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KARIYER UYUM YETENEGININ iSGOREN
PERFORMANSINA ETKViSiNDE ALGILANAN ORGUTSEL
DESTEGIN ARACI ROLU

OZET

Giliniimiizde, bireylerin kariyer siireglerindeki basaris1 kariyer uyum
yetenegi olarak sekillenmeye baslamistir. Bireylerin yasamlar1 boyunca yasanan
degisimlere ayak uydurabilmeleri i¢in kariyer siirecinde kariyer uyum yetenegi
onemli bir faktdr olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin sergilemis oldugu
performans diizeyleri isletmelerin basarisini artirdigr gibi kariyer uyum yetenegi
yiiksek olan bireyler daha etkili performans: sergilemektedir. Isgorenler
tarafindan ortaya koyulan performans ve ¢abalarin igletme tarafindan algilanmasi
ve deger gOrmesi calisanlar icin biliyiik 6nem tasimaktadir. Deger gordiigiini
hisseden isgorenler, daha etkin performans gdostererek oOrgiite baglilig
artmaktadir. Isletmelerde kariyer uyum yetenegi, orgiitsel destek araciligini da

kullanarak performans ve verimliligi arttirict bir siire¢ olarak diisiiniilmektedir.

Bu c¢alismanin amaci, kariyer uyum yeteneginin isgdéren performansina
etkisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik roliiniin Istanbul’da imalat
sektorinde gorev alan 404 personel (zerinde yapisal esitlik modeli yardimiyla
belirlenmesidir. Yapilan analizler neticesinde elde edilen arastirmanin sonuglari,
kariyer uyum yeteneginin algilanan orgiitsel destek ve performans, algilanan
orgiitsel desteginde performans iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak, imalat sektoriinde kariyer uyum
yetenegi performans lizerinde olumlu etki saglamakta ve algilanan orgiitsel destek

arac1 Onemli bir role sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uyum Yetenegi, Isgéren Performansi, Algilanan
Orgiitsel Destek
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THE MEDIATING ROLE OF PERCEIVED
ORGANIZATIONAL SUPPORT IN CAREER ADAPTABILITY
IN RELATION TO ITS IMPACT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE

ABSTRACT

Today, the success of individuals in their career processes has begun to take
shape as career adaptability. Career adaptability is an important factor in the
career process for individuals to keep up with the changes experienced
throughout their lives. The performance levels exhibited by the employees
increase the success of the enterprises, and individuals with high career
adaptability exhibit more effective performance. It is of great importance for the
employees that the performance and efforts put forth by the employees are
perceived and valued by the business. Employees who feel valued show more
effective performance and increase their commitment to the organization. Career
adaptability in businesses is considered as a process that increases performance

and productivity by using organizational support.

The aim of this study is to determine the mediating role of perceived
organizational support in the effect of career adaptability on employee
performance with the help of structural equation model on 404 personnel working
in the manufacturing sector in Istanbul. The results of the research obtained as a
result of the analyzes show that career adaptability has a positive and significant
effect on perceived organizational support and performance, and perceived
organizational support on performance. As a result, career adaptability in the
manufacturing sector has a positive effect on performance and the perceived

organizational support tool has an important role.

Keywords: Career Adaptability, Employee Performance, Perceived Organizational

Support
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I. GIRIS

Kariyer konusundaki atilimlar ve kariyer gelisiminin odak noktasi, is
diinyasinin degisen manzarasi ve bizzat kariyer kavraminda ortaya ¢ikan
farkliliklara paralel olarak degismistir. 20. ylizyilda ortaya ¢ikan kariyer se¢imi
ve gelisimi teorileri ve kavramsallastirmalari, geleneksel kariyer beklentilerinin
ihtiyaclarina cevap vermistir. Bu teoriler ve bunlara karsilik gelen uygulama
yontemleri, 20. ylizyilin kisi-gevre uyumu ve yasam boyu gelisim beklentilerine

uyum saglamistir.

Ilerleyen zaman zarfinda, 21. yiizyilin baslarinda, bireylerin genellikle ¢ok
az sey sunan bir is diinyas1 karsisinda belirsiz ve huzursuz hissettikleri dijital ve
kiiresel ¢agin gerceklerine daha iyi yanit vermek i¢in ii¢lincii bir kariyer teorisi ve
yasam tasarimi uygulama gelenegi ortaya ¢ikmistir. Kariyer uyumlulugu olarak
adlandirilan bu yaklasim, ilk olarak gelisimsel kariyer gelenegi i¢inde, kendine
O0zgli yaklasimlar gelistirmeyi Ongdérmiistiir. Zaman igerisinde, Kkariyer
uyumlulugu bir yetenek olarak algilanmaya ve bu baglamda degerlendirilmeye

baslamistir.

Kariyer uyum yetenegini, genel olarak, bireylerin is yasamlar1 icerisinde
karsilagabilecekleri tiim faktorlere uyum saglayabilme olarak degerlendirmek
miimkiindiir. Aslinda bahsedilen uyum, ¢alisan bireylerin, calisma hayatlarina
nasil ve hangi derecede adapte olabildiklerinin bir gostergesidir. Bir baska
deyisle, kariyer uyum yeteneginde, calisanlarin, kendilerine sunulandan ziyade,
karsilastiklar1 durumlar i¢in ne denli olumlu ve kabul edilebilir bir algilama
igerisinde  olduklar1 ve buna karsi, ne kadar dayanikli olduklarn
degerlendirilmektedir. Kariyer uyum yetenegi dort ana boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlar kontrol, merak, kaygi ve giivendir. Tiim bu boyutlar, bireyin kariyer
hayatinda basar1 sergileyerek ilerleyebilmesine olanak saglamakla birlikte
muhtemel kariyer sorunlarinin ¢oziilebilmesinde de oldukga etkili bir sekilde rol

almaktadir.



Kariyer kavrami, c¢alisanlar i¢in performans unsurunun o©n plana
cikarilmasini zorunlu hale getirmistir. Buna gore ¢alisanlar, kariyerlerini
ilerletmek ve basarili olmak adina, yiiksek performans sergileme ¢abasi igerisinde
olmuslardir. Diger yandan isletmelerin amacina ulagsmasinda performans kavrami
onemli bir yer tutmaktadir. Calisan performansi, kurumlar agisindan son derece
onemli olmakla birlikte asil onemini, ¢alisanlarin gelisimi ve basarist acisindan
gostermektedir. Performansin, is yasamindaki etkililiginin arttirilmasi adina,
performans degerlendirme siireglerinin  biiyiik bir O6nemi bulunmaktadir.
Performans degerlendirme siirecinde yoneticiler, c¢alisanlarinin performans
seviyelerine dikkat etmekte ve bu seviyeler ile bazi c¢alisanlarin basarisina
bazilarinin ise, basarisizligina karar vermektedir. Performans uygulamasi,
bireylerin bir sonraki yol haritasinin da bir gostergesidir. Toplam olarak
performansin degerlendirilmesi, bireysel ve kurumsal anlamda da ne noktaya
erigildigi ve bunun olumlu-olumsuz ¢iktilar1 konusunda bilgi edinilmesini
saglamaktadir. Buna gore calisanlar, performanslarini yiiksek tutmaya c¢alisarak
hem kurumlarina katki saglamayi, hem kendilerini gelistirmeyi, hem de
kariyerlerinde, nitelikli bir sekilde ilerlemeyi diistinmektedirler. Bu nedenle
performans, g¢alisanlarin ve kurumlarin, hassasiyetle iizerine odaklandiklar1 bir
husus haline gelmistir. Ozellikle de kurumsal anlamda, ¢alisanlarin
performanslarinin artmasina yardimci olacak nitelikteki uygulamalar, ¢aligsanlar

ve kurumlar agisindan ortak bir ¢ikar algisinin olugmasina yardimer olmaktadir.

Performansta, kurumun desteginin dnemi her gegen giin artmakla birlikte
orgiitsel destek kavrami da 6n plana ¢ikmaktadir. Aslinda, orgiitsel destekten
ziyade, calisanlar agisindan, algilanan Orgiitsel destek kavraminin degeri daha
fazla on planda olmaktadir. Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin isverenlerinin
katkilarina ne Ol¢iide deger verdigi ve onlarin refahin1 onemsedigi ile ilgili
algilamalarin1 ifade etmektedir. Bireylerin calistiklar1 oOrgiitii sahiplenmelerini
saglamak ile birlikte ayn1 zamanda isgdéren performansinin arttirilmasi agisindan
da onemlidir. Diger yandan verimli bir calisma ortami da saglayabilmektedir.
Algilanan orgilitsel destek ile birlikte isgdrenlerin insani degerleri Onem
verilmektedir. Calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini saglayarak, orgiite
baglilig1 arttirmaktadir. Orgiit tarafindan saglanan giiven ve destegi hisseden

bireyler, isinde oldugundan daha iyiyi yapabilmek adina ¢aba harcamakta ve



boylelikle isgéren performansinda da mutlak bir artig saglanmaktadir. Calisanlar
ve igverenler arasindaki sosyal aligveris, Orgiitiin perspektifinden ziyade
calisanlarin algilarina dayansa da calisanlarin Orgiite bagliligi nihai hedef
olmaktadir. Bir bagka deyisle, algilanan orgiitsel destek, kurumun calisanlara
kars1 yaklagimlart hususunda c¢alisanlarin ¢ikarimlarini ifade etmektedir.
Kurumun ortaya koydugu destek unsurlarinin, ¢alisanlarin kurulusun temsilcisi
olarak goriilen diger Tlyelerle etkilesimlerine yon verdigi diisiiniilmektedir.
Boylelikle, algilanan orgiitsel destek, c¢alisanlarin, kurumun tiim unsurlarn ile

etkilesim halinde olmasini saglamaktadir.

Yapilan bu c¢aligmanin birinci boliimiinde konu ile ilgili giris yapilmus,
ikinci bolimunde kariyer, kariyer kavrami ve tanimi, 6nemi, kariyer asamalari,
kariyer yaklasimlari, kariyer uyum yetenegi kavrami, kariyer uyum yetenegi
boyutlar, kariyer uyum yeteneginin Onemi ve kariyer uyum yeteneginin

sonuglarina deginilmigtir.

Calismanin {igiincii boliimiinde, performans tanimi ve kavrami, isgoren
performanst kavrami ve tanimi, isgéren performansinin Onemi, isgoren
performansin1  etkileyen faktorler, performans degerleme, performans

degerlemenin fayda ve sakincalar1 islenmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde algi, orgiitsel destek, algilanan orgiitsel
destek kavramlar1 ve tanimlari, algilanan orgiitsel destegin 6zellikleri, algilanan
orgiitsel destegin onemi, algilanan orgiitsel destegin boyutlari, algilanan orgiitsel
destek kuramlari, algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktdrler, algilanan orgiitsel

destegin sonuglarina deginilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde arastirmanin amaci ve onemi, deseni, evreni
ve orneklemi, arastirmanin varsayimlar1 ve kisitlari, arastirmanin veri toplama
araci, verilerin istatiksel analizi, giivenilirlik analizi ve aragtirmanin hipotezleri

belirtilmistir.

Calismanin altinci béliimiinde toplanan verilerin analiz edilmis elde edilen

bulgular paylasilmistir.

Calismanin son boliimii olan yedinci boliimde ise tartisma, sonug ve Oneriler

yer almaktadir.






Il. KARIYER VE KARIYER UYUM YETENEGI

A. Kariyer Kavrami, Tanimi ve Onemi

Kariyer kavrami, gliniimiizde hem isletmeleri hem de ¢alisanlar ilgilendiren
onemli ve eski bir kavramdir. Bireylerin is ve kariyer yasantisi boyunca, ¢alisma

hayatlarinda yapmis olduklari tiim faaliyetlerin biitiiniinii olusturmaktadir.

Kariyer kavraminin genel olarak Tirkcede karsiligi tam olarak
bulunamamakla birlikte, cok eskiye dayanan bir kavram oldugu bilinmektedir.
Genel itibariyle bir¢ok farkli anlam tagimaktadir. En bilineni ise, isgdrenin is
hayatinda yukar1 dogru ilerlemesi bi¢imidir. Kariyer kavrami, ise iligkin konular
ile ilgili olmakla birlikte, is hayatinda yasanmasi olas1 her tiirlii ilerleme ve
bulunulabilecek ileri mevkilerden bahsedilirken kullanilmakta ve “orgiit
merdivenlerinde yukariya dogru hareket etmek” olarak tanimlanabilmektedir

(Bursal1 ve Kok, 2018: 48).

Kariyer kelimesinin kaynagi Latince “Carrus” (at arabasi) ve “Carrera”
(yol), Fransizca’da “Carriere” (kosu yolu, arena), Ingilizce “Career” (meslek,
meslek hayat1) kelimelerinden gelmektedir. Kariyer kavrami, ¢ok eski
donemlerden beri kullanilmaktadir. Ozellikle 1970°li yillardan beri daha cok
isletmecilik, personel yonetimi ve sonrasinda insan kaynaklar1 yonetiminde
siklikla ele alinmis ve literatirde cok fazla bu konu ile ilgili calismalara
rastlanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklagiminda ¢alisanlar ve isveren arasindaki
iligki karsilikli olarak bir bag ve uzun siireli bir is iliskisi niteligindedir (Celik,
2007: 6-7).

Tiirkiye’de kariyer kavramina iligkin gelismeler 1980°li yillardan itibaren
ortaya ¢ikarak yerini almaya baslamistir. Kariyer kavrami, bireylerin is
hayatlarindaki tutum ve davraniglari, orgiit icerisinde kariyer hedeflerinin
Orgiitleri tarafindan yerine getirilen faaliyetler ile birlikte, bireylerin kendi istek
ve gereksinimlerinin Orgiit gereksinimleri ile arasindaki uyumun Ortiismesinin

saglanmasini kapsayan bir konu olmaktadir. Kariyer se¢imi birey tarafindan



yapilsa da, giliniimiizde isletmeler, bireyin dogru kariyer se¢imine ve
gelistirilmesine  yonelik calisma ve arastirma yaptiklar1  goriilmektedir

(Gumistekin ve Giiltekin, 2010: 6).

Kariyer, yillardan beri yasanmis olan tiim bu degisimler ile birlikte hem
orgiitler hem de calisanlar acisindan olduk¢a miihim bir noktaya ulagsmistir.
Ozellikle ¢alisanlarin yasamlar1 boyunca aldiklari kararlarin en énemlisi haline
gelmigtir. Eskiye dayanan kariyer kavrami i¢in, ¢esitli tanimlamalar
yapilabilmektedir. Bu tanimlardan en c¢ok kullanilani ve bilindik olani, genel
olarak meslek yasaminda basarili olma ve yiikselmeyi ifade etmektedir. Kariyer

kavramina iliskin yapilmis olan bir takim tanimlar asagida siralanmistir;

e Kariyer, bireylerin meslek ve is hayatinda ilerleyerek basar1 elde etmesi ve
tim meslek hayati boyunca iistendigi sorumluluklar1 ve deneyimlerinin

biitiintidiir (Tashiyan vd. 2011;233).

e Kariyer, calisanlarin istlenmis oldugu is rollerine iliskin arzu, istek ve
beklentilerini gergeklestirebilmek icin sahip olmasi gereken bilgi ve beceri
ile donatilarak, isletme igerisinde ilerlemesini saglamaktir (Yalgin, 1991:

101).

e Kariyer, bireylerin kisisel ve kurumsal hedeflerine ve amaglarina yonelik
olan, tiim hayat1 boyunca edinmis oldugu bilgi, beceri, kabiliyet, kazanilan

statii ve mevkileri agiklamaktadir (Giiney, 2014;147).

Yapilan tiim tanimlara bakildiginda kariyer, bireyleri is yasamlar1 boyunca,
ig ile ilgili sergilemis olduklar1 tiim tutum ve davranislari ile kazandig1 gelisimin,
is yasaminda ilerlemeyi kapsayan bir kavram olarak tanimlamak miimkiindiir. Her
ne kadar bireyler i¢in 6nemli olsa da orgiitler i¢in de 6nemli bir kavramdir.
Kariyerin odak noktasi insandir ve Orgiitler rekabet ortaminda istiinlik
saglayabilmek i¢in insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir. Orgiitlerin sahip oldugu
onemli Ozellikleri g¢alisanlarin is yasaminda ve kariyerlerinde destek olmakla

birlikte birey ve orgiit arasinda karsilikli fayda saglanacaktir.

Kariyer, c¢alisanlar agisindan son derece 6nemli olmakla birlikte zaman
igerisinde, kariyer kavraminin igerisinde kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve
kariyer gelisimi kavramlarinin da biiyilk bir Onem kazanmaya basladig

gorilmustir.



Kariyer odakli uygulamalarin, ¢alisanlar nezdinde, dnemli faydalar1 ve is
hayatlarina olumlu etkileri bulunmasinin yani sira, kariyer odakliliginin dogru
sekilde yoOnetimi de hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan degerlidir.
Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin, bireysel anlamda ve isletmelerinin sagladigi
destek ile is diinyasi1 dahilinde, pozitif ve calisanlarin beklentileri ile uyumlu,
onlarin gelisimlerine odakli bigimde olusturulan tiim ydnlendirmeleri igerisinde
barindirmaktadir. Kariyer yonetimi, bahsi gecen siire¢ icerisindeki yazili ve sozli
butin yonlendirme ve katkiyr kapsamaktadir (Gok, 2006: 128). Kariyer yonetimi,
profesyonel ve nitelikli yonlendirmeleri igerisinde barindiran bir uygulamalar

silsilesi olarak degerlendirilebilecektir.

Literatiirde, kavramin ele alinis bigimine bakildiginda, kariyer yénetiminin,
birey ya da kurum temelli olarak ele alindiginda, c¢alisan bir bireyin, mevcut
kariyer yapisinin daha da gelistirilmesi ve is diinyas1 icerisindeki rekabet
distiniildiiglinde, siirdiiriilebilir bir sekil almasi i¢in nitelikli bir sekilde
calisilmasi, sonu¢ olarak da calisanlarin, profesyonel bir strateji benimsemeleri
anlamin1 tasimaktadir. Bu strateji, ¢alisanlar temelinde, kurumlarina da katki
saglayabilecektir (Kilig ve Oztiirk, 2009: 47). Bahsi gecen stratejinin belirlenmesi
asamasinda, ¢alisanlara, kurumsal anlamda saglanacak olan destek, daha

profesyonel bir sekilde siirecin degerlendirilmesini saglayacaktir.

Kariyerin varligi ve yoOnetimi kadar, kariyerin bir adim sonrasi ig¢in
gerceklestirilecek olan planlama siireglerinin de biiyiik bir 6nemi bulunmaktadir.
Kariyer planlamasi, bireysel ve kurumsal anlamda 6nemi bulunan bir unsur olarak
sistematik bir bigimde, calisanlarin, is hayatlar1 igerisinde, kendileri i¢in iyi,
uygun ve firsat olarak degerlendirilebilecek olan unsurlarla birlikte, ayn1 zamanda
risk teskil edecek unsurlar hakkinda bilgi edinmeleri ve buna hazirlikli
olmalaridir. Kurumsal bazda degerlendirildiginde, kariyer planlamasinin varligi,
calisanlarin gelecege hazirlikli olarak hareket etmeleri ile birlikte daha nitelikli
bir sekilde ¢alismalarinin da yolunu agmaktadir. Bu sekilde, hem calisanlar, hem
de kurumlar silirecin gelecek asamalarindan karli ¢ikmaktadirlar (Bolat ve
Seymen, 2003: 7). Bir bakima, kariyer planlamasinin, hedef olarak g¢alisanlara
yonelik; ancak ¢ikar odakli diisliniildiiglinde ise isletmelere yonelik faydali bir

faaliyet oldugunu gérmek miimkiindiir.



Kariyer planlamasinin ana hedefi, bireysel gelisim konusunda, g¢alisanlar
acisindan en onemli hususlarin tespit edilmek sureti ile siirecin igerisine egitim
faaliyetlerini de katarak, calisanlarin daha kalifiye hale gelmesini saglamaktir. Bu
sekilde, ¢alisanlarin kisisel gelisimleri miimkiin hale gelirken, isletmelerine olan
faydalarinin diizeyi de artmaktadir. Ayn1 zamanda, bu durum, ¢alisanlar i¢in s6z
konusu olan firsatlarin sayisin1 da arttirmaktadir. Planlama siirecleri, calisanlar
acisindan ele alindiginda ise, calisanlarin kendilerini kesfetmek sureti ile
kendilerine en uygun kariyer planini1 yapmalar1 kolaylagsmaktadir (Tunger, 2012:
219). Calisanlarin, bilingli bir sekilde kariyerlerine odaklanmalar1 adina, kariyer

planlamasinin sagladig: faydalar bulunmaktadir.

Kariyer kavramlari arasinda, son olarak on plana ¢ikan ise, kariyer
gelisimidir. Kariyer gelisimi, kariyerin varligina dnem atfetmek kadar onu daha
iist bir noktaya tagimak a¢isindan degerlidir. Caligsan bireyler, kariyerleri ile ilgili
olarak gercgeklestirdikleri yatirimlarin Gtesinde, her seferinde, kendilerini daha
fazla 6n plana ¢ikaracak tiirden kariyer unsurlarini kesfetmeye ¢alismaktadirlar.
Bu, calisanlarin, kendilerine yaptiklar1 yatirimin, uzun vadede, bilinyesinde
calistiklar1 isletmelere de fayda saglamasini miimkiin hale getirmektedir (Bolat ve
Seymen, 2003: 7-8). Aslinda, calisanlar, kariyer gelisimi ile birlikte kendilerini,
isletmeler i¢in tercih edilecek bir birey haline getirerek, avantajli konuma

gecmektedirler.

Ote yandan, kariyer gelisimi hususunda, c¢alisanlar ve isletmeleri icin
yardimecr nitelikteki uygulamalarin  bazilarin1  asagidaki gibi  siralamak

mumkindir (Tuncer, 2012: 219):

e Kariyer Haritalar1: Calisan bireylere, bagli bulunduklar1 Grgiitleri
tarafindan verilmekle birlikte, s6z konusu oOrgiit igerisinde, kariyer
siirecleri igerisinde nasil ilerleyebileceklerini gdstermekte olan yol

haritalaridir.

e Kariyer Danigsmanligi: Hem isletmenin kendisinin araciligiyla hem de
bireysel anlamda isletme disindan, galisan bireyle saglanacak olan kariyer

yonlendirmelerini kapsamaktadir.

e Kariyer Rehberligi (Mentorlik): Bireylerin, tek baslarina belirlemis
olduklar1 yolda gerek profesyonel bir destek ile gerekse de isletme



yonetimlerinin  destegi  araciligiyla  kariyer = yol  haritasinin
belirlenebilmesidir.

e Egitim faaliyetleri: Isletmeler, mesleki egitim destegi saglayarak,
calisanlarimin  kariyerlerini  gelistirme ve ilerletmelerine yardimci
olmaktadirlar. Calisanlar, kendileri icin de benzer bir uygulamay1

tasarlayabilmektedirler.

Bu uygulamalarin her biri, c¢alisanlarin, kariyerleri hususunda s6z konusu
olan unsurlarin dikkatli bir sekilde gozetilmesi ve onlara fayda saglayacak

noktaya getirilmesi adina hassasiyet gerektiren nitelige sahiptirler.

B. Kariyer Asamalari

Her bireyin ¢esitli evrelerden olusan bir yasami vardir. Bu evreler hem
bireyleri hem de aile, sosyal hayat ve mesleki gelisimlerini etkilemektedir. Her

bir yas aralig1 farkli bir evreyi olusturmaktir.

Dogumdan itibaren c¢ocukluktan genclige, genglikten yetiskinlige ve
yetigkinlikten yashiliga kadar olan ge¢is silireci insan yasaminda farkh
donemlerden olusmaktadir. Her bir donemin yas araligi ve oOzelligi, icinde
bulunulan toplumun kiiltiiriine, biyolojik yapiya ve kisilik ozelliklerine gore
farkliliklar g6stermektedir. Bireylerin ihtiya¢ ve motivasyonlar1 yasam
donemlerine gore birbirinden ayrilmaktadir. Birbirinden ayrilan bu farkliliklara
bagli olarak bireylerin kariyer hedefleri, yasamlar1 ve davranislart biiylik dlgiide
etkilemektedir. Ornek olarak istedigi kariyer hedefine ulasan bireylerin mutlu
olurken diger yandan istedigi kariyer hedeflerine ulasamayan bireylerin mutsuz
olmasi gibi ayrimlar s6z konusu olmaktadir. (Seving, 2010 :57-58). Kariyer
asamalar1 bireyin yasi ile birlikte farklilik gostermektedir. Her yas araligi farkli

bir asamay1 olusturmaktadir.

Kariyer kavramini dogru bir sekilde analiz edilebilmek i¢in kariyer
kavraminin agamalar halinde incelemek gerekmektedir. Kariyer asamalar1 bireyin
ise baslamasindan baglayarak ise son verme asamasina kadar devam eden siiredir.
Her yeni iste tiim kariyer asamalar1 tekrar yasanmakta ve bireyin calisma
yasamini bliyiik 6l¢iide etkilemektedir. Kariyer asamalari; kesif, kurulma, kariyer

ortasi, kariyer sonu ve azalma (emeklilik) siiresince devam etmekte olan bir



siireci kapsamaktadir (Calik ve Eres, 2006: 52-53). Kariyer asamalar1 bireyin
gelisimi ile yakindan ilgilidir. Yagamda meydana gelebilecek her bir degisime ve
problemlere bu sayede beceri kazanarak, bu gecisler ile zorluklarin iistesinden
gelebilmektedir. Her bir asama, bireyin c¢alisma hayatini O6nemli Olgide

etkilemektedir. Kariyer asamalarina asagida detayli olarak deginilmistir.

1. Kesif Asamasi

Kesif asamasi kariyerin ilk evresidir ve olduk¢a Onemlidir. Bireylerin
cocukluk, ergenlik ve yetiskinlikteki ilk donemlerini kapsamaktadir. 0-25 yas

arasinda gegen siire olarak belirlenmistir.

Bu donem genel olarak bireyin kariyeri hakkinda beklentilerinin ortaya
ciktig1 donem olarak bilinmektedir. Bu donemin en 6nemli 6zelliklerinden biri,
bireyin yakin c¢evresi, aile, arkadaslari, O6gretmenleri ve diger insanlar
gbzlemleyerek bilgi sahibi olmasidir. Bu sayede meslekleri tanimaya ¢alisir ve bu
dogrultuda karar verirler. Bireylerin mesleki yonden ilgilendigi alanlar
belirginlesir ve 6grenim gorecegi alan1 da yine bu donemde belirlemektedir. Kesif
asamasinda dikkat edilmesi gereken unsurlardan biri, bireyin kariyer yapmayi
amacladigr meslek seciminde gelecek hakkindaki beklentilerini, yeteneklerini ve
kisilik 6zelliklerini dikkate almas1 gerektigidir. Kesif asamasinin 6nemini belirten
diger bir unsur da bu donemde bireylerin vermis olduklari dogru kararlarin,
kariyerin diger donemlerindeki basari i¢inde oldukc¢a 6nemli oldugudur (Tonus ve
Pasaoglu Bas, 2020: 223). Kesif asamasinda birey kendini bulmaya ¢aligmaktadir.
Hangi islerde basarili olabilecegini tahmin etmeye baslar. Cevresindeki en yakin
kisileri rol model almaktadir. Bu sayede alinan bilgiler, yapilan gézlemler ve bu

kisilerin Onerileri ile meslekleri taniyarak bir karar vermeye ¢alismaktadir.

Kariyer arastirma davranislarin gelistirilmesi ve kariyer firsatlar1 ile iliskili
bir siiregtir. Kariyer gelistirilmesi icin hangi becerilerin ve davranislarin
gelistirilmesi gerektigine odakli farkindalik yaratir. Bireyler kariyer hayatinda
basarili olarak ilerlemek isteyeceklerinden geleceklerini sansa birakmazlar ve
bunun yerine derin ve en ince ayrintisina kadar arastirma yapma gereksinimi
duymaktadirlar. Bu durum sonucunda ise kariyer agisindan bilgi artis1 ve kariyer
basarilar1 i¢cin muhtemel olan davranis ve yeteneklerin hangileri oldugu

goriilmektedir. Genellikle bu donem, gelisimsel davranmiglar ve gelisim

10



faaliyetlerine katilmak, goniilliige bagli olmaktadir. Kendisinin gii¢lii ve zayif
yoniiniin farkinda olan bireyler, zayif yonlerini gelistirmeye yonelik davraniglar
sergileme egiliminde olacaklardir (Raymond, 1996:121). Kesif asamasinda
bireyler, kendini ispatlamaya c¢alisarak yaptig1 gozlemler ile tiim kariyer
firsatlarin1 degerlendirerek kendisine en uygun meslege karar verir. Bu asamada
yakin ¢evresinden etkilenerek, yetenekleri, istekleri wve hayal ettikleri
dogrultusunda istedigi is hayatin1 belirleyerek meslegini se¢gme asamasini

olusturmaktadir.

2. Kurulma Asamasi

Kurulma asamasi bireylerin is hayatina atildigr evredir. Genel olarak
kariyerin ilk yillar1 olarak degerlendirilmektedir ve 26-35 yas araligimi

kapsamaktadir.

Birey bir ise yerlesmistir ve elinden geldigi kadar ise yogunlasmaya calisir.
Is ile ilgili firsatlari kollayarak bunlarin degerlendirmesini yapmaktadir.
Fizyolojik ve given ile ilgili olan tim gereksinimleri bu asamada giderir ve daha
yliksek basamaklarda yer alan gereksinimlerini algilamaya koyulur. Bu sayede
kendine yeni amagclar belirleyerek, bu amaglara ydnelebilecegi firsatlar
gozetmeye baslamaktadir. Bu asamada ilk olarak is bulmak, ise yerlesmek,
yetenek kazanabilmek, isi Ogrenebilmek ve yasitlar1 arasinda kabul edilmek
siireclerini kapsamaktadir. Bireyler kurulma asamasinda daha ¢ok emniyet ve
giivenlik ihtiyacina agirlik vermekle birlikte bunalimlar ve belirsizlik
baslamaktadir (Bayraktaroglu, 2003:130). Calisma hayatina adim atan bireyler,
mesleki hayatinin en Onemli asamasinda olup is hayatin1 olusturmaya
baslamaktadir. Is bulduklarinda ise tam olarak kendilerine yerlestikleri isin uygun
olup olmadigini belirlemeye ve emin olmaya g¢alismaktadirlar. En énemli nokta
ise kariyer hedeflerine uygun bir ise yerlesmeleridir. Tiim performanst ile
calisarak beklentileri en yiiksek noktadadir. Bu asamada ¢ok fazla is degistirmek,
kurulma agsamasinin atlatilmasini uzatacaktir. Kendini ispatlama ¢abasi1 fazlasiyla
hakimdir. Yani ise bagladig1 orgiitte kendini gostermek ve hem isletmeye hem de
calisma arkadaslarina kendini kanitlama amaciyla, yiikselmek ve ilerlemek i¢in
daha fazla caba harcayacaktir. Is yasamindan beklentiler ile gergeklesenler

arasinda bir yiizlesmenin yasandig1 evredir.

11



Sonu¢ olarak bakildiginda, bireylerin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda
se¢ilen meslegin Oonemini vurgulamaktadir. Kendini gésterme ve gii¢ elde etme
ihtiyact ile kariyer gelisiminin gercekleserek giiclenecegi, arzu ve beklentilerini

sekillendirecegi bir evredir.

3. Kariyer Ortas1 Asamasi

Kariyer ortasi asamasi 36-50 yas araligini kapsamaktadir. Genel olarak
calisma hayatinin olgunluk donemi ile ilgilidir. Bu asamada yapicilik on
plandadir. Kariyer ortast asamasinda birey is hayatinda gostermis oldugu

cabalarla tecriibe kazanarak belirli bir noktaya gelmis, isinde uzmanlasmistir.

Bireyler bu doénemde kariyerleri ile ilgili yeni is arayisina girebilirler.
Yaptiklari islerde uzmanlastiklari i¢in kendilerine olan giiven artmistir ve boylece
yaptiklari is ile ilgili her sektdrde yeni is firsatlari bulmaya yonelebilmektedir. Bu
durum kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Baz1 bireyler daha iyi is firsatlari
arayarak yiikselmek isterken, bazilar1 da elindeki imkanlarla yetinmeye
calisabilmektedir. Ayrica bu asamada duraganlik donemine de girebilirler.
Bulunulan  isletmeden kaynakli  farkli  sebeplerden dolayr  sorunlar
yasanabilmektedir. Dolayisiyla islerinde ilerleme ve yiikselme firsati
bulamayabilirler. Kariyer platosu olarak adlandirilan bu donemde, bilgi ve
tecriibelerle yeterli bir doyuma ulasilarak, is hayatinda bireylerin kendilerini
yenilemedigi, degisim ve ilerleme olamayan bir siire¢ yasamasi da mimkiindiir

(Glney, 2019:149).

Kariyer platosunda olan birey hem orgutteki mevcut konumunu korumak
hem de yiikselebilmek i¢in firsatlar1 degerlendirmektedir. Bireyler yogun, stresli
ve tekdiize isler yaparak bir silire sonra kendilerini zihinsel ve fiziksel olarak
yorgun hissedebilmektedir. Yasanan bu problemlerden dolayi, calistiklar1 islerini
kaptirma konusunda kaygi yasamaktadir. Olusan bu kayginin sonucunda, bireyin
performanst ve is tatmini de olumsuz olarak etkilenmektedir. Yapilan isin rutine
baglanarak, sikici ve artik daha az tatmin edici oldugunu diisiinmektedir. Bunun
sonucunda ise ilgi ve heyecanini tekrar yakalayabilmek adina farkli alanlara gegis
yapabilir ya da sektdr degistirebilmektedir. Bireyler kariyerlerinde yeni unvanlar
kazanmak isteyebilir (Tonus ve Pasaoglu Bas, 2020: 224). Kariyer ortasi hem

orgiitler hem de bireyler acisindan 6nemli bir asamadir. Bu asamada bireyler
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basarisini devam ettirerek, saygi goriir ve isinde yiikselebilir. Diger bir olasilik ile
yiikselme biterek, duraklama ve yavaslama ile bireyler kariyer platosuna gecis
yapmaktadirlar. Her birey kisisel gelisimine dnem vererek kendine yeni bir seyler

katmalidir ki bu sayede yasanan kayginin da oniine gegilebilmektedir.

