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OZET

Arastirma; telekomiinikasyon sektoriinde oOrgiit Uyelerinin kariyer capalari ile orgiitsel
sosyallesme arasindaki iliskinin incelenmesi amaclanmistir. Orgiitsel sosyallesme,
isgorenlerin grup Uyeleri ve yoneticilerle karsilikh etkilesimini saglamasi ve orgit icinde
yiksek bir performans gosterebilmesi icin orglitteki norm, deger ve davranislarin
dgrenilmesi siirecidir. Orgiitsel sosyallesme bireyin érgiite uyumunu kolaylastirir, kisinin
kariyerinde basarili olmasini saglar ve isten ayrilma niyetini azaltir. Kariyer ¢apalari ise
basaril bir bireysel kariyer icin nelerin gerektigi yolundaki temel diislinceleri icermektedir.
Kariyer capalari, bireyin kariyeri ile ilgili butiin kararlarn etkilemekte; yetenegini,
ihtiyaclarini ve kisisel deger yargilarini tanimasina bagl olarak kariyerini belirlemesine
yardimci olmaktadir. Bu ¢alismada, telekomiinikasyon sektoriinde yer alan bir isletmedeki
orgltsel sosyallesmenin isgérenlerin kariyer ¢apalarina olan etkisi incelenmistir. Arastirma
sonuclarina gore orglitsel sosyallesmenin kariyer ¢apalari boyutlarindan sadece y6netsel
egilimi anlamli ve pozitif olarak etkiledigi diger kariyer ¢apalarini ise anlamli etkilemedigi
sonucuna ulasiimistir.
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ABSTRACT

In this study, it is aimed to examine the relationship between career anchors of
organization members and organizational socialization in telecommunications sector.
Organizational socialization is the process of learning norms, values and behaviors in the
organization to enable employees to interact with group members and managers and to
demonstrate a high performance within the organization. Organizational socialization
makes it easier for the individual to adapt to the organization, ensure that someone is
successful in their career and decrease intention to leave the work. Career anchors include
basic ideas about what an individual needs for a successful career and affect all decisions
related to an individual's career depending on the perception of the person's ability, needs
and personal values. The effect of organizational socialization on career anchors was
examined in an enterprise in the telecommunication sector in current study. The results
revealed that organizational socialization only had a significant and positive effect on
general managerial competence which is the one of the dimensions of employee’s career
anchor. However, it was reached the conclusion that organizational socialization did not
significantly affect to other career anchors.
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GIRiS

Bireyin is tecribelerini yoneterek dengeleyen, ihtiya¢ ve gudilerin birlesmesi ile olusan
deger kiumeleri bireyin kariyer secimi yapmasini kolaylastirmaktadir. Birey-is
bltlinlesmesinin olusmasi ve is tatmininin saglanmasi igin énemli bir kavram olan kariyer
¢apasl kavrami ile bireyin 6rgiitiin ana amaglari, amaglarin elde edilmesi i¢in benimsenen
araclar, orgitin Gyeye verdigi temel sorumluluklar, verilen goérevin yapilabilmesi igin
gerekli davranis kaliplari, 6rgiit devamliligini saglayici kural ve ilkelerini 6grendigi stire¢ olan
orgltsel sosyallesme ile iliskili olup olmadiginin ortaya konmasi ve orgitsel sosyallesmenin
telekominikasyon sektoriinden bir 6rgitteki isgérenlerin kariyer ¢capalarina olan etkisini
incelemek amaciyla yapilmistir. Telekominikasyon sektéri diinyada en hizli gelisen
sektorlerdendir. Telekomiinikasyon sektoriinde yeni bir sistem veya teknolojinin daha
heniiz tanitimi yapilirken bir sonraki sistem veya teknolojinin ismi, Ozellikleri ifade
edilmekte ve yogun bir sekilde arastirma ve gelistirme calismalari yapilmaktadir. Bu
nedenle arastirma; degisimin hizl ve kariyer hareketliliginin fazla oldugu telekominiikasyon

sektoérinde uygulanmistir.

Arastirmanin diger amaclari ise orgltsel sosyellesme ile 6rgit Uyelerinin kariyer ¢apalari
arasindaki iliskinin yas, egitim durumu gibi demografik faktorlere ve telekominiikasyon

sektoriindeki ve orgltteki tecribelerine gére farkhlasip farklilasmadigidir.

Orgiitsel sosyallesme diizeylerini saptamak icin Taormina (1994) tarafindan ortaya konulan
ve Zonana (2011) tarafindan Tirkceye uyarlanan oOrgitsel sosyallesme envanterinden
yararlanilmistir. ifadeler egitimi, 6rgitl anlama, calisma arkadaslarinin destegi ve gelecege
iliskin beklentiler olmak Uizere dort boyut icinde toplanmis olup her bir boyut bes sorudan
olusmaktadir. Bireylerin kariyer capalarini belirlemek icin Schein (1978) tarafindan
gelistirilen Olcek; Igbaria vd. (1999), Jarlstrom (2000), Erdogmus (2004) gibi baz
arastirmacilarca butiin olarak kullanilmis, Mignonac ve Herbach (2003), Beck ve Lopa
(2001) ve Lee ve Wong (2004) gibi bazi arastirmacilarca da belli degiskenleri ele alinarak
kullanilmistir. Aktas (2004) tarafindan 27 maddeyle Tirkceye uyarlanan ve Koca (2010)
tarafindan o6lcegin daha kolay uygulanabilmesi icin her bir kariyer capasi icin iki maddeyle

sinirlandirilarak 16 maddeye indirilerek olusturulan kariyer capasi oOlgegi kullaniimistir.



Yapilan arastirmalar dogrultusunda givenilirlik katsayisinin en az 0,70 olmasi gerektigini
tespit edilmistir (Nunally,1978; lacabucci ve Duhackek, 2003). Buna gobre yapilarin ic
tutarhiliklarini 6lcek amaciyla cronbach’s alpha degerleri tespit edilmistir. Mevcut
arastirmada orgutsel sosyallesme ve kariyer ¢apalari olgekleri icin elde edile i¢ tutarlilik

oranlari sirasiyla 0,96 ve 0,71’dir.

Kariyer ¢apalarinin dlgimlenmesi; bireyin kariyer yonelimlerini acik hale getirmesi, kariyer
secimlerini etkilemesi, kariyer isteklerini sekillendirmesi ve bireyin gelecekteki goristni
belirleyip is deneyimleri igin isgéren reaksiyonlarini etkilemesi nedeniyle 6nem
kazanmaktadir (Jiang ve Klein, 2000). Kariyer capalari; kariyer sec¢imi, kariyer yonelimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirmede Uzerinde durulan 6nemli bir degisken oldugu gibi
kisinin ise ve orglite yonelik tutumlarini etkilemesi bakimindan da dnemlidir. Bireyin orglite
uyumu, basarisi, kariyerinde basarili olmasi ve is doyumu sosyallesme sirecinin islevleridir.
Basarisiz sosyallesme sonucunda hem birey hem de o6rgiit zarar gorecek ve birey isten
ayrilma karari alabilecektir. Sosyallesme slirecinin bu islevleri onun birey ve orgit
bakimindan énemini ortaya koymaktadir (Balci, 2000: 15). isgérenin érgiite katihimi ile
kariyerine baslamasi ve bu kariyer de ilerlemesi, orgiit tarafindan uygulanan sosyallesme

programina ve isgérenin bu programdaki basarisina baghdir.

Ulkemizde kariyer capalar ile ilgili yapilan arastirmalar sinirl olup literatiirde kariyer
dzendiricileri olarak da yer almaktadir. Orgiitsel sosyallesme alaninda yapilan arastirmalar
da Ulkemizde 15 yillik bir gecmise sahip olup yapilan tez calismalarina bakildiginda,
arastirmalarin ikisi disinda hepsinin okul yoneticileri, 6gretmenler ve egitim sektériinde
uygulandigl gorilmektedir. Egitim sektorl disinda uygulamanin olmamasi bu ¢alismanin
dnemini artirmaktadir. Orgiitsel sosyalizasyon alaninda yapilan calismalar icerik agisindan
incelendiginde orgltsel baglihk, orgltsel 6zdeslesme gibi O6rgltsel kavramlar ile
iliskilendirildigi gériilmekte olup literatiirdeki calismalarda kariyer capalartile iliskilendirilen
makale disinda uygulamis tez calismasinin olmamasi da bu c¢alismanin 6nemini

artirmaktadir.

Sosyal bilimler alanindaki biitiin arastirmalarda oldugu gibi bu calismada da bir takim genel

sinirliliklar bulunmaktadir. Orgiitsel sosyallesme uzun vadeli bir siire¢ oldugundan bireyin



Orgutsel sosyallesme dizeyinin zamanla nasil olustugunu ve degistigini incelemek
gerekmekte olup bu arastirma uygulamanin yapildigi zaman ile sinirhdir. Gelecekte bu
alanda vyapilacak calismalarda anketlerin anlamh araliklarla uygulanmasi lazimdir.

Dolayisiyla gelecekte yapilacak arastirmalarda bu konulara dikkat edilmesi dnerilmektedir.

Arastirma, uygulama yapilan alanda orglitsel sosyallesme ve kariyer ¢apasi iliskisi ile ilgili
olarak alan yazin taramasi, anketin gonderildigi kisi sayisi, cevaplanan anket sayisi ile
sinirhdir. Arastirma telekomiinikasyon sektoriinden bir o6rgit secilerek beyaz yaka
isgorenlere uygulanmis olup genellestirilmis sonuglara ulasmak igin arastirmanin
telekominikasyon sektoriindeki farkli orgitlerde calisan beyaz yaka isgorenlere de

uygulanmasi gerekmektedir.






BiRINCi BOLUM

KARIYER VE KARIYER CAPASI

1.1. Kariyer Kavrami

Turkceye Fransizca “carriere” sdzciglinden gecen kariyer s6zcligl bircok anlami olan ve
farkh sekillerde kullanilabilen bir kelimedir. Fransizca’ da kelime; meslek, diplomatik
kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yon, araba yarisina

ayrilmis etrafi cevrili alan gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Bingdl, 2013: 329).

Kariyer, bireyin yasami boyunca is ile ilgili edindigi tecriibelere paralel olarak gelisim
strecini ifade etmektedir (Decenzo ve Robbins, 2007: 233; Baruch, 2004: 126). Kariyer
bireyin mesleki gelisimi anlaminda ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade ederken
bireyin 6nline ¢ikan segenekleri reddetmesi veya kabul etmesi ile bicimlenmektedir. Genel
gorinimde bireyin kariyerinin yasami boyunca karsilastigi olaylar dizisi, mesleklerin ve
yasami ile ilgili diger rollerin birbiri ile etkilesimi sonucunda olustugu goérilmektedir.
Meslege hazirlanma, mesleki gorevleri yerine getirme, hizmet-ici egitim, bos zaman
faaliyetleri, toplumda yerine getirilen diger roller ile bitlin bunlarin gelisimini iceren bir
kavram oldugu icin yasam boyu devam eden dinamik bir strectir (Kuzgun, 2003: 3). Kariyer
kavrami, 6rgutiin Ust basamaklarina ylikselmenin yarattigi is degisiklikleri ile ilgili bir kavram
degildir (Guzel, 2005: 121). Kariyer kavrami yatay ve dikey ilerlemeyi ifade eden genis bir
anlam cercevesine sahiptir. Sadece yiksek statlideki dikey ilerleme imkani bulan bireyler
ile ilgili olmayip; bulundugu konumdan memnun olup, bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirerek yatay olarak ilerleme gosteren bireyleri de kapsamaktadir (Can vd., 2001: 163;
Baruch, 2004: 3).

Kariyer kavramini literatiirde Hall ve Greenhaus tarafindan nesnel ve 06znel olarak
siniflandirtirken  Wilensky tarafindan dizenli-dizensiz ve vyatay-dikey seklinde
siniflandiriimistir. Hall ve Greenhaus’ a goére nesnel kariyer bireyin yasami boyunca calismis
oldugu pozisyonlardan olusurken 6znel kariyer ise bireyin yasinin ilerlemesiyle edindigi tim

davranis, deger ve motivasyonu icermektedir (Simsek ve Celik, 2004: 13). Wilensky’ a gore



dizenli-dizensiz siniflandirmasindaki diizenli kariyer, her statiide onceki rollerin gerekli
fakat sonraki stati icin yetersiz oldugu ve statiilerin bir zincir seklinde oldugu durumu ifade
ederken dizensiz kariyerde sonraki statli icin gerek ve yeter sartlari icermemektedir. Diger
bir ayrim olan yatay-dikey ayriminda yatay kariyer prestij ve uzmanlik ile ilgili ayni
hiyerarside yatay olarak ilerlemeyi, dikey kariyer de ise hiyerarside Ust kademelere dogru

ilerlemeyi ifade etmektedir (Erdogmus, 2003: 12).

1.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, 6rgit tarafindan bireyin kariyer amacina ulasabilmesi icin uygulanan
programdir (Bolat ve Seymen, 2003). Kariyer gelisimi bireysel kariyer edinme ¢abalarini,
kariyer gelistirme ise drgiitsel bir yénetim islevini anlatmaktadir. Orgiit acisindan kariyer

gelistirme cabasi, stratejik insan kaynaklari planlamasini ihtiva eder (Aytag, 2005: 128-131).

Etkin isleyecek bir kariyer gelistirme programi i¢ temel bilesenden olusur. Bunlar; kariyer
gereksinimlerinin  belirlenmesi, kariyer olanaklarinin gelistiriimesi, gereksinim ve

olanaklarin birlestirilmesidir (Balci, 1999: 109).

Zamanin hizla aktigi glinimuizde, bireylerin is diinyasinda karsilastiklari ve onlari kusatan
cesitli kariyer problemlerini cozmeye dayanan bir yapi sunabilecek teorilere ihtiyac vardir.
lyi bir kariyer gelistirme teorisi, kariyer danismalarina kilavuz olabilecek veya bilgi verecek
bireylere kariyerleri konusunda yon verecek nitelikte hazirlanmali ve kisilerin yaraticiligini

ortaya koyabilecek bir yaklasim icinde olmalidir (Neault, 2000: 9).

Bireyin ve orgitin ¢ok 6nemli karar ve sorumluluk anlayisinin sonucunda ortaya ¢ikan
kariyer gelistirme, bireyin performansini artirmak icin bir plan dogrultusunda harekete

gecme sireci olup sekil 1.1.” de gosterilmistir (Erdogmus, 2003: 103).

Kariyer gelistirme, kariyer planlama faaliyetlerinin sonug ve etkilerinin hem bireysel hem
de orgiitsel bakis acisiyla elde edilen gériinimudir. Orgiitler bu sonuglarin birey ve is
uyumunun saglamasini isterler. Bireyler ise sonuglarin, birey icin 6nem derecesine gore

siralanmasini ve ulasmak istedikleri hedeflere bagh olmasini isterler (Harrison, 2006: 2).



Kariyer Gelistirme

Orgutsel (Kariyer
Yonetimi)

Bireysel (Kariyer
Planlama)

Alt Siiregler Alt Strecler
Tedarik ve segim
insan kaynagi tahsisi
Performans ve
degerleme
Egitim ve gelistirme

Meslek se¢imi
Orgiit secimi
is atamalarinin segimi
Kendini gelistirme

Sekil 1.1. Gutteridege’ nin kariyer gelistirme modeli (Erdogmus, 2003: 14)

Kariyer gelistirme sisteminde; 6rglitlenmis ve planli g¢abalardan olusan, bireyin kariyer
gereksinimleri ile orglitiin isglcl ihtiyaci arasinda denge kurmak amaciyla yiritilen

faaliyetler sekil 1.2.” de gosterilmistir (Erdogmus, 2003: 14).

ORGUTSEL IHTIVYACLAR
Gelecek ika-ic vil 1¢in, érgiitiin ana stratejik sorunlan nelerdir?
Gelecek iki-tic wil igin; &rgiitin karst karsiva olacags kritik ihtivaclar ve mewdan
okumalar nelerdir?
Bu meydan okumalara kargt kovabilmek igin gerekli kritik bilgi, beceri ve tecritbeler
nelerdir?
Hangi kadrolama diizeyler: gerekecektir?
Orgiitiin bu kritik meydan okumalara kars: koymak igin gerekli giici var nu?

SORUN
» I gorenlerin. kisisel etkunliklerinin artmasi. tatmin olmas: ve kendilerimi gelistirmesi,
orgiitiin stratejik amaclarim gerceklestirmesivle irtibatli mua?

BIREYSEL KARIVER THTIVACLARI
Bireyler drgiit icinde asagidaki imkanlan saglayvacak kariyver firsatlarimi nasil bulabilir?
s Giigla yvénlerini kullanabilmesi,
¢ Gelisim ihtivaclarna hitap edilmesi,
¢  Cazip bir i5 ortam,
o lgileriyle, degerlerivle, kisisel tarzlariyla eslestirilebilen bir kariver.

Sekil 1.2. Orgiitsel ihtiyaglarla bireysel kariyer ihtiyaclarinin irtibatlanmasi (Erdogmus, 2003: 14)



Kariyer gelistirme Burack ve Mathys tarafindan bireysel kariyer planlama ve 6rgtitsel kariyer
yonetimi olarak siniflandiriimistir.  Kariyer gelistirme yaklasiminda bireysel kariyer
planlamasi ve orgltsel kariyer degerlendirmesinde yapilacak faaliyetler cizelge 1.1. de

gosterilmistir (Erdogmus, 2003: 14).

Cizelge 1.1. Burack ve Mathys’in kariyer gelistirme yaklasimi (Erdogmus, 2003: 14)

Bireysel kariyer planlamasi Orgiitsel kariyer planlamasi
Yasam planlamasi Potansiyelin 6lctlmesi
Mesleklere iliskin bilgi Performans degerleme
Meslek/is danismanlig insan giicii-kariyer planlama baglantisi
Meslek segimi Kariyer basamaklari
s tercihleri Orgiitsel yedekleme
Bireyin kendi yoniinu belirlemesi | Personel bilgi sistemleri
Kisisel gelisim Kariyer bilgisi
Danismanlik hizmetleri

1.2.1. Kariyer Gelistirme Programlari

Kariyer gelistirme bireyin kazancinda, motivasyonunda, Gretkenliginde, kendine gliveninde,
organizasyona baghlik duygusunda pozitif etkiler yapmaktadir. Bu kazanimlarin ortaya
¢cikmasi icin gercgeklestirilebilmesi icin bireyin bunlari istemesi, kendisini bu yénde
giidiilemesi gerekmektedir. Orgiitler kariyer gelistirme yontemleri ile personelin hem ilk
defa ise alirken, hem ileriki donemlerde isletmenin amaglar istikametinde yoénlendirmis
olmaktadir. Orgiit tarafindan kariyer gelistirme bir program tarafindan yiritalir.
Literatlirde kariyer gelistirme programlarinin  asagidaki araglarla ylrataldGgi

belirtiimektedir (Aytag, 1997: 92).

Kariyer gelistirme sirecinde, danismanlik hizmetleri, atélye calismalari, yazili kaynaklar,
alistirma kitaplari, is rotasyonu, is zenginlestirme, orgitsel yedekleme, egitim ve gelistirme

gruplari, kariyer rehberligi, kariyer danismanhgi, kocgluk ve kariyer planlama gruplari,



mentorluk olmak Uzere farkh kariyer gelistirme programlari bulunmaktadir. Bu

programlarin genel amaclari su sekilde agiklanabilir (Budak, 2008: 282-283):

e Tum isgorenler arasinda esit ¢alisma ve ylkselme imkani olusturmak,

e s kalitesini yiikseltmek icin isgdrenlerin kariyerlerine yén vermelerini saglamak,

e Rekabet ortami yaratarak yetenekli ve daha iyi isgdrenlerin olmasini saglamak,

e isgdrenlerden etkin bir bicimde faydalanmak, isgdren devir hizini diisiirmek,

e isgérenlere degisen kosullara uyum saglayacak gelisim ve yeni nitelikler
kazandirmak,

e isgdrenlerin engelleri asmalarina yardimci olmak icin verimlilik kayiplarini azaltmak
ve dikey hareketliligi saglamak

o Gelecekteki orgutsel ihtiyaclari karsilamak icin bilgili yonetici yetistirmek ve yonetici
potansiyeli yaratmak,

e isgdrenlerin potansiyel yeteneklerini ortaya cikartarak yeni kariyer hedefleri
saptamalarina yardimci olmak,

e Orgitlerin yaraticiligini gelistirmek.

Danismanlik hizmetleri: Kariyer danismanhgi isgérenin kariyer gelisim siirecinde karsilasmis

oldugu sorunlarda profesyonel danismanhgin yiritaldGglu sitreci kapsamaktadir.
Danismanlik hizmetleri, isgérenlerin potansiyellerini yerine getirebilmeleri icin kendilerini
anlamalarinda ve glinliik yasamdaki amaclarini bulmada yardimci olmaktadir. Danismanlik
hizmetinde danisman; isgorenin lzerindeki stresi, gerilimi gidermek icin isgérene gliven

vermesi ve etkili iletisim kurmasi 6nem arz etmektedir (Yesilyaprak, 2012: 8; Korkut, 2007).

Atolye calismalari: Yoneticilerin gorev aldigi atélye calismalarinda isgbérenlerin kariyer

planlarinin degerlendirilmesi yapilmaktadir. Atélye calismalarinda katilimcilarin kariyer
yolundaki sorunlarin ¢éziimiine, katilimcilarin beklenti ve sorunlarini aciklamaya yonelik

calismalar yapilmaktadir (Aytag, 2005: 216).

Yazili kaynaklar, alistirma kitaplari: isgdrenlerin kariyer planlamasi ve amaglarinin yer aldig

konulari iceren alistirma kitaplari ve isgorenlerin kariyerini etkileyecek demografik bilgileri

iceren yazili kaynaklar, kisilerin meslek tercihleri ve is rollerinin algilanmasi agisindan
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onemlidir. Bu amacla gesitli mesleklerin ve is rollerinin sergilendigi egitsel igerikli tanitim
videolari, meslek tanitim seminerleri, ziyaretleri, mesleklere iliskin arastirma ve rapor
hazirlama yontemleri sistematik program halinde yirutildiginde etkili sonuglar

vermektedir (Aytag, 2005: 216, 217; Yaylaci, 2007).

is rotasyonu: isgdrenlerin érgiit icerisinde yatay yonde hareketlerini ve birden fazla is
konusunu Ustlenmesini ifade eden is rotasyonu; isgérenlerin deneyimlerini ¢esitlendirdigi
icin glinimiz is dlinyasinda daha donanimli olmalarini saglamaktadir. Ayrica isgérenlerin
performanslarinin daha iyi farkina varilmasi ve daha Ust diizey géreve gegmeleri agisindan

is rotasyonu 6nemlidir (Ersoy, 2007: 58).

is zenginlestirme: Rutin islerin icerigini artiran ve isgérenin faaliyet alaninin dikey ydnde

genislemesini ifade eden is zenginlestirme; isgérenlerin islerini severek yapmalarini isten
doyum almalarini saglamaktadir. isgdrene is cesitliligi ve sorumluluk kazandiran bu
programin amacina ulasabilmesi igin gerekli hususlar “isgorenin isi yerine getirebilmesi igin
gevresini tanima imkani saglanmasi, isi kontrol edebilme, isle ilgili yeterince bilgi ve
deneyim sahibi olma, kendine glivenme ve tepe yonetim tarafindan siirekli desteklenme”

dir (Yesil, 2011: 74).

Orgiitsel yedekleme: Orgiitsel liderligin olusturma siirecinde etkin rol oynayan, uzun

vadede kilit konumdaki isgorenlerin vyetistirilmesi, gelistirilmesini saglayan orgitsel
yedekleme; ist yonetim karari, isletme sahibinin karari veya farkl nedenlerle isten gikarilan
isgdrenin yerini orgltlerin yedekleme planlariyla zaman kaybetmeden doldurulmasini

saglar (Karaevli, 2008; Eryigit, 2000).

Egitim ve gelistirme gruplari: Egitim ve gelistirme gruplari tarafindan uygulanan faaliyetler;

genel olarak ise uyum sirecini ifade eden oryantasyon egitimi, yeni ve teknolojik degisimler
Uzerine tasarlanmis teknik beceriler egitimi ve yoneticilerin tasimasi gereken beceri ve
ozelliklerin artirilmasi icin tasarlanmis yonetimsel beceriler egitimi olarak bilinir (Yesil,

2011: 76).
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Kariyer rehberligi: Kariyer danismanliginin tamamlayicisi konumundaki kariyer rehberligi,

ekonomik ve teknolojik kosullara karsi insan kaynaklarinin gelisimini amaglayan ekonomik

ve proaktif bir yaklasimdir (Aydin, 2007: 43).

Kariyer danismanligi: Kariyer danismanligi; isgérenin istek ve ihtiyaglarina gére mevcut

meslekteki egitim ve 6gretim olanaklarini kullanarak kariyer gelisimine yardimci olmayi
amaclamaktadir (Yesil, 2011: 70). Kariyer danismanliginin basarih bir sekilde
gerceklestirilmesi icin orgltlerdeki isgorenler arasinda fark gozetmeksizin sorunlariyla
ilgilenilmeli, isgorenlerin performanslari degerlendirilmeli, danismanlik ve rehberlik
hizmetlerinin plan ¢ercevesinde yirutilmeli ve isgérenlerin davranislarinin yakindan takip
edilmesine imkan saglanmali, elde edilen sonuglar isgorenler ile birlikte degerlendirilmeli
ve isgorenlerin performanslarinin édillendirilmesi ihmal edilmemelidir (Pehlivanli, 2004:

67).

Kocluk: Belirli grubu belirli hedef icin hazirlama teknigi kogluk olarak tanimlanmaktadir
(Oriicti, 2006: 230). isgdrenlerin 6zel kariyer danismanlari olan koglarin motive etme,
performans degerlendirme gibi konularda isgdérenlere yardimci olmalari igin etkili iletisim
becerilerine sahip olmalari gerekmektedir. Koglarin tecriibe ve deneyimlerini isgérenlere
aktarimi ve isgorenlerinde aktarilan bilgileri kullanma istegi kocluk ¢alismalarinin amacina

ulasmasina katki saglamaktadir (Ersoy, 2007: 59).

Kariyer planlama gruplari: isgérenler ile bir araya gelerek kariyer durumlarini degerlendiren

ve kariyerleri gelistirmede etkin rol oynayan kariyer planlama gruplari; isgérenlerin kariyer
hedeflerini belirlemede ve kariyerlerini kontrol altinda tutmalarini saglamada 6nemlidir

(Aytac, 2005: 225).

Mentorluk: Alaninda uzman olan kisinin bilgi, beceri ve deneyimlerini isgdrenlere aktarmasi
amaciyla uygulanan hizmetler mentorluk olarak tanimlanmaktadir. Orgiit icinden veya
disindan temin edilecek mentorlar; isgorenlerin rollerini acikliga ulastirmakta, kalifiye
isgorenlerin Orgltte kalmalarini saglamakta, orglitte verimlilik, yeterlilik ve liderligi

gelistirmekte etkin rol oynamaktadir (Kirgi, 2007: 35).
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1.2.2. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi; “isgérenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve gldilerin
gelistirmesiyle ¢calismakta oldugu 6rgut icindeki ilerleyisi” olarak tanimlanmaktadir (Aytag,

2005: 138).

isgdrenlerin yasamlarinin cesitli asamalarinda yas, statd, yerel, bolgesel ve kiiresel krizler gibi
cevresel kosullardaki degiskenlik, isletmelerin kiiglilmesi, hiyerarsik kademelerin dizlesmesi
bireyin yasami boyunca kariyer secimlerine yon veren bir yaklasim olan kariyer planlamasinin
dnemini artirmaktadir. Orgiitlerin kiiciildiigu, hiyerarsik kademelerin dizlestigi, 6rgiitlerin
kendi kendini yonetir hale geldigi bu ortamda kariyer ¢apalari kavrami, bireyin yasami boyunca
kariyer secimlerini, is degistirme kararlarini yakindan etkileyen bir kavram oldugundan énem
arz etmektedir. Yani bir anlamda, bireyin yasamina yon veren hayati kararlarin 6zlinde yer alan
bir yaklasimdir (Cetin ve Aktas, 2001). Glinlimiizde bilginin dneminin artmasi ile yetismis is
glclinden en Ust sekilde yararlanmak isteyen orgitler, hem orgiit tarafindan hem de isgoren

tarafindan kariyer planlamasinin yapilmasi gerektigini fark etmislerdir.

Kariyer planlamasi; orgit ve birey ile birlikte yirutilen bir sire¢ olmasina ragmen oncelikle
bireyle baslamaktadir. Kendi kariyerinden sorumlu olan birey, ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda ¢alisma hayatinda, kariyer yasami ile ilgili tahminlerde bulunarak gelecekte
nerede olacagina, kariyerine yon vermektedir (Aytag, 2005: 138; Gegcikli, 2002). Kariyer
planlamada birey; 6ncelikle kendisini tam olarak tanimali, bireysel amaclari dogrultusunda
uygulamada bulunmali, 6rgiit ve bireysel kariyer olanaklarini uyumlastirmalidir. Orgiit ise
isgorenlerin kariyer amaclarina ulasmada yetersiz kaldigi noktalarda egitim faaliyetlerini
gerceklestirerek, kariyer yollarinin tasarimini yaparak kariyer planlamasi slirecine destek

olmahdir (Argon ve Eren, 2004: 252).

1.2.2.1. Bireysel kariyer planlamasi

Bireylerin; firsatlarin, kisitlarin, seceneklerin ve sonuglarin farkina varmasi, kariyeri ile ilgili
hedefleri belirlemesi ve belirli kariyer hedeflerine ulasmak icin yon, zamanlama ve kariyer
asamalarinda ilerleme saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel deneyimleri programlamasi

islemi olan kariyer planlama, bireylerin neyin 6nemli oldugunu bilmeyi ve eylemsel olarak
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ilgilerini ve becerilerini tanimlamayi igerir. Bu agidan bakildiginda kariyer planlama, birey
tarafindan is yasamini anlama ve kontrol etmeye ¢alisma amaciyla yapilan bir eylemdir
(Aydemir, 1995: 11). Bireysel kariyer planlama siireci, birey is sahibi olmadan oOnce
baslamakta ve ise girdikten sonra da devam etmektedir. Kisacasi birey yasami boyunca
calismak istedigi is, pozisyon ve gorevlerle ilgili planlama yapmaktadir (Cerit, 2007: 41).

Bireysel kariyer planlamada bireyin amaclari sunlardir (Aytag, 2005: 139):

e Kendi kariyer hedeflerini gergeklestirmek,

e Yikselme ihtiyaci tatminini saglamak igin kendisini gelistirmek,

e lyi bir egitim ve kariyer imkanlarinin sonucu is performansinda yiikselme saglamak,
e s tatmini, sadakat, kendine giiven ve ise baghhg saglamak,

e Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaglarini en iyi sekilde belirlemek,

e s guivenligini saglamak.

Bireysel kariyer planlama stireci bes asamadan olusup sekil 1.3.” de gosterilmistir (Anafarta,

2001).

Bireysel gliclilik ve zayifliklar
belirleme (Ozdegerleme)

Bireysel kariyer hedeflerini
belirleme

Orgiit ici ve disi olanaklari arastirarak mevcut

ve muhtemel kariyer yollarini belirleme

|

Kariyer planlari hazirlama ve ¢alisma

Wwuip[iqueo

programlari yapma

Sekil 1.3. Bireysel kariyer planlama stireci (Anafarta, 2001)
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Bireysel giiclii ve zayif ydnlerin tespiti (Ozdegerleme): isgérenler 6zdegerleme asamasinda;

motivasyon unsurlarini, gelisim ihtiyaglarini ve 6rgiit ici engelleri ortaya koyarak kariyer
profilini olusturur. Bu asamada o6rgiit icindeki kariyer danismanlarinin kisiye yonelik
arastirma testleri ve onlarin  yorumlanmasiyla ilgili isgbrene vyardim etmesi

O6zdegerlendirmenin objektif yapilmasini saglamaktadir (Noe, 1999: 324).

Kariyer hedef ve amaclarinin_saptanmasi: Bu asamada bireyler kariyer amaglarini

belirlerken “ben nasil insanim?”, “nasil yeteneklerim var?” , “ne istiyorum?” ,“ne yapmayi
seviyorum?” , “kuvvetli yonlerim ve kisitlamalarim nelerdir?” , “nasil daha iyi bir mevkiye
gelebilirim?” sorularina cevap aramaktadirlar (Aytag, 1997: 181). Dix ve Savickas, yaptiklari
arastirmada isgorenlerin rasyonel hedefler belirlemeleri ve hedeflerini gergeklestirmeye
yonelik hareket etmelerinin bireysel kariyer planlama modelini olusturmalarinda 6nem arz

ettigini belirtmistir (Anafarta, 2001).

Orgiit ici ve disi olanaklarin arastirilarak kariyer yollarinin tespiti: Bu asamada genel is giicii

egilimi incelerek, orgiit ici ve orglit disi kariyer imkanlarinin arastirilarak, isgorenleri kariyer
hedeflerine ulastiracak mevcut ve olasi kariyer yollari tespit edilir. Orgit ici kariyer
olanaklarinin arastiriimasinda se¢me ve yerlestirme faaliyetlerinin disinda orglit ici egitim
olanaklari, orgit icindeki gelismelerin izlenmesi ve analiz edilmesi kariyer yollarinin tespiti

acisindan énemlidir (Anafarta, 2001).

Kariyer planlarinin _hazirlanmasi ve calisma programlarinin yapilmasi: Kariyer planlarinin

hazirlanmasi ve calisma programlarinin yapilmasi asamasinda isgbrenin kariyer yolu
dogrultusunda faaliyet plani gelistirilir ve uygulanir. lyi hazirlanmis kariyer planinin isgdreni
dogru meslege yonlendirmesi beklenir ve faaliyet plani hazirlarken isgéren kendisinden

daha tecriibeli isgérenlerin bilgisinden faydalanabilir (Aytag, 1997: 183).

