeslesme ilk olarak literatiirde politik bilimler alaninda calismalar
yiiriiten Harrold Lasswell (1935) tarafindan psikolojik, sosyolojik ve séz bilimsel
baglamda bir kavram olarak kullanilmistir. Lasswell’e gore 6zdeslesme kavrami,
diger insanlarla olusan duygusal bagin rehberlik ettigi ve benzer olma algisinin
olustugu siire¢ olarak tamimlamaktadir (Tokgdz ve Seymen, 2013: 63). Orgiit
acisindan Ozdeslesme, Orgiit iiyelerinin Orgiitsel hedefler, degerler, inanglar ve
normlarla birlesip birlesmediginin énemi iizerine vurgu yapmaktadir (Tiiziin, 2019:
20). Gilivenin 6zdeslesme boyutu iizerine ilk modelleme g¢alismalar1 Mishra (1994)
tarafindan yapilmis olup buna iliskin detayll bilgiler 1.5.2 numarali Orgiitsel

Giivenin Temelleri bolumiinde verilmektedir.

1.3. Giivenin Yonleri

Literatiirde yer alan calismalarda giivenin bes yoniliniin bulundugu ileri
sirilmektedir. Bunlar; yardimseverlik, giivenilirlik, yeterlilik, duristlik ve
acikliktir. Giivenin bu bes yonii asagidaki basliklarda ele alinmaktadir (Kaygin ve
Atay, 2014: 98).

1.3.1. Yardimseverlik (Benovelence)

Orgiitsel giiven acgisindan yardimseverlik, calisanlarin birbirleriyle bir is
yaparken ya da bir sikintiya ¢oziim bulurken kendi isteklerine baglh olarak faydali
olmak i¢in sergiledikleri davranislardir. Yardimseverlik orgiitlerde olumlu neticeler
gostermektedir. Ciinkii giivenen tarafin zor duruma diistiiglinde yardimdan ve
destekten mahrum kalmayacagimi bilmesini ve kendini giivende hissedeceginden
emin olarak yiiksek enerjili ve tempolu sekilde isine odaklanmasini saglamaktadir
(Ozhan, 2016: 41). Ornegin talebelerine giivenmeyen bir 8gretmen ¢ogu zaman kotii
davraniglarla kars1 karsiya kalacagini hayal etmekte (Altunel, 2015: 45) ve vaktini bu
yonde bir beklentiye girmekle gecirmektedir (Samanci, 2007: 22).

Yardimseverlik kars: tarafa gosterilen iyi niyetten ibarettir. Yardimseverlige

dayali giivende giivenen taraf, karsi tarafin ¢ikarsiz bir sekilde kotii niyet olmadan



kendisine yaklasacagina, yardim edecegine ve Kkendisini destekleyecegine
inanmaktadir. Herhangi bir iliskide digerlerinin ilgi alanlar1 ve istekleri gozetilerek,
onlara kars1 dikkatli olunarak ve kisisel fayda i¢in digerlerinin somiiriilmeyecekleri
bir sekilde tavir gosterilerek digerlerinin de yardimseverlik gosterecekleri bir ortam

olusturur ve iligkiler bu giiven tizerinde desteklenmis olur (Kalkan, 2015: 72).

1.3.2. Giivenilirlik (Reliability)

Orgiitlerde giiven olusmasi iki kavrama dayanmaktadir. Birincisi giivenmek,
ikincisi ise giivenirliliktir (Ozhan, 2016: 44). Giivenmek, kars1 tarafa inanabilme ve
davraniglarda  tutarli  olunmasidir.  Giivenilirlik ise, bireyin ihtiyacinin
karsilanacagina inanmasiyla ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bireyler arasi baglilik
olustugunda, baska bir taraf ya da taraflarda bir ihtiya¢ ortaya ¢iktiginda, bunun
karsilanacagina iliskin kiside gliven olusabilir (Samanci, 2007: 22).

Giin’e gore (2016) giivenilirlik kavrami ise yonelik verimlerin artmasi igin
oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Orgiitlerde giiven olusturma konusunda en biiyiik
gorev yoneticilere diismektedir. Clinkii bireyler her halde, her yerde ve her zamanda
giivendikleri bireyi takip ederler. Buna bagli olarak yoneticiler giivenilirlik
olusturmak icin drgiitlerde biiyiik rol iistlenmektedir (Ozhan, 2016: 44). Calisanlar
yoneticilerin davraniglarini tahmin edebildiklerinde onlara daha fazla giivenmeye
baglarlar. Eger tahminleri beklentiler ile kesigiyorsa giivenilirligin olusumundan s6z
edilebilir. Aksi takdirde giiven kavramindan bahsetmek zordur. Tahmin edebilme
ihtimali ne kadar yiiksek olursa risk alma orani da o dlgiide diisiik olacaktir (Altunel,
2015: 15).

1.3.3. Yeterlik (Competence)

Yeterlik tizerine kurulmus giiven, bireyin karsi tarafa gorevini ifa edecek
yeterlige sahip olmasina kanaat olusmasindan ibarettir. Bir bireyin bu giiveni
olusturmak icin yeterlik, yetenek ve uzmanlik ile donatilmig olmas1 ve karsi tarafin
beklentilerini ve {tistlendigi sorumluluklart yerine getirmesi gerekmektedir (Giin,
2016: 52). Giiveni saglamak i¢in dirtstligin yeterli olmadigi goriilmektedir.
Yetkinlige ve yeteneklilige sahip olmayan bireyler diiriist olsalar dahi giiven
kazanamayacaklardir. Eger bir kisi kendisine verilen gorevleri yerine getirmezse ve

yetersizligini gosterirse gilivenen tarafin giivenini kaybeder ve diristligii ve iyi



niyete sahip olmasi onu kurtaramaz. Yeterlik 6zel bir alanda kisiyi soz sahibi eden
unsurlar, beceriler, yetkinlikler ve 6zelliklerdir (Kalkan, 2015: 71)

Orgiit agisindan giivenin olusmasinda bireyin uzman ve yetenekli olmasi ile
birlikte yeterlik sahibi olmasi da ¢ok onemli bir husustur. Ciinkii giiven yeteneklilik
ve uzmanlik gosterilerek kolayca kazanilabilmektedir. Orgiitlerde astlarm, iistlerinin
yeteneklerine ve yeterliklerine inanmalart orgiitsel glivenin yeterlik boyutunun bir
esasidir (Tiirk6z, Polat ve Cosar, 2013: 288-289). Zira istlerin yeterli olmasi ile
birlikte olusan bir boyut degildir. Yeterlik bir orgiitiin hem piyasadaki konumunu
belirleyen hem de hakimiyetini saglayan ve kapsayan bir terimdir. Miisterilerin
giivenleri, bir orgiitiin sundugu hizmetin kalitesine ve yeterligine gore olugsmaktadir.
Ayn1 zamanda yeterlik kisiyi giivenilir yapmasinin yani sira, orgiitiin kisiye bagimli

olmasini da sagladigr gériilmektedir (Ozhan, 2016: 43).

1.3.4. Diiriistliik (Honesty)

Diiriistliik, bireyin dogruluktan uzak olmamasi ve yalan sdylememesinden
ibaret olup bireyin soyledigi ile yaptiginin birbiriyle tutarli olmasidir. Diiriistliik
bireyin veya bir grubun ifade ettigi s6zlerin veya bulundugu vaatlerin, sozli ya da
yazili olmasindan bagimsiz olarak, giivenilir olmasidir (Kalkan, 2015: 70).
Diiriistliik, kars1 tarafin giivenini kazanmak i¢in gerekli bir davranis temelidir. Baska
bir ifadeyle, bireylerin ifadelerinin ve davraniglarmin birbiriyle uyum saglamasi
diiriistliik alameti olarak kabul edilmektedir. Insanlarmn sorumluluklarini
kabullenerek bunlara iligkin olarak yaniltict davraniglara girmemesi dogrulugu ifade
eden bir davranigtir. Bunun tersi olarak birey karsi tarafa devamli oldugundan farkli
ve gercekligi olmayan sekilde yalan sdylemek, verdigi sozii tutmamak, insanlarin
arkasindan konugsmak gibi davranmiglarda da bulunabilir. Gilivenilir bir birey
dendiginde akla gelen ilk 6zelliklerden birisi diiriistliiktiir (Ozhan, 2016: 41-42).

Astlar ve istlerin arasinda giivene dayali olarak kurulmus bir iliski, her
zaman astlart motive edici olmaktadir. Astlarin tatmin edici bir zihinsel ortama ve
orgiitsel iklime olan ihtiyaglarini kargilamak igin diiriistliige gereksinim duyduklari
goriilmektedir. Diirtistlik ve gilivenilirlik arasinda benzerlik bulunmaktadir. Her
ikisinde de birey karsi tarafin davraniglarindaki tutarliliklar1 gézden gegirmekte ve

ona gore gelecekle ilgili tahminler yapmaktadir (Altunel, 2015: 17)
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1.3.5. Acgiklik (Openness)

Aciklik, bir bireyin yeni edinmis oldugu tecriibelerin kolayca denenebilmesi,
diisiincelerini rahatca sdyleyebilmesi ve diger taraf veya taraflarin gelisebilmesi igin
onemli bilgiler aktarabilmesi ile ilgili bir kavramdir (Kalkan, 2015: 71). Agiklik,
bireylerin kars1 tarafa veya taraflara karsi savunmasiz olmasi ve kapali olmamasi ile
ilgili bir siiregtir. Aciklik, orgiitsel ya da kisisel konularla ilgili olabilir ve kisaca
bireyin kendini ele vermesidir. Giiven bireyler arasinda onemli olmakla birlikte
orgiit ve bireyler arasinda daha da 6nem kazanmaktadir. Bunun sebebi bir 6rgiitiin
amagclarina ulagsmak i¢in karsilastigr maliyetleri, kayiplar1 ve orgiitiin gelecege iliskin
belirsizliklerini en diisiik seviyeye giiveni saglamak suretiyle indirebiliyor olmasidir
(Samanci, 2007: 23). Agiklik, bireylerin bilginin saklanmadigindan veya
carpitilmadigindan emin olmasimi saglayarak giiven olusumunu temin etmektedir.
Ayrica agiklik, kisinin giivenilir bir birey olmasi, hatalarin1 kabul etmesi ve bunlara
iliskin geri bildirimde bulunmasi demektir (Kalkan, 2015: 71).

Giiven, oOrgiitlerin yasam dongiisiinde ve vizyonlarinin gergeklestirilmesinde
onemli bir yere sahiptir. Ayrica orgiitlerdeki giiven ortaminin birgok faydasi vardir.
Gilivenli bir ortam gelismeye agiklik, nitelikli bir iletisim ve oOrgiitsel etkinlikte
onemli bir yere sahiptir. Bir Orgiitte calisanlar ile isveren, oOrgiit ile katilimcilar
arasindaki giiven, {retkenligin, verimliligin ve amaglarin gergeklesmesinin
belirleyicileri arasindadir. Giivenin tesis edilemedigi bir Orgiitte amaglarin
gerceklesmesinde eksiklikler mutlaka olacaktir (Tiirkoz, Polat ve Cosar, 2013: 288-
289).

Yoneticilerin calisanlarla diizenli olarak bilgi aligverisinde bulunmalari,
karsilikli etkilesime agik olmalari, inisiyatif kullanimin1 tesvik etmeleri gibi tutumlar
calisanlarin onlara giiven duymalarim1 kolaylastiracaktir. Butler’e gore: gerektiginde
calisanlarin yaninda olabilme, gorevinde yeterlik ve tutarlilik gdsterme, verdigi
sOzleri yerine getirme, tarafsiz, adil ve diiriist olma ve acgiklik gibi ozellikler
calisanlarin yoneticilerine olan giivenlerini arttirmaktadir. Calisanlarin vatandaslik
davranig1 gosterme egilimleri, yoneticilerine karst olusan bu gilivene karsilik verme
istegi ile ortaya cikmaktadir. Yoneticilerinin sadakatine, orgiitteki caligmalarinin
samimi bir sekilde degerlendirilecegine ve takdir edilecegine inanan ¢alisanlar, orgiit
icindeki 6nemsiz sorunlari biiyiitmezler ve gecerli mazeretleri olsa bile ¢alismalarini

stirdiiriirler (Samanci, 2007: 23).
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1.4. Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, cesitli ve karisik faktorleri iginde barindiran bir kavramdar.
Biiyilik isletmelerde astlara giiven isletme kiiltiiriinden kaynaklanmaktadir. Kiicilik
isletmelerde ise giiven, astlarin kendi kisiliklerinin &zelliklerindendir. Orgiitsel
giivenin bagka bir tanim1 da sOyle yapilmaktadir: ¢alisanlarin birbirlerinin sozleri,
davranislar1 ve kararlar1 hususunda siiphe duymamasidir (Giiner, Yildirim ve Igerli,
2012: 76,77). Orgiitsel giiven isletmenin calisanlarin menfaatlerine yonelik
faaliyetlerde bulunacagi ya da en azindan bunlara zarar vermeyecegine dair sahip
olduklar1 inangtir. Mishra ve Morrissey (1990) ise Orgilitsel giiveni, isletmenin
sagladig1 destege iligskin bireylerde olusturdugu algi, bireylerde orgiitiin sozlerine
giivenebilecegine ve verilen sozlerin yerine getirilecegine dair inancin olugmasi
olarak tanimlamaktadir (Biite, 2011: 174).

Aragtirmacilar giiven konusunda ¢ok sayida inceleme yaptiklart halde
orgiitsel gliven kavraminin tanimini agik ve net olarak yapamamislardir. Literatiirde
ortaya konan tamimlardan hareketle oOrgiitsel gliven kavrami “belirli amaclarin
gerceklesmesi i¢in Orgiitsel yapi igerisinde oOrgiit iiyelerinin birbirleri ile olan
iliskilerinde dogruluk, inang, baglilik, samimiyet gibi degerlerin olusturuldugu ve
olusturulan bu degerlerin davranislarla somutlastigi  bir silire¢” seklinde
tanimlanabilir (Uslu ve Ardig, 2013: 315).

Orgiit icinde olusan giiven hem &rgiitiin iklimine ve orgiitsel rollere hem de
bireyler arasinda kurulmus olan iligskilere ve biriktirdikleri deneyimlere
dayanmaktadir (Tiirkoz, Polat ve Cosar, 2013: 288). Arastirmacilar orgiitsel gliveni
temel olarak ii¢ kategoriye ayirmis olup (Tokgdz ve Seymen, 2013: 62) bunlar
kisiler aras1 giiven, amire giiven ve iist yonetime giivendir. Bireye giiven ve orgiite
giiven kavramlari arasinda ciddi farklilik s6z konusu olup bunlar birbirinden ayridir.
Bu anlamda giiven hem yatay hem de dikey olarak nitelenmektedir. Orgiit agisindan
ve bir orgiitiin i¢indeki iligkilerin temel unsurlarindan birisini gliven olusturmaktadir.
Ust seviyede orgiitsel giiven olusturabilen isletmelerin isleyisinde daha etkin, giiclii,
stratejik ve takim olarak hareket ettikleri goriilmektedir (Afsar, 2013: 64-65). Giiveni
yiiksek olan isletmelerin diisiik olanlara gére daha rekabet¢i oldugu gézlenmektedir.
Orgiitsel giiveni gerceklestiren isletmelerde calisanlarin memnuniyeti ve isverene
baglhilig1 yiiksek seviyededir. Arastirmacilar isletmeler ve orgiitler igindeki giivenin

son derece 6nemli olduguna dikkat ¢ekmisler ve orgiitsel glivenin isletme agisindan
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uzun vadeli kar saglayan ve galisanlarin yasam kalitesini artiran 6nemli bir unsur

oldugunu ifade etmislerdir (Altas ve Kuzu, 2013: 31-32).

Yilmaz’a (2006) gore kurumsal anlamda oOrgiitsel giiveni yiiksek derecede

gerceklestiren kurumlarda one ¢ikan bazi nitelikler sunlardir:

Giiven ile i¢ ice ve harmanlanmig bir i ortamidir.

Orgiitsel bakimdan yenilenmeye ve farklilasmaya aciktir.

Orgiitsel bakimdan isbirligi aktif bir sekilde uygulanabilir durumdadir.
Saglam bir iletisim ortami gergeklestiginden ortak goriisler 6n plana
¢ikmaktadir.

Kurumsal bakimdan &grenim rahathign ve ozgirliigli benimsendiginden
basarili igler sergilenebilmektedir.

Calisanlarin kuruma yonelik aidiyet inanci, biitiin giigleriyle ve zihinleriyle
kurumun adina azami ¢aba sarf etmelerini saglamaktadir.

Yetki teminini ve yetki devrini kolaylagtirmaktadir.

Orgiitsel giivenin saglanmasiyla islerde Kkaliteyi diisiirmeksizin maliyet

tasarrufu saglanabilmektedir.

Erden’in (2007: 22), Engel *den (2001) aktardigina gore oOrgiitiin biinyesinde

giiveni saglayabilmesi ii¢ sarta dayanmaktadir:

Orgiit icinde calisanlarm isi gerceklestirmek icin yeterli diizeyde kabiliyet,
tecriibe ve bilgiyle donanmalar1 gerekir.

Orgiit icinde faaliyet gdsteren ¢alisanlarin, 6rgiitiin kendilerine adaletli bir
ortam sagladigina (esit muameleyi, esit iicreti, esit is yiikli, vb.) inanmalar1
gerekmektedir.

Calisanlarin karar siireglerine etkin bir sekilde katilmalariin saglanmasi

biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu sartlar temin edildiginde oOrgiitsel giivenin saglanabilecegi asikardir

(Giintisen, 2016: 6-7). Bu hususlar arasinda orgiitsel adaletin 6zel bir yeri olup

orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik tizerindeki diizenleyici etkisi Kayasandik (2013)

tarafindan detayli bir sekilde incelenmis ve Orgiitsel adaletin Orgiitsel baglilik

tizerindeki olumlu etkisi ortaya konmustur.
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1.4.1. Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlari

Yapilan akademik arastirmalarda Orgiitsel giiven; yOneticiye giiven, oOrgiite
giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven olmak tiizere ti¢ boyutta incelenmektedir (Uslu
ve Ardig, 2013: 316). Yoneticiye giiven ve oOrgiite gliven birbiriyle iliskili olmakla
birlikte farkli yonlerinin de s6z konusu oldugu goriilmiistiir. Orgiite olan giiven bu
orgiitiin biitiiniine yonelik bir giivenken, yoOneticiye giivenin bir yoneticinin kendi
kisiligi, ahlaki, becerikliligi ve iyilikseverligi gibi kisisel nitelikleri ile alakali oldugu
tespit edilmistir (Tokgoéz ve Seymen, 2013: 62). Ancak c¢alisanlarin yoneticiye ve
orgiite duyduklar1 giiven bir paranin iki yiizii gibi goriilmekle birlikte farkli sonuglar
vermektedirler. Orgiitsel giiven c¢alisanlarm &rgiit uygulamalarmin kendisine yararl
olacagini ve en azindan zarar vermeyecegini algilamalaridir. Dolaysiyla orgiitsel
giiven ortami saglayan faktorler drgiite ve yoneticiye duyulan giivendir. Ote yandan,
bireysel gliven ortami saglayan unsur ise ¢alisanlara duyulan giivendir. Bu hususlar
genel hatlariyla iki safha ve ii¢ ana baslik altinda incelenmektedir (Uslu ve Ardig,
2013: 316).

1.4.1.1. Yoneticiye / Amire Giiven

Giiven yoneticinin kisisel biitinligiinii oldugu kadar yonetsel etkinligini de
etkilemektedir. Yoneticinin ¢alisanlarin goziinde giivenilirligini artiran 6zellikler;
diirlist olmasi, ilgi gosteren olmasi, yardimsever olmasi, tutarlt olmasi, yetkinlik
sahibi olmasi, kontrol paylagimini saglamasi, iletisim kalitesinin gii¢lii olmasi ve
sadece kendi ¢ikarini diigiinen birisi olmamasidir (Biite, 2011: 176). Yonetici ile
calisanlarin birbirlerine karsi izlenimleri ve iligkileri oOrglitsel anlaminda eskiye
dayanmaktadir, ancak giiven hep yoneticiler tarafindan beklenmistir. Giivenilir bir
orgilit yapilanmasi olusturuldugunda degisen yonetim sistemiyle birlikte giivenin
onemi daha da artmis ve yoneticilerin hal ve hareketleri gozlem altina alinmustir
(Altuntas ve Baykal, 2010: 11). Yonetici; bir yapinin iginde karar verme
mekanizmasin iistlenen, ayrica bu yapinin iginde faaliyet gosteren bireyleri kurulus
zamaninda belirlenmis c¢esitli amaclari, hedefleri ve planlar1 gerceklestirmek adina
denetleyen, koordinasyonu yapan ve yonlendiren kisidir (Gliniisen, 2016: 13).

Calisanlarin ve yoneticilerin arasinda olusan iliski kurumsal ve yapisal olarak
her agidan biiyiik 6nem tasiyan ve siklikla karsilagilan bir durumdur. Bunun temel
nedeni, ¢alisanlarda orgiitsel anlamda yoneticinin davranislart dogrultusunda giiven

olusmasi ve bununla birlikte ¢alisanlar tarafindan orgiitiin biitiinligiine yonelik
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genellemeye sebep olmasidir (Altuntas ve Baykal, 2010: 12). Konuya iliskin olarak
Whitner ve arkadaslarinin “Yonetsel Giivenirlik Modeli” olarak isimlendirdikleri
modellerinde, ¢alisanlar yoneticilere gliven duymalari i¢in yoneticilerde bes bireysel
unsurun mevcut olmast gerekir (Ding, 2007: 29-30). Burada iki kisi arasinda
olusacak giivenden degil, calisanlarin yoneticilere duyduklar1 giiveni etkileyecek
unsurlardan bahsedilecektir. Bu unsurlar yonetsel giivenilirlik kavramin boyutlar
olarak sayilmaktadir (Tokgéz ve Seymen, 2013: 63). Bu unsurlarin hayata

gegirilebilmesi i¢in su temel prensipler hayata gegirilmelidir:

e Calisanlar oOnceliklerden haberdar edilmeli ve buna iliskin vakitlice
bilgilendirme yapilmalidir: Calisanlar yaptiklar: islerle ilgili haberleri dis
kaynaklardan ogrenirlerse, giivenleri sarsilacak ve iletisim kotiilesecektir. Bu
yiizden her zaman yonetim herkesten 6nce ¢alisanlar bilgilendirmelidir.

« Yonetici sadece iyi haberleri degil, kotli haberleri de vermelidir: Yonetici her
zaman iyi haber vermekle gergekgilik olgusunu yitirebilir. Clink{i her zaman iyi
haber verilmesi miimkiin olmaz, zaman zaman k&ti haber de verilmelidir
(Ding, 2007: 29-30).

« Calisanlara karsi saygi ve nezaket gosterilmelidir: Calisanlarin yoneticiler
tarafindan saygi gormeleri ile yiiksek performansla ve motivasyonla is
yapmalarina yol agilmig, dolayisiyla giivenleri saglanmis olur.

« Aidiyet duygusu olusturulmahdir: Calisanlarin  ¢alistiklar1  Orgiite  ait
hissetmeleri neticesinde birbirlerine kars1 hesap verme sorumlulugu hasil olur.
Dolayisiyla yoneticiler c¢alisanlara digerlerinin  onlardan  beklentilerini
anlamalari i¢in zemin hazirlamis olurlar.

o Destek verilmelidir: Yiiksek performansa sahip olan organizasyonlarin en
onemli ortak 6zelliklerinden biri ¢alisanlar arasinda dogal olarak verilen destek
ve dayanismadir. Yoneticiler calisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri igin
sistematik bir destek vererek zor gorevleri asacak becerilere sahip olmalarina

yardimci olurlar (Okur, 2016: 41).

1.4.1.2. Cahisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaslarina giiven, giinlimiizde kurum i¢i iletisimin olmazsa olmaz
bir aracidir. Calisanlar arasinda uyum saglanabilmesi i¢in iletisim temel unsurlardan

birisi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanlar arasindaki iletisim gii¢lii olursa giiven
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olusmasina 6nemli bir vesile ortaya ¢ikmis olur. Giiven olgusu, is iligkilerinin pratik
bir sekilde yiiriitiilmesine, etkin ve kolay bir sekilde kurulmasina aracilik eder. Boyle
bir ortam olustugunda orgiitiin kendi ¢izmis oldugu hedefler, kararlar ve politikalar
dogrultusunda kolay, hizli ve yliksek potansiyel ile calisabilmesi miimkiin
olabilmektedir (Giin, 2016: 64).

Calisma arkadaslarina giiven, ¢alisma arkadaslarinin yeterligine, ahlakli ve
adaletli olduklarina inanmaktir. Buna bagl olarak bir orgiitteki calisanlar arasi
giiven, iki boyutta incelenmektedir: Calisma arkadaslarinin iyi niyete sahip olduguna
inanmak ve c¢alisma arkadaglarinin  becerikliligine glivenmektir. Calisma
arkadaglarina giivenmek isteyen kimse, ¢aligmasi igin gerekli bilgilerin kendisinden
saklanmamasi veya yanlis bilgi verilmemesi ve hakkinda dedikodu g¢ikarilmamasini
beklemektedir. Bilgi paylasimi saglandiktan sonra ise iliskin sorunlarin ¢oziimii
kolaylasir, bu durum ise tiyelerin birligini ve yetenegini yiikseltir. Dolayisiyla 6rgiit
performansini artirir (Tokgoz ve Seymen, 2013: 63).

Genel giivenme egilimi, tutumlar, duygular, ruh hali ve diger bireysel
faktorler ile calisanlar arasi ve oOrgiitsel giiven ortami da giiveni etkiler. Genel
giivenme egiliminin olugsmasinda orgiit ya da isletme ortaminin bireysel beklentiler
tizerindeki etkilerinin ve diger calisanlarin nasil davranacagini tahmin olasiliginin
belirlemesi sonucu olusur. Buna bagli ¢alisanin ruh hali ve duygulari giivene ti¢
sekilde yansimaktadir. Birincisi, birey diger bireylere ya da astlarina giivenme karari
vermek istediginde onlara karsi olan duygularini kontrol eder. ikincisi ise, bireyin
yargilamalarda bulunmasini etkiler ve karsi taraf hakkinda giivenilirligi ile ilgili fikir
sahip olmasina yardimci olur (Biite, 2011: 177). Buna 6rnek olarak isleyisin 6zelligi,
ortamimn gerginligi, iletisim bigimi gibi hususlar verilebilir. Ucgiinciisii ise, bireyin
giiveni duygusal taban iizerine kuruldugundan dolayr birey birtakim beklentiler
icinde olur. Bu beklentiler ger¢eklesmediginde giliveni sarsilir ve ihlal edilmis olur.
Bireye olumlu duygular yasatildiginda birey digerleri hakkinda daha olumlu
algilamalarda bulunmakta ve giiven seviyesini yiiksek tutmaktadir. Aksi takdirde
bireyin digerlerine kars1 giiven seviyesi azalmaktadir (Eroglu, 2015: 52-53).

Sosyal psikologlar giiven olusumuyla ilgili ¢ok o6nemli etkenlere
deginmektedir. Bu etkenler sunlardir: karakter benzerligi, kisisel 6zelliklerin, kiiltiir
ve degerlerin uyumudur. Calisanlar arasinda giivenin olusmasi zaman alict bir
sliregtir, ancak bu siireci kisalmak uyum ve ortak degerlerle miimkiin olabilmektedir

(Durdag, 2010: 54).
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1.4.1.3. Orgiite / Kuruma Giiven

Orgiite / kuruma giiven, ¢alisanlarin bir durumla kars: karsiya kaldiklarinda
kurumsal manada sergileyecekleri davranis ve verdikleri taahhiitlerin birbiriyle
tutarl1 olacagina karsi sahip olunan bir inangtir. Orgiitsel giiven, bir calisanin
kendisinden kaynaklanan destek verme hissiyati ve inanma duygusu, ayrica tiim
orgiit iiyelerinin drgiite sadik ve kurallara bagli kalacagma olan inancidir. Orgiitsel
giiven, Orgiitiin i¢indeki biitiin galisanlara sirayet eder ve onlar1 birlik ve beraberlik
iginde tutar. Giivenin hizli olarak degisen bir olgu oldugu goriilmektedir. Giiven
diizeyi diisiik orgiitlerle kiyaslandiginda, giiven diizeyi yiiksek oOrgiitler is
degisimlerine karsi daha uyumlu, daha basarili ve yaratici olmaktadir. Dolayisiyla
calisanlarin ve liderlerin hedeflerine ulasmasindaki basar1 oranini, is tatminlerini ve
bagliliklarin artirir (Tokg6z ve Seymen, 2013: 62-63).

Giliven atmosferi olusturulmasinda orgiitsel unsurlar son derece &nem
tasimaktadir. Bunun neticesinde insan kaynaklari politikalarinin giiveni artirma ve
gelistirme amaciyla uygulanmas1 gerekmektedir. Insan kaynaklari islevlerinin (ise
alma, disiplin, ddiillendirme, performans, terfi ve kariyer gelistirme gibi) adil, esit ve
tatmin edici sekilde uygulanmasi orgiitsel giivenin olugsmasinda 6nemli bir rol
oynamaktadir (Eroglu, 2015: 51).

Orgiitsel giiven hakkinda yapilan arastirmalar, bu giivenin calisanlara
sagladigi onemli bir hususu ortaya koymaktadir. Bu giiven saglandiginda, orgiit
tarafindan belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in ve orgiit faydasina bir isbirligi soz
konusu olmakta, ancak orgiitsel glivenin seviyesinin diismesi durumunda ¢alisanlarin
is tatminsizligi yliziinden kendilerini orgiite kars: bir konumda konumlandirdiklar
goriilmektedir. Genel olarak orgiite karsi giiven; bireyin orgiit semasinda bir yerde
olmasi, Orgiitiin biitiiniiyle uyum saglamas1 ve orgiite kars1 besledigi duygularidir.
Bu tanimdan yola ¢ikildiginda oOrgiite karsi duyulan giivenin, bireyin hissetmis
oldugu duygulardan kaynaklandigi goriilmektedir. Bu duygular belirleyici olmak
kaydiyla kisisel 6zellikleri ve is tecriibeleri Orgiite giiveni olusturan diger unsurlar
olarak belirtilebilir (Durdag, 2010: 52-53).