4. Kariyer Sonu Asamasi

Bireyin kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. 51-65 yas araligini
kapsamaktadir. Olgunluk doneminde olan birey, fiziksel olarak yaslanmistir.
Genel olarak emeklilik planlar1 yapilmaktadir. Kariyer ortas1 asamasinda yasanan

sorunlar, bazen bu déneme de sarkabilmektedir.

Kariyer sonu asamasinda bireyler, calisma hayatinin en {ist noktasina
ulagsmistir. Kariyer ortast doéneminde yasanan sorunlar bu doneme de
kayabilmektedir. Bu asama ile birlikte 6grenmede yavaslama olmaktadir. Bu
sebeple sadece tecriibelerden yola c¢ikilarak elde edilen bilgiler digerlerine
Ogretilmeye ¢alisilmaktadir. Bireylerin bu donemde 6rgiite yonelimleri azalarak,
kisilige yOnelimi artmaktadir. Bireyler, gen¢ c¢alisanlar tarafindan saygi
gordiiklerinde  zevklenerek  bununla  gurur  duymaktadirlar.  Sayginhik
kazanabilmek ve kendini gerceklestirme ihtiyaglart 6nemini korumaktadir (Aytag,
2005: 72). Kariyer sonu asamasinda bireyler artik 6gretici konumundadirlar.
Biiyiik bir tecriibe birikimi s6z konusudur. Bireyler is hayatlarinda edindikleri
yeri korumaya ¢alisirken performansinin diistiigiiniin farkindadir. Geng bireylere
onderlik edilerek tecriibeler aktarilmaktadir. Bireyler kendilerini yorgun ve
yipranmis hissedebilirler. Stres, kaygi ve tiikenmislik hissinin yaninda saglik
problemleri de olusabilmektedir. Bunun sonucunda oOrgiitten ¢ok bireyler
kendilerine yoneleceklerdir. Ise olan ilgi azaldigindan dolayr hobi, spor ve

seyahat gibi ¢esitli aktivitelere bagvuracaklardir.

5. Emeklilik Asamasi

Emeklilik, bireyin kariyer asamasinin son donemi olarak tanimlanmaktadir.
Bu asamada bireyler kariyerlerini insa etmis, hedefler belirli oranlarda
gergeklestirilmis ve ¢alisma hayatinda belirli bir noktaya gelinmistir. Emeklilik

asamasi bireyin kariyerinin sonlanmasi olarak da adlandirilabilmektedir.
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Emeklilik asamasinda bireyin biyolojik olarak yaslanmasinin yaninda
zihinsel olarak da yeterliliklerinde zayiflamalar yasanacaktir. Yasanan bu
azalmalar ile birlikte is kimliginde de zamanla zayiflamalar baslayacaktir. Birey,
kendini ger¢eklestirme ve taninma ihtiyaclar1 ile ilgili psikolojik olarak statii
kayb1 hissedecek, kendini yararsiz ve verimsiz biriymis gibi degerlendirecektir.
Emeklilik doneminde, aktif calisirken elde edecegi gelire gore daha diisiik bir
gelir elde eden birey ekonomik olarak da maddi acidan sikintilar
yasayabilmektedir. Bu sebeple oOrgiitler genel olarak bu kisileri, fiziksel ve
zihinsel olarak rahatlatmak amaciyla bos zamanlarin1 degerlendirebilecegi yeni
aktivite alanlar1 yaratabilir ya da onlara daha hafif sorumluluklar vererek destek
olabilirler (Tonus ve Pasaoglu Bas, 2020: 225). Emeklilik asamasi olgunlagsma
seviyesinin en yiiksek oldugu donem olmasi sebebiyle, elde edilen tiim bilgi ve
birikimler bireyin ¢evresine oldukg¢a fayda saglayacaktir. Bu déonemde ¢alisma
hayatindan dolay1r vakit bulunamayan hobiler gerceklestirilmeye baslanacaktir.
Bazi bireyler bu dénemde kendilerini emeklilige hazirlamakta ve bu asamada
yasanabilecek sorunlar1 diislinerek strese girebilmektedir. Bazi bireyler ise
deneyimlerini orgiit icerinde aktararak paylasim yapmaktadirlar. Orgiite diisen
gbrev ise bu asamadaki bireylere destek programlar uygulayabilmek ve onlara
planlar1 dogrultusunda yardimci olmaktir. Sonug¢ olarak emeklilik asamasi bireyin

yeni kariyer hedeflerini belirledigi ve yeni kariyer yolunu ¢izdigi bir donemdir.

C. Kariyer Konusunda leri Siiriilen Yaklasimlar

Giliniimiizde teknolojik, ekonomik ve siyasal degisimlerle birlikte Orgiitsel
ve yonetsel olarak da degisiklikler meydana gelmektedir. Bu degisimler bireylerin
1$ ve yasam tarzinda da farkliliklar olusturmakta ve beraberinde kariyer kavrami

acgisindan da farkli yaklasimlar ortaya ¢ikarmaktadir.

Geleneksel kariyer anlayisinda bireysel ve Orgiitsel ihtiyaglar eslestirilerek,
orgiitsel kariyerin olusturulmasi olarak goriilmekteydi. Terfi firsatlariyla
calisanlar1 uygun beceriler gelistirmeleri agisindan motive ettigini ifade
etmektedir. Kisilerin kariyerini calistiklar1 orgiitleri yonetmektedir. Orgiitler
tarafindan kisilere sorumluluk, statii, ve refah kazanabilmeleri amaciyla net ve

acik kariyer yollar1 saglamaktadir (Inkson and Arthur, 2001: 48). Bireyler
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yeteneklerini Orgiite hizmet ederek ortaya koymaya calismaktadir. Bir isten

digerine dikey olarak ilerleme s6z konusudur.

Genel olarak kiiresel pazardaki dinamik yapi ile birlikte, is ve istihdam
garantisi yayginhigin1 kaybederek, orgiitlerin yatay yapilarindan dolayr kariyer
imkanlarinin azalmasi, dikey kariyerden ¢ok artik yatay kariyerin yayginlagmasi,
ben merkezli kariyer yonetimi nedeniyle tek bir orgiite bagli kalinmamasi, isgiicii
hizinin yiikselmesi igsgorenlerin orgiite bagliliginin giderek azalmasi nedenleriyle
yeni kariyer yaklagimlari ortaya c¢cikmistir (Dikili, 2012: 476). Yeni kariyer
yaklasimi ile birlikte, isgdrenler sadece belirli bir oOrgiite bagli kalmayip,
geleneksel kariyer yaklasimindaki gibi olanla yetinmenin disina ¢ikilmaya
baslanmistir. Bu sayede kariyer g¢esitliligi ortaya ¢ikmistir. Yeni kariyer
yaklasimlarini esnek, sinirsiz, ¢ok yonlii, ¢ift basamakli ve portfoy kariyer

yaklasimi olarak siniflandirmak miimkiindiir.

Kariyer kavrami, zaman igerisinde, bireyler agisindan 6nemli bir degisime
sahne olmustur. Calisanlar, sadece isletmeleri i¢in is yapan bireyler olmaktan
ziyade, kendileri igin daha nitelikli bir is yasami tasarlayan bireyler haline
gelmiglerdir. Kariyer kavraminin ve algilamasmin, c¢alisanlar nazarindaki
degisiminin sebeplerini, asagidaki unsurlar ile agiklamak miimkiindiir (Ozdemir,

2013: 259-260):

e Geleneksel yaklagiminda, orgiit ile sinirli olan, biirokratik kariyer anlayisi
yerini meslege bagliligi uygulayan ve profesyonel olan yeni kariyer

anlayisina birakmistir.

o Kariyer caligmalar1 geleneksel kariyer yaklasiminda, orgiitsel ve bireysel
ihtiyaclar1 eslestirmekte iken, yeni kariyer yaklagimiyla birlikte kariyer,

kisilerin 6nceligi ele almis oldugu bir siire¢ haline donlismiistiir.

e Geleneksel kariyer anlayisinda orgiitiin etkin olmasi, yerini siirekli olarak
O0grenmeye ve ¢alisanlarin kariyerler siireglerini yonetebilecek yetkinlige
sahip olmasini hedefleyen birey odakli olan yeni bir kariyer anlayigina
birakmigtir. Yeni olan bu kariyer anlayisinin unsuru, Protestan kariyer

seklinde belirtilmektedir.
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e (Geleneksel kariyer yaklagimindaki dikey ve dogrusal ilerleme, yeni
kariyer yaklasiminda yerini kariyer yollarinin ¢esitliligine baska bir ifade

ile ¢oklu yatay ilerlemeye birakmistir.

e (Geleneksel yaklasimda kariyerin objektif/yapisal yonii vurgulanmaktayken
yeni kariyer yaklasiminda bunun yerini kariyerin siibjektif/semantik yonii
vurgulanmaya baslanmistir. Baska bir ifade ile bahsedilecek olursa,
bireylerin kariyerine baskalarinin nasil baktigindan ziyade, bireyin
kendisinin var olan bu durumu nasil algiladigi 6nem kazanmaya

baslamistir.

e Geleneksel kariyer anlayisi igerisinde kariyer denildiginde belirli bir
alanda egitim goriildiikten sonra herhangi bir kurumda bu egitime paralel
olan bir konumda ise baslayarak belirli bir siire zarfi igcerisinde o kurumda
ilerlemek olarak anlasilirdi. Fakat giiniimiize gelindiginde ise, egitime
paralel olan bir iste ¢alismak ve dikey bir sekilde hareket sansini azalmig

olarak gorulmektedir.

e Geleneksel anlayista kariyer gelisimi belirtisi mevki ve makam olurken

yeni anlayista yerini yetkinlik ve bilgiye birakmistir.

Siralanan unsurlar ve farkliliklar g6z Oniinde bulunduruldugunda, yeni
kariyer anlayisla birlikte geleneksel kariyer anlayisinin siradan bir hale geldigi
goriilmektedir. Yeni kariyer anlayisinin birey odakli, siirsizlik ve esneklik sunan
yapisi, c¢alisan bireyler tarafindan tam olarak benimsenecek tiirdendir. Ciinki
caligsanlar, isletmeleri i¢in faydali uygulamalar gerceklestirmek isteseler de

oncelikleri kendi gelisimleri iizerine olmaktadir.

Ote yandan, modern kariyer modellerinde, bireylerin odaga yerlestirildigi
yaklagimlarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. S6z konusu, ¢alisanlarin,
kendilerine odakli olarak davranmak sureti ile kariyerlerini sekillendirmeleri
neticesinde ortaya c¢ikan kariyer modellerine asagidaki gibi deginilmektedir

(Tonus ve Kagnicioglu, 2012: 164-166):

e Sabit kariyer modeli: Bireylerin, bir isletme ya da bir meslek iizerinden
kendileri i¢in kariyer planini uzun siireli olarak yapmasidir. Bu durumda
yapmis oldugu bu plana ¢ok uzun vade de bagli kalabilmesi anlamina

gelmektedir.
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e Dogrusal kariyer modeli: Belirli bir is kolunda veya bir isletme
bunyesinde bireylerin, yiksek mevkilere dogru yiikselebilmek igin kararli

bir sekilde siirdiirmiis oldugu kariyer planlamasidir.

e Spiral kariyer modeli: Belirli bir meslek alan1 {izerinde kisilerin kendisine
kariyer kurmasina karsin, en az 10 yil gegen bir siire sonrasinda, kisinin
kendisi adina farklt ve yeni bir kariyer plani ihtiyaci duydugu algisi

lizerine ortaya ¢ikmaktadir.

e Gegici kariyer modeli: Siirdiiriilebilir ve stabil olan kariyer plani {izerinden
hareket etmeyen bireylerin, donemsel olan sartlarin getirisine gore kariyer

planlamasini yapmasi anlamini tagimaktadir.

S6z konusu kariyer modelleri, g¢alisan bireylerin, kendilerini
degerlendirmeleri neticesinde ortaya c¢ikan modeller olmakta ve bireylerin

kararlarina gore sekillendirilmektedir.

1. Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyer yaklasiminda calisanlar kendi kariyerlerini yonetmektedir.
Calisan bireylerin kariyerleri genel bir sinir dahilinde statii ve mevkiye bagli bir
sekilde dikey degil, yetkinlikler bazinda esnek bir yaklasimla

degerlendirilmektedir.

Esnek kariyer yaklagiminda kariyer yolundaki en dnemli faktor ¢alisanlarin
rekabet edilebilir yeteneklerin tiimiine sahip olmasidir. Bu yaklasimda, isletme
yoneticileri c¢alisanlarinin yetkinlik ve becerilerini arttirmak amaciyla ¢esitli
imkanlar sunmaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarina kendi kendilerinin kariyerlerini
yonetme sorumlulugu vererek, calisanlar1 arasinda giivene dayali bir iligki
kurulmasini beklemektedir. Proje bazli bir gorevlendirme yapilmakta ve en yetkin
olan personel, projenin sorumlusu olarak degerlendirilmektedir (Simsek ve Oge,
2011: 299). Bu yaklasim ile kendilerini siirekli olarak degerlendirerek, rekabet
giiclerini arttirir ve gelisim saglamaktadir. Bu sayede hem kendi kariyerine yon
verir hem de edinmis oldugu bilgi ve birikimler ile 6rgiite fayda saglamis olur.
Kisacasi esnek kariyer yaklasimi, bireylerin kariyer hedeflerini belirleyerek bu
hedeflere ulagsmalar1 yolunda adim atar ve bu sayede ¢alisanlarin

yetkilendirilmesini saglar.
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2. Smrsiz Kariyer Yaklasim

Smirsiz kariyer yaklasimi genel olarak tek bir orgiite bagli kalmaksizin,

belirli bir sinir ile tanimlanmamis kariyer olarak tanimlanabilmektedir. Bu kariyer

anlayisinda isgdrenler birden fazla orgiit arasinda hareket edebilmektedir.

Simirsiz kariyerin kendi igerisinde farkli anlamlar1 bulunmaktadir. Bu farkli

anlamlara asagida deginilmektedir (Arthur, 1994: 296);

Ik anlami: Silikon Vadisi kariyerinde oldugu gibi, farkli isverenler

arasinda hareketliligi gosteren kariyer,
Ikinci anlami: akademisyenlik gibi isvereninden bagimsiz olan kariyer,
Ucgiincii anlama: 6rgiit disindan da bilgi akisina ihtiya¢ duyulan kariyer,

Dordiinci anlami: geleneksel kariyer yollarindan giderek uzaklasilan

kariyer,

Besinci anlami: ailevi veya bireysel sebeplerden kaynakli kariyer

firsatlarini reddetmesi sonucu ortaya ¢ikan kariyer,

Altinc1 ve son anlami: yapisal bir sinirlama olmadan bireyin sinirsiz bir

kariyer algilamasi.

Yukaridaki agiklamalarda gorildiigii iizere sinirsiz kariyer yaklasimi,

geleneksel kariyer anlayisindan bagimsizdir. Geleneksel kariyer anlayisinda

calisanin elde tutulmasi onemliyken, sinirsiz kariyer de kariyer cesitliligi ve

hareketliligi hakimdir. Birey sadece bir oOrgiite bagli kalmamakla birlikte

profesyonellik ve mesleki baglilikta s6z konusudur.

Cizelge 2.1°de smirsiz kariyer yaklasimi ve geleneksel kariyer yaklagimi

arasindaki farkliliklara deginilmistir.
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Cizelge 1. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Sinirsiz Kariyer
Istihdam Iliskisi Is giivencesine kars1 Istihdan edilebilirlige kars1
sadakat performans ve esneklik
Sinirlar Bir veya iki firma Birden cok firma
Beceriler Firmaya 6zgu Tasiabilir beceriler
Basar1 Olciitii Ucret, terfi, statii Psikolojik olarak isin anlamli
bulunmasi
Kariyer Yonetiminde  Orgtsel Bireysel
Sorumluluk
Egitim Formel Informel
Deneyim Yasa bagl Ogrenme ile iliskili

Kaynak: (Sullivan, 1999: 458).

Cizelge 2.1. yorumlandiginda, geleneksel kariyer ve sinirsiz kariyer
arasinda bir c¢ok farklilik goriilmektedir. Geleneksel kariyer anlayisina gore,
istthdam iligkisi, orgiit calisanlarina is gilivencesi sunmasi karsiliginda, onlardan
da baghlik ve sadakat bekledigi seklinde gerceklestigi goriilmektedir. Bunun
sonucunda geleneksel kariyerin, bir ya da en fazla iki orgiitte gergeklestigi ifade
edilebilmektedir. Firmaya 6zgii olan beceri, bilgi ve yetkinliklerin 6nemli oldugu
belirtilmektedir. Bunun aksine simirsiz kariyer anlayisinda ise birden fazla
isletmede gecebilen, esnek olan bir kariyer yaklasiminin oldugu goriilmektedir.
Bu durumda, sinirsiz kariyerde yer alan istihdam iliskisi, orgiitlerde calisanlara
isttihdam edilebilirlik firsatlar1 sunulmakta ve karsilik olarak c¢alisanlarindan
yiiksek oranda performans ve esneklik beklemesi sonucuna varilabilir (Sullivan,
1999:25). Siirsiz kariyer yaklagiminda, orgiite ve meslege bagliligin kalkmasiyla
birlikte bireylerin uzmanlasarak farkli gorevler edinebildigi gortilmektedir.
Orgiitler arasi hareketliligi onermekte, orgiit sinirlarimin dtesinde bir anlayis:

kapsamakta ve psikolojik basariy1r 6n planda tutmaktadir.

3. Cok Yonlii Kariyer Yaklasimi

Cok yonlii kariyer kavrami ilk kez 1976 yilinda Hall tarafindan ortaya
koyulmustur. Ancak 1990’11 yillarin sonlarina dogru énemsenmis ve anlasilir hale
gelmigtir. Bireyler bu yaklasimda kariyerlerini kendileri yonlendirmekte ve kendi

degerlerine uygun yonetmektedir.

Cok yonli kariyer yaklagimi dinamik bir yapiya sahiptir ve birey orgiitten

bagimsiz olarak hareket etmektedir. Dolayisiyla birey kendi deger ve
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tecribelerine gore kariyerinde ilerleme kat etmektedir. Cok yonli Kkariyer
yaklagiminda hakim olan kendi kendine yonlendirmeden dolay:1 bireyler basari
odakli bir motivasyona sahiptir. Bunun sonucunda da bireyin kronolojik yasi
degil kariyer yas1 6nemli duruma gelmistir. Devamli bir 6grenme siireci hakimdir
ve bilginin yerini 6grenmek, is glivencesinin yerini istihdam edilebilirlik, 6rgiitsel
kariyerin yerini de ¢ok yonlii kariyer ele almistir (Hall, 2002: 24). Cok yonlii
kariyer anlayisinda bireyler kendi kariyer ve basarilarinin mimaridir. Bireyler
kendi kariyer sorumlulugu alir ve kimligini esnek bir yapida sekillendirir. Siirekli
gelisim ve bireyin hayata bakis acisin1 kapsamakla birlikte kariyer ve yasam

tatmini de saglanmaktadir.

Cizelge 2.2°de ¢ok yoOnlii kariyer yaklagimi ve geleneksel kariyer yaklagimi

arasindaki farkliliklara deginilmistir.

Cizelge 2. Geleneksel ve Cok Yonli Kariyer Kavramlarinin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Cok Yonlu Kariyer
Sorumluluk Orgiit Kisi
Temel Degerler flerleme Ozgurluk-Kisisel Gelisim
Hareketlilik Derecesi Diusiik Yiksek
Basar1 Kriteri Objektif Psikolojik/Subjektif
Anahtar Tutum Orgiite Baglilik Is Tatmini, Meslege
Yonelik

Kaynak: (Hall, 2002: 24).

Cizelge 2.2.°de goriildiigli tizere, ¢ok yonlii kariyerdeki temel hedef,
geleneksel kariyerden farkli olarak psikolojik/siibjektif basar1 elde etmektir.
Geleneksel kariyer anlayisindaki basar1 kriteri objektif bir basar1 saglarken, ¢ok
yonlii kariyer de ise, bireyin kendi degerlerinden yola ¢ikarak, kariyer hedefleri
dogrultusunda basarisin1 degerlendirmektir. Bu da psikolojik/siibjektif basari
kriteridir. Geleneksel kariyer anlayisindan farkli olarak burada sorumluluk
orgiitiin degil, kisinin kendisindedir. Kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenen
birey, kariyerini kisisel gelisim ve 6zgiirlik degerleriyle yonetmektedir. Diger bir
fark ise, oOrgiitler arasi1 hareketliligin geleneksel kariyer anlayisinda diisiik
olmasmin yaninda ¢ok yonlii kariyer anlayisinda yiliksek olmasidir. Tiim
bunlardan yola ¢ikilarak, Orgiitin yonlendirmesini beklemeden kendi

sorumlulugu ile psikolojik basar1 hissi yaratacak calismalar yapan birey,
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kariyerinde inisiyatif alarak tatmin konusunda olumlu psikolojik sonuclara

ulagmaktadir.

4. Cift Basamakh Kariyer Yaklasimi

Cift basamakli kariyer anlayisi, teknik ve yonetsel kariyer kavramini ifade
etmenin yaninda bu siirecte ortaya ¢ikabilecek karmasa ve sorunlarin ¢oziimiine
yonelik olarak ortaya c¢ikmis bir anlayistir. Teknik alanda c¢alisan bireylerin,
yukariya dogru ilerlemelerine imkan taniyarak, yonetim alaninda kariyerlerine
hizl1 ulasabilmeleri, terfi i¢in kariyerlerini gelistirmelerini amaglamaktadir. Cift
basamakli  kariyer  anlayisi, iki  basamakli  kariyer  seklinde de

tanimlanabilmektedir.

Cift basamakli kariyer anlayisi, isletmelerin, yOnetime egilimli olan
calisanlarina  gosterdikleri 6zeni ayni1 sekilde teknik elemanlarina da
gbstermelerini ve bu bireylere is tatmini kazandirabilecek en uygun kariyer
yollarin1 saglamalarini amaglamaktadir. Teknik elemanlarin bazilari, orgiit
icerisinde yonetsel sorumluluklar iistlenerek, amirleri tarafindan taninmayi
beklerken, teknik elemanlarin bazilari ise uzmanligini arttirabilecek bir konumda
calismay1, Orgiit icerisinde veya Orgiit disarisinda bu uzmanlik ile taninabilmeyi
beklemektedir. Cift basamakli kariyer yaklagimi, bireylere esneklik, 6zgiirliik,
kisisel gelisim, meydan okuma ve kariyerinde ilerleme imkanlar1 sunmaktadir
(Igbaria vd., 1999: 31). Diger calisanlar i¢in uygulanmakta olan terfi yollar1
teknik ¢alisanlar i¢cinde uygulanmaktadir. Bireylerin motivasyonu saglanarak is
doyumu da artmis olacaktir. Tabi bu asamada Orgiitlerin ¢aligsanlarinin kariyer

planlarin1 da g6z oniinde bulundurmasi gerekmektedir.

Miihendis kokenli olan veya farkli konularda mesleki egitim alan bazi
bireyler isletme yonetimi alaninda da yiliksek lisans egitimi alarak genellikle
yoneticilik hedeflemektedirler. Bu noktada ¢ift basamakli kariyer, bu siiregte
yasanmas1t olas1 sorunlarin ¢dzlimiine yonelik bir yaklasimi tanimlamaktadir
(Diindar, 2015:292). Her orgiitiin tiim teknik ve miihendis kokenli elemanlarini
yonetsel bir pozisyon i¢in diisiinmesi pek olast degildir. Bu noktada 6nemli olan
temel husus, yOnetim potansiyeline sahip ve gelecek vaat eden calisanlar
belirlendikten ve iyi bir sekilde degerlendirilmeye tabi tutulduktan sonra bu yolun

kullanilmasi, kisilerin gelisimine destek olunmasidir.
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5. Portfoy Kariyer Yaklagim

Yeni kariyer yaklasimlarindan bir digeri de ilk kez 1994 yilinda Handy
tarafindan ortaya atilan portfoy kariyer yaklasimidir. Portfoy kariyer yaklasimi ile
birlikte, bir orgiite bagli olarak tam zamanli ¢alisma kavrami kalkarak, bagimsiz
calisma ve yapilan isin karsiligint alma seklinde bir yaklagim ortaya ¢ikmustir.
Yani kisi kendi bilgi, beceri ve deneyimleriyle kendi portfoylerini

olusturmaktadir.

Portfoy Kkariyer yaklasimi, yeteneklerin bir portfoyiliniin olusturularak,
bireylerin kariyerleri ile ilgili sahip olduklari tim sorumluluklar1 iizerlerine
almalar1 gerektigi lizerinde durmaktadir. Genellikle ¢aligsanlar herhangi bir orgiite
bagli, tek is yapan kisiler olarak, isin temelini de miisteri ve miisteri talepleri
olusturmakta oldugundan calisan da kendi portféyiinii olusturmak durumunda
kaldig1 goriilmektedir (Simsek, 2011: 12). Portfoy kariyer yaklagiminda bireyin
is1 misteriye gore sekillendigi goriilmektedir. Genel olarak tam zamanli

caligmanin 6tesinde birden fazla miisteri ile ¢esitli isler yapilmaktadir.

Portfoy kariyer anlayisinin ortaya ¢ikmasimnin kokeninde istihdam
iligkilerinde yasanmis degisimler bulunmaktadir. Handy, orgiitlerdeki calisanlari
lic yaprakli yonca ile agiklamis ve bu yapraklari sdzlesmeli, gecici ve c¢ekirdek
calisanlar olarak tanimlamustir. i1k olarak gecici isgorenler, gerekli olmasi halinde
calistirilanlardir. Ikinci olarak ¢ekirdek isgorenler, isletmenin temel faaliyetlerini
gerceklestiren isgorenlerdir. Son olarak ise, soOzlesmeli isgorenler, portfoy
calisma gereksinimini karsilayan, beceri ve bilgilere sahip olan kalifiye 6zellikler
tasimaktadirlar. Orgiitlerde sozlesmeli olarak calisan isgdren sayilarinda yiikselis
yasanmasi, ardindan portfoy kariyeri gerceklestirenlerin sayisinda da artigsa sebep
olacagi ileri siirilmektedir (Templer ve Cawsey, 1999: 71-72). Portfoy kariyer
anlayis1 genel olarak c¢ekirdek calisanlar igin kariyer gelistirme imkanlari
sunmaktadir. Kendi portfoylerini olusturan bireyler kendi Kkariyerlerini
kendilerinin yonetmeleri ve bir orgiitten bagimsiz olmalar1 vurgulanarak, aldiklar
sorumluluklar ile girisimci rolii de oynadiklar1 anlasilmaktadir. Burada is
giivencesi, Orgilit degil, beceri ve istthdam edilebilirlige bagli olusturulan

portfoydur.

22



D. Kariyer Uyum Yetenegi Kavrami ve Tanim

Kariyer uyum yetenegi, kisilerin ¢calisma yasamlar1 boyunca elde edilebilir
tim imkanlar1 arastirarak, kariyerinde kademeli olarak bagsar1 elde etmesi ve

degisken cevre sartlarina uyum gosterebilmesidir.

Mesleki olgunluk kavrami ilk olarak Super (1955) tarafindan ortaya
konuldugu bilinmektedir. Mesleki olgunluk, bireylerin, egitim ve kariyer siire¢leri
boyunca se¢im yapabilme ve kendilerini hazir hissedebilme durumudur. Degisen
cevre kosullar ile birlikte bireylerin bu siireci nasil basa ¢ikabilecegi konusunda
net bir sonu¢ alinamamistir. Super (1955) ve Knasel (1981), ergen bireylere
yonelik ortaya koyduklar1 “degisen meslekler ve calisma sartlari ile bas etme
becerisi” olarak tanimlanan “kariyer olgunlugu” kavraminin, yetiskinler i¢in
“kariyer uyumlulugu” olarak degismesi gerektigini One c¢ikarmistir. Bunun
sonucunda Savickas (1997), bu iki kavramin birlestirilmesinin en dogru ve anlami
en iyi yansitan kavramin “kariyer uyumlulugu” oldugunu belirtmis ve yeni bir

yap1 insa etmistir. (Siyez ve Belkis, 2016: 280).

Kariyer Uyum Yetenegi i¢in yapilmis olan pek ¢ok tanim bulunmaktadir.

Konu ile ilgili yapilan bazi tanimlar asagida siralanmaktadir:

e Kariyer uyum yetenegi, kisilerin ¢alisma yasamlari ve kariyer hayatlar ile
ilgili olarak karar verme siire¢lerinde sahip olmalarini gerektiren kritik
becerilerin tiimiinii ifade etmektedir (Dufy, 2010: 420). Bu bakimdan
kariyer uyum yetenegi, sosyal ve psikolojik uyum ile kariyer gelistirme

arasindaki bir baglanti olarak da ifade edilebilir (Skorikov, 2007: 10).

e Kariyer uyum yetenegi, calisanlarin sosyal yasantisi ile olan uyumunu
belirli bir seviyede dahilinde degistiren, is hayatinda karsilagilan gecis ve
travmalar ile bas etmede ya da ileride karsilasilmasi muhtemel olan biitiin
roller ile bas edebilmek icin ihtiya¢ duyulmakta olan bireysel kaynaklar1
ifade eden psikolojik bir yapiyr gostermektedir (Savickas, 1997: 248).

e Kariyer uyum yetenegi, bireylerin is ve toplumsal hayatini igermekte olan

biitiin konulara deginmektedir (Bacanli ve Oztemel, 2017: 319).

e Kariyer uyum yetenegi, kisilerin 6ngoriilebilen gorevler i¢in hazirlanmasi

ve 1s rollerinde yer alarak, is yasaminda belirsiz degisikliklerin de
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iistesinden gelebilmeye hazir olabilmelerini ifade etmektedir. Kariyer
uyumu, bireylerin  mevcutta bulunan ve yakin gelecekteki is
degisimlerinin, stres dilizeylerinin ve mesleki gelisimin {istesinden
gelebilmek adina gerekmekte olan tiim becerilerin edinilerek hazir
olunmasi durumunu ifade etmekte olan psikolojik bir unsurdur (Hirschi ve

Vondracek, 2009: 120).

e Kariyer uyum yetenegi, kariyer gelisimi siirecinde olan geng bireylerin,
degisen is yasamlarina ve islerine uyum saglayabilmeleri adina gereken
yetkinlikleri, tutumlar1 ve davranislar1 kapsayan temel bir yapi oldugu

kabul edilmektedir (Yousefi vd., 2011: 264).

Tiim bireyler yagamlari boyunca ¢evresinde meydana gelen tiim degisimlere
mutlak suretle uyum saglayabilmek durumundadir. Biitiin degisimlerin {istesinden
gelmek, is hayatinda asamali bir sekilde ulasilan uzmanlik ve basari siireci,
kariyer uyum yetenegini meydana getirmektedir. Kariyer uyum yetenegi, ¢alisma
yasaminda var olmas1 gereken biitiin rollerin iistesinden gelerek, degismekte olan
i ve cevre sartlarindan ortaya cikabilen kesin olmayan ve Ongoriilemeyen
degisimler sirasinda hazirlikli olmak ve siire¢ igerisinde dogru ve basarili bir

sekilde yuriitiilmesidir.

Bireylerin ve icinde olduklar1 sartlarin dinamik yapist gbz Oniinde
bulunduruldugunda, uyumluluk c¢evre-kisi iliskisine gore belirlenerek
sekillenmekte olup degisen durumlarda aktif hale gelmektedir. Kariyer uyumunun
tanimi, mevcut olan yada gelecekte gerceklesecek mesleki gecisler, mesleki
gelisim gorevleri, calisma sartlarindan kaynaklanabilecek degisiklikler ve
ongoriilmesi zor diizenlemelerin istesinden gelebilmeye hazirlikli olma
seklindedir. Kariyer uyum yetenegi, genel olarak tamamen bireysel karar
almaktan ve kendi yasantilarim1 sekillendirmekten sorumlu olan kisiler i¢in bir
kariyer yonetimi meselesi olmaktadir. Kariyer uyumu boyutu kisilerin degisken
baglamdaki degisimleri ve kendi geleceklerini 6ngoérebilme yetenegi olmasindan
dolayr biiylik bir 6nem tasimaktadir (Kaya ve Sart, 2021: 49). Kariyer uyumu
konusundaki yetenekleri ile birlikte ¢alisanlar, kariyerlerinin yonetimi agisindan
yetkinliklerini ispatlama sansi da elde etmektedirler. Bu sayede, calisanlarin,
mimkiin oldugunca, kendileri i¢in en dogru yolu bulma konusundaki

yeteneklerinin On plana ¢iktig1 bir siirecten bahsetmek miimkiindiir.
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E. Kariyer Uyum Yeteneginin Onemi

Mevcut siirecte yasanan ve is diinyasini sekillendiren rekabet ortami g0z
onlinde bulunduruldugunda, c¢alisan bireylerin, kariyer uyumlulugu konusunda
sahip olduklar1 yetenek, onlarin, igerisine dahil olduklar1 rekabet, ¢ekisme ve
miicadele ortamlarinin igerisinde hayatta kalmalarina yardimci olmaktadir.
Ozellikle de mesleki anlamda daha iyi bir noktaya gelmek adina verilen
miicadelede, bireylerin, arzu ettikleri noktaya erisebilmeleri agisindan, kariyer
uyum yetenegi, onlara, gozle goriiliir bir esneklik saglamaktadir (Kalafat, 2012:
170-171). S6z konusu esneklik, basarili olmak ve bu basarinin, gelecekte de
stirdiirtilebilir olmas1 adina, bireylerin, iizerinde en fazla durmalar1 gereken husus

olmaktadir.

Ote yandan, kariyer uyum yetenegi, bireylerin, ¢alisma hayatlar1 hakkinda,
nitelikli bir sekilde diisiinmeleri ve bu konu iizerinde, yeterince karar almalar
adina tetikleyici bir unsur olmaktadir. Bu sekilde, ¢alisan bireyler, kendileri i¢in
en uygun olan kariyer yolunu tercih edebilmekte ve bu yolda, kendileri icin engel
teskil eden unsurlardan kendilerini uzaklastirabilmektedirler. Kendilerini 6n plana
cikaracak ve diger c¢alisan bireylerden daha fazla dikkat g¢ekici hale getirecek
sekilde gelistirebilmek adina, kariyer uyum yetenegi, bireylerin is diinyasina dair
bakis agilarinin daha genis ¢apli olmasin1 saglamaktadir (Omeroglu, 2014: 35).
Calisan bireyler i¢in kendilerini farkli hale getirmek, en nitelikli isletmeler
tarafindan se¢ilmek, istihdam edilmek adina anahtar bir rol oynarken, g¢alisan

bireylerin farkindalik diizeylerini de arttirmaktadir.