Geri_bildirim: Kariyer planlamasinin son asamasi olan geri bildirim, isgérenlerin
performanslarinin degerlendirilmesi ve kariyer planlarinin diizenlemesinde énemli kati
saglamaktadir. Ornegin; isgdrenlere is performanslari hakkinda verilecek geri bildirim,
meslektas ve yoneticiler arasinda gerceklesen iletisim ve bilgi dlizeyleri kariyer planlarinin

sekillenmesinde etkili olmaktadir (Anafarta, 2001).
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1.2.2.2. Orgiitsel kariyer planlamasi

Kariyer planlamasinin basarisinin 6nemli olglide orgitin destegine bagh oldugunu fark
eden Orgutler; isgdreni galismaya tesvik eden ve orglite katkisini artiran, isgérenlerin
kariyerlerinin gelismesine destek saglayacak uygulamalar yiriitmektedirler. Orgiitler
gelistirdikleri kariyer planlamasi uygulamalari ile bireylerin ihtiyaglarina cevap vermekte,
onlara kendi kariyer planlarini yonetmeleri icin uygun kariyer firsatlari ve kaynaklari
hakkinda bilgi saglayarak isgdrenlere yardimci olmaktadir. Orgiit tarafindan yeterince iyi
planlanmis bir kariyer planinin; isgorenlerin kendi igsel kariyer gereksinimlerini
degerlendirmede yardimci olmasi, orgitteki kariyer firsatlarini isgérene tanitmasi ve
gelistirmesi, isgorenlerin gereksinim ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlemesini icermesi beklenmektedir (Aytag, 1997: 190).

Orgiitsel kariyer planlamasinda amag; isgérenlerin is tatmini ile orgiitsel basarilarin
gerceklestiriimesi icin isgdrenin ihtiyag, yetenek ve egilimleri ile 6rgitin hedeflerini
bitiinlestirecek bir ortam yaratmaktir (Orpen, 1994). Orgiitsel kariyer planlamada
gelecekteki orgltsel insan kaynaklari ihtiyaglarini belirleme, kariyer basamaklarini
planlanma, orgltsel gelisim firsatlari ile isgorenin yetenek ve arzularini karsilastirma,
isgdrenin potansiyel ve egitim ihtiyacini degerlendirme, kariyer sisteminin koordinasyonu,
denetimi, incelenmesi ve gézetimi islemleri gergeklestirilirken; bireysel kariyer planlamada

isgdérenin yetenek ve ilgisinin belirlenmesi islemleri gerceklestirilir (Oztiirk ve Teber, 2006).

Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasinin karsilastiriimasi gizelge 1.2.” de gdésterilmistir.
Karsilastirmada bireysel kariyer planlamasi ile orglitsel kariyer planlamasinin birbiriyle
iliskili oldugu goriilmektedir. Orgiitsel kariyer planlamasi, isgdrenlere yol gdsterici ve
destekleyici olmakla birlikte bireysel kariyer planlamasini 6rgiit icinde gerceklestiremeyen

isgbren Orgitten ayrilmayi tercih edebilir (Aytag, 2005: 167, 168).



16

Cizelge 1.2. Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi karsilastiriimasi (Aytag, 2005: 167)

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlama

Gelecekteki orgilitsel isgoren ihtiyacini | Kisisel yetenek ve ilgiyi belirlenmek (kendini
belirlemek. tanima).

Kariyer olanaklarini planlanmak. is ve giinliik yasam hedeflerini planlanmak.

Bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacinin | Orgiit icindeki ve disindaki alternatif kariyer
degerlendirilmek. yollarini degerlendirmek.

Orgiitsel gelisim firsatlar ile bireysel | ilgi ve amaglardaki degismeye dikkat etmek.
yetenek ve arzularin karsilastirilarak
kariyer sisteminin  koordinasyonunu,
denetlemek, incelemek ve gozetmek.

1.2.3. Kariyer Yonetimi

isgdrenin ilgi ve kabiliyetlerinin érgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve ulasiimasi hedeflenen
orglitsel sonuglarin elde edilmesi icin ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danismanlik,
egitim gibi insan kaynaklari faaliyetlerinin butiuni kariyer yonetimini olusturmaktadir
(Erdogmus, 2003: 15). Kariyer yonetimi; yonetim basarisi i¢in 6rgiit ve insan kaynaginin
gereksinimlerini karsilamak, kavrama gicil olan bireylere sorumluluk diizeyinde egitim
vermek, bireylerin 6rgitle uyumlu bir sekilde goérevlerini yerine getirebilmeleri igin
gereksinim duyduklari rehberlik ve tesviki saglamak, insan kaynaginin giicli ve zayif yonleri
gibi Ozelliklerini ortaya c¢ikarmak ve organizasyon icindeki is firsatlari hakkinda

bilgilendirmek amaciyla yapilmaktadir (Tung ve Uygur, 2001: 41; Noe, 1999: 327).

2000’li yillarda islerin giderek degismesi, yenilenmesi ve karmasik bir hale gelmesi, 6zellikle
teknik alanlarda elde edilen bilgi ve becerilerin strekli olarak glincellesmesiyle ortaya ¢ikan
ihtiyaclara yonelik olarak kariyerin yonlendirilmesi, artan sayida isgérenin ayni anda yukari
dogru hareketliliginin (terfi) mimkin olmamasi nedeniyle yatay hareketlilige (rotasyon,
transfer gibi) ve uzmanlasmaya yonelmek, isten ayrilma oranlarini azaltmak, iceriden
eleman temini yoluyla isgdren motivasyonunu ve baghhgini saglamak ve son yillarda genc¢
isgorenlerin beklentilerinin giderek artmasi, 6zellikle kariyer taleplerinin karsilanmasinin
zorlagsmasi gibi nedenler kariyer yonetiminin son vyillarda Onem kazanmasinin

nedenlerinden bazilaridir (Giriz ve Yaylaci, 2004: 187).
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1.2.3.1. Kariyer yonetiminin faydalari

Kariyer yonetiminin uygulandigi érgitlerde isgérenler isine bagli, Gretken, yeniliklere agik
ve isletmenin hedeflerini gerceklestirme yonlinde c¢alismaya isteklidirler. Kariyer
yonetiminin uygulanmadigi orgitlerde ise devamsizlik, yiksek diizeyde isgéren dolanimi,
isgoren verimsizligi ve yetenek noksanhgl gibi sorunlarla karsilagilmaktadir (Giriz ve
Yaylaci, 2004: 187). Kariyer yonetiminin etkin oldugu orgitlerde 6rgiit ve isgorenlerin
amaclarinin bitiinlestiriimis oldugu, isgérenlerin yetenek ve becerilerinin en iyi sekilde

kullanildig1 goriilmektedir (Aytag, 2005: 48, 49).

1.2.3.2. Kariyer yonetim siireci

Kariyer yonetim sureci; kariyer patikasinin gizilmesi, kariyer danismanlarinin atanmasi,
bireysel ve orgitsel kariyer planlarinin belirlenmesi, gelistirilmesi ve planlamaya dahil

edilecek isgorenlerin belirlenmesinden olusmaktadir.

1.2.3.2.1. Kariyer patikasinin gizilmesi

Kariyer patikasinin cizilmesi icin 6ncelikle is analizlerinin yapilarak is spesifikasyonlari ortaya
cikarilir, is ve gérev tanimlari gergeklestirilir. is analizleri sonucunda degisik isler arasindaki
benzerlikler aranarak; benzer bilgi, beceri ve yetenek gerektiren is ya da pozisyonlar
saptanip ayrintilari olusturularak, aralarindaki ortak yon ve iliskiler belirlenir. Ortak
paydadakiisler tek bir catida birlestirilerek ayni is yapisi icindeki isler “is ailelerini” olusturur
ve mantiksal, fonksiyonel baglar pekistirilerek gliglendirilir. Yapilan analiz sonucunda
organizasyonun alt kademelerinde gorev yapan bir isgdrenin, bir Uist pozisyon gorevi icin
gerekli bilgi, beceri aciklari kapatilarak yetistirilebilecektir ve isgéren, kendisi icin cizilmis

olan kariyer patikasinda ilerleyecektir (Kaynak, 1998: 176).

1.2.3.2.2. Kariyer danismanlarinin atanmasi

Bliylk organizasyonlarda pozisyon sayi ve ¢esidinin artmasi, kariyer yollarinin artmasina ve
karmasiklasmasina neden olmustur. Bu karmasikhk karsisinda isgorenlerin ilerleme

firsatlarini net ve dogru bir sekilde anlamalarina yardimci olmak icin isgérenlere kariyer
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danismanlari atanir (Palmer ve Winters, 1993: 80). isgdérenlere uygun is alaninda yiikselme
ve dogru adimlari atmasini saglayan kariyer danismanlari; bireyin ¢alistigi birimin yoneticisi
ya da bu konuda uzmanlk sahibi bir danisman olabilir. isgérenlerin kariyer amaclarini
olusturmada, uygun kariyer basamaklarini segmede ve kariyer hedeflerine yonelmede daha
glivenli bir sirecten gecmelerinde dnemli olan kariyer danismanlari dogru yonlendirilmis

isgorenin kuruma olan faydasini da arttiran bir uygulamadir (Aytag, 1997: 143).

1.2.3.2.3. Bireysel ve orgiitsel kariyer planlarinin belirlenmesi ve gelistirilmesi

Amaglar dogrultusunda belirlenmis olan kariyer yolunda, objektif veriler toplayarak,
isgoren ile ilgili bilgiler, yonetim uygulama sonuglari, performans degerleme sonuglari gibi
tim objektif veriler toplanarak isgorenlerin potansiyel yeti ve yetenekleri saptanir. Bazi
bireyler yetenek veya egitim dlzeyi vyetersizlikleri nedeniyle, bazi bireyler ise
organizasyonel olgular yiiziinden kariyer basamaklarinda yiikselemeyebilirler. isgérenlerin
ylukselemeyecekleri islerde calistiriimasi ise karsi olan motivasyonlarini kaybetmelerine
neden olacagi icin bu asamada kariyer danismanlari isgérenlerin ufkunu acacak alternatif
kariyer amaglarini algilama ve gercgeklestirme yonelimleri kazanmalarina yardimci olarak
bireysel planlarini gelistirmelerini saglarlar. Bireysel planlari gelistirme asamasinda kariyer
danismanlari isgorenlere ilerleyebilecekleri kariyer yollari hakkinda bilgi vererek aydinlatir
(Kaynak, 1998: 241, 243). Kariyer planlarinin belirlenmesi ve gelistirmesi ile kurumlarin
isgbrenlerine bugln sunabildigi ve ileride sunabilecegi imkanlarin belirlenmesi ve
isgorenlerin; buglinkii ve gelecekteki kariyer hedeflerini belirlemeleri saglanmis olur

(Akyliz, 2001: 78).

1.2.3.2.4. Planlamaya dahil edilecek isgorenin belirlenmesi

Planlamaya dahil edilecek isgérenin belirlenmesi asamasinda planlamaya dahil edilecek ya
da devre disi birakilacak isgorenler belirlenerek gereksiz zaman ve emek kaybi 6nlenir ve
planlamaya dahil olan isgorenin de hedefleri netlesir. Organizasyonel yapida (st
pozisyonlar ile ilgilenmeyerek yikselmeyi ve gelismeyi amaclamadigini agiklamis kisiler,
emekliligi yaklasmis bulunan ve sonraki sireclerde kendisinden vyararlaniimasi

distnidlmeyen kisiler, ilgi alanlari baska bir alana kaymis ve asil isini ihmal edecek kadar
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burada yogunlasmis olanlar, issel ve kisisel sorunlarini 6n plana c¢ikararak uzlasmaz ve
dismanca bir tutum ve davranis boyutuna tirmandirarak organizasyona ve diger
isgorenlere karsi tavir olusturanlar kariyer planlamasi siirecinde dislanabilirler (Kaynak,

1998: 241, 243).

1.2.3.3. Kariyer yonetim araglari

Kariyer yonetim araglari; i¢ ise alim, terfi, transfer (kariyer hareketliligi), isten ¢ikarma ve
emekliliktir. i¢ ise alim; 6rgiitiin ihtiyaci olan istenilen niteliklere uygun isgérenin érgiit
icerisinden karsilanmasi, ise vyerlestirilmesi ve ise uyumunun kolaylastirilmasi igin
rotasyonlarinin uygulanma sirecini kapsamaktadir (Aytag, 2005: 126). Terfi; isgbrenin
bulundugu konumdan hiyerarsik olarak daha Ust bir konuma yikselmesiyle isgbrene
sorumluluk, otorite ve lcret artisi saglamaktadir. Terfiler genellikle tepe yonetim tarafindan
gizli yapilan terfi planiyla gerceklestirilmektedir. isgérenin érgiite olan giivenin azalmamasi
icin terfilerin objektif sekilde performans degerlemelerine bagl olarak yapilmalidir (Aytag,
2005: 127). Transfer (kariyer hareketliligi); isgdrenin Ucret ve is dizeyinde degisiklik
olmadan bir isten digerine gecisini ifade etmektedir. Transferler, isgorenleri
monotonluktan kurtarmakta, isgorenlerin yeteneklerini zenginlestirme imkanini
sunmaktadir (Ersoy, 2007: 30). isten cikarilma ve uzaklastirlmanin hem birey hem de
isveren (zerinde o6nemli etkileri bulunmaktadir. isveren acisindan isgérenin yasal
gerekgelerle isten gikarilmasi, bosalan yere atama veya nakil islemi anlamindayken isgoren
icin travmatik bir olaydir. lisgorenler duygusal, ailevi ve ekonomik sorunlarla
karsilasabilmektedir (Aytag, 2005: 133). Emeklilik, isgbrenin is hayatinin sona ermesi
anlamini icermesine ragmen bazi kisiler emekli olduklari halde baska islere yonelerek
kariyerlerini gelistirmektedirler. Ornegin; bir isgdren, emekli olmasina ragmen is yerindeki
pozisyonunu kaybederek is yerini degistirmeden ayni is yerinde ¢alisarak kariyerini devam

ettirebilmektedir (Aytac, 2005: 134).

1.2.4. Kariyer Se¢me Kuramlari

Kariyer segcme kuramlari; 6zellik-faktor kurami, Holland’in mesleki kisilik kurami, ise uyum

kurami, Ginzberg’ in gelisim kurami, Super’ in benlik kurami, Roe’ nin ihtiya¢ kurami,
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Tiedeman ve O’hara’ nin kariyer karari verme kurami, Krumboltz’ un sosyal 6grenme
kurami, Gottfredson’ un daralma ve uzlasma kurami ve Schein’ In kariyer degerleri

kuramidir.

1.2.4.1. Ozellik-faktor kurami

Parson’ un meslekler ve bireysel 6zellikler tizerine yapilan galismalariile baglayan galismalar
Williamson ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir (Sharf, 2002: 25). Williamson, Paterson
ve Darley gibi Minnesota grubuna ait psikologlarin, bireysel 6zelliklerin bilimsel olarak
Olcilmesi konusundaki calismalari, ozellik-faktor kuraminin gelismesine ve kariyer
seciminde yaygin bir ara¢ olarak kullanilmasina yardimci olmustur (Erdogmus, 2003: 42).
Ozellik-faktér kurami; bireyin tutum ve davranislar, ilgileri, degerleri, kisiligi ve
gereksinimleri ile meslegin kosullari ve gereklilikleri arasinda bir eslestirme yapilmasinin
onemi Uzerinde yogunlagmaktadir (Sharf, 2002: 25). Bireysel ozelliklerin gelismesi
konusunda gevresel etmenleri gbz ardi etmesi, meslek se¢iminin bir gelisim siireci i¢cinde
olustugunu goz 6niinde bulundurmamasi, meslek seciminde sadece test puanlarina ve dis
kaynakli basari olgimlerine, egitimcinin kanilari gibi degerlendirme verilerine fazla 6nem

vermesi elestirilen yonleridir (Kuzgun, 2003: 72).

1.2.4.2. Holland’ in mesleki kisilik kurami

Kisilik dinamigi ile mesleklerin yuratildigu cevre veya mesleklerin gerektirdigi faaliyetler
arasindaki iliskiye dayanan John L. Holland’ in mesleki kisilik kurami; bireylerin kisilik
yapilarindaki farkliliktan dolayi farklh ilgi, amag, istek, tutum ve yeteneklere sahip olduklarini
ve farkhliklar dogrultusunda meslek ya da is se¢cimi yapmalarina dayanmaktadir. Birey
mesleki anlamda saglikli bir karar vermesi icin degerlerini, ilgilerini, yeteneklerini ve
beklentilerini tam anlamiyla belirleyip bu dogrultuda secimler yapmalidir. Robbins’ e gore
John Holland’ in mesleki tercih kurami ic temel 6zellik icermektedir (Robbins, 1994: 25,

27):

e Bireylerin mesleki tercihleri farkhdir.
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Kisilikleriyle uyum gosteren islerde c¢alisan bireylerin kisiliklerine uygunluk
gostermeyen islerde calisan bireylere goére daha mutlu ve basarih oldugu
gorilmustir.

Bireyler arasinda dogustan gelen kisilik farkhliklari mesleki ilgilerini belirlemektedir.

Holland’ in mesleki kisilik teorisinin merkezinde doért 6nemli varsayim bulunmaktadir. Bu

varsayimlar sunlardir (Holland, 1997: 2, 4):

Her birey; gercekgi, arastirmaci, sanatci, sosyal, girisimci ve geleneksel olmak lzere
alti kisilik tipinden birisine dahil olabilir. Sanatg tipler yazar, mizisyen gibi hayal
glcl ve sezgileri ylksek olmasi gereken meslekleri tercih ederler. Sosyal tipler;
neseli, disa donik, anlayisl kisiler olup meslek danismani, klinik psikolog, 6gretmen,
egitimci gibi meslekleri tercih ettikleri gorilmustlr. Girisimci tipler satis sorumlusu,
pazarlamaci gibi meslekleri tercih eden disadonik, hirsh ve s6zel faaliyetlerde etkin
kisilerdir. Finansal analist, vergi uzmani gibi meslekleri tercih eden geleneksel tipler
duygulardan ¢cok nesneleri anlamak isteyip, kurallara baglilik, tertip ve diizene 6nem
verirler. Doktor, kimyager, biyolog gibi meslekleri tercih eden arastirmaci tipler
basarma gidulsiu ylksek, merakh ve analitik diisinme glicline sahip kisilerdir.
Gergekgi tipler beceri ve koordinasyon gerektiren, fiziksel etkinlikleri iceren
mesleklere yonelip ciftci, marangoz, atlet gibi meslekler edindikleri gértlmustir.
Kisilik tipleri gibi, gercekei, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girisimci ve geleneksel olmak
Uzere alti model ¢evre vardir.

Kisiler cevrede; kendi beceri ve yeteneklerini kullanabilmeleri, kendi tutumlarini ve
degerlerini ifade edebilmeleri, kendileriyle uyumlu konularla ugrasabilmeleri ve
kendileriyle uyumlu rolleri tGstelenebilme kriterlerini ararlar.

Davranis, kisilik ve cevre arasindaki etkilesimle belirlendigi icin kisinin, kisilik
ozellikleri ve cevresi bilindigi durumda hangi davranislari sergileyecegi ve nasil bir

meslek seciminde bulanacagi tahmin edilebilir.

Bircok cevre tarafindan kabul géormis olan Holland’ in kariyer kurami; kisilik tiplerinin ne

sekilde olustugu ve gelistigi konularinin agciklanmamis olmasi ve kadinlarin lehine bir sekilde

cinsiyete dayali olmus olmasi nedeniyle elestirilmistir (Erdogmus, 2003: 47).
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1.2.4.3. ise uyum kurami

R. Dawis ve L. Lofquist (1969) tarafindan gelistirilen ise uyum kurami, o6zellik-faktor
kuraminin dizeltilmis ve yenilenmis bir halini yansitmakta olup kariyer segimi ile is
cevresine uyum Uzerinde odaklanmaktadir (Sharf, 2002: 65). Mesleki karar verme siireci,
bireyin yeteneklerinin ve degerlerinin analiz edilmesi ile baslayan ise uyum kurami bireyin
bu ozelliklerine uygun mesleklerin analizi ile devam etmektedir. Birey; uygun bulunan
meslekleri, ihtiyaclarini karsilamasi ve is tatmini saglamasi bakimindan degerlendirir.
Kendisi ile uyumlu, optimal meslegi secer (Brown, 2003: 30). ise uyum kurami; is tatmini, is
tatmininin nedenleri, kidem gibi konulari destekleyen bulgularin var olmasinin yani sira bazi
varsayimlarin desteksiz kalmasi nedeniyle elestirilmistir. ise uyumun hangi kabiliyet ve
tercihlerden etkilendiginin belirlenmis olmamasi, sosyal, ekonomik ve politik faktorlerin

dikkate alinmamasi gibi konular kuramin eksik yénleridir (Erdogmus, 2003: 44).

1.2.4.4. Ginzberg' in gelisim kurami

Ginzberg ve arkadaglarn (1951) meslek se¢im kararini bireyin yasaminin belirli bir
doneminde gerceklesen bir olay olarak gérmemekte; bireyin yasaminin ilk yirmi yilinda,
genel kisilik gelisimine paralel olarak gelisen bir siire¢ olan degerlendirmektedirler (Kuzgun,
2003: 82). Kariyer secimi; hayal dénemi, gecici secimler dénemi ve gercekci donem olmak
Uzere (g evreye ayrilmaktadir. 6-11 yaslari arasindaki donemi kapsayan hayal doneminde
birey, cevresindekilerle olan iliskilerine bagh olarak kariyer tercihlerini yapmakta ve yapilan
secimler gerceklikten uzak olmaktadir (Osipow ve Fitzgerald, 1996: 29). Gegici secimler
doneminde bireyler, kariyerlerine iliskin secenekleri azaltmakta ve acik olarak birbirine
uymayan secimleri kabul etmemektedirler. Uclincii ddnem olan gercekci ddnemde bireyler
gecici secimler doneminden farkh olarak gercekgi bir bakis acisiyla hareket ederler (Sharf,

2002: 189).

1.2.4.5. Super’ in benlik kurami

Bireyler; farkl yaslarda farkl duygusal ve fizyolojik 6zellikler gostererek gelistigi bu gelisim
donemlerinde meslek secimi konusunda da farkli davranis 6zellikleri gostermektedirler.

Super; benlik kavraminin olusmasi ve bir mesleki tercihe déntismesinin gelisim silireci
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boyunca bliyiime, arastirma-inceleme, tespit etme, koruma ve c¢okiis asamalarindan
olustugunu o6ne siirmektedir. 0-14 yas araligini kapsayan blylime asamasinda bireyin
benligini olusturacak tutum ve davranislar sekillenmektedir. 15-24 yas araligini kapsayan
kariyeri ile ilgili karar vermesi igin ¢ok kritik bir stire¢ olan arastirma-inceleme déneminde
birey, mesleginin hayatin bir parcasi oldugunun farkina varmaya baslar. 25-44 yas araligini
kapsayan tespit etme doneminde birey, gercek is tecribesi ile ilk defa karsi karsiya
gelmektedir. 45-64 yas araligini kapsayan koruma déneminde birey, mesleki konumunu
gelistirmeye ve siurdirmeye ¢alisir. 65 yas ve sonrasini iceren ¢okiis déneminde birey,

¢alisma hayatindan gekilmekte ve emeklilige ayrilmaktadir (Super ve Sverko, 1995: 25).

1.2.4.6. Roe’ nin ihtiya¢ kurami

Roe’ nin ihtiya¢ kurami, Maslow’ un (1954) bireyin ihtiyaclarinin en basitten en karmasiga
dogru; temel fizyolojik ihtiyaclar, glivenlik, ait olma (sosyal ihtiyacglar), saygi-stati, kendini
gerceklestirme (doyum) olarak siralandigl temel ihtiyaglar teorisine dayanmaktadir. Roe;
kariyer segiminin, bireyin beceri ve ihtiyaglarinin bir fonksiyonu oldugunu ve bireyin
tercihlerinin kisiligine ve sosyo-ekonomik 6zge¢cmisine bagh oldugunu savunmaktadir
(Osipow ve Fitgerald, 1996: 17). Roe; kariyer tercihlerinde bireyin psikolojik 6zellikleri, zeka
dizeyi, 6zel yetenekleri, cevresel kosullari ve ailenin ¢cocuk yetistirme tarzinin da bireyin
kariyer seciminde cok ®nemli bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin; insana
yonelimli islere yonelen bireylerin aileleri tarafindan 6zen gosterildigi, teknik islere egilim
gosteren bireylerin ise aileleri tarafindan 6zen gormeden biylyen bireyler oldugu
gorulmektedir (Aytag, 1997: 89). Roe’ nin ihtiyac kurami; cocukluk déneminde, cocugun
anne ve babasi ile olan etkilesiminin kariyer secimini etkiledigi varsayimini kanitlamasinin
oldukca zor olmasi ve bu etkilesim ¢ok sayida degiskeni icerdigi icin ampirik calismalarda bu
degiskenleri kontrol etmenin oldukg¢a glic olmasi, anne ve babanin birbirleri ile tutarsizlik
gosteren tutum ve davranislarinin ¢cocugun kariyer secimine etkisini ispatlayacak uzun

doénemli arastirma yapmanin oldukga zor olmasi yoniinden elestirilmistir (Brown, 2003: 23).
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1.2.4.7. Tiedeman ve O’hara’ nin kariyer karari verme kurami

Kariyer gelisimini, bir kimlik gelisimi olarak ifade eden Tiedeman ve O’Hara (1963)
kuramlarini Super ve Ginzberg’ in calismalari lizerine insa etmislerdir. Tiedeman ve O’Hara;
bireyin kendini algilamasindan ¢ok kendini degerlendirmesi olan benlik kavraminin
olusumunun yasam boyu slirdiglini ve gerek bireyin egitimi sirasinda gerekse calisma
hayatinda gesitli sorunlarla ugrasirken benlik ve mesleki kimligin birbirlerini etkiledigi ve bir
pozisyondan digerine gectikge benliginde degisiklige ugradigini savunmuslardir. Meslek
secimi slreci, mesleki kimligin gelisme sireci olup, benlik ise bu kimligin merkezini

olusturmaktadir (Kuzgun, 1995: 102).

1.2.4.8. Krumboltz’ un sosyal 6grenme kurami

Krumboltz ve Mitchell (1979), Bandura’ nin davranissal teorisini temel alarak gelistirdikleri
sosyal 6grenme kuraminda kisilik ¢ift yonli olup bireyin gevresiyle etkilesimi sonucu
gelismektedir. Kurama gore insanlar hem cevrelerine tepki gostererek hem de o gevre
Uzerinde etkin rol oynayarak 6grenme deneyimlerini artirirlar (Sharf, 2002: 335).
Krumboltz’ a gore bireyler; genetik 6zellikler ve 6zel kabiliyetler, ¢cevre kosullari ve olaylar,
ogrenme deneyimleri ve gorev yaklasim becerileri faktorlerinin etkisi altinda kariyer
kararini vermektedirler (Sharf, 2002: 337). Sosyal 6g§renme kurami, 6g§renme deneyimleri,
kalitsal 6zellikler ve ¢evrenin, bireyin kariyer se¢imini nasil etkiledigi konusuna da agiklik
getirmektedir. Krumboltz’ a gore birey kendi kendini gézlemleme yetenegine sahiptir. Yani
birey kendi kapasitesini ya da yeteneklerini, ilgilerini ve degerlerini gézlemleyip standartlar
ile karsilastirarak kendisi ve yapabilecekleri hakkinda bilgi sahibi olabilir. (Osipow ve
Fitzgerald, 1996: 168). Brown’a gore sosyal 6grenme kuraminin kisisel, ekonomik ve sosyal
degiskenlerin kariyer seciminde belirleyici rol oynadigini géz 6niinde bulundurmasi giiclii
yanlari olup bireysel ilgi ve kabiliyetlerin nasil gelistiginin g6z ardi edilmis olmasi elestiri

konusu olmustur (Erdogmus, 2003: 54).

1.2.4.9. Gottfredson’ un daralma ve uzlagsma kurami

Gottfredson (1981); geleneksel kariyer kuramlarinin daha ¢ok orta sinif icin gecerli oldugu

ve sosyokuiltirel etkilerin goz ardi edildigini iddia etmis ve calismalarini geleneksel
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kuramlarda eksik gordiigl zeka, sosyoekonomik statdi, irk ve cinsiyetin kariyer secimindeki
etkisi gibi alanlarda strdirmistir (Erdogmus, 2003: 58). Gottfredson’ un daralma ve
uzlagsma kurami bireyin kariyer hedefinin nasil gelistigi ile ilgili olup kariyer gelisim siirecinin
cocuklukta basladigl, kariyer hedeflerinin bireyin benligini yansittigi, kariyer tatminin
bireyin kariyeri ile kendi algilari arasindaki uyuma bagh oldugu ve bireylerin kariyer secim
surecinde kendilerine rehberlik edecek mesleki streotipler gelistirdigi varsayimlarina
dayanmaktadir (Brown, 2003: 40). Kuram; meslek se¢imi yapan bireyin segeneklerini
daralttigl ve en cok istedigi secenekler ile dis gercekler arasinda uygunluk saglamaya
¢alistigl uzlasma siirecinden olusmaktadir. Uzlasma siireci boyunca bireyin istekleri ideal
olandan erisebilir olana dogru gelismektedir. Kurama goére kadin ve erkek 6zelliklerini goz
oninde bulundurarak yapilan tercihler, her iki cinsin davranislarinin kesin sinirlarla ayrildigi
toplumlarda gecerli olmakla birlikte kadinlarin, erkeklerle ayni sartlarda ve artan oranda
calisma hayatina girmesiyle bu goris etkisini kaybetmistir. Meslekler arasinda kazang,
kosullar, calisma ortami gibi faktorlerin farklarinin az oldugu toplumlarda prestij kavraminin

onemi de azalmistir (Kuzgun, 2003: 100).

1.2.4.10. Schein’ in kariyer degerleri kurami

Bireyin meslekteki ilk yillari meslek ve o6rgit ile ilgili bilgi edinmek icin dnemli zaman
almasina ragmen, meslegin ilk yillarindaki yanlis anlamalar ve hayaller nedeniyle aci verici
ve slprizler ile dolu olabilmektedir. Bu da bireyin kendisi ve isinin durumu ile ilgili
hayallerin, is deneyimleriyle tutarli olmamasi sonucu gozlemlenen bir olguya “gerceklik
soku” na neden olabilir. Bireyin is deneyimleri ile edinmis oldugu tecriibeler sonucunda
uygulamak istedigi dnemli yetenek, beceri veya hayata yonelimini belirleyen énemli ihtiyag
veya degerler olusur ve bu degerler bireye se¢cim yapma sansi tanir. Birey; gercek hayat
tecriibesi olmadan yetenek, glidi veya toplam kisiligin diger 6geleri ile 6znel hiyerarsideki
iliskisini bilemedigi icin sadece karsilasmis oldugu zor secimlerde neyin 6nemli oldugu ile
ilgili karar vermeye baslar (Schein, 1990: 1). Bireyin is tecriibelerini yoneterek dengeleyen,
ihtiyac ve gldilerin birlesmesi ile olusan deger kiimeleri bireyin kariyer se¢cimi yapmasini
kolaylastirmaktadir. Birey-is bitiinlesmesinin olusmasi ve is tatmininin saglanmasi icin
onemli bir kavram olan kariyer capasi kavramini tanimlayan Schein; kisisel deger

kiimelerinin (teknik yetenek, yonetim becerisi, bagimsizlk, yaraticilik, giivenlik gibi) bireyin
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faaliyet gosterdigi calisma kolu bakimindan uygunluk géstermesi gerektigini savunmustur

(Cenzo ve Robbins, 1996: 277).

Kariyer gapalari kavrami, Schein tarafindan Massachusets Teknoloji Enstitlisi’nde 1961
yihinda baslatilan ve 12 yil siiren boylamsal bir calisma ile ortaya ¢itkmistir. Arastirmada
yonetim alaninda yiksek lisans yapmis 44 Kkisi ile egitim gecmisleri ve is deneyimleri
konusunda gortismeler yapilmis ve benlik kavrami, tutumlar ve degerlerle ilgili dlgekler
uygulanmis ve yapilan analizler sonucunda, kisinin kariyer gelisimi boyunca kendisini
tanimasina yonelik deneyimlerini yansitan bazi temalarin olduguna dikkat cekilmistir
(Evans, 1996; Schein, 2006b: 6). Kariyer capasi kavrami literatlirde kariyer degerleri, kariyer
Ozendiricileri olarak da adlandiriimaktadir. Literatiirde arastirmacilar tarafindan farkh
tanimlari bulunan kariyer ¢apasi kavraminin bazi tanimlamalari séyledir: Delong (1987)
kariyer capalarini; gereksinimler, tutumlar, degerler gibi kariyer yonelimlerinin bir bilesimi
kisinin benlik algisi olarak ifade etmektedir. Hsu, Jiag, Klein ve Tang (2003) bu kavrami,
kisilerin kariyer gelisimlerindeki gereksinimleri ya da asil 6zellikler olarak tanimlamaktadir.
Beck ve Lopa (2001) ise kisinin glgli ve zayif yonlerinin belirlenerek netlestirilmesine
yardimci olan ve gelecekteki kariyer davranislarina yon veren bir unsur olarak
nitelendirmektedirler. Bireyin kariyeri icin olmazsa olmaz gordigi hususlari olusturan
kariyer c¢apalari, bireyin basarili bir kariyer icin nelerin gerektigi yolundaki temel
distncelerini icermektedir. Kariyer capalari bireyin kariyeri ile ilgili butin kararlar
etkilemekte; yetenegini, ihtiyaclarini ve kisisel degerlerini algilamasina bagli olarak

kariyerini belirlemesini saglamaktadir (Mignonac ve Herrbach, 2003).

Schein, kariyer ¢apasi olarak bireyin algilanan yetenekleri, temel degerlerini ve kariyeri ile
ilgili gelistirdigi glidi ve ihtiyaglarini iceren kendilik kavramini ifade etmistir (Schein, 1996:
80). Bireyin kendilik kavrami, bireyin yasami veya kariyeri ile ilgili secimlere ihtiyac duydugu
zaman dengeleyici bir glic olarak harekete gecmektedir (Ramakrisha ve Potosky, 2002). Bu
kavramin ele alinmasinda Uzerinde durulmasi gereken bazi temel noktalar su sekilde

Ozetlenebilir Schein (1996: 80):

e Genel olarak, kariyer capalari tipik is degerleri ya da motivasyon kavramlarindan

daha genis bir anlama sahiptir.
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e Kariyer capalarinin olusumu, gelisimi ve kesfi, kisinin gergcek is ortaminda
deneyimler edinmesi sonucunda belirlenebilmektedir. Dolayisiyla birey gergek is
ortamiyla karsilasmadigi siirece mesleki benlik algisinin olusmasi beklenemez.

e Kariyer gapalari bireylerin igcindedir ve kariyer kararlari ile tercihlerinde giidiileme
ve sinirlama islevi gorir.

e Kariyer gapalari kisinin giidllerinin, degerlerinin ve yeteneklerinin en lst dizeyde
benlik algisinda eriyip bltlinlesmesiyle olustugu icin sadece glidiiye, degere ve
yetenege indirgenemez.

e Kariyer ¢apalarinin kendileri degisebilmekle birlikle bu kavram, bireyin hayatinin bir
déneminde, kendi deneyimlerine dayanarak daha duragan bir i¢ gori gelistirdigini

aciklamak amaciyla kullaniimaktadir.