Orgiitsel giiven olusturan ve bireysel giivenin  orgiitsel ~ giivene
dontismesindeki ana unsur, orgiitiin iglerini saglam bir sekilde yerine getirdigine ve
adil olarak isledigine bireylerin inanmalaridir. Calisanlar arasi istek ve arzunun

harekete gegirilmesinin kayda deger bir 6neme sahip oldugu goriilmektedir. Ancak
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bireylerde isletmeyi kapsayan bir giiven hissiyatinin gelistirebilmesi igin bireye
degil, biitiine hitap eden bir ddiillendirme, tesvik veya ceza sisteminin adil, tutumlu,
tutarlt ve kabul edilebilir bir sekilde uygulanmasi oldukc¢a 6nemlidir. Bunun yani
sira, istikrarli bir insan kaynaklari yontemi onemli bir giiven artiric1 faktor olarak
addedilmektedir. Boylece ¢alisanlarin motivasyonu artmakta ve calisanlar orgiitiin
bir liyesi oldugunu hissettirecek sosyal etkinlikler gergeklestirmektir (Akmaz, 2016:
34-35).

Kisiler giliveni olusturma ve gilvenilirligi degerlendirme faaliyetlerinde
bulundugundan, amire ve Orgilite duyulan gilivenin birbiriyle baglantili terimler
oldugu ve bunlarin bir biitiin olarak oOrgiitsel giiven kavramini olusturdugu
unutulmamalhdir. Orgiitte calisan bireyler, yoneticilerin davraniglarina ve bu
davraniglarin kendilerinde olusturdugu izlenime goére Orgiite giivenme veya
giilvenmeme karar1 verebilmektedirler. Yonetici orgiitiin bir nevi temsilcisi olarak
algilandigindan dolay1, bu giliveni rgiitiin biitiiniine aktarabilirler. Bu sebeple her ne
kadar yoneticiye ve orgiite duyulan giiven birbirine benziyorsa da onciilliik ve sonug
acisindan aralarinda farklilik s6z konusu oldugu belirtilmektedir (Biite, 2011: 176).

Calisanlar arasinda ve yoneticilere karst giivenin mevcut olmasi Orgiit
acisindan Oonemli ve gereklidir. Dolayisiyla giiven duygusu olusturulabilmesi igin

olmasi gereken unsurlar asagidaki sekilde siralanmaistir:

« Caligma ortaminda aktif katilimi ve uyumu saglayacak kural ve faaliyetlerin
diizenlenmesi.

o Orgiit iginde aktif bir iletisim sistemin olusturulmasi.

« Orgiit yonetimi bakimindan etkin yetki devri ve kararlara katilim sisteminin
olusturmasi.

o Calisanlarin yiiksek meziyetlere sahip olabilmesi igin siirekli egitim

programlarinin olusturulmasi ve etik degerlere 6nem verilmesi (Okur, 2016: 43).

1.5. Orgiitsel Giivenin Temelleri

Literatiirde yer alan giiven modelleri boyutlan itibariyle benzerlikler ve
farkliliklar gdstermektedir (Durdag, 2010: 56). Orgiit teorisinde orgiitsel giivenin
onemi ilk kez oOrgiitsel yaraticilik, esneklik ve refahin g¢alisanlarin gelisimleriyle
kendiliginden olusacagini savunan insan iliskileri ekolii tarafindan vurgulanmistir.
Yiksek olgide kurallari, mekanik anlayisi ve siddetli verimlilik kaygisini
sekillendiren klasik donem diistliniirleri 6rgiit calisanlarina oldukca sinirli diizeyde
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giiven beslemislerdir (Tiirkoz, Polat ve Cosar, 2013: 66). Giiven eksikligini giderme
kaygisi ise, yliksek ol¢iide kurallar ile donatilmig orgiitsel yapilarin sekillenmesine
yol agmistir. Ancak bu egilim belirli bir siirecin sonunda ciddi elestirilere maruz
kalmistir. Elestiriler sonucunda gozlerini oOrgiit icindeki insana yOnelten
aragtirmacilar, insanlarin orgiitten beklentileri, orgiit tiyelerinin karsilikli iligkileri,
catigmalari, tepkileri, is tatmini ve verim arasindaki iliskiler gibi konular1 giindeme
getirerek neo-klasik donemin olugsmasini saglamislardir (Cetinel, 2008: 30).

Neo-klasik teori c¢alisanlarin bulunduklar1 orgiit igerisindeki eylemlerinin
sadece maddi beklentilere gore sekillenmedigini, c¢alisanin Orgiit ortamindaki
psikolojik beklentilerinin de tatmin edilmesi gerektigini 6ne stirmiistiir. Bu baglamda
orgiit icindeki atmosferin iyilestirilmesi yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki giiven
duygusunun saglanmasi ile miimkiin olacaktir (Cetinel, 2008: 31).

Neo-klasik donemde orgiitsel giivenin 6neminin vurgulanmasiyla birlikte
arastirmacilar tarafindan oOrgiitsel giivenin olusumunu agiklamaya calisan ¢esitli
orgiitsel giiven modelleri gelistirilmistir (Okur, 2016: 44).

Bu boliimde arastirilan konuya iliskin olarak c¢esitli bilim adamlari
onderliginde  gerceklestirilen ¢alismalar baglaminda birtakim  modellere
deginilmektedir. Konunun ger¢ek anlamda anlasilabilmesi i¢in bu boliimiin iyi bir
sekilde Oziimsenmesi gerekmektedir. Bu g¢alismadan yola c¢ikilarak dort model

hakkinda bilgilendirme yapilmasi uygun goriilmiistiir. Bu modeller:

« Bromiley ve Cummings’e Gore Giivenin Temelleri
e Mishra’ya Gore Gilivenin Temelleri
« Schokley-Zalabak, Ellis ve Winograd’e Gore Giivenin Temelleri

« Mayer, Davis ve Shoorman’e Gore Giivenin Temelleri (Giiniisen, 2016: 31).

1.5.1. Bromiley ve Cummings’e Gore Giivenin Temelleri

Orgiitsel ve bireysel giiven ayrimi Bromiley ve Cummings’in (1996)
caligmalariyla birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Bromiley ve Cummings’e gore orgiitsel
giiven, bireylerin  Orgiitsel iliskilerden ve davraniglardan beklentilerine
odaklanmaktadir. Bireysel giiven ise, bireyin iliskilerindeki ve davramislarindaki
beklentileri ifade etmektedir. Calisma orgiitsel giivenin, calisanlarin tercihlerine gore
farkli sekilde ve farkli diizeylerde algilanabilecegini belirtmektedir (Ocakoglu, 2016:
10). Bromiley ve Cummings c¢alismalarinda giiveni, bir kisi veya grup iiyelerinin,
baska kisi ya da kisilere, a¢ik veya gizli vaatlerle iyi niyetli davranma ¢abasi, her
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durumda diiriist olabilme ve uygun ortam olusturulmus olsa bile kars: taraftan ¢ikar
saglamay1 beklememe inanci seklinde tanimlamigtir (Altunel, 2015: 43). Burada
verilen giiven tanimu ilk boyutu ile bireyin itimat edilecek sekilde davrandigini ya da
baglilig1 olusturmaya yonelik hareket ettigini ileri siirer. Tanimin birinci boyutuna,
ikinci boyutu da dahil edildiginde, giivenli birey hareketlerinin bireylerin istekleriyle
tutarli oldugu ileri siirlilmektedir. Bromiley ve Cummings “gilivenilir davranig”
yukarida belirtilen tanimdaki ii¢ boyutu kabul eden ve bu boyutlara gore hareket
eden davranis olarak tanimlamistir. Bromiley ve Cummings’in konu ile ilgili giiven
matrisi Sekil 1’de verilmistir (Cetinel, 2008: 33-34).

GUVEN PARCALARI

Duygusal Biligsel Niyetsel

1yi Niyeti Koruma

Diirtist Sekilde Davranma

GUVEN BOYUTLARI

Cikar Tligkisi Gézetmeme

Sekil 1: Bromiley ve Cummings Giiven Matrisi

Kaynak: Demirdag, 2015, s. 22.

1.5.2. Mishra’ya Gore Giivenin Temelleri

Giiven lizerine yapilan caligmalarda, giivenin yapisinin karmasik, iletisim
temelli, dinamik ve ¢ok yonlii oldugu 6ne siiriilmiistiir. Kisinin orgiitsel iliski ve
orgiitsel davranislara yonelik beklentileri Orgiitsel giiveni, bireysel iliskileri ise
bireysel giiven diizeyini belirtmektedir (Taskin ve Dilek, 2010: 38). Mishra (1996),
bireyler ve orgiitler i¢in gegerli, genis olgiide kabul géren dort boyutlu bir model
olusturmus ve bu boyutlarin giiven algis1 olusturdugunu belirtmistir (Afsar, 2013:
77).

Mishra oOnderliginde olusturulan Orgilitsel anlamda gliven modelinde
kendisinde giiven duyulan taraf tarafindan tasinmasi zorunlu olan boyutlardan
bahsedilmektedir. Bu boyutlar dort maddede toplanmakta olup bunlar sirasiyla
yeterlilik boyutu, agiklik boyutu, ilgi boyutu ve inanilirlik boyutudur (Cetinel, 2008:
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31). Mishra tarafindan ortaya konan giiven modelinin boyutlar1 Tablo 3’te yer

almaktadir.
Tablo 3: Mishra Giiven Modelinin Boyutlari
Boyut Anlam
. Kisi ya da orgiitten beklenen standartlar1 gerceklestirebilme

Yeterlik S .

yetenegine yonelik emin olma durumunu yansitir.

Gilivenen ve giiven duyan arasindaki iletisimin agik ve diirtist
Acikhik

algilanmasini yansitir.
Tgililik Digerlerinin refahina yonelik ilgiyi yansitir.
itimat Edilirlik | Soylemler ve eylemlerde tutarlilik beklentisini yansitir.

Kaynak: Demirdag, 2015, s. 20.

Yeterlik: Mishra’nin, giiven iliskisi i¢cin mutlaka gerekli olarak gordiigii ilk
boyut orgiitsel giiven boyutudur. Yeterlik sadece yoneticilerin saglamis oldugu fayda
degil, orgiitiin piyasa kosullarinda hayatin1 devam ettirebilme yetenegini de
kapsayan genellestirilmis bir kavramdir. Giivenin yeterlik agisindan tanimlanmasi,
orgiitler icinde yoneticilerin astlariyla ve diger yoneticilerle genis Olgiide giiven
temelli iliskileri gelistirmesi seklindedir (Aktug, 2016: 37). Giiniimiizde
organizasyon agisindan yeterligin i¢inde giivenin mevcut olabilmesi igin, rekabete
dayali piyasada hayatta kalabilme, hizla degisen ve karigik hale gelen teknolojik
gelismeleri benimseyebilme ve kaliteli hizmet ve {riin verme yetenegine sahip
olunmasi gerekmektedir. Baska bir deyisle, sirket acik ve yardimsever tavri ile
orgiitsel giivene ornek teskil etmelidir. Eger sirketin rekabet edebilmek i¢in yeni
teknolojileri benimseyecek deneyim ve yeterligi yok ise, onun miisteriler, ¢alisanlar
ve diger is ortaklari ile giiven ortami yaratma yetenegi azalacaktir. Orgiitsel giivenin
yeterlik boyutu ayni zamanda calisanlarin Orgiitiin liderlik yetenegine olan
inanglarina da atifta bulunur. Bu atif sadece iist yonetim i¢in degil, orta kademe

yonetim ve is arkadaglari i¢in de gecerlidir (Demirdag, 2015: 20).

Acgiklik: Acikligin giiveni besleyen dogasi nedeniyle aciklik olmayinca
giivenin gelismesi ve korunmasi da zor olmaktadir. Bu nedenle agiklik ve giivenin
birbirlerine bagli iki olgu oldugu sdylenebilir. Mishra, calismasinda yoneticiler ve
calisanlar arasindaki is iligkilerinde, acgiklik ve diirtistliikk algilarinin giivenin diger
boyutlar1 arasindaki anahtar konumuna dikkat ¢ekmektedir (Altunel, 2015: 42).
Orgiit icinde agiklik algismin ise liderler ya da ydneticiler tarafindan olusturulacag

belirtilmektedir (Akmaz, 2016: 38). Orgiit icerisindeki bu algmin liderler ya da
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yoneticiler tarafindan olusturuldugu disiiniildiginde, bu konudaki en Onemli
gorevin de onlara diisecegi anlasilmaktadir. Butlar, orgiitsel diizeyde giivenin
ampirik Ol¢limii i¢in agiklik boyutunun 6nemi iizerinde durmustur. Giivenin diger
boyutlarla iliskisini kurabilmek adina, agiklik ve dirtstliigli algilayabilmenin
yoneticiler ve calisanlar arasindaki is iligkilerinde kilit konumda olduguna dikkat

¢ekmistir (Afsar, 2013: 78).

Ilgililik: Mishra ilgililigi bireyin, grup, orgiit ya da sosyal diizeyde birinin
kendi menfaatleri ile digerlerinin menfaatlerinin dengelendigi durum olarak
tamimlamustir. Tlgililik durumunda haksiz avantaj elde eden taraf yoktur. Calisanlar
onlarin menfaatlerini koruyacaklar1 konusunda iist yonetime glivenmek isterler ve
list yonetimin bu tavrim ilgililik olarak algilarlar. Bu durum, iist yonetime diisen
roliin ne denli 6nemli oldugunu gosterir. Ilgililik agisindan giiven, sadece hiyerarsik
iligkilerde degil, ayni diizeydeki hiyerarsi i¢in de gecerlidir (Demirdag, 2015: 20-21).
Kendilerine ilgi duyuldugunu diistinen orgiit tiyeleri kendilerini dnemli hissederek

daha verimli hale gelirler (Altunel, 2015: 42).

Itimat  Edilirlik:  Mishra modelinin son boyutu olan itimat edilirlik
(inanilirlik) boyutu, tutarli ve giivenilir davranis beklentileriyle ilgilidir. SGylenenler
ile yapilanlar arasindaki tutarlilik ve uygunluk giliven ortaminin olugsmasini saglar.
Soylemler ve eylemler arasindaki tutarsizliklar taraflar arasindaki giiveni
azaltmaktadir. Orgiit iginde hiyerarsi diizeninde ve hiyerarside aym diizeyde yer alan
orgiit liyelerinin tutarli davraniglar1 giiven ortamini olusturacak ve bu durum kartopu
etkisiyle orgiit liyeleri, diger orgiitler, miisteriler ve ortaklarla olan giiven diizeyini
dogrudan etkileyecektir. Mishra modelinde belirtilen dort boyut, birbirini
etkilemekte ve birbirinden etkilenmektedir (Cetinel, 2008: 31). Mishra (1994), bir
iliskide karsilikli giivenin olusmasi i¢in her boyutun mevcut olmasi gerektigini
belirtmektedir. Bu boyutlardan birinin eksik olmasi1 giiven iligkileri tizerinde
olumsuz bir etki birakacaktir (Demirdag, 2015: 21). Mishra modelinde belirtilen dort
boyut birbirini etkilemekte ve birbirinden etkilenmektedir. (Gliniisen, 2016: 34).

1.5.3. Schokley-Zalabak, Ellis ve Winograd’e Gore Giivenin Temelleri

Bu baghk kapsaminda orgiitsel anlamda giiven konusunda ileri stiriilen
modeller arasinda énemli bir yeri bulunan Schokley-Zalabak, Ellis ve Winograd’in

modeline deginilmektedir. Model incelendiginde adi gegcen ve arastirmayi
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gerceklestirerek modeli ileri siiren arastirmacilar Onciiligiinde Mishra’nin (1996)
modelinin zenginlestirildigi ve “6zdeslesme” adi verilen boyutun eklendigi
goriilmektedir. Bu noktada Mishra’nin (1996) boyutunda islenen dort boyuta bu
boliimde 6zet olarak deginilmekte olup besinci boyut olan “6zdeslesme” boyutu
daha detayl agiklanmaktadir (Akmaz, 2016: 38-39).

Mishra (1996) giiveni dort boyutlu bir kavram olarak kabul etmistir: yeterlik,
aciklik, ilgililik ve itimat edilirlik. Iletisim ve is memnuniyeti literatiiriinii gdzden
geciren Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd (2000), giiven boyutlari arasina
0zdeslesme boyutunu da ekleyerek bes boyutlu bir model gelistirmislerdir. Yeterlik
boyutu ile orgiit calisanlarinin orgiitiin yeterliligine ve yasamini siirdiirebilecegine
olan inanclarini ve bunun yani sira c¢alisanlarin calisma arkadaglar1 ve liderlerinin
yeterliligini nasil algiladiklarin1 Slgmektedir. Aciklik boyutu ise dogru bilginin
paylasilmas1 ve uygun iletisimin saglanmasima yénelik algiyr dlgmektedir. ilgililik
boyutu, ¢alisanlarin giivenlik, korunma, tolerans, anlayis hislerine yonelik algilarini
dlgmektedir. Itimat edilirlik boyutu takimlarin, ¢alisma arkadaslarmin ve orgiitiin
tutarli ve soOziine giivenilir olup olmadigimi dlgmektedir. Besinci boyut olan
O0zdeslesme Orgiit iiyelerinin Orgiitsel hedefler, degerler, inanglar ve normlarla

birlesip birlesmediginin 6nemine vurgu yapmaktadir (Giiniisen, 2016: 34).

Ozdeslesme, orgiitle dayanisma icinde olmayi, orgiite tutum ve davranis
acisindan destekte bulunmayr ve orgiit liyelerinin paylastigi ayirt edici niteliklerin
algilanmasini igeren bir boyuttur. Shockley-Zalabak vd. (2000) tarafindan sonradan
eklenen 6zdeslesme boyutu, bireylerin orgiit {iyesi olarak birlesebilirlik ve siki
iligskiler kurma paradoksunun nasil yonetildigi ile ilgilidir. Calisanlarin yaptiklar isi
daha anlamli bularak daha fazla motive olmalarin1 saglayan 6zdeslesme boyutu,
calisanlar1 Orgiitii destekleyici davramiglara yoneltir ve oOrgiitsel bagliliklarinin

artmasina yardimet1 olur (Afsar, 2013: 81).

Asagidaki sekilde goriildiigii lizere orgiitsel gliven modeline doniik olarak
Schokley vd. (2000) tarafindan ileri siiriilen bes boyutun tamami orgiitsel anlamda
giiven kavrami iizerinde etki olusturma potansiyeline sahiptir. Bununla birlikte,
orgiitsel giivenin is memnuniyeti ve algilanan etkinlik lizerinde de etkiye sahip

oldugu vurgulanan bir husustur (Okur, 2016: 47).
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1.5.4. Mayer, Davis ve Shoorman’e Gore Giivenin Temelleri

Mayer, Davis ve Shoorman, gelistirdikleri giiven modelinde, karsilikli giiven
olusumunda etkili olan 6zellikler iizerinde durarak giiven iliskisi i¢indeki taraflari
giivenen ve giivenilen taraf olarak ikiye ayirmislar, bununla birlikte hem giivenen
hem de giivenilen tarafin 6zelliklerinin giivene olan etkisini vurgulayarak risk—giiven

iliskisini incelemislerdir (Taskin ve Dilek, 2010: 38).

Aciklik ve
Diiriistliik

Ozdeslesme

Sekil 2: Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Orgiitsel Giiven Parametreleri
Kaynak: Demirdag, 2015, s. 24.

Bu modelde giiven tek yonliidiir. Glivenen ve giivenilen kisi arasindaki
karsilikli giiven g6z onilinde bulundurulmaz. Giivenen kisinin giivenmeye egilimi ya
da karsidaki kisinin glivenilmeye deger gérmesine iliskin algisi, glivenin derecesine
karar vermedeki anahtar ogelerdir (Afsar, 2013: 82). Giivenen kisinin giivenmeye
olan egilimi ve gilivenilen kisinin giivenilmeye deger olmasi arasinda bir fark
oldugunun anlasiimas: 6nemlidir. Insanlarin giivenmeye egilimleri kisiden kisiye
degismektedir. Ancak bir kisinin giivenmeye egilimi bir durumdan digerine
degismemektedir. Giivenmeye egilim, bir kisinin hicbir 6n bilgiye sahip olmadan

baska bir kisiye ne kadar giivenecegini belirler (Ocakoglu, 2016: 12-13).

Iliskilerde risk alma ve algilanan giivenilirlik arasinda bir geri besleme
dongiisii bulunmaktadir. Olumlu bir sonug¢ giivenenin giivenilen kisiye karsit olumlu

bir algi gelistirmesine neden olur ve gelecekteki etkilesimleri olumlu etkiler.
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Olumsuz bir sonug ise glivenin azalmasina ve takip eden etkilesimlerin de olumsuz

etkilenmesine neden olur (Akmaz, 2016: 37).

Giivenin, risk alma davramisinin gergeklesme olasiligini  artirmasit ve
algilanan risk diizeyi giiven diizeyinden yiiksek ¢iktig1 takdirde risk alma olasiliginin
azalmasi, giiven iligkilerinin riskin bir fonksiyonu olduguna dair iddialar
dogrulamaktadir. Giiven, giivenilen tarafin yetenek, yardimseverlik ve diiriistliigiine
iliskin algilar1 {izerinde ve giivenen tarafin sahip oldugu giliven egiliminin
yogunlugunda sekillenmektedir. Modele iliskin yapilan degerlendirmelerde, giiven
iligkisinde yer alan taraflarin giivenen ve giivenilen olarak ikiye ayrilmasi, giiven
olgusunu, ozelliklerini ve unsurlarini agiklamakta oldukga tutarli bir model oldugunu
gostermektedir. Taraflarin giiven iliskisine girmesi, dolayisiyla risk almasi i¢in bazi
sartlarin olusmasi gerekmektedir. Bir kisinin hi¢bir nedene dayanmadan kars1 tarafa
giivenerek risk almasi rasyonel bir davranis olmayacaktir. Taraflar arasinda giiven
iligkisinin olugmasi i¢in gereken sartlar literatiirde giivenilirlik faktorleri olarak

nitelendirilmektedir (Durdag, 2010: 58-59).

1.6. Orgiitsel Giivene Iliskin Literatiirde One Cikan Bazi Cahsmalar

Orgiitsel giiven literatiirii incelendiginde orgiitsel giiveni 6lgmeye yonelik
olarak hazirlanmis pek ¢ok Olgek oldugu dikkat ¢ekmektedir. Ancak bu dlgeklerin
kullanim1 konusunda da arastirmacilar tarafindan belli bir egilim gosterilmedigi ve
kullanilan 6l¢eklerin aragtirmanin amacina ve arastirmacinin tercihine gore ¢esitlilik
gosterdigi goze ¢arpmaktadir (Cetinel, 2008: 84). Kuruma giiven, calisma
arkadaglarina giiven ve yoneticiye giliven alt boyutlarindan olusan orgiitsel giivene
(Oz, 2016: 65) iliskin ¢ok sayida akademik calismaya rastlanmistir. Bu boliimde bu

caligmalardan bazilar1 kisaca agiklanmaktadir.

Dumlupinar (2016) tarafindan hazirlanan “Is Gérenlerin Is Giivencesizligi
Algisi ile Orgiitsel Giiven Diizeyleri Ve Baglanma Modelleri Arasindaki iliskilerin
Etkisi: Isparta Ozel Ogretim Sektdriinde Bir Arastirma” yiiksek lisans tez
caligmasinda 6zel sektor egitim kurumlarinda is glivencesizligi algilart arastirilarak
orgilitsel giiven ve baglanma modellerinin is gilivencesizligi lizerindeki etkisi
anlasilmaya calisilmistir. Calisma kapsaminda Isparta ilinde faaliyet gosteren 4 6zel

okuldaki 113 c¢alisana yonelik bir anket yapilarak orgiitsel giiven ve baglanma

25



modellerinin is gilivencesizligi lizerinde etkiye sahip oldugu ve bunun demografik

faktorlerden etkilenebildigi anlagilmistir.

Akbulut Kayis1 (2016) tarafindan hazirlanan “Calisanlarin Orgiitsel Giiven
Diizeyleri ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi” yiiksek lisans
tez caligmasinda personelin motivasyon diizeyleri ile orgiitsel gliven diizeyleri
arasindaki iliski Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesinde calisan 197 kisiye
uygulanan bir anketle anlasilmaya ¢alisilmistir. Calisma sonucunda ¢alisan
motivasyonu ile oOrgiitsel giliven arasinda pozitif iligkiler tespit edilmis, ayrica
calisanlarin motivasyonlarinin yaslarina ve gorevlerine gore degismedigi, ancak

orgiitsel glivenlerinin yasa gore degisiklik gosterdigi sonucuna varilmistir.

Ustiin ve Koca Balli (2017) tarafindan hazirlanan “Calisanlarin Orgiitsel
Giiven Diizeyleri ile Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Ornek Olay
Calismas1” adli akademik caligmada calisanlarin demografik 6zellikleriyle orgiitsel
giiven arasindaki iliski incelenmistir. Caligma kapsaminda Kayseri’de faaliyet
gosteren bir sanayi firmasinin 385 calisanina bir anket uygulanmis ve calisanlarin
orgiitsel gliven diizeylerinin sahip olduklar1 egitim seviyesi ve yasa gore anlamli bir
farklilik gosterdigi, ancak cinsiyet ve tecriibbeye gore ise anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu arastirmalar kavramlarin demografik 6zelliklerle

iligkisine vurgu yapmasi nedeniyle onemli goriilmektedir.
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IKINCi BOLUM
2. KARIYER PLANLAMASI

2.1. Kariyer Kavrami
2.1.1. Kariyere Tarihsel Bakis

Kariyer kavrami her ne kadar 1970’li yillarda ortaya ¢ikmis olsa da aslinda
yeni bir kavram degildir. Kavram koken itibariyle 16. yilizyilla dayanmakta olup
ozellikle “devlet memurlugu” kavramiyla birlikte ortaya ¢ikmuistir. Ancak bilimsel
literatiirde kariyer kavramu ilk olarak 1956 yilinda Anne Roe’nin yazdigi “Meslekler
Psikolojisi” adl1 eserde yer almistir. 1957 yilinda ise Donald E. Supper’in “Kariyer
Psikolojisi” adl1 eseri ile glindeme tasinan ve daha fazla ilgi ¢eken bir konu olmustur

(Kahyaoglu, 2012: 27).

Etimolojik anlamda kariyer kavrami ¢ok eski bir kavramdir ve dilimize
Fransizcadan gegmistir (Alkan, 2014: 5). Kavram; meslek, diplomatik kariyer,
hayatta izlenen bir yol, asilmasi gereken mesleki bir konum gibi anlamalara

gelmektedir (Arik ve Seyhan, 2016: 2219).

1970’11 yillardan sonra insan yagaminin gelisimi ve degisimi ile birlikte bilim
adamlarinin kariyer konusuna ilgilerinde ciddi bir artis s6z konusu olmustur.
1980’lerde ¢agin sartlarina daha uygun insan kaynaklar1 yonetimi yapilmis, yeni bir
bakis acis1 ile ¢alisanlar daha detayli meslek gruplarina ayrilmistir (Erdogan, 2009:
3). Kariyer kavramiyla birlikte ¢ok sayida kavram ortaya ¢ikmis olup bunlara 6rnek
olarak kariyer planlamasi, kariyer yonetimi, kariyer asamalari, kariyer gelistirme,
kariyer secimi, kariyer platosu ve kariyer damismanhig verilebilir (Irmis ve Bayrak,
2001: 177).

2.1.2. Kariyer Kavram ve Tanimi

Giliniimiizde orgiitlerin yapilarinda ve calisanlarin beklentilerinde meydana
gelen degisiklerle beraber kariyer sadece ilerleme anlaminin Gtesinde anlamlar ifade
eder hale gelmistir. Mirvis ve Hall tarafindan yapilan tanima gore gilinlimiizde
kariyer, “isin yeniden yapilandirilmas: yoluyla, birey icin anlamli ve psikolojik
olarak bireyi tatmin edici bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir. Bu siiregte birey
capraz fonksiyonlar ve yatay transferler yaparak kendi kariyerini hem biiylitmiis hem

de gesitlendirmis olur (Kordon, 2006: 18).
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Globallesen diinyada isletmeler rekabeti artirmak ve igsizligi azaltmak adina
is slireglerini kolaylastirmakta, daha yetenekli ve egitimli ¢alisanlar aramaktadirlar.
Esnek calisma anlayisi, ¢alisanlarin kismi zamanli ¢alismalarina ve zamanlarinin
belli bir kismin1 ayirip kariyerlerine yonelmelerine firsat tanimaktadir (Irmis ve
Bayrak, 2001: 179). Orgiitler kendi stratejilerini bu dogrultuda degistirmekte ve
yeniden yapilandirmakta, buna karsin ¢alisanlar da kendi kariyerlerini gelistirmekte

ve planlamaktadirlar (Turan, 2016: 4).

Kariyer konusunun en onemli unsuru insandir. Insan calisma hayatinin
basindan itibaren para kazanmak ve ilerlemek istemektedir (Arik ve Seyhan, 2016:
2219). Bu baglamda kendi ihtiyaglarini temin etmek istemekte ve gelecegini
diisiiniip basarili olmay1 arzu etmektedir. Bireyin meslege yonelik davranislarini bu
tir duygu, diisiince ve tutumlar olusturdugundan, kariyer bireyin davranigsal
yoniinden soyutlanamamaktadir (Soysal ve Soylemez, 2014: 24). Birey hem fiziki
hem de duygusal ihtiyaglarimi Kkarsiladiginda gittikge kendini ve Kkariyerini
gelistirmeyi ve yiiksek tutmayi istemektedir. Bu sekilde isletme hem parasal agidan
hem de sayginlik agisindan yiikselmektedir. Bu sebeple kaliteli ve kariyerli

calisanlara sahip olan isletmeler basarili olmaktadir (Alkan, 2014: 5).

Kariyer plant ve gelisimi hem orgiit hem de birey agisindan Onemlidir.
Ancak, kariyer plam1 Oncelikle bireyle baglar, zira birey kendi gelisiminden
sorumludur. Kariyer planlarmin basarili olup olmadigina iligkin olarak birey kendi
kariyer yagamiyla ilgili tahminlerde bulunarak zaman igerisinde kimligini olusturur
(Irmis ve Bayrak, 2001: 178). Bdylece birey kendini tanimis olur ve motivasyonu
yiikselir. Bu bireysel yonetim, davranis bilimlerinde “kendini gelistirme olgusu”
olarak nitelendirilmektedir. Saglikli bir bireyde kendini gelistirmeyle birlikte
ilerleme duygusu da olusacaktir. Bu gelisme birey agisindan saglikli bir gelismeyi
simgelemektedir (Askun, 2006: 7).