Kariyer uyum yeteneginin énem arz ettigi en dnemli hususu, kisisel gelisim
konusundaki yatirimlar agisindan, bireyler iizerinde yaratmis oldugu tesvik olarak
gormek miimkiindiir. Buna gore kariyer uyum yetenegi ile birlikte g¢alisanlar,
kendilerini, is dilinyast genelindeki gelismelere odakli olarak nasil
sekillendireceklerini ve kendilerine neler katmalar1 gerektigini, daha detayli bir
sekilde diisiinmekte ve bu sayede de kendilerine daha fazla yatirirm yapmaya
cabalamaktadirlar. S6z konusu c¢aba ile birlikte calisanlarin, ger¢ek anlamda,
calisanlar arasindaki rekabette, bir adim 6teye gegmeleri miimkiin olmaktadir

(Bayraktaroglu ve Emir, 2021: 3874).
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F. Kariyer Uyum Yetenegi Boyutlar:

Kariyer uyum yetenegi 4 ana boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar
sirstyla; 1ilgi, kontrol, merak ve gilivendir. Boyutlar asagida detayli olarak

incelenmistir.

1. Tigi

Kariyer ilgisi, genel olarak mesleki anlamda gelecegin farkinda olarak,
planlama yapmak ve bu asama da pozitif bir sekilde odaklanmaktir. Bu pozitif
disiinceler, bireyin gelecekteki sorumluluklarini da kapsamaktadir. Bu iyimserlik

duygusu ile gelecege yonelmektir.

Ilgi boyutunda, calisanlarin kendi ¢alisma yasamlarina ait bir gelecek bakis
acisinin farkindaligr oldugu goriilmektedir. Bireylerin kendi kariyerleri ve
geleceklerine iliskin hazirlik yaparak, bu konuda almis olmalar1 gereken tiim
sorumluluklar1 biiylik 0Ol¢iide Onemsedikleri goriilmektedir. Kariyer uyum
yetenegi bakimindan ilgi boyutu, gelecek agisindan odaklanma noktasinda
yonlendirici bir unsur oldugu sdylenebilmektedir (Korkmaz ve Onder, 2019: 60;
Zorver ve Yesilyaprak, 2021: 92). Ilgi ile birlikte ortaya ¢ikan merak, ¢alisan
bireyin, kariyeri i¢in en uygun yol haritasini belirleyebilmesi adina, en dogru

unsurlara odaklanmasina yardimci olacaktir.

2. Kontrol

Kontrol, kariyer uyum yeteneginin ikinci boyutudur. Bireylerin Kkariyer
hayatlar1 hakkinda almis olduklart kararlarin kontroliinii kapsamaktadir. Kontrol
boyutu, bireyin gelecegini sabirli ve gayretli bir bi¢cimde sekillendirmekten

sorumlu olmaktir. Bu da bireylerin sorumluluk alma kapasitesini géstermektedir.

Kontrol boyutunda 6nemli olan husus, kisilerin mesleki agidan gelecege
dayal1 bir karar almalar1 ve kisinin kendisi ile ilgili olan yonetim mekanizmasini
biitlintiyle kurgulamasidir. Kontrol ile birlikte bireylerin, hem karar verme giicii
hem de surecleri yonetebilme becerisi 6n plana atilarak yorumlanmaktadir
(Kanten, 2012: 193; Yirmibesoglu ve Bozkurt, 2018: 103). Mutlak olarak calisan
bireylerin kariyer yolculuklarinda, bir¢ok farkli siire¢ ve unsur, gelecekteki

durumu etkileyebilecektir. Bu sekilde, kontrol mekanizmasi, bireyin, kendisi igin
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en uygun olani bulabilmesi ve karar alma mekanizmasinin yerlesik hale gelmesi

adina 0nem arz etmektedir.

3. Merak

Merak boyutu, bireylerin ¢evresini arastirarak, bilgi edinebilme, bu sayede
kesfederek yetkinlik kazanmasi ve her tiirlii risk alma seviyesini ifade etmektedir.
Bireyin edindigi her tiirlii bilgi yetkinlik seviyesini bu sayede arttirmaktadir.
Merak, bireyin Kkendisi ve ¢alisma yasamini arasindaki uygunluk diizeyini
sorgulayarak, kendine en uyan segeneklerin kesfedilmesidir. Diger yandan merak,

farkli alternatiflere yonelterek onlar1 motive etmektedir.

Merak ile galisan bireyler, kendilerine ve gelecekleri i¢in en uygun olan
mesleki gelisim siireglerinde arastirma yaparken, ayni zamanda da calisma
yasamlarina ait, ¢evrede yasanan doniisiim ve degisimi de oldukga yakindan takip
etmektedirler. Boylelikle 6grenmeye bagli bir diislince ile birlikte bireyler,
kendilerine en fazla uygun olacak kariyer yapilanmasini arastirarak elde etmeleri
s6z konusudur (Yirmibesoglu ve Bozkurt, 2018: 103; Zorver ve Yesilyaprak,
2021: 92). Siireglerin gelisimi agisindan, calisan bireylerin, genel anlamdaki
meraklar1 ve kariyer anlaminda, siireglerin getirdigi yenilikleri takip etmeleri,

kendileri i¢in uygun alternatifleri bulmalarin1 da kolaylastirmaktadir.

4, Gilven

Giiven boyutu, basarili bir sekilde tiim kariyer zorluklarinin iistesinden
gelebilmek ve yeterlilik gosterebilmektedir. Giiven genel olarak bireyin mesleki
beklentilerini devam ettirebilmesi icin gereken Ozyeterliliktir. Herhangi bir
problem ile karsilasan bireyler, bu problemler ile nasil basa ¢ikacagi ve ne

yapacagi noktasinda kisinin kendine giivenmesi 6nem arz etmektedir.

Glven boyutunu 6zgiliven olarak da adlandirabilmek miimkiindiir. Giiven
boyutu, bireylerin kariyeri ile ilgili olarak karar verme noktasinda kendilerine
yeterli seviyede giivenlerinin olmasini gostermektedir. Bu sayede bireyler,
kariyer yasamlarinin gelecegi adina atmalar1 gereken ya da atacaklar1 adimlarda,
genel olarak korku duygusundan uzak bir sekilde kendileri i¢in en uygun olanin
mutlak olarak farkinda olacak bigimde hareket etmek durumundadirlar (Kanten,

2012: 193; Korkmaz ve Onder, 2019: 60). Ozgiiven unsuru, hayatin bircok farkli
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noktasinda 6nemli oldugu gibi kariyer agisindan verilen kararlarin uygulamaya

konmasi agisindan da son derece dnemli olmaktadir.

G. Kariyer Uyum Yetenegine Iliskin Kavramlar

Kariyer uyum yetenegine iliskin kavramlari degisime tepki ve uyum, adapte
etmek ve adaptasyon olarak siralamak miimkiindiir. Bu kavramlarin

aciklamalarina asagida deginilmistir.

1. Degisime Tepki ve Uyum

Kariyer uyum yeteneginde, degisimlere karsi verilen tepkilerin olumlu
olmasi1 ve igerisinde bulunulan durumlara kisa zamanda uyumluluk goésterilmesi,
oncelikli olarak calisan bireylerin ¢ikarlarina hizmet etmektedir. Calisanlar,
degisim karsisinda direnis gostermedikleri ve degisimden yana, kendilerine
olumlu getiriler saglamaya calistiklar1 siire zarfinda, bu bakis agilari, onlarin,
degisim ile birlikte gelen is sartlarindan, kendilerine avantaj yaratmalarini
saglayacaktir (Giil vd., 2019: 35). Bu nedenle de degisim algisi, kariyer uyum
yetenegi igerisinde kariyer ve is yasaminin gelecek adina belirleyici olan

hususlardan biridir.

2. Adapte Etmek

Calisan bireyler i¢in kariyerlerinin gelecegine dair ortaya koyduklar
perspektif ile mevcut, var olan kariyer ve is dlinyasi sartlari, her zaman, ayni
diizlemde ilerlememektedir. Bu nedenle, calisan bireylerin, is yasaminin
sartlarini, kendilerine adapte olmus hale getirmeleri gerekmektedir. Bir bagka
deyisle, calisan bireyler, i¢erisinde bulunduklar: sartlari, kendileri i¢in uygun hale
getirmek adina, sartlarin niteliklerini, kendi ¢ikarlar1 adina sekillendirme
becerisine sahip olmak durumundadirlar (Denizli ve Taggin, 2018: 424). Bu tiir
bir beceri ig, zaman ve insan yonetimi becerisinin de varlifina ya da sonradan
ortaya c¢ikmasina isaret etmektedir ki c¢alisan bireylerin, siire¢leri daha kolay

yonetmelerine destek saglamaktadir.

3. Adaptasyon

Kariyer uyum yetenegi acgisindan belki de en belirleyici unsur olan

adaptasyon, sartlarin, calisan bireylerin kendilerine adapte edilememesi
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neticesinde, onlarin siirece adapte olmalarini ifade etmektedir. Eger ki ¢alisanlar,
bu noktada, igerisinde bulunduklar1 duruma/durumlara, yeterli dlzeyde
kendilerini adapte edebilirlerse, bu durum, onlarin ¢ikarlarina olacagi gibi, diger
calisanlardan bir adim 6nde olmalarina da yardimci olmaktadir (Zorver ve Owen,
2014: 316-317). Aksi bir durumda ise, bunu basarabilen c¢alisanlarin gerisinde
kalacaklar1 gibi, belirli bir beceri ve performans diizeyinin oOtesine

gecemeyeceklerdir.

H. Kariyer Uyum Yetenegi Yiiksek Bireylerin Ozellikleri

Kariyer uyumlulugu iizerine yapilan g¢alismalarda, kariyer uyum yetenegi
yiiksek bireyler ¢ok iyi sartlarda is firsatlar ile karsilagsmakta, meslekleri tizerine
bir¢ok alanda basarili gegisler yaparak kaliteli bir istthdam elde etme noktasinda
daha etkin ve verimli oldugunu gostermistir (Siyez ve Belkis, 2016: 280). Kariyer
uyum yetenegi yiiksek bireyler degisikliklere kolay uyum saglayabilmektedir.
Bireyler arasinda iletisimleri kuvvetlidir ve devamli arastirmalar ile en dogruyu
aramaktadir. Bu sayede kariyer planlar1 i¢in en dogruyu ararken kontrollii bir yol
izlemektedirler. Boylelikle planlar1 ig¢in yaptigi arastirmalarda bu planlar
kolaylikla hayata gecirebilmektedir. Kariyerleri ile ilgili dogru tahminlerde
bulunarak, is firsatlarin1 dogru degerlendirir ve bu sayede hedefe ulagsmada daha
basarili olup, yeni kariyerlerine kolayca uyum saglayabilmektedir. Yaraticilik,
orgiit igerisinde Uretken olmalar1 ve yeniliklere daima agik olmak, kariyer uyum

yetenegi yliksek bireylerin 6zelliklerindendir.

Genel olarak ele alindiginda, kariyer uyum yetenegine sahip bireylerin
ozelliklerini asagidaki unsurlar ile agiklamak mimkindir (Kaya ve Sart, 2020:
33-49; Gerni ve Denizli, 2021: 5):

e Sadece bugiiniin sartlarina degil, ayn1 zamanda, gelecegin sartlarina ve

muhtemel getirilerine de odaklanmaktadir.

e Mesleki gelecegi hakkinda bir karar almak adina kendi simirlarini

belirlemekte ve buna gore hareket etmektedir.

e Mevcut siiregcte cereyan eden ve gelecekte yasanmasi muhtemel olan
kariyer degisimleri konusunda, miimkiin oldugunca ilgili ve dikkatli

olmaya calismaktadir.
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Mesleki anlamda sahip oldugu gergekg¢i hedeflerin ger¢eklesmesi ve kendi

lizerine diisen gorevi yerine getirmek adina 6zverilidir.

Ozellikle, is kosullarinda yasanabilecek olan muhtemel ve ani
degisikliklere karsi, kendisini, yeterli dilizeyde hazir tutmaya

caligsmaktadir.

Gerektiginde, yasanan is degisim siirecleri ile mesleki sureglerdeki
degisime dair, sahip oldugundan fazla sorumluluk almayi, herhangi bir

sekilde sorun etmemektedir.

Istem dis1 is degisikliklerine kars1, psikolojik olarak dayaniklilik ve uyum
duzeyleri yuksektir.

Siralanan unsurlara bakildiginda, iki 6nemli nokta dikkati ¢ekmektedir.

Bunlardan ilki, kariyer uyum yetenegine sahip olan bireylerin, mutlak olarak

mesleki yasamlarinda s6z konusu olan degisimlere uyumluluk gostermek

agisindan, herhangi bir sorun yasamamalaridir. Ikincisi ise, kariyer uyumlulugu

acisindan, gelecegin getirebilecegi tiim farkliliklara hazirlikli olacak sekilde

kendilerini hazirlayan bu tiir ¢aligsanlar, herhangi bir degisimden, herhangi bir

sekilde, olumsuz yonde etkilenmemekte ya da en alt diizeyde etkilenmektedirler.

Ote yandan, kariyer uyum yetenegi konusunda yeterli diizeyde nitelikli

olarak c¢alisan bireylerde, birey-is uyumu konusundaki sorunlar da ortadan

kalkmaktadir. Asagida, konuya dair yapilan bazi arastirmalarin tespitleri yer

almaktadir (Ates, 2018: 10-11):

Singh vd., (2004) tarafindan yapilan bir ¢alismada, ii¢ kariyer karar1 verme
stratejisi (rasyonel, sezgisel ve bagimli) ile birey is uyumu arasindaki
iligki incelenmistir. Caligsmanin sonucunda her bir karar verme stratejisi ile
ise uyum arasindaki iliskinin anlamli oldugu goérulmektedir. Yani
bireylerin kariyer secim stratejilerini objektif bir sekilde kullanmalari

yiiksek diizeyde ise uyum sagladiklarin1 gostermektedir.

Song ve Chon (2012) tarafindan yapilan bir ¢alismada birey is uyumunun
kariyer se¢im hedeflerine etkisi incelenmistir. Cin’in Hainan adasinda iki
ayr1 enstitiiden toplam 302 O6grencinin katilimi ile gergeklestirilen

arastirmada yapilan analizler sonucunda birey is uyumunun kariyer se¢im
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hedeflerini etkiledigi ortaya konmustur. Bireyin kariyer tercihleri ¢evresi

ile uyumundan etkilenmektedir.

e Jiang (2016), tarafindan yapilan caligmada kariyer uyum yetenekleri, birey
is uyumu, birey 6rgiit uyumu ve is tatmini arastirilmistir. Orgiit ortaminda
uyum, calisanin Ozellikleriyle isin 0Ozellikleri arasindaki uyumluluk
anlamina gelir. Kariyer uyum yetenekleri ile is tatmini arasindaki iliskinin
test edildigi bu calismada kariyer uyumunun isten tatminsiz olma ile

negatif yonde 6nemli 6l¢iide iliskili oldugu ortaya konmustur.

Aragtirmalarin gosterdigi iizere, kariyer uyum yeteneginin varligi ve iist
diizeyde olmasi, ¢alisanlarin, kendilerine verilen bir ise ya da kendilerinin gorev
almaya talip olduklar1 bir ise daha kolay uyumluluk géstermelerini saglamaktadir.
Bu sekilde, calisanlar, kariyer uyumu konusunda sahip olduklar1 meziyetleri ile is

siireclerine daha hizli olarak talip olmaktadirlar.

I. Kariyer Uyum Yeteneginin Sonugclar

Genel bir perspektiften ele alindiginda, uyumluluk, esneklik ve rekabetin
igerisinde, ayakta kalma sansini sunmasi vesilesi ile kariyer uyum yetenegi,
calisan bireyler agisindan, son derece olumlu getiriler sunmaktadir. Bu getiriler,
bireysel anlamda gelisimi miimkiin kilmanin yani sira, bu gelisimin, ¢aligsanlar
arasinda bir rekabet araci olarak degerlendirilmesini ve gelisimin rutin bir

davranis haline gelmesini saglamaktadir (Giil vd., 2019: 37).

Sonuglar1 agisindan bakildiginda ise kariyer uyum yeteneginin yarattigi
etkileri, asagidaki unsurlar dahilinde degerlendirmek muimkuindir (Kanbur ve
Sen, 2017: 122-123; Tanriverdi vd., 2019: 43-44; Kaplan, 2019: 1568):

e (alisan bireylerin mevcut rollerine ya da gelecekteki muhtemel rollerine

kars1 hazirlikli olmalarina yardimci olmaktadir.

e Karsilagilabilecek muhtemel engeller i¢in bireylerin, mental olarak

hazirlikli hale gelmelerine destek saglamaktadir.

e Ogzellikle genc nitelikteki calisanlarin, is hayat1 igerisinde, kendilerinden
istenen ya da istenebilecek ozellik, nitelik, bilgi duzeyi vb. hususlarda,

kendilerini gelistirmeleri adina bir uyari niteligi tagimaktadir.
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Kariyer firsati algisim1 yaratarak, calisan bireylerin, gerektiginde, farkli
durumlara, sartlara, is ortamlarina vb. durumlara kars1 yeniliklere

odaklanmalarina yardime1 olmaktadir.

Yine, kariyer firsatlar1 algis1 temelinde, arastirmak ve 6grenmek adina,

bireylerin farkindalik diizeylerinin arttirilmasina destek saglamaktadir.

Kariyer anlaminda yasanabilecek, her tiirlii duraklama ve gerileme
siireclerine karsi, bireylerin, mental anlamda hazirlikli olmalarini

saglamaktadir.

Yukarida siralanan unsurlara bakildiginda, kariyer uyum yeteneginin, is

yasaminin zorluklar1 karsisinda, direnci ve algis1 yiiksek bireylerin ortaya

cikarilmasi adina, destekleyici bir niteliginin oldugu goriilmektedir. Bu sekilde

kendisini gelistiren bireyler, kendilerini daha gii¢lii bir sekilde siireclere adapte

edebilmektedirler.

Ote yandan, kariyer uyum yetenegi konusunda, yeterli diizeyde bir gelisme

gosteren bireylerin, nihai noktada eristikleri noktaya dair nitelikler asagidaki

sekilde siralanmaktadir (Ates, 2018: 6-7):

Kariyer uyum yetenegi gelismis bireyler, sektor ve is degisikliklerine
uyum noktasinda daha az zorlanmaktadir.

Calisma hayatina daha kolay adapte olmakta ve daha kaliteli iriinler

ortaya koymaktadir.

Yeni bir is bulma ve is hayatinda yeniden basar1 elde etme konusunda

bireysel anlamda sahip oldugu yetenekler artmaktadir.

Bireyler is arama siirecini basarili olarak sonlandirmasi1 durumunda, farkl
is yerleri ve farkli pozisyonlar arasinda gec¢is yapabilmesi ve yeni

pozisyonlar bulabilmesi konusundaki becerisi gelismektedir.

Zamanla, uyumluluk bir 6zellik olmaktan 6te bireye 6zgl bir yetenek ve

psikolojik bir gii¢ haline gelmektedir.

Siralanan unsurlar gostermektedir ki kariyer uyum yetenegi konusunda

yeterli diizeye erismis olan ¢alisanlarin hemen hepsi, gucli bir bigimde,

cevrelerinde cereyan eden, is diinyasinin aktif durumuna ayak uydurabilmekte ve
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kendilerini gelistirmek sureti ile isletmelerine de iiretim agisindan fayda

saglamaktadirlar.
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111.ISGOREN PERFORMANSI, KAVRAMI, TANIMI ,ONEMI,
ISGOREN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER VE
FAYDA VE SAKINCALARI

A. Performans Kavrami ve Tanimi

Kurumsal ya da bireysel anlamda, gunlik meydana gelen faaliyetler
noktasinda ortaya konmus goOriintli, yasam miicadelesi ve verilen bir isin
sonucudur. Boylelikle, kurumlar ve bireyler hakkinda, nasil bir miicadele ortaya
koyuldugunu ve bu micadelenin etkilerinin neler oldugunun anlasilmasi
kolaylagsmaktadir. Bu durum ele alindiginda, iyi bir faaliyet siirecini yaratmak ve
bunun karsiligini alabilmek adina, 6zellikle de bireysel agidan ortaya konan bir
caba ve zamanin varlig1 dikkati ¢ekmektedir. Hayatin pek ¢ok farkli alanlarinda,
bireylerin gdstermis olduklar1 ¢aba, bireylerin mevcut olan potansiyelleri ve
neleri  basarabilecekleri konusunda genel Dbir fikir edinilmesine destek
saglamaktadir. Bu durum, sonugta performans kavraminin ortaya g¢ikmasina
imkan vermektedir (Findik¢1 2003: 34). Bu sekilde, performans, yasamin akisi
igerisinde, hemen her alanda varlig1 ve etkisi goriilebilecek olan bir unsura

dontismektedir.

Performans, belirli bir zaman1 dilimini kapsayan siirecte, hedeflenen bir
noktaya erigsmek ic¢in gosterilen cabay1 olusturan unsur ve faaliyetlerin tamamini
kapsamaktadir. Boylelikle, olumlu bir bigimde degerlendirilen performans,
olumsuz hali ile ele alinmamistir. Performansin baska bir kavramsallastirmasinda,
bireysel ya da kurumsal olarak belirlenen bir hedefe yonelik olarak belirlenen is
ve gorevlerin yerine getirilmesi adina s6z konusu olan Olg¢iitlerin igerisinde yer
alan unsurlarin tamamimi ifade eden bir olgu olarak degerlendirildigi

gozlemlenmistir (Ersen, 1997: 64).

Pozitif olarak ele alinan performans, bireysel a¢idan degerlendirildiginde,
hedef odakli ¢abalandigi siire zarfinda, 6nemli bir gelisim saglanmasina imkan

sundugu gibi ayn1 zamanda, bireyin g¢evresindeki kesimler i¢in ayr1 ve farkli
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kazanimlar elde edilmesine imkan sunmaktadir. Bireysel ve toplu olarak sagladig:
gelisim katkisi, performansin, uzun vadeli olarak disliniildiigiinde, kalic1 bir
pozitif etki yaratmasini saglamakta ve bu sekilde de herkes i¢in bir hedef haline
dontismektedir (Aydogdu, 2008: 29). Performansin yOnetiminin de on plana
cikarilabilecegi bu noktada, performansin, mutlak olarak olumlu etkiler

yaratmasina odaklanilmaktadir.

Temel s6zlik anlamiyla ele alindiginda, performans, gergeklestirilen bir is,
uygulama, icraatin yani sira, bir isi, bir olayi, bir uygulamayr ya da faaliyeti
gerceklestirme dilegi, azmi, kuvveti ve ¢abasidir. Ayni zamanda, s6zliikk bazinda
performans, bireysel anlamda ortaya konacak olan en iyi, en kot ya da ortalama
dereceyi ifade etmenin yan1 sira, herhangi bir hususu ortaya koyarken, elde edilen
basariy1 ifade etmektedir. Yine bireysel anlamda ele alindiginda, performans,
arzulanan hedeflere erismek adina, bireyin, tim Yyetenek ve motivasyonu ile
sergiledigi tutum, davranis ve faaliyetlerin toplamini ve sonuglarini ifade
etmektedir (Uysal, 2015: 33). Performansi, bu haliyle, toplam ve bir ¢ikt1 olarak
degerlendirmek miimkiindiir. Bu degerlendirmeye gore performansin gorsel ve

rakamsal olarak sonuglarinin iizerinden degerlendirilmesi miimkiin olmaktadir.

Performans, bireyleri, gorevlerini yerine getirirken ya da hedefleri adina
miicadele ederken daha fazla giic ortaya koyma konusunda tesvik etmesi;
hedeflere ulasabilmek adina gereken yetenek diizeyine erisilebilmesi ve sorun
¢ozme odakli olarak hareket etmeye tesvik etmesi agisindan, olumlayict bir
kavramdir. Bireysel ve kurumsal olarak ortamin sartlarina gore gereksinimlerin
saglanmas1 noktasinda, performans, destekleyici bir unsur olarak dikkati
cekmektedir. Kavram, bir¢ok farkli unsurun bir araya gelmesi ile olustugu gibi
kavramin isleyisi ve gelisimi ag¢isindan bireysel oldugu kadar birgok, farkli,
cevresel unsur 6n plana ¢ikmaktadir (Ozer, 2009: 5). Bu hali ile performansin,
sadece bireysel ya da toplu cabalara bagli olmadigi, mutlak olarak farkli
unsurlardan da etkilendigi anlasilmaktadir. S6z konusu unsurlar, performans i¢in

ilerleyen zamanda belirleyici olabilmektedir.

Ote yandan, bireylerin, kendi yasamlarin1 sekillendirmeleri agisindan,
etkililik bakimindan, performansin yeri ele alindiginda, kavram, daha 6nceki stire
zarfl igerisinde, bireyin, bir is, bir gorev ya da bir gereksinim i¢in s6z konusu

olan amaca/amaglara erisme konusundaki basar1 ya da basarisizliklarinin
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toplamin1 ifade etmektedir. Bir baska deyisle, performans, faaliyetler bazinda,
bireylerin ne noktaya eristigini gosteren bir kavramdir (Albayrak, 2021: 2411).
Performansla, bireylerin, kapasiteleri dahilinde ve kapasitelerinin disinda, nasil

bir etki yarattiklar1 ve nasil bir fayda sagladiklar1 6grenilebilmektedir.

B. isgoren Performansi Kavrami ve Tanim

Performans, biiylik o6lgiide, is yasamindaki varligt ve etkileri ile
degerlendirilmekte ve bu sekilde, kavramin nitelikleri, is diinyasinin nitelikleri ile
paralel olarak ele alinmaktadir. Performans kavrami isgiicii diizeyinin {ist bir
noktada olmasinin neticesinde, gerceklestirilen faaliyetlerin, c¢alisanlar ve
isletmeleri i¢in sunmus oldugu ¢ok sayidaki fayday: ifade ederken, aksi durumda,

taraflarin faaliyetleri i¢in dnemli bir zarar1 ifade etmektedir (Cihangir, 2014: 39).

Performansin, calisanlar i¢in sahip oldugu degeri, su unsurlarla agiklamak

mumkdndir (Aktan, 2009: 28):

e (alisan bireylerin kendilerinin ¢ikarlart oldugu kadar, isletmeleri ve toplu

olarak calisan arkadaslar1 i¢in de fonksiyonlar1 bulunmaktadir.

e Performans, sergilendigi seviye acisindan ele alindiginda, calisan

bireylerin sahip olduklar1 bir takim unsurlari ortadan kaldirabilmektedir.

e (@Giindelik olmas1 kadar uzun bir zaman dilimi igerisine yayilan, oncelikli
olarak dogrudan daha sonrasinda ise dolayli bir yol ile calisanlarin 6zel

yasantilarina da etki edebilmektedir.

e (Calisan bireylerin, is hayati1 basta olmakla birlikte 6n plana ¢ikmis olan

tiim yasam alanindan digerine etki edebilmektedir.

e Distinsel ve fiziksel olarak bireylerin durumunun iyiye veya kotlye

gitmesi noktasinda dolayli olarak etkileri bulunmaktadir.

Yukarida siralanan degerlendirmelere bakildiginda, performans igin
yalnizca maddi ve somut unsurlara dayali olmadigini anlamak miimkiindiir.
Calisanlarin, bireysel nitelikleri, kimlikleri ve degerleri, performansin, aslinda
manevi agidan da degerlendirilmesi gerektigi ger¢egini ortaya koymaktadir. Ayni
zamanda, bu manevi unsurlar, ¢alisanlarin, is yasaminin disindaki yasamlarina da

performans agisindan, farkli sekillerde etkide bulunabilmektedir.
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Performans kavrami bir baska degerlendirmede, gelecek odakli olarak
incelenmistir. Bu baglamda performans, 6zellikle de ¢alisan bireyler bakimindan
gelecekte hem 0zel yasamlarinda hem de is yasaminda kendilerini daha iyi
hissedebilmek adina sergilemis olduklart durus ve benimsenen c¢alisma
prensiplerini belirtmektedir. S0z konusu prensipler, nitelikli ve duzenli
calismakla birlikte beraberinde huzurlu, mutlu ve basarili olabilmek adina
calisanlarin 6nemsemis olduklar1 ve pratige aktarilan faaliyetlerinin neredeyse
timiinii ifade etmektedir (Akcakaya, 2012: 174). Toplam olarak performansin
degerlendirilmesi, bireysel ve kurumsal anlamda da ne noktaya erisildigi ve

bunun olumlu-olumsuz ¢iktilar1 konusunda bilgi edinilmesini saglamaktadir.

Calisanlar acisindan bakildiginda genel olarak is dilinyast nezdinde
degerlendirilebilen performans, aslinda ¢alisan bireyler bakimindan komple bir
anlami ifade etmektedir. Bununla birlikte performans kavrami, ¢alisanlarin hem
maddi hem de manevi yasamlar1 bakimindan tetikleyici olan bir kimlige sahiptir.
Calisanlarin performanslar1 diistiikce veya yiikseldik¢e belli basgli bir duygu
birikimi i¢inde hareket etmekte ve zaman igerisinde bu durum sonucunda onlarin
fiziksel yasantilarimi da etkilemektedir (Can, 2010: 4). Bir baska deyisle
performans, soyut bir kavramdan ¢ikarak, her anlamda, somut ¢iktilar1 olan bir
unsura doniismekte ve bu sekilde de is diinyasi i¢in oldugu kadar bireylerin

sosyal hayatlar1 i¢in de somut bir ¢ikt1 olmaktadir.

Sirketler ¢alisanlarinin performans degerlerine biiylik dnem vermektedirler.
Bir sirketin calisanlariyla birlikte geleceklerine karar vermek, calisanlarinin
performans degerlendirilmesine bagli olmakla birlikte, degerlendirme sonrasinda
calisanlara disiplin cezas1 veya 6duller verilmektedir. Boylelikle performans,
calisanlarin gelecegi bakimindan sirketlerin gelecegi kadar etkin bir faktor haline
gelmistir. Siire¢ icerisinde karsilikli olarak bir etki olmakla birlikte performans bu
iliskinin kilit faktorii olmaktadir. Tek bir performans bile biiyiikk bir sirketin
periyodik olan tiim faaliyetlerini ve hedeflerini bile etkileyebilmektedir. Diger
yandan, ayni performans bir ¢ok seyi de degistirebilmektedir. Performans hem
insanlar hem de organizasyonlar agisindan bir ihtiyactir. Isletmeler, verimlilik
potansiyellerini arttirabilmek icin performansa ihtiyag duymaktadir. insanlar da
yeteneklerini gelistirebilmek, is, sosyal ve egitim hayatlarinda sahip olduklarinin

daha fazlasina ulasabilmek i¢in performansa ihtiya¢c duymaktadirlar (Elitas ve

38



Agca, 2006: 347). Bu nedenle, performans, is yasamindan baslamak iizere,
bireyin yasaminin geneline tesir eden ve onu sekillendiren, dnemli bir etmen

olarak degerlendirilebilecektir.

C. Isgoren Performansinin Onemi

Performansa, bireysel olarak bakildiginda c¢alisan bireylerin yasamsal
anlamda kendini ¢ok daha iyi hissetmesini saglamaktadir. Kurumsal bazda ele
alindiginda ise yine, bireylerin performans ag¢isindan yiiksek bir seviyede olmasi,
kurumsal fayda saglamaktadir. Orgiit yonetimlerinin, ¢alisanlarin performansinin
devamli iist seviyede kalabilmesi adina atmalar1 gereken oncelikli ve en onemli
adim siirdiirtilebilir olarak calisanlarin mutlak suretle desteklenmesidir. Bunun
sebebi bireyselden kurumsala yayilmakta olan nitelikli ve yiiksek performans,
calisan bireylerin ve isletmelerin basaris1 bakimindan degerli bir roldedir (Aldur,
2008: 6). Bireysel performans, ilk bakista bir tek g¢alisanlar nezdinde olumlu
etkisi bulunan bir faktor olarak degerlendirilse de, aslinda uzun siireli
bakildiginda bireylerin bagli olunan isletmeler nezdinde de ¢esitli etkiler yarattigi

sOylenebilmektedir.

Oncelikli olarak kisilerin, bireysel bazda, performansi, kendileri agisindan
ne denli 6nemli gordiiklerini anlamak adina, asagidaki unsurlari incelemek

gerekmektedir (Aydogdu, 2008: 123-125):

e Genel anlamda yasam akis1 i¢inde bireylerin kendilerini ¢esitli konularda
yararli ve verimli olarak degerlendirmesi noktasinda destekleyici olan bir

unsur olmaktadir.

e (Qiinlik yasam akis1 igerisinde, c¢alisan bireylerin hayatlarindaki tiim

ihtiyaglarini karsilayabilmelerine imkan tanimaktadir.

e (alisanlarin, ozellikle de sosyal hayatlar1 bakimindan, herhangi spesifik
bir alan olmaksizin pozitif olan bir goriintii yaratmakta ve bu sayede de

calisanlara mutlak olarak cesaret duygusu saglanmaktadir.

e (alisanlarin yalnizca is hayatlarinda degil, bununla birlikte is
yasamlarinin disarisinda kalan biitiin alanlarda da 6zgiiven duygusu ile

birlikte hareket etmelerine imkan sunmaktadir.
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e (alisanlarin sadece kendileri agisindan degil, ¢cevresindeki her kurum ve

tiim herkes i¢in faydali olabilmeleri bakimindan destek saglamaktadir.