Kariyer ¢apalarinin dlglimlenmesi; bireyin kariyer yonelimlerini acik hale getirmesi, kariyer
secimlerini etkilemesi, kariyer isteklerini sekillendirmesi ve bireyin gelecekteki goristni
belirleyip is deneyimleri icin isgéren reaksiyonlarini etkilemesi nedeniyle 6nem
kazanmaktadir (Jiang ve Klein, 2000). Kariyer capalari; kariyer secimi, kariyer yonelimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirmede Uzerinde durulan énemli bir degisken oldugu gibi
kisinin ise ve orglite yonelik tutumlarini etkilemesi bakimindan da 6nemlidir. Yapilan gorgiil
calismalarda, kariyer 6zendiricileri ile kariyer tatmini, is tatmini ve orglitsel baglilik arasinda
iliskinin oldugu saptanmistir. Elde edilen bulgular kariyer c¢apasi kavraminin o6rgitsel

temelde incelenmesini daha da 6nemli kilmaktadir (Yiksel, 2006).

Schein (1978: 100) kariyer capalarinin gelisiminin, bireyin isini yaparken edindigi
tecriibelere dayali olarak g bilesenden olusan mesleki benlik algisi temelinde oldugunu
belirtmektedir. Bu bilesenler; bireyin isindeki cesitli durumlarda edindigi basarilari dikkate
alarak kendi yetenek ve becerilerine yonelik gelistirdigi kisisel algi bireyin is ortaminda
kendini degerlendirmesini saglayacak olanaklar ve orgitteki diger calisanlardan gelen geri
bildirimlere dayali olarak kendi ihtiyac ve glidiilerine yonelik gelistirdigi algi ve kisinin kendi
deger ve normlari ile calistig 6rglit ve yaptigi isin deger ve normlarinin kesistigi durumlara

dayali olarak kisinin kendi deger ve tutumlarina yonelik gelistirdigi algidir.
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Edgar Schein’ in ilk calismasinda kariyer capasi; otonomi/bagimsizlik, glvenlik/istikrar,
teknik/fonksiyonel, yonetsel ve girisimci olmak izere bes ana baslik altinda toplanmisken
devam eden uzun bir slre¢ olan boylamsal calismalarla hizmet veya bir olaya kendini
adama, isini hayatinin bir parcgasi olarak gérme ve saf meydan okuma kariyer degerleri de
eklenerek sekiz cesit kariyer capasi ortaya cikmistir (Cetin, 2001: 419). Schein (1978: 102),
kariyer capalarini yetenek, ihtiya¢ ve deger temelli olarak li¢ boyutta incelemistir. Teknik
fonksiyonel, genel yonetsel ve girisimci yaraticilik capalari; bireyin mesleki yeteneklerine
dayandirilmakta ve isin genel ozellikleri ile iliskilendirilmekte; hayat tarzi, 6zerklik, giivenlik
ve istikrar kariyer ¢apalari ise kisinin glidii ve ihtiyaclariyla, saf meydan okuma, hizmet ve
bir amaca kendini adama ¢apalari ise kiginin deger yargilariile iliskilendirilerek 6rgtt kiltiiri

ve meslek ile tutarh bir kisilik izerine odaklanmaktadir (Feldman ve Bolino, 1996).

Kariyer capalari; bireyin kariyeri boyunca sabit olmayip bireyin kisiliginde gelisen istikrari
temsil etmesine ragmen (Nordvik, 1996) degismeyecegi ve gelismeyecegi anlamina
gelmemektedir. Birey; kendini daha fazla tanidikca ve edindigi yasam tecribeleri arttikca
sahip oldugu kariyer ¢apasi daha saglamlasmakta ve birden fazla baskin kariyer capasina da

sahip olmaktadirlar (Ramakrishna ve Potosky, 2003; Coetzee ve Schreunder, 2009).

1.2.4.10.1. Kariyer ¢apasi envanteri ve boyutlari

Schein (1975-1980) tarafindan gelistirilen kariyer capasi envanterine ait boyutlar teknik
fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, giivenlik, girisimcilik, 6zerklik, saf meydan

okuma, hizmete veya bir olaya kendini adama ve hayat tarzi seklinde ayrimlandirilabilir.

Teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer capasi

Teknik ve fonksiyonel yetkinlik kariyer capasina sahip bireyler egitim aldiklari ya da tecriibe
ettikleri islerde calismayi tercih etmektedirler (Danziger, vd., 2008). Bu kariyer capasina
sahip bireyler teknik fonksiyonel yeteneklerini kullanmak ve gelistirmek icin firsatlari
degerlendirirler (Yarnall, 1998). Onlar icin yeteneklerini gelistirme; isinde uzmanlasma,
Orgitte terfi etme veya yonetim pozisyonunda yer almaktan daha 6nemlidir (Adiglzel:

20009; ibicioglu vd., 2011).
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Teknik ve fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢capasina sahip bireyler; amag belirlemek igin rol
almada istekli ve heyecanlidirlar (Schein, 1990: 4). Belirlenen amaclari gerceklestirmek igin
gerekli kaynaklara ulasma 06zgirligliine sahip olmak isterler (Tan ve Quek, 2001).
Hedeflerine ulasabilmek icin isi uygun bir bicimde yiritmelerini saglayacak her tir imkan,
blitce ve kaynaklari da talep ederler. Bu kariyer capasina sahip bireyler; terfi, unvan, makam
anlamiyla sinirh kalmamakta ayni kategoride c¢alisan meslektaslarina gore maasta
ortalamada veya Ustiinde ise unvan, makam ve statil yerine dduller ve kritik gérevler almayi
tercih etmektedirler. ikramiye veya hisse secenekleri gibi 6zel tesvikler yerine kendilerini
son derece tasinabilir olarak gordikleriicin ihtiya¢ duyduklari (6rnegin, hayat sigortasi veya

emeklilik programlari) muhtemelen tasinabilir karlari tercih ederler (Schein, 1990: 4, 5).

Kurumsal kariyer; bireyin birkag isi 6grenmeye, 6demede i¢sel esitligi yakalamaya, kurumsal
sadakati tesvik etmeye yonelttigi icin teknik ve fonksiyonel kariyer capasina sahip bireyler
bu konularda ilgisiz olabileceklerinden dolayr bu kariyer gelistirme sisteminde zarar
gorebilirler. Bu kisi kurumda deger verilen bir kaynaksa genellikle kariyer gelistirme

sisteminin yeniden dizenlenmesi gerekir (Schein, 1990: 6).

Genel yonetsel yetkinlik kariyer capasi

Genel yonetsel yetkinlik kariyer capasi; problem analiz becerileri, duygusal denge ve
kisilerarasi yetenek gibi yonetim ile ilgili faaliyetlerde yetenekli olma ihtiyacini temsil eder
ve isgoreni diger isgorenler ile birlikte basarilan gorevlerde daha fazla sorumluluklar almaya

tesvik eder (Crepeau vd., 1992; Jiang ve Klein, 2000).

insanlarin, faaliyetlerin organizasyonu ve yénetimsel konularina ilgi duyan, érgiit icerisinde
ulasabilecekleri en yiliksek pozisyonun hayalini kuran bu kariyer ¢capasina sahip bireyler;
kendi basarilarini 6rgitin basarilari ile tanimlarlar ve toplam c¢iktilardan sorumlu olmayi
isterler. Bu gruptaki insanlar, teknik/fonksiyonel kisilerden, uzmanlasmay: bir tuzak olarak
gormeleriyle ayrilirlar (Schein, 2006b: 8). Genel yonetsel kariyer capasinin 6n plana ciktigi
bireyler; orglit Uyesi olan diger isgérenler tarafindan uzman olarak gorilmek, yiliksek
diizeyde sorumluluk ve liderlik firsatlari sunan zorlu, ¢esitli ve biitlinlestirici islerde gorev

almak isterler (Messarra, 2009; Tan ve Quek, 2001).
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Genel yonetsel yetkinlik kariyer capasina sahip bireyler; Ustleri tarafindan kendine sonsuz
glven duyulmasini, kendilerine sorumluluk ve liderlik firsatlarinin verilmesini beklerler.
Yaptiklari isteki somut performanslarina ve yeteneklerine gore terfi almayi bekleyen,
yuksek maas endeksli olup oldukga fazla maas isteyen bu kariyer capasina sahip bireyler
maas konusunda hiyerarsiye de dikkat ederler ve ikramiye, prim, 6diil beklentileri de vardir.
Genel yonetsel kariyer ¢apasina sahip bireyler yliksek sorumluluk konumlarina sik sik terfi
beklentisinde olup verilen islerde ¢ok uzun siire kaldiklarinda yeterince iyi ¢alismadiklarini

disinebilirler (Schein, 1990: 9).

Giivenlik/istikrar kariyer capasi

Guvenlik kariyer capasinda bireyler bir is veya orglitte finansal glvenligi de iceren is
glvenligi aramaktadirlar (Yarnall, 1998). Kendini emniyette hissetme duygusu 6n plana
cikan guvenlik/istikrar kariyer degerine sahip bireyler icin sadece is glvenligi degil ayni
zamanda sosyal glivenlik kavrami da 6nemli olmakta, emekli olduklarinda sosyal ve maddi
glivenceye sahip olmak istemeleri de onlarin kariyer tercihlerinde rol oynamaktadir. Bu
kariyer degerine sahip bireyler is ve istihdam gilvenliginin daha rahat saglandigi kamu

kurumlarinda ¢alismaya yonelmektedirler (Adigtizel, 2009; Schein, 2006b: 10).

Guvenlik kariyer capasinin 6n plana ciktig bireyler risk almaktan kaginarak emeklilik, uzun
sureli istihdam gibi avantajlar vaat eden bir ise ve yer degistirmeyi gerektirmeyecek cografi

istikrar, gliven ve kararliliga ihtiyac duymaktadirlar (Messarra, 2009; Danziger vd., 2008).

istikrarli olarak isin icerigi ile ilgilenen giivenlik/istikrar kariyer degerine sahip bireyler;
hizmet siliresine bagli olarak istikrarli bicimde Ulke ve 6rgit sartlarina gére maas almayi
tercih etmekte; sigorta ve emeklilik priminin yiksek olmasini istemektedirler. Bu kariyer
capasina sahip bireyler islerine bagh olup bagliliklarinin ve sergilemis olduklari
performanslarin herkes tarafindan acik¢a bilinen ve kideme dayal terfi sistemi ile takdir
edilmesini tercih ederler (Schein, 1990: 12). Bu kariyer capasinin 6n plana ciktigi bireyler
istikrarli bir kariyer elde ettiklerinde hissettikleri basari duygusu sonucunda mutlu ve rahat

olmaktadirlar (ibicioglu vd., 2011).
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Girisimcilik/Yaraticilik kariyer capasi

Yaratmanin gicli bir ihtiyag oldugu girisimcilik-yaraticilik kariyer ¢apasina sahip bireyler;
yeni Uirlin ya da hizmet Gretmeyi, yeni isletmeler kurmayi, bilgi ve becerilerini bu dogrultuda
kullanmayi tercih ederler. Bu kariyer ¢apasina sahip bireyler; kendi basarilarinin ya da
Urettiklerinin baskalarinin basarilarina yansidiklarini gérmekten mutluluk duyarlar. Bir
orgltte c¢alisiyor olsalar dahi kendi islerini  kurmanin firsatlarini  kollayan
girisimcilik/yaraticilik kariyer gapasina sahip bireyler basarilarini risk alarak ve engellerin
Ustesinden gelerek kurduklari girisimin blyuklGgl ve basarisi ile 6lgmektedirler (Danziger

ve Valency, 2006; Schein, 2006b: 10, 11).

Girisimcilik-yaraticilik kariyer capasina sahip bireyler, 6rglitte yaraticiligini ortaya cikaracak
firsatlar aramakta ve zorlu durumlarin Ustesinden gelebilmek igin risk alabilmektedirler
(Yarnall, 1998). Bu kariyer capasina sahip bireyler 6zerklik/bagimsizlik kariyer capasina
sahip bireylerden is kurabileceklerini kanitlamaya yonelik c¢abalari ile ayrilirlar.
Girisimcilik/yaraticilik kariyer capasina sahip bireyleri “girisimci” yapan sey yeni bir girisim
kurma istegi ve bir yere yoneldikten sonra dnceki isini hemen birakmaya donuk istekliliktir.
Giriskenlikleri ile yeni Urinler veya hizmetler yaratmaya devam edebilmeyi cok isteyen bu
kariyer capasina sahip bireylerin yaptiklari iste yaraticiliga is dismiyorsa islerinden
sikilirlar. Sahiplik konusuna 6nem veren bu kariyer ¢apasina sahip bireyler icin kar paketleri
genellikle 6nemli bir baslik olmayip girisimcileri ellerinde bulunduran érgiitler, patentler ve
hisselerin en az %51’ini vermedigi slirece girisimcilik anlaminda kariyer degerine sahip kisi
orglutte kalmayi tercih etmeyecektir. Popller ve ¢ok zengin olmayi, blylk girisimler
yapmayi isteyen ve reklam yapmayi sevdikleri icin Uriinlere ve sirketlere kendi isimlerini
veren bu kariyer capasina sahip bireyler 6zgir olarak kritik pozisyonlarda goérevlendirilmeyi
ve bir slire sonra kariyerinin olmasi gereken yerde olmasina olanak saglayan bir terfi sistem

isterler (Schein, 1990: 13).

Ozerklik/Bagimsizlik kariyer capasi

Kariyerlerinde serbest hareket etme istegi onlari tek baslarina ya da yaptiklari iste 6zerk

olacaklari isletmelerde calismaya yonelmesini saglayan Ozerklik kariyer capasina sahip
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bireyler, orgutsel baskilar ve sinirlandirmalar altinda galismak istemedikleri igin kendi
islerini kurmak veya danisman olmak igin islerinden ayrilabilmektedirler (Aytag, 2005: 104).
Bireyler kendi is tanimini ve ¢alisma hizini belirleyebilmek ve ne zaman, nasil ¢alisacagina
iliskin esneklige sahip olmak isteyip daha fazla 0Ozglirlige sahip olabilmek igin is
degistirmeye vyonelebilirler (Yarnall, 1998; Danziger vd., 2008). Serbest calisan
danismanlarin, profesorlerin, kiiclik isletme sahiplerinin ve saha satis elemanlarinin bu

kariyer degerlerine sahip oldugu séylenmektedir (Schein, 2006b: 9).

Ozerlik boyutu, bireyin kendi yéntemiyle is yapmasini ifade etmekle birlikte
ozerklik/bagimsizlik kariyer degerine sahip bireyler is diinyasini kolay yolculuk yapilacak bir

yer gibi gormektedirler (Schein, 1996: 5; Bigliardi, Petroni ve Dormino, 2005).

Uzmanligi dogrultusunda belirlenmis zaman araliginda proje tabanli, yari zamanli veya tam
zamanl islerde c¢alismayi tercih eden 6zerklik/bagimsizlik kariyer capasina sahip bireyler
denetimden uzak olmak kaydiyla 6rgitin belirledigi cizgide belli dayatmaci amaglar
cercevesinde bile calismaya razidirlar. Terfi kavramini 6zerklik ile bitlinlestiren bu kariyer
¢apasina sahip bireyler; daha ylksek bir ritbe veya sorumluluk almak 6zerkligin
kaybedilmesini getiriyorsa terfi sistemini tehdit unsuru olarak algilar ve sahip oldugu
yetenekleri sonucunda performansinin édile dontismesini, ¢esitli ikramiyeler ve mesai disi

odemeler ile almayi isterler (Schein, 1990: 11).

Saf meydan okuma kariyer capasi

Herhangi bir yarista ya da rekabette galip olmak arzu ettikleri bir durum olan saf meydan
okuma kariyer ¢apasina sahip bireylerin ¢6ziilmesi zor problemlerle ugrasmak ve kazanmak
ortak ozelliklerindendir. Karmasik sorunlarin sonuglanmasi icin biiylik caba gostermekten
asla kaginmayan bu kariyer capasinin baskin oldugu bireylerin; bir isi ya da kariyeri tercih
etmelerinin sebebi o isin onlara imkansiz gibi goériinen bir durumu basarmalarina imkan
vermesidir (Schein, 2006b: 12; Tan ve Queck, 2001). Giinliik miicadeleleri kazanmak ve
rekabet icinde oldugu seylere karsi Ustlinlik elde etmek bu bireylerin kariyer degerlerinin
en onemli 6zelliklerindendir. Ayni fikirde olmayan diger kisileri sabit fikirli ve ¢ok tekdiize

olarak gormektedirler (Danziger vd., 2008).
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Saf meydan okuma kariyer capasina sahip bireyler teknik/fonksiyonel anlamda kariyer
¢apasina da sahiptirler. Kisiler arasi ve rekabet anlamina gelen meydan okuma ihtiyaci bu
kariyer capasi baskin olan bireyler icin énemlidir. is alani, ¢alistigi kurumun tiirii, 6deme
sistemi, terfi sistemi ve fark edilme bigimleri, isin kisiye kendini sinama imkani sunmasi bu
kariyer ¢apasina sahip bireyler igcin dnemli olup bu tiir sinamalar olmadiginda birey gabuk

sikilabilir (Schein, 1990: 15).

Hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer capasi

Bireysel ve sosyal degerlere saygl duyma, adanmislik, toplumu gelistirme ve olumlu yénde
degistirme c¢abasi; hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer ¢apasina sahip bireylerin
belirgin 6zelliklerinden olup baskalarina yardimci olmak ve hizmet etmek, diinyayi yagamak
ve ¢alismak icin daha iyi bir yer hale getirmek gibi sorunlara ¢6zim getirmek ve degerli
gordiikleri seyleri yapmak icin firsat aramaktadirlar (ibicioglu vd., 2011; Yarnall, 1998). Bu
kariyer degerine sahip bireyler gorev kabul ettikleri degerlerini gerceklestirmek igin is

degistirmekten kacinmazlar (Tan ve Quek, 2001).

Kariyer secimleri diinyayr bir sekilde gelistirme istegine dayanan, hayata gecirmek
istedikleri merkezi degerler nedeniyle ise giren, hizmete veya bir olaya kendini adama
kariyer capasina sahip bireyler; toplumda tip, hemsirelik, sosyal isler, 6gretmenlik veya
bakanlik gibi yardim etmeye yonelik mesleklere yoneldikleri sdylenebilir. Hizmete yonelik
mesleklerde calisan herkes hizmet etme istegiyle motive olmayabilir. Ornegin bazi
doktorlar, avukatlar, bakanlar veya sosyal calisanlar teknik/fonksiyonel yetkinlik, 6zerklik
veya glvenlik anlaminda kariyer ¢apasina sahip olabilir. Baskin olan kariyer ¢apasinin hangi
kariyer capasi oldugunu bilmeden, birey hangi meslekte kariyer yapmak istedigini

gercekten bilemez (Schein, 1990: 14).

Calistiklari 6rglitliin kendisinden etkilenmesini bazen de daha fazla ileriye giderek 6rgitin
cesitli politikalarinin olusumunda aktif rol almayi, adil bir maas ve manevi 6dillerin bol
oldugu sistemde calismayi, daha fazla yetki ve 6zerk hareket etme 6zgirlGgu taniyan,
maddi odillerden daha c¢ok kendi katkilarini fark ve takdir eden bir terfi sistemini,

sergiledikleri performanslari ile degerlerinin Gstlerince bilinmesini, meslektaslari ve Ustleri
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tarafindan taninmak, sevilmek ve desteklenmek isteyen bu kariyer ¢apasi bireylerin
beklentileri karsilanmadiginda danismanlik gibi daha 6zgiir olacaklari mesleklere yoneldigi

gorilmastir (Schein, 1990: 14).

Hayat tarzi kariyer capasi

Hayat tarzi kariyer capasina sahip bireyler; kariyer tercihlerinde kisisel ihtiyaclari, aile
ihtiyaclari ve isin gerekliliklerinin birbiri ile uyumlu ve dengeli olmasina 6nem vermektedir
(Messara, vd., 2009). is-aile yasam catismasi yasamak istemeyen bu kariyer capasina sahip
bireyler, isin mesai saatlerine ve yillik izinlerine dikkat etmeleri genellikle ¢ift kariyerli
ailelerde is ve aile gibi iki degerin taleplerini karsilamak istemelerinden kaynaklanmaktadir
(Schein, 2006b: 13). Is, aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak isteyen bu degere
sahip kisiler daha cok aile degerlerine 6nem veren organizasyonlarda calismak isterler.

(Adiglizel, 2009).

Kariyerlerini hayat tarzi etrafinda diizenleyen bireyler icin kariyer degerlerinin cok 6nemli
olmadig soylenmesine ragmen ginimizde bircok insan anlaml bir kariyer yaratmak
istemekte ve ayni zamanda kariyerlerinin yasam tarzina uygun olmasini sart kosmaktadir.
Hayat tarzi kariyer ¢apasina sahip bireyler esneklik isteyen 6zerklik/bagimsizlik kariyer
¢apasina sahip bireylerin aksine dogru zamanda dogru seceneklerin sunulmasi kosuluyla
orgitlerde calismayi kabul ederler. Cografi olarak yer degistirmek istemeyen bu kariyer
capasina sahip bireylerin istekleri guvenlik/istikrar kariyer ¢apasinin bir sonucu olarak
gorulmekte ancak tasinmak istemeyen bireylerin giivenlik/istikrar arayislarindan ¢ok kisisel
ailevi ve kariyerle ilgili konular birlestirmeyi istedikleri gorilmektedir. Hayat tarzi kariyer
capasina sahip bireylerin kariyerlerini ilerletmekten feragat mi edecegi yoksa 6rgitin belli
bir cografi bolgede bireylerin kariyer gelisimini kolaylastirmak icin kariyer sistemini yeniden

mi dizenleyecegi belli degildir (Schein, 1990: 16).

1.2.4.10.2. Kariyer ¢apalari ile ilgili yapilan ¢alismalar

Kariyer capalari kavrami literatilirde kariyer degerleri ve kariyer 6zendiricileri kavramlari ile

de gecmekte olup yapilan tlkemizde yapilan ¢alismalar cizelge 1.3.” de belirtilmistir.
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Arastirmanin adi Yazari Yili
Ulkemizde yapilan ¢alismalar

1 | The importance of career anchor notion for an effective Hakki Aktas | 2004
career planning and an example application at Turkish Air
Force undergraduate and Graduate schools

2 | Yetkinlik bazlh milakat ile kariyer degerleri arasindaki iliski ve | Ceren Yetkin | 2006
bir uygulama

3 | Kariyer degerleri: Lise 6grencileri' nin kariyer degerleri tizerine | Oya Ugurlu | 2007
bir arastirma

4 | Kariyer degerleri ve algilanan istihdam edilebilirlik arasindaki | Aysenur 2014
iliskinin incelenmesi Oktem

Ozgir

5 | Schein'in kariyer degerleri perspektifinde 6grencilerin kariyer | Hikmet 2014
tercihlerini etkileyen faktorler Gzerine bir arastirma: Ispartaili | Zeynep
fen lisesi statUsindeki okullar 6rnegi Batur

6 | Mesleki ve teknik Anadolu liselerinde turizm egitimi almakta Mehmet 2015
olan 6grencilerin turizm sektoriine yonelik gorisleri ile kariyer | Diizgiin
degerleri arasindaki iliskinin karsilastirilmasi

7 | Bireysel degerlerin kariyer degerleri Gzerindeki etkisi: Kadin Neriman 2015
Universite 6grencileri lizerine bir ¢calisma Kara

https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp

1.2.4.10.3. Kariyer se¢imini etkileyen unsurlar

Meslek seciminde, bireyin dogru meslek tercihi yapmamasinin kendi ozellikleri ile ilgili

olduguna dair yaygin bir goriis olmasina ragmen, bireyin ailesi, arkadaslari, ¢evrenin

baskilari, toplumun meslege bictigi deger veya meslegin ekonomik agidan getirileri gibi pek

cok dis faktoriin, bireyin dogru meslek tercihi yapmasini engelledigi bilinmektedir (Keser,

1999).
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Demografik faktorler

Bireyin yasi, cinsiyeti, meslegi gibi faktorler bireyin kariyer planlamasini etkilemektedir.
Ozel sektdrde baziisler igin yas sinirlamasi getirilmesi ile bireyin yasi eger meslek icin sorun
yaratiyorsa yas faktori kariyer planlamasini etkilemektedir (Sav, 2008: 59; Calik ve Eres,
2006: 65). Kariyer secimini etkileyen unsurlardan biri ise cinsiyettir. Kadinlar ile erkek
arasindaki fiziksel ve psikolojik farkhliklar, kariyer secimi tGzerinde blyiik rol oynamasi ile
birlikte toplumun kisinin cinsiyetinden dolayr bictigi roller de kariyer tercihini

etkilemektedir (Cerit, 2007: 15, 16).

Sosyal faktorler

Bireyin sosyal gegcmisi, ebeveynleri ile iligkisi, ailesinin toplumsal ve ekonomik diizeyi ve
icinde yer aldigl cevre kariyer sec¢imini etkileyen temel sosyal faktorlerdir. Bireylerin
mesleklere bakislari genel olarak toplumdan topluma farkhlik gosterdigi icin bazi meslekler
bir toplumda sayginlik gostergesiyken bazilarinda ise siradan olarak sayilabilmekte bu da
bireylerin toplum tarafindan kabul edilmis meslekleri se¢me egilimi gostermelerini
saglamaktadir. Meslek secimindeki bir diger 6nemli faktor olan aile yapisi lizerinde yapilan
arastirmalara gore; egitim dlizeyi diisiik anne babanin ¢ocuklarinin beceri gerektirmeyen
isleri segcme olasiliginin yliksek oldugu, yonetici ve profesyonellerin ¢cocuklarinin ise daha
cok yonetsel ve profesyonel islere egilim gosterdigi gorilmektedir. Kisacasi genellikle iyi
egitim gormus kisiler kariyer hedeflerini daha yliksek noktalara tasirken, aldiklari egitim
vasat olan kisilerin hedefleri daha alt noktalarda kalmaktadir. Aile belirleyicisinin niceliksel
olarak olgilmesi zor oldugu icin bu etmenler bazen etkisiz olmaktadir (Can vd., 2001: 166;

Sav, 2008: 56).

Psikolojik faktorler

Bireyin beklentileri, kisiligi, gelecek hakkindaki gorusleri gibi psikolojik faktorler de bireyin
meslek secimini ve kariyer planlamasini etkilemektedir. Bireyin, calisma yasamina
katilmadan 6nceki hayati ve sosyallesme siireci boyunca elde ettigi tiim kazanimlar, kariyeri
ile ilgili beklentilerini olusturmaktadir (Cerit, 2007: 15). Maddi ve manevi olabilen bu

beklentiler zaman ve kusak degisimi ile sekillenebilmektedir. Glinimiizde kariyer seciminde
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para, glic ve sOhret gibi maddi beklentiler daha ¢ok g6z 6nilinde bulundurularak
yapildigindan kariyer secimleri de hizli yikselme imkanin olacagi mesleklere dogru egilim

gdstermistir (Ozen, 2011).

Kisilik; bir insani baskalarindan ayiran duyus, tutum ve davranis érintilerini iceren tim
ruhsal ozellikler olup gelisimi boyunca pek ¢ok faktérden etkilenmektedir. Kisilik; cocugun
istenmis bir bebek olup olmamasi, aile ile ¢ocuk arasindaki yas farki, ailenin fiziksel,
duygusal ve ekonomik durumu gibi aileye bagh faktorlerden, ¢ocugun okudugu okulun
sosyal yapisi, cevrenin ve toplumun barindirdigi dini, politik ve sosyal degerler gibi okul,
cevre ve topluma bagl faktoérlerden ve ¢ocugun mizaci gibi ¢ocuga bagh faktorlerden
etkilenir. Bireyin isin gelecegi hakkindaki gorugleri ile kariyer yapmak lzere segilecek
mesleklerin ilerleyen yillarda gegerli bir meslek olmasi birey adina blylik 6nem
tasimaktadir. Kisilik yonelimi ile kariyer se¢imi arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalar
insanlarin kendi kisilik ve yénelimleri ile uyumlu olan islere egilim gosterdiklerini ortaya
koymustur. Bireyin kisilik 6zellikleri ile kariyer secimi arasindaki iliski ¢esitli arastirmalara
konu olmus olup baslicalari, Holland, Schein ve Jung tarafindan olusturulmustur (Aytag,

1997: 90).

Ekonomik faktorler

Bireyler daha ¢ok ekonomik getirisi ylksek olan mesleklerde yer almak istedikleri icin
meslek se¢imi ve kariyer planlamasinda ekonomik faktorler kariyer secimini etkileyen
onemli faktorlerden biridir. Ayrica bireyler imkanlari geregi istedikleri mesleklere
yonelmektedir (Aytag, 1997: 88). Ornegin, iktisadi ve idari bilimler fakiiltesi 6grencileri
okuduklari Gniversitelerin sagladigl imkanlar dogrultusunda 6zel ya da kamu sektériinde

kariyer planlamasini tercih etmektedirler (Sav, 2008: 63).

Yasal ve sosyal faktorler

Bireyin kariyerini etkileyen énemli faktérlerden birisi yasal ve sosyal faktérlerdir. Ornegin
erkekler icin askerlik, kariyer planlamasina yon vermektedir (Sav, 2008: 61). Sosyal faktorler

olan bireylerin sosyal hayattan beklentileri, sosyal hayatlar icin yaptiklari harcamalar,
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aileleri, akrabalari, 6gretmenleri ve arkadaslari kariyer planlamasinda etkili olmaktadir

(Aytag, 1997: 77-78).
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IKiINCi BOLUM

ORGUTSEL SOSYALLESME

2.1. Orgiit Kavrami

Orguit; toplumlarin ihtiyaglarini karsilayabilmek, gelistirmek, ilerletmek, var olan catismalari
¢6zmek ve standartlarini artirabilmek igin ihtiya¢ ve sorunlarin yapisina gére olusan
toplumsal kurumlarin amaclarini gerceklestiren birimdir (Terzi, 2000: 1). Schein temel
unsuru insan olan 6rgltl; is ve islev bolimu yaparak bir otorite hiyerarsisi icinde, ortak bir
amaci gergeklestirmek icin bir araya gelmis insanlarin faaliyetlerinin koordinasyonu olarak

tanimlamistir (D6kmen, 1997: 37).

Orgiitler Gyelerinin farkh beklentileriyle sekillenen hedeflerine ulasmak igin cesitli
bicimlerde bir araya gelmis, ¢evresel faktorlerin etkisi altinda varligini stirdirmeye yonelik
cabalar gosteren sosyal yapilardir (Leblebici ve Salancik, 1989; Scott, 2003: 8). Bu ¢ercevede
her o6rgit; orglitlenme bicimleri, hedef ve stratejiler, tiyeler, teknolojik imkanlar, blytklik,

cevre ve kiltir gibi boyutlardan olusmaktadir (Scott, 2003: 8; Daft, 2004: 11).
2.2. Sosyallesme Kavrami

Sosyallesme kavrami, Almanca sozialization, Fransizca socialisation, ingilizce socialization
kelimeleri ile ifade edilmektedir. Turkiye’deki pek ¢ok kaynakta sosyalizasyon,
toplumsallasma ve sosyallesme kelimelerinin ayni anlamda kullanildigi gorilmustir
(Kusdemir, 2005: 9). Bu calismada da sosyallesme ve sosyalizasyon kelimeleri bir arada
kullanilacaktir. Sosyallesme kavramini, sosyal bilimler literatliriine sokan ilk diistinlir Emile
Durkheim’ dir (Akyliz, 1992: 210). Bir grup ya da topluma ait olmayi, bireyin icinde
bulundugu toplumun kiltirel degerlerini benimseyerek toplumun bir iyesi olarak kendini
bir deger olarak kabul ettirme siirecini ifade eden sosyallesme; dogustan baslayarak bireyin
tim yasami boyunca devam eden, bireyin kisilik kazandigi siireci kapsar. Farkli bir ifade ile
sosyallesme, belirli bir toplumun davranis kaliplarini kisiligine mal ederek o topluma ait bir

birey durumuna gelme olayidir (Hamedoglu ve Ozdil, 2004: 229, 230).
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2.3. Orgiitsel Sosyallesme Kavrami

Bireyler; sosyal sistem olan orgutleri olusturan en temel unsur ve 6zgiin varlklar oldugu igin
her birey yeni bir o6rgiite kendine 6zel duygu, dislince, norm ve 6zellikleri ile dahil olur.
Daha 6nceden deneysel yolla kazandigi tutum ve beklentileriyle 6rgiite katilan isgbren
Orgitin isleyisini (kurallar, 6deme sistemi vb.), calisma grubu icinde nasil hareket edecegini
(isimleri, gorev sorumluluklarini, es isgorenlerle ve denetgilerle olumlu iliskiler kurmayi,
normlari, kalttrd, politik davranislarla, degisime olan direnmelerle, es isgorenlerin
yeteneksizlikleriile bas etmeyi ve gorevi ile ilgili bilissel icerigi (teknik terimleri ve becerileri,

proseddrleri, kurallari, olgulari) 6grenmek zorundadir (Fisher, 1986: 101).

Literatlirde bazi kaynaklarda orgiitsel sosyallesme yerine, orgitsel toplumsallastirma,
orgltsel sosyalizasyon gibi ifadeler kullaniimis ve farkh tanimlamalar yapilmis olup bu
tanimlamalardan bazilari gizelge 2.1.” de gosterilmistir (Maanen ve Schein, 1979: 209-264;

Celik, 1998; Pascale, 1985; Fisher, 1986: 102; Feldman, 1981; Can, 1994: 310).

isgorenlerin o6rgiite en yiiksek diizeyde katki saglamalari amaciyla egitilmeleri, insan
iliskileri agisindan isgorenlerin is doyum dizeylerini, en yiksek diizeye ulastirma yontemi
olarak ifade edilen orgiitsel sosyallesme; insan kaynaklari acisindan, isgorenlerin katkilarini
glclendirme ve kaliteyi arttirma araciligiyla ylikselme yolu, sistem yaklasimi agisindan
sistem disi O0gelerin sistem icine aktarilma sureci, kiltirel agidan orgltiin deger ve
normlarinin aktarildigi siire¢ ve son olarak post-modernist acidan bir uyum saglama ve

sinirlara estetik kazandirma siirecidir (Calik, 2003).