2.1.3. Kariyerle Ilgili Temel Kavramlar

2.1.3.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, bireyin gelecegi ile ilgili amaclar belirlemesini ve bireyin
is hayatinda ulagsmay1 istedigi sonuglari ifade etmektedir. Dolayisiyla islerini daha
verimli ve mutlu olarak yapmasini saglamaktadir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011:

235). Oniinii net bir sekilde gorebilen, ne istediginin farkinda olan, isini yiiksek bir
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tempo ile yapan bireyler hem kendilerine hem de orgiitlerine katki saglamaktadirlar
(Anafarta ve Ozgenlik, 2001: 2-3). Kariyer planlama; is ve gelistirme faaliyetlerinin
programlamasidir ve bunu gerceklestirmek icin bireylerin firsatlarin, segeneklerin ve
sonuglarin farkina varmasi, kariyer hedeflerini belirlenmesi, bu hedeflere ulasmak
icin dnceden belirlenen bir yolu izlemeleri gerekmektedir (Irmis ve Bayrak, 2001:

181).

Kariyer planlama siirecinde birey kendini tanimaya baslar, yeteneklerini ve
ilgi alanlarimi tespit eder, boylece orgiit i¢indeki olanaklardan kendini hedeflerine

gotiirecek sekilde faydalanmaya baslar (Askun, 2006: 9).

2.1.3.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, son yillarda Tiirkiye’de ve yurt disinda faaliyetlerini
stirdiiren 6zel sektor kuruluslar1 ve kamu orgiitlerinin ilgisi ¢eken ve 6nemi artan bir
kavram haline gelmistir (Alkan, 2014: 9). Orgiitlerde calisanlar kariyerlerinin gesitli
sathalarinda farklilik gdstermektedirler. Kariyer yonetimi; “orgiitlerin kariyer
sistemleri ile birlikte veya tek basina bireyler tarafindan iistlenen, kariyer planlarin
hazirlayan, uygulayan ve takip eden, siirekli devam eden bir siiregtir”. Kariyer
yonetimi yonetsel uygulamalardan olup, Orgiit ve bireyin daha iyi hedefler
belirlemesi ve bu hedeflere uyum saglamas: i¢in oldukga yararhidir (Soysal ve
Soylemez, 2014: 25). Kariyer yonetimi; kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi
biitiinlestiren, bireysel ve organizasyonel siiregleri bir arada yiiriiten, egitim
programlarin1 diizenleyen, kariyer yollarin1 gosteren, ¢alisan performanslarini dlgen,
uygulama ve kontrol gibi yonetim fonksiyonlarini da igeren bir siiregtir (Alkan,

2014: 9).

2.1.3.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme okul ve egitim hayatini tamamlayip, is hayatina girmekle
baslamaktadir. Ancak arasgtirmanmn konusu olan kariyer planlama merkezlerine
bakilacak olursa, bu merkezlerin faaliyetlerinin okul doneminde bagladigi
gorilmektedir. Ciinkii 6grenciler okuldayken koymus olduklar1 hedeflere gore ¢aba
gostermekte ve donanimli olarak mezun olmayr hedeflemektedir (Angela D.
Bardick, Kerry B. Bernes, Kris C. Magnusson ve Kim D. Witko, 2004:, 104-105) .
Ayrica literatiirde kariyer gelisimi orgiitsel agidan ele alindigindan dolay: verilecek

olan tanimlar bu yonde olacak olup kariyer gelisiminin iiniversite ve 6grenci
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boyutundan tanimlanmasi agiklamalarda ayrica yapilacaktir (Aydin, 2015: 12).
Asagidaki sekilde kariyer gelistirme sistemi ve bu sisteme yonelik temel islevler yer

almaktadir:

R R

KARIYER PLANLAMA KARIYER YONETIMI

Bireyin yeteneklerinin, ilgi alanlarinun,
bilgi ve becerisinin, zavif ve gigli
vanlanmn degerlendirilmesi. programlarmin biitiinlestirilmesi.
@rgﬂt i we disi firsatlarn
degerlendirilmesi.

Kiza ve wuzun dinemli amaglarn vollann ve kariyer stratejilerinin
belirlenmesi.

Cahsan planlamasi ile kariyer gelistimme
Bireyvin orgiitte wiikselmesini saglayvacak

belirlenmesi.
is olanaklanmn belirlenmesi, agik islerin
duyurulmasi.
Bireyin degerlendirilmesi.
Sekil 3: Kariyer Gelistirme Sistemi
Kaynak: Aytag, 1997: 130

Sekil 3’te orgiitlerdeki kariyer gelistirme politikalarinin iglevleri olan, kariyer
planlama ve kariyer yonetiminin temel kriterleri ele alinmistir. Sekilde iki blogu
(kariyer planlama ve kariyer yonetimi) gosteren ok kariyer planlama ve kariyer
yonetimi kavramlarinin birbirleriyle stirekli iligki i¢inde olan ve birbirlerini etkileyen

stirecler oldugunu gostermektedir (Askun, 2006: 10).

2.1.3.4. Kariyer Patikasi

Kariyer patikasi, arzu edilen kariyer ulagsmak i¢in izlenen yol ile istlenilen
gbrev ve pozisyonlardir. Ornegin bir yonetici iist kademeye ulasmak i¢in ¢ok sayida
farkli yonetim safhalarindan gegmesi gerekmekte, hatta yurtdisinda ikamet etmek

zorunda kalmasi da s6z konusu olabilmektedir.

Orgiitler, calisanlarinin ulasmak istedigi noktaya varmak igin sistematik
olarak hangi yoldan gitmesi gerektigini belirlerler. Kariyer patikasi bireylerin

ulagsmak istedikleri hedefe varmalar1 i¢in rehberlik yapmaktadir (Sav, 2008: 11).
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Ofis Birim Bolge Bélim Departman | Bagkan Baskan
Yoneticisi | Yoneticisi | Yoneticisi | Yoneticisi | Yoneticisi Yardimest | Ust

- Yinetici
Ust
Yinetici
(enel
Miidiir
Orta
Kadem
Orta Yonetici
Kadem
Orta Yonetici
. Kadem
Ik Yénetici
Kademe
Yidnetici

Sekil 4: Kariyer Patikasi

Kaynak: Simsek ve Celik, 2004: 24

Isverenler kariyer planlama grup toplantilar1 yaparak calisanlarmin
kariyerlerini planlamasina ve gelisimlerine destek olmaktadirlar. Kariyer patikasinin
hazir olmas1 i¢in orgiitler her seyden once islerin safthalarin1 ve seviyelerini belirler.
Fonksiyonel ozellikleri belirlemeye c¢alisirken benzer ve farkli 6zelliklere iliskin
detaylar1 ortaya koymus olurlar. Bu noktadan hareketle bireyler, mevcut isleriyle
alakali olan tiist pozisyonlar1 ve bu pozisyonlar i¢in hangi niteliklere sahip olunmasi
gerektigi ile ilgili ilkeler belirlenmis olmaktadir. Kariyer planlama uzmanlar1 her
seyl net olarak gorebildikten sonra, kariyer planlamasi ve kariyer patikasi arasinda

uyum kurmaya c¢aligmaktadirlar (Sav, 2008: 11).

2.1.4. Kariyerin Boyutlari

Bireylerin kariyerleri dissal boyut (gercekgi ve objektif algi) ve igsel boyut
(siibjektif alg1) olarak iki kategoride siniflandirilmaktadir (Arifoglu, 2015: 8).

2.1.4.1. Kariyerin Dissal Boyutu

Kariyerin digsal boyutu, belli bir ise yonelik objektif ilerleme basamaklari
olarak tanimlanmaktadir. Digsal boyut kariyerin Orgiit icerisinde gelisen objektif
boyutudur. Bu boyut bireyin orgiit i¢inde yer aldig1 organizasyonda olugsmaktadir.
Birey organizasyon agisindan bulunmus oldugu pozisyonda kendi pozisyonunu
irdelemeyi, anlamay1 ve yonlendirmeyi istemektedir. Isletmeler kendi amag¢ ve

yonelimlerine gore, birey ise kendi kariyer hedeflerine gore planlamalarini yapar ve
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izler. Yani kiginin ve igletmenin amaclarinin biitlinlestirilmesi gerekmektedir ve bu
biitiinlestirme “amaclarin biitiinlestirmesi” ilkesiyle isimlendirilmektedir. Bu ilkeye
gore birey, organizasyon i¢inde hareket etmeye calisir ve ondan sapmamaya gayret
gosterir. Isletme bu ilkeyi aktif hale getiremezse, iist pozisyonlar igin yetkin ve

basar1 giidiileri yiiksek yoneticiler bulmakta giigliik ¢ekebilir (Arifoglu, 2015: 9).

2.1.4.2. Kariyerin I¢sel Boyutu

Icsel boyut kariyerin siibjektif boyutudur. Bu boyut bireyin kisiliginden
olugsmaktadir. Birey ¢alistig1 pozisyonda kendi pozisyonunu irdelemeyi ve anlamay1
ister ve hangi pozisyona varmak istedigini ve nasil ulagacagini belirlemeye c¢alisir
(Arifoglu, 2015: 8). Bu anlamda bireyin “Ben gercekte ne istiyorum?”, “Nereye
varmak istiyorum?”, “Hedeflerime ulasmak icin nelere sahibim?” seklinde siirekli
kendini sorgulamasi s6z konusu olmaktadir. Boylece kisi kendi kisiligini sorgular,

kendini tanimaya baslar ve gelecegini belirler (irmis ve Bayrak, 2001: 181).

2.1.5. Kariyer Asamalari

Kariyer asamalar1 insan hayatina benzemektedir. Insamin yasam siirecinde
cocukluk ve yaslilik gibi belirli asamalardan ge¢mesi gibi kariyerde de benzer
asamalardan gecilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu asamalar ise girmeye
hazirlamakla baslayip emeklilige kadar siirmektedir (Seger, 2013: 41). Bireyin

kariyer asamalar1 Tablo 4°te gosterilmektedir.

Tablo 4: Kariyer Asamalart

Kariyer
Asamalari 1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama
Belirgin Yardimlagma Bagimsiz o Qrgutun Istekle?rl'
Etkinlikler Ogrenme Yardim Eden Egitim Dogrultusunda Bigim
Kazanma
Baslica 3 _ N
iligkiler Ciraklik Meslektaglik | Akil Hocaligi Himayecilik
Psikolojik . - Sorumluluk .
Sonuclar Bagimlihik Bagimsizlik Ustlenme Gii¢ Kullanma

Kaynak: Argiiden, 1998
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Tablo 4’te gorildiigi gibi bireyin gecirdigi asamalar kariyer siirecinde;
cirakliktan baslamakta, sonra meslektasliga, akil hocaligina ve son olarak da
himayecilige evirilmektedir. Bu siiregte her asamada farkli psikolojik sonuglar ortaya
cikmaktadir. Ornegin ciraklikta bagimlilik, meslektaslikta bagimsizlik, akil
hocaliginda sorumluluk iistlenmek, en son asama olan himayecilikte ise gii¢
kullanma s6z konusu olmaktadir (Askun, 2006: 18). Asagidaki sekilde, kariyer

asamalar1 ile yasam donemleri ve performans arasindaki iliskiler goriilmektedir:

1
Yiiksek
Gelisme
Yerlesme
Deneyim
Stirdiirme Gerilme
J'Dﬁsuk 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65

Aragtirma Yerlesme Stirdiirme Gerilme

Sekil 5: Kariyer Asamalar: Yasam Dénemleri ve Performans Arasindaki Iliskiler

Kaynak: Celebi, 1997, s. 73

Arastirma asamasinda bireylerin herhangi bir meslek ile ilgili yeterli bilgileri
yoktur. O yiizden ¢evrelerinde olup bitenlere bakarak meslekler hakkinda bilgi
edinmeye ¢alismaktadirlar. Bu asama bireylerin 15-25 yas donemini kapsamaktadir.
Yerlestirme asamasinda ise bireyler 25-45 yas araligindadir. Yerlestirme asamasinda
birey basari, sayginlik, ilerleme, sorumluluk gibi nitelikleri elde etmeye ¢aligir ve bu
donem Kariyerinin en parlak asamasidir. Siirdiirme asamasinda birey 6grencilikten
Ogretmenlige gecis yapmis olmaktadir. Birey kendi kariyerinde daha fazla

ilerleyemeyecegini ve tek basina verimli olamayacagini diisiinmektedir. Bu yiizden
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bu asamada kariyer platosu yasanmaktadir (Seger, 2013: 41). Son asama olan
gerileme asamasi ise bireyin verimliligi bitmis vaziyettedir. Bu donem yaklagik
olarak 65 yas ve tlizeri bireyleri kapsayan bir asamadir. Tiim bu agiklamalar 118inda
bireysel kariyer asamalarin1 asagidaki basliklar altinda toplamak miimkiindiir

(Askun, 2006: 18).

2.1.5.1. Arastirma

Kesif donemi adi da verilen bu asama bireyin kendini ispatlamak istedigi
donemdir. Bu donem egitim hayatindan is hayatina gegisle baslar. Birey aileden
uzaklasip kendi hayatin1 kurmaktadir. Birey karar vermesi igin gerekli tecriibeye
sahip olmadigindan karar vermede birgok faktorden etkilenmektedir (Angela D.
Bardick, Kerry B. Bernes, Kris C. Magnusson ve Kim D. Witko, 2004: 106). Bunlar
icerisinde ailenin yonlendirmeleri ve aile ¢evresindeki insanlarin meslekleri onemli
olgiide etkili olmaktadir (Akcan, 2016: 17). Ayrica ailenin maddi durumu da bireyin
is ve meslek secimini etkilemektedir. Birey bu asamada gelecekte yapmak istedigi
meslegi segerken kendisini rahat ettirebilecek ve stres yasamadan severek
yapabilecegi bir meslegi aramaktadir (Vural, 2015: 9).

Genellikle bu asamada bireyler 20’li yaslarin ortasindadir ve bu dénem
bireylerde kariyerle ilgili beklentilerin ortaya ¢iktigi donemdir. Arastirma donemi
basarili bir kariyer kesif stratejisi ile biitlinlestigi takdirde saglikli kararlar verilerek

gercekei bir diisiince sistematigi gelistirilebilir (Sav, 2008: 17).

2.1.5.2. Yerlesme

Bu donemde birey cesitli kaynaklar1 kullanarak is aramaktadir. Basar1 ve
basarisizlig1 ne oldugunu 6grenir Bu 6grenme siireci ise girerek ¢evresine uyum
saglama ve kendini gelistirme ile olur. Birey bunalimlarla ve belirsizliklerle karsi
karsiyadir ve bu asamada birey giivenligine ve emniyette hissetmeye Onem
vermektedir. Birey bu donemde ii¢ sathadan gegmektedir (S. A. Kog, 2015: 19):

Is arama ve bulma: birey bu asamada kendini ispatlamak durumundadir.
Yeni ise baslayan bireyler galistiklart kurumun kendisinden beklentilerini anlayarak,
almis oldugu gorev ve islere nasil konsantre olabilecegini tespit etmektedir. Birey bu
asamada se¢mis oldugu meslegi deneyimleyerek analiz yapmis olur. Boylece sectigi
meslegin gerg¢ekten kendisine uygun olup olmadigini anlayabilir (Ak¢an, 2016: 17).

Is baslama ve oryantasyon: bu asama bireyler tarafindan sorunlu bir devre
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olarak algilanmaktadir. Ciinkii bireyler sorunlarla karst karsiya gelmektedir.
Ozellikle ise yeni baslayanlar i¢in bu devrede en 6nemli hedef isi 6grenmek ve ise
uyum saglamaktadir (Sav, 2008: 17).

Yerlesme ve Ilerleme: bu dénemde bireyler orgiitii tanimaya baslar ve orgiit
tarafindan bireyler motive edilir. Buradaki ilerleme (basarma) kisiye gore degisiklik
gostermektedir. Bazilar1 basariyr oOrgiit icinde kademe atlayip ilerleme olarak
algilarken bazi bireyler sorunlara ¢oziim bulduklarinda kendilerini basarili olarak
tanimlayabilirler. Oldukg¢a iiretken bir asama olan bu devrede birey, isinde
ustalastik¢a daha fazla yetki ve sorumluluk isteyecektir.

Bu donemdeki en 6nemli konu “gergeklik soku” dur. Gergeklik soku ile
kastedilen, bireylerin beklentileri ile orgiitte icra ettigi meslegin gergekleri arasindaki
farktir. Bu dénemin diger bir sorunu ise “kendini ispatlama” sorunudur. Isi yeni
O0grenmeye baslayan bireyin siklikla hata yapmasi tabiidir, bu hatalar1 diizelten ve
sorumluluklart iizerine alan birey kendini ispatlamis olur. Kendini ispatlama

sonrasinda bu devre son bulmaktadir (Vural, 2015: 9).

2.1.5.3. Siirdiirme (Kariyer Ortasi)

Kariyer ortas1 agsamasinda kisinin amatorliikten profesyonellige, 6grencilikten
yapici olmaya gecmesi beklenmektedir. Bu agamaya gelen birey belli bir yere gelmis
olup kariyer agisindan is artik birey i¢in hayati bir mesele haline gelmistir. Bu
asamada hataya diisenlere ceza, basarili olanlara ise 6diil ve daha fazla sorumluluk
verilir.

Bireyde bu asamada motivasyonu kaybetme ile zihni ve fiziki kapasitede
azalma goriilmektedir. Bu asamanin 30-50 yas arast bir donem oldugunu kabul
edilmektedir. Bu dénemde sayginlik, basari, bagimsizlik ve benzeri gereksinimler
onem kazanmistir (Turan, 2016: 10).

Kariyer ortast donemde bireyler kariyer platosu yasamaktadir, burada
basariy1 elde etmek ve birey performansini iyilestirerek miimkiin degildir. Birey ya
ayni performansi siirdiiriir ya da performansinda diisiis meydana gelir. Bu durumlar
orglitsel sartlardan dolay1 ya da yetenek ve beceri eksikliginden kaynaklanir.
Boylece bireyler mutsuz olurlar ve kendilerini sorgulamaya baslarlar. Dogru bir
secim yaptim m1? Hala isimi degistirme sansim var m1? Bu gibi sorular1 kendisine
yonelten birey yasam tarzlarini ve Sec¢imlerini yeniden degerlendirip, hedeflerini

hatta yasama bi¢imlerini degistirebilirler. Birey bu doénem krizinde, gercekte ne
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istedigine, hangi niteliklere sahip olacagina ve basarili olmak i¢in nasil bir fedakarlik
yapmasi gerektigine karar vermek zorundadir (Alkan, 2014: 18).

Ozetle; bu asamaya kadar gelisen bir seyir izleyen kariyer siirecine sahip olan
birey, bu devrenin geg evrelerinde {i¢ olasilikla kars1 karsiya kalacaktir:

Geligim: birey, kendi basarisini artirarak devam ederse daha fazla sorumluluk
tastyarak, i yapabilme arzusunu muhafaza ederek kariyer basamaklarinda ilerleme
devam eder. Bu sekilde kendini gerceklestirme ve saygi gérme ihtiyaglarini
karsilayabilir.

Diizlesme (plato): bireyin kariyerindeki gelismenin sona ermesi ihtimali
yiiksektir ve birey tekdiize bir psiko-fizyolojik yasam siirecine girme potansiyeli
tasimaktadir. Bireyin yasadigi diizlesme (platoyu) kendisinden ya da orgiitten
kaynakli olabilir. Bu durum, devrenin en Onemli sorunlarindan biri olarak
nitelendirilir. Ancak kariyer devreleri sorunlari boliimiinde tekrar incelenecegi i¢in
burada detayli olarak ele alinmamaktadir.

Gerileme (diisiis): bireyin yasi ilerledikge hem bedensel hem de psikolojik ve
fiziksel gerilme yasamaktadir. Bu nedenle bireyin motivasyonu ve verimliligi
azalmaktadir. Bu durumda orgiit; yatay kariyer ilerlemesi, is genisletme, rehberlik,
esnek odil sistemi, gelisen kosullara uygun egitim gibi firsatlarla bireyi

desteklemelidir (Sav, 2008: 19).

2.1.5.4. Gerileme (Kariyer Sonu)

Bu asamada bireyler is hayatindan ¢ikmak igin hazirlik yaparlar. Orgiit ise,
bireylerin performanslarini siirdiirmeye c¢alisir. Yash ¢alisanlarin algilama ve
ogrenme kabiliyetleri azaldig1 igin birtakim &nlemler alinmaktadir. Ornegin siirekli
aktiviteler verme, esnek c¢alisma programlart diizenleme, agik performans
standartlar1 olusturma ve emeklilik programlari bunlardan bazilaridir. Ogrenme
kabiliyetinin azalmasi nedeniyle orgiit bu donemdeki calisanlar1 dgretme yoniiyle

degerlendirmektedir (Turan, 2016: 12).

llgiyi iizerine ¢eken performansi yiiksek olan bireyler hem ogretici hem de
koruyucu gorevler almaktadirlar. Bu asamada bireyler yasamada ve calismada
diizenlemeler yapmaktadirlar.

Orgiit, ¢alisanlar icin motivasyonlarimi, verimliliklerini ve is tatminlerini
artirict bazi programlar gelistirebilir. Kariyer etkili yonetildiginde ¢alisanlar

islerinden tatmin olur, uzun vadedeki amaglarina erismeleri kolaylasir.
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Calisanlarin  verimli kalmasi igin her asamada duygusal ve gorevsel
ihtiyaglarinin desteklenecegi kariyer gelistirme ve egitim programlarina gerek

duyulmaktadir (Sav, 2008: 20).

2.1.5.5. Azalma

Birey bu donemde yaslanmis, 6grenim hizi azalmistir. Ayni zamanda engin
tecriilbe birikimine sahiptir. Bu nedenle 6gretici pozisyon isgal etmektedir. Bu
asamada birey bir yandan saglik sorunlarina odaklanmakta, diger yandan Kariyer
ortasi agamasindan gelen sikintilarla ugrasmaktadir.

Ozel sektorde galisanlar arasinda emekli olduktan sonra calismaya devam
edenler vardir, ancak kamuda ¢alisanlar ayni yerde ¢alisamaya devam edemedikleri
icin yer degisikligine ve calisigi yeni ortama o6zgii sikintilarina alismak
zorundadirlar (Arifoglu, 2015: 16).

Bireyler calisma esnasinda arzu ettikleri aktivite, hobi ve benzeri diger
yapmak istedikleri ugraslara vakit ayiramamakta, sosyal hayata yeterince
katilamamaktadir. Bu nedenle bireyler resim yapma, bahg¢e dikme, hayvancilik
yapma vb. isteklerini bu asamadan sonra gergeklestirmek istemektedirler. Bu
asamada bireyler sosyal hayatindaki yasadiklart bosluk doldurmaya gayret
icindedirler (B. Uslu, 2015: 7).

Yapilan aragtirmalara gore, kariyer sonunda bireyler yaghiliginda
kazanglarinin olumsuz yonde seyrettigini diislinmeye baslarlar. Gergekten bireyler
yas ilerlemesiyle paralel olarak kendi Kkariyerlerinin olumsuz etkilendigini
diisinmektedirler. Sadece fiziksel ve zihinsel olarak degil, psikoloji olarak da bir

yaslanma s6z konusudur (Alkan, 2014: 20).

2.1.6. Kariyer Engelleri ve Sorunlar:

Bir birey is hayatinda nadiren de olsa Kkariyer engelleri ile
karsilasabilmektedir. Ayrica kariyerinin degisik asamalarinda farkli sorunlarla
karsilagabilecektir. Bu sorunlar birey {izerinde verimi azaltici etkiler yaparken, ayni
zamanda Orgiitiin basarisin1 da olumsuz yonde etkileyecektir. Engellenme kavrami,
gereksinimlerin  tatmininde  birtakim  engellerle  karsilasilmas1  seklinde
tanimlanabilmektedir. Engellenme bireyin performansinin, dolayisiyla verimliliginin
diismesine yol acar. Orgiite girdikten bir siire sonra gelisme kaydetmesi orgiit ve

birey icin iki sonu¢ dogurur; Orgiite karst tutumu halen olumlu ise, orgiit
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gereksinimlerini tatmin ediyorsa, birey orgiitle biitiinlesecek ve oOrgiitte kalacaktir.
Ancak orgiitte meydana gelen bazi degisimler orgiitten  beklentilerin
gerceklesmemesine yol acacak ve hedefine ulagsmasi engellenecektir. Bu durumda ise
devam etmek ya da isten ayrilmak segenekleriyle karsi karsiya kalacaktir. Bu
kosullarda isteksiz olarak c¢alisan birey, is diizenini bozan ve catisma yaratan
davraniglar gostermeye baslayacaktir. Ayrilan birey ise oOrgiitiin belli bir maliyetle
yetistirdigi bir elemanin kaybi demektir. Gerek bireysel gerekse orgiitsel sonuglari
itibariyle engellenme oOrgiitiin bireysel gereksinimleri 6grenip bunlar1 karsilamasi
olgiisiinde ortadan kalkacaktir (Askun, 2006: 26).

Birey kariyer gelisiminde pek ¢ok sorunla karsi karsiya kalabilmektedir. Bu
sorunlardan bir kismi bireyin kendi durumundan kaynaklanmakla birlikte, cogu firma
kiltiriinden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin kendisinden kaynaklanan sorunlar,
kariyer ~ yOnetimine  O6nem  veren  firmalarin  dikkatli  yaklagimiyla
coziimlenebilmektedir. Calisma yasaminda karsilasilabilecek kariyer sorunlari bu

boliimde tanimlanmaktadir (Arifoglu, 2015: 50).
2.1.6.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Mevcut sosyal, ekonomik ve siyasi baskilardan dolay1 orgiitsel kariyer
yonetim stratejileri, belirli hedef gruplarimin tek bir ihtiyacina dayanmaktadir.
Kadinlar ve azinliklarin kariyer gelistirme konusundaki sikayetlerinden birisi, esit is
firsatlar ile ilgili yasalarin yetersizligi ile dogrudan ilgilidir. Buna ragmen, kadinlar
ve azinliklar isletmeler icerisinde yiikselmekte ve orta ve st diizey yoOnetim

kademelerinde bulunmaktadir (Alkan, 2014: 29).

Kadimnlarm, enerjilerinin bir kismint ailevi sorumluluklarina, o6zellikle
cocuklar ile ilgili toplumsal beklentilerine kaydirmalari gerekmektedir. Kadinlarin
bir yandan bu sorumluluklarini yerine getirirken diger yandan da Kariyer
olanaklarindan yararlanmasi, ancak bu hedeflere uygun bir firma kiiltiiriiniin mevzuat
olmasi ile miimkiin olabilmektedir. Toplumsallagsma siireci, tilkemizde de kadinlarin
erkeklerle esit kosullarla yetismesini tesvik etmemektedir. Birgcok konuda oldugu
gibi, devlet calisan kadmlarmm haklart ile 1ilgili yasalar1 yenilemek ve
zenginlestirmekte yetersiz kalmaktadir. Ayrica, kadinlarin kars1 karsiya kaldigr diger

bir sorun ise ¢alisma yasaminda cinsel tacize ugramalaridir. Yine firma kiltiiri, bu
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sorunun ¢oziilmesinde etkili bir unsur olmaktadir (Arifoglu, 2015: 50-51).

Kadinlarin iist kademelerde gorev alamamasina dair gesitli gerekgeler ileri

stiriilmektedir. Bunlar séyle 6zetlenebilir.

e Kadinlarin ¢ocuk biiyiitmek i¢in kariyerlerine ara vermeleri ya da
durdurmalari,

e Kadin ¢alisanlarin aile ve ig hayat1 sorumluluklarin1 dengeleme arayislari,

e Kadinlarin geleneksel olarak isletmecilik ve miihendislik becerilerinden
yoksun oluslari,

e Basarili kadinlarin kendi islerini kurup bagimsiz ¢alisma istekleri,

e Kadinlarin geleneksel olarak insan kaynaklart alanlarindaki kariyer

kadrolarini se¢meleri (S. A. Kog, 2015: 26).

2.1.6.2. isten Cikartilma

Isten cikartilma, bireyin kendi istegi olmaksizin isinden ayrilmak zorunda
birakilmasidir. Isten ¢ikartilma cesitli nedenlerle ortaya ¢ikabilmekte olup en fazla
ortaya konan nedenler arasinda performans diisiikliigii, isyerinin kapatilmasi, tiretim
bigiminin degisimi, orgiitiin kiigiilmesi gibi nedenler gosterilmektedir. Her ne kadar
isten ¢ikartilma bir kariyer boslugu olarak bilinse de yeni bir is dolayisiyla bireyin
potansiyelini ortaya koyabilecegi bir kariyer firsatt olarak da goriilmektedir.
Ozellikle kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olan birey, bu dénemleri kolaylikla
gecerek yeni bir agamaya gecebilir (Askun, 2006: 27). Eger kisi kendi yetenek ve
basarilarinin farkinda ise bu donemi kendi lehine yonelik kazanca bile gevirebilir

(Baydur, 2014: 22).
2.1.6.3. Cam Tavan Sendromu

Cam tavan sendromu personel sistemi icinde cinsiyet ve irksal ayrimdan
kaynaklanan ve Kkariyer basamaklarindaki ilerleyise engel olan goriinmez
bariyerlerden dolay1 bireylerin yasadiklart psikolojik engellerdir. Cam tavan
sendromu ilk ortaya c¢iktiginda Oncelikli olarak kadinlar tizerindeki engelleri ele
almig olsa da irksal, etniksel ve zaman zaman erkeklerin de i¢inde bulundugu cesitli
smiflar arasinda ayrimecilik i¢in kullanilan bir kavram hale gelmistir. Cam Tavanin

temelinde 1rk, etnik koéken ve cinsiyet yer almaktadir, ayrica tiim meslek ve endiistri
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gruplarinin ekonomik gostergelerinde cam tavana rastlanmaktadir (Akgan, 2016: 40)

2.1.6.1 no’lu “Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar” bdoliimiinde anlatildig
iizere, cam tavan sendromu ozellikle kadinlar iizerinde etkili olan bir husustur. Is
yasaminda pek c¢ok engelle karsilasan kadinlar, otesine gegemedikleri bir cam
tavanin altinda ¢alismak zorunda kalmaktadirlar. Cam tavanin ortaya ¢ikmasindaki
belirgin etkenler sosyo-kiiltiirel nitelikte olup egitim diizeyi ve endiistriyel gelisim
seviyesi ile yakindan ilgilidir (Askun, 2006: 29).

2.1.6.4. Ay Isig1 Sorunu

Bir firmaya bagl olarak calisan bir kisinin gelir yetersizligi, tecriibe ve yeni
beceriler kazanmak gibi amaglar ile firma disinda kendi hesabina ¢alismasi, ay 15181
sorunu olarak tanimlanmaktadir (Ornegin, bir lise dgretmeninin kendi hesabina 6zel
ders vermesi gibi). Bu durumda ¢alisanin enerjisinin bir boliimii disaridaki aktiviteler
icin harcanmaktadir. Ancak bireylerin temel isinin yok olmasi durumunda bu
faaliyetleri bir glivence olarak gormeleri sonucu bu yaklasim da
engellenememektedir. Calisanlarina iyi imkanlar saglayan ve is giivenligine dnem
veren firmalarda bu gibi sorunlarin en aza indirilebilecegi ifade edilmektedir
(Arifoglu, 2015: 51).