Siralanan unsurlar incelendiginde, performansin, yiiksek ve olumlu yonde
seyrettigi siire zarfinda, calisanlarin hayatlarini, ¢ok yonlii olarak etkiledigi
goriilmektedir. Bu sekilde, performans, bireylerin, birer ¢alisan olarak sadece is
yasamlari igerisindeki sartlar1 degil, ayn1 zamanda, sosyal yasamlarinin sartlarini
iyilestirme ve cevrelerine destek saglamak adina kritik ve destekleyici bir unsur

olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Isgorenlerm
“c1zgivi
korumalar:”

Nereye
gittifinizi
bilin ve

a yardumec . baldary
1L _OIIunﬂ] 1 Etk11| e nldirim
Yiiksek
Performans

Dogru kisilen Isgdrenlerin
secin, gerekl
gelistirin ve vetlanhklere

sahip olmasini
saglayin

giiclendirin

Sekil 1. Isletmeler icin etkili ve yiiksek performans adina uyulmas: gereken ilkeler
Kaynak: (Barutcugil, 2002, 31).

Sekil 1°de, Barutgugil (2002), calisanlarin yiiksek oranda performans ortaya
koyabilmeleri i¢in isletme yoOnetimlerinin géz Onilinde bulundurmalar1 gereken
hususlara deginmistir. Barutgugil, beklenen performans diizeyine erisilebilmesi
adina, siirece katki saglayabilecek tiirden calisanlarla, nitelikli yonlendirmelere
dayanan ve dogru performans oOgelerine gore hareket edilmesi gereken bir
sistemin tasarlanmasi gerektigini belirmektedir. Arastirmacinin goriislerine gore,

performans ile ilgili her bir siiregte, isletme yoOnetimleri, birbirinden farkli
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unsurlara dikkat etmeleri ve bu unsurlar hakkinda da calisanlarin dogru sekilde
bilgilendirilmesi gerekmektedir. Barutgugil’in yaklasimina gore bdylesine bir
siirecte, isletme yoOnetimleri acisindan en degerli olan giiven unsuru 6n plana

¢ikarilmali ve korunmalidir.

Diger taraftan ise bireylerin performanslarini, dogrudan is hayati ve bagh
olduklar1 isletmeler acisindan ortaya koyulan vurgu, asagida yer alan unsurlar ile

agiklanabilmektedir (Thsanoglu, 2010: 61):

e Calisan bireylerin kisisel gelisimlerinin yani sira, buna paralel bir sekilde

kariyer gelisimleri de s6z konusu olmaktadir.

e Calisanlarin, bagli olduklar1 yoneticileri tarafindan kesfedilerek, isletme

icerisinde gerekli olan saygiy1 gormelerine olanak saglamaktadir.

e Siirdiiriilebilir olunan siire zarfinda, finansal ag¢idan ¢alisanlar i¢in kazang

saglamaktadir.

e Ayrica siirdiiriilebilir olunan siire zarfinda, bir tek calisan bireylerin is
diinyalarindaki durumlarina degil, bunun yani sira calisanlarin bagh

olduklar1 kurumlar agisindan da fayda saglayarak yardimci olmaktadir.

Tim bunlardan hareketle, bireylerin isletme icerisindeki performanslari,
kendileri ile birlikte isletmelerinin ¢ikarina da hizmet vermektedir. Bu sayede
calisanlar, nitelikli olarak bagli olduklar1 kurumlara hizmet verirlerken, bunun
yani sira ayni zamanda, kendilerinin menfaatlerine olabilecek sekilde ilerleme
gosterdikleri  gibi  isletmelerinin  de  menfaatlerine  hizmet  ettikleri

sOylenebilmektedir.

Calisanlarin is performansi, isletme yOnetimleri ve kurumsal yap1
igerisinde, konuyu psikolojik boyutta ele alan, insan kaynaklar1 departmani gibi
birimlerin 6zel ilgi gostermelerini gerektiren bir konudur. Ciinkii calisanlarin
nitelikli bir performans diizeyi ile isletmeye hizmet etmesi, ¢ok kanalli, olumlu
sonuglar yaratabilecek diizeydedir. Bu sayede, isletme yonetimlerinin,
calisanlarinin performanslarini iyilestirecek tiirden uygulama ve yaklasimlara
O6nemli Olgtide ihtiyag duymalar1 s6z konusudur. Calisanlar memnun edildikge,
sisteme olan katkilarinin, performans bazinda, olumlu etkileri de artacaktir

(Demir ve Taskin 2012: 1700). Boylelikle, performansin, belirli, olumlu unsurlara
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bagli olarak pozitif bir nitelige sahip oldugu ve onu sergileyen taraflar ile ondan

faydalanan taraflar i¢in ortak getiriler sagladigi anlagilmaktadir.

D. Isgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Literatiirde, ¢alisanlarin performansini etkileyen, birbirinden farkli unsurlar
dikkati cekmektedir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin ve isletmelerin her biri i¢in farkli

anlamlar tagimaktadir.

Dis Sebepler Bireysel Sebepler

Is Dizayni
Denetim Kabiliyet

Diger calisanlar

Ucret PERFORMANS
Calisma kosullar1
Egitim
Degerlendirme

Motivasyon

Sekil 2. Genel olarak performansin unsurlari

Kaynak: (Karakus, 2004: 7).

Sekil 2’de, Karakus’ tarafindan olusturulan ve genel olarak degerlendirilen
performans unsurlar1 yer almaktadir. Dig ve bireysel sebepler olarak ayrilan bu
degerlendirmenin igerigindeki unsurlar genisletilebilecektir. Fakat goriintii itibari
ile performansin olusmasi adina en fazla hususa dikkat etmesi gereken taraf

isletmeler olmaktadir.

Bir bagka agidan bakildiginda, calisan performansi agisindan, kurumlarda
On plana cikarilan bazi hususlarin, performansin sekillenmesine yardimci oldugu

diistintilmektedir:

e Verimlilik, performansin siirdiiriilebilirligi konusunda o6nemli etkiler

yaratma potansiyeline sahip bir husustur. Buna gore is hayatinda,
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verimlilik, performans i¢in hem bir neden hem de bir sonugtur (Kesik,
2010: 15).

e Sirduralebilirlik, performans konusunda kritik hususlardan biridir.
Oncelikli olarak kurumsal ydnetim anlayisinin performans: siirdiiriilebilir

kilacak bir bakis agisina sahip olmas1 gerekmektedir (Celep, 2010: 11).

e Kalite, hem performansin icerisinde bir diizey hem de performansin
niteligi acisindan destekleyici bir unsurdur. Performansin olugmasinda
etkisi bulunan tiim unsurlarin kaliteli bir sekilde varliginin kurumsal yap1
igerisinde bulunmasi, performansin g¢iktilarinin da kaliteli olmasina

yardime1 olacaktir (Thsanoglu 2010: 82).

e FEtki, performansin siirdiiriilebilirligi acisindan goz ardi edilen, ancak
onemli olan bir husustur. Ozellikle hem performans gdsteren kisinin
desteklenmesi etki yaratmaktadir hem de performansin yarattigi etkilerin
dogru sekilde degerlendirilmesi siirecin geri kalan1 i¢in 6nemli olmaktadir

(Kesik, 2010: 16-17).

o Karlilik, performansin ne sekilde olusturuldugu ve ne sekilde
desteklendigi konusunda da dolayli olarak bir fikir vermektedir.
Calisanlarin performansi karliligi belirleyen en 6nemli hususlardan biri ise
yonetimlerin, bu karlilig1 saglayacak performansin konusmasina yardim

sunmasi gerekmektedir (Celep, 2010: 14-15).

Siralanan bes unsur gostermektedir ki, isletmelerin hedefleri dogrultusunda,
performans konusuna odaklanmaktadirlar. Bu odaklanma, ¢alisanlarin ve
kurumlarin, ortak bir bakis agisi ile siirece odaklanmalarinin yolunu agmaktadir.
Bu sayede, uzun vadede, yiiksek performansin yerlesik hale gelmesi sdz konusu

olmaktadir.

Ote yandan, performansa etki eden faktorlerin, literatiirde, yogun olarak

kisisel ve orgiitsel faktorler ekseninde ele alindig1 goriilmektedir.

1. Kisisel faktorler

Isgoren performansi, kisisel faktorler tarafindan etkilenmektedir. Bu

degiskenleri, yetenek, egitim, moral ve motivasyon olarak siralayabiliriz.
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a. Yetenek

Yiiksek bir basari niteligi ve rekabet avantaji agisindan en fazla 6nem arz
eden konulardan biri, yiiksek performansa sahip c¢alisanlar ve orgiitlerdir. Bu
sekilde, yiiksek performansin yaratilmasi adina da calisan yetenek ve nitelikleri
ile birlikte bu yetenek ve niteliklerin gelistirilmesi Oonem arz etmektedir.
Arastirmalara bakildiginda, yetenek unsurunun O©nemli bir etmen oldugu
konusunda hem fikir oldugu anlasildigi gibi yetenekli calisanlarin, orgiitsel
yliksek performans ve Dbasar1 agisindan kritik bir degerinin oldugu
anlasilmaktadir. Bunun yani sira, performans yonetimi de rekabet avantaji ve
siirdiiriilebilirlik agisindan degerli olarak goriilmektedir (Akar, 2019: 515).
Yetenek ne denli nitelikli olursa, yiiriitiilen faaliyetlere saglayacagi faydalar
neticesinde, performans da bireysel ve kurumsal anlamda, o denli ylksek diizeyde
olacaktir.

b. Egitim

Calisanlara, kurumlar1 tarafindan saglanan egitimler, insan kaynaklar
yonetimi anlayisi temelinde, c¢alisanlarin gelisimine odaklanmaktadir. Donemsel
olarak ortaya c¢ikan ve is diinyast igerisinde rekabetin boyutlarin1 belirleyen
unsurlara uyumluluk acgisindan, ¢alisanlarin egitimi, 6nemli bir destekleyici unsur
olmaktadir. Bu sekilde, isletme yoOnetimi, insan kaynaklar1 aracilifiyla,
calisanlarinin verimlilik ve performans diizeylerini arttirmak adina, nitelikli
egitim faaliyetlerine odaklanmaktadirlar (Kaptangil, 2012: 29). Egitimin bireysel
olarak wvarligit ya da kurumsal destek ile kazandirilmasi, herhangi bir fark
yaratmaksizin, is niteligine olumlu etki edeceginden dolayi, performansin

ylkselmesine yardimci olacaktir.
c. Moral ve Motivasyon

Calisanlarin performanslarinin ¢ok boyutlu bir sekilde arttirilmasi adina,
moral ve motivasyon unsurlarinin énemli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Buna g6re motivasyon, c¢alisanlarin performanslarinin arttirilmas:  adina
tetikleyici bir unsurken, ayni1 zamanda, ¢alisanlarin kurumsal aidiyet duygularini,
kurumla etkilesim icerisinde olma isteklerini ve kurum i¢i fedakarlik yapma
konusundaki arzularin1 da sekillendirmektedir (Ozutku vd., 2019: 162).

Tetikleyici bir unsur olarak moral, calisanlarin daha olumlu diisiinmek sureti ile
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islerine daha olumlu bir bakis agis1 ile yaklagsmalarina ve bunun neticesinde de

yiiksek performans sergilemelerine yardimer olacaktir.

2. Orgutsel faktorler

Isgdéren performansi, orgiitsel faktorler tarafindan da etkilenmektedir. Bu
degiskenleri, yonetim, 6diill ve ceza, terfi, iicret, is saglig1 ve giivenligi, caligma

arkadaslar1 ve ¢alisma sartlar1 olarak siralayabiliriz.
a. Yonetim

Yonetim agisindan bakildiginda, lider ve liderlik unsurlarinin, performansin
arttirilmasinda  son derece Onemli olmaktadir. YoOnetimlerde, liderlerin
tistlendikleri sorumluluklar ve bunun neticesinde, ¢alisanlara vermis olduklar
destek, nitelikli bir performans diizeyi yaratilmasi ve bu diizeyin, miimkiin
oldugunca gelistirilmesi adina destekleyicidir. Liderler, ¢calisanlarin, kurumla olan
etkilegsimlerinin iyilestirilmesi ve bu sayede de kurum i¢in daha olumlu ve daha
yararli faaliyetlerin gelistirilmesine vesile olmaktadirlar (Akman vd., 2015: 133).
Calisanlarin  kapasitesi her ne diizeyde olursa olsun, onlar1 yoneten ve
yonlendiren yonetici, lider vb. nitelikteki kesimlerin silirece katilim sekli,

performans i¢in dogrudan ve dolayl: etkiler yaratabilecektir.
b. Odul ve Ceza

Odiillendirme, calisanlarin, ortaya koymus olduklar1 emegin karsiliginin
onlara verilmesi adina Onemli olmakla birlikte onlarin performanslarinin
arttirilmasina da imkan saglamaktadir. Calisanlar, performanslarini gelistirecek
nitelikteki faaliyetlerle birlikte performans diizeylerini arttirdikg¢a, nihayetinde
odallendirilmekte ve bu durum, bir doéngi icerisine girmektedir (Kulualp, 2018:
603). Aksi durumlarda ise, ddiillendirme kadar cezalandirma da onemli bir
performans etmenidir ve calisanlarin, faaliyetlerine ve davranislarina gore ayni
oranda bir disiplin uygulamas1 ile karsilagsmasi, performans diizeylerini

dengelemelerini saglayabilecektir.
c. Terfi

Calisanlarin, ortaya koymus olduklar1 faaliyetler neticesinde, kurum
igerisinde bir terfii hak etmis olmalar1 ve buna karsilik olarak sekillendirilecek

olan kariyer yonetimi siireci, ¢aligsanlarin, bir sonraki performans siire¢lerinin
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giiclendirilmesine yardimci olmaktadir. Bu sekilde, ¢alisanlar, kapasiteleri ve
emekleri dahilinde bir terfi elde ederken, kariyerlerinin gelisimi agisindan da
isletmelerinden destek gorecek, bu sayede de performanslari, ayni oranda gelisim
gosterecektir (Soysal ve Kiling, 2016, 329-332). Terfi unsurunun adalet ile olan
ilgisi gozetildigi siire zarfinda, performans acisindan yansimalar1 da daha dengeli

ve daha gercekei olacaktir.
d. Ucret

Calisanlarin, ortaya koyduklar1 emek ve performansin karsiliginda, adil bir
sekilde elde edecekleri iicret, onlar i¢in kendilerini degerlendirme, gelistirme,
sisteme inanma ve daha fazlasini gergeklestirme konularinda 6nemli, tetikleyici
bir unsur olmaktadir. Buna gore calisanlar, elde etmis olduklar1 ticretin diizeyine
gore performanslarini sekillendirirlerken, yiliksek performanslarinin yiiksek ticret
getirisi saglayacaginin da bilincindedirler. Ayni1 zamanda, isletmelerin, tiicret
yonetimi ve performans yonetimi konusundaki wuygulamalarimin dengesi,
calisanlarin performansi agisindan son derece 6nemlidir (Oztiirk, 2010: 7-8).
Calisanlar agisindan belki de en 6nemli unsur olan ticret, tipki terfi de oldugu gibi
hakkaniyet 6lciisiinden degerlendirildiginde ve sunuldugu performans acisindan,

dogrudan ve giiclii bir etmen haline gelmektedir.
e. Is Saghg ve Giivenligi

Calisanlar acgisindan, oOzellikle, agir is yiikiiniin oldugu alanlarda,
kendilerine sunulmasini bekledikleri is saglig1 ve giivenligi imkanlari, islerini
daha istekli ve daha verimli bir sekilde ger¢eklestirmeleri adina, son derece kritik
ve tetikleyici bir unsur olmaktadir. Buna gore c¢alisanlar, yiiksek performans
acgisindan, calisma ortaminin sartlarina gore is sagligr ve giivenligi konusunda,
kendilerine saglanacak imkanlarin detaylarin1 gézetmektedirler. Bu nedenle de
isletme yonetimleri de siireci yakindan takip ederek gereken unsurlarin teminini
gerceklestirmek durumundadirlar (Ungiiren ve Kog, 2015: 128-129). Calisanlarin,
yasamsal anlamda onemsendiklerini bilmeleri, kurumlar ile aralarindaki bagin
gliclenmesi basta olmak iizere, igerisinde performansi da barindiran, birgok

olumlu unsurun ortaya ¢ikmasina yardimci olacaktir.
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f. Calisma arkadaslar

Calisanlarin, bireysel olarak kendi aralarinda s6z konusu olan iletisim
siireci, performansin sekillenmesi adina yonlendirici bir unsur olmaktadir. Buna
gore calisanlar, kendi aralarinda, ne denli olumlu, 1limli ve yapici nitelikte
iletisim standartlar1 olusturabilirlerse, bu durum, birbirlerinin performansinin,
olumlu yénde tetiklenmesi admna &zendirici olmaktadir. Is ortamindaki pozitiflik
ve bu yondeki iletisim, ¢alisanlarin, daha olumlu diisiinmek sureti ile performans
sergilemelerine de yardimci olmaktadir (Baltact vd., 2016: 55-56). Calisan
bireylerin, sosyal birer varlik olmalar1 vesilesi ile is ortamindaki insani
iliskilerinin dogru sekilde kurgulanmasi ve yonlendirilmesi, i ortamindaki tutum
ve davranislarinin olumlu olmasi ile birlikte performanslarinin da yiiksek bir

seviyeye gelmesine yardimci olmaktadir.
g. Calisma Sartlan

Calisanlarin  performanslarinin  arttirillmast  ile birlikte i3 ortamina
uyumluluklarinin en {ist diizeye ¢ikarilmasi adina, ¢alisma ortaminin ve isin
sartlarinin daha olumlu hale getirilmesi ©Onemli bir performans arttirma
unsurudur. Ozellikle de fiziksel sartlar konusunda, calisanlarin erismis oldugu
imkanlar ile erisemedikleri imkanlar, siirecin igerisinde, uyum-uyumsuzluk ve
yuksek performans-diisiik performans ekseninde bir is siirecinin olusmasina
sebebiyet verebilecektir (Tuncer, 2013: 103). Tipki is saghigi ve glvenligi
konusunda oldugu gibi c¢alisma sartlarinin, c¢alisanlarin insani anlamdaki
beklentilerine uygun olarak tasarlanmasi, siirecin, performans agisindan, olumlu
olarak islemesine destek verecegi gibi bu konunun g6z ardi edilmesi, ani

performans diisiislerine neden olabilecektir.

E. Performans Degerleme

Kavramsal anlamda bakildiginda, performans degerleme, isletmelerin,
hedeflerini tutturmak adina yiriittiikleri islemlerin ve kullandiklar1 yontemlerin
etkililigini ve verimliligini belirlemesi i¢in takip ettikleri yol haritasina ait
unsurlarin tamamini kapsamaktadir. Performans degerleme, ¢alisanlara, tutumlari,
davranislari, iletisim bicimleri ya da kabiliyet diizeyleri ile ilgili bilgi edinmeyi

ve bir geribildirim saglamay1 igermektedir. Performans degerleme, basari
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degerlemesi, calisan degerleme, verimliligin degerlendirilmesi, tezkiye, liyakat
degerlemesi, calisan boylandirmasi ve sicil gibi unsurlari i¢erisinde barindiran bir

olgum sistemidir (Uzim ve Ugkun, 2018: 256).

Ortak Beklentileri

/ Kurma-Olusturma \

Takdir ve Odiillendirme PERFORMANS Gozlem-
DEGERLENDIR Inceleme&Degerlendirme
ME DONGUSU

/

Degerlendirme, Problem-C6zme,
Geribesleme&Ddokiimantasyon

Yonlendirme&Gelistirme

Sekil 3. Performans degerlendirme dongiisti
Kaynak: (Cetin, 2006, 26).

Sekil 3’te bulunan performans degerlendirme dongiisii ile ilgili sema, ortak
bir yol haritasinin kararlastirilmasi ile adim atilan, asamalar neticesinde tespit
etme, sorun ¢ozme, gelistirme, degerlendirme, geribildirimde bulunma ve sonug
olarak performansin ¢iktilarinin ¢alisanlarla paylasilmasini igceren bir siireci ifade
etmektedir. Boylelikle, performans degerlendirme, siirdiiriilebilir bir sekilde
uygulanirken, dongiiniin her bir adiminda, ¢alisanlarin daha gelismis bir bi¢cimde,

performanslarinin ¢iktilarina gére hareket etmeleri saglanmaktadir.

Performans degerleme ile ilgili olarak farkli yaklasim ve tanimlamalar so6z
konusu olmakla birlikte bu yaklasim ve tanimlamalari, asagidaki sekilde

siralamak miimkiindiir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, 105-106):

e Calisanlarin sahip olduklar1 potansiyel yeteneklerini, tutum ve
davraniglarini, kuvvetlerini calisma hayatina dair aligkanliklarini diger

calisanlar ile karsilastiran sistemdir.
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e Yonetici bireyler i¢in daha onceki siireclerde karara baglanan standartlara
gore Olciimleme ve karsilastirma yontemleri ile birlikte ¢alisanlarin islerini

iceren tiim faaliyet diizeylerini degerlendiren yontemdir.

e (alisanlarin hakim olduklar1 gorevler dahilinde elde edilen basarisi,
calisma ortamindaki davranis ve tutumlari, etik ve ahlaki yaklagimlarini
detaylandiran ve boylece calisanlarin agirlikli olarak genellikle orgiit

icindeki yarar duzeylerini ele alan, planlayan bir sistemdir.

e (alisan bireylerin basar1 veya basarisizligi noktasinda genel bir fikir

olusabilmesini elde eden yardimci aragtir.

e Ucret dagilimimin adil bir sekilde saglanmas1 konusunda, calisan bireylerin
1s degisikligi ve ise dair egitim ihtiyaclarinin karsilanabilmesi noktasinda,
terfi edilmelerinde, ¢alisan se¢imleri ve gerekli olan yerlere yerlestirilmesi

adina fayda saglayan bir mekanizmadir.

e (Calisan bireylerin basarisini, o is i¢in duymus oldugu ihtiyaglara yonelik
degerlendiren, belirli olan bir siire zarfin1 iceren silire¢ ve bu siireclerin
yonetimidir.

Siralanan tanimlamalar g6z Oniinde bulunduruldugunda, performans
degerlemenin, ¢alisanlar i¢in belki de en detayli performans ve genel bilgileri
sundugunu gérmek miimkiindiir. Bu sekilde, c¢alisanlar i¢in en uygun calisma

sekline dair yol haritasinin belirlenmesi de miimkiin olmaktadir.
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Sekil 4. Landy ve Farr’in performans degerlendirme modeli

Kaynak: (Kantos, 2013, 62).

Sekil 4’te yer alan, Landy ve Farr’in tasarimi olan performans
degerlendirme modelinde, i¢ ve dis unsurlar, detayli bir bicimde ele alinmaktadir.
Bu modelde, orgiit ve calisanlarin nitelikleri ile baslayan degerlendirme siireci,
Ozellikle calisanlarin detayli bir bi¢imde, performans sonuglarina istinaden

bilgilendirilerek bir adim sonrasinda yonlendirilmelerine imkan saglamaktadir.

Performans degerleme, calisanlar ve isletmeleri agisindan Onemli bir
faaliyet olmakla birlikte son yillarda, 360 derece performans degerlendirme
kavrami ile igerigin genisledigi goriilmektedir. Kavramin ortaya koydugu
goriintiiye bakildiginda, 360 derece performans degerlendirme ile birlikte
calisanlarin yalnizca is yasamlarinda degil, 6zel yasamlarinda ve yasamlarinin
herhangi bir alanindaki psikolojik durumlari, davramiglar1 vb. unsurlar da
degerlendirme icerisinde dahil edilmektedir. Is hayatindaki davranislar1 ve
durumlari, galisanlarin performanslarini tam olarak ortaya koymamakla birlikte
360 derece performans degerlendirme, calisanlarin genel perspektifteki

performanslarina dair unsurlar1 incelemektedir (Bayram, 2006: 52).
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Sekil 5. 360 Derece Performans Degerlendirme Mekanizmasi
Kaynak: (Orug, vd., 2008: 6).

Sekil 5’te gosterilen semada, kurumsal yapi igerisindeki 360 derece
performans degerlendirme yapis1 ele alinmaktadir. Buna gore s6z konusu
degerlendirme sisteminin igerisine c¢alisanlarin kendileri, ydneticileri, is
arkadaslar1 ve kurumun igerisindeki paydaslarin tamami dahil edilmektedir. Bu
sekilde, daha nitelikli ve detayli bir performans degerlendirme c¢alismasi

yapilabilmektedir.

Ote yandan, 360 derece performans degerlendirme sistemi, ¢ok yonlii bakis
acistyla, kurum igerisindeki tiim birim ve unsurlarin performans degerlendirme
surecinin igerisine dahil olmasina izin verdigi gibi ayni zamanda, calisanlarin
performanslarini, sadece yaptiklar1 is ve miisteriler gibi dis paydaslar ile olan
iligskilerine gore degerlendiren bir yonteme sahip degildir. Bunun ¢ok Otesinde,
360 derece performans degerlendirme, iligki ve iletisim temelli olarak ¢alisanlarin
performanslarin1 degerlendirmelerini saglarken, onlarin, kendilerini dogru sekilde
ifade etmelerine de imkan saglayan bir nitelige sahiptir (Camgoz ve Alperten,

2006: 194).

360 derece performans degerleme sisteminin sik kullanilan bir yonteme
doniismesinde, sistemin, performans c¢iktilart ile birlikte baslatilacak degisim
siirecini hizlandirmasinin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Hizli bir sekilde bilgi
elde edilen performans hususlar1 neticesinde, c¢alisanlarin ve kurumun,
performans anlaminda getiri elde etmeleri adina aktif bir sekilde hareket edilmesi

s0z konusu olmaktadir (Gliimiistekin, vd., 2010: 3).
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Arkadaglart

Dis Y Oneticile

Miisteriler r

Sekil 6. 360 Derece Performans Degerlendirmede Geri Bildirimin Taraflar
Kaynak: (Kara, 2009: 55).

Sekil 6’da gdsterilen sema, 360 derece performans degerlendirme sisteminin
ne denli ¢ok kanalli bir sekilde isledigini gostermektedir. Bu sayede, calisanlarin
tek merkezli ve tek bir degerlendirme unsuruna dayali olarak performanslar
dahilinde incelenmeleri s6z konusu olmamaktadir. Bunun o6tesinde, ¢ok daha
genig bir eksende, kurum igerisindeki bircok farkli paydasin yaklasim ve
soylemleri ekseninde performanslarinin degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu,

daha saglikli sonuglarin elde edilmesine imkan saglamaktadir.

Genel olarak bakildiginda, kurumlarin, 360 derece performans

degerlendirme yontemlerinden faydalanmalarina sebebiyet veren hususlari

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Eisalou, 2014: 121-123):

e Isletmeler  organizasyonel  anlamda, calisanlarinin ~ kendilerini
gelistirmeleri agisindan daha kapsamli ve objektifligi esas alan veriler ile
bir bilgi sistemi olusturabilmek anlaminda 360 derece performans

degerlendirme yontemlerini kullanmaktadir,

e Bu tiir performans degerlendirme yontemlerinin devamlilik arz edecek bir

bicimde donemsel bazda uygulanarak birbirinden farkli sekilde
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olusturulacak olan metotlarin sonuglarinin birbirleri ile kargilagtirilarak,
uygulanacak olan egitim ve gelisim faaliyetlerinin etkinlik seviyelerini

degerlendirmeye de yardime1 olmaktadir,

e Ekip icerisindeki iletisim seviyelerinin yiikselmesi, 360 derece performans
degerlendirme yontemleri ile birlikte miimkiin hale gelmistir. Ayrica s6z

konusu iletisim de bu sayede giiclendirilmektedir,

e Boylesine derinlemesine ve genis Olgekli performans degerlendirme
yontemleri, ekip igerisinde bulunan bireylerin birbirilerine farkli konular
hakkinda fikir vermesi, karsilikli beklentilerine yonelik olarak hareket
etmeleri ve yonlendirmede bulunmalari konusunda birbirleri ile

yardimlagsmay1 6ngérmektedir,

e 360 derece performans yontemleri bir tek calisanlara yonelik bir
Olgiimleme ve degerlendirme yapmay1 degil, bunun ilerisinde bir sistemin
zirvesinde yer alan yonetimin performansini da beraberinde Slgiimlemeyi

hedeflemektedir,

e Buradan hareketle degerlendirme siirecinin en temel amaci, toplu olarak
yonetimin ve yonetim kademelerindeki bireylerin, ¢alisan kisilerden alinan
geribildirimler sonucunda hangi oranda etkili veya etkisiz olduklarinin
arastirilmast ve bunun sonucunda da hangi noktalarda ve durumlarda

gelisime gereksinim duyuldugunun saptanmasidir,

e 360 derece performans degerlendirme yontemleri ile beraberinde istenilen
donemlerde orgiitlerin degisim ve doniisiimlerine dair isteklerin hangi
Olctide oldugunun belirlenebilmesi ve bunun sonucuna goére degisim

planlamalarinin olusturulmasi hedeflemektedir,

e 360 derece performans degerlendirme sistemi elde edilen sonuglar ile
kurumlar, belirli oranlarda kariyer destekleme yoOntemini olusturarak

sekillendirmeyi amaclamaktadir.

Siralanan unsurlar gdéstermektedir ki, calisanlardan yiiksek verimlilik elde
etmek icin oldugu kadar, genel olarak kurum i¢in de yiiksek verimlilik elde etmek
adina, 360 derece performans degerlendirmenin ortaya koymus oldugu olumlu

tablonun, kurum yonetimlerini cezbetmesi miimkiin olmaktadir. Bu sayede,
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calisanlara dair detayli bilgi edinilme sansi oldugu gibi tiim kurum igerisinde

birimlerin ve aktdrlerin performansina dair detayli bilgi edinilebilmektedir.

Cizelge 3. . Klasik Performans Degerlendirme ile 360 Derece Performans
Degerlendirme Arasindaki Farklar ve Olgiitler

Olgiit unsurlar Performans degerlendirme 360 derece performans
degerlendirme
Amag Tek boyutlu bir Cok boyutlu geri bildirim
geribildirim
Veri kaynagi Yonetici (performans Tiim paydaslar birbirlerini
degerlendirme siireci degerlendirmektedir
yoneticisi)
Kaynagin kimligi Geri bildirimi yapan belli ~ Anonim geri bildirim
Geribildirim igerigi Davranis ve is odakli Spesifik olarak gelisime
ihtiya¢ duyulan konulara
. Aair
Olglimleme yontemi Nicel ve nitel Nicel ve spesifik veri
degerlendirme sekilleri odaklilik
Insan kaynaklart kararlarr  Kurumun maddi ve Kurumun ve ¢alisanlarin
ile iliski manevi politikalarina c¢ikarlarina odakli, ortak
odakl1 degerlendirme degerlendirme
Felsefe Yalnizca bireylerin Degerlendirme ve
degerlendirilmesi gelistirme
Icerik Genel sonuclar Surekli izleme ve sirekli

ucretlendirme sistemine lyilestirme
etki etmektedir
Hedef kitle Calisanlar Kurum igerisindeki tim

paydaslar

Kaynak: (McCharty ve Garavan, 2001: 10).

Cizelge 3’te gosterildigi sekilde, klasik performans degerlendirme
yontemleri ile 360 derece performans degerlendirme yontemleri arasinda, temel
olarak bir kapsayicilik farkli bulunmaktadir. Sadece ¢alisanlarin performanslarina
odaklanan bilindik performans degerlendirme yontemleri, giderek, yerini 360
derece performans degerlendirme yontemine birakacak goziikmektedir. Bunun
temel etmeninin de 360 derece performans degerlendirme yontemi ile birlikte
calisanlarin ve dolayisiyla isletmenin sartlarinin siirekli olarak iyilestirilmesi
hedefinin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Ozellikle de iki performans
degerlendirme sistemi arasindaki temel fark, 360 derece performans
degerlendirmede, yoneticilerden ziyade, calisanlarin siire¢ icerisindeki goriisleri,

yaklasimlart ve beklentileri onemsenmektedir. Bir baska deyisle, calisanlar,
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performanslart degerlendirilen taraflar olduklar1 kadar performans degerlendirme
konusunda yetkisi ve sorumlulugu olan taraflar olarak da gorilmektedir. Bu
sekilde 360 derece performans degerlendirmenin, kurumsal anlamda, daha efektif

sonuglar ortaya koymasi, kuvvetle muhtemeldir.

F. Performans Degerlemenin Fayda ve Sakincalari

Performans degerleme, temel olarak g¢alisanlar i¢in uzun vadeli bir olumlu
durumun ortaya ¢ikarilmasina imkan saglamaktadir. Performanslar1 ¢ok boyutlu
olarak degerlendirilen ¢alisanlar, bu sayede ne yapmalar1 ya da ne yapmamalari
gerektigi konusunda fikir sahibi olmaktadirlar. Bu durum, aslinda, ¢alisanlari
uyarmak yerine, onlari, kendileri ile bilgilendirmek adina son derece 6nemli bir
uygulamadir. Performanslar1 degerlenen c¢alisanlar, ortaya ¢ikan sonuglar
neticesinde, ¢cok daha mantikli bir sekilde yol haritalarin1 belirleyebilmektedirler.
Bu sayede de ¢alisanlar, daha net bir bicimde siirecleri yonetmek adina fikir
sahibi olmaktadirlar. Buna paralel olarak performans degerlemenin, genel olarak
saglamis oldugu faydalar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Turgut, 2001:
58-59):

e Orgiitler icerisinde hedeflenmis olan seviyelere ulasma noktasinda hangi

durumda olunduguna dair genel bir goriiniim elde edilmesi,
e Gergekei degerlendirmeler neticesinde gercekci kararlar verebilmek,
e Kaynaklarin hangi 6l¢lide kullanilabileceginin anlagilmast,
. Orgﬁtﬁn biitlin bir sekilde ele alinmak istenmesi,
e Orgiitiin icerisinde yer alan farkliliklarin tespit edilebilmesi,
e Olumlu olan davranislarin motive dilmesi,

e Amag¢ ve hedeflere ulasabilmek adina atilan tiim adimlarin kademe

kademe kritize edilmesi,

e Orgutin misyon ve vizyonuna ne denli uygun olgllerde hareket

edildiginin fark edilebilmesi,

e En zorlu zamanlarda bile orgitin performans dizeyinin en yiksek

seviyede tutulmasi,
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e Toplu olarak orgiitiin ve bireysel olarak da c¢alisanlarin Orgiitiin

ihtiyaclarinin belirlenmesi,

e Olumlu olan sonuglarin istiine gidilerek o6rnek teskil edilmesinin

saglanabilmesi.