Orgiitsel sosyallesme sadece yeni isgdrenin 6rgiit disindan érgitiin icine doniisim siireci
olarak kalmamakta, deneyimli isgdéren ©orglit icinde bir gorevden digerine
gorevlendirildiginde, terfilerde, hatta devraldigi proje ve takim calismalarinda da sirekli ve
her durumda ortaya ¢ikabilen bir olgudur (Van Maanen ve Schein, 1979: 6-7). Orgiitsel
sosyallesme, hem bireyi hem de orgiitii icine alan 6grenme (bireysel) ve 6gretme (6rgitsel)
seklinde iki yonla bir siirectir. Ancak Schein (1978), orgltsel sosyallesmenin her cesit

o6grenmeyi icermedigini, yalnizca orgiit ya da grup acisindan her Gyenin 6grenmesi gerekli
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deger, norm ve davranis bigimlerini kapsadigini belirtmistir (Feldman, 1980: 175; Yiksel,

1997: 114).

Cizelge 2.1. Orgiitsel sosyallesme tanimlari (Maanen ve Schein, 1979: 209-264; Celik, 1998;
Pascale, 1985; Fisher, 1986: 102; Feldman, 1981; Can, 1994: 310)

Arastirmaci

Orgiitsel Sosyallesme Tanimi

Van Manen (1979)

Orguit tarafindan tanimlanmis degerlerin, normlarin ve

davranislarin birey tarafindan 6grenilme sirecidir.

Blumberg (1980,
Akt. Celik,
1998:192)

Daha iyi bir rol performansi gésterebilmek icin orglitsel deger ve

normlara uyma ve bireysel 6grenme sirecidir.

Pascale (1985)

Grubun bir Gyesi haline getirilmeyi, ipuglarini 6grenmeyi ve
islerin yapilmasi igin nasil iletisim kurulacaginin ve etkilesimde

bulunulacaginin isgérene ogretilmesidir.

Fischer (1986)

isgdrenlerin drgiitiin islevsel ve toplumsal cevresinde
baskalarinca kendileri icin yapilandiriimis 6rglitsel ortama uyum

slrecidir.

Feldman (1981)

Orgiite disardan gelen birinin 6rgiitiin etkili bir Gyesi olmasi igin

iliskilerini ve is uygulamalarini 6grendigi coklu bir siirectir.

Can (1994)

Hem eski tutum, deger ve davranislarinin terk edilerek yerine

yenilerinin kazanilmasi hem de yeni 6grenmeleri icerir.

Orgiitsel sosyallesme siirecinin 6zellikleri; deger, tutum ve davranislarin degisimi,

sosyallesmenin surekliligi, yeni ise, is grubuna ve oOrgitsel uygulamalara uyum, yeni

isgorenler ile yoneticiler arasinda karsilikli etkilesim ve sosyallesmede ilk donemin analiz

edilmesidir. Bu ozellikleri asagidaki gibi aciklamak mimkindir (Feldman ve Arnold, 1983:

79):

e Deger, tutum ve davranislarin degisimi: Orgiitsel sosyallesme eski tutum ve

davranislarin terk edilerek yeni tutum ve davranislarin kazanilarak érgiitsel amaclari
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gerceklestirmek icin oOrglitsel deger ve normlarin, gorevsel sorumluluklarin
ogrenilmesini icerir (Celik, 2002: 46).

Sosyallesmenin siirekliligi: Orgiitsel sosyallesme, bireyin kariyerinin belirli bir
noktasinda baslayip bitmeyen, yavas da olsa bireyin kariyeri boyunca devam eden
bir olgudur (Elci, 2008: 9, 10; Selcuk, 2010: 64). Orgiitsel sosyallesme genellikle
kisinin orglite girmeden o6nce, meslegi se¢me aktiviteleri ve sec¢imi ile baslar;
sosyallesmenin karsilasma asamasinin oldugu evrede yeni isgéren o6rgitin gercek
ozelliklerini gorir ve orgutin etkin Uyesi olabilmek igin girisimlerde bulunur.
Degisim asamasinda, yeni Uye gercekten Orgite uyumda gerekli kazanimlari
edinirken karsilasma asamasinda, isgérenler meslektaslarindan izole edilecekleri
hissi ya da kaygisiyla bunalim yasayabilirler (Feldman ve Arnold, 1983: 79).

Yeni ise, is grubuna ve orglitsel uygulamalara uyum: Yeni isgorenlerin ise, orglitsel
kurallara, degerlere, normlara ve is arkadaslarina uyumunu kapsayan orgitsel
sosyallesme; yeni isgorenin is ile ilgili yetenek ve becerilerin gelisimini, uygun rol
davranislarinin edinilmesini, calisma grubuna ve onlarin kurallarina uyumu ve
orgitsel degerlerin 6grenilmesi siireclerine katilimi saglar (Ozkan, 2005: 2; Feldman
ve Arnold, 1983: 79).

Yeni isgdrenler ile yoneticiler arasinda karsilikli etkilesim: Orgiitsel sosyallesmede
orglit ve isgoren arasindaki etkilesimde bireyler 6rgitin isteklerine tamamen
uymayabilir ya da oOrgit daha cok degisimi bekleyebilir. Bu noktada orgit
yoneticileri, yeni isgdrenlerin gli¢lii yanlarini avantaja gevirerek ve zayif yanlarini da
minimize ederek yeni Uyeler icin uzun donemli farkl oryantasyon ve egitim
planlarinin yer aldigi kariyer planlari yaparlar (Feldman ve Arnold, 1983: 79).
Sosyallesmede ilk dénemin analiz edilmesi: isgdrenlerin &rgitlerdeki ilk yillari
kariyerlerinde zor yillarini kapsamaktadir. isgorenlerin ilk yillarda cesitli
nedenlerden dolay hayal kirikhg! yasadiklari ilk 6rgitsel 6grenme dénemi olarak
belirtilen mesleki gelisim siirecinde, isgorenlerin cogunda glidileme eksikligi ve
performans kaybi yasadiklari, islerini sevmemeye basladigi calismalarinda rutin ve
teknik konularin disinda calistiklari tespit edilmis olup bu da sosyallesme siirecinde
ilk donemin analiz edilmesini gerektirmektedir (Calik ve Eres, 2006: 1; Feldman ve

Arnold, 1983: 79).
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2.3.1. Orgiitsel Sosyallesme Alaninda Yapilan Galismalar

Yabanci literatiirde sosyallesme alaninda yapilan ¢alismalar sosyallesme siireci ve igerigi ile
ilgili arastirmalar olmak tzere iki temel grupta toplanabilir. Chao (1988), Feldman (1976b,
1981), Louis (1980), Van Maanen ve Schein (1979), Chao ve digerleri (1994), E.W. Morrison
(1993), Ostroff ve Kozlowski (1992) sosyallesme sireci ile ilgili ¢alismalar yapmistir.
Feldman (1981), Fisher (1986) ise sosyallesme igerigi ile ilgili arastirmacilardan bazilaridir
(Balci, 2003: 45-47). Ulkemizde sosyallesme alaninda yapilan arastirmalarin 15 yillik bir
gecmise sahip oldugu ve yapilan arastirmalarin ikisi disinda hepsinin okul yoneticileri,

o0gretmenler ve egitim sektériinde uygulandig gizelge 2.2." de gosterilmistir.

Cizelge 2.2. Orgitsel sosyallesme alaninda tilkemizde yapilan ¢alismalar

Arastirmanin adi Yazari Yili

1 | ilkégretim okullarinda var olan orgitsel degerlerle | Alaaddin Zoba 2000
O0gretmenlerin sosyallesmesi arasindaki iliski: Ankara il
Cankavya ilgesi 6rnegi

2 | ilkégretim okulu yonetici ve ogretmenlerinin 6rgitsel | Sadik Kartal 2003
sosyallesme dizeyleri

3 | Géreve yeni baslayan dgretmenlerin 6rgiitsel sosyallesme | Yasemin Ozkan | 2004
sirecinde okul yoneticilerinin gorevlerine iliskin algilari:
Ordu ili 6rnegi

4 | Oryantasyon egitiminin orgltsel sosyallesmeye etkisi Sila Glnal Uslu | 2005

5 | Orgiitsel sosyallesme siirecinin  dgretmenlerin  orgiite | Yasemin Ozkan | 2005
bagliliklarina etkisi

6 | ilkogretim okulu mdidirlerinin  dgretmenlerin  6rgiitsel | Yasemin 2005
sosyallesme siirecinde sosyallesme stratejilerini kullanma | Kusdemir
becerileri (Kirikkale ili drnegi)

7 | ilkégretim okulu sinif ve brans 6gretmenlerinin érgiitsel | Dilek 2007
sosyallesme diizeyleri (Antalya ili 6rnegi) Ascibasioglu
Capar
8 | istanbul ilkégretim okullarinda okul kiltiirii  ve | Bakile Mutlu 2008

O0gretmenlerin orglitsel sosyallesmeleri
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Cizelge 2.2. (devam) Orgiitsel sosyallesme alaninda lilkemizde yapilan galismalar

Arastirmanin adi Yazari Yili

9 | Orgiitsel sosyallesmenin  orgiitsel baglihga etkisi: Bir | Firuzhan 2008
uygulama Ozcelik

10 | ilkégretim okulu &gretmenlerinin  6rgiitsel sosyallesme | Devrim Elgi | 2008
dizeylerinin incelenmesi

11 | Okul yoneticilerinin goreve yeni baslayan 6gretmenlerin | Nergis Ece | 2009
orgltsel sosyallesme sirecinde sosyallesme stratejilerini | Garip
kullanma dizeylerinin incelenmesi: Tekirdag ili 6rnegi

12 | Ogretmenlerin orgutsel sosyallesmelerinin okul | isenbike 2009
yoneticilerinin liderlik tarzlarina iliskin algilarina goére | Giniz
incelenmesi: Ozel egitim 6gretmenleri érnegi Caliskan

13 | Aile sirketlerinde &rgiitsel sosyalizasyon ve érgit Kiltiiriiniin | Ozer Firat 2010
Oneminin analizi: Eczacibagi ve Haci Bekir’ in karsilagtiriimasi

14 | Beden egitimi ve spor 6gretmenlerinin orgiitsel sosyallesme | Tuba Fatma | 2011
dizeyleri (Elazig ili 6rnegi) Karadag

15 | is stresinin isgdrenlerin orgitsel sosyallesme dizeylerine | Murat 2011
etkileri ve bir arastirmak Zonana

16 | ilkégretim okullarinin birokratik yapilari ile dégretmenlerin | Ufuk 2012
orglitsel sosyallesme dizeyleri arasindaki iliski: Malatya ili | Erdogan
ornegi

17 | istanbul biyiiksehir belediyesi spor A.S." de calisanlarin | Ahmet Dal 2012
orgltsel sosyallesme diizeylerinin incelenmesi

18 | ilkégretim okullarinda ¢alisan &gretmenlerin  6rgiitsel | Mustafa 2013
sosyallesme dizeyleri Ogretir

19 | Otel isletmesi g¢alisanlarinin orglitsel sosyallesme diizeyleri | Ahmet 2013
Uzerine bir arastirma Aknar

20 | Orgiitsel sosyallesme ve 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski: | Yussuf 2014
Bir arastirma Aliyev

21 | ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin orgiitsel sosyallesme ve | Ayten Andur | 2014
orgltsel baglihga iliskin algilarinin bazi degiskenler acisindan
incelenmesi (Manisa ili 6rnegi)

22 | isgdrenlerin 6rgiitsel sosyallesme diizeylerinin isten ayrilma | Sertac 2014
egilimleriyle iliskisi ve bir arastirma Yildirm
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Cizelge 2.2. (devam) Orgiitsel sosyallesme alaninda lilkemizde yapilan galismalar

Arastirmanin adi Yazari Yili

23 | Kamuda gorev yapan Ogretmenlerin oOrgltsel sosyallesme | Nur 2014
dizeyleri ile orgitsel adanmighklari arasindaki iliskide igsel | Kuyumcu
glidilenmenin araci roli

24 | Ogretmen tiikenmisligi ve &rgiitsel sosyallesme: Tiirkiye’deki | Cigdem 2014
ingilizce 6gretmenleri 6rneklemi Gunes

25 | ilkokul ve ortaokul yénetici ve 6gretmenlerinin 6érgitsel | Fadile 2015
sosyallesme diizeylerinin incelenmesi (izmir ili rnegi) Vural

Kaynak: https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp; Erisim Tarihi: 02.05.2015

2.3.2. Orgiitsel Sosyallesmenin Amaci

Orgiitsel sosyallesme siirecinde birey; 6érgiitiin ana amaglari, amaclarin elde edilmesi icin
benimsenen aracglar, orgiitiin Uyeye verdigi temel sorumluluklar, verilen gorevin
yapilabilmesi icin gerekli davranis kaliplari, 6rgiit devamhhgini saglayici kural ve ilkelerini
dgrenir (Can, 1994: 311). Orgiitsel sosyallesmenin diger amaglari ise isin gereklerini
ogretmek, bireylerarasi saghkl iliskiler kurulmasini saglamak, orgit ici glic odaklarini
tanitmak, ortak orgit dilini, 6rgltsel amag ve degerleri ve o6rgit tarihini 6gretmektir
(ishakoglu, 1998: 80-82). Schein’ e gore drgiitsel sosyallesmenin énemli amaclarindan birisi
de orglite sadakat ve baghligi saglamak amaciyla yeni liyeye daha ¢ok zaman ayirarak onun
siki ¢alismasi ve ¢abuk 6grenmesi bigciminde beklentiler olusturarak, degerlerin onanmasi
ile isgbreni davranissal taahhttlere sokarak kendisini sosyallesmesini saglamali ve isgorene
orgltin iyiligi dogrultusunda calismasi icin telkinlerde bulunmaldir. Boylece isgoren
orglitsel davranisin disinda davranis gelistirdiginde bunu fark edip degistirme yoluna

gidecektir (Ozkan, 2005: 12).

2.3.3. Orgiitsel Sosyallesmenin Onemi

Bireyin orglite uyumu, kariyerinde basarili olmasi ve is doyumu sosyallesme slirecinin
islevleridir. Basarisiz sosyallesme sonucunda hem birey hem de 6rglit zarar gorecek ve birey
isten ayrilma karari alabilecektir. Sosyallesme sirecinin bu islevleri onun birey ve orgiit

bakimindan énemini ortaya koymaktadir (Balci, 2000: 15). isgdrenin 6rgiite katilimi ile
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kariyerine baslamasi ve bu kariyer de ilerlemesi, orgiit tarafindan uygulanan sosyallesme
programina ve isgoérenin bu programdaki basarisina baglidir. Literatlirde yapilan galismalar
incelendiginde orgitin yasamini sirdirebilmesinde orglitsel sosyallesmenin kritik bir
basari faktorl oldugu soylenebilir (Can vd., 2001: 154; Ergilin ve Tasgit, 2011). Sosyallesme
faaliyetlerinin birey ve orglit acisindan bircok faydasi olup beklenen faydalari sunlardir

(Yuksel, 1997: 129):

e ise yeni baslayan isgérenin cevreyi, 6rgiitii ve isi tanimasi zaman aldigi icin bir siire
deneyimli isgbrenden daha az is Uretir. Sosyallesme siireci ile yeni isgoren isi kisa
sirede 6grenerek ise baslama maliyetini disurar.

e Sosyallesme yeni isgérendeki gerginligin azalmasini saglayarak isteki basarisizlik
korkusunu onler.

e Yeniise baslayan isgoren kendisini istenmeyen, ihtiya¢ duyulmayan, sevilmeyen biri
gibi hissederse isten ayrilma karari alabilir. Sosyallesme bu olumsuz duygularin
olumlu duygulara donistiridlmesini saglayarak isten ayrilmayi azaltir.

e Yeni isgoren sosyallesme silirecine tabi tutulmadiginda 6grenmek istediklerini
surekli en yakin yoneticisine veya is arkadaslarina sorarak onlarin zaman
kaybetmesine neden olur.

e Sosyallesme is hakkinda gercek beklentilerin olusmasina, bireyde olumlu tutumlarin

gelistirilmesine ve bireyin is tatminine ulagsmasina yardimci olur.

Sosyallesmenin basarisiz oldugu orglitlerde is birligi ve koordinasyonu saglamak ve
isgorenler istedikleri gibi hareket ettiklerinden onlarin nasil hareket edeceklerini
kestirmekte gliclesir. Sosyallesme siireci belirgin olan orglitlerde, degismeye karsi direnci
kestirmek kolay olup isgorenlerin ortaklasa hareket etmelerini saglamak kolaylasir (Celik,

2002: 40).

2.3.4. Orgiitsel Sosyallesmenin Boyutlari

Orgiitsel sosyallesme arastirmalarinda sosyallesme icerigi; yeni isgorenin, is
sorumluluklarini, amaclari, orgltsel degerler ve kiltlrl, formal ve informal iliskileri ve

orglt ici glc iliskilerini 6grenmesi konularini kapsayacak sekilde incelenmistir (Ostroff ve
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Kozlowski, 1992; Chao vd., 1994; Anakwe ve Greenhaus, 1999; Holton, 2005; Mitus, 2006).
Bu arastirmada da Tirkgeye uyarlanarak kullanilan 6rgiitsel sosyallesme envanterinde (OSI)
Taormina (1994) 6rgiitsel sosyallesme icerigini; egitim, anlama, is arkadaslarinin destegi ve
gelecek beklentileri olmak Gzere dért boyutta incelemektedir. Boyutlarin birbirleriyle olan
iliskilerinin nasil oldugu ile ilgili bir model olusturulmus olup sekil 2.1. ‘de gosterilmistir

(Taormina, 1997).

Is .
Avlkcadaglari
Itestegi

_ Gelecel:
] Beldentileri

Sekil 2.1. Orgiitsel sosyallesmenin dort diizeyi (Taormina, 1997)

2.3.4.1. Egitim

Bireyin spesifik bir isi gerceklestirmek icin gerekli olan herhangi bir tip fonksiyonel yetenek

ve becerileri kazandigi hareket, slire¢ veya metot olan egitim; isgorenlerin idari veya
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ylritlict yeteneklerini de kapsayan isle ilgili yeteneklerini arttirmak icin orglt tarafindan
dizenlenen bigimsel egitim ve herhangi bir yolla yapilandiriimamis isgorenin kendi is
yeteneklerini kazandigi veya arttirdigi bicimsel olmayan egitim olarak da olabilir. Egitim
ayrica deneme ve yanilma, gozlem veya belirli bir isi gdstermeleri icin yetenekli ¢alisma
arkadaslarina sorma, yardim alma gibi bircok farkl yolla da meydana gelebilir (Zonana,
2011: 46; Taormina, 1997). Bicimsel egitim; staj, is basl egitimi, seminer, derslik ve yazili
talimatlar gibi planli egitim programlariyken; bigimsel olmayan egitim daha ¢ok
planlanmamis egitim programlari olup deneme-yanilma, gbézlemleme veya orgiit iginde
gorev yapan baskalarina soru sorma bu egitim programi kapsamindadir. Yetistirme olarak
da adlandirilan bu boyut hem 6rgit kiltlirini gelistirmede, hem de isgdreni ise uyarlamada

¢ok dnemli konuma sahiptir (Balci vd., 2012).

Egitim; isgbrenlerin motivasyon, kariyer ve psiko-sosyal gelisimlerine fayda saglamakta
olup uygun egitim isgorenlerin gérev ve sorumluluklari ile ilgili becerilerini gelistirmek igin
olanak saglar (Taormina ve Law, 2000). Bazi arastirmacilar egitimin dneminin fazla olmasi
nedeni ile orgltsel sosyallesmeden ayri olarak ele alinmasi gerektigini savunmalarina
ragmen genel kabul egitimin, orgltsel sosyallesmenin 6nemli bir parcasi oldugudur

(Wesson ve Gogus, 2005; Memduhoglu, 2008; Demirbilek, 2009).

Sekil 2.2." deki grafige gore isgérenler tarafindan egitimde harcanan is glinli nispi miktarinin
zaman ile iliskisinde, isgorenlerin 6rgite girmeden once farkl tiplerde (bicimsel ve bicimsel
olmayan) ve farkh orgutlerde farkli egitimler aldiklarindan dolayi egri “jenerik” olarak
cizilmistir. isgdrenlerin de digerlerine gére beceri ve yetenekleri daha hizl
kazanabilmelerinden dolayl zaman cizgisi olagan zaman periyodu olan glinler, haftalar,
aylar veya yillar seklinde boélimlenmemistir (Taormina, 1997). Bicimsel egitim programi
ylriten orgltlerde sekil 2.2.’ deki egrideki gibi yliksek bir platoyla baslayacak ve formal
egitim programinin sonunda hizlica diisme olacaktir. Bicimsel olamayan egitim programi
ylriten orgitlerde ise bicimsel egitim programini yiriten orgltler kadar yiksek bir plato
ile baslamasa da yine de yiksek bir platoyla baslar. Bu egitim programini ylriiten érgitlerde
isgorenler kendi becerilerini ve yeteneklerini kazanmak icin daha ¢ok zaman harcayacaklari
icin egri hizlca azalmayacaktir. Her iki durumda da genellikle birka¢ aydan sonra

isgorenlerin egitimde harcadiklari is gini miktarini gdsteren egri diismeye baslar ve bir sire
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sonra egrinin ¢ok dusuk bir deger almasi beklenir, ancak higbir bliyliik zaman periyodu igin

sifir olmayacaktir (Taormina, 1997).
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Sekil 2.2. isgérenler tarafindan egitimde harcanan is giinii nispi miktarinin zaman ile iliskisi
(Taormina, 1997)

2.3.4.2. Anlama

insan davraniglarinin biitiin yonlerinin temelini olusturan bilissel kavram olan anlama;
orgltsel sosyallesme ile iliskili olarak bir isgérenin kendi isiyle, 6rgiitle, 6rgiitlin insanlariyla
ve Orglt kalturdyle ilgili olan bilgi birikimini tam olarak kavramasi ve uygulamasini ifade
eder. Anlama bundan dolayi 6rgiitsel sosyallesmenin basindan sonuna kadar yayilmis olup
diger bitiin diizeylerle értiismektedir. Ornegin; bir calisan bir makine icin egitim almadan
o ekipmani kullanmanin potansiyel tehlikelerini anlamalidir. Yani anlama egitim boyutunu

kapsar konumdadir (Taormina, 1997).

Louis (1980: 232); yeni isgorenin sosyallesme siirecinde proaktif davrandigini varsayarak
orglitli anlamada sirekli caba sarf ettigini belirtmektedir. Strekli oldugu icin farkli zaman
ve asamalarda olmasi beklenen anlamada, bireyin 6rgitld anlamasinin zamanla kiimulatif

fonksiyonlu olarak arttigi1 varsayilip sekil 2.3.” de gosterilmistir (Taormina, 1997).
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Sekil 2.3. isgdrenlerin 6rgitleri ile ilgili ulastiklari anlamanin toplam miktarinin zaman ile
iliskisi (Taormina, 1997)

isgdrenlerin drgitleriile ilgili ulastiklar anlama diizeyi agisindan toplam miktarin zaman ile
iliski egrisinin ilk kisminda 6rgut icinde anlamada hizli degisimler oldugu goriilmektedir. Bu
asamada oOrglite yeni katilan isgoren bilgi edinmek icin nereye bakmasi gerektigini bilmedigi
icin anlama cok disik bir hizla birikebilir. isgérenin kisa bir siire sonra givenilir bilgi
kaynaklari bulmasi ile anlama hizli bir sekilde artmaya baslar. Bilgi aramasi ilk baslarda cok
ylksek olmakta, bir sireligine diizenli bir sekilde azalmakta ve sonra egri bir plato seklini
almaktadir. Egrinin orta kisminda isgorenin rutine girdigi donemde anlama diizeyinin yavas
yavas arttig1 gorilmektedir. Sonuc olarak kiimulatif anlama egrisi, distk bir seviyede baslar
ancak bilgi kaynaklarinin yerleri 6grenildigi zaman pozitif olarak hizlanan bir fonksiyon
seklinde artmaya baslayan egri; daha sonra bilgi aramasinin stabilize edilmesiyle yavas ve
dizenli bir hizda arttigi ve bir kisinin kariyeri sonunda egri maksimum anlama seviyesine

ulastigi Gi¢ bélimden olustugu gorilmektedir (Taormina, 1997).

Louis (1980); yeni isgorenlerin 6rgitsel cevreyi anlama ihtiyacinin ne kadar énemli oldugu

vurgulamis olup orgitlerin; sadece yetistirme programlari sunmasinin yeterli olmadigini
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isgorenlerin orgltsel amag ve misyonu, islerin nasil ylritildigini ve kendi gérev ve

sorumluluklarinin ne oldugunu tamamiyla anlamalari gerektigini belirtmistir.

2.3.4.3. is arkadaslari destegi

Orguitteki diger isgérenler tarafindan bir isgdrene endise, korku veya siipheyi azaltabilmesi
amaciyla finansal bedeli olmadan saglanan duygusal, manevi veya enstriimantal yardimlar
anlamina gelen is arkadaslari desteginin olabilmesi icin, bitiin destek faaliyetlerinin

bedelsiz olarak saglanmasi gerekmektedir (Zonana, 2011: 63).

is arkadaslari destegi isgdrenin sosyallesme siirecinde dnemli rol oynayip cogu kez diger
orgit tGyelerine sosyallesme ajanlari da denilmektedir (Memduhoglu, 2008; Balci vd., 2012).
Sosyallesme ajanlari tarafindan yeni isgorenin algilanma sekli orglitsel sosyallesmenin
basari ile sonuglanmasina etki etmektedir. Yeni isgéren 6rgitin diger Uyeleri tarafindan
kabul edildigini algilar ve kendisine yardim etmede istekli olduklarini goriirse orgitsel
sosyallesmenin basari ile sonuglanmasina, kendisinin diger 6rgit Uyeleri tarafindan kabul
edilmedigini veya izole edildigini algilarsa orglitsel sosyallesmenin basarisizlikla

sonuglanmasina etki eder (Bauer, 2006: 584).

Sekil 2.4." deki grafige gore bircok yeni isgoren ise girdigi ilk glinde orgltte kimseyi bilmedigi
varsaylldigi icin is arkadasi desteginin giris seviyesinin minimum bir degerde olmasi
beklenir. isgdren birka¢ hafta icinde is arkadaslarinin bircogu ile ya diger is arkadaslari
tarafindan tanistirilir ya da kendi girisimi ile tanismis olur (Taormina, 1997). Sekil 2.4.” deki
grafige gore is arkadaslarinin destegi; bireyler farkh kisilik yapilarinda oldugu ve kisiliklerin
bireyden bireye farkhlik gostermesinden dolayi egri “jenerik” olarak ¢izilmis olup is
arkadaslari desteginin farkli destek seviyelerine ulasmasina ragmen bir siire sonra duragan

kaldigi goriilmektedir (Zonana, 2011: 65).



52

En Clak

Iy Arkadaglar: Destedi

En Ar

G - Chle

Zaman

Sekil 2.4. isgdrenlerin is arkadaslarindan aldiklari destegin miktariyla ilgili algilarinin zaman
ile iliskisi (Taormina, 1997)

2.3.4.4. Gelecek beklentileri

isgdrenin istihdam edildigi 6rgitiin icinde tatmin edici bir kariyer beklemesi seklinde
tanimlanan gelecek beklentileri; isgérenin isten cikarilmadan istihdam olarak kalma
olasiligl, suan ki maasi veya listelenmis maaslari icin artis ve gelecekteki is atamalari,
terfiler, primler, yardimlar (kazanclar), taninma, oduller gibi orgitin isgorenlere sundugu
teklifleri icerir (Taormina, 1997). isgérenin gelecege yonelik beklentileri isten ayrilip
ayrilmamasini etkilemesinin yaninda 6rgitiin isgérene sundugu terfi, prim, maas artisi,
gelecekteki is atamalari gibi teklifler isgéren igin cazipse orgltten ayrilma niyetinin
azalmasina, tekliflerin isgdrenin ihtiyaclarini, umutlarini ve hirslarini karsilamada yetersiz

kalmasi halinde ise isgorenin isten ayrilmasina etken olmaktadir (Taormina ve Law, 2000).

Feldman’ in orglitsel sosyallesme modeli; yeni isgérenin orglite girmeden dnce 6rgltteki
gelecegiyle ilgili kaygisinin basladigini, 6rgitle ve isle ilgili beklentilerinin bulusmadig

zamanda kisinin o6rgiite girdikten sonra “gerceklik soku” ile karsilasacagini 6ne stirmektedir.
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Gerceklik soku sadece orgitsel sosyallesmenin baslarinda yasanan bir durum olmamakla

birlikte bireyin kariyerinin ilerleyen donemlerinde de yer alabilir (Taormina, 1997).

isgdrenin orgitteki kendi gelecek beklentileri ile ilgili algisinin uygunlugu zaman icinde
bozulmussa egri ylksek beklentileri ifade eden yiiksek bir degerden baslayacak ancak kisa
bir siire sonra gerceklik soku ile karsilasmasi ile bu deger diisecek olup sonradan farkli
isgorenler icin farkh gidisatlar gelisecektir. Farkli gidisatlar icin Ug tip egri tahmin edilmis
olup sekil 2.5." de bu egriler gosterilmistir (Taormina, 1997). Kesikli cizgi ile ifade edilen
birinci grup; az sayidaki istisnai insani ifade ediyor olup yetenekleri ve becerileri, onlari
orgltteki kendi kisisel hedeflerini gergeklestirmek i¢in daha glicli kilmaktadir. Bu gruptaki
bireylerin daha az gergeklik soku ile kargilasmasi beklenmekte, hizlica iyilesme ve yiiksek
performans ile daha ¢ok 6dil ve ylikselme imkanina sahip olmalari beklenmektedir. Kalin
cizgi ile ifade edilen ikinci grup isgorenlerin ¢ogunu ifade ediyor olup beklenti diizeyleri
birinci gruptakilerin beklenti diizeyleri gibi baslayip kisa slirede iyilesme olmasina ragmen
bu iyilesme birinci gruptaki kadar hizli ve ayni derecede degildir. Orgiit normlarina uyum
saglayan ve yeni farkina vardiklari statileri kabul eden bu gruptaki bireylerin; gelecek
beklentileri plato halini alir ve sonrasinda 6rgiitiin piramit yapisindan kaynaklanan tavan
etkisinden dolayi yani Ust diizeyde az sayida pozisyon bulunmasi ve bireylerin kariyerlerinde
orta dizey kademelere dogru ilerlediklerinde, basarimlar daha yiiksek kademelerdeki daha
az sayidaki pozisyonlar ile 6rtismesi nedeniyle daha az firsatin kaldigini bilmek gelecek
basarilari icin tutkuyu azaltacak olup gelecek beklentilerinin de yavas yavas azalmasina
neden olacaktir. Noktali gizgiler ile ifade edilen liglincli gruptaki isgorenlerin becerileri sinirli
olan veya ise uygun olmamalarina ragmen o is icin alinan bireylerin gelecek beklentilerini
ifade etmektedir. Bu gruptaki isgorenlerin bazilar kisa siirede istifa ederken isi birakmaya
glicli olmayan isgorenler de kendi ideallerinden 6diin vererek ve kendi isteklerini diistirerek
uzlasma yoluna gidebilirler. isgdrenlerin gerceklik sokunu atlatmasi ile egride kiiciik bir
iyilesme olabilir ya da iyilesme olmadan yatay konuma gelerek diisiik bir degerde kalir. Bu
egriler ile dinamik bir cevrede yer alan 6rgitlerdeki isgorenlerin egrilerini degistirebildikleri

ve farkli bir yolda ilerlemenin mimkin oldugu gorilmektedir (Taormina, 1997).
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Sekil 2.5. istihdam olunan érgiit icinde isgdrenlerin gelecek beklentileri ile ilgili algilarinin
zaman ile iligkisi (Taormina, 1997)

2.3.5. Orgiitsel Sosyallesme Asamalari

Orgiitsel sosyallesme teorisinin gelistirilmesinde ayri bir yere sahip olan asama modelleri;
orgltsel sosyallesmeyi bir slireg olarak ele almis, yeni isgérenin “6rglt disindan biri” olarak
“Orgit icinden birine” donidsimiindeki yasadigl baslica tecribeler gézden gecirilerek,
herhangi bir iliski veya baglanti aranilarak sirecin hangi asamalardan olustugunu

belirlenmeye calisilmistir (Calik, 2003).

Sosyallesme; beklenen sosyallesme, karsilasma, degisim ve kazanim asamasi olmak lzere
ic asamadan olusmakta olup sekil 2.6 da gosterilmistir. Orgitsel sosyallesme
asamalarinda birey ve 6rgitin yapacaklari faaliyetleri de cizelge 2.3. ' de goOsterilmistir

(Zonana, 2011: 46).



Orgiitsel sosyallesme siireci

1. Beklenen sosyallesme Realizm Uygunluk

Is Gerekleri

-Gorev gerekleri
2. Karsilasma -Rol gerekleri
-Kisiler arasi gerekler

3. Degisim ve kazanma Uzmanhk

Performans
Is doyumu
Sosyallesme sonucglari Karsilikli etki
Disuk diizeyde stres

Orgiitte kalma istegi

Sekil 2.6. Orgiitsel sosyallesme siireci (Nelson ve Quick, 1997: 48)
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Cizelge 2.3. Orgiitsel sosyallesme siirecinde birey ve 6rgiitiin yapacaklar faaliyetler
(Feldman ve Arnold, 1983: 81)

Beklenen Sosyallesme Karsilagsma Degisim
Birey
Beklentiler: ise giris, kabul | Yeni gérevleri 6grenir. is ve rol gereksinimlerinde
edilme ve degerlendirme | Rol setlerine agiklik getirilir. uzmanlik,
bilgileri, is hakkinda karar | Orgitteki siireci degerlendirir. is iliskilerinin dogru olusmasi,
verme Yeni kisilerarasi iligkiler kurar. s yasami ve ev yasami
Orgiitsel degerleri d6grenir. arasindaki catismanin
¢cozlilmesi,

Orgitteki is grubu ve diger
gruplarin istekleri arasindaki
¢atismanin ¢ézllmesi,

Orgiit

Beklentiler: ise giris, kabul | Yeni isgdrene egitim programi | Rehberlik yapilmasi,

edilme ve degerlendirme | uygular. Yeni isgorenin meslegi igin
bilgileri, is hakkinda karar | isin tanimlanmasi, kariyer plani yapilmasi
verme isgdrenlerin sureglerini

degerlendirir.
Oryantasyon programi uygular.
isgdrenlerin degerlerini degistirir.