Yoneticilerin asil isin disinda ek bir ise kars1 ¢ikmalarinin altinda da bu neden
yatmaktadir, ¢iinkii bireyin asil isinde harcamasi gereken enerjiyi ek isine vermesi,
bireyde performans diigiislerine neden olmaktadir. Bunun sonucunda; ise gec
kalmalar veya devamsizliklar gozlenmekte ve en Onemlisi de ise olan baglilik
azalmaktadir. Calisanlarina 1yi imkanlar saglayan, onlarin ek bir iste ¢alismalarina
gerek duymayacak ol¢lide tatmin edici bir iicret politikasi izleyen ve calisaninin is
giivenligine dnem veren orgiitlerde bu tiir bir sorunla karsilasilmast miimkiin degildir

(Askun, 2006: 32).
2.1.6.5. Cift Kariyerli Esler

Kadinlarin is piyasasina girmeleri ve bu piyasada oransal olarak sz sahibi
olmaya baslamalar1 sadece isglicli piyasalarint degil, aile yapilarin1 da
doniistiirmistiir. Eslerden kadinin egitim diizeyinin ylikselmesi, is olgusuna bakisinin

degismesi ve is gilicii piyasasinda gittikce artan bir oranda yer almasi kendi
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kariyerinin ardina diigmesini de pesinden getirmistir. Boylelikle eslerden kadin ve
erkegin her ikisinin de kendi kariyerlerinin ardina diistiigii bir aile yapist ortaya

cikmustir (S. A. Kog, 2015: 24).

Genellikle, 1yi egitim almis ve isinde iyi bir pozisyon elde etmis kadinlar,
cocuklar1 olduktan sonra da kariyerlerine devam etmeye karar vermektedirler. Ancak
baz1 durumlarda kadimin annelige mi, kariyere mi yoksa gelir elde etmek i¢in ise mi
oncelik verecegi konusunda tatmin edici bir cevap bulabilmek i¢in bazi kararlar
almas1 gerekecektir. Bu, oldukg¢a gii¢ bir se¢imi kadinin karsisina ¢ikarmaktadir.
Hangisinin daha once gelecegi konusu kadinin bazi ¢eligkili duygular yasamasina da
yol acacaktir. Kariyerle aile sorumlulugu ve ¢ocuk bakimi arasinda karar verme
konusunda zit duygular yasayan kadin, bu yiizden karamsarliga siiriiklenebilmektedir

(Erdogan, 2009: 67).
2.1.6.6. Mobbing

Isyerlerinde bir veya birden fazla kisi tarafindan diger kisi ya da kisilere
yonelik gerceklestirilen, belirli bir siire sistematik bigimde devam eden, yildirma,
pasifize etme veya isten uzaklastirmayir amaglayan; magdur ya da magdurlarin kisilik
degerlerine, mesleki durumlarina, sosyal iligkilerine veya sagliklarina zarar veren;
kotii niyetli, kasith, olumsuz tutum ve davranislar biitiintidiir. Literatiirde bir
organizasyonda var olan negatif gii¢ olarak tanimlandigina da rastlanmistir. Buna
gore bir kisi kendi durumunu iyilestirmek igin bagka insanlarin ve organizasyonun
zarar gérmesi pahasina pozisyonunu ve niifuzunu kullandiginda ortaya ¢ikar (S. A.

Kog, 2015: 28).

Mobbing kavraminin tanimi konusunda temel alinan ¢ kriter siklik,
stireklilik ve gii¢ farkliliklaridir. Bu kriterlerden hareketle mobbing, bir kisinin, diger
insanlar1 kendi istekleri ile veya rizalar1 disinda baska bir kisiye karsi etrafinda
toplamasi ve siirekli kotii niyetli hareketler, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal
itibarin1 zedeleme gibi yollarla saldirgan bir ortam yaratarak o kisiyi isten ¢ikmaya
zorlamast bi¢ciminde tanimlanabilir. Mobbing; is yerinde calisanlarin birbirlerini
rahatsiz ve huzursuz etmeleri, gerek sozle gerekse hareketle kotii muamelede

bulunmalari, yani birbirlerine psikolojik siddet uygulamalaridir. (Akgan, 2016: 42).
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2.1.6.7. Stres, Tiikenmislik ve Motivasyon Eksikligi

Bireyin is hayatinda karsilastigi olumsuzluklara karsi olusturdugu stres
kagiilmazdir. Is ortamimi begenmemek, projeler iizerinde fazla yogunlasmak, daha
hizli is bitirmeye calismak gibi basit sikintilar bireyde strese yol acabilmektedir.
Farkli meslek gruplar, farkli stres belirtileriyle karsi karsiya kalirlar. Caligma
yasaminda stresin ortaya c¢ikmasindaki en Onemli etken, isin niteligidir; ancak
arastirma sonugclari, is stresinin farkli nedenler sonucu arttigini ispatlar tarzdadir.
Kariyer sahibi olabilme endisesi, is ortaminda stresi en ¢ok destekleyen etkenler
arasindadir. Tiikkenmislik olgusu ise; bireyde fiziksel ve zihinsel olarak iki sekilde
goriiliir. Fiziksel tliikenmislik, gili¢siizlilk, sik bas agrilar1 ve bulanti; zihinsel
tikenmislik ise kizginlik, sabirsizlik ve huzursuzluk seklinde kendini gosterir

(Askun, 2006 27).

Stresin  yogunluguna bagli olarak bireylerde psikolojik ve fiziksel
rahatsizliklar ortaya c¢ikabilir. Bu durum ise orgiitiin etkinligi ve verimliliginin
azalmasina sebep olabilir. Stres ve tiikkenmislik beraberinde performans diisiikliigii,
orgiit i¢i sirkiilasyonun artmasi, is kazasi oranlarinin yilikselmesi, ise devamsizlik
yapma, isten ayrilma ve is sadakatinin ortadan kaybolmasi gibi olumsuz etkileri de
getirebilir. Ayn1 zamanda stres ve tilkenmislik engeli bazi donemlerde diger benzer
engellerin sonucu olarak dolayli yoldan bireyi olumsuz yonde etkileyebilmektedir
(Baydur, 2014: 22-23).

Motivasyon, kisilerin belli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar siirecidir. Isletme acisindan motivasyon ise hem isletmenin
hem de calisanlarin ihtiyaglarini tatmin edecek bir is ortami meydana getirerek,
kisinin harekete ge¢mesi i¢in isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Giiney,
2001: 225).

Tunger (2013, s. 87) performans degerlendirmesinin motivasyonu olumlu
etkiledigini sdylemektedir. Yilmaz (2006) ise insan kaynaklar1 yonetiminde kariyer
planlamanin ¢alisgan motivasyonu {izerindeki etkisini incelemis ve Kkariyer
planlamanin daha yiiksek motivasyona imkan sagladifi sonucuna varmistir.
Isletmelerde en temel hedef isin yapilmasidir. Isin yapilabilmesi ise insanimn istekli
olmasini, isi benimsemesini ve yeterli ¢aba gdstermesini gerektirir. Iste bu istegi

saglayan, bireyin motivasyon diizeyidir (Findik¢1, 2003: 373). Bu caligmalardan
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hareketle, motivasyon ile kariyer planlama arasinda bir iligkinin mevcut oldugunu ve
motivasyon eksikliginin kariyeri ve kariyer planlamasini olumsuz etkiledigini

sOylemek yanlis olmayacaktir.

2.1.6.8. Kariyer Platosu

Kariyer platosu; kisilerin kariyer gelisiminin yavaslamasi ya da durmasi
anlamina gelmektedir. Kariyer platosunun olusmast kisisel ya da oOrgiitsel
nedenlerden  kaynaklanmaktadir ve  genellikle Dbiiyiikk organizasyonlarda
goriilmektedir. Kariyer platosu donemi ne kadar uzarsa c¢alisanlari o dl¢iide olumsuz
etkilemektedir. Bu siirecin en dnemli nedenlerinden biri alt kademedeki c¢alisanlarin
sayica fazla olmasi ve iist kademedekilerin sayica azhifidir. Ust kademedekilerin
azlig1 alt kademedekilerin ayn1 pozisyonlarda uzun siire ¢alismak zorunda kalmasina

neden olmaktadir (Vural, 2015: 17).

Kariyer platosu aym1 zamanda calisanlarin kariyer iddiasini kaybetmesi
seklinde de ele alinmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar bu asamada iiretkenligini kaybetmis
ve motivasyonu diismiis vaziyettedir. Burada c¢alisanlar ne kadar cabalarsa
cabalasinlar bir ilerleme veya ylikselme umudu tasimadiklar i¢in kariyer gelisiminin
karsiligimmi alamayacaklarini ve emeklerinin bosa gidecegini diisiinmeleri sebebiyle

faydasiz bir duruma neden olmaktadir (Cetiner, 2014: 8).

2.2. Kariyer Planlamasi
2.2.1. Kariyer Planlamasinin Tanim

Kariyer planlamas: ile ilgili ¢cok sayida tarif oldugu goriilmektedir. Birey
acisindan kariyer planlamasi, ¢alisanlarin kendi yetenek ve becerilerini ileri zamanda
orgit icinde nasil kullanacaklar1 ile ilgili izlenmis olduklar1 siire¢ olarak
adlandirilmaktadir (Tiiz, 2003: 171). Orgiit acisindan kariyer planlamas: ise,
orgiitlerin i¢inde bulunan pozisyonlarin gerekliliklerini ve ihtiyaglarini belirleyerek
ona gore insan giicli istihdam etmek ve yoOnlendirmek igin gerekli siirecin
planlanmasi olarak adlandirilmaktadir (Arifoglu, 2015: 53).

1980’lerden sonra is diinyasinda, orgiitsel yapilar daha basarili olabilmek ve
varliklarini siirdiirebilmek i¢in insan kaynaklarinin gelistirilmesi gerektigi kanaatine
varmigtir. Bu anlamda sahadaki firsat ve imkanlarin arastirilmasi kapsaminda kariyer

planlamasi kavrami orgiitlerin giindeminde yer almistir (Turan, 2016: 41).
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Kariyer planlamasiin ¢ikis noktasina bakildiginda ilk olarak lise ¢aglarinda
goriillmekte oldugu ve hayat siirecinde devamliligi olan bir siireg oldugu
gozlenmektedir. Lise doneminde bireyler gelecege yonelik planlar kurmaya
baslarlar, hangi {tniversitenin hangi bolimiinde okuyacaklarma dair tercihte
bulunurlar ve bu tercihe gore meslek hayatina girmis olurlar (Aydmn, 2015: 9).
Bazilar1 kariyer planlamasini bir silire¢ olarak tanimlar. Onlara gore kariyer

planlamasi su bes asamayi igeren bir siiregtir:

« Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi ile giiglii ve giigsiiz yonlerinin
degerlendirmesi,

« Organizasyon i¢i-dis1 kariyer olanaklarinin tanimlanmasi,

« Kendisine kisa, orta, uzun donemli hedefler saptamasi (Rbu, Popa ve Pipas,
2014: 351),

« Kariyer planlarinin hazirlanmasi,

« Ve planlarin uygulanmas siireglerini igerir (Akgan, 2016: 28).

Yukarida yapilan tanimlar 1s1ginda kariyer planlamasinin hem bireyi hem de
orgiitii etkiledigini goriilmektedir (Kahyaoglu, 2012: 35). Kisaca kariyer planlamasi
birey ve Orgiitiin her ikisini de degisik bolgelerde sorumlu kilmaktadir. Burada en
onemlisi her birinin ihtiyaglar1 ve beklentilerini biitiinlestirebilmektir (Biiyiikyillmaz,
Ercan ve Gokerik, 2016: 2067).

2.2.2. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi hem birey hem de orgiit agisindan son derece dnemlidir.
Bireyin nasil ve nereye gittigini bilmesiyle birlikte is tatmini olusmaya baslar,
kendini tanimig ve anlamis olur ve motivasyonu artar (Biiylikyilmaz, Ercan ve
Gokerik, 2016: 2067). Bu bireysel yaklasim davranis bilimlerinde kendini gelistirme
olgusu olarak tanimlanmaktadir (Kahyaoglu, 2012: 35). Bireyler saglikli gelisim
konusundaki g¢abalarina kariyer planlama siirecinde kisisel gerceklerini bildigi ve
onlara kendine ters diigmeyecek esaslar 1518inda yon verdigi 6l¢iide devam eder. Bu
esaslarin bireylere saglamis oldugu faydalar vardir. Kariyer planinin olusturulmasi

sonucu ortaya ¢ikan faydalar sunlardir (Erdogan, 2009: 39):

« Calisan bireylerin motivasyonlarini ve isteklerini artirma ve yiikseltme.
o Isten ayrilma duygusunu en alt seviyeye diisiirme.

« Hem bireyin hem de 6rgiitiin performanslarini azami dereceye yiikseltme.
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« Bireylerin kendi yetenekleri kesfetmesine ortam saglama (Tiiz, 2003: 171-
172).

« Calisan bireylerin orgiite olan bagliligini ve giivenini artirma.

« Bireylerin eksik ve zayif yonlerini tespit etme.

«  Orgiit biinyesindeki ihtiyaca uygun personeli tedarik edebilme.

o Is tatmininin artirilmast i¢in bireylere kendini gelistirme firsat: sunma (Akgan,

2016: 42).
Kariyer planlamasinin 6rgiite saglamis oldugu faydalar sunlardir:

« Orgiit icindeki personelin hedefleri belirledikten sonra bunlarm orgiitle
uyumlastirilarak orgiitiin etkin hale getirmesi.

«  Orgiitteki mevcut pozisyonlarm tanimlanmasi ve bireylerin kendi becerilerinin
farkina varmasiyla ve bireylerin bu dogrultuda gorevlendirmesiyle insan
kaynaklarinin etkin kullaniminin saglanmasi.

« Bireyler ile orgiit arasinda olumlu duygular olusturarak orgiite karsi baglilig
ve giiveni artirmasi (Irmis ve Bayrak, 2001: 179).

o Kaliteli ve basar1 bireylerin oOrgiit tarafindan istihdam edildikten sonra
orgiitten ayrilmasini engellemeyle bireylerin devir hizini1 azaltmasi.

« Bireylerin egitim ve gelisim ihtiyaglarinin orglit tarafindan daha iyi

belirlenebilmesi (Arifoglu, 2015: 59).

Kariyer planlamasi insan kaynaklarinin bir alt bolimii olarak islevlerini
gormektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi hem bireyler hem de &rgiitler agisindan son
derece Onemli bir rol oynamaktadir (Anafarta ve Ozgenlik, 2001: 2). Kariyer
planlamas:t bireyler ile orgiitlerin performansi yiikseltmek ve bireylerin
motivasyonunun ve is tatmininin artirilmasi, nitelikli bireylerin yetistirilmesi ve en
Oonemlisi oOrgiite karsi giivenin saglanmasi gorevini istlenir. Bu anlamda kariyer

planlamas: bityiik 6nem tagimaktadir (Askun, 2006: 58).

2.2.3. Kariyer Planlamasinin Asamalari

Insanlar vakitlerinin biiyiik bir kismini islerini, egitimlerini ve kariyerlerini
planlamaya harcarlar (Sav, 2008: 48). insanlarda iistiin olma istegi vardir. Birey bu
ustlinliik, gli¢ ve sayginlik elde etmek istegini tatmin etmek ve hayatin1 dolu bir
sekilde yasamak i¢in para, yiiksek egitim, makam ve benzeri iktidar araglarina sahip

olmak ister. Buna bagli olarak bu araglar1 elde etmek icin birey kariyerini
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planlamaktadir. Bu siire¢ basariy1 ve basarili olmak isteyen bireyleri ilgilendirir (S.
Ece, 2016: 37).

Kariyer planlamasi, kisinin kendi is hayatin1 ilgilendiren planlar yapar.
Bunun i¢in kisi kendi yeteneklerini, becerilerini, kisisel egitimini, ilgi alanlarini,
gicliit ve giicsliz yonlerini degerlendirerek ve kariyer firsatlarin1 inceleyerek
kariyerini planlamis olur (S. A. Kog, 2015: 56). Kisinin yeteneklerini, becerilerini
ve alacagi egitimi, kariyerine yonelik olarak iyi degerlendirmek gerekir. Kisinin
degerlendirmesini yapmis oldugu yetenek, beceri ve egitim dogrultusunda kariyer
hedefleri belirleyip gerceklestirmesi igin; ilk olarak kisa vadeli, sonrasinda orta ve
uzun vadeli planlar yapilmalidir (Erdogan, 2009: 40).

Bireysel kariyer planlamasinin kisiye kazandirdigi faydalar su sekilde

siralanmaktadir:

« Bireyin orgiit icindeki hiyerarside yiikselmesine yardimci olur.

« Bireyin yetenek ve mesleki becerilerinden astlarinin haberdar olmalarini
saglar.

. Bireyin beceri ve yeteneklerini gelistirmesine ortam saglar (Tiiz, 2003: 171).

« Bireyin amag ve hedeflerini orgiitiinkilerle paralel olarak yiiriitmesini saglar.

« Bireyin orgiite baghihiginin ve orgiite olan giliveninin artmasina vesile olur
(Baydur, 2014: 13).

o Birey kendini tanima firsati1 bulur.

« Birey kisiligini tamamlama ve kimligini olugturma imkanina sahip olur.

« Bireyin motivasyonu artar (S. Ece, 2016: 38).

2.2.3.1. Bireyin Kendini Degerlendirmesi

Birey kariyer planlamasi asamasinda kendini degerlendirme siirecinde, kendi
degerleri, ilgi alanlari, yetenekleri ve becerileri hususunda kendisine yoneltmesi

gereken bazi 6nemli sorular sunlardir (Baydur, 2014: 15):

« Benkimim?

o Giiclii yonlerim ve zayif yonlerim nelerdir?

« Ne yapmayi becerebilirim?

« Performansimi ve motivasyonumu nasil artirabilirim?
o Neler yapmaktan hoslantyorum?

« Ne yapmak istiyorum?
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« Nasil bir statiiye gelebilirim? (S. A. Kog, 2015: 56)

Bireyin bu sorulart kendine sormasi, kendini anlayabilmesi ve kendine
disaridan bakabilmesi oldukga zor ve getin bir istir (Sav, 2008: 50). Bu siire¢ zor
olmasmin yani sira riskli bir siirectir. Ciinkii birey kendini yanlis algilayabilir.
Bireyler bazen kendilerini diger degerlendiricilerden daha yiiksek veya algak
degerlendirebilirler. Onun igin birey bu yanlisa diisme ihtimalini asgari seviyeye
indirebilmek i¢in kendini ¢ok yonlii bir sekilde degerlendirmelidir (Cetiner, 2014:
27). Orgiitsel kariyer gereksinimlerinin farkinda olarak, ¢evre, anne/baba ve
arkadaslarla konusarak ve kendi arzu ve istekleri ile becerilerini belirleyerek birey
yanlig algiya diismeden bu siiregteki ilk adimini atmis olur (Soysal ve Soylemez,
2014: 25).

En fazla rastlanan hatalardan birisi bireylerin sahip olduklari yetenekleri
gelistirip kullanma yerine baska bir yetenek arayip ogrenmeleridir. Dolayisiyla
bireyler kendilerini degerlendirirken gergek¢i olmaktan taviz vermemeli ve kendi
ozelliklerine yogunlasmahidir (Vural, 2015: 39). Bireyin, kariyerini bulmak igin
yapmis oldugu degerlendirmeler ile ilgili géz Oniine almasi gereken faktorler
1s18inda kendi yeteneklerini ve yapmak istedigi kariyeri degerlendirmesi gerekir. Bu

faktorlerden bazilar1 sunlardir:

o Stati,

« Maddi kazang,

o s giivenligi,

o Cesitlilik,

« Bagimsiz ¢alisma,

o Giig,

. Meydan okuma,

« Seyahat edebilme,

o Saygi gorme,

« Esnek ¢alisma saatleri,
o Kendini gerceklestirme,

« Basar (Arifoglu, 2015: 62).

47



2.2.3.2. Firsatlar1 Tanimlama

Bireysel firsatlarin tanimlanmasi, bireyin orgiit icindeki ve disindaki
secenekleri ve firsatlar1 belirleyip degerlendirmesine zemin hazirlar (S. A. Kog,
2015: 58). Buna bagl olarak bireylerin tespit ettikleri hedefler ugruna yaptiklari
cabalara ilave olarak orgiit de bireylere maddi ve manevi desteklerde bulunmaktadir
(Baydur, 2014: 15). Birey firsatlar1 degerlendirmek suretiyle dogru ve gercek
hedefleri belirlemis olur. Bu siiregte birey birka¢ alanda arastirmakta yapmak ve

karar vermek zorundadir. Bu alanlar sunlardir:

o Meslek secimi,
o Hedef uzmanlik alanlarinin belirlenmesi,
o Hedef ¢alisma ortamlarmin belirlenmesi,

« Hedef pozisyonlarin belirlenmesi,

Birey kariyer firsatlarin1 objektif olarak degerlendirebilmesi igin tecriibe ve
bilgiye ihtiyag duymaktadir, ancak bu donemde bunlar bireyde tam anlamiyla
mevcut degildir (Cetiner, 2014: 28) Bu donemdeki bireyler danismanlik kuruluslari,
gelir aragtirmalari, kitaplar, meslek kuruluslar1 ve benzeri mercilere bagvurarak bilgi
ve tecriibe eksiklerini giderebilmektedir (S. Ece, 2016: 41). Birey firsatlar
belirledikten sonra kendi karakterine ve ilgi alanlarina gére meslek tercihini

yapmaktadir (S. A. Kog, 2015: 58).

2.2.3.3. Hedefleri Belirleme

Birey kariyerini planladiginda, bunlara uygun hedefleri de koyar. Bu
hedefleri koyarken birkac¢ Kriteri goz Oniine almak durumdadir. Bu Kriterlerden
bazilar1 bireyin yetenekleri, ilgi alanlari, kendi 6zellikleri ve yasam tarzina yonelik
tercihleridir (Vural, 2015: 39). Birey kariyer yolunu ¢izmesiyle birlikte oncelikle
giiclii ve zayif yonlerini, becerilerini ve kapasitesini tespit ederek igsel ve dissal
firsatlar1 degerlendirmektedir (Soysal ve Soylemez, 2014: 25). Sonrasinda ise kisa,
orta, uzun vadeli hedefler belirlemektedir. Buna istinaden bireysel Kkariyer
planlamasinin {igiincli asamasi olan bireysel hedeflerin belirlenmesi asamasi sz
konusu olup bu asama bireyin gelecegi i¢in ¢gok onemli ve hassas bir agamadir (S. A.
Kog, 2015: 53). Bu asamada birey kendi yetenekleri ve kapasitesi ile tespit etmis

oldugu firsatlar arasindaki uyumu saglayamadiginda koymus oldugu hedeflere
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ulagamayacaktir. Bunun neticesinde birey kendi kariyerinin istemedigi bir yone
¢ekildigini ve bulundugu o6rgiitiin hedeflerini gergeklestirmedigini gozlemlemektedir
(Arifoglu, 2015: 64).

Hedefler ve is hayatinin amaglar1 belirlenirken aktif bir kariyer planlamasi
icin bireyin 6nem vermesi gereken bir takim hususlar vardir. Bu yiizden hedefleri
belirleme esnasinda objektif olmasi, zayif ve giiclii yonlerini tarafsiz bir sekilde
degerlendirmesi, bireysel oncelikleri dogru bir sekilde siralamasi gerekmektedir
(Cetiner, 2014: 29). Ayrica hedefleri belirlerken dikkat etmesi gereken bir diger
husus da hedeflerin ve amaglarin zaman iginde hem degisiklik hem de esneklik
gosterebilmesidir. Bu degisiklik ve esneklik bireyin degerlerinin, ilgi alanlarinin ve
tercihlerinin  degismesinden kaynaklanmaktadir. Bireyde go6zlenen degisiklik
kararsizligindan veya Oniinii dogru goremediginden degil, aksine ongoriilerinin
giiclenmesi ve yiikselme istegindendir (S. Ece, 2016: 41).

Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren internetin yaygmlasmasiyla birlikte is
arama konusunda yeni imkanlarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Basta yoneticiler
olmak iizere calisanlar bu biiylik imkandan profesyonelce faydalanip kariyer
imkanlar1 aramaktadirlar (Rbu, Popa ve Pipas, 2014: 352-353). Internetin fayda
sagladig bir diger alan ise insan kaynaklarinin dogru degerlendirmesinde s6z konusu
olmaktadir. Internet diinyayr adeta bir kdy haline getirmis olup is arayan kisiler
kariyer planlama hedeflerini {ilke seviyesinden uluslararasi seviyeye tasimaktadir
(Erdogan, 2009: 43).

2.2.3.4. Kariyer Planinin Hazirlanmasi

Birey kariyer arastirma ve se¢imi esnasinda, hayatinin her bdlimiinii
diisinmek suretiyle hem mutlu olmasini1 saglayan hem tatmin eden hem de
doygunluga ulastiran bir kariyer se¢imine gitmekte yiikiimliidiir (Baydur, 2014: 16).
Birey kariyer arastirmalari neticesinde kendisine uygun bir kariyer se¢imi yapip
akabinde o kariyeri hayata gecirmek i¢in bir takim etkinlik planlamasi ve o planlari
uygulamasi gerekmektedir (Soysal ve Soylemez, 2014: 25). Bu asamada, birey is
tecriibesini artirarak uygun kisa vadeli planlarla yola ¢ikar ve bu planlar1 gerceklesip
basar1 sagladikca orta ve uzun vadeli planlar hazirlamaya baslar (S. Ece, 2016: 42).
Ayrica bireyin calismis oldugu orgiitteki birim amirlerinden ve insan kaynaklari
yonetimindeki gorevlilerden destek alarak planlart hazirlamas: da kendisi agisindan

faydali olabilmektedir (B. Uslu, 2015: 22).
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Kariyer planinin hazirlanmasi siirecinde birey belirlemis oldugu kariyer
hedeflerini gergeklestirmek i¢in alt hedefleri ve kariyer stratejilerini belirlemektedir.
Glnlik etkinlikleri alt hedeflerin ve Kkariyer stratejilerinin  desteklemesi
gerekmektedir. Aksi takdirde davranisa doniismeyen bir hedef ve strateji kariyer
planlamasi siirecine olumsuz etki edecektir (Cetiner, 2014: 29).

Bu siirecte hatirda tutulmasi gereken bir diger konu da kariyer planlamasi
denince sadece hiyerarside dikey olarak yiikselme anlasilmamasi gerektigidir.
Bireyin sahip oldugu yetenekleri gelistirmesi ve yeni beceriler kazanmasi1 kendisini
yatay olarak gelistirecektir. Bu c¢ergevede, bireyin kendisine asagidaki sorulari

sormasi gerekmektedir:

¢ Nigin bu isi yapmak istiyorum?

e Yapmak istedigim alanda acaba basarili olabilir miyim?
e Sahip oldugum bilgi ve beceriler bu is igin uygun mu?

e ilgi duydugum alan ile kariyer hedeflerim uyusuyor mu?

e Bu alanda ilerlersem piyasada is bulma ihtimalim yiiksek midir?

Bireyin busorular1 objektif bir sekilde cevaplamasinin son derece énemli oldugu
ifade edilmektedir (S. A. Kog, 2015: 58-59).

Sekil 6: Kariyer Planlamasinin Asamalar
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Sekil 6°da kariyer planlamas: siirecinde gerceklestirilen aktiviteler ve

uygulamalar ele alinmistir (Erdogan, 2009: 45).

2.2.4. Kariyer Planlama Sistemleri

Giliniimiizde Kkariyer konusu, hem basarili olmak i¢in miicadele gosteren
bireyler hem de bireylere kariyer planlama konusunda yardimci olan orgiitler
acisindan oldukg¢a 6nemlidir (S. A. Kog, 2015: 54). Kariyer planlama sistemleri
genel olarak ikiye ayrilmakta olup birincisi kariyeri bireysel olarak, ikincisi ise
orgiitsel olarak incelemektedir. Ancak bu iki kavramin i¢ ige oldugunu ve
birbirinden ayr siireclere sahip olmadigini séylemek yanlis olmayacaktir (Turan,
2016: 44).

[lk tiir olan bireysel olarak kariyer planlama birey iizerine odaklanip, bireyin
kendi amag ve yeteneklerine hitap eden bir planlamadir (Kahyaoglu, 2012: 36-37).
Birey calistig1 orgiit i¢inde ilerleyen zamanlarda nerede olacagini bilme, bunun ne

zaman ve nasil gergeklesecegini belirleme konumundadir.

Ikinci tiir olan orgiitsel kariyer planlama ise, orgiitiin kendi hedeflerine
ulagsmak i¢in izledigi politikalardan ve bu dogrultuda bireylere sunmus oldugu
basamaklardan ibarettir. Bu sekilde orgiit kendi hedefleri ile bireyin kariyer
hedeflerini entegre etmistir (S. A. Kog, 2015: 54).

Kariyer  planlama  sistemleri,  ¢alisanlarin  kendi  6zelliklerini
degerlendirmesine ve incelemesine imkan saglayip, sonrasinda kariyer gelistirme
olanaklar1 arastirmayr miimkiin kilarak bireylere kendi hedefleri ile ilgili karar
vermede gii¢c ve azim vermektedir. Bireyler bu hedefler dogrultusunda planlar yapip
yoneticileri ile kariyer planlama ilgili konusma yapabilmektedir (Cetiner, 2014: 19).

2.2.4.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamada birey 6ncelikle kendini tanimaya, giiclii ve zayif
yonlerini 6grenmeye Ve gelecekte ne yapmak istedigini belirlemeye gayret eder
(Soysal ve Soylemez, 2014: 25). Sonrasinda ise birey yetenekleri, ilgi alanlar1 ve is
hayatinda kendini nerede gormek istedigine gore planlar yapmaktadir. Eger birey bu
planlar1 iginde oldugu zamanin sartlarina gore yaparsa, gelecekle ilgili kargasaya
diismemesine yardimci olur (Cetiner, 2014: 20-21). Bu siire¢ hayat boyunca devam

ettiginden dolay1, birey kariyer beklentilerini, degisiklik gdsteren cevre, isletmeler ve
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calisanlara gore belirli araliklarla kontrol etmelidir. Burada birey agisindan en fazla
degisiklik gosteren etken isletmedir (S. A. Kog, 2015: 55). Bu hususlarda kendini
degerlendiren birey, kendi kariyer planlamasinda en Onemli hamleyi yapmis
olmaktadir. Birey isletme i¢inde bulunsun veya bulunmasin, kariyerini gelistirmesi

ve planlamasi tamamen onun gorevidir.