Genel olarak ele alindiginda, performans degerleme, calisanlar igin iyi ve
kotii uygulama, davranis ve faaliyetlerin birbirinden, saglikli bir sekilde ayirt
edilmesini ve calisanlara aktarilmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda, performans
degerleme, gergekei bir sekilde, ¢alisanlarin kendileri ile ylizlesmelerine imkan
tanimaktadir. Yiiksek riitbedeki bir yoneticinin uyarilarindan ziyade, performans
degerleme neticesinde ortaya c¢ikan sdylem ve yaklasimlarin, ¢alisanlar agisindan

¢ok daha olumlu performans yansimalari1 s6z konusu olmaktadir.

Ote yandan, performans degerleme sisteminin kullanimimnm dogru
sekillendirilmemesi ya da c¢iktilarimin  dogru sekilde ele alinmamasi,
performanslar1 degerlenen taraflarin, siirecten olumsuz yonde etkilenmelerine de
sebebiyet vermektedir. S0z konusu temel sorunlar1 ve sakincalari, asagidaki

sekilde ele almak miimkiindiir (Turgut, 2001: 63):

e Performansi yetersiz bulunan ¢alisanlara karsi sergilenen tutumun kati

olmasi.

e (alisanlarin performanslarinda olumlu tablonun ortaya g¢ikmasinin bir
sinir1 bulunmasina karsilik, yoneticilerin calisanlarini oldugundan fazla

basarili ve etkili gostermesi.

e Tutum ve davraniglart ile performans degerlendirmesi yoneticilerin
kendilerine daha uyumlu gelen calisanlarina karsi1 daha ilimlh bir sekilde

davranmalari.

e Degerlendirmenin uzun bir zaman dilimine ve genele yayilmasinin yani

sira son birka¢ zaman dilimine ait olarak degerlendirilmesi.

Siralanan unsurlar, performans degerlemede yapilan 6nemli hatalar olmakla
birlikte sonuglardan elde edilen verilerin, yararli bir sekilde kullanilmasina engel
teskil etmektedir. Bu noktada, performans degerlemede yapilan hatalarin,
calisanlarin dogru sekilde yonlendirilmesi konusunda yeterli derecede katki

saglamayacagini gbz 6niinde bulundurmak gerekmektedir.

56



IV.ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

A. Algy, Orgiitsel Destek, Algilanan Orgiitsel Destek Kavramlar: ve Tanimlar

1. Alg1 Kavram ve Tanim

Bireyler, sahip olduklar1 duyular1 sayesinde, dis ¢evrelerinden elde ettikleri
bilgi ve unsurlar1 islemek sureti ile yeni bir duygu ve diisiince {iriinii ortaya
¢ikarmaya ¢alismaktadirlar. Iletilerin birey acisindan bir anlami séz konusu ise ve
iletiler bir anlam ifade ettigi silire zarfinda, ortaya ¢ikan anlamda, bireyler i¢in
algt kavramini olusturmaktadir. Algi, yorumlanmasi, degerlendirilmesi ve
anlamlandirilmasi neticesinde, bireyler i¢in bir zihinsel biitiinliik saglayan duygu
ve diisitincelerin tamaminin olusturdugu bir biitiinii ifade etmektedir. Algi, uyaran
olarak degerlendirilen unsurun, bireyin fiziksel ve zihinsel olarak bir tepki

vermeye yonlendiren unsurlardan olusmaktadir (Bakan ve Efe, 2012: 22-23).

Ayni1 zamanda algilar, zihnimizde degerler yaratirlar veya eksiltirler. Once
problem yaratirlar daha sonra bu problemleri ¢6zerler. Bu denli guclu niteliklere
sahip olan algilarimiz bu sebeple pek c¢ok psikolog tarafindan gercek olarak
nitelendirilmektedir. Algilamanin ger¢ek olmasi ise, algilanan seyin, algilayan
kiside ifade ettigi anlamin zaman i¢inde doniisebilecegi ya da yeniden insa
edilebilecegi anlamina da gelmektedir. Bireyler olaylari, gelismeleri, diinyay1 tim
duyu organlar1 yoluyla algilamakta ve buna bagli olarak da isitsel algi, gorsel algi
ve bunun gibi her bir duyuma iliskin olarak bazi algilamalar olustururlar.
Bireylerin uyaricilari, duyu organlari yolu ile (gérmesi, isitmesi, hissetmesi...),
bireyi belirli bir yonde harekete gecirmekte on sarttir. Saydam (2005)’da bu
ac¢idan algilamay1 beserin eyleme gegebilmesi i¢in 6n kosul saymistir. Bu sebeple
algi, anlama, yorumlama ve harekete ge¢me gibi zihinsel siireglerin baslangici

sayilabilmektedir (Tung ve Atilgan, 2017: 230).

Alg ile birlikte olusan bir eylem olarak algilama, bireyin yasamis oldugu
deneyimini, daha dnceki deneyimleri ile karsilastirmasi neticesinde ortaya c¢ikan

bir olgudur. Ciinkii algilar, ge¢miste elde edilen deneyimlerden elde edilen,
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oldukg¢a karmasik, psikolojik, felsefi ve pratik diiglince kaliplarinin sekillenmis
halidir. Buna paralel olarak algilama, bireylerin, dis diinyay: nitelikli bir sekilde
degerlendirebilmeleri adina biiylik bir 6nem tasiyan diislince eylemi olmaktadir.
Bagska bir deyisle, algilar neticesinde meydana c¢ikan algilama, bireyde bir
farkindalik olusmasi neticesinde ortaya cikmaktadir. Algi, insanin bes duyu
organi ile birlikte diislince ve deneyimlerinin bir biitiinlesmesi olarak kendisini

belli etmektedir (Ozer, 2012: 152).

2. Orgiitsel Destek Kavrami ve Tanim

Sirketlerin ~ yonetim anlayislar1  igerisinde, calisanlarinin  istihdam
edilebilmeleri, olagan bir durum olarak goriilmiis olsa da aslinda, bu siireg
birbirinden bagimsiz farkli olan asamalardan olustugu i¢in tiim bu asamalarin
hemen hemen tamami, isletmelerin gelecek vadedeki tiim planlamalar1 agisindan
oldukg¢a biiyiik ve 6nemli bir yere sahiptir. Bu ag¢idan, isletmelerin iggdrenlerine
saglamis olduklar1 ve ileride saglayacaklar: her tiirlii destek, calisanlarinin yiiksek
verimlilik, motivasyon ve performanslari i¢in biiyiik bir onem arz etmektedir. Bu
asamada karsilagilan Orgiitsel destek kavrami ile isletmeler agisindan
bakildiginda, manevi anlamda biiyiik bir 5Snem arz etmektedir. Orgutsel destek,
isletme yOnetiminin, ¢alisanlarinin her tiirlii yaklasimlarini, nitelikli olabilecek
sekilde siireglere dahil olma taleplerini ve yenilik¢i bakis agilarin1 onlarin
gelisimleri ile beraberinde isletmenin menfaatleri agisindan 6nemli bir unsur
olarak gdrmesi ile yakindan iliskilidir (Ozdevecioglu, 2003: 116-118). Orgiitsel
destek, isletme igerisinde c¢alisanlarin var olan potansiyellerinin kabulii ve bu
potansiyelleri ¢cok daha etkin bir bigimde kullanimi noktasinda énemli bir iletisim

faktor olarak gorulebilmektedir.

Baska bir acidan ele alindiginda, orgiitsel destek, genis bir perspektifte ele
alindiginda, ¢alisanlarin goriislerinin ve 6zellikle de elestirilerinin daha dikkatli
bir sekilde ele alinmasi sureti ile yonetim siireglerini ve genel olarak isletmenin
yonetim yapisini, belirli oranda bu baglamda sekillendirmeleri; boylelikle de
calisanlara, onlarin diisiincelerini 6nemsedikleri gibi onlarin varligim1i da
onemsediklerini gostermek adina dnemli bir manevi deger verme unsuru olarak
gorilebilecektir (iplik, Iplik ve Efeoglu, 2014: 111). Genel olarak orgiitsel

destekte, yonetimlerin ve yOneticilerin, ¢alisanlarina olan insani bakis agis1 ve
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onlar1 insani anlamda da isletme i¢in degerli gordiiklerini ortaya koymalar1

6nemli bir yere sahiptir.

Isletmeler igin orgiitsel destegin saglamis oldugu imkan maneviyat temelli
bir iletisim ve etkilesimin olusturulmus olmasidir. Orgiitsel destekte, isletme
yonetimlerinin, artik, caliganlarinin beklentileri ve ¢ikarlarina da odaklanan bir
yonetim anlayisini benimsemis olduklar1 goriilmektedir. Boylelikle, orgiitsel
destek, yarattigi manevi etki ile maddi ve manevi bir¢ok olumlu sonucu da
beraberinde getirmektedir. Yine de destegin varlig1 ve etkisi, ¢alisanlar agisindan
bireysel olarak degerlendirilmek sureti ile bir etki yaratabilmekte ve buna
istinaden bir sonug ortaya ¢ikabilmektedir (Kartal vd., 2015: 480). Yani orgiitsel
destegin varligindan ziyade, destegin, c¢alisanlar nezdinde ne sekilde
degerlendirildigi ve bunlarin somut olarak siirece nasil yansidiginin ele alinmasi

cok daha biiyiik bir 6neme sahip olmaktadir.

Orgiitsel destek, literatiirde, yalnizca kendisi dahilinde ele alinan bir kavram
olmamaktadir. Kavramin yaninda, bir¢ok farkli unsur da orgiitsel destegi 6n plana
¢ikarmaktadir. Searle, Bright ve Bochner (2001) ile Searle vd. (2001), konuya
dair gergeklestirmis olduklar1 arastirmalarda, Orgiitsel destegin is tatmini, is
performanst ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi basta olmak iizere, ¢alisanlarin
orgiit ile ilgili bir¢ok duygu ve diisiincelerine paralel olarak ortaya ¢iktigini
gostermektedir (Tastan vd., 2014: 123). Burada, 6n plana ¢ikarilmasi gereken
husus, orgilitsel destegin varliginin, calisanlar tarafindan, sadece bir destek unsuru
olarak degerlendirilmiyor olmasidir. Bunun 6tesinde, calisanlar orgiitsel destek
ile birlikte bir¢ok farkli duyguyu ayni1 anda ve gii¢lii bir sekilde yasama sansin1 da
elde etmektedirler. Bu nedenle, orgiitsel destegin, ¢alisanlar iizerinde ¢ok yonlii

bir etkisinin oldugu diisliniilebilir.

Orgiitsel destek, toplumsal anlamda 6nemli gérillen unsurlarin bir dis
yansimasi olarak da degerlendirilebilecektir. Buna istinaden, orgiitsel destek,
bireylerin, sosyal yasamlarinda degerli olarak gordiikleri 6nemsenme hissiyatinin,
is hayatindaki karsilig1 olarak ele alinabilecektir. Calisanlar, isletmelerinden,
kendilerinin is hayatindaki ¢ikarlarina 6nem vermeleri kadar, insani anlamdaki
degerlerine de Onem vermelerini beklemektedirler. Bu beklenti, calisanlar
acgisindan, ziyadesiyle dogal olmanin yani sira, gegen zamanla birlikte isletme

yonetimleri agisindan gozle gorulir bir zorunluluk halini de alabilecektir (Ucar ve
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Okten, 2010: 87). Bu goriintii, orgiitsel destegin, ¢alisanlarmin beklentilerine

odaklanmalar1 adina, giderek daha zorunlu olan bir bakis acis1 halini almaktadir.

Ote yandan, oOrgltsel destek, ¢alisanlar nazarinda, isletme ydnetimlerini
degerlendirmek agisindan bir yontem olarak da kullanilabilmektedir. Buna
istinaden, ¢aligsanlar, isletmelerinin, kendilerine olan bakis agisini ve dnemsenme
derecelerini degerlendirebilmeleri i¢in bagli bulunduklari yonetimlerinin tutum,
davranig, sOylem ve politikalarinin pratie olan yansimalarini 6nemli birer
orgiitsel destek unsuru olarak ele almaktadirlar. Bu, calisanlarin, kendilerine kars1
sergilenen destek odakli tutumlara karsi ne sekilde tepki verebileceklerini
anlamalar1 adina 6nem arz eden siire¢ unsuru olarak ele alinabilecektir (Rozaini,
Norailis ve Aida, 2015: 753). Calisanlar agisindan bu siireg, kendileri ile
isletmeleri arasindaki bagin ne sekilde olusturuldugunu ve ne sekilde devam

edecegini anlamak adina biiyiik bir 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel destek kavraminin temelinde, Blau (1964) tarafindan gelistirilen ve
karsilikliliklar normuna dayanan sosyal gelisim teorisinin énemli bir yeri vardir.
Bu teoriye gore, bireylerin arasinda s6z konusu olan etkilesim, bireylerin deger
verdikleri unsurlari takas etmeleri ve buna karsilik da bir fayda-maliyet analizi
yapmalarinin neticesinde ortaya c¢ikmaktadir. Sosyal degisim teorisine gore
bireyler, is hayatinda, kurumlari i¢in verdikleri emegin karsiliginda elde ettikleri
pozitif ve negatif yonde degerlendirmektedirler. Emek-kazanim arasindaki fark,
ortaya konan emegin karsiliginda yetersiz goriildiigii takdirde, kurum-galisan
arasindaki iligki zarar gormekte ya da sona etmektedir. Buna istinaden,
kurumlarin calisanlara sunmus oldugu imkanlar ve faydalar, c¢alisanlarin,
kurumlarina olan olumlu yondeki etkilerinin olugsmasini saglamakta ve karsilikli
fayda degisimini miimkiin kilmaktadir (Kerse ve Karabey, 2017: 378). Buna gore
orgiitsel destek, c¢alisanlardan elde edilecek olumlu getirilere odakli olacak
sekilde tasarlanmast ve sunulmasi gereken bir faaliyetler zinciri olarak

degerlendirilebilecektir.

Bir baska acidan bakildiginda, oOrgiitsel destek, c¢alisanlar acgisindan,
kurumlar1 dahilinde, kendilerini giivende hissetmelerinin bir yolu olmaktadir.
Calisanlar, kurumlarindan destek gordiik¢e, kendilerini bir yapinin igerisine ait
olarak kabul etmekte ve bu sayede de kendilerini glivende hissetmektedirler. Bu

gliven, destegin kesin olarak varligin1 ortaya koyarken, ayni zamanda,
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calisanlarin giivenlik algilamalarinin da yerlesik hale geldigini gostermektedir
(Demir, 2012: 51). Buradaki giiven, calisanlar agisindan kritik bir deger de
tasityabilmektedir. Buna gore calisanlar, destegin 6tesinde bir giiven duygusuna
ihtiya¢ duyduklarinda ve bunu elde ettiklerine, kurumlarina karsi olan bakis
acilarinin daha olumlu ve ona karst olan bagliliklarinin daha gii¢lii olmas1 s6z

konusudur.

3. Algilanan Orgiitsel Destek Kavrami ve Tanimm

Eisenberger vd. (1986) agisindan OoOrgiitsel destek, Orgiitiin yonetimi
acisindan biiyiik bir oneme sahip olsa da orgiitsel destege dair uygulama ve
yaklagsimlarin calisanlar nezdinde yaratmis oldugu etki ¢ok daha fazla Oneme
sahiptir. Buna gore orgiitsel deste§e dair s6z konusu olan algilamalar, siirecin
sekillenmesine yardimci olmaktadir. Bu sekilde ortaya ¢ikan algilanan orgiitsel
destek kavrami, ¢alisanlarin, isletmelerinden elde etmis olduklar1 6rgiitsel destegi
ne yonde degerlendirdiklerini ve buna gore nasil bir yol haritasi belirlediklerini
ifade etmektedir. Sirecin igerisindeki en 6nemli aktdr olan galisanlar, siirecin
isleyisine karar merci olmaktadirlar. Orgiitsel destege dair calisanlarin
algilamalarinin olumlu ve kendi c¢ikarlarina uygun olmasi, zaman igerisinde,
calisanlarin, isletmelerine karsi olumlu bir sekilde yaklagmalarini saglamaktadir
(Tanriverdi ve Kilig, 2016: 5). Bu noktada, algilanan orgiitsel destek acgisindan

calisanlarin kisisel degerlendirme 6lgiitlerinin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Algilanan orgiitsel destek kavramini net ve kesin bir sekilde ilk kullanan
arastirmaci olmasa da Levinson (1965), isletmelerin isgorenlerinin degerlerini iyi
bir sekilde bilmelerinin son derece 6nem arz ettigini, buna bagl olarak ¢alisanlara
verilecek her bir destegin kritik bir faktdre sahip oldugunu belirtmistir.
Levinson’un degerlendirmesine yonelik isletmelerin gosterdikleri c¢abalari,
calisanlarinin nezdinde her zaman ve her asamada, olumlu olacak bir sekilde
degerlendirilmeyecek olsa dahi bunun farkinda olunmasi gereken en Onemli
faktor; isletmelerin vermis olduklar1 bu c¢abalarinin karsiliginda, dogru olacak
bicimde algilayabilecek ve degerlendirme yapabilecek olan tarafin isetme
calisanlar1 oldugudur. Calisanlarin degerlendirmeleri, aslinda, isletmelerinin
hangi seviyede olduklarini ve neler yapmalar1 gerekecegini dogru bir bigimde

ortaya koymaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Bu bakimdan
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isletmeler acisindan bakildiginda, c¢alisanlarinin goziinden ve onlarin

degerlendirmelerinden kendilerini gérmek durumundadirlar.

Algilanan orgiitsel destek, isletmeler agisindan yonetimi son derece zorlu
olan bir slirece de atifta bulunmaktadir. Buna istinaden, isletmelerin orgiitsel
destek uygulamalar1 ne sekilde olursa olsun, calisanlarinin siire¢ icerisindeki
algilamalarinin orgiitsel destegin niteligini belirliyor olmasi, ¢alisanlarin siibjektif
degerlendirmelerine dayal1 bir siirecin yaratilmasina sebebiyet vermektedir. Bir
isletme igerisinde bulunan c¢alisanlar, birbirlerinden farkli algilamalara ve
yaklasimlara sahipken, bu durum, isletme yonetimlerinin orgiitsel destek odakli
faaliyetlerinin de bu dogrultuda degerlendirilmelerine sebebiyet vermektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 116). Ortaya ¢ikan bu tarafli ve kisisellestirilmis olan
durum, algilanan oOrgiitsel destegin, genel olarak zorlu bir siireci ifade ettigini

gostermektedir.

Algilanan orgiitsel destek kavrami, bireysel agidan bir¢ok farklilig1 ortaya
koymasi nedeni ile hassas bir nitelige sahiptir. Isletme ydnetimleri, birbirlerinden
farkli kimlik ve duygusal yapilara sahip olan calisanlarinin orgiitsel destek
algilamalarin1 dengelemek i¢in biiylik bir miicadele vermek ve onlar1 ortak bir
noktaya getirmek durumda kalmaktadirlar. Bu ag¢idan, isletmeler yoOnetimleri,
algilanan oOrgiitsel destek konusunda, calisanlarinin yaklagimlarini genel olarak
degerlendirmek durumunda kalmaktadirlar. Orgiitsel destek yaklasiminda destek,
calisanlarin beklentilerine paralel olarak ortaya konmasi gerektiginde, ¢alisanlarin
gorislerinin mutlak olarak toplanmasi gerekmektedir (Bilgin ve Demirer, 2012:
470-471). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin beklentilerine paralel olmayan o6rgultsel

destek uygulamalari, beklenen sonuglar1 ortaya koymamaktadir.

Algilanan oOrgiitsel destek kavramini ilk kez Eisenberger vd. (1986)
kullanmis ve bu konuda bir¢ok calisma yliriitmiistiir. Algilanan destek hususunda,
calisanlar ve isletme yoOnetimleri arasinda olusturulan uyumluluk diizeyinin,
isletmeler bakimindan ortaya g¢ikaracagi tiim olumlu faktorleri 6n planda
tutmuslardir.  Algilanan  orgiitsel destegin  birtakim  sonuglar1  olarak
degerlendirilebilen performans &diil beklentisi, zorunluluk hissetme, Orgiitsel
vatandaslik duygusunun artmasi ve stresin azalmasi Eisenberger vd. acisindan
onemli baz1 gostergeleri ifade etmektedir. Boylelikle algilanan orgiitsel destek,

isgorenlerin isletmelerine olan duygusal acidan bagliligini, is doyumunu ve is
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performansini arttirmasi, ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi is ile isletmeden
uzaklasma acisindan davraniglarini 6nemli oranda azaltmaktadir (Tiire ve
Yildirim, 2018: 10). Bu durum sonucunda, algilanan orgiitsel destegin, isletme ile
calisanlar arasindaki baglarin kuvvetli bir bigimde ortaya ¢ikararak, ilerleyen siire
zarfi icerisinde de yer alan bu baglarin, birbirleri arasindaki etkilesimin kalic1 ve

dayanikli bir bi¢ime gelmesini saglamaktadir.

Orgiitsel destek acgisindan énemli bir kavram olan giiven, algilanan orgiitsel
destek ile birlikte daha gii¢lii bir hale gelmektedir. Her ne kadar, calisanlarin
beklentilerine uygun bir sekilde ortaya ¢iksa da algilanan orgiitsel destekte,
calisanlarin olumlu degerlendirmeleri ve kendilerini giivende hissetmeleri
neticesinde, gozle gorulir bir giiven duygusu ortaya ¢ikarken, ayni zamanda,
calisanlarin is performanslarinin artmasi da s6z konusu olmaktadir. Giiven,
calisanlarin, isletmeleri i¢in olumlu bir seyler yapmak adina olan ¢abalarin1 da
tetikleyen bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Sonmez, 2020: 1542). Given
neticesinde, algilanan Orgiitsel destegin de zaman igerisinde yerlesik hale

geldigini soylemek miimkiindiir.

Algilanan Orgiitsel destek, literatiirde, keskin bir degerlendirme unsuru
olarak goriilmektedir. Olumlu tarafta, calisanlarin algilanan Orgultsel destek
diizeylerinin yiiksek olmasinin, calisanlar acisindan is ile ilgili neredeyse tiim
konularda pozitif yonlii bir sartlanma yasamalarina sebebiyet verirken, tersi bir
durum, calisanlarin, isten ayrilmaya dek wuzanan bir negatif duygular ve
diisiinceler silsilesi igerisine dahil olmalarina sebebiyet vermektedir. Bu noktada,
siireci  sekillendiren temel wunsur, isletmelerin, c¢alisanlarinin  destek
algilamalarinda ©6nem arz eden wunsurlart dogru sekilde degerlendirip
degerlendiremedikleridir. Bu sekilde bir degerlendirme durumundaki eksiklik,
isletmeler agisindan olumsuz sonuglar yaratabilmektedir (Tokgdz, 2011: 369).
Sonuglar1 a¢isindan bakildiginda, algilanan o6rgiitsel destegin, ¢alisanlar adina, ani
bir diisiince degisim yasamaya sebebiyet verebilecek nitelikte oldugu

goérilmektedir.

Algilanan Orgiitsel destek, yalnizca isletmenin genel anlamdaki destegi
bazinda degerlendirilen bir kavram degildir. Bunun &tesinde, algilanan orgiitsel
destek, calisanlar agisindan, yoneticilerin yaratmis oldugu algi ile iliskilidir. Buna

gore calisanlar, orgiitsel destek konusunda 6nemli bir figiir olarak gordiikleri
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yoneticilerin  destek  konusundaki  yaklagimlarini da  spesifik  olarak
degerlendirmektedirler. Bu tiir spesifik degerlendirmeler, yoneticiler iizerinde,
isletmelerin  Orgiitsel destek algilamalarinin da degerlendirilmesine imkan
saglamaktadir (Giray ve Sahin, 2012: 2). Bu goriintiide, calisanlarin, isletme
yonetimlerinin destek yaklasimlarini degerlendirmek adina, oncelikli olarak
isletme icerisindeki yoneticilerin yaklasimlarina ve uygulamalarina bakildig:

anlasilmaktadir.

B. Algilanan Orgiitsel Destegin Ozellikleri

Algilanan orgiitsel destek, her ne kadar g¢alisanlarin yaklasimlarina bagl
olarak sekillenen bir kavram olsa da siirecin igerisinde, isletmelerin uygulamalari,
yaklasimlart ve sdylemleri de etkili bir noktada bulunmaktadir. Turnley vd.
(2003), orgiitsel destegin, calisanlar ile isletmeleri arasinda s6z konusu olan,
imzasiz bir sdzlesmeden bahsetmektedir. Karsiliklt olarak belirlenen esaslar
ekseninde sekillenen silirecte c¢alisanlarin dengeli bir algilama konusunda
sorumluluklart bulunsa da isletmelerin de siireci dogru sekilde yonlendirmek
adina sorumluluklar1 bulunmaktadir. Buna gore isletmeler, ¢alisanlarini, kalici ve
etkin bir sekilde desteklemek konusunda sorumluluk sahibi olmaktadirlar (Yilmaz

ve Tanriverdi, 2017: 33).

Temel olarak algilanan orgiitsel destek kavraminin tasimis oldugu nitelikleri

asagidaki unsurlar dahilinde degerlendirmek miimkiindiir (Kestek, 2016: 8-9):

e Alginin olumlu olmasi, ¢alisanlarin, kendilerini, bir yapinin igerisine,

giiclii bir sekilde entegre olmus hissetmelerini saglamaktadir.

e Alginin olumlu yonde olmasi, hedef ve amag¢ algisin1 ortak hale

getirmektedir.

e Alginin olumlu bir sekilde gelisimi, 6zgiiven unsurunun da ortaya

cikmasina yardimci olmaktadir.

e Algilanan orgiitsel destek acisindan kritik unsurlardan biri giivendir ve

giivenin oldugu yerde, ¢alisanlarin kuruma olan katki diizeyi artmaktadir.

64



Alginin, adalet unsurunu sorgulamaya baslamasi ve bu yonde elestirilerin
sz konusu olmasi, Orgiitsel destege dair goriisleri olumsuz yonde

etkilemektedir.

Kurumsal politikalarin stirdiiriilebilir olmasi, algilanan orgiitsel destek

acisindan, destegin de kalicilig1r anlamini tagimaktadir.

Algiyr olumlu ya da olumsuz yonde etkileyen unsurlardan belki de en

onemlisi, goriis aligverisinin nitelikli olmasidir.

Yukarida yer alan unsurlar gostermektedir ki algilanan orgiitsel destegin,

Ozellikle olumlu yonde gelisim gdstermesi, calisanlarin is siireglerine katilim

konusundaki istek ve arzularinin son derece iist diizeyde olmasini saglamaktadir.

Bu bakimdan, algilanan 6rgiitsel destek, her ne kadar tesvik edici olsa da, dikkatli

bir bigcimde takibi ve yaratmis oldugu etkilerinde mutlak suretle gézlemlenmesi

gerekmektedir.

Ote yandan, orgiitsel destegin algilanmasi siirecinde, en fazla 6n plana ¢ikan

husus, kurumlarin, destekleyici niteliklerinin bulunmasidir. Buna istinaden,

algilanan orgiitsel destek konusunda c¢alisanlarin destek algilamalarina yardimei

olan kurumlarin 6zellikleri asagidaki gibidir (Yiiksel, 2006: 13-14; Yilmaz ve
Tanriverdi, 2017: 33):

Calisanlarinin mutluluk ve esenligini 6n planda tutar.

Calisanlarinin fikir ve 6nerilerini dinler, 6nemser ve miimkiin oldugu siire

zarfinda uygulamaya cabalar.

Calisanlarinin, is silireglerinde, is i¢in gosterilen ¢aba dahilinde ortaya
cikan hatalarin1 hosgorii ile karsilamakta ve calisanlarinin kendilerini

giivende hissetmelerine imkan sunmaktadir.

Calisanlar ile olan iliskilerinde pozitif 6rgiit ikliminin hakim olmasina

azami gayret gostermektedir.

Calisanlarinin, isletme igerisinde adil bir yonetim olduguna inanmasini ve

hak ettiklerini alacaklarini bilmelerini ister.

Calisanlarini, gercekten hak etmis olduklari noktada takdir eder ve

orgiitinden onur duymasi adina gereken tutum ve davranislar sergiler.
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Siralanan  Ozellikler dahilinde degerlendirildiginde, oOrgiitsel destek
acisindan gereken sorumluluk alma Dbecerisine sahip olan isletmeler,
calisanlarinin  tiim  davranislarina  hakim olmak ve onlart tanimak
durumundadirlar. Bu hakim olma durumu, isletme yOnetimlerinin, calisanlarini

nasil destekleyecekleri konusunda bir fikir sahibi olmalarin1 saglamaktadir.

Ote yandan, Ozdevecioglu, calisanlarin zihninde ve algilamalarinda,
destekleyici nitelikte bir Orgiitiin hangi Ozelliklere sahip olmasi gerektigi
konusundaki diisiinceleri i¢in asagidaki tespitlerde bulunmustur (Ozdevecioglu,

2003: 115-117):

e (alisanlarin yaratici olarak ortaya koyduklar1 fikirleri ve yaklasimlari

desteklemek.

e (alisanlarin, rahatsizlik duyduklar1 herhangi bir konu hakkinda elestiri

yapmalarini desteklemek.

e Calisanlarin basarilarinin  siirdiiriilebilir olmasi adina c¢alisanlart ve

basarilarini takdir etmek ve desteklemek.

e Kurum igerisindeki yatay ve dikey iliskilerin pozitif yonde ilerlemesini

desteklemek.

e C(Calisanlarin hepsinin esit bir sekilde yasamlarini kurum igerisinde

strdirmelerini desteklemek.

e C(Calisanlarin  hatalarin1  diizeltmelerine imkan saglayacak sekilde

faaliyetlerini ve yaklagsimlarini desteklemek.

Siirecin getirileri agisindan degerlendirildiginde, Ozdevecioglu, kurumsal
anlamdaki yonetimin, ¢alisanlarin daha pozitif sekilde hareket edebilmeleri adina
desteklenmelerini 6nemli ve degerli olarak gormiis, bu sekilde, kurum
yonetimlerinin, ¢alisanlari, hemen her konuda desteklemelerinin 6nemine isaret

etmistir.

C. Algilanan Orgiitsel Destegin Onemi

Algilanan orgiitsel destek, Ozellikle calisanlar nezdinde, fazlasiyla ihtiyag
duyulan bir duygu bitinliigiinii ifade etmektedir. Buna gore calisanlar,

algiladiklar1 destege odakli olarak hareket etmekte ve bagli bulunduklar1 kuruma
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hizmet etmektedirler. Ozellikle manevi anlamda degerlendirildiginde, algilanan

orgiitsel destegin tetikleyici bir etkisinin oldugu diisiiniilebilir.

Genel olarak degerlendirildiginde, algilanan oOrgiitsel destegin Gnemini,

asagidaki unsurlar dahilinde degerlendirmek miimkiindiir (Uren ve Corbacioglu,

2012: 32-33; Okul, 2021: 466):

Calisanlarin, kurumlar1 hakkindaki gorislerinin, siirdiiriilebilir olarak

pozitif bir diizeyde tutulmasini saglamaktadir.

Calisanlarin fedakarlik gosterme, inisiyatif kullanma ve sorumluluk alma

gibi konularda daha aktif ve daha efektif ¢calismalarina katki sunmaktadir.

Calisanlar ile kurumlarin arasindaki karsiliklilik esasinin korunmasini
saglar; bu sekilde, adil bir emek-6diil aligverisinin olugsmasina imkan

sunar.

Calisanlar, destek sayesinde, kurumlar1 nezdinde saygi gordiiklerini
hissetmekte ve godrmektedirler; buna istinaden de kurum, genel olarak

caligsanlar tarafindan saygi gormektedir.

Ozellikle yoneticilerin, sistem igerisinde, calisanlara sunmus olduklar
destek ile birlikte yonetici-calisan etkilesiminin daha da gelistigi

gorulmektedir.

Orgutsel destek ile birlikte ¢alisanlarin, siklikla ihtiyag duyduklari 6vgii

ve takdir konusundaki beklentilerine de cevap verilmis olmaktadir.

Orgiitsel destegin dogru sekilde kurgulanarak, siirdiiriilebilir bir sekilde
sunulmasi, c¢alisanlarin, kurumlarina karsi vefa, baglilik, miicadele etme,

zorunluluk gibi duygularinin da gelismesine yardimci olmaktadir.

Siralanan unsurlar gostermektedir ki algilanan orgiitsel destek, calisanlarin,

sistem igerisindeki gii¢lerinin en iist diizeye ¢ikmasi ve bunun da kuruma bir

katki saglamasi adina son derece kritik bir nitelige sahiptir. Bu sekilde,

calisanlarin, kurumlarindan elde etmis olduklar1 pozitiflige paralel olarak

sistemin icerisinde kendilerine bir yer bulduklar1 ve bu yerde, kendilerini degerli,

6nemli, glivende ve gucli hissettikleri gorilmektedir.
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D. Algilanan Orgiitsel Destegin Boyutlar

Algilanan orgiitsel destegin boyutlari, literatiirde bir¢cok farkli arastirmaci
tarafindan degerlendirilmistir. Bu degerlendirmelerin igerisinde, orgiit temelli ya

da birey temelli olan bir¢ok farkli arastirmanin bulgular1 yer almaktadir.

S6z konusu boyutlarla ilgili ilk degerlendirmede, asagidaki unsurlarin yer
aldig1 goriilmektedir (Derinbay, 2011: 42):

e Ogpretimsel destek: Calisanlarin, icerisinde bulunduklar1 kurum ve mesleki

alanda, siirdiiriilebilir gelisimleri adina s6z konusu olan destektir.

e Yonetsel Destek: Calisanlarin, kurumlarindan yana olan bilgiye odakli,

duygusal ve maddi anlamdaki destek unsurlarini igermektedir.

e Adalet destegi: Calisanlar, is ortaminda, mutlak olarak hakkaniyetli bir

yonetim anlayisi igerisinde olunmasini beklemektedirler.