2.3.5.1. Beklenen sosyallesme asamasi

Bireyin sirkete katilmadan ©6nce meydana gelmeye baslayan beklenen sosyallesme
asamasinda birey; ise alma ve secim sirecinde sirket temsilcileriyle olan etkilesimleri ve
gecmis is tecrlbelerine dayanarak is, calisma sartlari ve kisilerarasi iliskilerle ilgili
beklentileri realizm ve uygunluk olmak Uzere iki kisimdir. Yeni isgbrenin 6rgit ve is
hakkindaki realist beklentilerin derecesi olan realizm; yeni isgérenin oOrgitsel degerler
hakkinda bilgi edinerek orglitsel yasantilarini yorumlamada bir taslak olusturmalarina
yardim eder. Realist beklentiler 6rgiitiin kiltlriint daha iyi anlama, orgiit icinde daha ¢cok
zaman gecirme ve daha ¢ok yasanti ile mimkin olacaktir. Birey ve 6rgiit arasinda, bireyin
yetenekleri, isin gerektirdikleri, 6rglitin degerleri ve bireyin degerleri arasinda iki tir
uygunluk bulunmaktadir. Bireyin degerleri ile 6rgitin degerleri uyustugunda bireyler yeni
islerine daha ¢ok uyum gostermekte ve orgitte daha uzun siire kalmak istemeleri deger
uygunlugunun orgutsel kiltir icin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir (Nelson ve Quick,

1997: 487).
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Beklenen sosyallesme asamasinda ise alma ve secim sirecinde sirket temsilcileri; isin,
¢alisma sartlarinin, sirketin ve konumunun gekici ve itici yonleri hakkinda uygun beklentiler
olusturmasini garantilemek igin dogru bilgiler vermelidir. Gergekgi is goriismelerinin
isgoren devir hizina etkisi hakkinda yapilan 6zel arastirmalar yetersiz olmasina karsin, ise
alma ve segme safhasinda karsilanmamis beklentilerin, tatminsizlik ve isgdéren devir hizina

etki ettigi sdylenebilir (Noe, 2009: 425, 426).

2.3.5.2. Karsilagma asamasi

Kisilerarasi iliskilerin insa edildigi karsilasma asamasinda is i¢in istenilen beceriler ve orgiite
daha iyi uyum saglamak icin degisen temel hedefler belirlenerek orglitte 6grenme
gerceklesir (Liang ve Hsieh, 2008). ilk is giiniinde ve isteki ilk 6 ile 9 aylik siireci kapsadigi
dustnilen bu asamada, yeni isgéren orglitten beklentileriyle 6rgltiin gergekleri arasinda
karsilastirma yapmaktadir. Tahmin edilenler ile yasananlar farkli ise gerceklik soku
yasanmaktadir (Balci, 2000: 72). Etkili sosyallesme igin en kritik asama olan karsilasma
asamasi, performans birey ve orgit tarafindan degerlendirildigi ve karsilastirildigi icin hem

birey hem de 6rgiit agisindan kritik Gnem tasimaktadir (Calik, 2003).

Karsilasma asamasinda birey, 6rgit ve orgit Uyeleri tarafindan destek ve uygulama,
desteklememe ve negatif destek politika ve uygulamalarina maruz kalir. Bu politika ve

uygulamalari asagidaki gibi aciklamak miumkindir (Porter vd., 1981: 164):

o Destek ve dogrulama politikasi: Bu politikada orgit ve 6rglit Uyeleri yeni isgérenin
tutum ve davranislarina pozitif etki gdsterdiginde yeni isgbrenin davranis alani artar
ve birey oOrgltl destekleyecek duruma gelebilir. Bu konuda ki varsayim, birey
orgltlin tercihleriyle kendi davranis egilimleri arasinda minimum derecede catisma
yasar.

e Desteklememe politikasi: Bu politikada bireyin tutum ve davranislarina orgiitiin
pozitif onay vermemektedir.

o Negatif destek politikasi: Bu politikada orglt ya da orglt Uyeleri tarafindan
davranislarin seviyesi hareket olusmasi 6ncesinde meydana gelir ve sonuclanarak

birey tarafindan cezalandirma olarak yorumlanir.
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2.3.5.3. Degisim asamasi

Orgiitsel sosyalizasyonun son asamasi olan degisim ve kazanim agsamasinda rol gereklerinde
yeterli hale gelen ise yeni giren bireyler, ise uyum saglayan bireyler olarak gecisi
tamamlarlar (Liang ve Hsieh, 2008). Degisim asamasinda, bireyin diislince ve fikirleri gelisir
ve kazanimlar elde eder. Yeni isgorenin orglite tam olarak katkida bulunmasi icin her (¢
safhayl da tamamlamasi gerekmekte olup degisim asamasindaki kazanimlar asagidaki gibi

aciklanabilir (Noe, 2009: 425, 426; Porter vd., 1981: 165-167):

e Kendinin yeni imaji: Orgiite yeni katilan isgérenin algisi, érgiitsel rolleri ile etkilesimi
ve orgltsel deneyimleri sonucunda olusan bakis agisi ise girmeden Onceki bakis
acisiyla farkli olabilir veya olmayabilir. Birey imajini bir kerede gelistiremez ve
kolaylikla degistiremez.

e Yeni iligkiler: Orgiite yeni katilan isgdren; orgiite girmeden 6nceki iliskilerini
unutmali, tecribeli 6rgit Gyeleri ile 6rglt Gyelerinin iliskileri, orgatin kurallarini
iletmeyi ve sosyallesmesinde uygun rolleri kazanmasini saglamayi kapsayacak
sekilde yeni iliskiler kurmalidir.

e Yeni degerler: Birey sosyallesme silirecinde, orglitiin kabul ettigi uygun degerleri
kazanir, degerler hakkinda bilgi edinir, onlari kabullendigi zaman igsellestirir.

e Davranislarin yeni modelleri: Birey kendi imaji, iliskileri ve degerlerinden baska
orgit icerisinde 6nemli, uygun veya 6nemsiz roller ile yeni davranis setleri kazanir

(Porter vd., 1981: 165).

2.3.6. Orgiitsel Sosyallesme Modelleri

Orgiitsel sosyallesme ile ilgili ortaya konulan modeller, bireyin érgiite girdikten sonra asama

asama ilerlemesi esasina dayanmakta olup modeller gizelge 2.4.” de gosterilmistir.
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Cizelge 2.4. Orgiitsel sosyallesme modelleri (Feldman,1976b; Buchanan, 1974; Porter,

Lawler ve Hackman, 1981: 165; Schein, 1978: 90; Wanous, 1980: 180)

Feldman’ in li¢ asamali modeli

1.Asama | Umucu sosyallesme: Gergekgi beklentilerin gelistirilmesi, yeni gelenle
uyusmanin kararlastiriimasi

2.Asama | Uyum: iste girisim, kisilerarasi iliskilerin kurulmasi, rollerin acikliga
kavusturulmasi, birey ve orgitsel performans degerlemelerinin uyumu

3.Asama | Rol y6netimi: Bireyin is disi ilgileriyle 6rglitiin isteklerinin uyum derecesi, is

yerinin kendisinde ¢atismalarin ¢6zimu

Burchanan’ in li¢ agsamali erken kariyer modeli

1.Asama

Temel yetistirme ve girisim: Yeni gelen igin rol agikliginin saglanmasi, es
¢alisanlar ve orgitiin geri kalani ile iliskilerin agikhga kavusturulmasi,
beklentilerin glg¢lendirilmesi ya da glglendiriimemesi, orgitsel ilgilerle
catisma

2. Asama

Performans (iste iki, iig, dort yil): Normlara gore 6rgiite adanmishk, orgiit
tarafindan benlik imajinin pekistirilmesi, catismanin ¢ézimi, 6rglitsel 6Gnem
duygular

3.Asama

Orgiitsel bagimhilik (Bes veya daha fazla yil): Bu asamada tiim izleyen yillar
yer alir, bireysel tecriibeler ylzinden farkhlik olusabilir.

Porter, Lawler ve Hackman’ in ii¢ asamali modeli

1.Asama | Ulasma o©ncesi: Yeni gelenin beklentilerinin gelistirilmesi, davranislarin
odullendirilmesi ve cezalandiriimasi

2.Asama | Yiizlesme: Beklentilerin glglendirilip glglendirilmemesi, davranislarin
odullendirilmesi ve cezalandiriimasi

3.Asama | Degisim ve kazanma: Yeni gelenin benlik imajinin degismesi, yeni iliskilerin

gelistirilmesi, yeni degerlerin kabull, yeni davranislarin elde edilmesi

Schein’ In li¢ agamali sosyallesme modeli

1.Asama | Giris: Dogru bilgiyi arastirma, karsilikli diizenlemelerin iklimi, her iki tarafin
yanhs beklentiler yaratmasi, is seciminde yanlis bilginin temel olmasi
2.Asama | Sosyallesme: Orgiitsel gercegi kabul, degismeye direnme ile bas etme,

orglitsel iklimle bireysel ihtiyaglarin uyumu, O6rgitin yeni gelenin
performansini degerlendirmesi c¢ok fazla belirsizlik ya da c¢ok fazla
yapilasmayla miicadele
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Cizelge 2.4. (devam) Orgiitsel sosyallesme modelleri (Feldman,1976b; Buchanan, 1974;
Porter, Lawler ve Hackman, 1981: 165; Schein, 1978: 90; Wanous, 1980: 180)

Schein’ In li¢ agamali sosyallesme modeli
3.Asama | Karsihkh kabul: Orgiitsel kabuliin sinyalleri, yeni gelenin kabuliiniin sinyalleri,
orglite adanma, ise adanma

Wanous’ un sosyallesme agamalarini biitiinlegtirme yaklagimi

1.Asama | Yiizlesme ve orgiitsel gergegin kabulii: Beklentilerin gliglendirilmesi ya da
gliclendirilmemesi, orgltsel iklimle bireysel degerler arasi catisma,
odullendirilen ya da cezalandirilan davranisin kesfi

2.Asama | Rol agikhginin basarilmasi: is gorevlerine girisme, kisilerarasi rollerin
tanimlanmasi, degismeye direnme ile bas etme, birey ve 6rgiitsel performans
degerlemelerinin uyusmasi, yapi ve belirsizlikle bas etme

3.Asama | Kendini érgiitsel baglama yerlestirme: Orgiitsel isteklerle uyumlu
davranislari 6grenme, disla is ilgileri arasindaki ¢atismalarin ¢6zimd, isin
zorlugunun adanmaya yol agmasi, yeni kisilerarasi iliskilerin, yeni degerlerin
gelistirilmesi ve benlik imajinin degistiriimesi

4.Asama | Basarili sosyallesmenin isaretlerin kesfedilmesi: Kurum bagliligi ve adanma,
Ust diizeyde genel doyum, karsilikh Kabul duygulari, ise katilma ve igsel
gldilenmede artis

2.3.7. Orgiitsel Sosyallesme Taktikleri

Orgiit disindan 6rgiit ici sinirlara gegislerde ortaya ¢ikan sosyallesmede bilginin transferinin
nasil gerceklesecegi sosyallesme siireci agisindan bliyliik Snem tasir (Van Maanen ve Schein,
1979: 6; Calik, 2003). Orgiitiin yeni isgérene bilgiyi transfer etme metotlarini anlatan
orgltsel sosyallesme taktiklerini 1979 yilinda Van Maanen ve Schein betimlemis olup bu
taktikleri her orgit kendi yapi ve kiiltlirline gore diizenleyebilmektedir (Ashforth, Sluss ve
Saks, 1996). isgdrenin hangi ydnde sosyallesmesini istemesine gére kullandigi taktiklerin
degiskenlik gosterdigi orgiitlerde; isgorenlerin sayilari, nitelikleri ve 6rgiitiin imkanlari,
hedefleri hangi taktiklerin secilecegi konusunda 6nemli bir yere sahiptir (Erdogmus, 2003:

82).

Van Maanen ve Schein (1979) tanimladiklari 6rgitsel sosyallesme taktiklerini her taktik icin
iki ayri ucta secenekler bulanacak sekilde ¢ift kutuplu olarak ele almislardir. Birinci ugta

yerlesen taktikler kurumsallasmis sosyallesme olarak adlandiriimakta ve orgit tarafindan
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kontrol edilmekte olup daha ¢ok isgoreni yonlendirmek icin kullaniimaktadir (Chow, 2002).
Kurumsallastiriimis sosyallesmeye gore zit ugta bulunan bireysellestirilmis sosyallesmede
orglt sectigi taktikler Gzerinde daha az yonetim ve etkiye sahip olup bulunan bu taktikler
grup halindeki sosyallesmeden ziyade bireye odaklanir. Kurumsallasmis sosyallesme
taktikleri odaklarini gruba yonlendirirken bireysellesmis taktikler ise odaklarini bireye

yonlendirmistir (Fang, Duffy ve Shaw, 2011).

Orgiitsel sosyallesme taktikleri ile teorik bilgileri pratik bilgilere déniistiirmeyi amaglayan
orgltler, amaglarini gergeklestirmek icin resmi olmayan sosyallesme uygulamalari ile resmi
olan insan kaynaklari araglarindan da yararlanabilir (Calik, 2003; Ardts, Jansen ve Van der
Velde; 2001). Resmi olmayan sosyallesme uygulamalarina calisma arkadaslarinin yeni
isgorene yaptiklari sakalar, uzman olan bir meslektasla veya bir amirle arkadasca iliskiler
kurma, calisma arkadaslariyla bir sosyal aktiviteye veya bir is gezisine katilma 6rnek
verilebilirken; orgltler bu uygulamalar lizerinde genelde ¢ok az ya da hi¢ kontrole sahip
degildir. Sosyallesme siirecinin baslamasindan dnce 6rgtit tarafindan belirlenen programlar
olan resmi isgdren araglarina ise tanitim amaciyla yapilan oryantasyon programi, egitim ve
ogretim faaliyetleri, kariyer planlama ve performans degerlendirme 6rnek verilebilir (Ardts,

Jansen ve Van der Velde; 2001).

Orgiitiin hangi sosyallesme taktiklerini sececegi ve uygulayacagi, sosyallesme ciktilari
Uzerinde blylk etkiye sahip olup yapilan arastirmalar, kurumsallasmis 6rgitsel sosyallesme
taktiklerinde yeni isgbrenin davranis kaliplarinin orgltlerin istedigi yonde degistigi
gorulmustir (Allen ve Meyer, 1990a; Ashforth ve Saks, 1996; King, Xia, Quick ve Sethi, 2005;
Gruman, Saks ve Zweig, 2006; Ashforth, Sluss ve Saks, 2007; Kartal, 2008; Erglin ve Tasgit,
2011). Bireysellesmis orglitsel sosyallesme taktiklerinin sonuclari daha karmasik olup rol
catismasina neden olmakta bu da isgérenlerde endise ve kaygiya neden olmaktadir (iplik,

2009; Erglin ve Tasgit, 2011).

2.3.7.1. Kolektife karsi bireysel sosyallesme taktigi

Sosyallesme uygulamalarinda tim sosyallesme prosedirleri; orgite yeni giren bitin

isgorenlere grup halinde uygulanacaksa kolektif sosyallesme taktikleri; bireye 6zel olarak
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yaklasilacak ise bireysellesmis sosyallesme taktikleri kullaniimis olur. Ayni 6rgilitsel rol icin
bircok yeni isgéren varsa o rollin igeriginin acik sekilde belirlenmis olmasinin 6nemi
vurgulamis olup, kolektif orgilitsel sosyallesme taktiklerinin orgltsel kimlik ve sadakati
olusturmak icin daha uygun olabilecegini belirtmislerdir (Calik, 2003; Firat, 2010: 62, 63;
Van Maanen ve Schein, 1979: 41).

2.3.7.2. Bicimsel olana karsi bigimsel olmayan sosyallesme taktigi

Bicimsel ve bigcimsel olmayan sosyallesme taktikleri sosyallesmenin yeni isgdrene tamamen
dizenlenmis sekilde mi yoksa resmi olmayan yollarla mi gerceklestirilecegiyle ilgilidir (Calik,
2003). Bicimsel sosyallesme taktiklerinde yeni isgoren orgutteki resmi ve direkt isiyle ilgili
olmayan tecriibelere, o6rgliti ve isi tanitma amaciyla olusturulan resmi uygulamalara
(6rnegin egitim programlari) tabii tutulurken, bicimsel olmayan sosyallesme taktiklerinde
kurumsal anlamda olusturulmus bir egitim-gelisim programina tabii tutulmazlar (Saks ve
Gruman, 2011; Erglin ve Tasgit, 2011). Van Maanen ve Schein (1979: 45, 46); bicimsel olan
orglitsel sosyallesme taktiklerini daha cok orgilitteki isleri yapmak icin “dogru” ve “kabul

edilen” yollar ile ilgili oldugunu belirtmislerdir.

2.3.7.3. Ardisiga karsi rastgele sosyallesme taktigi

Ardisik ya da rastgele sosyallesme taktikleri; sosyallesme sirecine iliskin asamalarin
onceden belirlenip belirlenmedigi ile ilgilidir. Ardisik sosyallesme taktiklerinde daha
onceden planlanmis basamaklar ile isgérenin 6rgiite ve ise tam anlamiyla hakim olmasi
durumu gercgeklesirken, rastgele sosyallesme taktiklerinde isgéren hangi basamaklarin
hangi basamaklardan 6nce gelecegine dair karar vermez (Calik, 2003; Tuttle, 2002). Van
Maanen ve Schein (1979: 51-52) ardisik sosyallesme taktiklerinde her yeni bir sosyallesme
asamasinin onceki asamanin tzerine kurulmasi, genisletiimesi ve sosyallestiricilerin ortak

amaclara sahip olmasinin cok 6nemli oldugunu belirtmistir.

2.3.7.4. Sabite karsi degisken sosyallesme taktigi

Sabit ya da degisken sosyallesme taktikleri sosyallesme taktiklerinin 6nceden dizayn edilmis

asamalar dizeninde gerceklesip gerceklesmediginin  belli zaman cizelgesine
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yerlestirilmesiyle ilgilidir (Calik, 2003). Sabit sosyallesme taktiklerinde 6rgit yeni isgdrenin
sosyallesmesini 6nceden planlayip ve zaman ¢izgisine tabi tutmaktayken degisken
sosyallesme taktiklerinde énceden planlanmig ve zaman gizgisine tabi tutulan sosyallesme
prosedirleri yoktur (Tuttle, 2002; Perrot, Bauer ve Roussel, 2012). Sabit ve degisken
sosyallesme taktikleri arasindaki temel fark, 6rglitiin yeniisgéreni sosyallesme prosediirleri
hakkinda bilgilendirip bilgilendirmedigi ile ilgilidir (Firat, 2010: 64). Sabit sosyallesme
taktiklerinde yeni isgéren sosyallesme prosediirleri ve bu prosedirlerin hangi tarihlerde
uygulanacagindan haberdar edilirken degisken sosyallesme taktiklerinde yeni isgbrene
planlar hakkinda bilgi verilmez (Gruman, Saks ve Zweig, 2006). Van Maanen ve Schein
(1979: 55-59), sabit orgiitsel sosyallesme taktiklerinin daha ¢ok (ist kademe pozisyonlara
gecislerde veya yogun teknik bilgi gerektiren mesleklere girislerde uygulanmasi gerektigini

belirtmislerdir.

2.3.7.5. Siraliya karsi alternatif sosyallesme taktigi

Sirali ve alternatif sosyallesme taktikleri 6rgiite yeni giren isgorenin Ustlendigi pozisyonda
diger deneyimli isgorenlerin rol model olup olmadig ile ilgilidir (Calik, 2003). Sirah
sosyallesme taktiklerinde yeni isgdrene ilk zamanlarda orgit ve isiyle ilgili karsilastigi cogu
problemlerin ¢6ziiminde danismanlik veya ustalik yapmasi icin resmi olarak atanan
tecrtibeli bir isgéren bulunurken; alternatif sosyallesme taktiklerinde 6rglite yeni giren
isgbren kendi kendine birakilir. Bu sosyallesme taktigi oOrglitte deneyimli isgorenler
bulunmadiginda veya isin ¢ok 6zel bir uzmanlga sahip olmasi gerektirdiginde tercih
edilebilir (Ashforth vd., 2007; Perrot vd., 2012). Sirah sosyallesme taktiklerinin uygulandigi
yeni isgéren danismanindan destek aldigi icin 6rglite uyum saglamasi hizli ve basaril olur

(Ozkalp vd., 2006).

2.3.7.6. Atamaya karsi yoksun birakma sosyallesme taktigi

Atama ve yoksun birakma sosyallesme taktikleri sosyallesme siirecinde o6rglitiin, yeni
isgdrenin sahip oldugu benlik kimligini dogrulamasini mi yoksa degistirmesini mi amacladigl
ile ilgilidir (Calik, 2003). Atama sosyallesme taktiklerinde orgilite yeni giren isgérenin kisisel

ozellikleri ve kisiligi orglt tarafindan onaylanip, tecribeli 6rgit Gyeleri tarafindan destek
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verildigi igin rol belirsizligi ve rol ¢atismasi minimize edilir. Yoksun birakma sosyallesme
taktiklerinde orgit, yeni isgorenin kisiligini reddeder ve degistirmeye calisir (Allen, 2006;
Jaskyte, 2005). Van Maanen ve Schein (1979: 64-66); atama orglitsel sosyallesme
taktiklerinin orglitte Onemli goziken vyeni isgbrenin mevcut tutum, deger ve
yeteneklerinden faydalanmak igin kullanildigini fakat ¢ogu zaman 6rgiitlerin, yeni isgérenin
Orglte sadakatini ve adanmishgini sinamak amaciyla kendi tutum ve degerlerinden
vazgecip vazgecmeyecegini belirlemekte yoksun birakma taktiklerini de kullanabileceklerini

belirtmislerdir.

Jones (1986); orglitsel sosyallesme taktikleri ile ilgili yapmis oldugu calismada bitin
sosyallesme taktiklerini her bir grupta iki kurumsallasmis ve iki bireysellesmis sosyallesme
taktikleri olacak sekilde; isin kapsam, icerik ve sosyal boyutlarina gore (¢ gruba bolmustir
(iplik, 2009). Sosyal taktikler olan sirali ve atama taktikleri, bireyin 6grenme girisimine
katkida bulunduklariigin birincil 5Snem tasimaktadir (Saks ve Gruman, 2011). Yeni isgérenin
orglte uyumunu belirlemede ikincil Gnem tasiyan yeni isgdérene sunulan bilgilerin igerigi ile
ilgili olan igerik taktikleri ardisik ve sabit sosyallesme taktikleri olup; 6rgutin bilgileri yeni
gelenlere ne sekilde sunulacagi ile ilgili olan kapsam taktikleri de kolektif ve bicimsel
sosyallesme taktikleri olup bu taktiklere ait siniflandirma cizelge 2.5." de gd&sterilmistir

(Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo ve Tucker, 2007).

Cizelge 2.5. Jones’ un (1986) sosyallesme taktiklerinin siniflandirilmasi (Filstad, 2011)

Kurumsallagmis | Bireysellesmis Olgek

Kolektif Bireysel Ogrenme deneyiminin  grupca
Kapsam saglanmasi

Bicimsel olan Bicimsel olmayan Egitim programinin diizenlenmesi
icerik Ardisik Rastgele Planlanmis kariyer programi

Sabit Degisken Mesleki ilerleme icin zaman

cizelgesi

Sirali Alternatif/munferit | Rol modellerin saglanmasi
Sosyal
Yonler Atama Yoksun birakma Uzman lyelerin destegi
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2.3.8. Orgiitsel Sosyallesme Stratejileri

Orgiite yeni katilan isgérenlerin; is ortamina nasil uyum saglayacaklari, islerini daha iyi nasil
yapabilecekleri, performanslarini nasil yikseltebilecekleri, 6rgiit icinde hangi davranislarin
normal kabul edilip edilmeyecegi ve kisisel iliskilerinin onlara ne gibi fayda saglayabilecegi
ya da zarar verebilecegine iliskin endiselerinin giderilmesi, yeni isgdrenlerin
sosyallesmesinde rastlantilara imkan taninmamasi ve sosyallesmenin etkililigi icin bazi
strateji ve taktikler uygulanmaktadir (Flanagin ve Waldeck, 2004, Akt. Ugurlu vd., 2011:
708; Balci, 2003: 12-23). Her oOrgut orgitsel sosyallesme stratejilerinden birini ya da
birkac¢ini kullanabilir (Wanous, 1980: 169). Basarili sosyallesme sireci icin orgitler
olusturduklari etkili programlar icin bircok strateji kullanirlar. Bu stratejilerden bazilar

asagidaki gibidir (Feldman ve Arnold, 1983: 82).

2.3.8.1. is olanagi saglamak

Orgiitler, yeni isgdrenlerin rol gereksinimleri ve baghliklar icin is motivasyonu saglarlar
(Kartal, 2003: 60). Goérevin basarilmasi; yapilan isin sevilmesine yapilan isin sevilmesi de

yine is basarilarinin elde edilmesine yardimci olmaktadir (Can, 2002: 298).

2.3.8.2. Yetistirme olanagi saglamak

Planh ve formal sosyallesme prosedirlerinden biri olan yetistirme; 6rglite yeni katilan
isgorenlere is performansi ile iliskili bilgi ve beceri kazandirmayi ve yeni isgdrenin orgit ile
ilgili ilk deneyimlerini olusturmaylr amag¢ edinmistir (Balci, 2003: 19). Yeni isgbrenlerin
istekleri ve ihtiyaclarina gére spesifik bilgiler saglayan yetistirme programlari ile érgitler;
isgorenlerin  6rgiite uyumu, is iliskili becerilerin tanimlanmasi ve gelistiriimesini
amaclamaktadir. Yetistirme programlari paket programlar oldugu icin ortak paydasi kisiye
yonelik degil herkese yoneliktir. Yetistirme ihtiyaci sadece oOrglite giris asamasinda
yararlanilan bir sosyallesme stratejisi olmayip, isgorenin yeni sorumluluk almasi veya yeni
bir is ile tanismasi ek bir yetistirmeye gereksinim yaratmaktadir. Yetistirme programlari
tamamen veya parca parca uygulanabilmektedir. (Feldman ve Arnold, 1983: 82; Wanous,

1980: 169). Sosyallesme faaliyetleri 6rglitte uygulanan programlar araciligi ile yapilacagi
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gibi bazen de yetistirme programinin amaci olmadan da 6grenilebilinir (Porter vd., 1981;

Akt. Kartal, 2003: 31, 32).

islerin teknik yénden karmasiklasmasi, uzmanlasmanin artmasiyla érgiitler birbirlerinden
farkhlasmakta bu da yetistirmenin 6neminin artmasina neden olmaktadir. Yetistirmenin
oneminin artmasi ile isgdrenin sadece isin gerektirdigi becerileri 6grenmesi yetmemekte;
ayni zamanda orgitin amacini, isleyisini, kaltirini ve orgitte yuikselme yollarini da
ogrenmesi gerekmektedir. Yetistirme olanagi ile yeni isgorene bilgi verilmekte, verilen isi
yapmada gerekli olan bilgi, beceri ve tutumlarin 6gretilmesini saglamakta ve isgorenin
orgltte ilerlemesine olanak saglayacak 6gretimi ve kendini gelistirme imkani sunulmaktadir

(Kartal, 2003: 33).

2.3.8.3. Uygun ve tutarli geri doniis saglamak

isgdrenin hangi alanlarda etkili oldugunu hangi alanlarda kendini gelistirmesi gerektigini
o6grenmesiicin elde ettigi bilgi ve becerilere iliskin ona geri donls vermek, durumu hakkinda
bilgilendirmek 6nemlidir. Uygulamanin basari derecesini tarafsiz olarak belirleyebilmek icin
degerlendirmede yapilan ya da yapilacak isin Olgllerinin belirlenmesi, isgérenlerin yaptigl
is ve eylemlerin Olgllmesi, degerlendirme sonuglarinin 6nceden hazirlanmis olan
degerlendirme Olglleriyle  karsilastiriimasi, aksakliklarin  ortaya konulmasi ve
degerlendirilen kisinin yapabilecekleri baz alinarak degil yaptiklari baz alinarak

degerlendirmeye tabii tutulmasi dnem arz etmektedir (Girsel, 2003: 78; Basar, 2005: 156).

Orgiitsel sosyallesme {izerinde performans degerlendirme sisteminin niteligi olan staj
(uygulama), tutarlilik ve esitligin biyiik bir etkisi vardir. isgdren icin sadece geri dénisin
saglanmadigi staj (uygulama) déneminde cabasi hakkinda da bilgi saglama olanagi taninir.
isgérenin ilk yillarindaki performans degerlendirmesi, isgdrenin basari degerlendirmesiyle
beraber performans diizeyi hakkinda da bilgi verir. Isgdrende olasi hayal kirikhigini
engellemek ve geri donisin akicihigini engelleyen durumlari ortadan kaldirabilmek igin iyi
bir performans degerlendirme sisteminin olmasi gerekmektedir. Staj doénemindeki
sosyallesme calismalari ile yeni isgorenin sorumluluklarini 6grenmesi ve yorumlamasi

kolaylasir. isgérenler calismalar ile istedikleri 6édiller arasinda iliski olmadigi, kendi
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performans oraninin diislik dliizeyde ol¢lildigl kanaatine varirlarsa distk caba gostermeye
baslarlar. Performans standartlarinin subjektif olmasi, degerlendirmenin haksiz bir sekilde
yapilmasina ve denetmenin yoruma acik hale gelmesine neden olmaktadir (Feldman ve

Arnold, 1983: 82, Akt. Kartal, 2003: 14).

2.3.8.4. Etkili bir ise alistirma programi

ise alistirma egitimi bir drgiitte yeni isgorenler ile birlikte, 6rgiit icinde gérev yerleri degisen
isgorenlere de uygulanan, isgorenin planh bicimde orgilit ve gorev cevresine uyumlu
duruma getirilmesi sirecidir (Mutlu, 2008: 57). Uygulanacak ise alistirma programlari;
egitilecek isgdren sayisina, yerine, getirecekleri gorevlerin gesitliligine ve yapacaklari islerin

kendine 6zgl dogasina bagli olarak degiskenlik gostermektedir (Demirbilek, 2009).

ise alistirma déneminin isgéren acisindan bazi temel dzellikleri sunlardir (Can, 1994: 312):

e sgérenin is arkadaslari ve vyoneticileriyle iliskiler olusturarak iliskileri
benimsenmesini saglamak,

e isgdrenin isi basarmasi icin gerekli olan gorevleri 6grenerek yeterlilige kavusmasini
saglamak,

e isgdrenin 6rgitteki rollerini ve bu roller ile iliskili bicimsel ya da dogal gruplardaki

rollerini acikliga kavusturarak rol tanimlarini kavramasini saglamak,

Orgutlerin ise alistirma programlari ile ulasmak istedigi amaclardan bazilari sunlardir (Can,

2002: 330- 332):

e isten ayrilis oranlarini énemli oranda azaltmak,

e Yeni isgorenlere ait bilgilerin ilgili bélimlere sistemli bir bicimde aktariimasina
katkida bulunmalk,

e isgdrenler arasinda yanlis anlamalarin, anlasmazhklarin azaltiimasina katki
saglamak,

e Olumlu bir calisma ortaminin yaratilmasini saglamak,

e Yeni isgorenin daha oOnceki is deneyimlerini yeni is arkadaslarina ve calisma

ortamina aktarilmasina katkida bulunmak,
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e isgdren seciminde katlanilan maliyetin azalmasina saglamak.

Bingdl (2013); ise alistirma programinin asil amaglarindan birisinin de yeni isgéreni yalnizlik,
beceriksizlik duygusundan kurtarmak ve isgérende biz duygusunu gelistirerek ileride
cikabilecek sorunlari 6nlemek oldugunu belirtmistir. Feldman ve Arnold’a (1983, Akt.
Kartal, 2003: 62) gore yeni isgorenlere yonelik fazla uygulanan ise alistirma programlari,
isgorenlerin ¢ok soruyla karsilasmalarina, ilerleme yerine duraksamalarina neden
olabilecegiicin yeniisgorenlerin icsellesmesini engellemekte ve daha ¢ok korku yasamasina

neden olabilecegini belirtmistir.

2.3.8.5. Yeni isgorenlerin yiiksek bir moralle galisma grubuna yerlestirilmesi

Moral, bir grup algisi olup orgitiin amaglari ile Gyelerinin ihtiyaglari arasindaki ahengin
aynasi olarak gérilebilir. isgérenin drgiitiin etkili ve verimli bir tiyesi olmasini sagladigi ve
bunu etrafindaki isgérenlere de yansittigi icin 6rgitler tarafindan istenen 6nemli bir unsur
olan moral ve motivasyonu ylikselten unsurlar; karara katilma, yetkili kilinma, iletisimden
yeterince faydalanma ve grup calismasidir (Kartal, 2003: 62). Orgiitlerde moralin diisiik
diizeyde kalmasina neden olan grup icinde ya da gruplar arasinda plan, diisiince, uygulama
ve duygusal acidan catismalarda, isgoren etkilesime girmekten kacinacak ve kendini giiven
altina almaya yonelecektir. Olumlu bir 6rgit ikliminin yaratilmasi ise sosyallesme stirecinin
etkililigi ile olusmaktadir (Glirsel, 2003: 172-176; Can, 2002: 354). Olumlu bir oOrgiit
ikliminde yeni isgérenlerin diger isgorenler ile benzer rolleri gostermeleri beklenmektedir.
Orguitte kisiler ya da gruplar arasi catismanin olmasi olumlu érgit ikliminin olusmasini
engellemekte, yeni isgorenler karisik duygular icine girerek kurduklari arkadasliklardan
uzaklasmaya baslamakta ve var olan ¢atisma ortamini iyice anlayincaya kadar givenleri
zedelenmektedir. Boyle bir o6rgiit ikliminde distk dizeyde gliven ve arkadaslik olusacagi
gibi, eski isgorenler hakkinda yeni isgorenlerin bilgi 6grenmeleri de zorlasmaktadir

(Feldman ve Arnold, 1983: 86).