Birey kendini ¢ok iyi tanidiktan ve yeteneklerine vakif olduktan sonra kariyer
planlamasin1 gayet kolay bir sekilde yapmaktadir (Vural, 2015: 28). Birey planlar
yaparken calistig1 isletmedeki astlara veya insan kaynaklari yonetimine danisarak
oncelikle kisa, sonrasinda ise orta ve uzun vadeli planlar yapmakta miikelleftir.
Bireye planlar1 yaparken gergeke¢i olmasini sdylemek gerekir (Rbu, Popa ve Pipas,
2014: 350).

Bireyler icin is hayati kendi hayatlarinin biiylik bir kismimi teskil etmesi
sebebiyle olduk¢a biiylik 6nem tagimaktadir. Bu nedenle, hedefsiz bir hayat
stirdirmemek i¢in, bireylerin kendi kariyerlerini planlayip ilerleme firsatlarini

belirlemesi gerekmektedir (Kahyaoglu, 2012: 38).

| Dis Cevresel Faktorler ‘ | i¢ Cevresel Faktorler

| Bireysel gii¢liiluk ve zayifliklan
Belirleme (Oz degerleme)

¥

Bireysel kariyer ‘

hedefleri belirleme

¥

Orgiit i¢i ve dis1 olanaklar: arastirarak
mevcut ve muhtemel kariyer yollarim
belirlemek

TATOOTRTAmQ

l

Kariyer planlama hazirlama ve ¢alisma
programlar: yapma

v —>

Sekil 7: Bireysel Kariyer Planlamasi Siireci

Kaynak: Anafarta, 2001: 3
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Cok verimli bir bireysel kariyer planlamanin olabilmesi, bireyin donanimli
bir kisilige sahip olmasina ve kendi farkindalik kabiliyetini gelistirmesine baglidir
(Hobin, vd , 2014: 49-50). Bireyin kisiligi g¢alistig1 is ortamindan ve yasadigi
cevreden etkilenmekte, yasayacagini tahmin ettigi basar1 veya basarisizliklara gore
sekillenmektedir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 237). lyi bir is ortami1 ve gevrede
basaril tecriibeler edinecegini uman bireyde is tatmini artmaktadir. Ozetle bireyler
geleceklerini birbirine bagli olan halkalar seklinde planlamalidir (S. Ece, 2016: 37-
38).

Bireysel kariyer planlama siireci Sekil 7°de de goriildiigii gibi bes agsamadan
olusmaktadir. Calisanlarin istiinlik ve zayifliklarinin hangi alanlarda oldugunun
belirlenmesi ve bu dogrultuda bireyin isteklerine yonelik olarak kariyer hedefinin
saptanmasi ilk iki asamay1 olusturmaktadir. Bu asamalardan sonra bireyin galistigi
yerdeki kariyer olanaklarinin ne oldugunun aragtirilmasi, eger orgiit icinde yeterli
kariyer gelistirme imkanlar1 bulunmuyorsa, orgiit disi imkanlarin arastiriimasi
asamasina gecilmesi gerekmektedir. Belirlenen kariyer yollarina ulagmak ig¢in
gerekli hazirliklarin yapilmasi ve hangi yollardan amaglanan hedefe ulasabileceginin
tespit edilmesi dordiincii asamayi olusturmaktadir. Son asama olan hedeflerin
belirlenmesi asamasinda ise; daha oOnceki asamalara iliskin geri bildirim

mekanizmasi olusturulmaktadir.

2.2.4.2 Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamasi, drgiit tarafindan gerceklestirilen bir faaliyettir.
Orgiit  yoneticileri, bireylerin  kariyer  planlamasinin  yapilmasmi  ve
degerlendirilmesini amaglar, bu siireci kurdugu stratejiler ¢cercevesinde ele alir ve bu
siireci bir dongii haline getirirler (Kahyaoglu, 2012: 37). Orgiitsel kariyer planlamas1
stirecinde, bireye arz edilmis firsatlar ve segenekler bireyin kendi hedef ve
degerleriyle uyum saglarsa, birey Orgiite karst hem baglilik gelistirmeye hem de
giiven beslemeye baslar, bu da orgiitsel hedeflerin ger¢eklesmesine zemin hazirlar
(Askun, 2006: 67).

Orgiitsel kariyer planlamasmin amaclar bireysel ve drgiitsel amaglar olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir (B. Uslu, 2015: 23). Bireysel amaglar, bireyler igin
kariyerlerinde basariy1 saglamak, insan kaynaklarini verimli bir sekilde kullanmak,
yikselme ve ilerleme ihtiyacina yonelik olarak kendisini gelistirmek ve

performansimi artirmak igin egitim, gelisim ve Kariyer ihtiyaglarmi belirlemektir
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(Anafarta ve Ozgenlik, 2001: 4). Orgiitsel amaglar ise, bireylerin mesleki
ihtiyaclarin1 ve is ¢esitlendirme politikalarin1 belirlemek, i¢ terfi basamaklarini
olusturmak, bireylere Orgiit i¢inde ortak hedefler koymak, bireylere egitim ve
gelisme firsatlar1 sunmaktir (Anafarta ve Ozgenlik, 2001: 3).

Bu konunun bireysel olarak incelenmesi, st seviyede biling ve ¢aba
gerektiren olduk¢a zor bir siirectir. Yapilan tespitlere gore birey tesvik ve
yonlendirme destegi almadan, kendi kariyer planlamasini iistlenmekte son derece
kisitlt ilerleme kat edebilmektedir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011: 236). Bireyin bu
destekleri almas1 durumunda ise, bireyin hedeflerini belirledigi ve dogru hedeflerin
gerceklesmesi  yoniinde istekli bir sekilde c¢alismaya koyuldugu goriilmiistiir
(Karadas, Duran ve Kaynak, 2017: 2). Bunun neticesinde birey egitim ve gelisim
faaliyetleriyle daha fazla ilgilenmekte ve dolayisiyla orgiit biinyesinde vasifli ve
kalifiye bir personel havuzu olusmaktadir. Ayrica orgiit bireyin kendi ihtiyaglarini ve
beklentilerini karsilamazsa, birey baska orgiitlere meyletmektedir (Cetiner, 2014:
19).

Kariyer planlamasi, g¢alisanlarin  Orgiite karsi hissettikleri belirsizlikleri
neredeyse tamamen ortadan kaldiran, geleceklerine olumlu bir sekilde bakmalarini
saglayan, hayata gecirmek istedikleri planlari gercek¢i olarak yapmalarina ortam
hazirlayan ve yaptiklar islerden huzur ve memnuniyet duymalarin1 saglayan, orgiit
ile bireyin entegre edilmesini temel alan bir yontemdir (Anafarta ve Ozgenlik, 2001:
5). Kariyer planlamasinin basarili olmasinin en 6nemli 6n kosulu, yonetim tarafindan
saglanan destektir. Bu nedenle orgiitler bireylere bu konuda yardimci olmak igin
sistemler ve programlar hazirlamaktadir (S. A. Kog, 2015: 60). Konuya istinaden
yapilan bazi arastirmalara goére kariyer planlama programlari, insan kaynaklari
yonetim sisteminin temel unsurlarindan biri olarak goriilmektedir (Kahyaoglu, 2012:
38).

Kariyer planlamasinda asil sorumluluk bireye ait oldugu halde, orgiitiin
performansli bireyleri biinyesinde tutabilmek igin bireysel ve orgiitsel kariyer
planlamay biitiinlesik bir yapida yiiriitmesi gerekmektedir. Bu sekilde orgiit kariyer
giivencesi saglamakta ve bireylere ulasmak istedikleri hedeflere kavusmasi ve
hedefleri gergeklestirmesi icin firsat tanimaktadir (Anafarta ve Ozgenlik, 2001: 4).
Bu noktada belirtilmesi gereken onemli bir husus, orgiitiin kariyer planlamasini
sadece performansli bireylere degil, kendini gelistirme ve ilerleme istegi olmakla

birlikte kendi kariyerini planlamamis bireylere yonelik olarak da yapmasidir (S. Ece,
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2016: 43-44). Orgiit uzun vadede basarili olmak istiyorsa, para kazanma ve
gorevlerini yerine getirmenin yani sira bireyleri kazanma politikas1 da izlemelidir
(Vural, 2015: 28).

Tablo 5’de orgiitsel kariyer planlamasi sistemleri ile bireysel Kkariyer

planlamasi sistemleri karsilastirilmaktadir:

Tablo 5: Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlama Sistemlerinin Karsilastiriimasi

ORGUTSEL KARIYER PLANLAMASI | BIREYSEL KARIYER PLANLAMASI

e Gelecekteki galisan gereksinimlerini | o  Bireysel yetenek  ve ilginin
belirleme, belirlenmesi,

e Kariyer basamaklarinin planlanmasi, e Is ve ginlik yasam hedeflerinin

e Orgiitsel gelisim firsatlar ile bireysel belirlenmesi,
yetenek ve sorunlarin karsilastirilmasi, | e  Orgiit icindeki ve disindaki alternatif

e Bireylerin potansiyel egitim kariyer yollarinin ve segeneklerin
ihtiyaclarinin degerlendirilmesi, degerlendirilmesi,

e Kariyer sisteminin koordinasyonunun | e 1lgi amaglarda degismeye dikkat
denetlenmesi, incelenmesi ve etme, isletme i¢i ve dis1 ile ilgili
gozetimi. kariyer basamaklarini gbzden

gegirme.

Tablo 5’de goriildiigli tizere orgiitsel kariyer planlamasiyla bireysel kariyer
planlamas: biitiiniiyle birbirinden ayr1 degildir. Orgiitsel kariyer planlamas1 bireysel
kariyer planlamasina nazaran, daha destekleyici ve yol gdsterici niteliktedir. Bireysel
kariyer planlamasi ise daha ziyade bireyin kendi inang¢ ve degerleriyle ilgili olup

bireyin amaglarina bagli olarak birey tarafindan yapilmaktadir.

2.2.5. Kariyer Planlamasina Etki Eden Demografik Faktorler

Kariyer planlama siirecini etkileyen pek ¢ok faktor mevcuttur. Bunlarin
baginda demografik faktorler gelmektedir. Demografik faktorler temel olarak
cinsiyet, yas, egitim, yetenck (meslek) ve aile alt basliklar1 altinda ele alinabilir
(Kiyak, 2015: 48).

2.2.5.1. Cinsiyet

Bireylerin cinsiyeti kariyer planlama siirecini ve meslek se¢imini etkileyen
demografik faktorler arasinda yer almaktadir. Genel tabloya bakildiginda mesleklerin
birgogunu kadinlar ve erkekler beraber yapabilmektedir. Ancak bazi mesleklere
kadinlar erkeklerden, bazilarina ise erkekler kadinlardan daha yatkindir. Yine bazi
meslekler kadin isi bazilar1 ise erkek isi olarak tanimlanmaktadir. Buna 6rnek olarak

kadinlarin ving operatorii olarak gorev yapmamalart verilebilir. Kres egitimi ve
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ilkokul 6gretmenligi de kadinlarin daha yatkin oldugu mesleklerdir. Bazi mesleklerin
erkeklere bazilarimin ise kadinlara hitap etme 6zelligi olmasi bakimindan cinsiyet

faktori kariyere etki eden bir unsurdur (M. Ece, 2018: 24).

Calisma hayati, toplumsal yasamin diger alanlarinda da varlik
gosterebilmenin temel kosullarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Nitekim
calisma hayati, sagladigi statii, gelir, sosyal iligkiler, sosyal giivence, yonetime
katilma gibi olanaklar ile bireylerin toplum i¢inde yer almalar1 gercken siiregleri de
belirli olgiilerde sunmaktadir. Gelencksel anlayisa gore kadmin temel ve birincil
gorevi annelik ve ¢ocuk bakimidir. Gelecek nesilleri yetistirme gorev ve
sorumlulugunu yiiklenen kadindan, bu gorevi ev icinde, komsuluk ve akrabalik
iligkileri c¢ercevesinde titizlikle yerine getirmesi beklenmektedir. Ancak caligma
yasamindan uzak kalan kadin ayn1 zamanda toplumsal yasamin diger alanlarindan da
uzak ve kopuk yasamaktadir. Dolayisiyla kadinlarin karar alma Siireglerine katilimi
smirh sekilde gerceklesmekte, bu nedenle kadin, kendini gii¢siiz ve giinliik yagamini

etkileyecek kararlarin aliminda etkisiz ve aciz hissedebilmektedir (Vergili, 2015: 21).

2.2.5.2. Yas

Bireylerin kariyer planlarina etki eden bir diger faktor yas faktoriidiir.
Bireyler c¢ocukluk yaslarindan baglayarak oliime kadar kariyer planlamasi
yapabilmektedir. Ancak kiiciik yaglarda, yani okul Oncesi donemde ve ilkokul
caglarinda kariyer planlari daha hayalci ve gergeklikten uzaktir. Bireyler yaslar
ilerleyip yetiskinlik donemine eristiklerinde daha gercek¢i ve daha gegerli kariyer
planlar1 yaparlar. Bireyler bu sayede gorev yaptiklar1 organizasyonda istedikleri
pozisyonlara erisebilirler. Thtiyarlik désnemlerinde ise, daha ¢ok danismanlik ve akil

hocalig1 yaparak tecriibelerini aktarma isiyle ugrasirlar (Seyhanlioglu, 2018: 59).

Yas faktoriiniin bireylerin islerine olan tutum, istek ve beklentilerini
etkilemesiyle, 6zellikle is hayatinin basinda olan bir bireyin egitimine uygun bir iste
caligma istegi yiiksek olabilmektedir. Fakat yasin ilerlemesiyle birlikte ortaya ¢ikan
gecim sikintilart ve artan sorumluluklar ¢ogu insanin bu idealist yaklasimlardan
uzaklagmasina neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda kariyer planlamasinda yasin bir
diger etkisi ise meslekler i¢in 6zel sartlarda aranan sinirlandirmalarda olabilmektedir.
Kisinin yas1 ilerlemigse her meslek i¢in kariyer planlamasi yapamamaktadir. Bazi

meslekler icin yas simirlamasi getirilmektedir. Buna 6rnek olarak; YOK’{in
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tiniversitelere gonderdigi genel kurul kararna gore, arastirma gorevlisi olarak
atanacaklarda “35 yasindan giin almamis olma sart’” getirilmesi verilebilir. Ayni
sekilde 6zel sektorde de bazi isler igin yas sinirlamasi getirilmektedir (Vergili, 2015:
22).

2.2.5.3. Egitim

Kisinin aldig1 egitim hem kisinin yapacagi meslegi belirlemekte hem de
kariyerine en fazla etki eden faktorlerden biri olmaktadir. Kisi almis oldugu egitim
neticesinde bir meslege adim atmaktadir (Okutan, 2017: 55). Kisiler yetenekleri ve
ilgilerini aileleri ve sosyal gevresi vasitasiyla 6grenmeye basladiktan sonra, temel
egitimini aldig1 ilk ve ortaokuldan sonra istedigi meslek icin egitim almak
zorundadir. Alacagr bu egitim sonrasinda kisi meslegine baslamaktadir. Almis
oldugu egitimin yapacagi meslekten farkli olmasi kisinin kariyerinde basarisizliklara

sebep olabilmektedir (Vural, 2015: 47).

2.2.5.4. Yetenek

Yetenek, herhangi bir davranisi (bilgi ve beceriyi) 6grenebilme giicii olarak
tanimlanmakla birlikte, bireyin dogustan sahip oldugu kapasitenin ¢evre ile
etkilesimi ve egitimi sonucu gelistirilmis ve yeni 6grenmeler i¢in hazir hale gelmis
halidir. Yetenek, kisinin belli bir yasa kadar gelistirdigi zihinsel, duyussal ya da
psikomotor beceri olup kisinin ileride gorecegi egitimden ne kadar yararlanabilecegi

hakkinda fikir verir (Kiyak, 2015: 50).

John Holland’in yapmis oldugu bir aragtirma bireylerin kendi ozelliklerine
uygun meslek sahibi olmay1 arzu ettiklerini ortaya koymustur. Bundan otiirii kisi
kendi 6zelliklerinin ne kadar farkinda olursa kendisine uygun bir meslegi se¢me
ihtimali de o kadar fazla olacaktir. Kisi kendisine uygun olan meslegi sectigi takdirde
yaptig1 isten daha fazla keyif alir ve daha verimli ¢alisir. Bu zincirin ilk halkasini
kisinin kendi o6zelliklerinin farkinda olmasi olusturur. Kisisel 6zellik ve yetenekler
kisinin is yasaminin basindan sonuna kadar devami bir sekilde 6nemini koruyan

faktorlerdir (M. Ece, 2018: 23).

2.2.5.5. Aile

Aile biitiin toplumlarda bulunan temel ve evrensel bir kurumdur. Ailenin

temel islevleri onu toplumun ve bireyin yasaminda onemli hale getirmektedir.
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Bireyin yasaminda hem aile rollerinin yerine getirilmesine olanak saglamasi hem de
insan yasaminin biiyiik bir kismini kapsamasindan dolay1 6nem tasiyan bir diger alan
ise ¢alisma hayatidir. Calisma hayatinin 6nemi sadece yasam siiresinin biiyiik bir
kismini kapsamasindan degil, ayn1 zamanda insan i¢in maddi ve manevi bakimdan

biiyiik bir onem tagimasindan da kaynaklanmaktadir (Vergili, 2015: 24).

Bazi ailelerde ebeveynler hayallerindeki meslege ulasamamis olduklari igin,
kendi gocuklarinin bu meslekleri yapmasini arzulayarak bu meslege yonlendirmeye
calistign goriilmiistiir. Aile bu meslege yonelmesi icin c¢ocuklar1 iizerinde baski
kurmaktadir. Kisinin bahsi gegen meslekte yetkinlikleri yoksa basarisiz olmaktadir.
Bazi ailelerde ise, daha kisiler cocuk yastayken birtakim mesleklerin itibarli ve bol
para getiren bazilarinin ise itibarsiz ve diisiik maash oldugu sdylenmekte ve kisiler
tizerinde kii¢iik yastan itibaren bir dnyargi olusturulmaktadir. Dolayli yoldan olsa da
kisi tizerinde gelecek kariyeri tizerinde bir etkinin s6z konusu oldugu goriilmektedir.
Ailelerin ¢ocuklart ile ilgili yaptiklari hatalardan biri de ¢ocuklarinin gelecekteki
kariyerleri i¢in herhangi bir yonlendirme ve destek vermeden kendi hallerine
birakmalaridir. Kisiler kariyer kurma agsamalarinda genel olarak egitimlerinden sonra
ailelerinden yardim alarak meslege giris yapmaya c¢alistiklar: i¢in, destek almayan
ailelerin ¢ocuklarin bu asamada ¢ok bocaladigi goriilmistiir. Kariyer ve kariyer
planlamasinda basarili olan kisilerin ailelerinden mesleki yonlendirme almalarindan
cok kendi kisilik ve niteliklerinin bilincinde olmasi1 amaciyla yardim aldiklar
gorilmistiir. Aileler direkt olarak kisilerin meslek secimlerinde etkili olduklarinda
ise kisilerin kariyerlerinde basarisizliklarla sikga karsilagilmaktadir (Mural, 2015:
43).

2.2.6. Kariyer Planlamasina iliskin Literatiirde One Cikan Bazi
Cahismalar

Kariyer planlama literatliri incelendiginde, kariyer planlamasinin farkli
boyutlarin1 6l¢meye yonelik olarak hazirlanmis pek c¢ok olgek oldugu dikkat
cekmektedir. Ancak arastirmacilar tarafindan bu Olgeklerin kullanimi1 konusunda
belli bir egilim godsterilmedigi ve kullanilan Slgeklerin aragtirmanin amacina ve
aragtirmacinin tercihine gore g¢esitlilik gosterdigi goze c¢arpmaktadir. Kendini
degerlendirme, firsatlarin tanimlanmasi, hedeflerin belirlenmesi, kariyer planinin

olusturmasi1 alt boyutlarindan olusan kariyer planlamasina iliskin ¢ok sayida
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akademik calismaya rastlanmistir. Bu ¢aligmalardan 6ne ¢ikan bazilart bu boliimde

kisaca aciklanmaktadir.

Kahyaoglu (2012) tarafindan hazirlanan  “Orgiitsel  Sosyalizasyon
Taktiklerinin calisanlarin Kariyer Planlamalar1 Uzerine Etkisi: Bes Yildizli Otel
Isletmelerinde Bir Alan Arastirmasi” adli yiiksek lisans tez ¢alismasinda Orgiitsel
sosyalizasyon taktiklerinin ¢alisanlarin kariyer planlamasi {izerindeki etkisi
incelenmistir. Calisma kapsaminda bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 408 kisiye
bir anket uygulanmis ve sonu¢ olarak pozitif yonli kuvvetli bir iliski tespit
edilmistir. Bu iligkinin ise ¢alisanlarin yaslari ile galigtiklart birime gore degiskenlik

gosterdigi anlasilmistir.

Cetiner (2014) tarafindan hazirlanan “Bireysel Kariyer Planlamasi ile Kisilik
Arasindaki iliskinin s Tatmini Uzerindeki Etkisi: Siileyman Demirel Universitesi
Ornegi” adli yiiksek lisans tez calismasinda lisansiistii grencilerinin kariyer
planlamasi ile kisilik arasindaki iliskinin ig tatmini lizerindeki etkisi incelenmisgtir.
369 kisiye yonelik gerceklestirilen anket ¢aligmasinin sonucunda medeni durum ve
mesleki deneyimin kariyer planlamasi, kisilik ve is tatmini iizerinde anlamli bir

farklilik olusturdugu anlasilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3.ORGUTSEL GUVENIN KARIiYER PLANLAMASINA
ETKISi OZEL HASTANELERDE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bdlimiinde, orgiitsel gliven ve kariyer planlama iliskisini
belirlemek iizere Samsun’da faaliyet gostermekte olan iki hastanede ¢alisanlar
tizerinde veri toplama araci olarak anket kullanilarak gerceklestirilen aragtirma yer

almaktadir.

Bu boliimde sirasiyla aragtirmanin 6nemi, evreni ve Orneklemi, kisitlari,
hipotezleri, modeli, yontemi ve arastirma boyutlarinin Olgekleri ile arastirma
sonucunda elde edilen bulgular ve bunlarin degerlendirmesi konularina yer

verilmigtir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin  konusu giiniimiiz modern orgiit yapisinda calisanlarin
motivasyonu, i§ tatmini, isten ayrilma niyeti vb. gibi ¢alisanla ilgili ¢ok sayida
faktorii etkileyen calisanlarin orgilite duyduklart giiven ile calisanlarin kariyer
planlamalari iligkisi hakkindadir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci 6zel hastanelerde
calisanlarin orgiitsel giiven diizeylerinin kariyer planlamasi tizerinde etkili bir unsur
olup olmadigimmin belirlenmesidir. Ayrica bu arastirmada degiskenlerin sosyo-
demografik degiskenlere gore (cinsiyet, yas, egitim, ¢alisma Siiresi ve meslek)

farklilasip farklilagsmadiginin belirlenmesine ¢aligilmastir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitler, bireyler arasi iliskileri ve grup dinamiklerini iceren, bir taraftan da
kendine 6zgli degerler iireten, kisiler ve gruplar arasi iliskilerin yasandigi sosyal
yasam alanlaridir. Bu sosyal yasam alanlarinda ortak kurallar, prosediirler ve yetkiler
orgiitsel yasama sekil verdigi gibi yazili olmayan bazi degerler de bunda etkili
olabilmektedir. Bu degerlerin en basta geleni giiven olgusudur. Orgiitsel giiven
olgusu, sosyal yasam alani olan orgiitlerde kisiler arasinda olusan iligki gesitleriyle
(sosyal iliskilerle) sekil kazanmaktadir (Afsar, 2013: 123). Ozel sektorde orgiit igi
kariyer planlamasi calismalarinin Orgiitiin rekabet giiclinii arttirmada, Orgiit igi
devinimin saglanmasinda ve dolayisiyla orgiitiin varligini siirdiirebilmesinde énemli
oldugunun kavranmasi bir¢cok inceleme ve arastirmanin gergeklestirilmesini

saglamistir (S. A. Kog, 2015: 68). Isletmeler; orgiite giiven saglamis, yiiksek
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performans gosteren ve konusunda uzman calisanlarin Orgilitte daha uzun siire
kalmasini, igletmenin daha verimli olmasin1 ve piyasada rekabet giicliniin artmasini
isterler ve beklerler. Bu amag c¢ercevesinde isletmeler ¢alisanlarin rgiite giivenlerini
arttirmak ve calisanlarini kaybetmemek adina ¢esitli kariyer uygulamalar1 yaparlar.
Ciinkii orgilite giiveni yiiksek olan g¢alisanlar, orgiite gliveni diisiik olan g¢alisanlara
gore daha fazla orgiitte kalma niyeti tagirlar ve daha fazla ¢aba sarf edip daha yiiksek
performans gosterirler. Bu uygulamalar ile sadece iistiin nitelikli kisiler degil, isletme
i¢cerisindeki tiim calisanlar basarili olabilecek; isletmenin motive olmus ve nitelikli
bir isglici havuzuna sahip olmasiyla isgiicii ihtiyaci kolaylikla karsilanacak ve

kisilerin bireysel amaglarina ulasabilmeleri de saglanmig olacaktir (S. Ece, 2016: 81).

Bu arastirmaya yonelik olarak yapilan literatiir taramasinda, orgiitsel giiven
ve kariyer planlama iligkisini belirlemeye yonelik ¢alismalara rastlanmamistir. Buna
bagli olarak arastirmanin orgiitsel giiven ve kariyer planlama konusunda hem teorik
hem de istatistiksel bulgularla literatire Onemli bir katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda saglik sektoriinde oOrglitsel gliven ve kariyer
planlama iligkisi iizerine hastaneler 6zelinde yapilan herhangi bir alan arastirmasina
rastlanmamistir. Bu konuda yapilacak bir ¢alismanin teoriye ve sektore faydali
olacaginin diisiintilmesi bu ¢alismaya temel dayanak olmustur. Hastanelerde orglitsel
glivenin kariyer planlamasma etkisinin incelenmesi ve buna iliskin Onerilerde

bulunulmasinin bu arastirmanin énem ve katkisini ortaya koyacag diistiniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin ana kiitlesi Samsun’da saglik sektoriinde faaliyet gostermekte
olan iki hastanenin gesitli pozisyonlarinda (Doktor, Hemsire, Idari Calisan, Yonetici,
Diger Saglik Personeli) gorev yapmakta olan ¢alisanlarindan olusmaktadir. Orgiitsel
giiven ve Kariyer planlamanin incelenmesi ve aralarindaki iligskinin ortaya konulmasi
sonucunda, ileride konu ile ilgili yapilacak ¢alismalara kaynaklik etmesi
beklenmektedir. Arastirmada tam sayim yapilmistir. Bu amagla arastirma
kapsaminda iki hastanede toplam 300 anket dagitilmis ancak cesitli nedenlerden
dolay1 192 anketin geri doniisii saglanabilmistir. Anketin geri donilisim orani

%64 tiir.
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3.4. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmada Samsun’da faaliyet gosteren iki saglik kurulusu ile sinirlandirilmis
ve tam sayim yapilmasi amaglanmistir. Ancak saglik sektoriinde c¢alisanlarin is
yiiklerinin fazla olmasi, baz1 ¢alisanlarin vardiyali olmasi ve bazi ¢alisanlarin anketi
doldurmay1 reddetmesi nedeniyle elde edilen anket sayis1 192 ile sinirli kalmistir. Bu

nedenle arastirma sonuglarinda genellemeye gidilmeyecektir.
3.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeline Iliskin Literatiir Taramasi

Daha 6nce de belirtildigi gibi bu ¢alismanin amaci orgiitsel glivenin kariyer
planlamasina etkisini incelemektir. Calismanin diger bir amaci ise orgiitsel giiven ve
kariyer planlamasinin sosyo-demografik degiskenlere goére (cinsiyet, yas, egitim,

caligma Siiresi, meslek) farklilasip farklilasmadiginin belirlenmesidir.

Orgiitsel giiven ve kariyer planlamanin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini arastiran ¢alismalar bulunmaktadir. Bunlardan bir
tanesinde bireysel kariyer planlama ve orgiitsel baglilik olgularinin cinsiyet, yas,
egitim seviyesi, medeni durum, ortalama aylik gelir, kurumda c¢alisma siiresi,
calisilan bolim, pozisyon gonilliilik esasi ve sektor kariyer planlamasi gibi
degiskenler ile anlamli bir iliski i¢cinde oldugu tespit edilmistir (Baydur, 2014: 82).

Diger bir arastirmada ise oOrgiite duyulan giiven diizeyinin, is tatmin
diizeyinin ve isten ayrilma niyetinin cinsiyet, kidem yili, yas ve egitim degiskenleri
acisindan farklilasma diizeyini belirlemeye yonelik olarak testler yapilmistir. Bu
testlerin sonucunda calisanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel giiven, kurumsal itibar
ve isten ayrilma niyetlerinin anlamli bir sekilde farklilasmadiklar1 belirlenmistir.
Yagslarina gore orglitsel giiven, kurumsal itibar ve isten ayrilma niyetlerinin anlaml
bir sekilde farklilagsmadiklar1 belirlenmistir. Ayrica, egitim diizeylerine gore orgiitsel
giiven ve kurumsal itibarin anlamli bir sekilde farklilagsmadiklari; Calisma siirelerine
gore ise orglitsel giiven ve kurumsal itibarin anlamli bir sekilde farklilik gosterdigi;
isten ayrilma niyetinin ise anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir

(Ocakoglu, 2016: 70).

Literatiirde Orgiitsel Giivenin Kariyer Planlamasina etkisine yonelik
uygulamali bir caligmaya rastlanmamistir. Ancak oOrgiitsel giliven ile ve kariyer
planlamasiyla iliskili olan baz1 ortak degiskenler bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi
de orgiitsel baghiliktir. Literatiirde yer alan bir¢ok calismaya gore orgiitsel giiven ile
orgiitsel baglilik arasinda bir iliski bulunmaktadir (Moorman, Niehoff ve Organ
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1993, Laschinger, Finegan ve Shamian 2002, Mohamed, Kader ve Anisa, 2012).
Bunun yaninda orgiitsel baglilik ile kariyer gelisimi iliskisini destekleyen bir¢cok
calisma bulunmaktadir (Chow 1994, Chang, Chou ve Cheng 2007, Tanksy ve Cohen
2001, Weng, ve digerleri, 2010). Bu ¢alismalar dogrultusunda orgiitsel gliven ile
kariyer gelisimi arasinda bir iligki bulunabilecegi konusunda bir degerlendirme hatali

olmayacaktir.