Bir bagka degerlendirmede, farkli kistaslarin, algilanan orgiitsel destegin

boyutlarini olusturdugu goriilmektedir (Ugar, 2021: 12):

e Orgiitsel adalet: Calisanlarin, 6zellikle &diillendirme, iicretlendirme ve

terfi konularindaki beklentileri ile ilgilidir.

e Yonetsel destek: Calisanlarin, kurumlarinin yoneticilerinden insani ve is

odakl1 olarak bekledikleri destek unsurlari ile ilgilidir.

e Orgiitsel odiiller: Calisanlarin, ortaya koyduklar1 emegin karsilifinda,
daha fazla motive olabilmek adina kurumlarindan bekledikleri destek

unsurlar ile ilgilidir.

e C(Calisma kosullari: Calisanlarin, icerisinde bulunduklari is ortaminda,
siirekli olarak kullandiklar1 arag, gere¢ ve paylastiklart alanin kalitesi ile
ilgilidir.

Bu boyutlandirmada, daha spesifik unsurlarin 6n plana ¢ikarilmak sureti ile

calisanlarin beklentilerine dair bir degerlendirmenin yapildig1 goriilmektedir.

Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen, algilanan orgiitsel adalet
boyutlarin1 asagidaki sekilde degerlendirmek miimkiindiir (Kasalak ve Aksu,
2014: 118; Kerse, 2017: 46):
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e Gorev dagiliminda destek: Calisanlarin, kendileri ile uyumlu olan is ve

go6revlerde istihdam edilmesidir.

e Danismanlik destegi: Kurumsal yap1 igerisinde, is ile ya da is disindaki
konularla ilgili olarak destek saglanmasidir; ¢ogunlukla psikolojik bir

danismanlik olarak degerlendirilebilir.

o Gelistirme destegi: Calisanlarin, 6zellikle, lizerine odaklanmis olduklart i

ve gorevler konusunda gelisimine dair desteklenmesidir.

e Etkilesim destegi: Calisanlarin, kurum igerisinde ve disinda s6z konusu

olan paydaslarla yakin iliskiler kurmasina yonelik bir destektir.

Genel olarak algilanan Orgiitsel destek boyutlar1 incelendiginde,
aragtirmacilarin, calisanlarin, ¢ok farkli alanlardaki beklentilerinin, neredeyse
tamamini igerecek sekilde bir boyutlandirma gerceklestirdikleri gorilmektedir.
Bu sayede, kurumsal yapi igerisinde, c¢alisanlarin, muhtemel olarak ihtiyag

duyduklar1 tiim temel destek unsurlarina da yer verildigi fark edilmektedir.

E. Algilanan Orgiitsel Destek Kuramlar

Algilanan orgiitsel destek kuramlarini, karsiliklilik normu kurami ve genel
olarak sosyal iliskilerin ele alindigi sosyal degisim kurami ¢atis1 altinda

aciklamak miimkiindiir.

1. Karsihkhihk Normu Kuram

Gouldner (1960) tarafindan gelistirilen karsiliklilik normu, diger seylerin
yani sira, insanlarin iyilik ve diger iyilik eylemlerine karsilik vermelerini
saglayan sosyal bir kurallar biitiiniidiir. Bu kurala baglilik, sorunsuz ve adil sosyal
degisimlere izin verir. Bununla birlikte, norm, haksiz bir avantaj elde etmek
isteyenler tarafindan da kullanilabilir. Cok sayida ¢alisma, karsiliklilik normunun
genellikle isteklere uyum saglamada rol oynadigini ortaya koymaktadir. Spesifik
olarak, istekte bulunanlar, kiicuk, genellikle istenmeyen bir iyilik yaparak normu
tetikleyebilir. Bu taktik basarili olursa, alicinin, iyilik yapandan, iyilik almayan
birine gore daha sonraki, genellikle daha blyik bir talebi kabul etmesi daha
olasidir (Burger vd., 2009: 11-12). Algilanan orgiitsel destek {izerinden

degerlendirildiginde, karsiliklilik normu, calisanlarin, kurumlarina saglamis
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olduklar1 katki, sagladiklar1 verimlilik ve ortaya koyduklar1 performans
neticesinde, kurumlarindan, ¢ok boyutlu olarak bir destek beklemelerini ifade

etmektedir.

2. Sosyal Degisim Kuram

Sosyal Degisim Teorisi, bireyler ve gruplar arasindaki etkilesimlerde maddi
ve maddi olmayan kaynaklarin degisiminden ortaya c¢ikan sosyal iliskileri
incelemektedir. Teori temel olarak sosyal iligkilerin taraflar1 arasinda meydana
gelen miibadelelerin 6zelliklerini anlamaya, iliskilerdeki fayda-maliyet algilarina,
bunlarin iligki tatminindeki etkilerine ve ¢ikarimlarina odaklanmaktadir.
Teorisyenler, sosyal degisimin karsilikli yiikiimliliikler igeren bir etkilesimler
dizisi oldugu konusunda hem fikirdir. Homans (1958), sosyal degisimi, “en az iki
birey arasinda gergeklesen soyut ya da somut; az ya da ¢ok ddullendirici veya
maliyetli degisim faaliyetleri” seklinde tanimlamistir (Dogan ve S6kmen, 2021:
1223). Algilanan orgiitsel destek agisindan bakildiginda, ¢alisanlar, verdiklerinin
karsiliginda elde ettiklerini sorgulamak sureti ile kurumlarinin destek
yaklasimlarin1 degerlendirmektedirler. Ortaya ¢ikan tablonun art1 ve eksi yonleri,

calisanlarin orgiitsel destek konusundaki algilamalarinin yoniini belirlemektedir.

F. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Orgut icerisinde ¢alisanlarin, orgiitsel destek algisini etkilemekte olan
cesitli faktorler bulunmaktadir. Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler

orgiitsel faktorler ve bireysel faktorler olarak ele alinmaktadir.

1. Orglitsel Faktorler

Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel faktorler tarafindan etkilenmektedir. Bu
degiskenleri, orgiitsel adalet, yonetici destegi, orgiitsel odiiller ve is kosullari

olarak siralayabiliriz.
a. Orgutsel Adalet

Calisanlarin, bagli bulunduklar1 kurum igerisinde yogun bir sekilde
odaklandiklar1 unsurlardan biri hakkaniyetli bir yonetim anlayisinin varligi ya da
yoklugudur. Buna gore calisanlar, kendi c¢abalar1 dahilinde elde ettikleri ya da

genel olarak kurum igerisinde sunulan adil yonetim goriintlisliniin niteligini
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sorgulamaktadirlar. Bu noktada, calisanlarin, Orgiitsel adalet ile ilgili
degerlendirmelerinin olumlu olmasi, c¢alisanlarin kurumlar ile biitiinlesmelerine
yardimci olurken, aksi bir durum, ¢alisanlarin, kurumlarindan zihinsel ve fiziksel
olarak uzaklagmalarinin yolunu agacaktir. Bu nedenle, Orgiitsel adaletin varlig,
kurumun igerisindeki dengelerin korunmasi ve ¢alisanlarin kurum igerisinde
kalmas1 adina bir temel teskil etmektedir (Rahman vd., 2016: 189). Algilanan
Orgiitsel destegin basarisi acisindan da adaletli bir yonetim yapisina ihtiyag

duyulmaktadir.
b. Yonetici Destegi

Calisanlar i¢in gorevlerini yerine getirmek bir rutin olmakla birlikte bu
rutinin igerisinde, kurumdaki yoneticilerin siirece katkilar1 da onemli bir yer
tutmaktadir. Buna gore ¢alisanlarin nazarinda, yoneticilerinin kendilerine sunmus
oldugu destek sansi ve siireclerin iyilestirilmesi adina yapici yaklagimlari, son
derece olumlu bir davranmis olarak degerlendirilmektedir. Calisanlar,
yoneticilerinden, beklentilerini karsilayan tiirden bir destek gordiiklerinde bu,
calisanlarin islerine daha kolay bir sekilde konsantre olmalarini, islerini ve is
ortamlarini sevmelerini, bunlarin 6tesinde, kurumlarina bir baglilik duygusu ile
yaklagmalarint da miimkiin hale getirmektedir. Calisanlar, yoneticilerinden almis
olduklar1 pozitif duygulari, dogrudan dogruya is siireglerine yansitmakta ve bu
sekilde hem kendileri hem de kurumlar1 igin yiiksek performans ve yiliksek
verimlilik saglamaktadirlar (Travaglionei, 2017: 25). Konu, algilanan orgiitsel
destek acisindan degerlendirildiginde, c¢alisanlar adina, algilanan destek
noktasinda yoneticilerin destegi, bir bakima, kurumun destegi anlamin1 tagimakta

ve ¢alisanlar1 tesvik etmeye yardim etmektedir.
c. Orgutsel Oduller

Calisanlarin, ortaya koyduklar1 emek karsiliginda elde etmis olduklari {icret
bir hak olmakla birlikte calisanlarin ortaya koyduklar1 fazladan emek ve
gosterdikleri 6zveri, kurumlar tarafindan odiillendirildigi siire zarfinda, emegin
degeri ve sisteme olan katkis1 daha da artmaktadir. Calisanlarin tegvik edilmesi
adina, belirli isler ve gorevler icin kararlastirilabilecek odiiller, ¢alisanlarin daha
konsantre ve daha miicadeleci olarak siireci ele almalarina yardimc1 olacaktir. Bu

sayede, calisanlarin, normal diizende gerceklestirmek adina normal seviyede
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gosterecekleri performans, zaman icerisinde daha da artis yasayacaktir
(Dosenovi¢, 2016: 109). Algilanan oOrgiitsel destek acisindan, calisanlarin,
kendilerine sunulan 6diil imkanlar1 ile ilgili olarak ger¢cek anlamda bir destek

gordiiklerine dair goriisleri yerlesik hale gelmektedir.
d. Is Kosullar

Calisanlar igin gorevlerini yerine getirmek temel bir sorumluluk olmakla
birlikte bu sorumlulugun yerine getirilmesi asamasinda, kurum igerisinde sunulan
1s ortaminin sartlari, bir¢ok ag¢idan, c¢alisanlarin siirece olan odaklanmasini
sekillendirmektedir. Ferah, kolay hareket imkani saglayan, iletisimi giiclendiren
ve her unsura erisimi miimkiin kilan bir calisma ortami, caligsanlarin siireg
icerisinde daha aktif bir sekilde hareket etmelerini saglarken, zorluklar yaratan is
kosullari, c¢alisanlarin siirece adapte olmakta zorlanmalarina sebebiyet
vermektedir (Hsiao ve Lin, 2018: 248). Konu, algilanan orgiitsel destek acisindan
degerlendirildiginde, calisanlarin, nitelikli is kosullarini, kendilerine sunulan

giiclii bir destek olarak degerlendirmeleri miimkiin olmaktadir.

2. Bireysel Faktorler

Algilanan orgiitsel destek, bireysel faktorler tarafindan da etkilenmektedir.

Bu degiskenleri, yas, cinsiyet, kidem, kisilik olarak siralayabiliriz.
a. Yas

Bireysel olarak yas diizeyi, alinacak kararlarin, sergilenecek tutum ve
davraniglarin ve dile getirilecek olan goriislerin seklinin degismesine sebebiyet
vermektedir. Bu nedenle yas, faktorii, bireyin yasaminda, bircok alanda devam
eden siireclerin birey acisindan bir anlam ifade etmesi konusunda destekleyici
olmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, bireyler, daha gen¢ yaslarda daha
ani ve daha fevri kararlar verebiliyorlarken, ilerleyen yaslarinda daha temkinli,
daha olgun ve daha yapici sekilde hareket edebilmektedirler (Durmus, 2011: 19).
Algilanan Orgiitsel destek agisindan yas, kurumsal yapi icerisinde sunulan
sartlarin, daha genis bir perspektiften degerlendirilmesi adina son derece biiyiik

bir 6neme sahiptir.
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b. Cinsiyet

Algilanan Orgiitsel destek ile ilgili birgok farkli arastirma ve bu
aragtirmalarin sonuglar1 s6z konusudur. Bu arastirmalarda, erkeklerin, algilanan
orgiitsel destek konusunda, kadinlara gore daha fazla 6n planda olduklar
gorilmektedir. Johlke, Stamper ve Shoemaker (2002: 127-128), arastirmalarin
geneline paralel bir sonu¢ elde etmek sureti ile algilanan orgiitsel destek
konusunda, erkeklerin konuya dair daha yogun bir yaklasim ve degerlendirmeleri
oldugunu goézlemlemislerdir. Fakat arastirmacilarin tespitleri arasinda dikkati
ceken husus, kadinlarin, algilanan orgiitsel destek konusuna daha uzak
kalmalarina sebebiyet veren durumun, kadinlarin, kurumlar1 icerisinde, yeterince
destek gormemeleri ve hak ettikleri  bircok unsurun  kendilerinden
uzaklastirilmasidir. Bu noktada, erkeklerin, daha avantajli bir sekilde algilanan

orgutsel destek konusunda kendilerini rahat hissettikleri gortilmektedir.
c. Kidem (Hizmet Siiresi)

Calisanlarin, kurum igerisinde sahip olduklari konum ve gecen zaman zarfi
igerisinde verdikleri hizmetin siiresi, algilanan orgiitsel destegin degerlendirilmesi
adina 6nemli bir faktor olmaktadir. Kisa siire zarfinda bir kurumun igerisinde
bulunan ¢alisanlar i¢in kurumlarinin belirledigi yol haritast ve uygulamalar1 kabul
gormezken, uzun yillardir bir kurumun igerisinde bulunan calisanlar i¢in kidem,
algilanan oOrgiitsel destek konusunda daha net degerlendirmeler yapabilmeyi,
kurumun faaliyetlerine ve kararlarina uyumluluk gdstermeyi ve genel olarak
kurumdan memnun olmay1 beraberinde getirmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 707). Genel bir degerlendirme ile kidem artisi, c¢alisanlarin algilanan
orgiitsel destek konusundaki goriislerinin daha yerlesik ve daha pozitif hale

gelmesine yardimci olmaktadir.
d. Kisilik

Bireylerin kisilik o6zellikleri farklilastik¢a, kurum igerisindeki Orgiitsel
destek konusundaki algilamalarinda da farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler,
kendi i¢ diinyalarinda yasamis olduklar1i durumlari, zaman igerisinde,
kurumlarinin faaliyetlerini degerlendirmek adina kullanmakta ve bu sayede de

orgiitlerinin destek konusundaki yaklasimlarini kendilerince algilamaktadirlar.

Ayni is ortaminda, birbirlerine yakin olarak g¢alisan bireylerin, orgitsel destek
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algilamalari, birbirlerinden ¢ok farkli olabilmektedir (Solmaztiirk, 2019, 13-14).
Kisilik, calisanlar acisindan sadece algilanan orgiitsel destek konusunda degil,
ayni zamanda, is yasamina dair bir¢ok konuda farkli goriislerin ortaya ¢ikmasina

sebebiyet verebilmektedir.

G. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Calisanlarin orgiit tarafindan Onemsenmesi ile birlikte olusan algilanan
orgiitsel destegin bireyler iizerinde olusturmus oldugu algi sonunda, bireyde ya da
Orgiitte birtakim olumlu veya olumsuz sonuglar yaratabilmektedir. Olusan bu
sonuclar orgiitsel baglilik, is tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranisi, zorunluluk
hissetme, is performansi-0diil beklentisi, is stresi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu kavramlara asagida deginilmistir.

1. Orgiitsel Baghhk

Baglilik kavramini bireylerin, orgiit ile olan iligkisinde zihinsel ya da
duygusal olarak olumlu yonde bir bag kurabilmesidir. Bir kuruma veya herhangi
bir yere baglanma, manevi olarak oOrgiite tutunmak olarak da tanimlamak
mimkindir. Orgiitsel baglilik, bireylerin galistiklar1 drgiite kars1 olan baglilig1 ve

sadakatidir.

Bibi vd. (2018: 848), konu ile ilgili olarak yapmis olduklar1 arastirmada,
algilanan orgiitsel destegin, calisanlar agisindan, siirekli olarak aranan bir deger
ve unsur oldugunu kesfetmislerdir. Buna gore calisanlar, kurumlar igerisinde
mutlu, huzurlu ve verimli birer calisan olmak adina kurum yoOnetimlerinin
kendilerine saglayacagi destegin varligini dnemsemektedirler. S6z konusu destek
ile karsilastiklar1 silire zarfinda, c¢alisanlar icin Orgiitsel baglilik duygusu da
beraberinde gelmektedir. Buna gore arastirmacilarin tespitleri, algilanan orgiitsel
destek diizeyinin artis1 ile birlikte ¢alisanlarin orgiitsel baglilik duygularinin da

arttigini ve bu sekilde, duygusal baglilik duygusu yasadiklarini géstermektedir.

2. Ts tatmini

Is tatmini, genel olarak ise yonelik bireyin pozitif duygusu olarak

tanimlanabilmektedir. Bu kavram, bireylerin ulagsmak istedigi amaglar1 ile elde
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etmis olduklar1 farktir. Isgérenlerin isinden aldig1 keyif ile birlikte ortaya ¢ikan

duygusal bir yonelimdir.

Miao ve Kim (2010: 260-262), konu ile ilgili olarak yaptiklar1 arastirmada,
1 tatmini ile algilanan oOrgiitsel arasindaki iliskiyi calisanlarin is performansi
0zelinde degerlendirmislerdir. Arastirmacilarin tespitlerine gore is tatmini ve
algilanan orgiitsel destek arasinda dogrudan ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
Calisanlar, orgiitsel destek konusunda, pozitif yonde bir algilama ile
karsilagtiklarinda, is tatmini duygulari, hizli bir sekilde gelismektedir. Nihai
noktada, ¢alisanlar, destek ve tatmin ekseninde, i¢erisinde bulunduklari kurumda

mutlu olmalar1 vesilesi ile yiiksek performans gostererek ¢calismaktadirlar.

3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgut icin 6nemli bir kavram olmakla birlikte, orgutten destek goren
iggorenlerin verilen bu destege karsin oOrgiitteki davranis ve rollerinin daha

fazlasini sergilemesidir.

Singh vd. (2015: 82), algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel vatandaslik
davranigt arasinda s6z konusu olan iligskiyi incelemislerdir. Arastirmacilarin
tespitlerine gore orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin, kurumlarina olan
bagliliklart ile dogrudan ilintilidir. Aragtirmacilar, algilanan orgiitsel destek ile
birlikte ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliliklarinin arttiin1 gérmekle birlikte,
bunun orgiitsel vatandaslik duygusunu da olumlu yonde etkiledigini gormiislerdir.
Ozellikle de fedakarlik konusunda davranislari gelisen calisanlar, bu sekilde,
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin gelistigini de gostermektedirler. Algilanan
orgiitsel destek, calisanlarin, kurumlari igin bir seyler yapma egilimlerini

arttirmaktadir.

4. Zorunluluk Hissetme

Algilanan orgiitsel destek ile birlikte ¢alisanlarin zihninde olusan kurum
imgesi, kurum i¢in bir seyler yapma iste§i yaratabilmektedir. Manevi olarak
kurumu nezdinde sorumluluk alma zorunlulugu hisseden ¢alisanlar, bu sayede,
inisiyatif ~ kullanarak,  kurumlarmmin  ¢ikarlarina  olacak  uygulamalar
benimsemektedir. Calisanlar, kurumlarinda, kendilerine kars1 olan olumlu tutum

ve davranislart géz ardi etmemekte ve bunun karsiligini kurumlarina vermeye
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calismaktadirlar. Bu noktada, ¢alisanlar i¢in 6nemli olan kurumlarinin kendilerine
sagladigi destegin maddi ve manevi boyutlaridir. Bu boyutlarin geligimi,
calisanlarin, kendi kendilerini de tesvik etmelerine imkan verecegi gibi kurumlari
i¢in bir seyler yapma zorunlulugunu hissetmelerini de saglamaktadir (Eisenberger
vd., 2001: 42; Ulukap1, 2013: 20). Zorunluluk hissiyati, g¢alisanlar agisindan
zorlayic1 olabilmektedir, ancak algilanan Orgiitsel destegin boyutlari, siirecin

sartlarinin olumlu yonde degismesine yardimci olmaktadir.

5. is performansi1-6diil beklentisi

Genel olarak algilanan orgiitsel destek ile is performansi-0dul beklentisi
arasinda karsilikli olarak bir iliski s6z konusudur. Algilanan orgiitsel destek ile
birlikte bireyler karsiliginda bir ¢aba gostermekte ve buda is performansini

etkilemektedir.

Mohamed ve Ali (2015: 4-5), algilanan orgiitsel destegin, is performansi
tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Aragtirmacilarin tespitlerine gore calisanlar,
orgutsel anlamda kendilerine sunulan nitelikli ve strdurtlebilir destek ile birlikte
adil bir yOonetim anlayisinin varlifina ve is ortaminin sartlarinin iyilestirilmis
olmasina odaklanmaktadirlar. Bu odaklanma neticesinde, elde etmis olduklari
pozitif duygular, calisanlarin, kendilerini, daha yiliksek performans gosterme
konusunda tesvik etmelerine yardimci olmaktadir. Doghan (2019: 186) ise
algilanan oOrgiitsel destegin, 6diil beklentisi lizerindeki etkilerini arastirmistir.
Arastirmacinin en Onemli tespiti, algilanan orglitsel destegin yarattigi olumlu
hava ile birlikte ¢alisanlarin 6diil beklentisi de artmaktadir. Fakat bu noktada
aracl unsur, calisanlarin, algiladiklar1 orgiitsel destek karsisinda, son derece
olumlu tepkiler verebilmeleridir. Bu sekilde, ¢alisanlar destek-performans

ekseninde, kurumlarindan, kendilerini 6dullendirmelerini beklemektedirler.

6. Is stresi

Stres genel olarak hayatinda her noktasinda var olan, bireyler {izerinde
ruhsal anlamda zorlama olarak ifade edilmektedir. Stres bazen dis faktor kaynakli

olmakla birlikte bazen de bireysel kaynakli olabilmektedir.

Xu ve Yang (2018: 11), algilanan Orgiitsel destegin is stresi lizerindeki

etkisini arastirdiklar1 ¢alismalarinda, destek unsurunun, biiyiik 6l¢iide pozitif bir
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etki yarattifini tespit etmislerdir. Arastirmacilar, algilanan orgiitsel destek ile
birlikte ¢alisanlarin, kurumsal yap1 igerisindeki genel goriiniim ile ilgili goriisleri
son derece olumlu bir hale gelmektedir. Bu olumlu gérinim neticesinde,
calisanlar, normal zamanda, siklikla karsilasmis olduklar1 stres sorunu ile
karsilagmamaktadirlar. Bunun oOtesinde, calisanlar, en fazla stres yaratan is
siireclerinde dahi, daha olumlu diistinmelerine imkan saglayacak tiirden bir destek
ile karsilagsmakta, bunun neticesinde de pozitif bir sekilde siirecin sonlandirilmasi

adina ¢aba sarf etmektedirler.
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V.GEREC VE YONTEMLER

Calismanin bu bdliimiinde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin
evreni, 0rneklem se¢imi, veri toplama araclari, hipotezler ve yapilan istatistiksel

analizler ile ilgili bilgi sunulacaktir.

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Degisen is yasamiyla birlikte calisanlarin kariyer gelisimleri agisindan
degisen ¢evreye uyum saglama zorunlulugu kag¢inilmazdir. Hizli ve siirekli olarak
degisen ¢evre de kariyer uyum yetenekleri ve gelisime acik olmanin 6nemi de
giin gectikte artmaktadir. Bu rekabet ortaminda isletmelerin ayakta
durabilmesinin en 6nemli ve en temel tasi da sahip olduklar1 insan kaynagidir.
Dolayisiyla isletmeler de bu degisimlere ayak uydurabilen insan kaynagina sahip
olmak ister. Isletmeler agisindan, yasanan degisimlerin farkinda olan ve bu
degisimlere uyum saglayabilen kisilerin isletmeye kazandirilmasi onemlidir.
Calisanlarin performans diizeylerine etki edecek faktorlerin belirlenerek, gerekli
olan egitim ve gelisimin desteklenmesi, bireylerin performans diizeylerinin

arttirilmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

Kariyer uyum yetenegi, gliniimiiz is hayatinda onemli bir faktdér olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin, egitim hayatindan baslayarak is hayatina kadar
olan tiim gecislerde yasayacagi uyum problemlerini azaltmanin yaninda, onlara
karsilagsacaklart olast tiim degisimlerle miicadele etme gilicli kazandiran
yeteneklerin tlimiidiir. Tim bireyler farkli kisilik ozelliklerine sahiptir. Bu
nedenle kariyer uyum yetenegi de her bireyde farkli seviyede goriilmektedir.
Beklenmedik degisimlere ve mesleki gecislere kolay uyum saglayabilen
bireylerin orgiitsel baglilik diizeyleri ve is performansi da pozitif yonlii bir tutum
sergileyecegi diisliniilmektedir. Bu noktada bireyin calistig1 orgiitte kariyeri ile
ilgili gostermis oldugu uyum, mutlaka onun performansina da pozitif yonde
yansiyacaktir. Kisinin kariyer hedeflerine ulasmasinda, bireysel performansin

yan1 sira orgiitsel desteklerinde etkisi oldukga biiyiiktiir. Bireylerin kendi kariyeri
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i¢cin yaptig1 planda orgiitsel planlarinin da etkisinin oldugu dogrudan goérecektir.
Isgorenler tarafindan ortaya konulan &neri veya elestirilerin, fikirlerin ydnetimce
dikkate alinmasi, kariyer destegi gibi durumlar bireylerin algilanan orgiitsel
desteklerini pozitif olarak olumlu yonde etkilemektedir. Algilanan 6rgiitsel destek
ile bireylerin hem motivasyonlart hem de verimlilikleri {izerinde mutlak bir artis
saglanacaktir. Bunun sonucunda isinde yiiksek basari gostermeye calisarak is
tatmini de saglanmis olacaktir. Bu kapsamda goriilecegi iizere algilanan orgiitsel
destek ile isgoren performansinin 6nceden belirlenen standartlarin {izerine
cikartilmasi noktasinda oldukea etkilidir. Isgdrenlerin nezdinde olusan olumlu
algilar, Orgiite yonelik bir aidiyet hissi olusturmaktadir. Deger ve hosgori
gordiiglinii hisseden isgorenler, islerine daha siki baglacak, bununla birlikte
bireylerin ortaya koydugu faaliyetlerde de daha yogun caba gdsterme egilimine
girecek, gerek ise gerekse oOrgiite karsi olarak pozitif tutum sergileyerek daha
yiiksek performans ortaya koyacagi kaginilmazdir. Bu c¢aligmanin amaci, imalat
sektoriinde kariyer uyum yeteneginin isgoren performansina etkisinde algilanan

Orgiitsel destegin aracilik roliiniin belirlenmesidir.

B. Arastirmanin Deseni

Arastirmada, deneysel olmayan nicel tarama yontemi kullanilmis olup, nicel
arastirma yontemlerinden tarama deseni ile hazirlanmistir. Tarama deseni, bir
evren igerisinde secilmis bir orneklem iizerinde yapilan g¢alismalar ile evren
genelindeki egilim, tutum ve goriislerin nicel olarak betimlenebilmesini
saglamaktadir. Tarama deseni, bir grubun belirli bir konu ya da sorun hakkindaki
goriislerinin bir dizi soru araciligiyla belirlenmesidir. Secgilen grup ig¢indeki
bireylerden grubun mevcut durumunu belirlemeyi, goriis, inang ve tutumlar

hakkinda bilgi elde etmeyi saglar.

C. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  anakiitlesini, Istanbul’daki Imalat Sektorii alanindaki
sirketlerde ¢alisan farkli gdrevlerdeki personeller olusturmaktadir. ISKUR (2020)
calisan sayis1 raporuna gore, Istanbul’da toplam 748.475 kisi imalat sektoriinde

calismaktadir (https://www.iskur.gov.tr/kurumsal-bilgi/raporlar/). Belirli

anakiitleden cekilecek ornek sayisi1 Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan
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gelistirilen tabloda 0.05 Ornekleme hatasi i¢in p=0.50 ve q=0.50 icin 384 kisi
olarak belirlenmistir. Bu c¢aligmada 404 imalat sektorii c¢aligsani ile analizler
gerceklestirilmistir. Arastirmaya goniilii katilan Imalat sektdrii calisanalrr 18-65
yas araligindaki iiretim, idari, teknik ve depo personellerinden olusmaktadir.
Ornekleme yéntemi olarak tesadiifi &rnekleme kullanilmistir. Anket calismasi
23.03.2022-15.04.2022 tarihleri arasinda uygulanan anket caligmalarinin bir

kism1 Google forms iizerinden bir kismi ise elden doldurularak yaptirilmistir.

Cizelge 4. Orneklem Buytkliikleri Tablosu

Anakitle +0.03 dmekleme hatas: .05 drnekleme hatas1 +0.10 émekleme hatasi
biyalign (d) (d) id}
p=03 | p=028 p=03 p=0.5 p=0.5 p=0.3 | p=03 p=0.% p=023
g=03 | g=02 | g=0.7 g=0.5 g=02 g=0.7 | g=0.5 g=02 g=0.7
100 oz 27 o0 80 71 77 49 38 435
300 341 2180 321 217 165 1926 g1 55 70
750 441 358 409 254 185 2216 25 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 28 58 73
2300 748 537 660 333 224 2586 03 60 78
3000 220 601 760 is7 234 03 94 61 79
10000 o064 630 223 a70 240 113 o5 61 20
25000 1023 663 265 178 244 19 06 61 20
30000 1043 674 281 as81 245 a1 06 61 E1
100000 1056 678 gag 383 245 iz 06 61 g1
1000000 1066 GE2 206 384 246 323 06 61 21
100 1067 623 206 184 245 323 06 61 E1
milyon

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50)

Belirlenen evrenden o6rneklem hacmini belirlemek i¢in kullanilan formiil
asagidaki gibidir.
B M* t2* p*q
Al L .
d*(N-D+ P a0 (ypeklem biiyiikliigii

N= Anakiitle (evren) (748.475 kisi)
P=Qlayin gergeklesme olasiligi (0,5)

%= Olayin gergeklesmeme olasiligi (0,5)
'= t test duizeyi (1,96)

L Hata pay1 (%5)

%35 hata payr ile anakiitleyi temsil edecek Orneklem biiyiikliigiiniin

minimum 384 ¢alisan olmas1 gerektigi hesaplanmistir.
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Calismada iliski ve grup farkliliklar1 analizi yapilacagi i¢in bu iki yonteme
yonelik Power Analiz (gii¢ analizi) sonuglart verilerek, en az kag¢ Orneklem
gerekecegi  belirlenmistir.  Power analiz G*POWER 3.1 siirimii ile
gerceklestirilmistir. Calismalarda, istatistiksel giliciin 1-f= 0.95 olmasinin yeterli
oldugunu Cohen (1988) ve Parajapati et al., (2010) calismalarinda belirtmis,
korelasyonlar ve grup farkliligi hesaplanacagi belirtilerek sonuglar elde

edilmistir. Istatistik anlamlilik a=0.05 alinmistir.

& G*Power 3.1.9.2 i s
File Edit View Tests cCalculator Help
Central and noncentral distributions | Protocol of pawer analyses |
critical r =0.154148
2T
’
y N
\
r
4 A
y \
r; \
/ \
p \
p \
/ \
N
B rd o A Y
o S
== T T T T
02 01 0 01 02 03 04 05
Test family Statistical test
’7 Exact = “Cnrre\aﬂnn'ﬂwariate normal model =l
Type of power analys|
’VA Briori: Compute reguired sample size - giver o, power, and effect size =]
‘\nput Parameters ———————— ] ‘Ou(pu( Parameters —————— ]
Tail(s) [one - Lower critical r 01541491
Determine => | Carrelation p H1 0.3 Upper critical r 01541491
w err prob 0.08 Total sarnple size s
Power (1-B err prob) 0.5 Actual power 05501151
Correlation p HO 0
Optians | %Y plot for a range of values | Caculae |

Sekil 7. 1liski Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gili¢ analizi sonucunda en az 115 Orneklem ile calisiimast durumunda

calismanin gegerliligi belirlenmistir.
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i, G*Power 3.1.9.2 =] B3
Fle Edt View Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions |pmmm| e
critical t =1.65366
_—
s \\
4 \
! \
u A
g \
! \
! \
! \
/ \
B X « A
\
' ~
X S
S T T T -
2 B 0 1 H 3 4 5 5
Testfamily Statlstical te
’Vttests =l ’VIMeans Difference between two independent means (o groups) =
Type of pawer analysis
’7|A priori: Compute required sample size - given w, power, and effect size =l
~Input Parameters — [~ Qutput Parameters
Tailts) [one - Noncentrality parameter & 33166248
Determine = Effect size d as Critical t 1.6536580
werr prob 0.05 Df 174
Power {1-p err proby 0.95 Sample size group 1 85
Allocation ratio N2 {1 1 Sample size group 2 55
Total sample size 176
Actual pawer 09514254
%-Vplotforarange ofvalues | [ calcuiae |

Sekil 8. Grup Farklilig1 Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gli¢ analizi sonucunda grup farklilig1 analizlerinde en az 176 6rneklem ile

calisilmasi durumunda ¢alismanin gegerliligi belirlenmistir.
e Arastirmanin Dahil Olma Kriterleri:
1. Imalat Sektdrii’nde calismak.
2. GOnullu olmak.
3. 18-65 yas araliginda olmak.
e Arastirmanin Dislama Kriterleri:
1Son bir yilda psikolojik bir rahatsizlig1 olup, ila¢ kullananlar

2 Hamile ve emzirme ddéneminde olanlar

D. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Arastirmaya cevap veren Imalat Sektorii personelinin, dl¢gme araglarinda yer
alan sorulara cevap verirken, ger¢ek duygu ve diisiincelerini yansittiklar1 kabul
edilmistir. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin ankete istekli bir sekilde cevap
vererek, dogru ve eksiksiz bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmistir. Katilimcilar
sorulara cevap verirken, kelimeleri ger¢cek manasiyla anlamis olduklar1 kabul

edilmistir. Ortaya ¢ikabilecek olan kavramsal yanilgilar gz ardi edilmistir. Anket
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sirasinda Orneklem sayisinin arttirilmasinda bazi zorluklar meydana gelmistir.
Calisanlar yogun olduklarini belirtmis, mesgul olmalar1t nedeniyle katilim
konusunda isteksiz davranmislardir. Yasanan bu isteksiz durum 6nemli bir kisit1

olusturmustur.

E. Veri Toplama Araci

Arastirmada verilerin elde edilebilmesi i¢in hazirlanan anketin ilk boliimi
olan demografik ve genel bilgiler formu (cinsiyet, egitim durumu, calisilan
boliim, ¢alisma sekli, kurumdaki siire, toplam mesleki deneyim, yas, medeni

durum, aylik gelir, gelir yeterliligi) coktan se¢meli olarak hazirlanmistir.

Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi: Calismada, kariyer uyum yetenegi 6lcegi,
Validation of the Career Adapt-Abilities Scale-Turkish Form and its Relation to
Hope and Optimism. Australian Journal of Career Development’dan
uyarlanmistir.  Buyukgoze-Kavas, A. (2014) tarafindan kullanilan 06lgekten

yararlanilmistir. Olgek toplam 24 sorudan olusmaktadir.

Performans Olgegi: Personelin is performansinin &lgiimlenmesinde; ilk
olarak Kirkman ve Rosen (1999), sonrasindaysa, Sigler ve Pearson (2000)
araciligiyla hazirlanan 4 maddeden olusan is performansi dl¢egi uygulanmistir.
Tirkiye’de Co6l (2008) makale ¢aligmasindan alinarak kullanilmistir. Sorularin
cevaplanmasinda 5°li Likert Tipi 6l¢ek kullanilmistir. Katilimcilar cevaplart “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum” seklinde Likert standardinda vermislerdir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Algilanan orgiitsel destek Eisenberger
ve arkadaslar1 (1986) tarafindan gelistirilmistir. Daha sonra Stassen ve Ursel
(2009) tarafindan kisaltilarak kullanilan 10 maddeli hali Akkog, I. Caliskan, A.
Turung, O. tarafindan makale ¢alismasindan alinarak yararlanilmistir. Calismada
sorularin degerlendirilmesinde 5°1i Likert Tipi 6l¢ek kullanilmigtir. “1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5- Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde hazirlanmistir.
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F. Verilerin istatistiksel Analizi

Calismada kullanilan 6l¢ekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 26.0
ve AMOS 23.0 paket programi kullanilarak ger¢eklestirilmistir. Birinci asamada,
anketin ilk boliimiinii olusturan demografik ve genel bilgilere iliskin yiizde ve
siklik dagilimlart sunulmustur. Ayrica, dlceklere yonelik cevaplarin yiizde ve
siklik dagilimlar ile ortalama cevap ve st.sapma degerleri verilmistir. Ikinci
asamada, calismada kullanilan 6lgeklere yonelik agiklayici faktdr analizi (AFA)
uygulanmistir. Olgegin yap1 gecerlilii igin ayrica dogrulayici faktdr analizi
(DFA) uygulanmistir. Analizlerde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi
dagilimin normal olup olmamasina gore degismektedir. Bu nedenle, Ol¢ek
boyutlarina Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik sinamalari
yapilmistir. Verilerin dagilimlar1 normal dagilima uymadig i¢in grup farkliliklar
sinamasinda her bir ikili grup i¢in Mann-Whitney-U testi ve clu ve fazla grup
icin de Kruskal Wallis testleri uygulanmistir. Gruplar arasindaki farklarin
kaynagini tespit edebilmek i¢in ortalama sira (mean rank) degerleri incelenmistir.
Olgegin  dagiliminda  normal  dagilima  uygunluk  saglanmadigindan
Kendall’stau b korelasyon analizi kullanilmistir. Son asamada, iliskilerin
belirlenmesine ve hipotezlerin test edilmesine yonelik yapisal esitlik modeli

(YEM) uygulanmis ve araci etki rolii arastirilmistir.

G. Anketin Guvenilirlik Analizi

Bir 6lgegin gilivenirlik 6l¢egin sinanmasi sebebi ile en fazla kullanilmig olan
testler genellikle; “Cronbach Alpha, ikiye Bélme (Split), Paralel ve Mutlak Kesin
Paralel (strict)” seklindedir. Cronbach Alpha testi sonucunda ulasilmis olan deger
%70 veya Uzerinde ise anketin basarili oldugu soylenebilmektedir. Kimi
arastirmacilar ise bu degerin %75’in lizerin olmasini beklemektedir. Diger
giivenirlik faktorlerinde %70’in {izerinde olmasi, anketin i¢ tutarliga sahip

oldugunu ve ¢ikarimlara giivenilebilecegini ortaya koymaktadir.
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Cizelge 5. . Anketin Glivenilirlik Analizleri Sonuglari

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonuglar
Cronbach_Alpha 0.899

Split 0.896-0.899

Parelel 0.898

Strict 0.898

H. Arastirmanin Hipotezleri

Model ve model c¢ergevesinde olusturulan hipotezler asagidaki boliimde

aciklanmistir.

Cizelge 6. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

H  Hipotezler

H; Kariyer uyum yetenegi ile isgoren performanst istatistik anlamli iliskilidir.

H, Kariyer uyum yetenegi ile algilanan orgiitsel destek istatistik anlaml1 iligkilidir.

Hs  Algilanan orgiitsel destek ile isgdren performans: istatistik anlamli iligkilidir.

H; Cinsiyet, egitim durumu, calistig1 birim, caligsma siiresi, mesleki deneyim, yas
gruplari, medeni durum, aylik gelir ve gelir yeterliligi a¢isindan, kariyer uyum
yetenegi, isgéren performansi ve algilanan orgiitsel destek icin istatistik anlaml
farklilik vardir.

e Arastirmanin Modeli

Algillanan

/ Oraiitsel \

. isgoren
Kariyer Uyum

Performansi

v

Yetenegi

Sekil 9. Arastirmanin Modeli
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VI.BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde, demografik ve genel bilgilerin yiizde
dagilimlari, ankete yonelik cevaplarin yiizde dagilimlari, hipotezlerin

sinanmasina yonelik grup farklilig ve iliski analizleri sonuglarina yer verilmistir.

A. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Orneklem grubunu olusturan katilimcilarin kisisel bilgi formunda yer alan
cesitli degiskenlere iliskin demografik ve genel oOzelliklere iliskin bilgileri

sunulmustur.

Cizelge 7. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Cinsiyet f %
Erkek 239 59,2
Kadin 165 40,8
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin %59,2°si erkek, %40,8°1 ise kadindir.

Sekil 10. Cinsiyet Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 8. Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Egitim Durumu f %
ilkogretim 73 18,1
Lise 126 31,2
Onlisans 44 10,9
Lisans 122 30,2
Yuksek Lisans 34 8,4
Doktora 5 1,2
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin = %18,1°1  ilkdgretim, %31,2°si lise, %10,9’u Onlisans,

%30,2’si lisans, %8,4’U yuksek lisans, %1,2’si doktora egitimine sahiptir.

W ikisyretim
W Lise

O Grlisans
M Lizans

[ fiuksek Lisans
M poitera

Sekil 11.Egitim Durumu Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 9. Katilimcilarin Calistigi Birim Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Caligtig1 Birim f %
Uretim Birimleri 150 37,1
Ofis Birimleri 164 40,6
Teknik Birimler 42 10,4
Depo Birimi 48 11,9
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin%37,1°1 tretimi birimlerinde, %40,6’s1 ofis birimlerinde,

%10,4°1 teknik birimlerde, %11,9°u ise depo birimlerinde ¢calismaktadir.
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I Ciretim Brimler|
W Ofis Brimieri
[0 Tekrik Eirimler
B Depo Birimi

Sekil 12. Calistig1 Birim Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 10. Katilimcilarin Calisma Sekli Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Calisma Sekli f %
Vardiya Degisimli 101 25,0
Tam Zamanlt 296 73,3
Part-Time 7 1,7
Toplam 404 100,0

Katilimeilarin %25,0°1 vardiya degisimli, %73,3°{ tam zamanli, %1,7’si ise

part-time seklinde ¢alismaktadir.

B vardiya Dedigimi
I Tam Zamank
O Part-Time

Sekil 13.Calisma Sekli Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 11. Katilimcilarin Calisma Siiresi Degiskenine iliskin Frekans ve

Yiizde Degerleri

Caligsma Siiresi f %

1 Yildan Az 64 15,8
1-5 Y1l 199 49,3
6-10 Y1l 70 17,3
11 Y1l ve Uzeri 71 17,6
Toplam 404 100,0

Katilimeilarin %15,8°1 1 yildan az, %49,3’i 1-5 yil arasi, %17,3°1 6-10 yi1l

arasi, %17,6’s1 ise 11 y1l ve lizeri calisma siiresine sahiptir.

W1 idan Az
W15
Oe-10v1

W11 il ve Ozeri

Sekil 14.Caligma Siiresi Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 12. Katilimcilarin Mesleki Deneyim Degiskenine Iliskin Yiizde

Dagilim
Mesleki Deneyim f %
1 Yildan Az 19 4,7
1-5Y1l 134 33,2
6-10 Y1l 100 24,8
11 Yil ve Uzeri 151 37,4
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin %4,7’si 1 yildan az, %33,2°si 1-5 yil arasi, %24,8’1 6-10 yi1l

arasi, %37,4’1 ise 11 yil ve lizeri mesleki deneyime sahiptir.
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W1 vidan Az
15w
Oe-10vil

W11 v ve zeri

Sekil 15.Mesleki Deneyim Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 13. Katilimcilarin Yas Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Yas f %
25’ten Az 28 6,9
25-30 Yas 123 30,4
31-35 Yas 82 20,3
36-40 Yas 60 14,9
41 ve Uzeri Yas 111 27,5
Toplam 404 100,0

Katilimeilarin %6,9°u 25 yasindan az, %30,4°1 25,30 yas arasinda, %20,3’i
31-35 yas arasinda, %14,9’u 36-40 yas arasinda, %27,5’i ise 41 ve {lizeri yasa
sahiptir.

B 25den Az
[ 25-30 Yay
C031-35 ¥ag
M 3640 'Yag
D141 ve Uzeri vag

Sekil 16.Yas Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 14. Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Medeni Durum f %
Evli 254 62,9
Bekar 127 31,4
Dul/Bosanmis 23 57
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin %62,9°u evli, %31,4’1 bekar, %5,7si1 ise dul/bosanmastir.

Sekil 17.Medeni Durum Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi

HEd
WEekar
OouBoganms

Cizelge 15. Katilimcilarin Aylik Gelir Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Aylik Gelir f %
4250-5500 TL Arasi 172 42,6
5501-6500 TL Arasi 84 20,8
6501-7500 TL Arasi 44 10,9
7501 TL ve Uzeri 104 25,7
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin %42,6’s1 4250-5500 TL aras1, %20,8’1 5501-6500 TL arasi,
%10,9’u 6501-7500 TL aras1, %25,7’si ise 7501 TL ve tizeri aylik gelire sahiptir.
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B 4250-5500 1L Aram
W 5501-6500 TL Aras
Ol 65017500 TL Aras
W 7501 TL ve Ozeni

Sekil 18. Aylik Gelir Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 16. Katilimcilarin Aylik Gelir Degiskenine Iliskin Yiizde Dagilim

Gelir Yeterliligi f %
Fazlasiyla Yeterli 4 1,0
Yeterli 62 15,3
Ne Yeterli Ne Degil 115 28,5
Yetersiz 165 40,8
Cok Yetersiz 58 14,4
Toplam 404 100,0

Katilimcilarin %1,0°1 aylik gelirlerinin fazlasiyla yeterli, %15,3’1 yeterli,

%28,5°1 ne yeterli ne yeterli degil, %40,8°1 yetersiz, %14,4’1 ¢ok yetersiz oldugu

gorilmistiir.

B Faziasiyla Yeter
eterl

ClHe vetea Ne Dejil

W fetersiz

Dl Gok Yetersiz

Sekil 19. Gelir Yeterliligi Degiskenine Ait Siklik Dagilim Grafigi
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B. Olceklere Ait Yiizde Dagilim Bilgileri

Calismanin bu asamasinda, kullanilan o6lceklere ait cevap ylizdeleri ve

cevap ortalamalarina yer verilmistir.

Cizelge 17. Kariyer Uyum Yetenegi Olgegine Ait Yiizde Dagilim

Maddeler Ort. £ Ss.
- - =
s & 5 S
®= = g = O
ooy S = s 8
. IIQn O N 0] O
Ilgi Alt Boyutu
1 Gelecegimin nasil olacagi hakkinda 7,2 116 28,7 36,9 156 342 + 1,11
diistinme
2 Bugiinkii se¢imlerimin gelecegimi 2,7 10,4 16,6 485 218 3,76 + 1,00
sekillendireceginin farkinda olma
3 Gelecek i¢in hazirlanma 5,0 15,3 19,3 46,3 14,1 3,49 <+ 1,07
4 Yapmam gereken egitsel ve mesleki 2,0 84 158 552 186 3,80 + 0,91
secimlerin farkina varma
5  Hedeflerime nasil ulagacagimi planlama 2,7 8,9 223 488 17,3 369 =+ 0,95
6  Kariyerimle ilgilenme 25 131 183 46,3 19,8 368 + 1,01
Kontrol Alt Boyutu
7 Moralimi, nesemi siirdiirebilme 6,4 9,9 16,6 46,8 20,3 365 + 1,11
8  Kendi kendime karar verme 2,5 69 141 458 30,7 395 + 0,97
9  Davraniglarimin sorumlulugunu alma 1,0 1,7 2,2 51,0 44,1 435 + 0,71
10 Kendi dogrularima bagli kalma 1,0 22 109 52,7 332 415 + 0,77
11 Kendime glivenme 05 32 7,7 468 418 426 + 0,78
12 Kendim i¢in dogru olant yapma 1,0 3,0 13,1 50,2 32,7 411 + 0,81
Merak Alt Boyutu
13 Cevremi kesfetme 1,2 57 8,9 515 32,7 409 + 0,87
14 Bir birey olarak gelisimim igin firsatlar 2,0 79 15,3 485 26,2 3,89 + 0,95
arama
15 Herhangi bir secim yapmadan énce 1,2 1,7 57 569 344 422 + 0,73
secenekleri inceleme
16 Islerin farkli yapilis yollarini gézlemleme 0,5 1,2 52 58,2 349 426 =+ 0,66
17 Aklimdaki sorular1 derinlemesine irdeleme 1,5 3,5 9,2 56,4 29,5 4,09 + 0,81
18 Yeni olanaklar hakkinda merakli olma 1,0 35 92 557 30,7 412 + 0,78
Guven Alt Boyutu
19 Gorevleri etkili bir sekilde yerine getirme 0,2 05 1,7 522 453 442 + 0,58
20 Tsleri iyi yapmaya 6zen gosterme 0,5 05 1,7 443 530 449 + 0,61
21 Yeni beceriler kazanma 07 25 106 483 379 420 + 0,78
22 Yeteneklerim dogrultusunda ¢aligma 15 3,2 9,9 50,2 351 414 + 0,83
23 Engellerin Gstesinden gelme 05 27 54 574 339 422 + 0,71
24 Problemleri ¢cézme 05 15 57 554 369 427 + 0,68
Kariyer Uyum Yetenegi Genel Ortalama 4,03
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Onerme 1: “Gelecegimin nasil olacagi hakkinda diisiinme” Onermesine
katilimcilarin %7,2°si “Hi¢ Gili¢li Degil”, %11,6’s1 “Giigli Degil”, %28,7’si
“Kararsizim”, %36,9’u “Gii¢li”, %15,6’s1 “Giiclii Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Onerme icin ortalama 3,42 ve standart sapma degeri ise 1,11 olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Bugiinkii segimlerimin gelecegimi sekillendireceginin farkinda
olma” Onermesine katilimcilarin %2,7’si “Hi¢ Giiglii Degil”, %10,4’ii “Giiclii
Degil”, %16,6’s1 “Kararsizim”, %48,5’1 “Glgcli”, %21,8’1 “Giiglii Degil” yanitimi
vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 3,76 ve standart sapma degeri ise 1,00 olarak

bulunmustur.

Onerme 3: “Gelecek i¢in hazirlanma farkinda olma” Onermesine
katilimcilarin  %5,0’1 “Hi¢ Giigli Degil”, %15,3’1 “Giig¢li Degil”, %19,3’1
“Kararsizim”, %46,3°1 “Gii¢li”, %14,1’1 “Gii¢li Degil” yanitim1 vermistir. Bu

Onerme icin ortalama 3,49 ve standart sapma degeri ise 1,07 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Yapmam gereken egitsel ve mesleki secimlerin farkina varma”
Onermesine katilimcilarin %2,0’1 “Hi¢ Giiglii Degil”, %8,4’ii “Giiclii Degil”,
%15,8’1 “Kararsizim”, %55,2’si “Giiglii”, %18,6’s1 “Giiclii Degil” yanitim
vermigstir. Bu dnerme i¢in ortalama 3,80 ve standart sapma degeri ise 0,91 olarak

bulunmustur.

Onerme 5: “Hedeflerime nasil ulasacagimi planlama” Onermesine
Katilimcilarin  %2,7’si “Hi¢ Giugli Degil”, %8.,9’u “Giiglii Degil”, %22,3’i
“Kararsizim”, %48,8’1 “Gli¢lii”, %17,3’1 “Giigli Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Onerme icin ortalama 3,69 ve standart sapma degeri ise 0,95 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Kariyerimle ilgilenme” Onermesine katilimcilarin %2,5°i “Hig
Giiglii Degil”, %13,1°1 “Giigli Degil”, %18,3’1 “Kararsizim”, %46,3’i “Giigli”,
%19,8’1 “Giiglii Degil” yanitim1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 3,68 ve

standart sapma degeri ise 1,01 olarak bulunmustur.

Onerme 7: “Moralimi, nesemi siirdiirebilme” Onermesine katilimcilarin
%6,4’1 “Hi¢ Giglii Degil”, %9,9°’u “Giiglii Degil”, %16,6’s1 “Kararsizim”,
%46,8°1 “Giligli”, %20,3°1 “Giiglii Degil” yanitin1 vermistir. Bu Onerme igin

ortalama 3,65 ve standart sapma degeri ise 1,11 olarak bulunmustur.

Onerme 8: “Kendi kendime karar verme” Onermesine katilimcilari %2,5°i

“Hi¢ Giigli Degil”, %6,9’u “Giiglii Degil”, %14,1’1 “Kararsizzim”, %45,8’1
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“Gigli”, %30,7’si “Giigli Degil” yanitint vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama

3,95 ve standart sapma degeri ise 0,97 olarak bulunmustur.

Onerme 9: “Davramislarimin  sorumlulugunu  alma”  Onermesine
katilimcilarin  %1,0’1 “Hi¢ Giigli Degil”, %1,7’si “Giiglii Degil”, %?2,2’si
“Kararsizim”, %51,0’1 “Gii¢li”, %44,1’1 “Giigli Degil” yanitin1 vermistir. Bu

6nerme igin ortalama 4,35 ve standart sapma degeri ise 0,71 olarak bulunmustur.

Onerme 10: “Kendi dogrularima bagli kalma” Onermesine katilimcilarin
%1,0’1 “Hi¢ Giugli Degil”, %2,2’s1 “Gii¢li Degil”, %10,9’u “Kararsizim”,
%352,7’s1 “Glicli”, %33,2’si “Gliclii Degil” yanitin1 vermistir. Bu dnerme ig¢in

ortalama 4,15 ve standart sapma degeri ise 0,77 olarak bulunmustur.

Onerme 11: “Kendime giivenme” Onermesine katilimcilarin %0,5’i “Hig
Giigli Degil”, %3,2°s1 “Giiglii Degil”, %7,7’s1 “Kararsizim”, %46,8’1 “Gii¢lii”,
%41,8’1 “Gii¢li. Degil” yanitin1 vermistir. Bu Onerme ig¢in ortalama 4,26 ve

standart sapma degeri ise 0,78 olarak bulunmustur.

Onerme 12: “Kendim igin dogru olan1 yapma” Onermesine katilimcilarin
%1,0’1 “Hi¢ Giigli Degil”, %3,0’1 “Giiglii Degil”, %13,1’1 “Kararsizzim”,
%50,2’si “Glgli”, %32,7’si “Giiglii Degil” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme igin

ortalama 4,11 ve standart sapma degeri ise 0,81 olarak bulunmustur.

Onerme 13: “Cevremi kesfetme” Onermesine katilimcilarin %1,2’si “Hig
Gugli Degil”, %5,7’si “Gigli Degil”, %8,9’u “Kararsizim”, %51,5’i “Glcli”,
%32,7’s1 “Giigli Degil” yanitin1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 4,09 ve

standart sapma degeri ise 0,87 olarak bulunmustur.

Onerme 14: “Bir birey olarak gelisimim icin firsatlar arama” Onermesine
katilimcilarin  %2,0’1 “Hi¢ Giiglii Degil”, %7,9’u “Giligliic Degil”, %15,3’1
“Kararsizim”, %48,5’1 “Gii¢lii”, %26,2’si “Gli¢lii Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Oonerme icin ortalama 3,89 ve standart sapma degeri ise 0,95 olarak bulunmustur.

Onerme 15: “Herhangi bir secim yapmadan oénce secenekleri inceleme”
Onermesine katilimcilarin %1,2’si “Hi¢ Giiglii Degil”, %1,7’si “Giiglii Degil”,
%35,7’s1 “Kararsizim”, %56,9’u “Giiclii”, %34,4’i “Giigli Degil” yanitim
vermigstir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,22 ve standart sapma degeri ise 0,73 olarak

bulunmustur.
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Onerme 16: “Islerin farkli yapilis yollarmi gdzlemleme” Onermesine
katilimcilarin  %0,5’1 “Hi¢ Giglii Degil”, %1,2’si “Giiglii Degil”, %5,2’si
“Kararsizim”, %58,2’si “Gii¢lii”, %34,9’u “Giiclii Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,26 ve standart sapma degeri ise 0,66 olarak bulunmustur.

Onerme 17: “Aklimdaki sorulari derinlemesine irdeleme” Onermesine
katilimcilarin  %1,5’1 “Hi¢ Gilglii Degil”, %3,5’1 “Giliglii Degil”, %9,2’si
“Kararsizim”, %56,4’1 “Gii¢li”, %29,5’1 “Gii¢lii Degil” yanitim1 vermistir. Bu

Onerme icin ortalama 4,09 ve standart sapma degeri ise 0,81 olarak bulunmustur.

Onerme 18: “Yeni olanaklar hakkinda merakli olma” Onermesine
katilimcilarin  %1,0’1 “Hi¢ Gilgclii Degil”, %3,5’1 “Giliglii Degil”, %9,2’si
“Kararsizim”, %55,7’s1 “Giigli”, %30,7’s1 “Gliclii Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,12 ve standart sapma degeri ise 0,78 olarak bulunmustur.

Onerme 19: “Gérevleri etkili bir sekilde yerine getirme” Onermesine
katilimcilarin  %0,2°si “Hi¢ Giligli Degil”, %0,5’1 “Giiglii Degil”, %1,7’si
“Kararsizim”, %52,2’si “Gii¢lii”, %45,3°10 “Giiclii Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,42 ve standart sapma degeri ise 0,58 olarak bulunmustur.

Onerme 20: “Isleri iyi yapmaya 6zen gdsterme” Onermesine katilimcilarin
%0,5’1 “Hi¢ Giglii Degil”, %0,5’1 “Giugli Degil”, 1,7°si % “Kararsizim”,
%44,3°1 “Gilicli”, %53,0’1 “Giiglii Degil” yanitin1 vermistir. Bu Onerme igin

ortalama 4,49 ve standart sapma degeri ise 0,61 olarak bulunmustur.

Onerme 21: “Yeni beceriler kazanma” Onermesine katilimcilarin %0,7’si
“Hi¢c Gili¢li Degil”, %2,5’1 “Gilgclii Degil”, %10,6’s1 “Kararsizim”, %48,3’1
“Giigli™, %37,9’u “Giiclii Degil” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 4,20

ve standart sapma degeri ise 0,78 olarak bulunmustur.

Onerme 22: “Yeteneklerim dogrultusunda ¢alisma”  Onermesine
katilimcilarin  %1,5’1 “Hi¢ Gilicli Degil”, %3,2’si “Giigli Degil”, %9,9’u
“Kararsizim”, %50,2°si “Gli¢lii”, %35,1’1 “Giigli Degil” yanitin1 vermistir. Bu

Onerme i¢in ortalama 4,14 ve standart sapma degeri ise 0,83 olarak bulunmustur.

Onerme 23: “Engellerin (stesinden gelme” Onermesine katilimcilarin
%0,5’1 “Hi¢ Gigli Degil”, %2,7’si “Giiglii Degil”, %5.,4’t “Kararsizim”,
%57,4’10 “Giigli”, %33,9’u “Giiglii Degil” yanitin1 vermistir. Bu Onerme ig¢in

ortalama 4,22 ve standart sapma degeri ise 0,71 olarak bulunmustur.
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Onerme 24: “Problemleri ¢dzme” Onermesine katilimcilarin %0,5’i “Hig
Giicli Degil”, %1,5’1 “Giiglii Degil”, %5,7’s1 “Kararsizim”, %55,4’1 “Gtigli”,
%36,9’u “Gliclii Degil” yanitim vermistir. Bu Onerme ig¢in ortalama 4,27 ve

standart sapma degeri ise 0,68 olarak bulunmustur.

Cizelge 18. Isgoren Performansi Olgegine Ait Yiizde Dagilim

Maddeler Ort. £ Ss.
s £ =z
g
£ = § § =5
E E ¢ =2 ==
n = = b = n =
< < < < L <
X M M, M, N, X M
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1,0 15 45 488 443 434 + 0,72
2 s hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 0,7 20 87 53,7 349 420 += 0,74
3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara 1,0 12 74 537 36,6 424 + 0,72
fazlastyla ulastigimdan eminim.
4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli 1,2 10 92 530 356 421 + 0,75

sekilde ¢6ziim tretirim.
Isgéren Performansi Boyutu Genel 4,25
Ortalama

Onerme 1: “Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” Onermesine
katilimcilarin %1,0’1 “Kesinlikle Katilmiyorum™, %1,5°1 “Katilmiyorum”, %4,5°1
“Kararsizim”, %48,8’1 “Katiliyorum”, %44,3’1 “Kesinlikle Katiliyorum™ yanitini
vermigstir. Bu dnerme i¢in ortalama 4,34 ve standart sapma degeri ise 0,72 olarak

bulunmustur.

Onerme 2: “Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.” Onermesine katilimcilarin
%0,7’s1  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %2,0’1  “Katilmiyorum”,  %8,7’si
“Kararsizim”, %53,7’si  “Katiliyorum”, %34,9’u “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 4,20 ve standart sapma degeri ise 0,74

olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Sundugum hizmet Kkalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastifimdan  eminim.”  Onermesine  katilimcilarin =~ %1,0’1  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %1,2’si  “Katilmiyorum”, %7,4’t “Kararsizim”, %>53,7’si
“Katiliyorum”, %36,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu dnerme

i¢in ortalama 4,24 ve standart sapma degeri ise 0,72 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
iiretirim.” Onermesine katilimeilarin %1,2’si “Kesinlikle Katilmryorum”, %1,0’1

“Katilmiyorum”, %9,2’si  “Kararsizim”, %53,0’1 “Katiliyorum”, %35,6’s1
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“Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu Onerme ig¢in ortalama 4,21 ve

standart sapma degeri ise 0,75 olarak bulunmustur.

Cizelge 19. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine Ait Yiizde Dagilim

Maddeler Ort. £ Ss.
s 5 TR
$2 2 § § ¢
EE E £ =z E=Z
g8 § 5 % §3
N e N X M
1 Calistigim kurum benim goriislerimi 3,5 7,7 17,1 52,0 19,8 3,77 + 0,97
dikkate alir.
2 Calistigim kurum gergekten benim 52 9,9 27,2 436 14,1 351 + 1,02
refahim1 diisiiniir.
3  Calistigim kurum amaglarimi ve 4,2 106 29,0 418 144 351 + 1,00
degerlerimi ¢ok fazla 6nemser.
4 Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim 2,7 8,7 225 478 183 3,70 £+ 0,96
kurum bana ¢ok fazla yardime1 olur.
5  Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca 3,7 84 319 450 109 351 + 0,93
kabul edilebilir hatalarimi bagislar.
6  Calistigim kurum beni kendi ¢ikari igin 7,4 245 26,2 329 89 3,11 + 1,10
kullanir.
7 Caligtigim kurum benim i¢in ¢ok az 7,7 37,1 285 215 5.2 279 + 1,03
endiselenir.
8  Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda 1,7 8,7 248 473 176 3,70 + 0,92
¢alistigim kurum bana yardim etmede
istekli davranir.
9  Calistigim kurum isteki basarilarimla 3,0 77 228 512 153 368 + 0,93
gurur duyar.
10 Calistigim kurum igimi olabildigince 6,9 18,3 250 364 134 331 + 1,13

eglenceli hale getirir.
Algilanan Orgiitsel Destek Boyutu Genel 3,46
Ortalama

Onerme 1: “Calistigim kurum benim gériislerimi dikkate alir.” Onermesine
katilimcilarin = %3,5°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %7,7’si “Katilmiyorum?”,
%17,1°1 “Kararsizim”, %52,0°1 “Katiliyorum”, %19,8’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 3,77 ve standart sapma degeri ise 0,97

olarak bulunmustur.

Onerme 2: “Calistigim kurum gercekten benim refahimi  diisiiniir.”
Onermesine katilimcilarin = %5,2°si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %9,9’u
“Katilmiyorum”, 9%27,2’si “Kararsizim”, %43,6’s1 “Katiliyorum”, %14,1°1
“Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu Onerme ig¢in ortalama 3,51 ve

standart sapma degeri ise 1,02 olarak bulunmustur.

Onerme 3: “Calistigim kurum amacglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla
onemser.” Onermesine katilimcilarin  %4,2’si  “Kesinlikle Katilmiyorum”,

%10,6’s1  “Katilmiyorum”, 9%29,0’1 “Kararsizim”, %41,8’1 “Katiliyorum”,
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%14,4’1 “Kesinlikle Katiltyorum” yanitin1 vermistir. Bu onerme i¢in ortalama

3,51 ve standart sapma degeri ise 1,00 olarak bulunmustur.

Onerme 4: “Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana ¢ok fazla
yardimer olur.” Onermesine katilimcilarin %2,7’si “Kesinlikle Katilmiyorum”,
%8,7’si “Katilmiyorum”, %22,5’1 “Kararsizim”, %47,8’1 “Katiliyorum”, %18,3’1
“Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu Onerme i¢in ortalama 3,70 ve

standart sapma degeri ise 0,96 olarak bulunmustur.

Onerme 5: “Calistigim kurum, sdéz konusu ben olunca kabul edilebilir
hatalarimi  bagislar.”  Onermesine  katilimcilarin =~ %3,7°si  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %8,4’i “Katilmiyorum”, %31,9’u “Kararsizim”, %45,0’1
“Katiliyorum”, %10,9’u “Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu onerme

i¢in ortalama 3,51 ve standart sapma degeri ise 0,93 olarak bulunmustur.

Onerme 6: “Calistigim kurum beni kendi ¢ikari igin kullanir.” Onermesine
katilimcilarin = %7,4’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %24,5’1 “Katilmiyorum”,
%26,2’s1 “Kararsizim”, %32,9’u “Katiliyorum”, %38,9’u “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 3,11 ve standart sapma degeri ise 1,10

olarak bulunmustur.

Onerme 7: “Calistigim kurum benim icin ¢ok az endiselenir.” Onermesine
katillimcilarin = %7,7’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %37,1 “Katilmiyorum”,
%28,5’1 “Kararsizim”, %21,5’1 “Katiliyorum”, %35,2’si “Kesinlikle Katiliyorum”
yanitini vermistir. Bu dnerme i¢in ortalama 2,79 ve standart sapma degeri ise 1,03

olarak bulunmustur.

Onerme 8: “Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda ¢alistigim kurum bana
yardim etmede istekli davranir.” Onermesine katilimcilarin %1,7’si “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %8,7’si  “Katilmiyorum™, %24,8’1 “Kararsizim”, %47,3’1
“Katiliyorum”, %17,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu 6nerme

i¢in ortalama 3,70 ve standart sapma degeri ise 0,92 olarak bulunmustur.

Onerme 9: “Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar.” Onermesine
katilimcilarin = %3,0°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %7,7’si “Katilmiyorum?”,
%22,8’1  “Kararsizim”,  %51,2’si ~ “Katiliyorum”, %15,3’ti  “Kesinlikle
Katiliyorum” yanitini vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama 3,68 ve standart sapma

degeri ise 0,93 olarak bulunmustur.
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Onerme 10: “Calistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir.”
Onermesine katilimcilarin =~ %6,9’'u  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %18,3’i
“Katilmiyorum”, %25,0’1 “Kararsizim”, %36,4’i “Katiliyorum”, %13,4’1
“Kesinlikle Katiliyorum” yanitin1 vermistir. Bu onerme icin ortalama 3,31 ve

standart sapma degeri ise 1,13 olarak bulunmustur.

C. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az
sayida iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktdrler, boyutlar)
bulmay1, kesfetmeyi amagclayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir. Olceklere yonelik
aciklayici faktor analizi siirecinde Oncelikle verilerin faktor analizine uygunlugu
test edilmistir. Veri setinin uygunlugunun yapilan testlerle onaylanmasinin
ardindan faktor yapisinin ortaya konulmasi amaciyla faktor tutma yontemi olarak
“Varimax” dondiirme metodu ile “Temel Bilesenler Analizi” yOntemi

uygulanmigtir.

Faktor analizi sonucunda Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0,20’nin
altinda kalan sorular Costello ve Osborne’un (2005) calismasinda belirtildigi
lizere, varyans degisime etkileri az oldugu icin analiz disinda birakilmalidir. Bu
calismada elde edilen faktorlerde 0,20 degerinin altinda bir soru olmadigi i¢in
¢ikarim yapilmamistir. Anti-imaj matris diyagonal degerleri her ii¢ 6lgek igin
0.50 degerinin iizerinde ¢ikmistir. Boylece soru ¢ikarilmamis, Olgekler orijinal

haliyle kullanilmistir.