2.3.8.6. Egitim

Orgiitiin degisik norm, prosediir ve politikalari konusunda isgérenin egitilmesini ifade eden

egitim; beceri ve beceri odakli olmayan davranislarin kazanilmasini icermektedir.
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Orgiitlerde egitim; sadece yeni isgdreni kapsamayip yeni gorev ve sorumluluklar alan
mevcut isgdreni de kapsamaktadir. Bu nedenle egitim ihtiyaci isgérenin ise girmesiyle sona
eren bir kavram degildir. Orgiitlerde egitim programlarina yeni isgérenlerin ihtiyac
duyduklari veya istedikleri bilgileri edinmeleri icin basvuruldugu gibi, mevcut isgérenlerin
basari ve becerilerini degerlendirmek icin de basvurulur (Kartal, 2003: 16; Ugurlu vd., 2011:
710).

2.3.8.7. Girakhik

Yeni isgoreni deneyimli bir isgbrenin yanina vermesi anlamina gelen ciraklikta, yeni
isgorene teknik beceriler yaninda is yerinin norm ve degerlerini de kazandirmak amaglanir.
Yeni isgorenler ile eski isgorenler arasindaki iliskileri kapsayan giraklik doneminde eski
isgorenler, yeni isgorenlerin yetistiriimelerinden ve egitilmelerinden sorumludurlar (Balci,

2003: 19; Wanous, 1980: 169).

2.3.8.8. Yanlis deneyimleri giderme

Orgiit; isgdreni basarisiz olacagl garanti olan bir ise yerlestirilerek ya da asiri performans
gerektiren bir pozisyonda gorevlendirerek isgérenin becerilerini, deneyimlerini
degistirmeye yonelik calismalar yaparak “kararsiz ” veya “ donuk ” deneyimlere sahip
kisilerin orglit tarafindan yeni imaj ve deneyimlerle gelistirilmelerini amaglamaktadir.
isgéren basarisiz olacagl garanti olan bir ise yerlestirildiginde ya da asiri performans
gerektiren bir pozisyonda gorevlendirildiginde isin gereklerini yerine getiremedigi icin hayal

kirikhg1 yasamaktadir (Kartal, 2003: 63).

2.3.8.9. Gozetmen goreviendirme

Problemlerin farkinda olan, bu problemlerin ¢6ziimu icin gerekli birikim ve ¢6ziim yollariile
ilgili yontem ve teknikleri bilmelerinden dolayi sosyallesme siirecini kolaylastirmada etkili
unsur olan gézetmenler, yeni isgoéreni ¢catismalardan korumada ve ¢atismanin Ustesinden

gelmesine yardimci olabilirler (Mutlu, 2008: 45; Ugurlu vd., 2011: 712).
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Gozetmenlerin yeni isgdrenlere yardimci olduklari yollardan bazilari asagida yer almaktadir

(Can, 1994: 330-332):

e Yeniisgorenleriisin 6zellikleriile ilgili egitmek,

e Yeniisgorenleri orgltte kalmalari icin gerekli kolayligi saglayarak motive etmek,

e Grupicinde isgorenlerin daha verimli calismalariicin onlarla isleri yeniden tasarlama
ve paylasim olanagi saglamak,

e isgdrenlere catismadan uzak kalmalarini saglamak icin ¢oziim yollari 6nermek,

e [htiyac analizi sonucunda yeni isgdrenlere yetistirme programi uygulamak,

e Grup icinde etkililik ve is doyumu saglayici calisma sistemleri olusturmak amaciyla

yeni isgorenlere gorev tanimini ve isin yeniden diizenlenmesini saglamak.

Yukarida aciklanan stratejilerin yaninda Van Maanen ve Shein (1978)in gelistirdikleri
orglitsel sosyallesme taktikleri vardir. Belirtilen taktiklerin literatlirde bazen strateji olarak

ele alindigi goriilmekte olup bu ¢alismada ayri bir baslik halinde verilmistir.

2.3.9. Orgiitsel Sosyallesme Siirecinin Gorevleri

Orgiitsel sosyallesmede 6rgiitler isgdrene gérev hiikiimlerini aciklama, rol acikligini
saglanmasi, kiltirlenme etkinlikleri ve sosyal butiinlesmeyi saglama gorevlerini gerek
temel egitim, hazirlayici egitim ve hizmet ici egitim programlari gerekse egitim programlari
disindaki formal ve informal sosyallesme araclari vasitasiyla gerceklestirirler (Morrison,

1993).

Orgiitsel sosyallesme siirecinde isgdrenlerin bilgilenme cabalari ile ilgili yapilan calismalara
dayanarak, bireyin aktif olarak sosyallesmesinde 6rgiitsel amac ve degerlere uyum, gérevde
uzmanlasma, sosyal bitliinlesme ve rol acikhigl saglanmasini iceren orgitsel sosyallesme
gorevleri Morrison (1993), Adkins (1995), Feldman (1981), Chao ve digerlerinin (1994)
calismalarinda yer alan orgltsel sosyallesme gorevleridir. Bu gorevler asagidaki gibi

aciklanabilir.
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2.3.9.1. Orgiitsel amag ve degerlere uyum

isgdrenlerin, is grubunun amac ve degerlerine uyumu énemli bir faktérdiir. isgdrenler, yazili
olmayan, informal amaclari, 6rgit Uyelerinin glicli ya da kontrolli sekilde amaclari ve
degerleri hakkinda bilgi sahibi olduklarinda orgiitiin amag ve degerlerine daha kolay uyum

saglarlar (Morrison, 1993; Chao vd., 1994).

2.3.9.2. Gorevde uzmanlasma

Orgiite yeni katilan isgorenler, kendi islerinin nasil yapilmasi gerektigini 6grenmek icin iste
gerekli olan bilgi becerileri kazanmaya ihtiyag duyarlar. islerinde daha etkili olabilmek ve
uzman olmak igin teknik bilgi ya da gorevleri ile ilgili isleri nasil icra edecekleri konusunda
arastirma yaparlar. isgérenin isi ile ilgili problemleri tanimasini ve uyumlu hale gelmesine
onemli derecede katki saglayan geri donls ¢alismasi sonucunda isgbrenin basarisi geri
donus ile iliskilendirilerek, geri déniisiin sosyallesme siireci igerisindeki dnemi belirlenmistir

(Morrison, 1993).

2.3.9.3. Sosyal biitiinlesme

Yeni isgorenlerin dogru bilgiye erismelerine ve isleri ile ilgili geri dénlis almalarina pozitif
etki yapan sosyal bitlinlestirme, orglit kultliri hakkinda bilgi edinmeyi ve isgérenlerin
sosyal davranislarinin nasil degerlendirilecegi konusunda fikir verir. Yeni isgérenler eski
Uyeler ile formal ve informal iliskiler kurarak 6rgiit, calisma grubu ve kendisine verilen is

hakkinda bilgi edinirler (Morrison, 1993; ishakoglu, 1998: 80-84).

2.3.9.4. Rol agikhig

Orgiite yeni katilan isgérenin rol beklentilerini karsilamak ve ihtiya¢ duyuldugu zaman
uyumlu olabilmesini saglayan geri donlis basarisinin, rol acikliginda pozitif bir islevi vardir.
Orgiite yeni giren isgdren, calisma grubu icindeki roliinii 6grenmesi sosyallesmenin kritik
bir gérevi oldugu icin 6rgitteki ilk aylarda ya da yillarda tamamen rollerinin neler oldugunu
ogrenmeye calismak ile zamanlarini gecirirler. Beceriler, gercekgi is beklentileri ve baslica

gorevler rol tanimlama siirecinde tanimlanir (Morrison, 1993; Adkins, 1995).
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2.3.10. Orgiitsel Sosyallesme Siirecinin Sonuglari

Orgiitsel sosyallesme siireglerinin acikligi, kapsami ve uygunlugu orgiitten érgite farklilk
gostermektedir. Bireyin verimli hale gelmesi ve basarili olmasina, kiltlir ve degiskenlere
uyum saglamasina olanak saglayan orgiitsel sosyallesme siireglerinin hizli olmasi genellikle
avantaj olarak degerlendirilirken bireylerde ise hizli sosyallesme siiregleri endiseye neden
olabilmektedir. Orgiit kiiltiriiniin énemli bir unsur oldugu érgiitsel sosyallesmede eger
orglt kaltliri degisime ihtiya¢c duyuyorsa, orglitsel sosyallesme sireci ihtiya¢ duyulan
degisimi hizlandirmakta, birey ve 6rgit hizli bir sosyallesme siirecine girmektedirler. Basarih
ve basarisiz orgutsel sosyallesmenin sonuglari gizelge 2.6. ‘da gosterilmistir (Hellriegel,

1986: 354).

Cizelge 2.6. Basarili ve basarisiz 6rglitsel sosyallesmenin sonuglari (Hellriegel, 1986: 354)

Basarili Sosyallesmenin Sonuglari Basarisiz Sosyallesmenin Sonuglari

is doyumu Is doyumsuzlugu

Rol agikligi Rol belirsizligi ve ¢atismasi

Yiksek is motivasyonu Disik is motivasyonu

ise yiiksek oranda ilgi ise diisiik oranda ilgi

Orgiite yiksek diizeyde baghlik Orguite duisiik diizeyde baghhk

Yiksek performans Disuk performans

icsellestirilmis degerler Degerlerin reddedilmesi

Kilturt anlama, kontroll kavrama Kaltari anlayamama, kontroli eksikligini
kavrama

iste kalma, yiikselme Isten ayrilma, devamsizlik

Orgiitsel sosyallesme siireclerinin basarili oldugu &rgiitlerde sosyallesme uygulamalarina
olumlu tepki veren isgorenler kendilerini gruptan ayri gérmeyip icinde bulundugu
toplumun geleneklerine saygl gostermekte, disiplin kurallarina daha fazla uyduklari igin
isgorenler iyi bir performans, yiiksek is doyumu ve orglitte kalma egilimi sergilemektedirler

(Eren, 2000: 120; Nelson ve Quick, 1997: 502). Orgiitsel sosyallesme siirecinin basaril bir
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sekilde yurutilmesi sonucunda birey ve orgit acisindan ortaya ¢ikan sonuglardan bazilari

asagidaki gibidir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 147):

e Yeniisgorenlerin orglte uyumunu kolaylastirir.

e Yeni isgorenlerin isi kisa sirede 6grenmesini ve beklenen standartlara hizli bir
sekilde ulagsmasini saglar.

e isgdrendeki basarisizlik korkusu ve isten ayrilma istegi gibi olumsuz duygular azalir.

e s hakkinda gercek beklentilerin olusmasina ve bireyde olumlu tutumlarin
gelistirilmesine yardimci olur.

o sgdren, orgiutle ilgili bilgileri sosyallesme siirecinde hizi bir bicimde
O0greneceginden zaman tasarrufu saglanir.

e Bireysel ve orgitsel olmak lizere iki yonli bir slireci kapsayan sosyallesme yeni

isgorenlerin kisisel sorumluluklarini daha iyi kavramalarina olanak saglar.

2.4. Orgiitsel Sosyallesme ile Kariyer Capalari iliskisi

is diinyasinda degisim ve kiiresellesmenin artmasi ile érgitler klasik ydnetim anlayislarini
geride birakip tim kaynaklarini kullanarak en yiiksek verimi yakalamaya calisarak var
oluslarini devam ettirmeyi amaclamaktadirlar. Verimliligin sdrekliligi, insan kaynagina
yapilan yatirimlarla yakalanmaya ¢alisiilmasi 6rgltlerin en 6nemli rekabet unsuru olan insan
faktoriine yénelimlerini artirmaktadir. Orgiitler dncelikle isin amacina uygun sekilde
yapilmasini saglayacak teknik bilgi, beceri ve yetenege sahip kisi ile is gerekleri arasinda
uyumu yakalayacak ise alim sistemini olusturmalidir. Uygun ise alim sistemi orgitlerin
amaclarina yonelmede gerekli olmakla birlikte tek basina yeterli degildir. Her 6rgiitiin
kendisine 6zgl bicimsel, dogal kural, normlari ve kiltiri oldugundan dolayi is hayatina yeni
baslayanlar veya is yerlerini degistirerek orglite yeni girenler icin bu yeni ortam uyum

sorunu yaratabilir (Aydin, 1977: 56).

isgérenlerin bireysel deger yargilariile 6rgiitiin biinyesindeki deger sistemi (6rgiitsel kiiltiir)
arasindaki baginti birey 6rglit uyumu olarak tanimlanmakta olup bu uyumun artmasi

etkinlik ve verimlilik acisindan 6nemlidir (Yahyagil, 2005). isgoren ile calistigi 6rgitiin
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degerleri arasindaki uyumun yilksek olmasi; dislik isgéren devir orani, performans artisi

gibi bireysel ¢iktilara etki etmektedir (Kristof vd., 2005).

Birey is uyumunun saglanarak isin basarili bir sekilde gerceklesmesi icin isgbrene her ne
kadar teknik bilgi, beceri ve yetenek gerekli olsa da teknik olmayan sosyal bilgi de gereklidir.
Sosyal bilgi; o6rglitiin temel amaclarini, bu amaclara ulasmak icin kullanilan araclari, etkin
performans igin gerekli olan davranis modellerini, 6rgltsel butlinlik ve kimligi koruyan
kural, ilkelere uygun davranmayi bilme ve kavramayi igerir. isgérenin bu bilgileri edinme
sureci ve istenilen davranis modellerini benimsemesi orgiitsel sosyallesme olarak ifade

edilip uzun dénemli bir sireci kapsamaktadir (Mitchell ve Larson, 1987: 512).

Orgiitsel sosyallesmenin 6lciimii, sadece 6rgiite yeni giren isgérenleri degerlendirmek icin
degil ayni zamanda orgit Uyelerinin 6rgutteki c¢alismalar sirasindaki sosyallesme
dizeylerini degerlendirmek ve isgérenin kariyer basamaklari icinde gecerli olan bir sirec

olup isgorenlerin rol ve gorevleri degistiginde de glindeme gelir (Chow, 2002).

isgdrenleri ile birlikte ilerleme amacinda olan &rgiitler, isgérenlerin performansini
artirabilmek ve orgltsel baghhgi olusturmak icin isgdrenlerin gelisimini destekleyip, is
diinyasinda orgitlin rekabet gliclint artiran calismalar yapmakta ve bu calismalarin basinda
ise kariyer yonetimi gelmektedir. Bireyin yapacagl meslegi ve kariyerini segmesi yasaminin
onemli bir bolimind olusturmakta olup bu kariyerin segilmesinde kisilik gelisimi yani
fiziksel ve psikolojik gelisim, ailenin sosyo-ekonomik statilisli, meslegi ve toplumun etkileri
gibi bircok faktér etki etmektedir. Orgiitsel sosyallesme siirecinde kariyer y®netimi
uygulamalarinin acik hale getirilmesiyle bireyler kariyer secimlerini sekillendirecek unsurlari

belirleyebilecek ve bu unsurlara gére de kariyer kararlarini verebilecektir (Adiglizel, 2009).

Kariyer kavramiyla ilgili Gnemli gelismelerden biri de kariyer capasi kavramidir. Tlrkceye
kariyer degerleri ve kariyer capasi olarak da cevrilen bu kavram ABD’de bulunan
Massachusetts Teknoloji Enstitlisi’nde gorevli olan Edgar Schein (1978) tarafindan
gelistirilmis olan bir kuram olup, bireyin kendi kendine algiladigl yetenek ve kabiliyetleri,
temel degerleri, giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik olarak tanimlanmaktadir (Bhatt,

2011). Kisilik ozellikleri ile kariyer arasindaki iliskileri tanimlamaya calisan kariyer capasi;
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bireylerin kariyerleri igin gerekli unsurlari belirleyip, gerekli kisilik 6zelliklerini ortaya
koyarak bireylerin yeteneklerini, gereksinimlerini inceleyerek bireylerin yasamlari boyunca
yaptiklariis secimleri ve is degistirmeleriile ilgilenmektedir (Tirkay ve Eryilmaz, 2010; Cerik

ve Bozkurt, 2010).

Edgar Schein’ in ilk calismasinda kariyer capasi; otonomi/bagimsizlik, glvenlik/istikrar,
teknik/fonksiyonel, yonetsel ve girisimci olmak tzere bes ana baslik altinda toplanmisken
devam eden uzun bir slre¢ olan boylamsal calismalarla hizmet veya bir olaya kendini
adama, isini hayatinin bir parcgasi olarak gérme ve saf meydan okuma kariyer degerleri de
eklenerek sekiz cesit kariyer ¢apasi ortaya ¢cikmistir (Cetin ve Aktas, 2001). Bireyler kariyer
yasamlari gelistikce bu sekiz kariyer capasindan birine veya birden fazlasina yakin oldugunu
kesfetmektedirler. Bireyler ¢calisma ve kariyer degerleri arasinda uyum sagladiklarinda is
verimliligi, tatmin ve istikrar gibi pozitif kariyer ¢iktilari elde etmeleri daha olasi olmaktadir
(Danziger, 2008). is ve 6rgiit uyumunu saglamis verimli isgérenlerin organizasyonda
tutulmasiyla birlikte oOrgitsel performansin artmasi saglanabilecek olup bu baglamda
orgltsel sosyalizasyon ve kariyer ¢apalarinin agiklanmasi ve aralarindaki iliskiyi tanimlaya
yonelik faktorlerin belirlenmesi 6rglt yoneticilerine yol gosterebilme agisindan énem arz

etmektedir (Cerik ve Bozkurt, 2010).
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA VE ANALIz

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma Orgltsel sosyallesmenin telekominikasyon sektoriinden bir oOrgltteki
isgorenlerin kariyer ¢apalarina olan etkisini incelemek amaciyla yapilmistir. Yeni bir sistem
veya teknolojinin daha heniiz tanitimi yapilirken bir sonraki sistem veya teknolojinin ismi,
ozelliklerini ifade edilmesi, yogun bir sekilde arastirma ve gelistirme c¢alismalarinin
yapilmasi, degisim ve kariyer hareketliliginin fazla olmasindan dolayr arastirma
telekomiinikasyon sektoriinde uygulanmak istenmistir. Arastirmanin diger amaglari ise
orgltsel sosyallesme ile orgit Uyelerinin kariyer ¢apalari arasindaki iliskinin yas, egitim
durumu gibi demografik faktorlere, telekominiikasyon sektoriindeki ve oOrgltteki

tecriibelerine gore farkhlasip farklilasmadigini ortaya koymaktir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Kariyer ¢apalarinin dlglimlenmesi; bireyin kariyer yonelimlerini acik hale getirmesi, kariyer
segimlerini etkilemesi, kariyer isteklerini sekillendirmesi ve bireyin gelecekteki gorisini
belirleyip is deneyimleri igin isgéren reaksiyonlarini etkilemesi nedeniyle 6nem
kazanmaktadir (Jiang ve Klein, 2000). Kariyer capalari; kariyer secimi, kariyer yonelimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirmede Uzerinde durulan 6nemli bir degisken oldugu gibi
kisinin ise ve orglite yonelik tutumlarini etkilemesi bakimindan da dnemlidir. Bireyin 6rglite
uyumu, basarisi, kariyerinde basarili olmasi ve is doyumu sosyallesme sirecinin islevleridir.
Basarisiz sosyallesme sonucunda hem birey hem de o6rgiit zarar gorecek ve birey isten
ayrilma karari alabilecektir. Sosyallesme siirecinin bu islevleri kariyer capalarinin birey ve

orgit bakimindan 6nemini ortaya koymaktadir (Balci, 2000: 15).

Orgiitsel sosyallesme alaninda yapilan arastirmalar iilkemizde 15 yillik bir gecmise sahip
olup yapilan tez calismalarina bakildiginda, arastirmalarin ikisi disinda hepsinin okul

yoneticileri, 6gretmenler ve egitim sektoriinde uygulandigi goriilmektedir. Egitim sektori
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disinda uygulamanin olmamasi bu ¢alismanin énemini artirmaktadir. Orgiitsel sosyallesme
alaninda yapilan calismalar igerik agisindan incelendiginde orgitsel baglilik, orgltsel
O0zdeslesme gibi orglitsel kavramlar ile iliskilendirildigi goriilmekte olup literatirdeki
¢alismalarda kariyer capalari ile iliskilendirilen makale disinda uygulamis tez ¢alismasinin

olmamasi da bu ¢alismanin 6nemini artirmaktadir.

3.3. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini Telekomunikasyon sektori isgérenleri olusturmaktadir.

3.4. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin 6rneklemini uygulamanin yapildigi telekomiinikasyon sektoriindeki orgitte

calisan beyaz yaka isgérenlerden olusmaktadir.

3.5. Arastirmanin Kisithhklari

Orgiitsel sosyallesme uzun vadeli bir siire¢ oldugundan isgérenin drgiitsel sosyallesme
diizeyinin zamanla nasil olustugunu ve degistigini incelemek gerekir. Bunun icin de
anketlerin en az iki kez anlamli araliklarla uygulanmasi lazimdir. Dolayisiyla gelecekte
yapilacak arastirmalarda bu konulara dikkat edilmesi dnerilmektedir. Arastirma, uygulama
yapilan alanda orglitsel sosyallesme ve kariyer capasi iliskisi ile ilgili olarak alan yazin
taramasi ile uygulama yapilan zaman, geri donis alinan anket sayisi ile sinirlidir. Arastirma
icin secilen drneklemin evreni temsil ettigi kabul edilmistir. Arastirma telekomiinikasyon
sektoérinden bir 6rgiit secilerek beyaz yaka isgoérenlere uygulanmis olup genellestirilmis
sonuclara ulasmak icin arastirmanin telekomiinikasyon sektorindeki farkli orgitlerde

calisan beyaz yaka isgorenlere de uygulanmasi gerekmektedir.

3.6. Arastirmanin Yontemi

Mevcut arastirmada Taormina (1994) tarafindan gelistirilen, Zonana (2011) tarafindan
Turkge’ye uyarlanan ve 20 maddeden olusan o6rglitsel sosyalizasyon 6lcegi ve yine Aktas

(2004) tarafindan 27 maddeyle Tirkceye uyarlanan ve Koca (2010) tarafindan 6lcegin daha
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kolay uygulanabilmesi igcin her bir kariyer ¢apasi igin iki maddeyle sinirlandirilarak 16
maddeye indirilerek olusturulan kariyer gapasi olgegi kullanilmistir. Yapilan arastirmalar
dogrultusunda givenilirlik katsayisinin en az 0,70 olmasi gerektigini tespit edilmistir
(Nunally,1978; lacabucci ve Duhackek, 2003). Buna gore yapilarin i¢ tutarliliklarini 6lgek
amaciyla cronbach’ s alpha degerleri tespit edilmistir. Mevcut arastirmada o6rgitsel
sosyallesme ve kariyer ¢apalari 6lgekleri icin elde edile i¢ tutarlilik oranlari sirasiyla 0,96 ve

0,71’ dir.

Yazili kaynaklardan bilgi toplama, goézlem yoluyla bilgi toplama, goériisme (milakat) yoluyla
bilgi toplama ve anketle bilgi toplama yéntemleri olan veri toplama yontemlerinden anket
yonteminde cok sayida veriyi ekonomik olarak elde etmenin ve cok farkh tiirde veri
toplamanin mimkin olmasi ve anketi cevaplandiranlarin kimliklerini gizli tutabilme
imkanlari acisindan ankete verdikleri cevaplar daha dogru, daha tutarh olabildigi icin bu
arastirma da veri toplama tekniklerinden anketle bilgi toplama yéntemi uygulanacaktir.
Arastirma anketi U¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde ankete katilanlarin yas,
cinsiyet, egitim durumu gibi verileri elde etmeye yonelik demografik sorular sorulmustur.
ikinci bélimde orgiitsel sosyallesme odlcegi, lclincii bélimde ise kariyer capasi dlcegi
kullaniimistir. Ankette demografik degiskenler disindaki degiskenler icin “l=kesinlikle
katilmiyorum” ve “5=kesinlikle katiliyorum” ifadelerinin yer aldigi besli likert 6lcegi ile
dlciilmektedir. Orneklem kitlesinden elde edilen anketler SPSS programi yardimiyla

bilgisayara girilmis ve analiz edilmistir.

3.7. Bulgular

Calismanin bu béliminde yapilan veri analizi sonucunda elde edilen bulgular, tablolar
yardimiyla aciklanmaya calisilmistir. Birinci alt bolliimde 6rneklem grubuna ait tanimlayici
bilgiler, ikinci alt bolimde orglitsel sosyallesme ile kariyer capalari arasindaki iliski, Gglinci
altbolimde orgitsel sosyallesmenin demografik degiskenlere gore farklihk gosterip
gostermedigi, dordiinci alt bolimde ise kariyer capalarinin demografik degiskenlere gore

farklihk gosterip gostermedigi incelenmistir.



80

3.7.1. Orneklem Grubuna iliskin Tanimlayici Bilgiler

Bu boéliminde ankette yer alan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, sektordeki
¢alisma suresi, kurumdaki galisma stiresine iliskin bilgiler yer almaktadir. Arastirmanin
katihmcilarini telekomiinikasyon sektériinde yer alan bir orgltteki beyaz yakali isgérenler
olusturmaktadir. Cizelge 3.1." de arastirmaya katilan bu isgérenlerin kisisel bilgilerine iligkin
yuzde-frekans dagihimlari yer almaktadir (n=173). Cinsiyete gore; %57,2" sini erkekler
(n=99), %42,8" inin ise kadinlardan (n=74) olustugu tespit edilmistir. isgérenlerin yas
durumuna gore; %35,8" i 21-30 yas araliginda (n=62), %42,2’ si 31-40 yas araliginda (n=73),
%18,5" i 41-50 yas araliginda (n=32) ve %3,5" i 51 yas ve Uzerindeki (n=6) bireylerden
olusmaktadir. Arastirma katilimcilarinin %43,4’ (i bekar (n=75); %56,6’ si ise evlidir (n=98).
Arastirma katilimcilarinin %68,2’ si lisans (n=118), %26,6" si yiksek lisans (n=46), %5,2’ si
doktora (n=9) mezunudur. isgdrenlerin kurumdaki toplam calistigi siireye bagh olarak;
%33,5" i 4-6 yil arasi (n=58); %26’ s1 1-3 yil arasi (n=45); %20,2’ si 7-9 yil arasi (n=35); %13,9
'u 1 yildan az (n=24) ve %6,4 'l ise 10 yil ve daha fazla siiredir (n=11) bu kurumda
calismaktadir. isgérenlerin sektdrdeki calistigi siireye bagh olarak; %32,9'u 4-6 yil arasi
(n=57); %24,9" u 1-3 yil arasi (n=43); %17,3’ U 7-9 yil arasi (n=30); %14,5 ’i 10 yil ve daha
fazla (n=25); %10,4’ i 1 yildan az (n=18) tecribesi vardir.
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Frekans Yizde (%)
Cinsiyet Kadin 74 42,8
Erkek 99 57,2
Yas 21-30 62 35,8
31-40 73 42,2
41-50 32 18,5
51 ve Usti 6 3,5
Medeni durum Bekar 75 43,4
Evli 98 56,6
Egitim Durumu Lisans 118 68,2
Yuksek Lisans 46 26,6
Doktora 9 5,2
Kurumda Galisma Siiresi 1 yildan az 24 13,9
1-3 yil 45 26
4-6 yil 58 33,5
7-9 yil 35 20,2
10 yil ve st 11 6,4
Sektorde Calisma Siiresi 1 yildan az 18 10,4
1-3 yil 43 24,9
4-6 yil 57 32,9
7-9 yil 30 17,3
10 yil ve st 25 14,5
Toplam 173 100
3.7.2. Orgiitsel Sosyallesme ile Kariyer Capalari Arasindaki iliski
Arastirma Orgltsel sosyallesmenin telekominikasyon sektoériinden bir Orgltteki

isgorenlerin kariyer capalarina (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,

guvenlik/istikrar, girisimcilik, bagimsizlik, saf meydan okuma, hizmete veya bir olaya

kendini adama ve hayat tarzi) olan etkisini incelemek amaciyla yapilmistir. Orgiitsel

sosyallesme ve kariyer capasi iliskisi sekil 3.1.’deki gibi modellenmistir.
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Kariyer Capalari

Girisimcilik
Bagimsizlik
Genel yonetsel
yetkinlik
Orgutsel Teknik  fonksiyonel
Sosyallesme yetkinlik
Guvenlik
Hayat Tarz
Saf meydan okuma
Hizmete veya bir olaya
kendini adama

Sekil 3.1. Orgiitsel sosyallesme ile kariyer capalari iliskisi

Hipotez 1:Orgiitsel sosyallesme ile isgdrenlerin kariyer ¢capalari arasinda iliski vardir.
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Cizelge 3.2. Kariyer ¢apasi alt boyutlari ve orglitsel sosyallesmeye ait aritmetik ortalama,
standart sapma ve pearson korelasyon degerleri tablosu

Degiskenler u SS. |1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.Girigsimcilik 3,08 086 |1

2.Bagimsizlik 2,73 10,80 | 0,60 | 1

3.Genel yénetsel yetkinlik 2,91 | 0,73 | 0,56™ | 0,48 | 1

;Tti:(nr}:t fonksiyonel | 357 1 0,77 | 0,36" | 0,30™ | 0,38 | 1

5.Glvenlik 3,40 | 0,78 | 0,47 | 0,21* | 0,20 | 0,18" | 1

6.Hayat tarzi 3,61 | 0,82 | 0,32"™ | 0,02 0,18" 0,03 0,25 | 1

7.Saf meydan okuma 3,18 | 0,80 | 0,05 0,08 0,14 0,03 0,05 0,13 1

8.Hizmete veya bir olaya
kendini adama

9.0rgiitsel sosyallesme 3,25 | 0,73 | 0,06 0,08 0,25 | 0,02 | 0,05 0,04 | 0,04 0,07 | 1
*%p<0,01, *p<0,05

3,24 | 0,80 | 0,24™ | 0,30 | 0,28 | 0,10 | 0,26"" | 0,18" | 0,30" | 1

Orgiitsel sosyallesme Cronbach’s alpha: 0,96
Kariyer capalari 6lgegi Cronbach’s alpha: 0.71

Cizelge 3.2." de degiskenler arasindaki korelasyonlar, ortalama ve standart sapma degerleri
bulunmaktadir. Orgiitsel sosyallesme degiskeninin ortalama degeri 3,25 iken, kariyer
¢apalarindan en yiiksek ortalamanin yasam tarzi (pyasam tarz=3,61), en az ortalamanin ise
bagimsizlik (Kbagmszik =2,73) oldugu gorilmektedir. Yapilan pearson korelasyon analizine
gore oOrgltsel sosyallesmenin kariyer capalarindan sadece genel yonetsel yetkinlik ile
anlamli ve pozitif yonli iliskili oldugu sonucu elde edilmistir (r=0,25; p<0,01). Orgiitsel
sosyallesme, kariyer ¢apalarindan girisimcilik (r=0,06; p>0,05), bagimsizlik (r=0,08; p>0,05),
teknik fonksiyonel yetkinlik (r=0,02; p>0,05), givenlik (r=0,05; p>0,05), hayat tarzi (r=0,04;
p>0,05), saf meydan okuma (r=0,04; p>0,05) ve kendini adama (r=0,07; p>0,05) ile pozitif

yonll ancak anlamli olmayan bir iliski s6z konusudur.

Cizelge 3.3. incelendiginde bagimsiz degisken olan 6rglitsel sosyallesme bagimh degisken
olan kariyer capalari boyutlarina olan etkisi yer almaktadir. Buna goére Orgltsel
sosyallesmenin kariyer capalarindan sadece genel yonetsel yetkinlik boyutuna olan etkisi
anlamli ve pozitiftir (standardize B = 0,26, p<0,01). Orgiitsel sosyallesme, genel yonetsel
yetkinlik kariyer capasindaki degisimin %11’ ini aciklamaktadir. Regresyon analizi
sonuclarina gore orglitsel sosyallesme genel yonetsel yetkinlik kariyer capasi Uzerine
anlamli ve pozitif etkisi tespit edilmistir. Orgiitsel sosyallesmenin girisimcilik (standardize B

= 0,06, p>0,05), bagimsizlik (standardize B = 0,13, p>0,05), teknik fonksiyonel yetkinlik
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(standardize B = 0,02, p>0,05), givenlik (standardize B = 0,005, p>0,05), hayat tarzi
(standardize =0,05, p>0,05), saf meydan okuma (standardize = 0,04, p>0,05) ve hizmete
veya bir olaya kendini adama (standardize B = 0,07, p>0,05) lzerine pozitif ancak anlamh

olmayan etkisi bulunmugstur

Cizelge 3.3. Orgiitsel sosyallesme ve kariyer capalari regrasyon tablosu

Kariyer Capalari

Degiskenler / | knik ; Hizmete
istatiksel S 5 G"ene Te I"II. i . Hayat Sa veya
Girisimcilik ~ Bagimsizhk yonetsel fonksiyonel Guvenlik meydan olaya
Agiklamalar L e Tarzi L
yetkinlik yetkinlik okuma kendini
adama
Orgutsel 0,06 0,13 0,26" 0,02 0,005 0,05 0,04 0,07
Sosyallesme
F 0,65 2,95 13,50 0,11 0,06 0,50 0,38 0,88
R? 0,004 0,02 0,12 0,002 0,002 0,003 0,002 0,005
Duiz.R? 0,002 0,01 0,11 0,001 0,001 0,002 0,001 0,003
**p<0,01

3.7.3. Orgiitsel Sosyallesmenin Demografik Degiskenlere gére Farkhlik Analizi

Arastirmanin alt amaclarindan birisi de 6rgiitsel sosyallesmenin demografik degiskenlere

gore farkhlik gosterip gostermedigini belirlemeye yoneliktir.

Hipotez 2: Orgiitsel sosyallesme ile uygulama yapilan érgitteki isgérenlerin demografik
Ozellikleri arasinda anlamli bir farklilhk vardir.

Hipotez 2.1: Orgiitsel sosyallesme ile isgérenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farkhhk
vardir.