Literatiirde oOrgiitsel giiven ile kariyer planlamasi arasindaki iligkiyi

destekleyen diger bazi ¢alismalar da su sekildedir:

Chitsaz-Isfahani ve Boustani (2014: 114) ¢alismalarinda hiiner yonetiminin
calisanlar1 igyerinde tutma flizerine etkisini arastirmis ve hiiner yonetiminin bir
pargast olarak kariyer planlamanin calisanlarin isyerinde kalmasimi etkiledigi
sonucuna varmistir. Calismada hiiner yOnetiminin Orgiitsel giiveni etkiledigi
belirlenmistir. Bu nedenle hiiner yonetimindeki faktorlerden biri olarak kariyer

planlamanin da orgiitsel giiveni etkiledigi soylenebilir.

Narang ve Sing (2012)’in ¢alisanlarin algiladigi orgiitsel destegin insan
kaynaklar1 uygulamalart ile orgiitsel gliven arasindaki iligkideki roliinii arastirdiklar
caligmalarina gore kariyer gelisiminin Orgiitsel gliveni arttiran bir faktor oldugu

belirlenmistir.

Tzafrir ve Gur (2007), insan kaynaklari uygulamalari ve hizmet kalite
algisinda giivenin aracilik etkisini inceledikleri arastirmalarinda, insan kaynaklarinin
bir uygulamas1 olarak terfi ve kariyerin yoneticiye giiveni etkiledigi sonucuna

varmiglardir.

Literatlir arastirmasi kapsaminda incelenen calismalarda oOrgiitsel kariyer
planlamas1 ve orgiitsel giiven iliskisine doniik isaretler bulunmaktadir. Orgiitler,
calisanlarin kariyerlerine yardimecir olmaktadirlar. Dolayisiyla orgiitsel kariyer
planlamasi ile galisanlarin kariyer planlar igi ige gegmis kavramlardir (Kog, 2015:
54; Turan, 2016: 44). Orgiitsel kariyer planlamanin &rgiitsel giiveni etkiledigi gz
onlinde bulunduruldugunda, Orgiitsel giivenin de c¢alisganin kariyer planini
etkileyebilecegi diistiniilmektedir. Bu arastirma daha ¢ok calisanlarin kendi kariyer
planlariyla ilgili oldugu icin ana hipotez “Ozel hastanelerde &rgiitsel giiven kariyer

planlamasini olumlu yonde etkiler” seklinde kurulmustur.
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Yapilan literatiir incelemesi neticesinde elde edilen hipotezler asagida yer

almaktadir.

H1: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven kariyer planlamasini olumlu ydnde

etkiler

Hla: Ozel hastanelerde calisanlarin kuruma giiveni Kariyer planlamasini

olumlu yonde etkiler.

H1b: Ozel hastanelerde ¢alisanlarin ydneticilere giiveni kariyer planlamasini

olumlu yonde etkiler.

Hlc: Ozel hastanelerde calisanlarin ¢alisanlar arasi giiveni Kkariyer

planlamasini olumlu yonde etkiler.

H2: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven ¢aliganlarin sosyal- demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

H2 a: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir.

H2 b: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven galisanlarin yasina gore farklilik

gostermektedir.

H2 c: Ozel hastanelerde 6rgiitsel giiven ¢alisanlarin egitimine gore farklilik

gostermektedir.

H2 d: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven ¢alisanlarin calisma siiresine gore

farklilik gostermektedir.

H2 e: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven ¢alisanlarin meslegine gore farklilik

gostermektedir.

H3: Ozel hastanelerde Kkariyer planlama galisanlarin sosyo-demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

H3 a: Ozel hastanelerde kariyer planlama calisanlarn cinsiyetine gore

farklilik gostermektedir.

H3 b: Ozel hastanelerde kariyer planlama calisanlarin yasma gore farklilik

gostermektedir.

H3 c: Ozel hastanelerde Kariyer planlama calisanlarin egitimine gore farklilik

gostermektedir.
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H3 d: Ozel hastanelerde kariyer planlama calisanlarin calisma siiresine gore

farklilik gostermektedir.

H3 e: Ozel hastanelerde kariyer planlama calisanlarm meslegine gore

farklilik gostermektedir.

3.6. Arastirmanin Modeli

Bu calismada orgiitsel giivenin (kuruma giiven, yoneticiye giiven, calisanlar
arast giiven) kariyer planlamasma etkisinin olup olmadigi da tespit edilmeye
calistlmistir. Ayrica bu iki ana bashigin demografik ozelliklerine etkisinin olup
olmadigi da tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu dogrultuda bu arastirma i¢in hazirlanan

arastirma modeli asagidaki sekilde gosterilmistir.

Demografik
Ozellikler

Kurama Giiven

Y 6neticiye Giiven Kariyer Planlama

Calisanlar Arasi
Giiven

Sekil 8: Arastirmanin Modeli

3.7. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama

Arastirma igin veri toplamda anket teknigi kullanilmis olup, Samsun’da iki
Ozel hastanede doktor, yonetici, idari caligan, hemsire, diger saglik personeli
pozisyonlarinda calisan personel lizerinde uygulama gergeklestirilmistir. Arastirmada

kullanilan anket {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde demografik bilgilere
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iliskin sorular, ikinci bolimde kariyer planlamaya iliskin ifadeler ve ti¢incii boliimde
ise oOrgiitsel glivene iliskin ifadeler yer almaktadir.

Arastirmada katilimcilarin orgiitsel giiven algilarin1 6lgmeye yonelik 25 soru
Aktuna (2007) ’dan alinmis olup Ol¢ekte yer alan ifadeler daha 6nceki galismalar
taranarak, ¢alismanin yazari tarafindan gelistirilmistir. Olcekte yer alan ifadeler
Orgiitsel giivenin Kuruma, Yoneticiye ve Calisanlar arasina giiven alt boyutlarin
kapsayan ifadelerden olugsmaktadir.

Arastirma ifadelerinin ikinci boliimiinii teskil eden kariyer planlamasina
iliskin olarak, katilimcilarin kariyer planlama ile ilgili algilarim1 6lgmeye yonelik 30
ifade yer almaktadir. Bu ifadeler Erdogan (2009: 140-141)’dan alinarak g¢alisma

kapsaminda kullanilmistir.

Arastirma anketinde tli¢ boliim bulunmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilara,
1 ile 5. ifadeleri kapsayan demografik bilgilerin yer aldig1 bir form verilmistir. 6. ile
30. ifadeyi kapsayan ikinci boliimde ise, orgiitsel giiveni belirlemeye yonelik “orgiite

2 (13

guven”,

2 (13

yOneticiye giliven”, “calisanlar arasina giiven” olmak iizere {i¢ boyuttan
olusan orgiitsel giiven dlgegi esas almmustir. Ugiincii boliimde, kariyer planlamaya
yonelik ¢alisan algilarini ortaya koyan “bireyin kendini degerlendirmesi”, “firsatlarin
tanimlanmas1”, “hedeflerin belirlenmesi” ve “kariyer planin olusturulmasi” boyutlari
olmak tizere dort boyuttan olusan ve 31. ile 61. ifadeyi kapsayan kariyer planlama
Olgegi kullanilmistir. Anketin tim o6geleri 5°1i Likert 6lgegi ile olgiilmistiir (5:

kesinlikle katiliyorum; 1: kesinlikle katilmiyorum).

3.9. Verilerin Analizi

Aragtirmada anket uygulamasi sonucu toplanan veriler Sosyal Bilimler i¢in
Istatistik Paketi (SPSS) 20.0 aracilifiyla analiz edilmis ve sirasi ile asagida verilen
analizler gergeklestirilmistir:

e Frekanslar ve yiizdeler: katilimcilarin ¢alisma 6rneklemi icin sosyal verileri
tanimlamak i¢in kullanildigi yerler.

e Avritmetik ortalama ve standart sapma: Calisma Ornekleminin galismanin
degiskenleri lizerindeki cevabini degerlendirmek icin kullanildiklart yerler.

e Arastirma aracinin giivenilirligini ve gecerliligini dogrulamak i¢in Cronbach

alfa giivenirlik katsayis1 ve faktor analizi.
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e Coklu regresyon yontemi: Birden fazla bagimsiz degisken ve bagimh
degisken arasindaki iliskinin etkisini 6lgmek.
e Bagimsiz T-testi ve ONE WAY-ANOVA: Farkliliklarin test edilmesi ihtiyact

olan yerler.

3.10. Arastirma Bulgulari

Bu boéliimde arastirmaya yonelik demografik bilgileri iceren anket sorular ile
elde edilen veriler tablolar araciligiyla gosterilmistir. Demografik bilgilerin yiizdelik
oranlar1 aciklanmistir. Olgeklere iliskin tanimlayic istatistiklere yer verilmis ve
Olceklerin giivenilirli§ine dair cronbach alpha degerleri ve faktor analizi tablolar

halinde sunulmustur.

3.10.1. Demografik Verilerin Dagilimlar:

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, egitim, caligma siiresi, meslek
degiskenlerinden olusan demografiklere ait bilgiler Tablo 6’da yer almaktadir.
Tablo 6: Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Degisken Olciim Sikhik (N=192) Yiizde %
. Kadin 63 32.8%
Cinsiyet
Erkek 129 67.2%
25’ten az 60 31.3%
25-34 arasi 88 45.8%
Yas
35-44 arasi 33 17.2%
45 ve lizeri 11 5.7%
Lise 63 32.8%
Egitim Lisans /Lisansiistil 80 41.7%
Diger 49 25.5%
1 yildan az 44 22.9%
o 1-5 yil arasi 135 70.3%
Caligma siiresi
6-10 y1l aras1 10 5.2%
10 y1ldan fazla 3 1.6%
Doktor 11 5.7%
Hemsgire 54 28.1%
Meslek Idari Calisan 57 29.7%
Y Onetici 8 4.2%
Diger Saglik Personeli 62 32.3%

Tablo 6’ya bakildiginda, katilimcilarin %32,8’ini kadinlarin, %67,2’sini ise

erkeklerin  olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin = ¢ogunlugunu  erkekler
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olusturmaktadir. Katilimeilarin yas araliklarina bakildiginda ise %31,3’i 25 yastan
az, %45,8’1 25-34 yas araliginda, %17,2’si 35-44 yas araliginda ve %5,7’si 45 yas ve
tizeri oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu 25-34 yaslar1 arasindaki
kisiler olusturmaktadir.

Katilimeilarin egitim durumlari incelenmis ve %32,8’inin lise, %41,7’sinin
lisans ve lisansiisti ve %25,5’inin diger alanlarda egitime sahip olduklar
gorilmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun lisans ve lisansiistii egitime sahip olan
calisanlardan olustugu gorilmiistiir.

Katilimcilarin ¢aligma siireleri incelenmis ve %22,92’sinin 1 yildan az,
%70,3’tintin 1-5 yil arasi, %5,2’sinin 6-10 yil arasi, %1.6’sinin 10 yildan fazla
stiredir calistiklar1 sonucuna ulagilmistir. Calisanlarin ¢ogunlugunun 1-5 yil arasi
calistig1 saptanmistir.

Katilimeilarin meslek unvanlari incelenmis ve %5,7’sinin Doktor, %28,1’inin
Hemsire, %29,7’sinin idari Calisan, %4,2’sinin Yonetici, %32,3’iiniin Diger Saglik
Personeli unvanina sahip olduklar1 goriilmiistiir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun

Diger Saglik Personelinden olustugunu tespit edilmistir.

3.10.2. Giivenilirlik Testleri

Olgegin giivenilirliginin  &lgiilmesinde Cronbach Alfa istatistiginden
faydalanilmistir. Bu baglamda her bir faktor icin Cronbach Alfa degerleri ayr1 ayri
hesaplanmistir. Ayrica Olgekte yer alan alt boyutlar ile 6lgegin tiimiiniin
giivenilirligine sagladiklart katki, Cronbach Alfa istatistigi vasitasiyla incelemeye
alinmistir (Akhan, 2018: 90). Analiz akabinde 6l¢egin ve tiim alt boyutlarinin 6lgegin
giivenilirligine olumlu katki saglamasi ve alfa degerlerinin 0.70 ve iizerinde
olmasinin 0dlgegin giivenilirliginin dogrulanmas1 igin asgari kriterler olarak
belirlenmistir (Bayram, 2011: 68). Ancak analize baslanmadan o6nce verilerin
giivenilirlik ve gegerlilik bakimindan degerlendirilmesi gerekmektedir. Ciinkii,
giivenilirlik seviyesi diisiik olanin gecerlilik seviyesi de diisiik olacaktir. Bu
kapsamda, giivenilirlik 6nemli bir 6zellik olarak addedilmektedir. Bu arastirmada
givenilirlik seviyesinin ol¢timii i¢cin Cronbach Alpha tarafindan gelistirilen o
katsayisinin kullanilmast uygun goriilmistiir (Akhan, 2018: 90). Konuya iliskin

veriler Tablo 7°de yer almaktadir.
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Tablo 7: Orgiitsel Giiven ve Kariyer Planlama Olgeklerinin Alt Boyutlariyla
Glivenilirlik Testi

Degisken Giivenilirlik Katsayisi ()
Orgiite/Kuruma giiven 0.927
Y Oneticiye giiven 0.947
Calisanlar arasina giiven 0.922
Orgiitsel Giiven 0.961
Kendini Degerlendirme 0.863
Firsatlarin Tanimlanmasi 0.875
Hedeflerin Belirlenmesi 0.851
Kariyer Planinin Olusturulmast 0.886
Kariyer Planlama 0.964
Genel oran 0.975

Tablo 7°de goriildiigli iizere yapilan giivenilirlik analizi sonucunda orgiitsel
giiven 6lgeginin ve orgiitsel giivenin alt boyutlarinin timi 0.70’ten biiyiik (o > 0.70)
olduklarindan dolay1 Olgegin giivenilir oldugu tespit edilmistir. Ayrica kariyer
planlama 6lceginin ve kariyer planlamanin alt boyutlarinin tiimii 0.70’ten biiyiik (o >
0.70) olduklarindan dolay1 6l¢ek giivenilir olarak goriilmiistiir. Dolayisiyla, arastirma

kapsaminda benimsenen olgekler gecerli ve giivenilir goriilmektedir.

3.10.3. Tammlayiei Istatistikler

Arastirmada Olgeklere ait ifadelerin ortalama, standart sapma, varyans,
carpiklik ve basiklik degerleri asagidaki boliimlerde yer almaktadir.

Serilerin dagilimi hakkinda ortalamalar ve degisim Olgiileri yardimiyla belli
Olgiide bilgi edinilebilmektedir. Carpiklik katsayisi, verinin simetriden ne kadar
uzaklastigini gostermekte, basiklik katsayisi ise serinin yiiksekliginin normal

dagilimindan ne kadar uzaklastigin1 géstermektedir (Akhan, 2018: 87).

3.10.3.1. Orgiitsel Giivene Iligkin Tanimlayici istatistikler
Arastirmanin bu kisminda orgiitsel gliven Olgegine ait ifadelerin ortalama,
standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik degerleri asagidaki alt boliimlerde yer

almaktadir. Asagidaki tablolarda yer alan 6lgek ifadeleri, her birine ait soru sirasi ile
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birlikte verilmistir. Bu sekilde, ifadelere metin i¢inden atif yapilabilmesi
amaglanmstir.

Verilerin normal dagilim varsayimini saglayip saglamadigi, bu boliimde yer
alan tablolardaki carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir. Bollen (1998)
calismasinda sonuglarin yansiz Olmasi ve dogru tahminler yiiriitiilebilmesi igin
carpiklik degerlerinin -2 ve +2 arasinda, basiklik degerlerinin ise -7 ve +7 arasinda
olmasi gerektigini ifade etmektedir. Her bir ifadeye karsilik gelen verilerin bu
kriterleri saglayip saglamadigi her bir veri tablosunu takip eden bdliimde

agiklanmaktadir.

3.10.3.1.1. Kuruma Giiven

Orgiitsel giiven dl¢eginin birinci alt boyutu olan kuruma giivenin yanitlanmis
cevaplarina ait ortalama, standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik degerleri
Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8’de yer alan orgiitsel giiven 6lgeginin birinci alt boyutu olan kuruma
giivene iliskin yanitlanmis cevaplarin ortalama degerleri incelendiginde en kiiciik
degeri alan ifadenin 14. ortalama = 3.307, en biiyiik degeri alan ifadenin ise 10.
ortalama = 3.870 oldugu gériilmektedir. Olgege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
iki say1 arasinda deger almaktadir. Tabloda standart sapma ve varyans degerlerinin
yer aldig: siitunlar incelendiginde ise 14. ifadesinin her iki siitunda en biiyiik, 10.
ifadesinin de yine her iki siitunda en kiigiik deger aldig1 sOylenebilir. Carpiklik
degerlerine bakildiginda, 6. ifade en diislik deger olan -0.930’a, 13. ifade ise -0.314
ile en yiiksek degeri almistir. Son olarak, basiklik degerleri incelendiginde ise, en
diisiik deger olan -0.818 degerine 14. ifadenin sahip oldugu, en yiiksek deger olan
0.769’a ise 6. ifadede rastlandig1 goriilmektedir.

Verilerin normal dagilim varsayimimi saglayip saglamadigi tablodaki
carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir. Tablodaki ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan g¢alismada

ortaya konan sinir degerleri arasinda kaldigi goriilmektedir.
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Tablo 8: Kuruma Giiven I¢in Ortalama, Standart Sapma, Varyans, Carpiklik ve
Basiklik Degerleri

Olcek Ifadeleri

Ortalama

Standart
sapma

Varyans

Carpikhk

Basikhik

6. Sirket politikalar: ve
yonetmelikleri agiklikla
bize aktarilmistir.

3.698

1.025

1.050

-0.930

0.769

7. Sirketimizin iletisim
kanallar1 her zaman
aciktir.

3.786

1.019

1.038

-0.881

0.452

8. Firmamdaki her sey
genelde agiklikla
yiuritilar, gizli sakli
uygulamalar yoktur. (s
geregi haricindekiler)

3.604

1.058

1.120

-0.545

-0.201

9. Firmamda bilgiler tiim
calisanlara tam ve dogru
olarak aktarilir.

3.677

1.008

1.016

-0.587

-0.011

10. Firmama her zaman
giivenirim.

3.870

0.975

0.952

-0.830

0.500

11. Firmamin ¢alisma
saatleri hem islerimin
gereklerine hem de o6zel
yasantima zaman
ayirabilme olanag: tanir.

3.630

1.186

1.407

-0.752

-0.242

12. Firmamin politikalar:
cahisanlarin kariyer
hedeflerini destekler
niteliktedir.

3.573

1.085

1.178

-0.425

-0.619

13. Firmamin belirlenen
politikalarinda
calisanlarin da fikirleri
alinir.

3.365

1177

1.385

-0.314

-0.747

14. Firmamin personel
politikalar: adil ve
esitlikgidir.

3.307

1.276

1.628

-0.411

-0.818

Kuruma giiven genel
ortalama

3.612

0.868

0.882

-0.399

-0.206

3.10.3.1.2. Yoneticilere Giiven

Orgiitsel giiven 6lgeginin ikinci alt boyutu olan ydneticilere giivenin

yanitlanmis cevaplarina ait ortalama, standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik

degerleri Tablo 9°da yer almaktadr.

Tablo 9’da orgiitsel giiven Olgeginin ikinci alt boyutu olan yoneticilere

giivene iliskin yanitlanmis cevaplarin ortalama degerleri incelendiginde en kiiciik

degeri alan ifadenin 17. ortalama = 3.682, en biiyiik degeri alan ifadenin ise 19.
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ortalama = 3.979 oldugu goriilmektedir. Olgege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
iki say1 arasinda deger almaktadir. Tabloda Standart Sapma ve Varyans degerlerinin
yer aldigi siitunlar incelendiginde ise 20. ifadesinin her iki siitunda en biiyiik, 15.
ifadesinin de yine her iki siitunda en kii¢iik deger aldig1 gozlenmektedir. Carpiklik
degerleri arasinda en kiigiik degerin 23. = -1.186, en biiylik degerin ise 17. = -0.772
oldugu goriilmektedir. Basiklik degerleri incelendiginde en kii¢lik deger 17. = 0.089
iken en biiyiik deger ise 23. = 1.543tiir.

Tablo 9: Yoneticilere Giiven I¢in Ortalama, Standart Sapma, Varyans, Carpiklik ve
Basiklik Degerleri

Olgek ifadeleri Ortalama Sg:gg]a;t Varyans | Carpikhk | Basikhk

15. Yoneticim yaninda
calisanlarin rahatlikla 3.870 1.106 1.224 -0.935 0.259
ulasabildigi biridir.

16. Yoneticim
calisanlarin 6nerilerini
dinlemeye ve 3.896 1.073 1.151 -0.972 0.445
problemleriyle
ilgilenmeye agiktir.

17. Yoneticimin
calisanlara karsi
uygulamalar: objektif ve
adildir.

3.682 1.067 1.139 -0.772 0.089

18. Yoneticim aldigi
kararlarda calisanlarin da 3.745 0.999 0.997 -0.935 0.711
katilimin1 saglar.

19. Yoneticim is
konusunda bilgili ve 3.979 0.976 0.952 -1.153 1.292
yetkindir.

20. Yoneticim problem

.. X - 3.953 0.905 0.820 -1.019 1.262
cozmede dirayetlidir.

21. Yoneticim
kararlarinda ve
uygulamalarinda
tutarhdar.

3.922 1.013 1.025 -1.157 1.202

22. Yoneticim gorevimle
ilgili konularda bana 3.891 0.962 0.925 -1.027 1.085
inisiyatif tanir.

23. Yoneticime genelde

giivenirim 3.943 0.966 0.934 -1.186 1.543

Yoneticilere giiven genel

3.876 0.846 0.801 -1.124 1.646
ortalama
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Verilerin normal dagilim varsayimimi saglayip saglamadigi tablodaki
carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir. Tablodaki ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan caligmada

ortaya konan siir degerleri arasinda kaldig1 goriilmektedir.
3.10.3.1.3. Calisanlar Arasi Giiven

Orgiitsel giiven dlgeginde iiciincii alt boyut olan ¢alisanlar arasi giivenin
yanitlanmis cevaplarina ait ifadelerin ortalama, standart sapma, varyans, carpiklik ve
basiklik degerleri Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10: Calisanlar Aras1 Giiven I¢in Ortalama, Standart Sapma, Varyans,
Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcek Ifadeleri Ortalama | Standart Varyans | Carpikhk | Basikhk

sapma
24. Calisma

arkadaslarimla rahatca
iletisim kurabilecegim
bir ortam mevcuttur.
25. Calisma
arkadaslarima genelde 3.958 0.926 0.857 -.917 715
giivenirim.

26. Calisma arkadaslarim
is konusunda yeterli ve 3.927 0.952 0.906 -.995 991
yetkindirler.

27. Calisma
arkadaglarimla is
konusunda ¢ogu zaman 3.927 0.957 0.916 -1.048 1.199
problemsiz
yardimlasiriz.

28. Calisma arkadaslarim
her zaman geri 3.870 0.943 0.889 =797 522
bildirimde bulunurlar.

29. Firmamin ¢alisma

4.000 0.943 0.890 -1.059 1.058

ortami kendime 3.839 0.981 0.963 -.845 .600
giivenmemi saglar.

30. Calisma

arkadaslarimla mesai 3.990 0.976 0.953 -1.174 1.483

haricinde de goriisiiriim.
Calisanlar arasi giiven
genel ortalama

3.930 0.787 0.717 -1.010 1.530

Tablo 10°da yer alan ifadelerin ortalama degerleri incelendiginde en kiigiik
degeri alan ifadenin 29. ortalama = 3.839, en biiyiik degeri alan ifadenin ise 24.

ortalama = 4.000 oldugu goriilmektedir. Olcege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
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iki say1 arasinda degerler almaktadir. Tabloda standart sapma ve varyans degerlerinin
yer aldigr siitunlar incelendiginde ise 25. ifadenin her iki siitunda en biiyiik, 29.
ifadenin de yine her iki stitunda en kiiciik degerler aldigi soylenebilir. Carpiklik
degerleri arasinda en kiiciik degerin 30. = -1.174, en biiyiik degerin ise 28. = -0.797
oldugu goriilmektedir. Basiklik degerleri incelendiginde en kiiclik deger 28. = 0.522
iken en biiyiik deger ise 30. = 1.483tiir.

Verilerin normal dagilim varsayimini saglayip saglamadigi tablodaki
carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir. Tablodaki ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan ¢alismada

ortaya konan sinir degerleri arasinda kaldigi goriilmektedir.
3.10.3.2. Kariyer Planlamasina iliskin Tanimlayici istatistikler

Bu boélimde kariyer planlamasina iliskin tanimlayici istatistiklere yer
verilmektedir. Asagidaki tablolarda yer alan olgek ifadeleri, her birine ait soru sirast
ile birlikte verilmistir. Bu sekilde, ifadelere metin iginden atif yapilabilmesi

amagclanmustir.

Aragtirma kariyer planlama olgegine ait ifadelerin ortalama, standart sapma,
varyans carpiklik ve basiklik deger sonuclar1 asagidaki alt boliimlerde yer
almaktadir. Bu boliimde yer alan tablolardaki verilerin normal dagilim varsayimini
saglayip saglamadig: tablodaki carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir.
Bir 6nceki boliimde oldugu gibi bu béliimde de Bollen (1998) tarafindan yapilan

calisma esas alinmaktadir.
3.10.3.2.1. Bireyin Kendini Degerlendirilmesi

Kariyer planlama 6l¢eginde birinci alt boyutu teskil eden bireyin kendini
degerlendirmesine ait yanitlanmis cevaplarin ortalama, standart sapma, varyans,

carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11°de yer alan ifadelerin ortalama degerleri incelendiginde en kiiglik
degeri alan ifadenin 46. ortalama = 3.875, en biiyiik degeri alan ifadenin ise 61.
ortalama = 4.260 oldugu goriilmektedir. Olgege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
iki say1 arasinda degerler almaktadir. Tabloda standart sapma ve varyans degerlerinin
yer aldig1 siitunlar incelendiginde ise 46. ifadenin her iki siitunda en biiyiik, 61.
ifadenin de yine her iki siitunda en kiigiik degerler aldig1 gézlenmektedir. Carpiklik
degerleri arasinda en kii¢iik degerin 34. = -1.449, en biiyiik degerin ise 46. = -0.926
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oldugu goriilmektedir. Basiklik degerleri incelendiginde en kiiciik deger 46. = 0.693
iken en biiyiik deger ise 34. = 2.454’tiir.

Tablo 11: Bireyin Kendini Degerlendirmesi I¢in Ortalama, Standart Sapma,
Varyans, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

.. . . Standart
Olgek Ifadeleri Ortalama Varyans | Carpikhik | Basikhik
sapma

34. Yeteneklerimin
neler oldugunu 4.094 0.950 0.902 -1.449 2.454
biliyorum.
37. Kendimi iyi tantyor
ve ihtiyaclarim 4.135 0.945 0.893 -1.404 2.244
biliyorum.
38. Isimdeki
degisikliklere 4.073 0.924 0.853 | -1233 | 1823
kolaylikla uyum
saglayabiliyorum.
46. Yapacagim isi ve
ilerleyecegim
pozisyonu segmek, 3.875 0.989 0.979 -0.926 0.693
bana bagimsizlik ve
ozgiirliik duygusu
kazandiriyor.
50. Yeteneklerimin fark
edilmesi ve uygun 3.901 0.974 0948 | 0934 | 0844
alanlarda kullaniimasi
beni motive eder.
57. Calistigim orgiitte
farkliliklar yaratacak
bir pozisyona gelmek 4.031 0.932 0.868 -1.122 1.472
ve etkili bir birey
olmak isterim.
61. Kisisel deger
yargilarimin yani sira,

farkl: da olsa 4.260 0.859 0.738 -1.181 1.387
baskalarininkine saygi

gosteririm.

Kendini

genel ortalama

Verilerin normal dagilim varsayimimi saglayip saglamadigi tablodaki
carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir. Tablodaki ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan caligmada

ortaya konan sinir degerleri arasinda kaldig1 goriilmektedir.
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3.10.3.2.2. Firsatlarin Tanimlanmasi

Kariyer planlama o0l¢eginde ikinci alt boyutu teskil eden firsatlarin
tamimlanmasina ait yamitlanmis cevaplarin ortalama, standart sapma, varyans,

carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 12°de yer almaktadir.

Tablo 12: Firsatlarin Tanimlanmasi Igin Ortalama, Standart Sapma, Varyans,
Carpiklik Ve Basiklik Degerleri

Olcek ifadeleri Ortalama S;:B?na; * | Varyans | Carpikiik | Basikiik
33. Sectigim meslek 3.979 0.976 0952 | -1.051 1.229
bana gurur veriyor.
36. Sectigim kariyer
alani bireysel 4.016 0.853 0.728 -0.951 1.380

beklentilerime cevap
Veriyor.

41. Kendi yonetimimde
calisanlarin kariyerlerini
degerlendirmek ve onlara
kariyerlerindeki tehditler 3.984 0.973 0.947 -1.242 1.643
ve firsatlar hakkinda
bilgi vermek sorumluluk
alanim i¢indedir.

45. Calistigim orgiit
kariyer firsatlarim
hakkinda bana yol
gosteriyor.

3.682 1.058 1.118 -0.757 0.142

49. Kariyer firsatlarimin
belirlenmesinde, kariyer
danismanlig1 3.625 1.123 1.262 -0.652 -0.229
hizmetinden

faydalaniyorum.

53. Internet kariyer
firsatlarimin
degerlendirilmesi
konusunda global bir
bakis a¢is1 kazanmami
sagliyor.

3.943 0.916 0.840 -0.876 0.881

56. Bulundugum
cevrenin sosyo-
ekonomik diizeyi kariyer 3.958 0.926 0.857 -1.037 1.311
firsatlarimi belirlememde
onemli bir etkendir.

60. Diinyadaki ve
iilkemdeki ¢evresel
(sektorel ve mesleki) 3.990 0.949 0.900 -0.945 0.774
kariyer firsatlart ile
yakindan ilgileniyorum.
Firsatlarin
Tanmimlanmasi icin 3.897 0.712 0.512 -0.844 1.668
genel ortalama
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Tablo 12°de yer alan ifadelerin ortalama degerleri incelendiginde en kiiciik
degeri alan ifadenin 49. ortalama = 3.625, en biiyiik degeri alan ifadenin ise 36.
ortalama = 4.016 oldugu gériilmektedir. Olgege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
iki say1 arasinda degerler almaktadir. Tabloda standart sapma ve varyans degerlerinin
yer aldig1 siitunlar incelendiginde ise 49. ifadenin her iki siitunda en biiyiik, 36.
ifadenin de yine her iki siitunda en kiiciik degerler aldigi gézlenmektedir. Carpiklik
degerleri arasinda en kii¢iik degerin 41. = -1.242, en biiyiik degerin ise 49. = -0.652
oldugu goriilmektedir. Basiklik degerleri incelendiginde en kiiclik deger 49. = -0.229
iken en bliylik deger ise 41. = 1.643 tiir.

Verilerin normal dagilim varsayimint saglayip saglamadigi tablodaki
carpiklik ve basiklik degerlerine gore incelenmistir. Tablodaki ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan ¢alismada

ortaya konan sinir degerleri arasinda kaldig1 goriilmektedir.

3.10.3.2.3. Hedeflerin Belirlenmesi
Kariyer planlama ol¢eginde {iglincii alt boyutu teskil eden hedeflerin
belirlenmesine ait yanitlanmis cevaplarin ortalama, standart sapma, varyans,

carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 13’te yer almaktadir.

Tablo 13’te yer alan ifadelerin ortalama degerleri incelendiginde en kiigiik
degeri alan ifadenin 48. ortalama = 3.661, en biiyiik degeri alan ifadenin ise 59.
ortalama = 4.141 oldugu goriilmektedir. Olgege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
iki say1 arasinda degerler almaktadir. Tabloda standart sapma ve varyans degerlerinin
yer aldigi siitunlar incelendiginde ise 48. ifadenin her iki siitunda en biiyiik, 59.
ifadenin de yine her iki siitunda en kiiglik degerler aldigi gézlenmektedir. Carpiklik
degerleri arasinda en kiigiik degerin 52. = -1.119, en biiyilik degerin ise 48. = -0.676
oldugu goriilmektedir. Basiklik degerleri incelendiginde en kiigiik deger 48. = -0.087
iken en bliylik deger ise 52. = 1.451 tir.
Verilerin normal dagilim varsayimini saglayip saglamadig: tablodaki carpiklik ve
basiklik degerlerine gore incelenmistir. Tablodaki carpiklik ve basiklik degerleri
incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan ¢aligmada ortaya konan

sinir degerleri arasinda kaldigi goriilmektedir.
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3.10.3.2.4. Kariyer Planinin Olusturulmasi

Kariyer planlama 6l¢eginde dordiincii alt boyutu teskil eden kariyer planinin
olusturulmasina ait yanmitlanmis cevaplarin ortalama, standart sapma, varyans,

carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 14’te yer almaktadir.

Tablo 14’te yer alan ifadelerin ortalama degerleri incelendiginde en kiigiik
degeri alan ifadenin 42. ortalama = 3.854, en biiyiikk degeri alan ifadenin ise 35.
ortalama = 4.089 oldugu gériilmektedir. Olgege dahil olan diger soru ifadeleri ise bu
iki say1 arasinda degerler almaktadir. Tabloda standart sapma ve varyans degerlerinin
yer aldigi siitunlar incelendiginde ise 51. ifadenin her iki siitunda en biiyiik, 54.

ifadenin de yine her iki siitunda en kiiciik degerler aldig1 g6zlenmektedir.

Tablodaki c¢arpiklik degerleri arasinda en kiigiikk degerin 44. = -1.185, en
bliylk degerin ise 47. = -0.760 oldugu goriilmektedir. Basiklik degerleri
incelendiginde en kiigiik deger 47. = 0.356 iken en biiyiik deger ise 44. = 1.824 tiir.

Verilerin normal dagilim varsayimimi saglaylp saglamadigi tablodaki
carpiklik ve basiklik degerlerine goére incelenmistir. Tablodaki c¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelendiginde degerlerin Bollen (1998) tarafindan yapilan g¢alismada

ortaya konan sinir degerleri arasinda kaldig1 goriilmektedir.
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Tablo 13: Hedeflerin Belirlenmesi i¢in Ortalama, Standart Sapma, Varyans,
Carpiklik Ve Basiklik Degerleri

Olcek ifadeleri

Ortalama

Standart

sapma

Varyans

Carpikhk

Basikhik

32. Kariyer hedeflerime
ulasmak i¢in ne yapmam
gerektigini biliyorum.

4.010

0.904

0.817

-0.924

0.883

40. Kariyer
hedeflerimle, ¢alistigim
orgiitiin kariyer planinin
uyum i¢inde olmasi
benim igin 6nemidir.

3.990

0.976

0.953

-1.071

1.131

43. Kariyer planlamasi,
cesitli kariyer
segeneklerinden birini
segerek hedefimi
belirlememi ve bu
hedefe ulagsmak i¢in plan
yapmami sagliyor.

3.776

1.022

1.044

-0.878

0.533

48. Kariyer hedeflerime
ulasmamda orgiitiim
egitim ve gelisme
imkanlarin
saglamaktadir.

3.661

1.081

1.168

-0.676

-0.087

52. Kariyer hedeflerimi
belirlerken bireysel
vizyonumu g6z oniinde
bulundururum.

3.958

0.964

0.930

-1.119

1.451

55. Yetkinliklerimin
farkinda olmam dogru
kariyer hedeflerine
yonelmemde etkilidir.

4.036

0.871

0.758

-0.889

0.828

59. Kariyer hedeflerimi
belirlemem, amaglarima
ulasmama ve dogru
kariyer kararini
vermeme yardimci olur.,

4.141

0.829

0.687

-0.938

1.167

Hedeflerin
Belirlenmesi i¢in genel
ortalama

3.939

0.692

0.516

-0.786

1.645
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Tablo 14: Kariyer Planinin Olusturulmasi i¢in Ortalama, Standart Sapma, Varyans,
Carpiklik Ve Basiklik Degerleri

Olcek Ifadeleri Ortalama S;gg?na;t Varyans | Carpiklik | Carpikhk

31. Kariyerimle ilgili

planimi yaptim 3.953 0.962 0.924 -1.048 1.185

35. Kariyerimi
planlamak ve
gelistirmek etkinlik 4.089 0.885 0.783 -1.137 1.544
ve verimliligimi
artir1yor.

39. Kariyer planm
yapmamda isimde
kalic1 olma istegimin
roli biiyiktiir.

4.031 0.937 0.879 -1.065 1.122

42. Calistigim
organizasyon
biinyesindeki kariyer
yollarini biliyorum.

3.854 1.043 1.089 -0.990 0.625

44, Kariyer planlama
siirecimde ortaya
cikabilecek ozel 3.901 0.947 0.896 -1.185 1.824
sorunlarin
farkindayim.

47. Kariyer
planlamada kullanilan
ozel teknik ve
uygulamalar hakkinda
yeterli bilgiye
sahibim.

3.859 1.001 1.001 -0.760 0.356

51. Kariyer
planlamanin sagladigi
olumlu etkiler 3.859 1.047 1.095 -0.989 0.607
hakkinda bilgi
sahibiyim.

54, Kariyer planlama
siirecimde,
belirledigim firsatlar
ve hedefler
dogrultusunda kariyer
kararimi verdim.

3.948 0.861 0.741 -0.845 1.073

58. Kariyer
planlamanin sadece
terfi ile ilgili
olmadiginin ve
yeteneklerin 4.078 0.880 0.774 -0.946 0.863
gelistirilmesi ile ilgili
bir kariyer yatirimi
oldugunun
farkindayim.

Kariyer Planin
Olusturmasi i¢in 3.953 0.690 0.543 -0.887 1.716
genel ortalama
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3.10.4. Faktor Analizi

Faktor analizi birbiri ile iliskili olan bir¢cok degiskenin bir araya getirilerek
kavramsal olarak daha az sayida anlamli yeni degiskenler bulmayi hedefleyen ¢ok
degiskenli bir istatistiksel yontem olarak tanimlanabilir. Sosyal bilimlerde
kavramlarin birbirleri ile iliskisi arastirilirken, kavramlarin dogrudan Olgiimii
yapilamadigi i¢in bu kavramlar1 gosteren davramis ve tutumlar ifadelere
dontstiiriilerek Olcekler gelistirilir. Sorulan sorularin cevap verecek kisiler tarafindan
kag boyutta algilandigini saptamak icin faktor analizi uygulanir. Ozet olarak faktor
analizi, kavramlarin agiklandig1 boyutlari belirlemekte kullanilir. Yapilan dlgeklerde
belli bir gruplandirma yapilsa dahi bu gruplandirmanin ne derecede dogru oldugunun
faktor analizi ile sayisal olarak dogrulanmasi gerekmektedir. Faktdr analizinin
yapilmasinin diger bir sebebi de degisken sayisim1 azaltmaktir (Cokluk, Sekercioglu
ve Biiyiikoztiirk, 2014; Williams, Brown ve Onsman, 2012; Armstrong ve Soelberg,
1968).

Tablo 15 ve Tablo 16°da orgiitsel giiven ve kariyer planlama &lgeklerine ait
alt boyutlarin faktdr analizi sunulmakta, Tablo 17 ve Tablo 18’de ise Kariyer

planlama 6l¢eginin faktor analizi yapilmaktadir.

Tablo 15°te goriildiigii iizere, Orgiitsel Giiven 6lgegine uygulanan Faktor
Analizi sonucunda, KMO degerinin %60’dan biiyiik (68.367%), x2 degerinin yiiksek
ve p = 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar, 6rneklem biiytikliigiiniin ve
verilerin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Toplam agiklanan
varyanslar incelendiginde, Olcegin alt boyutlarinin birlikte aragtirma modelinin
%68.367ini agikladig1 tespit edilmistir. Yapilan Faktor Analizi sonucunda Orgiitsel
Giiven Olgeginin lic boyuttan (Kuruma Giiven, Yoneticilere Giiven ve Calisanlar

arasi Giiven) ve toplam yirmi dort maddeden olustugu tespit edilmistir.
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Tablo 15: Orgiitsel Giiven Faktdr Analizi

Toplam Ac¢iklanan Varyans
Bilesen Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Loadings Loadings
Toplam % of Kiimiilatif | Toplam % Kiimiilatif | Toplam % Kiimiilatif
Variance % Varyans % Varyans %

6 12,575 52,397 52,397| 12575| 52,397 52,397| 5,966 24,859 24,859
7 2,124 8,850 61,247 2,124 8,850 61,247| 5,958 24,825 49,684
8 1,709 7,120 68,367 1,709 7,120 68,367 4,484 18,683 68,367
9 1,061 4,419 72,786
10 ,685 2,853 75,639
11 ,605 2,519 78,159
12 ,540 2,251 80,409
13 ,488 2,032 82,441
14 ,455 1,895 84,335
15 ,439 1,831 86,166
16 ,419 1,746 87,912
17 ,355 1,477 89,389
18 ,332 1,383 90,772
19 ,325 1,355 92,127
20 ,270 1,124 93,251
21 ,269 1,122 94,373
22 ,242 1,009 95,382
23 ,216 ,901 96,283
24 ,206 ,858 97,140
25 ,179 144 97,884
26 ,152 ,634 98,519
27 ,139 ,580 99,099
28 112 ,469 99,567
29 ,104 ,433| 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
KMO:0.935 Barlett’s Test of Sphericity y2 :3851,557 df:276  Sig. 0.00
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Tablo 16: Orgiitsel Giiven Faktor Yiikleri

Rotasyon Yapilms Bilesenler Matrisi

13 796

12 752

10 751

11 736

Kuruma Giiven 9 723
14 700

691

686

662

20 780

21 773

18 767

19 764

Yoneticilere Giiven 23 743
22 743

17 707

15 685

16 647

27 810

26 808

Calisanlar aras1 Giiven 28 786
25 757

29 678

30 671

Tablo 17°de gorildigi tizere, Kariyer Planlma &lgegine uygulanan Faktor
Analizi sonucunda, KMO degerinin % 50’dan biiyiik (51,367 %), x2 degerinin
yiksek ve p= 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tiim bu sonuglar, O6rneklem
biiylikliigiiniin ve verilerin faktor analizi icin yeterli oldugunu gostermektedir.
Toplam agiklanan varyanslar incelendiginde, Ol¢egin alt boyutlarinin birlikte
aragtirma modelinin %51,367°ni agikladig1 tespit edilmistir. Yapilan Faktor Analizi
sonucunda Kariyer Planlama 6l¢eginin tek boyuttan ve toplam yirmibes maddeden

olustugu tespit edilmistir.
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Tablo 17: Kariyer Planlama Olgegi Faktor Analizi

Toplam Ac¢iklanan Varyans
Bilesem Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Toplam | % of Variance | Kiimiilatif Toplam % Kiimiilatif
% Varyans %

31 12,842 51,367 51,367 12,842 51,367 51,367
32 1,975 7,900 59,267

33 1,242 4,967 64,234

34 1,010 4,039 68,274

35 ,853 3,413 71,686

36 677 2,709 74,396

37 ,658 2,633 77,029

38 ,583 2,331 79,359

39 ,561 2,244 81,604

40 ,510 2,042 83,645

41 ,456 1,823 85,468

42 ,438 1,751 87,220

43 ,379 1,515 88,734

44 ,348 1,393 90,127

45 321 1,282 91,409

46 ,307 1,228 92,638

47 ,279 1,116 93,754

48 ,256 1,025 94,779

49 ,238 ,950 95,729

50 ,226 ,904 96,633

51 ,194 77 97,410

52 ,188 ,753 98,163

53 ,170 ,682 98,845

54 ,146 ,584 99,429

55 ,143 571 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
KMO:0.941 Barlett’s Test of Sphericity y2 :3593,873 df:300 Sig.0.00

3.10.5. Orgiitsel Giiven Boyutlar1 ve Kariyer Planlama Boyutlar
Arasidaki Korelasyon Analizi

Calismada orgiitsel giiven alt boyutlarindan olan kuruma giiven, yoneticiye
giiven ve ¢alisanlar arasi giiven boyutlar: ve kariyer planlama ana boyutu arasindaki

iliskinin kuvvetini 6lgmek amaciyla korelasyon analizine bagvurulmustur.
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Tablo 18: Kariyer Planlama Faktor Yiikleri

Kariyer Planlama

Bilesen Matrisi
56 72
59 167
40 ,763
57 ,759
54 157
53 ,750
44 ,740
58 ,740
52 ,735
55 129
41 126
50 721
33 715
35 713
39 707
37 ,697
51 ,696
31 ,693
46 ,692
38 ,687
43 ,686
34 ,679
47 ,665
42 ,664
48 ,644

Tablo 19: Korelasyon Matrisi

Kariyer Planlama

Kuruma giiven 0.549**
Yoneticilere Giiven 0.575%*
0.603**

Calisanlar arasi giiven

(**) 0.01
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Tablo 19 g6z oOnline alindiginda asagidaki yorumlart yapmak mimkiin
olabilecektir.
o Orgiitsel giiven alt dlgeklerinden kuruma giiven ile kariyer planlama ana
boyutu arasinda pozitif, ancak ¢ok az gii¢lii (,549**) bir iliski s6z konusudur.
e Orgiitsel giiven alt 6lgeklerinden yoneticilere giiven ile kariyer planlama ana
boyutu arasinda pozitif, ancak ¢ok az giiclii (,575**) bir iliski s6z konusudur.
o Orgiitsel giiven alt dlgeklerinden calisanlar aras1 giiven ile kariyer planlama
ana boyutu arasinda pozitif ve nispeten daha giiclii (,603**) bir iliski s6z

konusudur.

Elde edilen bu veriler, c¢alisanlar arasi giivenin kariyer planlama ile
korelasyon iliskisinin gorece biraz daha giiglii oldugunu gostermektedir. Ote yandan,
orgiitsel giliven alt Olceklerinin hepsi birbirleriyle karsilastirilabilir sonuglar

vermektedir.

Tablo 20: Korelasyon Matrisi

Kurum giiven | Yoneticilere Giiven | Caliganlar arasi giiven

Kurum giiven 1.000
Yoneticilere Giiven 0.612** 1.000
0.559** 0.623** 1.000

Caliganlar aras1 giiven

(**) 0.01

Tablo 20 sonuglarina gore yoneticilere gliven ile kuruma giliven arasinda
giiclii pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur (0.612). Ayrica kuruma giiven ile
calisanlar arasi gliven arasinda pozitif yonli giiglii bir iliski vardir (0.559). Bunlara
ilave olarak, calisanlar arasi giiven ile yoneticilere giiven arasinda pozitif yonlii gligli

bir iliski vardir (0.623).

3.10.6. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, arasgtirmanin teorisi ve modeli dogrultusunda,
orgiitsel giivenin kariyer planlama {izerine etkileri ile ilgili bilgi ve bulgulara
ulasabilmek amaciyla daha onceden belirlenmis olan hipotezler test edilmektedir.
Kurulan hipotezler regresyon, T-testi ve Oneway Anova analizleriyle test

edilmektedir. Birinci hipotez igin regresyon analizi yapilmakta, ikinci ve iiglincii
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hipotez i¢in hem T-testi hem de Oneway Anova analizleri yapilmakta ve son olarak

dordiincii ve besinci hipotez igin T-testi yapilmaktadir.
3.10.6.1. Regresyon Analizi ve Sonuglari

Arastirmanin bu agsamasinda aragtirmanin birinci ana ve alt hipotezlerinin test
edilebilmesi ic¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimlh
degisken ile bir ya da birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden
istatistiksel bir tekniktir. Regresyon modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken
var ise basit regresyon analizi, bir bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise
coklu regresyon analizi olarak adlandirilmaktadir. Aragtirma igin her bir 6l¢ek i¢in
ayrt regresyon modelleri kurulmustur. Asagida her bir Olgegin modellerinin
istatistiksel anlamliligini test eden p degerlerine (p<0.05), degiskenler arasi iligkiyi
gosteren R degerlerine ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki
degisimini agiklayan R2 degerlerine yer verilmistir. R degerinin 0—1 arasinda bir
deger almasi beklenmektedir. R degeri 1’e yaklastikca giicli bir iliski, 0’a
yaklastikca zayif bir iliski kuruldugu Ongoriilmektedir. Ayrica arastirma
hipotezlerinin gecerliligine iliskin sonuglara bakildiginda, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken tizerindeki etkisini ifade eden Beta (B) katsayilarina iliskin
regresyon modellerine yer verildigi goriilecektir (Akhan, 2018: 95). Asagida bu ana

hipotez ve alt hipotezleri degerlendirilmektedir.

3.10.6.1.1. Ozel Hastanelerde Orgiitsel Giivenin Kariyer Planlamasina
Olumlu Yonde Etkisine Doniik Coklu Regresyon Analizi Sonuclar:

Bu bolimde “H1: Ozel Hastanelerde Orgiitsel Giiven Kariyer
Planlamasini Olumlu Yénde etkiler” hipotezinin test edilmesi i¢in ¢oklu regresyon
analizi kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 21°de gdsterilmektedir.

Tablo 21°de yer alan modeldeki VIF degerleri 1.959 ile 1.742 araligindadir.
Tim VIF degerlerinin (1)’den biiyiik ve (5)’den kiigiik olmasi, bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu-dogrusallik olmadigini kanitlar (Gujarati, 2004).
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Tablo 21: Orgiitsel Giivenin Kariyer Planlamasina Etkisine Y6nelik Coklu

Regresyon Analizi (H1)

Bagimh | R R?2 | Adj. | F Sig | Regresyon Katsayilar:
e 2

Degisken R P IBagmsiz|B [S. [T [sig |VIF [Hata
degisken Hata t pay1

Kariyer | 0.69 | 0.46 | 0.45 | 52.47 | 0.00 | (Sabit) 150 | .20 |7.46 | .000

Planim. Kuruma
UrUma 47 | 06 |3.09|.002 | 1.742 | 0574
giiven
Yonet.
. 19 | .06 | 3.07|.002 | 1.959 | 0.510
Giiven
Cals.
arasi 29 | .06 | 4.68|.000 | 1.782 | 0.561
giiven

*0.05

Tablo 21 ‘e gore ylizde 57,1’lik bir oran ile bagimsiz degiskenlerin modeli
aciklama oranina sahip oldugu sdylenebilmektedir. Bagimsiz degiskenler birlikte
orgiitsel baghligin yiizde 57,1°lik kismin1 agiklayabilmektedirler. F degerinin 52.47
oldugu ve bunun sig. degerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu degerin 0,05 6nem
diizeyinden diisiik olmasi model parametrelerinin istatistiksel a¢idan anlamli
oldugunu ortaya koymaktadir. H1 hipotezin alt hipotezleri (HI a, H1 b ve H1 c¢)
kabul edilmistir. Bu ¢ergevede, H1 hipotezi de kabul edilmistir.

Kuruma giivene ait olan 0.17 katsayisi i¢in T degeri (t = 3.09) anlamli
diizeyde olup (Sig t =0.002) 0.05'ten kii¢iiktiir. Bu durum iligskinin anlamli oldugunu,
Kuruma gilivenin Kariyer planlamasi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
belirtir. Yoneticilere giivene ait olan 0.19 katsayisi i¢in T degeri (t = 3.07) anlamli
diizeyde olup (Sig t = 0.002) 0.05'ten kiigiiktiir. Bu durum iligkinin anlamli oldugunu,
yoneticilere giivenin Kariyer planlamasi {izerinde énemli bir etkiye sahip oldugunu
belirtir. Calisanlar aras1 giivene ait olan 0.29 katsayis1 i¢in T degeri (t = 4.68) anlaml
diizeyde olup (Sig t = 0.000) 0.05'ten kii¢iiktiir. Bu durum iligkinin anlamli oldugunu,
calisanlar arasi giivenin Kariyer planlamasi iizerinde énemli bir etkiye sahip oldugunu

belirtmektedir.

3.10.6.2. Ozel Hastanelerde Orgiitsel Giivenin Calisanlarin Sosyal-
Demografik Ozelliklerine Gore Degisim Durumu

Bu boliimde faktor analizi sonucu ortaya c¢ikan 5 faktor ile demografik

degiskenler arasindaki iligki ve farkliliklar incelenmektedir. Faktorler agisindan
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cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢aligma siiresi ve meslek degiskenleri arasinda anlaml
bir farkliligin bulunup bulunmadigi incelemek amaciyla tek yonlii Anova analizinden
yararlanilmistir. Cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin test
edilmesi i¢in ise bagimsiz 6rneklem T-testi uygulanmustir.

Bagimsiz 6rneklem T-testinde iki grup s6z konusudur (6rnegin A ve B). Bu
iki grubun O6l¢iimii yapilmak istenen degiskene gore ortalamalar1 agisindan bir
farklilik olup olmadigi test edilirken hata payr %35 olarak kabul edilmektedir. Bu
durum hata yapilmama olasiligmin %95 oldugunu gosterir. U¢ ya da daha fazla grup
oldugunda da (6rnegin A, B ve C) T-testi kullanilarak islem yapilabilir. Bu gruplar
icin T-testi yapildiginda, bu testin A-B, A-C ve B-C seklinde iiglii kombinasyon
halinde yapilmas1 gerekecektir. Bu durumda ii¢ tane T-testi yapilmasi gerekir. Her
bir testte hata yapmama olasilig1 0,95 oldugu i¢in ii¢ test sonucunda hata yapmama
olasiligi; 0,95%0,95%0,95 = 0,857’e diisecektir. Grup sayisi artinca bu oran diismeye
devam eder. Bu nedenle, ikiden fazla grubun mevcut olmas: halinde T-testi yerine
ANOVA, yani tek yonlii varyans analizi yapilir. Clinkii bu analiz yapilirken hata
yapmama orani sabit kalmaktadir (Balci, 2015: 288). Hata pay1 degerleri 0.510 ile
0.574 araligindadir. Bu degerler en iist sinir olarak kabul edilen 10’un oldukga
asagisindadir. En diistlik tolerans degeri 1,300 olup bu deger en alt sinir deger olan
0,10’un ¢ok tizerindedir. Genellikle bu degerin 1’e yakin olmasi tercih edilmektedir
(Akdogan, ve digerleri, 2012: 5).

Ozetle galismanin ikinci hipotezi olan “H2: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven,
calisanlarin  sosyal demografik Ozelliklerine gore farklilik gostermektedir”
hipotezinin test edilmesi igin hem T-testi hem de Oneway Anova testleri

kullanilmigtir. Bu boliimde bu hipotezin alt hipotezleri degerlendirilmektedir.
3.10.6.2.1. Cinsiyete Gore Orgiitsel Giivenin Degerlendirilmesi

Bu bolimde “H2.a: Ozel Hastanelerde orgiitsel giiven calisanlarin
cinsiyetine gore farklihk gostermektedir” hipotezinin test edilmesi igin T-testi

analizi kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 22’de yer almaktadir.
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Tablo 22: Cinsiyet Degiskeni ile Orgiitsel Giiven Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz T-testi Anlamlilik Sonuglari

Kategori

Degisken Ortalama | Standart sapma | Ortalama farki | T degeri

Erkek
. 3.8254 0.6360
Cinsiyet 0.0269 0.233 0.816

Kadin | 3.7985 0.8041

* significant at 0.05 level.

Tablo 22, orgiitsel giivenin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri Orgiitsel giiven i¢in (t =
0.233) anlamli diizeyde (Sig t = 0.816) 0.05'ten biiyliktiir. Analiz sonuglarina gore
erkek ve kadin katilimcilarin arasinda Orgiitsel gliven agisindan ciddi bir fark
bulunmamaktadir. Bu durumda, saglik kuruluslarinda orgiitsel giivenin g¢alisanlarin
cinsiyetine gore degismedigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore H2 a hipotezi

reddedilmisgtir.

3.10.6.2.2. Yasa Gore Orgiitsel Giivenin Degerlendirilmesi
Bu boliimde “H2.b: Ozel Hastanelerde orgiitsel giiven calisanlarin yasina
gore farkhhik gostermektedir” hipotezinin testi igin Oneway Anova analizi

kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 23’te yer almaktadir.

Tablo 23: Yas Degiskeni ile Orgiitsel Giiven Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Yas Kareler toplam | df Ortalama kare F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 0.851 3 0.284

Gruplar icinde 107.019 188 0.569 0.498 0.684
Toplam 107.870 191 | &

*Significant at 0.05 level.

Tablo 23, orgiitsel giivenin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri orgiitsel gliven i¢in (F = 0.498)
anlamli diizeyde (Sig f = 0.684) 0.05'ten biyiiktir. Bu durumda, saglik
kuruluslarinda orgiitsel giivenin ¢alisanlarin yasia gore degismedigi sonucu ortaya

cikmaktadir. Buna gore H2 b hipotezi reddedilmistir.
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3.10.6.2.3. Egitime Gore Orgiitsel Giivenin Degerlendirilmesi

Bu bolimde “H2.c: Ozel Hastanelerde orgiitsel giiven calisanlarin
egitimine gore farklhihk gostermektedir” hipotezinin testi i¢in Oneway Anova

analizi kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 24’te yer almaktadir.

Tablo 24: Egitim Degiskeni ile Orgiitsel Giiven Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Egitim Kareler toplam | df Ortalama kare F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 1.577 2 0.788

Gruplar iginde 106.293 189 0.562 1.402 0.249
Toplam 107.870 191 | &

*Significant at 0.05 level.

Tablo 24, orgiitsel giivenin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri orgiitsel gliven i¢in (F = 1.402)
anlamli diizeyde (Sig F = 0.249) 0.05'ten biyiiktir. Bu durumda, saglik
kuruluglarinda orgiitsel gilivenin c¢alisanlarin egitimine gore degismedigi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore H2 ¢ hipotezi reddedilmistir.

3.10.6.2.4. Cahsma Siiresine Gore Orgiitsel Giivenin Degerlendirilmesi
Bu bolimde “H2.d: Ozel Hastanelerde orgiitsel giiven calisanlarin
calisma siiresine gore farklilik gostermektedir” hipotezinin testi igin Oneway

Anova analizi kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 25°te yer almaktadir.

Tablo 25: Calisma Siiresi Degiskeni ile Orgiitsel Giiven Degiskeninin Birlikte
Degisimine Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglar

Calisma Siiresi Kareler toplamm | df Ortalama kare F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 1.251 3 0.417

Gruplar icinde 106.619 188 0.567 0.735 0.532
Toplam 107.870 191 | &

*Significant at 0.05 level.

Tablo 25, orgiitsel giivenin caligma siiresine gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri orgiitsel giiven igin
(F = 0.735) anlaml diizeyde (Sig F = 0.532) 0.05'ten biiyiiktiir. Bu durumda, saglik
kuruluglarinda orgiitsel giivenin ¢alisanlarin ¢alisma siliresine gore degismedigi

sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Buna gére H2 d hipotezi reddedilmistir.
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3.10.6.2.5 Meslege Gore Orgiitsel Giivenin Degerlendirilmesi
Bu bolimde “H2.e: Ozel Hastanelerde orgiitsel giiven cahsanlarin
meslegine gore farkhhik gostermektedir” hipotezinin testi icin Oneway Anova

analizi kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 26°da yer almaktadir.

Tablo 26: Meslek Degiskeni ile Orgiitsel Giiven Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Meslek Kareler toplamn | df | Ortalama kare | F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 8.043 4 2.011

Gruplar icinde 99.827 187 0.534 3.766 0.006
Toplam 107.870 191 | &

*Significant at 0.05 level.

Tablo 26, orgiitsel giivenin meslege gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkliliga sahip oldugunu ifade etmektedir. Analizin degerleri orgiitsel giiven i¢in (F
= 3.766) anlamli diizeyde (Sig F = 0.006) 0.05'ten azdir. Bu durumda, saglik
kuruluglarinda o6rgiitsel giivenin calisanlarin meslegine gore degistigi sonucu ortaya

¢ikmaktadir. Buna gore H2 e hipotezi kabul edilmistir.

Farkliliklarin kaynagimin belirlenmesi i¢in post hoc Scheffe testi kullanilmig

olup testin sonuglarina Tablo 27°de yer verilmistir.

Tablo 27: Farkliliklarin Kaynagmin Belirlenmesi I¢in Post Hoc Scheffe Testi

Y Diger
Meslek Ortalama | Doktor | Hemsire | L9211 Yonetici | Saghk
Unvam Calisan .

Personeli

Doktor 33636 | 3.3636 | 3.5926 | 4.0175 41250 | 3.8387
Hemsire 3.5926 -0.2290
idari Calisan | 40175 | -0.6539*% | -0.4249
Yonetici 41250 | -0.7614* | -0.5324 | -0.1075
Diger Saghk | 34387 | .0.4751 |-02461 | 01788 0.2863
Personeli

Post hoc Scheffe testi, ortalamada en fazla farkliliklarin (yonetici ve idari
calisanlar) ile (doktorlar) arasinda olustugunu gostermektedir. Buradan c¢ikarilan
sonug ise Orgiitsel giivenden en fazla etkilenen meslek grubunun Y onetici, takip eden
grubun ise Idari Calisan oldugu, Doktorlarin ise orgiitsel giivenden en az etkilenen

grup oldugu tespit edilmistir
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3.10.6.3. Demografik Ozelliklere Gore Kariyer Planlamasinin
Degerlendirilmesi

Bu boliimde faktdr analizi sonucu ortaya g¢ikan 5 faktdr ile demografik
degiskenler arasindaki iliski ve farkliliklar incelenmektedir. Faktorler agisindan
cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve meslek degiskenleri arasinda anlamli
bir farkliligim bulunup bulunmadigini incelemek amaciyla tek yonlii Anova
analizinden yararlanilmistir. Cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir fark olup
olmadigmin test edilmesi i¢in ise bagimsiz érneklem T-testi uygulanmustir. Ozetle
calismanin ikinci hipotezi olan “H3: Ozel hastanelerde kariyer planlamasi
calisanlarin sosyal demografik o6zelliklerine gore degismektedir” hipotezini test
etmek i¢in hem T-testi hem de Oneway Anova testleri kullanilmistir. Asagida Bu

hipotezin alt hipotezleri degerlendirilmektedir.