Hipotez 2.2: Orgiitsel sosyallesme ile isgdrenlerin yaslari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hipotez 2.3: Orgiitsel sosyallesme ile isgdrenlerin medeni durumlari arasinda anlamli bir
farklihk vardir.

Hipotez 2.4: Orgiitsel sosyallesme ile isgdrenlerin egitim durumlari arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hipotez 2.5: Orgiitsel sosyallesme ile isgdrenlerin sektdrdeki calisma siiresi arasinda anlamli
bir farkhlik vardir.

Hipotez 2.6: Orgiitsel sosyallesme ile isgérenlerin kurumdaki calisma siiresi arasinda

anlamli bir farklihk vardir.
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Orgiitsel sosyallesme ile cinsiyet ve medeni durum sinifli degiskenine gére farkhlik gésterip
gdstermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t testi kullaniimistir. Orgiitsel sosyallesme
ile yas, egitim, sektordeki calisma stliresi ve kurumdaki calisma siiresine goére farkhlik

gosterip gostermedigini test etmek igin tek yonli varyans analizi (ANOVA) kullaniimistir.

Cizelge 3.4. Orgiitsel sosyallesmenin cinsiyete goére t testi sonuglari tablosu

Cinsiyet | Say! | Ortalama | Standartsapma | F p

Orgiitsel sosyallesme | Kadin 74 3,2101 ,78818 3,642 | 0,504

Erkek 99 | 3,2854 ,68673

Cizelge 3.4." de orgutsel sosyallesmenin (F=3,642; p>0,05) isgbrenlerin cinsiyetlerine gore

farkhlik gostermedigi gorilmektedir.

Orgiitsel sosyallesme ile yas degiskeni arasinda yapilan ANOVA analizinde varyans
homojenligini test etmek icin Levene testi uygulanmis ve test sonucuna goére (p=0,001;
p<0,05) yas gruplarinin varyanslarinin esit olmadigi tespit edilmistir. Bu durum tek yonli
ANOVA testinin 6n sartini saglamadigi icin Welch testi uygulanmistir. Test sonucuna goére
(p=0,000; p<0,05) icin orgitsel sosyallesme farkh yas grubundaki isgérenlere gore farklilik
gosterdigi cizelge 3.5.” de gosterilmistir. Yasi 51 ve Uzeri olan isgérenlerin orgitsel
sosyallesmeye verdikleri 5nem (WUs1yas ve uzeri=3,8500) yasi 41-50 araliginda olan isgorenlere
(Ma1-50 yas=3,4578) gore, yasi 41-50 arahiginda olan isgorenler yasi 31-40 yas araliginda olan
isgorenlere (M3i-40 yas=3,2486) gore, yasl 31-40 yas araliginda olan isgorenler yasi 21-30

araliginda olan isgorenlere (M21-30 yas=3,0952) gore daha fazladir.
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Cizelge 3.5. Orgiitsel sosyallesmenin yasa gore farkhlik tablosu

Yas(l) Yas(J) Ortalama Ortalama Standart p
fark (1-J) hata

21-30 31-40 3,2486 -,15347 ,13360 ,826
41-50 3,4578 -,36265 ,14159 ,071
51 ve (izeri | 3,8500 -,75484* ,11813 ,000

31-40 21-30 3,0952 ,15347 ,13360 ,826
41-50 3,4578 -,20918 ,12644 ,476
51 ve uzeri | 3,8500 -,60137* ,09947 ,000

41-50 21-30 3,0952 ,36265 ,14159 ,071
31-40 3,2486 ,20918 ,12644 ,476
51 ve Uzeri | 3,8500 -,39219* ,10997 ,007

51 ve Gzeri 21-30 3,0952 ,75484* ,11813 ,000
31-40 3,2486 ,60137* ,09947 ,000
41-50 3,4578 ,39219* ,10997 ,007

*. The mean difference is significant at the 0.05 level
Cizelge 3.6. Orgiitsel sosyallesmenin medeni duruma gére farklilik tablosu

Medeni Sayl | Ortalama(M) Standart F p
durum sapma

Orgitsel Bekar 75 3,2087 , 77570 2,027 0,485

sosyallesme
Evli 98 3,2872 ,69621

Cizelge 3.6." da orglitsel sosyallesmenin (F=2,027; p>0,05) isgdrenlerin medeni durumlarina

gore farkhlik gostermedigi gosterilmistir.

Orgiitsel sosyallesme ile egitim degiskeni arasinda yapilan ANOVA analizinde varyans

homojenligini test etmek icin Levene testi uygulanmis ve test sonucuna gore (p=0,014;

p<0,05) egitim gruplarinin varyanslarinin esit olmadigi tespit edilmistir. Bu durum tek yonli

ANOVA testinin 6n sartini saglamadigi icin Welch testi uygulanmistir. Cizelge 3.7." de
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(p=0,063; p>0,05) orgitsel sosyallesmenin farkli egitim seviyelerindeki isgérenlere gore

farkhlik gostermedigi gorilmektedir.

Cizelge 3.7. Orgiitsel sosyallesmenin egitim durumuna gére farklilik tablosu

Egitim(l) Egitim(J) Ortalama Ortalama Standart p
fark (I-J) hata
Lisans Yiiksek 3,3891 -,21201 ,11849 ,213
lisans
Doktora 3,5556 -,37844 ,17505 ,150
Yiksek Lisans 3,1771 ,21201 ,11849 ,213
lisans
Doktora 3,5556 -,16643 ,18630 ,769
Doktora Lisans 3,1771 ,37844 ,17505 ,150
Yiiksek 3,3891 ,16643 ,18630 ,769
lisans

Orgiitsel sosyallesme ile sektdrdeki calisma siiresi degiskeni arasinda yapilan ANOVA

analizinde varyans homojenligini test etmek icin Levene testi uygulanmis ve test sonucuna

gore (p=0,002; p<0,05) sektordeki calisma slresi gruplarinin varyanslarinin esit olmadigi

tespit edilmigtir. Bu durum tek yonlii ANOVA testinin 6n sartini saglamadigi icin Welch testi

uygulanmistir. Test sonucuna gore (p=0,017; p<0,05) 6rgitsel sosyallesmenin sektordeki

calisma surelerine goére farklilk gosterdigi cizelge 3.8." de gorilmektedir. Sektérde ¢alisma

siresi 10 yil ve Gzeri olan isgorenler ile sektérde calisma sliresi 1 yildan az isgorenlerin

orgltsel sosyallesmeye verdikleri 6nem arasinda anlamli bir fark vardir. Sektorde ¢alisma

suresi 10 yil ve Uizeri olan isgorenler (Wi yilve uzeri=3,5840) sektordeki ¢alisma siresi 1 yildan

az olan isgorenlere (U1 yidan az= 2,7972) gore orglitsel sosyallesmeye daha fazla 6nem

vermektedir.
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Cizelge 3.8. Orgiitsel sosyallesmenin sektérdeki calisma siiresine gore farklilk tablosu

Sektordeki Sektordeki | Ortalama Ortalama Standart p

calisma calisma fark (1-J) hata

suresi(l) suresi (J)

1 yildan az 1-3 yil 3,2070 -,40975 ,23270 ,599
4-6 yil 3,2377 -,44050 ,21060 ,382
7-9 yil 3,3467 -,54944 ,21695 ,162
10 yil ve | 3,5840 -,78678* ,22782 ,016
Gzeri

1-3 yil 1 yildan az 2,7972 ,40975 ,23270 ,599
4-6 yil 3,2377 -,03074 ,15808 1,000
7-9 yil 3,3467 -,13969 ,16644 ,994
10 yil ve | 3,5840 -,37702 ,18039 ,340
Uzeri

4-6 yil 1 yildan az 2,7972 ,44050 ,21060 ,382
1-3 yil 3,2070 ,03074 ,15808 1,000
7-9 yil 3,3467 -,10895 ,13381 ,996
10 yil ve | 3,5840 -,34628 ,15080 ,232
uzeri

7-9yil 1 yildan az 2,7972 ,54944 ,21695 ,162
1-3 yil 3,2070 ,13969 ,16644 ,994
4-6 yil 3,2377 ,10895 ,13381 ,996
10 yil ve | 3,5840 -,23733 ,15955 ,787
uzeri

10 yil ve Gzeri | 1yildan az 2,7972 ,78678* ,22782 ,016
1-3 yil 3,2070 ,37702 ,18039 ,340
4-6 yil 3,2377 ,34628 ,15080 ,232
7-9 yil 3,3467 ,23733 ,15955 ,787

Orgiitsel sosyallesme ile kurumdaki calisma siiresi degiskeni arasinda yapilan ANOVA
analizinde varyans homojenligini test etmek icin Levene testi uygulanmis ve test sonucuna
gore (p=0,611; p>0,05) kurumdaki calisma sliresi gruplarinin varyanslarinin esit oldugu
tespit edilmistir. ANOVA analizi sonucunda (p=0,005; p<0,05) orgiitsel sosyallesme
kurumdaki calisma siirelerine gore farklihk gostermektedir. Kurumdaki calisma siiresi 7-9
yil araliginda olan isgérenler ile kurumdaki calisma siiresi 1 yildan az isgdrenlerin orgiitsel

sosyallesmeye verdikleri 6nem arasinda anlamh bir fark oldugu cizelge 3.9. da
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gosterilmistir. Kurumdaki galisma siresi 7-9 yil ve lzeri olan isgbrenler (u79 yil=3,5271)
kurumdaki galisma siresi 1 yildan az olan isgérenlere (W1 yidan az= 2,8333) gore orgitsel

sosyallesmeye daha fazla 6nem vermektedir.

Cizelge 3.9. Orgiitsel sosyallesmenin kurumdaki calisma siiresine gore farklilk tablosu

Kurumdaki Kurumdaki | Ortalama Ortalama Standart p

calisma calisma fark (1-J) hata

suresi(l) siresi (J)

1 yildan az 13yl 3,2444 -,41111 ,17884 ,150
4-6 yil 3,2181 -,38477 , 17172 ,170
7-9 yil 3,5271 -,69381* ,18751 ,003
10 yil ve 3,5182 -,68485 ,25762 ,065
uzeri

1-3 yil lyldanaz |2,8333 ,41111 ,17884 ,150
4-6 yil 3,2181 ,02634 ,14055 1,000
7-9 yil 3,5271 -,28270 ,15946 ,393
10 yil ve 3,5182 -,27374 ,23798 , 779
uzeri

4-6 yil lyldanaz |2,8333 ,38477 ,17172 ,170
1-3 yil 3,2444 -,02634 ,14055 1,000
7-9 yil 3,5271 -,30904 ,15144 ,251
10 yil ve 3,5182 -,30008 ,23268 ,698
uzeri

7-9 yil 1 yildan az 2,8333 ,69381* ,18751 ,003
1-3 yil 3,2444 ,28270 ,15946 ,393
4-6 yil 3,2181 ,30904 ,15144 ,251
10 yil ve 3,5182 ,00896 ,24457 1,000
uzeri

10 yil ve Gzeri | 1yildan az 2,8333 ,68485 ,25762 ,065
1-3 yil 3,2444 ,27374 ,23798 , 779
4-6 yil 3,2181 ,30008 ,23268 ,698
7-9 yil 3,5271 -,00896 ,24457 1,000




90

3.7.4. Kariyer Gapalarinin Demografik Degiskenlere gére Farkhlik Analizi

Arastirmanin diger bir alt amaci kariyer ¢apalari ile demografik 6zellikler arasindaki farklihg

belirlemeye yoneliktir.

Hipotez 3: Kariyer ¢apalariile uygulama yapilan 6rgitteki isgorenlerin demografik 6zellikleri
arasinda anlaml bir farkhlik vardir.

Hipotez 3.1: Kariyer ¢apalari ile isgorenlerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklihk vardir.
Hipotez 3.2: Kariyer ¢apalari ile isgorenlerin yaslari arasinda anlamli bir farkhlik vardir.
Hipotez 3.3: Kariyer ¢apalari ile isgérenlerin medeni durumlari arasinda anlamh bir farkhlik
vardir.

Hipotez 3.4: Kariyer capalari ile isgérenlerin egitim durumlari arasinda anlamh bir farkhlik
vardir.

Hipotez 3.5: Kariyer capalari ile isgorenlerin sektordeki calisma sliresi arasinda anlamli bir
farklihk vardir.

Hipotez 3.6: Kariyer capalari ile isgorenlerin kurumdaki calisma siiresi arasinda anlamli bir

farkhhk vardir.

Kariyer capalarinin demografik faktorlere gore farkhlik gosterip gostermedigini
belirleyebilmek icin ANOVA analizi her bir demografik faktor tizerinde tek tek uygulanmistir.
Kariyer capasi boyutlari bagimh degisken, demografik faktorler(cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim, sektordeki calisma siresi ve kurumdaki calisma siiresi) bagimsiz degiskenleri

ifade etmektedir.

Cizelge 3.10.” da kariyer c¢apalarini olusturan girisimcilik/yaraticilik, bagimsizlk, genel
yonetsel yetkinlik, teknik fonksiyonel yetkinlik, givenlik/istikrar, hayat tarzi, saf meydan
okuma, hizmete veya bir olaya kendini adama boyutlari ile katihmcilarin cinsiyetleri
arasindaki fark analizi tablosu yer almaktadir. Cizelge incelendiginde girisimcilik/yaraticilik
boyutu (F=1,905; p>0,05), bagimsizlik boyutu (F=0,628; p>0,05), genel yonetsel yetkinlik
boyutu (F=0,165; p>0,05), teknik fonksiyonel vyetkinlik boyutu (F=0,095; p>0,05),
guvenlik/istikrar boyutu (F=0,716; p>0,05), hayat tarzi (F=0,107; p>0,05), saf meydan
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okuma boyutu (F=0,000; p>0,05), hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu (F=1,281;

p>0,05) ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farkhlik bulunmamaktadir.

Cizelge 3.10. Kariyer gapalarinin cinsiyete gore farkhlik tablosu

Kariyer capasi boyutlari Cinsiyet | N | Ortalama(M) | Standart F p
sapma

Girisimcilik/Yaraticihk Kadin 74 | 3,0068 ,83376 1,905 |,329
Erkek 99 | 3,1364 ,88300

Bagimsizlik Kadin 74 | 2,7432 ,77744 ,628 ,962
Erkek 99 | 2,7374 ,83098

Genel yonetsel yetkinlik Kadin 74 | 2,8784 ,73003 ,165 ,529
Erkek 99 | 2,9495 ,73712

Teknik fonksiyonel yetkinlik | Kadin 74 | 3,0541 ,75202 ,095 ,759
Erkek 99 | 3,0909 ,79976

Guvenlik/ Kadin 74 | 3,3851 ,76547 ,716 ,811

istikrar Erkek 99 | 3,4141 ,80191

Hayat tarzi Kadin 74 | 3,5946 ,84268 ,107 ,743
Erkek 99 | 3,6364 ,81384

Saf meydan okuma Kadin 74 | 3,2635 ,79477 ,000 ,253
Erkek 99 | 3,1212 ,81782

Hizmete veya bir olaya Kadin 74 | 3,3716 ,74051 1,281 | ,074

kendini adama
Erkek 99 | 3,1515 ,83744

Cizelge 3.11. de kariyer capalar ile yas degiskeni arasinda yapilan ANOVA analizi

sonucunda elde edilen veriler gosterilmistir. Cizelge incelendiginde girisimcilik/yaraticilik

boyutu (F=1,065; p>0,05), bagimsizlik boyutu (F=0,644; p>0,05), genel yonetsel yetkinlik

boyutu (F=0,628; p>0,05), teknik fonksiyonel vyetkinlik boyutu (F=0,153; p>0,05),

guvenlik/istikrar boyutu (F=1,403; p>0,05), hayat tarzi (F=1,459; p>0,05) boyutu ile yas

degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Fakat saf meydan okuma boyutu
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(F=2,736; p<0,05), ile yas degiskeni arasinda ve hizmete veya bir olaya kendini adama

boyutu (F=4,386; p<0,05) ile yas degiskeni arasinda ve anlamli bir farkhlik vardir.

Cizelge 3.11. Kariyer gapalarinin yasa gore farkhilik tablosu

Kariyer ¢apasi Yas N Ortalama(M) | Standart F p
boyutlari sapma
Girisimcilik/Yaraticihk | 21-30 62 3,2016 ,77067 1,065 | ,366
31-40 73 2,9589 ,86504
41-50 32 3,0781 ,95131
51 ve 6 3,3333 1,21106
uzeri
Bagimsizhk 21-30 62 2,7903 ,78692 ,644 ,587
31-40 73 2,7808 ,83743
41-50 32 2,5781 ,78401
51 ve 6 2,5833 ,80104
uzeri
Genel yonetsel 21-30 62 3,0000 ,74107 ,628 ,598
yetkinlik 31-40 | 73 2,9110 ,72812
41-50 32 2,7813 , 71772
51 ve 6 2,9167 ,86120
uzeri
Teknik fonksiyonel 21-30 62 3,1129 ,84649 ,153 ,928
vetkinlik 3140 | 73 3,0342 75152
41-50 32 3,1094 ,73763
51 ve 6 3,0000 ,70711
uzeri
Giivenlik/istikrar 21-30 62 3,4919 ,81729 1,403 | ,244
31-40 73 3,2877 ,74962
41-50 32 3,4063 ,80760
51 ve 6 3,8333 ,60553
uzeri




Cizelge 3.11. (devam) Kariyer ¢apalarinin yasa gore farkllik tablosu
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Kariyer ¢apasi Yas N Ortalama(M) | Standart F p
boyutlari sapma
Hayat tarz 21-30 62 3,7823 ,76620 1,459 | ,228
31-40 73 3,4863 ,80783
41-50 32 3,6094 ,96499
51 ve 6 3,5833 ,66458
Uzeri
Saf meydan 21-30 62 3,2016 ,75455 2,736 | ,045
okuma
31-40 73 3,3219 ,88729
41-50 32 2,9219 ,64894
51ve 6 2,6667 ,75277
uzeri
Hizmete veya 21-30 62 3,4516 ,80322 4,386 | ,005
bir olaya
kendini adama | 31-40 73 3,2534 ,78671
41-50 32 2,9531 ,73352
51 ve 6 2,5833 ,66458
uzeri

Cizelge 3.12." de saf meydan okuma kariyer boyutunun yas degiskenine gére Scheffe test

sonucu yer almaktadir. Cizelge 3.12. incelendiginde saf meydan okuma kariyer boyutunun

farkh yas gruplari arasinda anlamli bir farklhilhk gostermedigi gérilmektedir (p>0,05).
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Cizelge 3.12. Saf meydan okuma boyutu Scheffe testi tablosu

Yas (1) Yas (J) Ortalama | Ortalama | Standart p
fark (I-J) hata
Saf 21-30 31-40 3,3219 -,12030 ,13762 ,858
meydan
okuma 41-50  |2,9219 |,27974 | ,17344 /459
51 ve 2,6667 ,53495 ,34068 ,483
Uzeri
31-40 21-30 3,2016 ,12030 ,13762 ,858
41-50 2,9219 ,40004 ,16894 ,137
51 ve 2,6667 ,65525 ,33841 ,293
Uzeri
41-50 21-30 3,2016 -,27974 ,17344 ,459
31-40 3,3219 -,40004 ,16894 ,137
51 ve 2,6667 ,25521 ,35449 ,915
Uzeri
51 ve tzeri | 21-30 3,2016 -,53495 ,34068 ,483
31-40 3,3219 -,65525 ,33841 ,293
41-50 2,9219 -,25521 ,35449 ,915

Cizelge 3.13. de hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer boyutunun Scheffe test
sonucu yer almaktadir. Cizelge 3.13." e gore 21-30 yas araligindaki isgorenler ile 41-50 yas
arahigindaki isgorenlerin hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer ¢apasi arasinda
anlamh bir fark oldugu gorilmektedir. 21-30 yas araliginda olan isgorenler (u21-30

yas=3,2016) 41-50 yas araliginda olan isgdrenlere gore (Ma1-50 yas=2,9219) hizmete veya bir

olaya kendini adama kariyer ¢apasina daha fazla Gnem vermektedir.




Cizelge 3.13. Hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu Scheffe testi tablosu
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Yas (1) Yas (J) Ortalama | Ortalama | Standart p
fark (1-J) hata
Hizmete 21-30 31-40 3,3219 ,19819 ,13470 ,540
veya bir ”
olaya 41-50 2,9219 | ,49849 ,16977 ,038
kendini 51 ve 2,6667 ,86828 ,33346 ,083
adama ..
uzeri
31-40 21-30 3,2016 -,19819 ,13470 ,540
41-50 2,9219 ,30030 ,16536 ,351
51 ve 2,6667 ,67009 ,33124 ,256
Uzeri
41-50 21-30 3,2016 -,49849* ,16977 ,038
31-40 3,3219 -,30030 ,16536 ,351
51 ve 2,6667 ,36979 ,34698 ,769
Uzeri
51 ve uzeri 21-30 3,2016 -,86828 ,33346 ,083
31-40 3,3219 -,67009 ,33124 ,256
41-50 2,9219 -,36979 ,34698 ,769

Cizelge 3.14. de kariyer capalari ile medeni durum degiskeni arasinda yapilan bagimsiz

gruplar t testi analizi sonucunda elde edilen veriler gosterilmistir. Cizelge incelendiginde

girisimcilik/yaraticihk boyutu (F=1,805; p>0,05), bagimsizlik boyutu (F=0,018; p>0,05),

genel yonetsel yetkinlik boyutu (F=0,001; p>0,05), teknik fonksiyonel yetkinlik boyutu

(F=1,805; p>0,05), guvenlik/istikrar boyutu (F=9,439; p>0,05), hayat tarzi (F=1,272;

p>0,05), saf meydan okuma boyutu (F=0,300; p>0,05) ile medeni durum degiskeni arasinda

anlamli bir farkhlik bulunmamaktadir. Fakat hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu

(F=0,724; p<0,05) ile medeni durum degiskeni arasinda anlamh bir farklihk vardir.

Arastirmaya gore bekar olan isgorenler hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer

capasina evli isgorenlere gore daha fazla 6nem vermektedir.
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Cizelge 3.14. Kariyer gapalarinin medeni duruma gore farklhlik tablosu

Kariyer gapasi Medeni N Ortalama(M) | Standart | F p
boyutlari durum sapma
Girisimcilik/Yaraticihk | Bekar 75 3,1867 ,77448 1,805 | ,159
Evli 98 3,0000 ,91944
Bagimsizlik Bekar 75 2,8400 ,78912 ,018 ,154
Evli 98 2,6633 ,81473
Genel yonetsel Bekar 75 2,9867 ,76217 ,001 ,290
yetkinlik
Evli 98 2,8673 ,70911
Teknik fonksiyonel Bekar 75 3,0867 ,84379 1,805 | ,865
yetkinlik
Evli 98 3,0663 ,72737
Glvenlik/istikrar Bekar 75 3,4800 ,67504 9,439 | ,237
Evli 98 3,3418 ,85734
Hayat tarzi Bekar 75 3,7200 ,76335 1,272 | ,157
Evli 98 3,5408 ,86356
Saf meydan okuma Bekar 75 3,2267 ,76800 ,300 ,527
Evli 98 3,1480 ,84099
Hizmete veya bir Bekar 75 3,4400 ,83001 ,724 ,005
olaya kendini adama
Evli 98 3,0969 ,75183




Cizelge 3.15. Kariyer ¢apalarinin egitim durumuna gore farkhlik tablosu

Kariyer ¢apasi Egitim N Ortalama(M) | Standart | F p
boyutlari sapma
Girisimcilik/Yaraticihk Lisans 118 | 3,0890 ,88102 ,540 ,584
Yiksek 46 3,0109 ,79225
lisans
Doktora |9 3,3333 1,00000
Bagimsizhk Lisans 118 | 2,8136 ,82378 4,563 ,012
Yiksek 46 2,4674 ,72573
lisans
Doktora |9 3,1667 ,61237
Genel yonetsel Lisans 118 | 2,9661 ,73882 ,923 ,399
yetkinlik
Yiksek 46 2,7935 ,68780
lisans
Doktora |9 2,9444 ,88192
Teknik fonksiyonel Lisans 118 | 3,0254 ,75913 1,378 ,255
yetkinlik
Yiksek 46 3,1304 ,82620
lisans
Doktora |9 3,4444 ,72648
Guvenlik/istikrar Lisans 118 | 3,3305 ,81707 1,653 ,195
Yiksek 46 3,5326 ,71804
lisans
Doktora |9 3,6667 ,55902
Hayat tarzi Lisans 118 | 3,5763 ,76412 ,832 ,437
Yiksek 46 3,7500 ,99861
lisans
Doktora |9 3,5000 ,55902
Saf meydan okuma Lisans 118 | 3,2881 ,78557 3,751 ,025
Yiksek 46 3,0000 ,82999
lisans
Doktora |9 2,7222 ,75462
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Cizelge 3.15. (devam) Kariyer ¢apalarinin egitim durumuna gore farklilik tablosu

Kariyer capasi boyutlari Egitim N Ortalama(M) | Standart F p
sapma
Lisans 118 | 3,3093 ,83184 1,271 | ,283
Hizmete veya bir olaya 5o 8 ™76 31304 71051
kendini adama .
lisans
Doktora 9 3,0000 ,82916

Kariyer capalari ile egitim durumu degiskeni arasinda yapilan ANOVA analizinde varyans
homojenligini test etmek icin Levene testi uygulanmistir. Levene testi sonucuna gore hayat
tarzi kariyer boyutu ile (phayat tara =0,008; phayat tara<0,05) egitim gruplari varyanslarinin esit
olmadigi tespit edilmistir. Bu durum tek yonli ANOVA testinin 6n sartini saglamadigi icin
hayat tarzi kariyer boyutu icin Welch testi uygulanmistir. Kariyer capasinin diger boyutlari
ile egitim gruplarinin varyanslarinin ise esit oldugu tespit edilmis olup bu boyutlar igin
ANOVA analizi yapilmistir (pgirisimcilik=0,305, Pgirisimcilik>0,05; Pbagimsizik=0,219, Poagimsizik>0,05;
Pteknik fonksiyonel yetkinlik=0,527, Pteknik fonksiyonel yetkinlik>0,05; Pgiveniik=0,177, Pgavenik>0,05; Psaf
meydan okuma=0,845, Psaf meydan okuma>0,05; Phizmete veya bir olaya kendini adama=0,082, Phizmete veya bir olaya
kendini adama>0,05). Cizelge 3.15." de kariyer capalari ile egitim degiskeni arasinda yapilan
ANOVA analizi sonucunda elde edilen veriler gosterilmistir. Cizelge incelendiginde
girisimcilik/yaraticilik boyutu (F=0,540; p>0,05), genel yonetsel yetkinlik boyutu (F=0,923;
p>0,05), teknik fonksiyonel yetkinlik boyutu (F=1,378; p>0,05), givenlik/istikrar boyutu
(F=1,653; p>0,05), hayat tarzi (F=0,832; p>0,05) ve hizmete veya bir olaya kendini adama
boyutu (F=1,271; p>0,05) ile egitim degiskeni arasinda anlamh bir farkhlik
bulunmamaktadir. Fakat bagimsizlik (F=4,563; p<0,05) ve saf meydan okuma boyutu

(F=3,751; p<0,05) ile egitim degiskeni arasinda anlamh bir farklihk vardir.

Cizelge 3.16." da bagimsizlik ve saf meydan okuma boyutlarinin Scheffe test sonucu yer
almaktadir. Cizelge 3.16." ya gore lisans mezunu isgorenler ile yiksek lisans mezunu
isgorenlerin bagimsizlik kariyer capasi arasinda anlamh bir fark oldugu gorulmektedir.

Lisans mezunu isgorenler (Wisans =2,8136) yiiksek lisans mezunu isgérenlere gore (Myiksek



99

lisans=2,4674) bagimsizlik kariyer capasina daha fazla 6Gnem vermektedir. Saf meydan okuma

kariyer boyutunun ise farkl egitim durumlarina sahip isgoérenler arasinda anlamli bir farklihk

gostermedigi cizelge 3.16.” da goriilmektedir (p>0,05).

Cizelge 3.16. Bagimsizlik ve saf meydan okuma boyutlari Scheffe testi tablosu

Egitim (I) Egitim (J) | Ortalama | Ortalama | Standart p
fark (I-J) hata
Bagimsizlik Lisans Yiksek 2,4674 ,34617* ,13732 ,044
lisans
Doktora 3,1667 -,35311 ,27319 ,436
Yiksek Lisans 2,8136 -,34617* ,13732 ,044
lisans
Doktora 3,1667 -,69928 ,28795 ,055
Doktora Lisans 2,8136 ,35311 ,27319 ,436
Yiiksek 2,4674 ,69928 ,28795 ,055
lisans
Saf meydan Lisans Yiuksek 3,0000 ,28814 ,13839 ,118
okuma lisans
Doktora 2,7222 ,56591 ,27532 ,124
Yiksek Lisans 3,2881 -,28814 ,13839 ,118
lisans
Doktora 2,7222 ,27778 ,29019 ,633
Doktora Lisans 3,2881 -,56591 ,27532 ,124
Yiiksek 3,0000 -,27778 ,29019 ,633
lisans

Kariyer capalari ile sektordeki calisma siresi degiskeni arasinda yapilan ANOVA analizinde

varyans homojenligini test etmek icin Levene testi uygulanmistir. Levene testi sonucuna

gore genel yonetsel yetkinlik kariyer boyutu ile (pgenel ysnetsel yetkinlik=0,035; Pgenel yénetsel yetkinlik

<0,05) sektordeki calisma siiresi gruplarinin varyanslarinin esit olmadigi tespit edilmistir.

Bu durum tek yonli ANOVA testinin 6n sartini saglamadigi icin Welch testi uygulanmistir.

Kariyer ¢capasinin diger boyutlari ile sektordeki calisma stiresi gruplarinin varyanslarinin ise

esit oldugu tespit edilmis olup bu boyutlar igcin ANOVA analizi yapilmistir (pgirisimciik=0,225,
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Pgirisimcilik>0,05;  Pbagimsizik=0,087, Pbagimsizik>0,05; Preknik fonksiyonel yetkinlik=0,535, Pteknik fonksiyonel
vetkinlik>0,05;  Pgiveniik=0,316, Pgivenik>0,05; Phayat tara=0,996, Phayat tarz>0,05; Psaf meydan
okuma=0,875, Psaf meydan okuma>0,05; Phizmete veya bir olaya kendini adama=0,136, Phizmete veya bir olaya kendini
adama>0,05). Cizelge 3.17." de girisimcilik/yaraticilik boyutu (F=1,280; p>0,05), bagimsizlik
boyutu (F=1,869; p>0,05), genel yonetsel yetkinlik boyutu (F=1,623; p>0,05), teknik
fonksiyonel yetkinlik boyutu (F=0,651; p>0,05), glivenlik/istikrar boyutu (F=0,761; p>0,05),
hayat tarzi boyutu (F=1,036; p>0,05) ile sektordeki calisma siresi degiskeni arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Saf meydan okuma boyutu (F=4,001;
p<0,05) ve hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu (F=2,752; p<0,05) ile sektordeki

calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Cizelge 3.17. Kariyer ¢apalarinin sektordeki ¢calisma siiresine gore farklilik tablosu

Kariyer capasi Sektordeki N | Ortalama(M) | Standart F p
boyutlari ¢alisma siiresi sapma
Girisimcilik 1 yildan az 18 | 3,1944 ,97225 1,280 | ,280
1-3 yil 43 | 3,2674 ,87525
4-6 yil 57 | 2,9386 ,76222
7-9 yil 30| 2,9333 ,90719
10 yil ve Uzeri 25| 3,1800 ,90000
Bagimsizhk 1 yildan az 18 | 2,8889 1,06489 1,869 | ,118
1-3 yil 43 | 2,9651 ,86186
4-6 yil 57 | 2,7105 ,76150
7-9 yil 30| 2,5167 ,67573
10 yil ve Uzeri 25| 2,5800 ,67206
Genel yonetsel 1 yildan az 18 | 2,8889 ,93235 1,623 | ,161
yetkinlik
1-3 yil 43 | 3,1163 ,73060
4-6 yil 57 | 2,7895 ,70677
7-9 yil 30 | 2,8000 ,76112
10 yil ve Uzeri 25 | 3,0400 ,53852
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Cizelge 3.17. (devam) Kariyer capalarinin sektordeki calisma stiresine gore farklilik tablosu

Kariyer ¢apasi Sektordeki N | Ortalama(M) | Standart F p
boyutlari calisma siiresi sapma
Teknik fonksiyonel 1 yildan az 18 | 3,0278 ,94670 ,651 ,627
yetkinlik
1-3 yil 43 | 3,2093 ,70906
4-6 yil 57 | 2,9825 , 77324
7-9 vl 30 | 3,0167 ,85585
10 yil ve Gzeri | 25| 3,1600 ,68799
Guvenlik/istikrar 1 yildan az 18 | 3,6389 ,92045 ,761 ,552
1-3 yil 43 | 3,2674 ,85460
4-6 yil 57 | 3,3947 ,67306
7-9 yil 30 | 3,4167 ,79960
10 yil ve Gzeri | 25| 3,4600 ,78951
Hayat tarzi 1 yildan az 18 | 3,6667 ,82248 1,036 | ,390
1-3 yil 43 | 3,5814 ,81599
4-6 yil 57 | 3,4825 ,85024
7-9 vl 30 | 3,7000 ,83666
10 yil ve Gzeri | 25 | 3,8600 ,75719
Saf meydan okuma 1 yildan az 18 | 3,1111 ,79623 4,001 | ,004
1-3 yil 43 | 3,3023 ,72489
4-6 yil 57 | 3,3421 ,78010
7-9 yil 30| 2,6833 ,79311
10 yil ve Gzeri 25 | 3,2600 ,85538
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Cizelge 3.17. (devam) Kariyer capalarinin sektordeki calisma stiresine gore farklilik tablosu

Kariyer ¢apasi Sektordeki N | Ortalama(M) | Standart F p
boyutlari calisma siiresi sapma
Hizmete veya 1 yildan az 18 | 3,5833 1,01822 2,752 | ,030
bir olaya kendini 1-3 yil 43 | 3,4070 ,81105

4-6 yil 57 | 3,2456 ,75073
adama

7-9 yil 30 | 2,9167 ,69584

10 yil ve 25| 3,1200 ,73993

Uzeri

Sektordeki calisma sliresi 7-9 yil araliginda olan isgérenler ile sektordeki calisma stiresi 1-3
yil araliginda olan isgérenlerin saf meydan okuma kariyer ¢capasi arasinda anlamli bir fark
oldugu cizelge 3.18." de gosterilmistir. Sektordeki calisma siresi 1-3 yil araliginda olan
isgorenler (ni-3y11=3,3023) sektérdeki calisma siiresi 7-9 yil olan isgorenlere (U7-9y11=2,6833)
gore saf meydan okuma kariyer ¢capasina daha fazla 6nem vermektedir. Sektérdeki calisma
slresi 4-6 yil araliginda olan isgérenler ile sektérdeki calisma siresi 7-9 yil araliginda olan
isgorenlerin saf meydan okuma kariyer arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark oldugu
cizelge 3.18." de gosterilmistir. Sektordeki calisma siiresi 4-6 yil olan isgbrenler (Uas-6
yil=3,3421) sektordeki ¢alisma siiresi 7-9 yil olan isgorenlere (U7 yil=2,6833) gore saf

meydan okuma kariyer ¢apasina daha fazla 6nem vermektedir.

Hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer ¢apasi farkli sektérdeki ¢alisma siresine

sahip isgorenlere gore farklilik gostermedigi gizelge 3.19.” da gosterilmistir.



Cizelge 3.18. Saf meydan okuma Scheffe testi tablosu
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Sektordeki | Sektordeki | Ortalama | Ortalama | Standart p
calisma calisma fark (I-J) hata
suresi(l) suresi (J)
Saf lyldanaz | 1-3yil 3,3023 -,19121 ,21953 ,944
meydan
okuma 4-6 yil 3,3421 -,23099 ,21142 ,879
7-9 yil 2,6833 ,42778 ,23314 ,501
10 yil ve 3,2600 -,14889 ,24172 ,984
Uzeri
1-3 yil lyildanaz | 3,1111 ,19121 ,21953 ,944
4-6 yil 3,3421 -,03978 ,15795 1,000
7-9 yil 2,6833 ,61899* ,18602 ,029
10 yil ve 3,2600 ,04233 ,19667 1,000
Uzeri
4-6 yil 1lyildanaz | 3,1111 ,23099 ,21142 ,879
1-3 yil 3,3023 ,03978 ,15795 1,000
7-9 yil 2,6833 ,65877* ,17638 ,009
10 yil ve 3,2600 ,08211 ,18758 ,996
Uzeri
7-9 yil lyildanaz | 3,1111 -,42778 ,23314 ,501
1-3 yil 3,3023 -,61899* |,18602 ,029
4-6 yil 3,3421 -,65877* |,17638 ,009
10 yil ve 3,2600 -,57667 ,21176 ,121
Uzeri
10 yil ve lyildanaz | 3,1111 ,14889 ,24172 ,984
Uzeri
1-3 yil 3,3023 -,04233 ,19667 1,000
4-6 yil 3,3421 -,08211 ,18758 ,996
7-9 yil 2,6833 ,57667 ,21176 ,121
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Cizelge 3.19. Hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu Scheffe testi tablosu

Sektordeki Sektordeki Ortalama | Ortalama | Standart | p
calisma calisma fark (1-J) hata
saresi(l) suresi (J)
Hizmete 1 yildan az 1-3 yil 3,4070 ,17636 ,22088 ,959
veya bir
olaya 4-6 yil 3,2456 | ,33772 21272 | ,642
kendini 7-9 yil 2,9167 | ,66667 ,23457 | ,094
adama
10 yil ve 3,1200 ,46333 ,24321 ,461
Uzeri
1-3 yil 1 yildan az 3,5833 -,17636 ,22088 ,959
4-6 yil 3,2456 ,16136 ,15892 ,905
7-9 yil 2,9167 ,49031 ,18716 ,149
10 yil ve 3,1200 ,28698 ,19788 ,717
Uzeri
4-6 yIl 1 yildan az 3,5833 -,33772 ,21272 ,642
1-3 yil 3,4070 -,16136 ,15892 ,905
7-9yil 2,9167 ,32895 ,17747 ,490
10 yil ve 3,1200 ,12561 ,18874 ,979
Uzeri
7-9 yil 1 yildan az 3,5833 -,66667 ,23457 ,094
1-3 yil 3,4070 -,49031 ,18716 ,149
4-6 yil 3,2456 -,32895 ,17747 ,490
10 yil ve 3,1200 -,20333 ,21306 ,923
Uzeri
10 yil ve 1 yildan az 3,5833 -,46333 ,24321 ,461
Uzeri
1-3 yil 3,4070 -,28698 ,19788 , 717
4-6 yil 3,2456 -,12561 ,18874 ,979
7-9yil 2,9167 ,20333 ,21306 ,923




Cizelge 3.20. Kariyer ¢apalarinin kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik tablosu
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Kariyer gapasi Kurumdaki N | Ortalama(M) | Standart F p
boyutlari calisma siiresi sapma
Girisimcilik 1 yildan az 24 | 3,0833 ,89281 ,627 ,644
1-3 yil 45 | 3,2000 ,73392
4-6 yil 58 | 3,1121 ,86877
7-9 yil 35| 2,9429 ,93755
10 yil ve Gzeri | 11 | 2,8636 1,05097
Bagimsizhk 1 yildan az 24 | 2,6042 ,87202 ,324 | ,862
1-3 yil 45 | 2,7556 ,72002
4-6 yil 58 | 2,7241 ,72652
7-9 yil 35| 2,7857 ,94157
10 yil ve Gzeri | 11 | 2,9091 1,02025
Genel yonetsel 1 yildan az 24 | 2,8333 ,88055 ,288 | ,885
yetkinlik
1-3 yil 45 | 2,9778 ,67383
4-6 yil 58 | 2,9483 ,76485
7-9 yil 35 | 2,9000 ,65079
10 yil ve Gzeri | 11| 2,7727 ,78625
Teknik fonksiyonel 1 yildan az 24 | 2,9583 ,89584 1,673 | ,159
yetkinlik
1-3 yil 45 | 3,1778 ,79883
4-6 yil 58 | 3,1897 ,73644
7-9 yil 35|2,8143 ,71831
10 yil ve Gzeri | 11 | 3,1364 ,71031
Givenlik/istikrar 1 yildan az 24 | 3,7292 ,96661 1,227 | ,301
1-3 yil 45 | 3,3556 , 72787
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Cizelge3.20. (devam) Kariyer ¢apalarinin kurumdaki ¢alisma slresine gore farkhlik tablosu

Kariyer gapasi Kurumdaki | N Ortalama(M) | Standart | F p
boyutlari calisma sapma
suresi
Guvenlik/istikrar | 4-6 yIl 58 3,3448 , 75048
7-9 yil 35 3,3571 ,72326
10 yil ve 11 3,3182 ,90202
Uzeri
Hayat tarzi lyildanaz |24 3,8333 ,80307 1,513 ,201
1-3 yil 45 3,7889 ,72683
4-6 yIl 58 3,4828 ,92227
7-9 yil 35 3,5286 ,81297
10 yil ve 11 3,4545 ,61051
Uzeri
Saf meydan lyildanaz |24 3,2083 ,77903 ,539 ,707
okuma
1-3 yil 45 3,2667 ,86340
4-6 yIl 58 3,1121 ,81134
7-9 yil 35 3,1000 ,80257
10 yil ve 11 3,4091 ,70065
Uzeri
Hizmete veya lyildanaz |24 3,4167 ,97431 ,836 ,504
bir olaya kendini 1-3 yil 45 3,3556 ,78785
adama 4-6 yil 58 3,1897 ,75989
7-9 yil 35 3,1143 ,79600
10 yil ve 11 3,1364 ,71031
Uzeri

Cizelge 3.20." de kariyer capalari ile kurumdaki calisma siresi degiskeni arasinda yapilan

ANOVA analizi sonucunda elde edilen veriler gosterilmistir. Cizelge incelendiginde

girisimcilik/yaraticihk boyutu (F=0,627; p>0,05), bagimsizlik boyutu (F=0,324; p>0,05),

genel yonetsel yetkinlik boyutu (F=0,288; p>0,05), teknik fonksiyonel yetkinlik boyutu
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(F=1,673; p>0,05), givenlik/istikrar boyutu (F=1,227; p>0,05), hayat tarzi boyutu (F=1,513;
p>0,05), saf meydan okuma boyutu (F=0,539; p>0,05) ve hizmete veya bir olaya kendini
adama boyutu (F=0,836; p>0,05) ile sektérdeki calisma siresi degiskeni arasinda anlamh

bir farklihk bulunmamistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

is diinyasinda degisim ve kiiresellesmenin artmasi ile 6érgiitler klasik yénetim anlayislarini
geride birakip tim kaynaklarini kullanarak en yiksek verimi yakalamaya calisarak var
oluslarini devam ettirmeyi amaglamaktadirlar. Verimliligin sdrekliligi, insan kaynagina
yapilan yatirimlarla yakalanmaya ¢alisilmasi 6rgltlerin en 6nemli rekabet unsuru olan insan

faktoriine yonelimlerini artirmaktadir (Aydin, 1977: 56).

isgdrenleri ile birlikte ilerleme amacinda olan 6rgiitler, isgdrenlerin performansini
artirabilmek ve orgltsel baghhgi olusturmak icin isgorenlerin gelisimini destekleyip, is
diinyasinda orgutlin rekabet gliclint artiran ¢alismalar yapmakta ve bu ¢alismalarin basinda
ise kariyer yonetimi gelmektedir. Bireyin yapacagl meslegi ve kariyerini segmesi yagaminin
onemli bir bolimind olusturmakta olup bu kariyerin segilmesinde kisilik gelisimi yani
fiziksel ve psikolojik gelisim, ailenin sosyo-ekonomik statlisli, meslegi ve toplumun etkileri
gibi bircok faktor etki etmektedir. Orgiitsel sosyallesme siirecinde kariyer yodnetimi
uygulamalarinin agik hale getirilmesiyle bireyler kariyer secimlerini sekillendirecek unsurlari

belirleyebilecek ve bu unsurlara gore de kariyer kararlarini verebilecektir (Adigtizel, 2009).

Arastirma Orgltsel sosyallesmenin telekominikasyon sektoriinden bir o6rgltteki
isgorenlerin kariyer capalarina (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
guvenlik/istikrar, girisimcilik, bagimsizlik, saf meydan okuma, hizmete veya bir olaya
kendini adama ve hayat tarzi) olan etkisini incelemek amaciyla yapilmistir. Yeni bir sistem
veya teknolojinin daha heniiz tanitimi yapilirken bir sonraki sistem veya teknolojinin ismi,
ozellikleri ifade edilmesi, yogun bir sekilde arastirma ve gelistirme calismalarinin yapilmasi,
degisim ve kariyer hareketliliginin fazla olmasindan dolay! arastirma telekomiinikasyon
sektoriinde uygulanmak istenmistir. Sektorde yaraticilik ve yenilikgilik, kliresel rekabet ve
kalite beklentisi, misteri memnuniyeti ve pazarda tutunma cabalar (st diizeydedir.
Arastirmanin diger amaclari ise orglitsel sosyallesme ile 6rgit Uyelerinin kariyer ¢apalari
arasindaki iliskinin yas, egitim durumu gibi demografik faktorlere ve telekomiinikasyon

sektoriindeki ve orglitteki tecriibelerine gore farklilasip farkhlasmadigini ortaya koymaktir.
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Arastirmaya katilan isgorenlerin genel profili incelenmistir. Erkek isgorenler (% 57,2), 31-40
yas araliginda olanlar (% 42,2), evli olanlar (% 56,6), lisans mezunu olanlar (% 68,2),
kurumdaki ¢calisma siresi 4-6 yil araliginda olanlar (% 33,5), sektordeki calisma siresi 4-6 yil

araliginda olanlar (% 32,9) kendi kategorilerinde en biiyiik gruplari olusturmaktadir.

Arastirmanin birinci hipotezi “Orglitsel sosyallesme ile isgorenlerin kariyer ¢capalari arasinda
iliski vardir” seklinde gelistirilmistir. Analiz sonucunda kariyer ¢apasi boyutlarindan
girisimcilik boyutu, bagimsizlik boyutu, teknik fonksiyonel yetkinlik boyutu, gilivenlik
boyutu, hayat tarzi boyutu, saf meydan okuma boyutu ve hizmete veya bir olaya kendini
adama boyutu ile orgilitsel sosyallesme arasinda (p>0,05) anlamli bir iliskinin olmadigi;
genel yonetsel yetkinlik boyutu ile 6rglitsel sosyallesme arasinda ise (p<0,05) anlaml bir
iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Elde edilen bu sonuca goére orgltteki sosyallesme
cabalarinin isgorenlerdeki kariyer ¢apalarindan sadece genel yonetsel yetkinlik boyutunu
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu Cerik ve Bozkurt (2010)’un
calismasindan elde ettigi sonuctan farkhlastigi gortilmdistir. Buna gore isgorenlerin orglite
uyumunu arttirarak, yoneticilerle etkilesimini saglamak, orgit icindeki norm, deger ve
davranislari 6grenerek daha yliksek bir performans sergilemesi icin gerceklestirilen orgitsel
sosyallesmenin yine isgorenlerin orgitlerinde daha yiksek bir pozisyona gelebilmek igin
firsatlar aramasini ve sik sik terfi almak istemelerini, 6zellikle yliksek diizeyde sorumluluk
ve liderlik firsatlari sunan daha zorlu ve biitlinlestirici islerde gorev almalarini istemelerinde

etkili olabilecegi diisiinlilmektedir.

Yoneticiler, isgorenleri 6rglte uyumlarini arttirici, kendi orgit kiltirinld benimseyici ve
orglite sosyallestirici uygulamalar ya da cabalar gostermelidir. Gergeklestirilecek bu
uygulamalar dogrultusunda isgorenlerin kariyer yonelimleri etkilenebilmektedir. Bu
orneklem icinde mevcut orglitsel sosyallesme sonucunda genel yénetsel yetkinlik kariyer
capasi boyutunun anlamh olarak etkilendigi gorilmistiir. Orneklemin beyaz yakali
isgdrenlerden olusmasi ve bu isgdrenlerin daha ¢ok sorumluluk alma, daha zorlu gérevlerde
yer alarak tecriibe kazanma istegi, 6rgitsel ve yonetimsel konulara duyduklari ilgi nedeniyle
bu 6rneklem genelinde orgitsel sosyallesmenin kariyer yonelimlerinden yonetsel yetkinligi
anlamli ve pozitif yonli etkilemesi beklenen bir durum olarak diistinilebilir. Bununla birlikte

arastirmanin yapildigi 6rgitin sosyallesme cabalarinin 6zellikle beyaz yakali isgérenlerin
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yonetsel yetkinligini etkileyecek sekilde uygulanabiliyor olmasi da kariyer yonelimlerinden

sadece genel yonetsel yetkinlik boyutunun anlamli olarak etkilendigi sonucunu dogurabilir.

Orgiitsel sosyallesme uzun vadeli bir siire¢ oldugundan bireyin 6rgiitsel sosyallesme
diizeyinin zamanla nasil olustugunu ve degistigini incelemek gerekmekte olup bu
arastirmada uygulamanin yapildigi zaman ile sinirli olmasi isgorenlerdeki orglitsel
sosyallesme algisinin kariyer ¢apalarina olan etkisini belirli bir zaman diliminde yapilmis

olmasi calismanin en dnemli sinirlihgidir.

Gelecekte yapilacak olan calismalarda orgltsel sosyallesmenin kariyer capalarina olan etkisi
sadece nicel olarak degil ayni zamanda nitel olarak da incelenebilir. Orgiitlerin dzellikle
hangi tir sosyallesme gabalarinin isgorenlerin kariyer yonelimlerinden hangilerine daha ¢ok
egilimine neden oldugu yapilacak milakatlarla agiklanabilir. Bu da isgérenlerin kariyer

I”

yonelim ya da capalarindan hangisine “nasil” ya da “neden” odaklandigi sorusuna yanit
olabilir. Ozellikle telekomiinikasyon sektériinde érgiitsel sosyallesmenin kariyer ¢apalarina
etkisi ile birlikte orglitsel sosyallesmenin; is tatmini, psikolojik s6zlesme, 6rglitsel baglilik ve
orgltsel vatandaslhk davranisi gibi degiskenler ile arasindaki iliski incelenebilir ve yine
telekomiinikasyon sektoriinden farkli bir sektorde isgorenlerin 6rgitsel sosyallesme

algilarinin kariyer yonelimlerine olan etkisi de arastirilabilir.

Girisimcilik kariyer capasinda isgorenler kendi islerini kurmanin firsatlarini kollayip,
basarilarini risk alarak ve engellerin lstesinden gelerek kurduklari girisimin bayukIGgi ve
basarisi ile Olgerler. Bagimsizlik kariyer ¢capasinin 6n plana ciktigl isgorenler; kariyerlerinde
serbest hareket etme isteginin olmasi ve yaptiklari iste 6zerk olacaklari isletmelerde
calismaya yonelmeleri, 6rglitsel baskilar ve sinirlandirmalar altinda ¢alismak istemedikleri
icin kendi islerini kurmaya yonelirler (Aytag, 2005: 104). Girisimcilik kariyer ¢apasina sahip
bireyler 06zerklik/bagimsizlik kariyer capasina sahip bireylerden is kurabileceklerini
kanitlamaya yonelik cabalari ile ayrilirlar. Uygulama yapilan 6rneklemde beyaz yaka
isgorenler 6rgit icinde sorumlu olduklari birimde en Ust seviyeye ¢ikmayi amacladiklariigin
girisimcilik ve bagimsizlik kariyer ¢capasi on plana ¢cikmamis ve analiz sonucunda girisimcilik
kariyer capasi ve bagimsizlik kariyer capasi ile 6rgiitsel sosyallesme arasinda anlaml bir iliski

bulunamamistir.
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Teknik fonksiyonel kariyer gapasinin 6n plana ¢iktigi isgdrenler igin yeteneklerini gelistirme;
isinde uzmanlasma, orgitte terfi etme veya yonetim pozisyonunda yer almaktan daha
dnemlidir (Adigiizel: 2009; ibicioglu vd., 2011). Bu kariyer ¢apasina sahip bireyler teknik
fonksiyonel yeteneklerini kullanmak ve gelistirmek igin firsatlari degerlendirirler (Yarnall,
1998). Uygulama yapilan 6rneklem beyaz yaka (idari kadro) isgérenlerden olustugu icin
genel yonetsel yetkinlik 6n plana ¢ikmis ve teknik fonksiyonel kariyer ¢apasi 6n plana
cikmamistir. Analiz sonucunda teknik fonksiyonel kariyer capasi ile orgiitsel sosyallesme

arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.

Guvenlik kariyer gapasinin 6n plana c¢iktigl isgorenler risk almaktan kaginarak emeklilik,
uzun sireli istihdam gibi avantajlar vaat eden bir ise ve yer degistirmeyi gerektirmeyecek
cografi istikrar, gliven ve kararlihga ihtiya¢ duymaktadirlar (Messarra, 2009; Danziger vd.,
2008). Arastirma degisimin ve kariyer hareketliliginin fazla oldugu telekomiinikasyon
sektoriinde beyaz yaka isgorenlere uygulandigl icin glivenlik kariyer ¢apasi 6n plana
cikmamis ve analiz sonucunda glivenlik kariyer capasi ile orgitsel sosyallesme arasinda

anlamli bir iliski bulunamamustir.

Hayat tarzi kariyer capasinin on plana ciktigl isgorenler; kariyer tercihlerinde kisisel
ihtiyaclari, aile intiyacglari ve isin gerekliliklerinin birbiri ile uyumlu ve dengeli olmasina 6nem
vermektedir (Messara, vd., 2009). Cografi olarak yer degistirmek istemeyen bu kariyer
capasina sahip bireylerin istekleri guvenlik/istikrar kariyer ¢apasinin bir sonucu olarak
gorulmekte ancak tasinmak istemeyen bireylerin giivenlik/istikrar arayislarindan ¢ok kisisel
ailevi ve kariyerle ilgili konulari birlestirmeyi istedikleri gérilmektedir. Telekomiinikasyon
sektoriinde degisim ve kariyer hareketliligi fazla oldugu icin hayat tarzi kariyer ¢apasi 6n
plana ¢citkmamis ve analiz sonucunda hayat tarzi kariyer capasi ile orgiitsel sosyallesme

arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Saf meydan okuma kariyer capasinin 6n plana ciktigi isgérenlerin 6nemli 6zellikleri giinlik
miicadeleleri kazanmak ve rekabet icinde oldugu seylere karsi Ustlnlik elde etmektir.
Kisiler arasi ve rekabet anlamina gelen meydan okuma ihtiyaci bu kariyer capasi baskin olan
bireyler icin 6nemlidir. Uygulama yapilan orgiitte beyaz yaka isgdrenlerin ylikselebilecekleri

pozisyonlar mevcut oldugu icin saf meydan okuma kariyer ¢apasinin 6n plana ¢ikmadigi
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distnidlmektedir. Analiz sonucunda da saf meydan okuma kariyer gapasi ile orgutsel

sosyallesme arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Belirgin bireysel ve sosyal degerlere saygi, baskalarina yardim ve basariya adanmishk
hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer ¢apasinin 6n plana ¢iktigi isgdrenleri yansitan
ozelliklerdir. Dlinyayi bircok yonlyle gelistirme cabasi ve calismasi icinde olup cevre
sorunlariyla ilgili ¢6zim Uretme gibi sosyal hayata ait problemlerle ilgili olan hizmete veya
bir olaya kendini adama kariyer ¢apasinin 6n planda oldugu isgbrenler; is hayatlarini,
topluma yardimci olabilme yoniinde ayarlarlar. Yeteneklerinden daha ¢ok, degerlerini
karsilayabilecekleri islere karsi ilgili olduklari gorilir. Uygulama yapilan 6rneklem genel
yonetsel yetkinliklerin 6n plana giktigi idari kadro isgorenlerini kapsadigi igin bu isgdérenler
yeteneklerine uygun isler tercih ettigi icin hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer
capas! On plana ¢ikmamistir. Analiz sonucunda da hizmete veya bir olaya kendini adama

kariyer ¢apasi ile orglitsel sosyallesme arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir.

Orgiitsel sosyallesmenin demografik degiskenlere gére farklilik analizleri yapildiginda;
orgltsel sosyallesmenin cinsiyete gore farklilik gostermedigi fakat farkli yas grubundaki
isgorenlere gore farkhlik gosterdigi tespit edilmistir. Analiz sonucunda yasi 51 ve (izeri olan
isgorenlerin orgltsel sosyallesmeye verdikleri 6nem; yasi 41-50 araliginda olan isgérenlere
gore, yasi 41-50 araliginda olan isgorenler yasi 31-40 yas araliginda olan isgérenlere gore,
yasi 31-40 yas araliginda olan isgorenler yasi 21-30 araliginda olan isgoérenlere gére daha

fazladir.

Orgiitsel sosyallesmenin isgdrenlerin medeni durumlarina ve egitim durumlarina gére

farklihk gostermedigi tespit edilmistir.

Orgiitsel sosyallesmenin isgdrenlerin sektdrdeki calisma siirelerine gére farklilik gésterdigi
ve sektordeki ¢alisma stresi 10 yil ve Gzeri olan isgorenler ile sektérdeki calisma stiresi 1
yildan az olan isgorenlerin orgiitsel sosyallesme diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Arastirmaya gore sektordeki calisma siiresi 10 yil ve lizeri olan isgorenler
sektordeki calisma siresi 1 yildan az olan isgorenlere gore orgiitsel sosyallesmeye daha

fazla 6nem vermektedir.
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Arastirmada orglitsel sosyallesme isgorenlerin kurumdaki ¢alisma sirelerine gore farklilik
gosterdigi ve kurumdaki ¢alisma siiresi 7-9 yil araliginda olan isgorenler ile kurumdaki
calisma siresi 1 yildan az olan isgorenlerin 6rglitsel sosyallesmeye verdikleri 5nem arasinda
anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Kurumdaki ¢calisma siresi 7-9 yil olan isgérenler
kurumdaki calisma siiresi 1 yildan az olan isgérenlere gore orgiitsel sosyallesmeye daha

fazla 6nem vermektedir.

Kariyer gapalarinin demografik degiskenlere gore analizleri yapildiginda; tim kariyer

¢apalarinin cinsiyete gore farkhlik gostermedigi tespit edilmistir.

Kariyer gapalarinin hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu ile isgdrenlerin yasi
arasinda anlamli bir farkhlik bulunmusken kariyer ¢apasinin diger boyutlari ile isgérenlerin
yasi arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Arastirmada 21-30 yas arali§inda olan
isgorenler, 41-50 yas araliginda olan isgorenlere gore hizmete veya bir olaya kendini adama

kariyer capasina daha fazla 6nem vermektedir.

Kariyer capalarinin hizmete veya bir olaya kendini adama boyutu ile isgérenlerin medeni
durumu arasinda anlamli bir farkliik bulunmusken kariyer ¢apasinin diger boyutlari ile
isgdrenlerin medeni durumu arasinda anlamh bir farklilik tespit edilmemistir. Arastirmaya
gore bekar olan isgérenler hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer ¢apasina evli

isgorenlere gore daha fazla Gnem vermektedir.

Kariyer ¢capalarinin bagimsizlik boyutu ile isgérenlerin egitim durumlari arasinda anlamli bir
farklihk bulunmusken kariyer capasinin diger boyutlari ile isgorenlerin egitim durumu
arasinda anlamli bir farkhlik tespit edilmemistir. Lisans mezunu isgérenler ile yliksek lisans
mezunu isgoérenlerin bagimsizlik kariyer capalari arasinda anlamli bir fark oldugu tespit
edilmis ve lisans mezunu isgorenler yiksek lisans mezunu isgorenlere gore bagimsizhk

kariyer capasina daha fazla 6nem verdigi goriilmustir.

Kariyer capalarinin saf meydan okuma boyutu ile isgérenlerin sektérdeki ¢calisma siresi
arasinda anlaml bir farklihk bulunmusken kariyer ¢capasinin diger boyutlari ile isgdrenlerin
sektordeki calisma sliresi arasinda anlamh bir farklihk tespit edilmemistir. Sektérdeki

calisma suresi 7-9 yil araliginda olan isgérenler ile sektérdeki calisma stiresi 1-3 yil araliginda
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olanisgorenlerin saf meydan okuma kariyer ¢capasi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark
tespit edilmis ve sektordeki calisma siresi 1-3 yil araliginda olan isgorenler sektordeki
¢alisma suresi 7-9 yil olan isgorenlere goére saf meydan okuma kariyer gapasina daha fazla
onem verdigi gorilmustir. Sektordeki calisma siiresi 4-6 yil araliginda olan isgorenler ile
sektordeki ¢alisma siiresi 7-9 yil araliginda olan isgérenlerin saf meydan okuma kariyer
arasinda anlamli bir fark tespit edilmis ve sektordeki calisma siiresi 4-6 yil olan isgérenler
sektordeki calisma suiresi 7-9 yil olan isgoérenlere gore saf meydan okuma kariyer capasina

daha fazla 6nem vermektedir.
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EK-1 Kariyer gapalari ile 6rgltsel sosyallesme arasindaki iliski anketi

Kariyer Capalari ile Orgiitsel Sosyallesme Arasindaki iliski Anketi

Bu anket, “kariyer capalari ile 6rgiitsel sosyallesme arasindaki iliski ve telekomiinikasyon
sektériinde bir uygulama” isimli yilksek lisans tezine veri toplamak amaciyla
uygulanmaktadir. Ankete verilecek cevaplar bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.
Arastirmanin sonucunda anlamli ve saglikli bilgiler elde edilmesi i¢in anketin tam ve dogru
olarak doldurulmasi biiyik 6nem tasimaktadir.

Anket g bolimden olusmaktadir. Birinci bélimde, kisisel bilgileriniz ile ilgili sorular, ikinci
boliminde 6rglitsel sosyallesme dizeyini lgmeye yonelik sorular ve son bolimde kariyer
capalarinin diizeylerini 6lcmeye yonelik sorular yer almaktadir.

* Gerekli
1. Bolum: Kisisel Bilgiler

Bu bolimde kisisel durumunuzla ilgili sorular bulunmaktadir. Litfen size en uygun
olan segenegi isaretleyiniz

Cinsiyetiniz? *
o ‘ Kadin

¢

o Erkek
Yasiniz? *

o T 2130

o O 3140

o U 4150

o 51 ve Gzeri
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Yasiniz? *
i
O
i
@)
i
O
i
O

21-30
31-40
41-50

51 ve Uzeri

Medeni durumunuz? *

o

o

Evli
Bekar

Egitim durumunuz? *

@)

o

@)

Lisans
Yiksek lisans

Doktora

Telekomiinikasyon sektériindeki ¢calisma siireniz? *

o

o

@)

o

o

T
.
T
-

1 yildan az
1-3yil
4-6 yil
7-9 yil

10 yil ve Uzeri

Su an cahstiginiz kurumdaki calisma siireniz? *

@)

o

@)

TN

1 yildan az
1-3yil
4-6 yil
7-9 yil

10 yil ve Uzeri
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EK-1 (devam) Kariyer ¢apalari ile 6rgltsel sosyallesme arasindaki iliski anketi
2. oliim: Orgiitsel Sosyallesme Olcegi

Bu boliimde orglitsel sosyallesme diizeyini 6lgmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Litfen

size uygun olan en uygun segenegi isaretleyiniz.

3 =~ B
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Bu kurum yaptigim is konusunda bana mikemmel
yetisme olanaklari saglamistir.

Bu kurum tarafindan saglanan yetistirme programlari
isimi cok iyi bir sekilde yapmami saglamaktadir.

Bu kurum cgalisanlarin is becerilerini gelistirmeleri icin
gerekli tim olanaklari sunmaktadir.

Ustlerimin verdigi talimatlar isimi daha iyi bir sekilde
yapabilmem igin 6nem tasimaktadir.

Bu kurumun sagladigi ise iliskin yetistirme programlari
oldukca etkilidir.

Bu kurumda islerin nasil yuratuldigina gok iyi sekilde
biliyorum.

Bu kurumda gorevimin ne oldugunu cok iyi biliyorum.

Bu kurumun amaglari net bir sekilde tanimlanmistir.

Bu kurumun nasil isledigine iliskin iyi derecede bilgi
sahibiyim.

Bu kurumun amaglari neredeyse tiim ¢alisanlarca
anlasilmstir.

Diger calisanlar yaptigim is konusunda bana pek ¢ok
sekilde yardimci olmuslardir.
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wnJoAiw|iey
SPfiuIsS)
wnJoAiw|niey
U wnJoAljiey
SN
wnuoAijiney|
wnJoAley
EINTMIEEN

Is arkadaslarim destek ve &nerilerini sunmakta
genellikle istekli davranirlar.

Calisma arkadaslarimin ¢ogu beni bu 6rgitin bir Gyesi
kabul etmektedir.

Gahsma arkadaslarim bu kuruma uyum saglamamda
oldukga yardimci olmuslardir.

Bu kurumda diger ¢alisanlar ile iliskilerim oldukga
iyidir.

Bu kurumda iyi bir kariyer icin pek cok firsat
bulunmaktadir.

Bu kurumun sagladigi 6dillerden mutlu olmaktayim.

Bu kurumdaki ylikselme olanaklari neredeyse herkese
aciktir.

Bu kurumda ne zaman terfi edecegimi kolaylikla
ongorebilirim.

Bu kurumun beni daha uzun yillar istihdam etmesini
bekliyorum.

3. Boliim: Kariyer Capasi Olgegi

Bu bolimde kariyer capasi diizeylerini 6lcmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Litfen size

uygun olan en uygun secenegi isaretleyiniz.
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Onemli olan yaratici bir projede yer almaktir.

Kendi isimin patronu olmak benim igin dnemlidir.

Yonetici pozisyonunda g¢alismak benim igin 6nemlidir.

Kendi alanimda ¢alisamayacaksam isimi degistirmeyi
tercih ederim.

Is garantisi olan bir pozisyonda calismak benim igin
onceliktir.

Yeni proje ve programlarda yaraticiigimi kullanmak
benim icin dnemlidir.

Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim igin
onemlidir.

Rekabet ve basari kariyerimin 6ncelikleridir.

isim insiyatif kullanabilme imkani saglamalidir.

Taninmig bir kurumda ¢alismayi baska bir kurumda
calismaya tercih ederim.

Uzmanlik gerektiren gorevlerde ¢alismayi tercih
ederim.
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Toplumun saygi duydugu bir kurumda ¢alismak benim
icin cok 6nemlidir.

isten atilma ihtimali olmayan bir kurumda calismayi
tercih ederim.

Rekabet ve kazanma ortami saglayan is imkanlarini
her zaman degerlendiririm.

isimde ilerleyebilmek icin bilgimi ve yeteneklerimi
kullanabilecegim isleri tercih ederim.

Kurum icinde insanlari yoneterek basarili gérevler
yapmayi énemsiyorum.
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EK-2 Bildiri kabul mektubu

6

iSTAl:lBU.L
_ GELISIM
UNIVERSITESI

Ullysllararas) [skonaml, [Flinans ve \enedmn
[Sengresi (ICEFIMIZ01 7)

Sayin Demet Tiirkmen,

13-15 Nisan tarihleri arasinda istanbul Gelisim Universitesi University of the West of the
England isbirligi ile dizenlenecek olan ICEFM2017 Kongresi'ne gosterdiginiz ilgi icin
tesekkir ederiz.

Kongremize géndermis oldugunuz “Orgiitsel Sosyalizasyonun Kariyer Capalarindaki Rolii:
Telekomiinikasyon Sektoriinde Bir Uygulama" baslikli bildiriniz bilimsel komite tarafindan
degerlendirilmis ve sunuma uygun bulunmustur.

Sunumunuzu 15 dakika sirecek sekilde hazirlayarak, litfen en ge¢ 5 Nisan 2017 Carsamba
glinli saat 17:00 ye kadar bize génderiniz.

Kabul edilen bildirilerin abstractleri, bildirinin yazari veya yazarlarindan biri tarafindan
sunulmasi kosuluyla abstract kitap¢iginda yayinlanacaktir

Simdltane ceviri uzmanlari konferans kapsamindaki konulara iliskin teknik terimlere
yabanci olabilirler. Bu nedenle sunumunuzda yer alan teknik terimlerin, sunum ingilizce ise
Turkgesini, Turkge ise ingilizcesini sunumunuzla birlikte génderiniz.

Basari dileklerimle.

Prof. Dr. N. Hilya Talu Tirmandioglu

Kongre Baskani
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