3.10.6.3.1. Cinsiyete Gore Kariyer Planlamasinin Degerlendirilmesi
Bu boliimde “H3.a: Ozel Hastanelerde kariyer planlama c¢ahsanlarin
cinsiyetine gore farkhihk gostermektedir” hipotezinin testi i¢in T-testi analizi

kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 28’de yer almaktadir.

Tablo 28, kariyer planlamasinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri kariyer planlamasi i¢in (t
= -0.504) anlamli diizeyde (Sig t = 0.615) 0.05'ten biiyiiktiir. Bu durumda, saglik
kuruluglarinda kariyer planlamasinin ¢alisanlarin cinsiyete gore degismedigi sonucu
ortaya ¢cikmaktadir. Buna gore H3 a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 28: Cinsiyet Degiskeni ile Kariyer Planlama Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz T-testi Anlamlilik Sonuglart

Degisken | K3t90TT | orialama | Standart sapma | Ortalama farka | T degeri | S19-"
o Erkek 3.9206 0.6792 0.615
Cinsiyet Kadmn 3.9767 0.7444 -0.0561 -0.504

* significant at 0.05 level.

3.10.6.3.2. Yasa Gore Kariyer Planlamasinin Degerlendirilmesi

Bu bélimde “H3.b: Ozel Hastanelerde kariyer planlama calisanlarin
yasina gore farklilik gostermektedir” hipotezinin testi igin ANOVA testi analizi

kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 29°da yer almaktadir.
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Tablo 29: Yas Degiskeni ile Kariyer Planlama Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Yas Kareler toplama | df Ortalama kare F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 0.866 3 0.289

Gruplar icinde 98.801 188 0.526 0.549 0.649
Toplam 99.667 191 '

*Significant at 0.05 level.

Tablo 29, kariyer planlamasinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri kariyer planlamasi igin
(F = 0,549) anlaml diizeyde (Sig F = 0.649) 0.05'ten biiyiiktiir. Bu durumda, saglik
kuruluglarinda kariyer planlamasimin calisanlarin yasa gore degismedigi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore H3 b hipotezi reddedilmistir.
3.10.6.3.3. Egitime Gore Kariyer Planlamasinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde “H3.c: Ozel Hastanelerde kariyer planlama calisanlarin
egitimine gore farkhilk gostermektedir” hipotezinin testi igin ANOVA testi analizi

kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 30°da yer almaktadir.

Tablo 30: Egitim Degiskeni ile Kariyer Planlama Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Egitim Kareler toplamn | Df | Ortalama kare | F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 0.733 2 0.366 0.700 0.498
Gruplar iginde 98.934 189 | 0.523

Toplam 99.667 191

*Significant at 0.05 level.

Tablo 30, kariyer planlamasinin egitime gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri kariyer planlamasi i¢in
(F = 0.700) anlamli diizeyde (Sig F = 0.498) 0.05'ten biiyliktiir. Bu durumda, saglik
kuruluslarinda kariyer planlamasinin ¢alisanlarin egitimine gére degismedigi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore H3 c hipotezi reddedilmistir.
3.10.6.3.4. Calisma Siiresi Gore Kariyer Planlamasinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde “H3.d: Ozel Hastanelerde kariyer planlama c¢alisanlarin
calisma siiresine gore farklilik gostermektedir” hipotezinin testi icin ANOVA testi

analizi kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 31°de yer almaktadir.
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Tablo 31: Calisma Siiresi Degiskeni ile Kariyer Planlama Degiskeninin Birlikte
Degisimine Yo6nelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Calisma Siiresi Kareler toplama | df Ortalama kare F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 0.697 3 0.232

Gruplar icinde 98.970 188 0.526 0.441 0.724
Toplam 99.667 191 | &

*Significant at 0.05 level.

Tablo 31, kariyer planlamasinin ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri kariyer
planlamasi i¢in (F = 0.441) anlaml diizeyde (Sig F = 0.724) 0.05'ten biytiktiir. Bu
durumda, saglik kuruluslarinda kariyer planlamasinin g¢alisanlarin ¢alisma siiresine

gore degismedigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore H3 d hipotezi reddedilmistir.

3.10.6.3.5. Meslege Gore Kariyer Planlamasinin Degerlendirilmesi

Bu bolimde “H3.e: Ozel Hastanelerde kariyer planlama c¢alisanlarin
meslegine gore farkhihk gostermektedir” hipotezinin testi icin ANOVA testi

analizi kullanilmakta olup analiz sonuglar1 Tablo 32’de yer almaktadir.

Tablo 32: Meslek Degiskeni ile Kariyer Planlama Degiskeninin Birlikte Degisimine
Yonelik Bagimsiz ANOVA Testi Anlamlilik Sonuglari

Meslek Kareler toplamn | df | Ortalama kare | F degeri | Sig. F*
Gruplar arasinda 1.083 4 0.271

Gruplar i¢inde 98.584 187 0.527 0.513 0.726
Toplam 99.667 191 | &

*Significant at 0.05 level.

Tablo 32, kariyer planlamasinin meslege gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Analizin degerleri kariyer planlamasi igin
(F = 0,513) anlaml diizeyde (Sig F = 0.726) 0.05'ten biiyiiktiir. Bu durumda, saglik
kuruluglarinda kariyer planlamasinin c¢alisanlarin meslege gore degismedigi sonucu

ortaya ¢cikmaktadir. Buna gore H3 e hipotezi reddedilmistir.

3.10.7. Arastirma Bulgularina Genel Bakis

Arastirma kapsaminda ele alinmis olan tiim hipotezlere iliskin hazirlanan

red/kabul durumlar1 Tablo 33’te gosterilmistir.
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Arastirmada test edilen hipotezlere iliskin bulgular, kariyer planlamanin
demografik 06zelliklerden etkilenmedigini, Orgiitsel gilivenin ise demografik
Ozelliklerden oldukga kisith bir surette etkilendigini gostermektedir. Meslek gruplari
bazinda orgiitsel giiven incelendiginde, yonetici ve idari kademede ¢alisan personelin
orgiitsel gliveni en olumlu yonde etkileyen personel oldugu, doktorlarin ise en az
etkileyen meslek grubunu olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 33: Hipotezlerin Red/Kabul Durumlari

Hipotezler Kabul/Red
H1 | Ozel hastanelerde | Hla: Ozel hastanelerde ¢alisanlarm kuruma giiveni
orgiitsel  giiven | kariyer planlamasini olumlu y&nde etkiler. Kabul
kariyer
planfamasini H1b: Ozel hastanelerde galisanlarin yoneticilere giiveni
olu_rnlu yénde kariyer planlamasini olumlu yonde etkiler. Kabul
etkiler
H1c: Ozel hastanelerde calisanlarin ¢alisanlar arasi
giiveni kariyer planlamasina olumlu yonde etkiler. Kabul
H2 | Ozel hastanelerde | H2 a: Ozel hastanelerde érgiitsel giiven galisanlarin
o . A . b . Red
orgiitsel giiven | cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.
lisanl - ”
ca 15an @il SOSYO™ | 142 b: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven calisanlarin
demografik sre farkhilik st Kted: Red
dzelliklerine gore | Y2sma gore farkliik géstermektedir.
farklilik : H2 c: Ozel hastanelerde &rgiitsel giiven calisanlarin Red
gostermektedir egitimine gore farklilik gostermektedir.
H2 d: Ozel hastanelerde 6rgiitsel giiven ¢alisanlarin Red
caligsma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H2 e: Ozel hastanelerde orgiitsel giiven calisanlarin Kabul
meslegine gore farklilik gostermektedir.
H3 | Ozel hastanelerde | H3 a: Ozel hastanelerde Kariyer planlama ¢alisanlarin
kariyer planlama cinsiyetine gore farklilik gostermektedir. Red
calisanlarin sosyo-
9'em99raf,'k ) H3 b: Ozel hastanelerde kariyer planlama ¢alisanlarin
ozelliklerine gore yasina gore farklilik gostermektedir. Red
farklilik
gostermektedir. - -
H3 c: Ozel hastanelerde kariyer planlama ¢aliganlarin
egitimine gore farklilik géstermektedir. Red
H3 d: Ozel hastanelerde Kariyer planlama galisanlarin
caligma siiresine gore farklilik gostermektedir. Red
H3 e: Ozel hastanelerde kariyer planlama calisanlarin
meslegine gore farklilik gdstermektedir. Red
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SONUC VE ONERILER

Orgiitsel giivenin Kariyer planlamasma etkisini inceleyen bu ¢alismada ilk
olarak giiven kavrami ve oOrgiitsel giiven kavrami tanimlanmis, giivenin yonleri,
orgiitsel gilivenin boyutlar, oOrgiitsel glivenin temel modelleri agiklanmistir.
Sonrasinda son derece Onemli ve herkesi ilgilendiren bir konu olan Kariyer
planlamasmin kariyer kavrami tamimlanmis, kariyerin boyutlar1 ve asamalari
aciklanmistir. Ayrica kariyer planlamasi kavrami agiklanarak Kariyer planlamasinin
Onemi, kariyer planlamasiin boyutlar1 ve kariyer planlama sistemleri agiklanmis ve
kariyer planlama siirecindeki yaklasimlar teorik olarak anlatilmistir. Bu
anlatimlardan yola ¢ikilarak Orgiitsel giivenin Kariyer planlamaya etkisinin
belirlenmesi amaci ile Samsun ili smirlart igerisinde faaliyet gosteren 6zel
hastanelerdeki ¢alisanlar {izerinde gerceklestirilen bu arastirma kapsaminda toplanan
veriler gesitli analizlere tabi tutularak incelenmistir.

Yapilan calisma kapsaminda 6zel hastanelerde calisanlar Grgiitlerine giiven
duymaktadirlar ve Orgiitlerinin siirekli agik iletisim kanallar1 saglama yetenegine
sahip olduklarina ve orgiitiin ¢alisanlarimi politikalar1 ve diizenlemeler hakkinda acik
ve net bir sekilde bilgilendirdiklerine inanmaktadirlar. Incelemesi yapilan c¢alisanlara
gore hastane yoneticileri is i¢in gerekli bilgi ve yetkinlige ve sorunlar1 ¢ézme
yetenegine sahiptir. Ayrica calisanlar, basart elde etmek ve uygun fonksiyonel
kararlar almak i¢in mesleki hedeflerini belirlemeye odaklanmaktadirlar.

Calismanin diger bir bulgusu ise orgiitsel giivenin; cinsiyet, yas, egitim,
caligma siiresi ve meslek gibi demografik ozelliklerden sadece meslege gore
degisiklik gostermesidir. Meslege gore degisim incelendiginde yonetici ve idari
kademede yer alan personelin Orgiitsel giivenden en fazla etkilenen personel
grubunda yer aldigi, buna karsilik doktorlarin en az etkilenen grup oldugu
gozlenmistir. Buradan, baz1 mesleklerin kendisinden kaynaklanan bir orgiitsel giiven
etkisine sahip oldugu sonucuna varilabilir. Burada mesleklerdeki arz-talep dengesi de
s6z konusu olabilmektedir. Ornegin doktorlar sayica az oldugundan ve &rgiitler
doktorlara kars1 fazla gliven gostermekte ve bagliliklarin1  saglamaya
calismaktadirlar. Buna karsin idari personel grubu rekabetin fazla oldugu ve
alternatif personel bulmanin goérece daha kolay oldugu bir alan oldugundan orgiitsel
giivenden daha fazla etkilendigi sOylenebilir. Kariyer planlamasinin demografik

Ozelliklerden etkilenme durumuna bakildiginda ise, demografik o6zelliklerin
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hicbirinin kariyer planlamasi iizerinde belirgin bir etkiye sahip olmadigi sonucuna
vartlmistir. Ocakoglu (2016) tarafindan yapilan ¢alismada orgiitsel giivende cinsiyet,
yas ve egitim diizeyine gore anlamli bir farklilagsma olmadigi, ¢alisma siiresine gore
ise anlamli bir farklilasma oldugu gozlenmistir. Bu ¢alismada da cinsiyet, yas ve
egitim dilizeyine gore anlamli bir farklilasma goriilmemis olup her iki ¢aligma bu
kapsamda birbirini dogrulamaktadir. Ancak bu calismada calisma siiresine gore
farklilik gozlenmemis olmasi iki ¢alisma arasindaki farkliliktir.

Kahyaoglu (2012) tarafindan yapilan calismada Orgiitsel sosyalizasyon
taktiklerinin ¢alisanlarin kariyer planlamasi iizerinde pozitif yonlii kuvvetli bir etkiye
sahip oldugu anlasilmis ve bu iligkinin c¢alisanlarin yaslari ile c¢alistiklar1 birimden
etkilendikleri ortaya konmustur. Bu calismada c¢alisilan birim degerlendirmeye
alinmamis, ayrica Orgiitsel giiven ve kariyer planlamasinin calisan yasindan
etkilenmedigi sonucuna varilmigtir. Bu nedenle, bu sonug¢, Kahyaoglu (2012)
tarafindan tespit edilen sonuclarla ortiismemektedir.

Cetiner (2014) tarafindan yapilan calismada medeni durum ve mesleki
deneyimin kariyer planlamasi iizerinde anlamli farklilik olusturdugu sonucuna
varilmistir. Bu calismada medeni durum incelenmemis, mesleki deneyim ise ¢alisma
sliresi ad1 altinda incelenmistir. Bu ¢alisma ile Cetiner (2014) tarafindan tespit edilen
bulgular 6rtiismemektedir.

Dumlupmnar (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada oOrgiitsel gilivenin
demografik 06zelliklerden etkilendigi sonucuna varilmig olup bu c¢alismada ise
orgiitsel glivenin meslek harici demografik o6zelliklerden etkilenmedigi sonucuna
varildigindan ¢aligmalar biiyiik oranda birbiriyle ortiismemektedir.

Akbulut (2016) tarafindan orgiitsel glivenin yasa gore degistiSi sonucuna
varilmis olup bu bulgu, bu ¢alisma ile drtiismemektedir. Ustiin ve Koca Balli (2017)
orgiitsel giivenin egitim ve yasa gore anlamli farklilik gésterdigini, ancak cinsiyet ve
tecriilbeye gore anlamli bir farklilik gostermedigini tespit etmislerdir. Bu ¢alismada,
orgiitsel glivenin s6z konusu demografik 6zelliklerden hi¢birinden anlamli bir sekilde
etkilenmedigi anlasildigindan, calismalarin sonuglar1 birbiriyle ortiismemektedir. Bu
caligmalarda farkli sonuclarin elde edilmis olmasi bolgesel farkliliklardan ya da
orneklem kiimelerindeki farkliliklardan kaynaklaniyor olabilir. Caligmanin farkli
orneklemlerle, farkli bolgelerde yenilenmesi gergege daha uygun ¢ikarimlara imkan

verecektir.
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Calismanin en anlamli sonucu orgiitsel giivenin kariyer planlamay1 kuvvetli
bir sekilde etkileyen bir 6zellik tasidiginin yapilan analizle dogrulanmasi olmustur.
Calismanin literatiir taramas1 boliimiinde ifade edildigi iizere, orgiitsel giiven ile
orgiitsel baglilik iliskisini dogrulayan ¢alismalar (Moorman, Niehoff ve Organ, 1993;
Laschinger, Finegan ve Shamian, 2002; Mohamed, Kader ve Anisa, 2012) ve
orgiitsel baglilik ile kariyer planlamasi iligkisini dogrulayan calismalardan (Chow,
1994; Chang, Chou ve Cheng, 2007; Tansky ve Cohen, 2001; Weng ve ark., 2010)
yola ¢ikarak orgiitsel giivenin kariyer planlamasiyla iliskisi s6z konusu olabilecegi
disiinilmstir

Chitsaz-Isfahani ve Boustani (2014) tarafindan tespit edilen hiiner
yOnetiminin ¢alisanlari igyerinde tutma tizerine olumlu etkisi, Narang ve Singh’in
(2012) kariyer gelisiminin Orgiitsel giiveni artiran bir faktor oldugu goriisti ile Tzaffir
ve Gur (2007)’un terfi ve kariyerin yoneticiye giiveni etkiledigi goriisii bu ¢alisma
bulgulartyla ortlisen diger akademik ¢alismalardir.

Arastirmadaki bulgular hastanelere iliskin olmakla birlikte, diger orgiitler
acisindan da c¢ikarimlar yapilabilir.

Orgiitsel giiven ve kariyer planlamasi kavramlarinin isletmelerde birbirini
tamamlar sekilde hayata gecirilmesi isletmelerin uzun vadeli planlar1 agisindan
hayati 6neme sahiptir. Ozellikle &rgiitsel giivenin basarili bir sekilde ele alimmasi
kariyer planlama sistemlerinin daha etkin calismasini sagladigindan isletmelerde
temel bir unsur gorevi gormektedir. Bu gergevede, bu hususlarin igletmelerde
politikalara yansitilmasi yerinde olacaktir.

Isletme politikalarinda adalet ve tarafsizigin 6nemli bir husus oldugu
anlasilmaktadir. Orgiite giivenin en fazla 6ne ¢ikan unsurlarindan birisi olan adalet
ve tarafsizlik algisiin igletmeler tarafindan ozellikle irdelenmesi gerekmektedir.
Orgiitlerin calisanlarinda adalet ve tarafsizliga iliskin yanlis bir algi olusturmamaya
0zen gostermeleri gerekmektedir.

Hastanelerin kariyer firsatlarinin belirlenmesi ve kariyer planlamalariin
yapilmasinda profesyonel danmigmanlik hizmeti almalari 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle hastaneler bu hizmetlere yoneltilmeli ve tesvik edilmelidir.

Calisanlarin mesleki hedeflerine ulagma kapasitelerini ve yeteneklerini
artirmak i¢in hastanelerin ¢esitli programlar ve egitim atdlyeleri diizenlenmesi ve
onlar1 bir dizi profesyonel secenek arasindan ayrim yapmalarini saglamak dnemlidir.

Bu 6zellikler orgiitsel kariyer planlama politikasinda incelenmelidir.
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Saglik hizmetleri yonetimi, ¢alisanlar1 hastaneler igindeki kariyer patikalari
hakkinda bilgilendirmeli, alternatif kariyer patikalarin1 tanimlamalidir.

Her birisi kendi i¢cinde 6nemli olan orglitsel giiven ve kariyer planlamasi
iliskisi literatiirde farkli yonleriyle incelenmis, ancak bu iki kavram arasindaki
iligkinin incelenmesi yoniinde ¢ok fazla calisma yapilmamistir. Bu ¢alismanin
aragtirmacilara ilham kaynagi olacagi ve benzer caligmalarin diger sektorlerde de
yapilacag diisiiniilmektedir.

Bu alanda yiirtitiilecek caligmalarda ayni 6lgegin kullanilmasi farkli sektorler
arasinda  karsilastirmaya  imkan  vereceginden  aragtirmacilar  acisindan
degerlendirilmelidir. Orgiitsel giiven ve kariyer planlamasi iliskisi farkli sektdrlerde
farkli sonuglar verebilir. Sektorler arast farkliliklarin tespit edilmesi hatali
genellemeleri 6nleyecektir.

Demografik iligkilerin incelendigi arastirmalarda Orneklem sayisinin
bliylimesi daha detayli demografik analizlere imkan verecektir. Bu nedenle,
orneklem sayisinin biiyiitiilerek demografik farkliliklarin daha detayli bir sekilde
analiz edilmesi saglanabilir. Ornegin arastirma Samsun ilinde yiiriitilmiistiir. Diger
illerde bulunan hastanelerde ayni arastirma yapilarak sonuclar karsilastirilabilir.

Bu calismada oOrgiitsel giivenin kariyer planlamasina etkisi agiklanmistir.
Ancak bu iki hususu birlikte ele alan oOrgiitsel politikalarin nasil olusturulacagi
kapsam dist birakilmigtir. Bu tiir biitlinciil  orgiitsel politikalarin  nasil
olusturulabilecegi ©6nemli bir arastirma konusu olabilir. Ayrica, Arastirma
modelindeki demografik degiskenler, Orgiitsel giiven ve kariyer planlamasi
iligkilerine farkli degiskenler de eklenerek cesitli arastirmalar yapilabilir.

Orgiitsel giiven ve kariyer planlama iliskisinin ve demografik &zelliklerin bu
degiskenler lizerindeki etkisinin daha fazla arastirmaya agik ve deger bir konu oldugu
distiniilmektedir. Bu ag¢idan bu alanda yapilacak ¢esitli calismalar alana ve

isletmelere 6nemli faydalar saglayacaktir.
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ANKET FORMU

Orgiitsel Giiven Ve Kariyer Planlama Arasindaki Iliski Calismasi
Saglik Sektoriinde Bir Uygulama

Degerli Katilimet,

Asagida yer alan anket, Dr. Ogretim Uyesi Tuba BEKIS damismanliginda gerceklestirilmekte olan

yiiksek lisans tez ¢aligmasi i¢in hazirlanmistir.

Ankete vermis oldugunuz cevaplar gizli tutulacaktir. Bu nedenle liitfen ankette yer alan her ifadeye

belirtilen secenekler dogrultusunda igtenlikle yanit veriniz. Demografik bilgilerle ilgili sorulari,
uygun goreceginiz seceneklere ait kutulara “X” isareti koyarak cevaplandirmz. Olgeklerde ise, her
climlenin karsisinda 1’den 5°e kadar dizilmis olan sayilardan sizin katilma derecenize gore en uygun
olan yalmzca bir tanesini daire icine alarak isaretleyiniz. {lgi ve yardimlariiz icin simdiden tesekkiir
ederim.

Saygilarimla,
Yaser ALATIYAT Ondukuz May1s Universitesi

Iktisadi ve Idari Isletme Ana Bilim Dali

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Demografik Bilgiler

1.Cinsiyetiniz:
Erkek: |:| Kadin: |:|
2. Yasimz:

25 den az: |:| 25-34 arasu: |:| 35-44 arasi: |:| 45 ve tzeri:

1

3. Egitiminiz:

Lise: |:| Lisans Lisansiistii: |:| Diger: |:|

(belirtiniz)........ccooveiiiinan.
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4. Bu isletmedeki Calisma Siireniz:

1 yildan az: |:| 1-5 yil arast: |:| 6-10 y1l arast: |:| 10 yildan fazla:

1

5. Mesleginiz — Hastanedeki goreviniz (Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz):

Doktor: [_] Hemsire: ] Idari Calisan: ] Y 6netici:
]

Orgiitsel Giiven Olgegi

Bu boliimde firmaniza duydugunuz giiven ilgili degerlendirmeleriniz bulunmaktadir.
Lutfen her ciimleyi dikkatlice okuyarak, her ciimlenin karsisinda 1’den 5’e kadar
dizilmis olan sayilardan sizin katilma derecenize gére en uygun olan yalnizca bir

tanesini daire icine alarak isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne katiliyorum ne katilmryorum

Katiliyorum

o M W N

Kesinlikle katilrtyorum
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6. Sirket politikalar1 ve yonetmelikleri agiklikla bize aktarilmistir. 1] 2 31415
7. Sirketimizin iletisim kanallar1 her zaman agiktir. 1] 2 3 4 | 5
8. Firmamdaki her sey genelde agikhikla yiiritiilir, gizli sakh 1|2 3 4 | 5
uygulamalar yoktur. (Is geregi haricindekiler)
9. Firmamda bilgiler tiim ¢alisanlara tam ve dogru olarak aktarilir. 112 3 4 | 5
10. Firmama her zaman gtivenirim. 1] 2 3 4 | 5
11. Firmamin ¢alisma saatleri hem islerimin gereklerine, hem de 112 3 4 |5
6zel yagantima zaman ayirabilme olanag: tanir.
12. Firmamin politikalar1 ¢alisanlarin kariyer hedeflerini 112 3 4 |5
destekler niteliktedir.
13. Firmamin belirlenen politikalarinda g¢alisanlarin da fikirleri alinir. 112 3 4 |5
14. Firmamin personel politikalar1 adil ve esitlikgidir. 1 2 3 4 5
15. Yoneticim yaninda cahisanlarin rahathikla ulasabildigi biridir. 112 3 4 |5
16. Yoneticim c¢alisanlarin onerilerini dinlemeye ve 1 2 3 4 5
problemleriyle ilgilenmeye agiktir.
17. Yoneticimin calisanlara karst uygulamalar: objektif ve adildir. 1|2 3 4 | 5
18. Yoneticim aldigi kararlarda ¢ahisanlarin da katilhimini saglar. 112 3 4 |5
19. Yoneticim is konusunda bilgili ve yetkindir. 1 2 3 4 5
20. Yoneticim problem ¢o6zmede dirayetlidir. 1 2 3 4 5
21. Yoneticim kararlarinda ve uygulamalarinda tutarhdir. 1|2 3 4 | 5
22. Yoneticim gorevimle ilgili konularda bana inisiyatif tanir. 1|2 3 4 | 5
23. Yoneticime genelde giivenirim. 112 3 4 |5
24. Calisma arkadaslarimla rahatca iletisim kurabilecegim bir 1] 2 3 4 | 5
ortam mevcuttur.
25. Calisma arkadaslarima genelde giivenirim. 1] 2 3 4 | 5
26. Calisma arkadaslarim is konusunda yeterli ve yetkindirler. 1] 2 3 4 |5
27. Calisma arkadaglarimla is konusunda ¢ogu zaman problemsiz 112 3 4 |5
yardimlasiriz.
28. Calisma arkadaslarim her zaman geri bildirimde bulunurlar. 1] 2 3 4 | 5
29. Firmamin ¢alisma ortam: kendime giivenmemi saglar. 1 2 3 4 5
30. Calisma arkadaslarimla mesai haricinde de gériisiiriim. 112 3 4 |5
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Kariyer Planlama Olcegi:

Bu bolimde firmaniza yaptigimz kariyer planlama ilgili

degerlendirmeleriniz

bulunmaktadir. Liitfen her ciimleyi dikkatlice okuyarak, her ciimlenin karsisinda 1’den

5’e kadar dizilmis olan sayilardan sizin katilma derecenize gére en uygun olan yalnizca

bir tanesini daire icine alarak isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyorum
Katilmiyorum
Ne katiliyorum, ne katilmiyorum

Katiliyorum

ag > w N

Kesinlikle katilryorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum,
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

31. Kariyerimle ilgili planimi yaptim.

32. Kariyer hedeflerime ulasmak i¢in ne yapmam gerektigini biliyorum.

33. Sectigim meslek bana gurur veriyor.

34. Yeteneklerimin neler oldugunu biliyorum.

35. Kariyerimi planlamak ve gelistirmek etkinlik ve verimliligimi
arttirryor.

Rl |RPr R |R

NN NN N Katilmiyorum

W W w|w | w

&~ | &~ &~ &~ B~ Katihyorum

ol | o1 | o1 O O1

36. Sectigim kariyer alani bireysel beklentilerime cevap veriyor.

37. Kendimi iyi tamyor ve ihtiyaglarimi biliyorum.

38. isimdeki degisikliklere kolaylikla uyum saglayabiliyorum.

39. Kariyer plan1 yapmamda isimde Kalic1 olma istegimin rolii biyiiktiir.

40. Kariyer hedeflerimle, ¢alistigim orgiitiin Kariyer planinin uyum iginde
olmasi benim i¢in 6nemlidir.

R |lRr| R, |RP|R

NI DN

W W w|  w|w

N NN

ol | o | o1 01| Ol

41. Kendi yonetimimde ¢alisanlarin kariyerlerini degerlendirmek ve
onlara kariyerlerindeki tehditler ve firsatlar hakkinda bilgi vermek
sorumluluk alanim igindedir.

42. Calistigim organizasyon biinyesindeki kariyer yollarini biliyorum.

43. Kariyer planlama, gesitli kariyer alternatiflerinden birini segerek,
hedefimi belirlememi ve bu hedefe ulagsmak igin plan yapmami sagliyor.

44. Bireysel kariyer planlama siirecimde ortaya ¢ikabilecek 6zel
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sorunlarin farkindayim.

45, Caligtigim orgiit kariyer firsatlarim hakkinda bana yol gésteriyor.

46. Yapacagim isi ve ilerleyecegim pozisyonu segmek bana bagimsizlik
ve 6zgiirliik duygusu kazandiriyor.

47. Bireysel kariyer planlamada kullanilan 6zel teknik ve uygulamalar
hakkinda yeterli bilgiye sahibim.

48. Kariyer hedeflerime ulasmamda 6rgiitim, egitim ve gelisme
imkanlarini saglamaktadir.

49. Kariyer firsatlarimin belirlenmesinde, kariyer danismanlig
hizmetinden faydalaniyorum.

50. Yeteneklerimin fark edilmesi ve uygun alanlarda kullaniimasi beni
motive eder.

51. Kariyer planlamanin sagladigi olumlu etkiler hakkinda bilgi
sahibiyim.

52. Kariyer hedeflerimi belirlerken bireysel vizyonumu goéz éniinde
bulundururum.

53. internet, kariyer firsatlarimin degerlendirilmesi konusunda global bir
bakis agis1 kazanmami sagliyor.

54. Bireysel kariyer planlama siirecimde, belirledigim firsatlar ve hedefler
dogrultusunda kariyer karartimi verdim.

55. Yetkinliklerimin farkinda olmam, dogru kariyer hedeflerine
yonelmemde etkilidir.

56. Bulundugum cevrenin sosyo-ekonomik diizeyi kariyer firsatlarim:
belirlememde 6nemli bir etkendir.

57. Calistigim orgiitte farkliliklar yaratacak bir pozisyona gelmek ve etkili
bir birey olmak isterim.

58. Kariyer planlamanin sadece terfi ile ilgili olmadiginin ve yeteneklerin
gelistirilmesi ile ilgili bir kariyer yatirim oldugunun farkindayim.

59. Kariyer hedeflerimi belirlemem amaglarima ulasmama ve dogru
kariyer kararin1 vermeme yardimc olur.

60. Diinyadaki ve iilkemdeki cevresel (sektorel ve mesleki) kariyer
firsatlari ile yakindan ilgileniyorum.

61. Kisisel deger yargilarimin yani sira, farkli da olsa baskalarininkine
saygi gosteririm.
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verildi.
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