Cizelge 20. Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Kariyer Uyumu Olgegi Varyanst A¢iklama  Cronbach-Alpha  Cevap
Yizdesi (CA) Ortalamasi
flgi %24.45 0.921 3,641
Kontrol %20.12 0.917 4,078
Merak %16.89 0.914 4,109
Given %13.74 0.912 4,289
KMO=0.932; Bartlett y2=8380.15 ve p=0.000; Varyans Agiklama Yiizde: %75.20
Isgdren Performansi Olgegi Varyanst A¢iklama  Cronbach-Alpha  Cevap
Yuzdesi (CA) Ortalamasi
Isgéren performansi %69.11 0.918 4,246
KMO=0.926; Bartlett y2=7225.09 ve p=0.000; Varyans Aciklama Yiizde: %69.11
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Varyanst A¢iklama  Cronbach-Alpha  Cevap
Yuzdesi (CA) Ortalamasi
Algilanan orgiitsel destek %70.04 0.920 3,462

KMO= 0.925; Bartlett y2=6812.36 ve p=0.000; Varyans Agiklama Yiizde: %70.04
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Faktor yapisinda, kariyer uyumu igin 4 faktor, isgdren performansi i¢in 1
faktor ve algilanan orgiitsel destek igin 1 faktor 6zdegerleri 1’den yliksek olarak
elde edilmistir. Kariyer uyumu 6lgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) 6rneklem
yeterligi, iyi diizeyi ifade eden 0.70 degerinin {iizerinde 0.932, isgéren
performanst dlgegi 0.926 ve algilanan orgiitsel destek icin 0.925 olarak elde

edilmistir.

Analizi yapilacak olan degiskenlerin tutarliligini 6lgmek ig¢in yapilan
Bartlett kiiresellik testinin sonucu kariyer uyumu i¢in istatistik anlamli (y2=
8380.15 ve p= 0.000), performans olgegi icin (}2= 7225.09 ve p= 0.001) ve
algilanan orgiitsel destek Olcegi icin (x2= 6812.36 ve p= 0.001) olarak elde
edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gore, ifadelerin ¢apraz iliski
katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in {izerinde elde edilmistir. Diger yandan her ii¢
Olcek icin extraction (¢ikarim) siitununda 0.20’nin altinda soru yoktur, bdylece
soru ¢ikarimina gidilmemistir. Faktor agirliklar1 kariyer uyumu igin (0.60-0.81)
arasinda, isgoren performansi 6lgegi igin (0.66-0.78) arasinda ve algilanan

orgutsel destek icin (0.68-0.83) arasinda elde edilmistir.

D. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA),
O0lgme modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve o©nemli kolayliklar
saglayan bir analiz yontemidir. Bu yontem, onceden olusturulan bir model
araciligiyla gozlenen degiskenlerden yola c¢ikarak gizil degisken (faktor)
olusturmaya yonelik bir islemdir. Genellikle Olcek gelistirme ve gegerlilik
analizlerinde kullanilmakta veya 6nceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini
amacglamaktadir (Long, 1989:45). DFA, verinin temelindeki yapiy1 degerlendiren
acgiklayici faktor analizinin (AFA) uzantisidir. AFA bir belirleme islevini, hipotez
kurmaya yonelik bilgi edinilmesini saglamaya calisirken, DFA, belirlenen bu
faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigini, hangi degiskenlerin
hangi faktorlerle iliskili oldugunu, faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta yeterli olup olmadigini sinamak igin
kullanilir. DFA’nin 6ncelikli amacinin, 6nceden tanimlanan bir faktér modelinin
gbzlenen veri seti ile uyusma yetenegini saptamak oldugu goz oniine alinarak,

dort ana amacg ic¢in kullanildig1r belirtilmektedir.  Bunlar, test araglarinin
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psikometrik degerlendirmesi, yap1 gegerliligi, metot etkileri ve Olglim

degismezligi hesaplamalaridir.

Cok sayida gozlenen veya Olclilen degisken tarafindan temsil edilen gizil
yapilar1 igeren, ¢ok degiskenli istatistiksel analizleri tanimlamak amaciyla DFA
kullanilmaktadir. DFA, Agiklayic1 Faktor Analizi (AFA) (Explanatory Factor
Analysis: EFA) ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile belirlenen faktor yapilarina
uygunlugunu test etmek iizere yararlanilan faktor analizidir. AFA, hangi degisken
gruplarinin hangi faktor ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu test etmek igin
kullanilirken, belirlenen k sayida faktore katkida bulunan degisken gruplarinin bu
faktorler ile yeterince temsil edilip edilmediginin belirlenmesi i¢in DFA’dan

faydalanilir (Thompson, 2004: 56).

DFA’da arastirmacilar 6l¢iim hatalar1 arasindaki korelasyonu belirlerken,
faktorlerin birbirleriyle korelasyonlarinin esit olmasi beklenmektedir. Model
arastirmaci tarafindan tamamen teorik olarak belirlenip DFA ile test edilmis
model olabilecegi gibi, AFA sonucunda elde edilmis bir modelde olabilir. Her bir
maddenin sadece kendisini agikladig1r varsayilan gizil degiskeni ile iliskisi
modelde tanimlanmis, diger gizil degiskenlerle iliskisinin “0” oldugu seklinde
teorik varsayimla model olusturulmustur. DFA modeli, AFA ile benzer olmakla
birlikte asagidaki lineer denklemi saglayan pxl boyutlu bir x vektorii ile
tanimlanir (Kaplan, 2000: 107):

X=An+e¢ 1)

Burada A faktor yiliklerinin (sorulara uygulanan faktor analizi sonucunda
elde edilen faktor agirliklar1) pxq boyutlu bir matrisi, n_gizil faktorlerin (anketin
ana faktorleri olan personel giiclendirme ve alt1 alt boyutu, orgiite baglilik ve 3 alt
boyutu, is tatmini ve iki alt boyutu, yoneticiye giiven ve 2 alt boyutu) qx1 boyutlu
vektorl ve € px1 boyutlu hata (modelin hata pay1) vektoridiir. X’sin kovaryans
matrisi (iliski katsayilar1) esitlik (2) de verilmistir.

_ T
L=AA +g, 2

Esitlik (2)’de X gosterimi, p gozlenen degiskenin (anketteki sorularin tiimii)

pxp boyutlu kovaryans matrisi, A faktor korelasyonlarinin (faktorler arasi iligki

katsayilar1) (1x1) (mxm) boyutlu simetrik matrisi ve ¢ gosterimi & varyanslarinin
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(modelin hata payinin varyans degerleri) pxp boyutlu kdsegen matrisidir. Modelin

asamalar1 agagidaki gibi verilmistir.

Modelin belirlenmesi: DFA’da ilk asama, modelin belirlenmesidir.
Dogrulayici faktor modelinde ortak faktorlerin ve gézlenen degiskenlerin sayilari,
Ozgiin faktorler arasindaki varyans ve kovaryans arasindaki iliski, ortak faktorler
arasindaki iligski, gozlenen ve ortak faktorler arasindaki iligkilerin belirtilmesi
gerekir. Bu asamada arastirmacilar teorik bir temele dayanan modeli

olusturmaktadirlar.

Modelin tanimlanmasi: DFA’da model tanimlanirken modeldeki faktorler
gozlenemez ve igsel Olgeklere sahip olmadiklart i¢in her bir modele ait tek bir
¢6ziim bulunmaktadir. Bu nedenle faktérler kendilerine has Olgeklerle
Olgiilmektedir. Model tanimlanmasi olusturulduktan sonra; faktor yiikleri, faktor
korelasyonu ve Ol¢iim hata varyansi tahmin edilecektir. Ana kiitle parametreleri
tahmin asamasinda O6rmek veriler kullanilarak tahmin edilmektedir. Modeli

tanimlarken tek tek biitiin parametrelerin tanimlanmasi gerekmektedir.

Modelin tahmin edilmesi: Dogrulayici faktor modelinde; 6l¢iim modelinde
tahmin edilen her bir parametrenin, tahmin edilen varyans-kovaryans matrisi (X)
ile Orneklem varyans-kovaryans matrisiyle (S) miimkiin oldugunca yakin
degerlerin tahmini amag¢lanmaktadir. Dogrulayici faktér modelinin tahmininde En
Cok Olabilirlik, Genellestirilmis En Kii¢iik Kareler ve Agirliksiz En Kiigiik
Kareler tahmin yontemleri kullanilmaktadir. Biiylik 6rneklemlerde, bu ii¢ tahmin
yontemlerindeki tahmincilerin; yansiz, tutarli, etkin, yeterli ve normal dagilimdan

gelmesi istenmektedir.

Modelin  degerlendirilmesi: ~ Onerilen veya varsayilan modeller
degerlendirilerek bilinmeyen parametrelerin tahminleri elde edilmektedir. Stevens
(2002) caligmasinda belirttigi lizere, degerlendirilen modelleri uygun modelin
Olcilmesi ve tek model parametresi icermesi olmak Uzere iki kategoriye
ayirmaktadir. Uygun modellerdeki veriler kabul edilebilir, ancak modeldeki

iligkiler verileri tam olarak destekleyemeyebilir.

Model uyum iyiliginin degerlendirilmesi: Veriye model uyumunun test
edilmesi i¢in ¢esitli istatistikler bulunmaktadir. En ¢ok kullanilan istatistikler; Ki-
Kare Istatistigi (32), RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation,
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Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii) RMR (Root Mean Square Residual,
Ortalama Hata Karekok) , NFI (Normed Fit Index, Normlandirilmis Uyum
Indeksi) , CFI (Comperative Fit Index, Karsilastirmali Uyum Indeksi), GFI
(Goodness Of Fit Index, Uyum lyiligi indeksi), AGFI (Adjusted Goodness Of Fit
Index, Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi), IFI (Boolen’s Incremental Fit Index,
Boolen’nin Artan (Fazlalik) Uyum Indeksi), NNFI (Nonnormed Fit Index,
Normlandirilmamis Uyum Indeksi) gibi 6lgiilerdir. (x2 )/sd degerinin 3’den
kiiciik olmas1 uyumun kabul edilebilir oldugunu gosterir. Uyumun kabul edilebilir
oldugunu gosteren deger RMSEA icin 0,05-0,1 arasindadir. Diger 6lgiiler i¢in 0
ile 1 arasinda bir deger beklenir. Bu deger bire ne kadar yaklasirsa, modelim

uyumu o kadar fazla olacaktir (Kelloway, 1998:89).

Modelin modifikasyonu: Model tahmini sonucunda uyum indeksleri kot
sonu¢ verdiyse, teorik yapiya bagli kalmak kosulu ile, modelin uyumunu
gelistirmek i¢in degisiklige ihtiya¢ duyabilir, boylece degiskenler arasindaki iliski
daha iyi tahmin edilebilir. Modifikasyon indekslerinde, kisitlanmis parametreler
tahmin edildiginde y2 istatistiginin ne kadar azalacagini tahmin etmektedir. Iki
modelden birinde kisitlanan parametrenin, diger modelde serbest birakilmasi
sonucunda olusan y2 istatistikleri arasindaki fark modifikasyon indeksini

olusturmaktadir.

Calismanin bu asamasinda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile
belirlenen faktér yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla DFA’dan
yararlanilmistir. Olgme modelleri bir grup gdzlenebilen degiskenin (bir dlgme
arac1 olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil degiskenleri nasil ve ne kadar
acikladigin1 ortaya koymayr amacglamaktadir. ilk olarak birinci diizey DFA
modeli olusturularak daha sonra ikinci diizey olusturularak gizil faktorler ile bu
faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programinda test

edilmistir.

105



3B

B 53 5 M kil
6
i 1 1 i i 1 %

o

=

3
1
HMERERES ars L .9
e YW Ay 200 [——f)
: 19 16
100 1
; 1 a03 4——‘7
1
aod4
3 1 3
18
I 205 1—.
alglanznorgutsel 12
) 1
3 e ™ god6
<l
Koniro % L2
’ 52
1
N aoos e
3 £
1
i
8
1
aog10
k!
merak
kil
fsgoren
B performansi
1.0
112 104
W( perz/ perd | | perd
\ 1 | \
I 7 5 19 2
. < <
quven

Sekil 20. DFA Analizi Sonuglari

106



Cizelge 21. DFA Uyum lyiligi Sonuglari

Olgiim Iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Uyum Modeli Degeri

Genel Model Uyumu

X? Isd <3 <45 2.08 fyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri

NFI >0.95 0.94-0.90 0.965 Iyi uyum

TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.973 Iyi uyum

IFI =0.95 0.94-0.90 0.981 Iyi uyum

CFlI 20_97 20_95 0.960 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.023 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.955 Iyi uyum
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.949 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.034 Iyi uyum

(13

Cizelge 20°de X? /sd =2.08 ctkmistir, =3 kosulunu sagladig1 igin “iyi
uyum” karar1 verilmistir. NFI=0.965 ile =0.95 oldugundan “iyi uyum”
saglanmistir, TLI (NNFI)=0.973 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, IFT =0.981
ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, CFI=0.960 ile =0.95 sagladigindan “kabul
edilebilir uyum”, RMSEA=0.023 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum”,
GF1=0.955 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.949 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, RMR=0.034 ile <0.05 sagladigindan “iyi uyum”
sonuclarina ulasilmistir.  Analizde ele alinan 3 06lgek icin faktdr yapisi

dogrulanmistir. Bu asamadan sonra yapisal esitlik modeli tahminine gegilmistir.

E. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve 06lglim modelinin
birlesiminden olusur. Yapisal model, gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlari)
arasindaki iligkileri 6zetleyen yapisal esitlikleri icerir. Modelde yer alan tim
yapisal esitlikler yapisal iliskileri tanimlar. Sharma (1996); Bollen (1989) ve
Kaplan (2000) calismalariyla teorik yapisi belirlenen yapisal model, matris

notasyonuyla, Esitlik (3)’de verildigi gibidir:

7]=BT7+F1+0) (3)

YEM, iki tip gizil degisken tiirii igerir: igsel (endogenous) ve disgsal
(exogenous) gizil degiskenler. Bu iki tiir degisken, tanimlanan model i¢inde gizil

yapida bagimli veya bagimsiz degisken olma durumlarina gore ayrilirlar. Digsal
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gizil degiskenler gizil yapida bagimsiz degisken durumundadirlar. Igsel gizil
olanlar gizil yapida bagimli degisken olarak tanimlanirlar. Model analizinde baz1
faktorler bagimli ve bazi faktorler bagimsiz degisken roliinde olur. Bunu
belirleyen arastirmacinin kurdugu model ve yol analizidir. Bu calismada ele
alinan faktorler hem igsel gizil hem de digsal gizil konumunda farkli iligki

yonlerinde analiz edilmistir.

Esitlik (3)’de; m: igsel gizil degisken (bagimhi degisken durumundaki
faktorler) sayisi, n: digsal gizil degisken (bagimsiz degisken durumundaki
faktorler) sayis1 olmak tizere, n; mx1 boyutlu i¢sel gizil degisken vektoriinii, B:
mxm boyutlu ana diyagonali sifir olan i¢sel gizil degiskenler arasindaki katsayilar
matrisini, I': mxn digsal gizil degiskenler ile ig¢sel gizil degiskenler arasindaki
katsayilar matrisini, A: nx1 boyutlu digsal gizil degisken vektoriini, o: mx1l
boyutlu gizil hata terimleri vektoriinii gostermektedir. Yapisal modele iliskin
varsayimlar E(n) = 0, E(A) = 0, E(o) = 0 (1-B) tekil olmayan matris A ve o

iligkisiz, var(mi)’ler sabit olacaktir.

Yapisal modelin genel gdsterimi soyledir:
n =y thi+tor (4)

m=yamt+yar M+ o (5)

Ol¢lim modeli ise gozlenen degiskenler (anket sorulari) ile bagli olduklar:
gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlar1) arasindaki iliskileri tanimlayan

esitlikleri icerir. Ol¢iim modeli matris notasyonuyla (6) ve (7)’de verilmistir.
Y=Ayn+e (6)
X=Ax Mt1T (7)

Esitlik (6) ve (7)’de; Y: px1 boyutlu i¢sel gizil degiskenlere ait gézlenen
degiskenler vektorii, Ay : pxm boyutlu icsel gizil degiskenlere ait gdzlenen
degiskenlerin katsayilar matrisi (faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), € : pxl
boyutlu i¢sel gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenlerin hata vektoriinii, X: gx1
boyutlu digsal gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenler vektoriinii, Ax : gxn
boyutlu digsal gizil degiskenlere ait gbzlenen degiskenlerin katsayilar matrisini
(faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), T : qx1 boyutlu digsal gizil degiskenlere ait
gozlenen degiskenlerin hata vektoriinii gostermektedir (Kline, 2005: 78-79).
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Cizelge 22. YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuglar:

Olgiim Iyi Uyum Kabul Edilebilir  Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Uyum Modeli Degeri

Genel Model Uyumu

X? Isd <3 <45 2.19 fyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri

NFI >0.95 0.94-0.90 0.972 Iyi uyum

TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.977 Iyi uyum

IFI =0.95 0.94-0.90 0.923 Kabul edilebilir
CFlI 20_97 20_95 0.960 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.042 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI =0.90 0.89-0.85 0.938 Iyi uyum

AGFI >0.90 0.89-0.85 0.944 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.017 Iyi uyum

[3

Cizelge 21°de X% /sd =2.19 cikmistir, =3 kosulunu sagladig1 icin “iyi
uyum” karar1 verilmistir. NFI=0.972 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI
(NNFI1)=0.977 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, IFI =0.923 ile 0.94-0.90
araliginda “kabul edilebilir’, CFI=0.960 ile =0.97 saglandig1 igin “kabul
edilebilir’, RMSEA=0.042 ile <0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.938 ile
=0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.944 ile =0.90 sagladigindan “iyi
uyum”, RMR=0.017 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulasilmistir.
YEM tahmini uyum iyiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin

yorumlanmaya uygun oldugu belirlenmistir.

Cizelge 23. YEM Model Tahmin Sonuglari

Yapisal iligki Yon Tahminedilen St.Hata t P Sonug
katsay1 istatistigi

KUY—PER + 0.493 0,074 6.662 0,000* Anlamli iligki

KUY—AOD + 0.382 0.052 7.346 0,000* Anlamli iligki

AOD—PER + 0.261 0.039 6.692 0,000* Anlamli iliski

*0.05 icin anlaml1 iligki

YEM tahmin sonuglarina gore; kariyer uyumu boyutu performans lizerinde
pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.493, p <0.01). Kariyer uyum boyutu
algilanan oOrgiitsel destek {izerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.382, p
<0.01). Algilanan Orgiitsel destek boyutu performans iizerinde pozitif yonde

anlaml etkilidir (f =0.261, p <0.01).

Algilanan orgiitsel destegin aracit degisken olabilmesi i¢in bazi kosullarin

saglanmasi1 gerekmektedir. i1k olarak algilanan orgiitsel destek olmadan, sadece
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kariyer uyumu ve performans arasinda anlamli bir iliskinin olmas1 gerekmektedir.
Eger bu saglanmaz ise, araci etkinin tanimlanmasinin anlami yoktur. Bu nedenle
ilk asamada, kariyer uyumu ve performans i¢in YEM uygulanmistir. Kariyer
uyumunun performans boyutu iizerinde 0.493br. artirici oldugu ve bu sonucun
istatistik anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonug, aracilik etkisinin ele alinmasi

i¢in ilk asamanin saglanmasi anlamina gelmektedir

Ikinci asamada, Sekil 20°de tanimlanan ve aracilik etkisini de kapsayan
YEM’in analizi gerceklestirilmistir. Eger algilanan orgiitsel destegin araci roli
varsa, kariyer uyumu katsayisinin bu modelde diismesi ama anlamli olmasi
beklenmektedir. Cizelge 22°de’de goriildiigii lizere, kariyer uyumu performansi
0.493 br. artirict ve anlamli etkiye sahiptir. Katsayr degeri diismiistiir, ama

istatistik anlamlidir.

Diger yandan, bir aracilik etkisinden sdzetmek i¢in, ayn1 zamanda algilanan
orgiitsel destegin performans iizerinde anlamli etkili olmasi gerekmektedir.
Cizelge 22°de goriildiigii iizere, algilanan orgiitsel destek performansi 0.261 br.
arttirict ve anlamli etkiye sahiptir. Tiim bu asamalar, algilanan orgiitsel destegin
aract degisken olmasi konusunda olumlu bir durumu belirtmektedir. AMOS
programinda dolayli (indirect) etkiler boostrap metodolojisi ile otomatik
verilmektedir. Standardize edilmis dolayli etki secilir ve etki katsayilarinin
anlamliligina bakilir. Eger, p degeri 0.05’den kiigiik ise algilanan oOrgiitsel
destegin kariyer uyumunun performansa etkisinde aracilik ettigi sonucuna

ulagilacaktir.

Algilanan orgiitsel destegin, kariyer uyumunun performansa etkisinde
aracilik roliiniin anlamliligin1 test etmek ig¢in bootstrap analizi yapilmistir.
Analize iliskin dogrudan ve dolayli yollara iligskin katsayilar ve giiven araliklar

Cizelge 21°de sunulmustur.

Cizelge 24. Modele yonelik standardize bootstrap analizi

Model Yolu Katsay1 %095 Giliven Aralig
Alt-Ust

Dogrudan etki

KUY—PER 0.493 0.458-0.501

KUY—AOD 0.382 0.377-0.394

AOD—PER 0.261 0.249-0.276

Dolayl etki

KUY—AOD—PER 0.093 0.087-0.098
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Sonuglar incelendiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin
sifir icermedigi ve anlamli oldugu goriilmektedir (bootstrap katsayis1=0.093,
GA%95 =0.087-0.098). Bu durum algilanan orgiitsel destegin kariyer uyumunun

performansa etkisinde aracilik rolii oldugunu géstermistir.

F. Korelasyon Analizi

Calismada ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amagl

korelasyon analizi uygulanmistir.

Cizelge 25. Kariyer Uyum Yetenegi ile Isgoren Performansi Iliski Analizi

Isgoren Performansi Genel Boyutu

Ilgi Alt Boyutu r 0,276**
p 0,000
Kontrol Alt Boyutu r 0,373**
p 0,000
Merak Alt Boyutu r 0,401**
p 0,000
Guven Alt Boyutu r 0,479**
p 0,000
Kariyer Uyum Yetenegi Genel r 0,430**
Boyutu p 0,000

*0.05 icin anlamli iliski

Isgéren performans: genel boyutu; ilgi alt boyutunu %27,6 (r=0,276,
p=0,000), kontrol alt boyutunu %37,3 (r=0,373, p=0,000), merak alt boyutunu
%40,1 (r=0,401, p=0,000), guven alt boyutunu %47,9 (r=0,479, p=0,000), kariyer
uyum yetenegi genel boyutunu %43 (r=0,430, p=0,000) oraninda pozitif yonde
(artiric1) etkilemektedir.

Cizelge 26. Kariyer Uyum Yetenegi ile Algilanan Orgiitsel Destek iligki
Analizi

Algilanan Orgiitsel Destek Genel Boyutu

flgi Alt Boyutu r 0,335**
p 0,000

Kontrol Alt Boyutu r 0,263**
p 0,000

Merak Alt Boyutu r 0,276**
p 0,000

Guven Alt Boyutu r 0,208**
p 0,000

Kariyer Uyum Yetenegi Genel Boyutu r 0,326**
p 0,000

*0.05 icin anlaml1 iliski
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Algilanan orgiitsel destek genel boyutu; ilgi alt boyutunu %33,5 (r=0,335,
p=0,000), kontrol alt boyutunu %26,3 (r=0,263, p=0,000), merak alt boyutunu
%27,6 (r=0,276, p=0,000), guven alt boyutunu %20,8 (r=0,208, p=0,000), kariyer
uyum yetenegi genel boyutunu %32,6 (r=0,326, p=0,000) oraninda pozitif yonde
(artirici) etkilemektedir.

Cizelge 27. Algilanan Orgiitsel Destek ile Isgoren Performansi Iliski Analizi

Isgoren Performansi Genel Boyutu

Algilanan Orgiitsel Destek Genel r 0,248**
Boyutu p 0,000

*0.05 icin anlamli iliski

Isgdren performansi genel boyutu; algilanan &rgiitsel destek genel boyutunu

%24,8 (r=0,248, p=0,000) oraninda pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.

G. Boyutlara Ait Normallik Sinamasi ve Tanimsal Istatistik Bilgiler

Cizelge 28. Boyutlara Ait Tanimlayici Istatistik Bilgiler ve Normallik Test
Sonuglari

Boyutlar Ortalama St.Sapma Asimetri Basiklik Kolmogorov-  Shapiro-Wilk
Smirnov
Ist p ist p
flgi Alt Boyutu 3,641 0,801 -0,517 -0,079 0,133 0,000 0,966 0,000
Kontrol Alt Boyutu 4,078 0,640 -0,864 2,176 0,110 0,000 0,933 0,000
Merak Alt Boyutu 4,109 0,617 -0,893 2,743 0,118 0,000 0,924 0,000
Glven Alt Boyutu 4,289 0,555 -0,902 3,096 0,134 0,000 0,893 0,000
Kariyer Uyum 4,030 0,546 -0,722 2,222 0,055 0,005 0,962 0,000
Yetenegi Genel
Boyutu
Isgéren Performansi 4,246 0,612 -0,991 2,628 0,151 0,000 0,881 0,000
Genel Boyutu
Algilanan Orgiitsel 3,462 0,584 -0,496 0,707 0,086 0,000 0,980 0,000

Destek Genel Boyutu

Goriilecegi tlizere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 oldugundan
normal dagilimin saglanmadigini belirten H1 hipotezi kabul edilir. Bu durumda

grup farklilig1 analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilacaktir.

H. Grup Farklhihg: Analizleri

Grup farkliliklarinin analizinde 2 grup i¢in Mann-Whitney-U testi ile 3 ve
tizeri grup icin Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Farkin kaynag: i¢in ortalama

degerlerine bakilmistir.
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Cizelge 29. Cinsiyet A¢isindan Mann-Whitney U Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Sira Cevap Mann-
Ortalamasi Whitney U

Ilgi Alt Boyutu Erkek 239 204,88 3,6622 191475 0,620
Kadin 165 199,05 3,6092

Kontrol Alt Boyutu Erkek 239 220,09 4,1763 15512,5 0,000*
Kadin 165 177,02 3,9353

Merak Alt Boyutu Erkek 239 217,74 4,1900 16074,0 0,001*
Kadin 165 180,42 3,9920

Given Alt Boyutu Erkek 239 219,35 4,3706 15689,5 0,000*
Kadin 165 178,09 4,1698

Kariyer Uyum Yetenegi Genel Erkek 239 217,00 4,1005 16251,5 0,003*

Boyutu Kadin 165 181,49 3,9274

isgéren Performans1 Genel Boyutu Erkek 239 214,61 4,3201 16824,0 0,010*
Kadin 165 184,96 4,1394

Algilanan Orgﬁtsel Destek Genel Erkek 239 209,74 3,4891 17986,0 0,133

Boyutu Kadin 165 192,01 3,4218

*0.05 icin anlamli iliski

Kontrol, Merak ve Giiven alt boyutlar1 ile Kariyer uyum ve Isgdren
performans genel boyutlar1 cinsiyet gruplar1 agisindan anlamli bir farklilik
gostermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine bakildiginda tiim bu alt
boyut ve genel boyutlar igin farkin, ortalama degeri en yiiksek olan Erkek

katilimcilardan kaynaklandigi goriilmektedir.

Cizelge 30. Egitim Gruplar1 A¢isindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas:  degeri
Ilgi Alt Boyutu iIkdgretim 73 185,12 3,5408 6,013 0,305
Lise 126 192,15 3,5319
Onlisans 44 200,42 3,6548
Lisans 122 220,20 3,7773
Yiksek Lisans 34 217,18 3,7297
Doktora 5 203,70 3,7660
Kontrol Alt Boyutu Ilkdgretim 73 199,46 4,0427 18,900 0,002*
Lise 126 229,32 4,2041
Onlisans 44 205,57 4,1316
Lisans 122 194,56 4,0451
Yiksek Lisans 34 150,71 3,8041
Doktora 5 90,10 3,5980
Merak Alt Boyutu [lkogretim 73 192,55 4,0755 5,801 0,326
Lise 126 220,26 4,1848
Onlisans 44 209,66 4,1552
Lisans 122 187,32 4,0476
Yiksek Lisans 34 204,41 4,0585
Doktora 5 194,60 4,1320
Guven Alt Boyutu [kogretim 73 200,40 4,2893 14,231 0,014*
Lise 126 228,10 4,4047
Onlisans 44 217,72 4,3525
Lisans 122 183,45 4,2156
Yiksek Lisans 34 167,06 4,0635
Doktora 5 160,10 4,1000
Kariyer Uyum Yetenegi Ilkogretim 73 194,82 3,9878 3,160 0,675
Genel Boyutu Lise 126 214,49 4,0817
Onlisans 44 209,85 4,0750
Lisans 122 197,35 4,0222
Yiksek Lisans 34 189,99 3,9156
Doktora 5 158,50 3,9020
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Cizelge 30. (devami) Egitim Gruplart Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas:  degeri

Isgéren Performansi Genel Hkégretim 73 220,45 4,3356 10,839 0,055
Boyutu Lise 126 219,27 4,3294

Onlisans 44 190,58 4,1818

Lisans 122 189,92 4,1844

Yiksek Lisans 34 173,47 4,0956

Doktora 5 127,00 3,9500
Algilanan Orgiitsel Destek  lkogretim 73 219,31 3,5630 6,731 0,241
Genel Boyutu Lise 126 202,49 3,4214

Onlisans 44 176,32 3,3545

Lisans 122 209,02 3,5066

Yiksek Lisans 34 187,97 3,4088

Doktora 5 127,30 3,2000

*0.05 icin anlaml1 iliski

Kontrol ve giiven alt boyutlar1 egitim durumu gruplari agisindan anlamli bir

farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine bakildiginda

her iki alt boyut i¢inde farkin, ortalama degeri en yiiksek olan lise egitim

durumuna sahip katilimcilardan kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 31. Calistig1 Birim Gruplar1 Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas1  degeri
flgi Alt Boyutu Uretim Birimleri 150 195,11 3,5709 10,131 0,017*
Ofis Birimleri 164 218,16 3,7599
Teknik Birimler 42 214,98 3,7264
Depo Birimi 48 161,17 3,3752
Kontrol Alt Boyutu Uretim Birimleri 150 206,88 4,0849 1,545 0,672
Ofis Birimleri 164 196,61 4,0586
Teknik Birimler 42 194,06 4,0314
Depo Birimi 48 216,33 4,1623
Merak Alt Boyutu Uretim Birimleri 150 206,46 4,1364 0,451 0,930
Ofis Birimleri 164 197,97 4,0966
Teknik Birimler 42 203,15 4,0429
Depo Birimi 48 205,03 4,1248
Guven Alt Boyutu Uretim Birimleri 150 207,42 4,3231 8,072 0,041*
Ofis Birimleri 164 190,35 4,2357
Teknik Birimler 42 188,40 4,1940
Depo Birimi 48 240,97 4,4440
Kariyer Uyum Uretim Birimleri 150 203,82 4,0294 0,060 0,996
Yetenegi Genel Boyutu  Ofis Birimleri 164 201,28 4,0387
Teknik Birimler 42 204,52 3,9998
Depo Birimi 48 200,77 4,0271
Isgoren Performansi Uretim Birimleri 150 220,85 4,3333 7,631 0,054
Genel Boyutu Ofis Birimleri 164 185,38 4,1631
Teknik Birimler 42 199,42 4,2262
Depo Birimi 48 206,35 4,2760
Algilanan Orgiitsel Uretim Birimleri 150 211,29 3,4853 1,961 0,581
Destek Genel Boyutu Ofis Birimleri 164 199,41 3,4707
Teknik Birimler 42 202,33 3,4619
Depo Birimi 48 185,74 3,3563

*0.05 i¢in anlaml iliski

115



Ilgi ve giiven alt boyutlar1 ¢alistigi birim gruplari agisindan anlamli bir

farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi icin ortalama degerlerine bakildiginda

Ilgi alt boyutu igin farkin, ortalama degeri en yiiksek olan ofis birimlerinde

calisan katilimcilardan kaynaklandigi goriilmekteyken, giiven alt boyutu igin

farkin depo birimi ¢alisanlarindan kaynaklandigi belirlenmistir.

Cizelge 32. Calisma Sekli Gruplart A¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama  Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas1  degeri
flgi Alt Boyutu Vardiya Degisimli 101 200,38 3,6203 0,092 0,955
Tam Zamanh 296 203,43 3,6485
Part-Time 7 193,79 3,5957
Kontrol Alt Boyutu Vardiya Degisimli 101 214,07 4,1261 2,689 0,261
Tam Zamanh 296 199,83 4,0661
Part-Time 7 148,43 3,8800
Merak Alt Boyutu Vardiya Degisimli 101 204,52 4,1235 1,139 0,566
Tam Zamanl 296 200,75 4,0978
Part-Time 7 247,14 4,3800
Given Alt Boyutu Vardiya Degisimli 101 212,27 4,3295 1,710 0,425
Tam Zamanl 296 198,37 42713
Part-Time 7 236,36 4,4286
Kariyer Uyum Vardiya Degisimli 101 210,18 4,0504 0,584 0,747
Yetenegi Genel Tam Zamanlh 296 199,91 4.0218
Boyutu Part-Time 7 201,21 4,0729
Isgéren Performansi Vardiya Degisimli 101 220,89 4,3589 3,490 0,175
Genel Boyutu Tam Zamanh 296 196,45 4,2078
Part-Time 7 192,86 4,2500
Algilanan Orgﬁtsel Vardiya Degisimli 101 211,44 3,5069 1,129 0,569
Destek Genel Boyutu ~ Tam Zamanli 296 198,92 3,4412
Part-Time 7 224,79 3,6714

*0.05 icin anlamlr iligki

Boyutlarin higbiri ¢alisma sekli gruplar1 agisindan anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Cizelge 33. Calisma Siiresi Gruplar1 A¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama  Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas1  degeri

Ilgi Alt Boyutu 1 Yildan Az 64 202,53 3,6203 7,140 0,070
1-5 Y1l 199 213,08 3,7055
6-10 Y1l 70 170,02 3,4359
11 Yilve Uzeri 71 204,83 3,6785

Kontrol Alt Boyutu 1 Yildan Az 64 199,57 4,0331 1,061 0,786
1-5 Y1l 199 205,26 4,0856
6-10 Y1l 70 190,94 4,0497
11 Yilve Uzeri 71 208,8 4,1242

Merak Alt Boyutu 1 Yildan Az 64 208,98 4,1252 2,709 0,439
1-5 Y1l 199 209,57 4,1499
6-10 Y1l 70 188,49 4,0447
11 Yilve Uzeri 71 190,66 4,0438
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Cizelge 33.(devami) Calisma Siiresi Gruplar1 A¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas1  degeri
Guven Alt Boyutu 1 Yildan Az 64 202,35 4,2680 0,549 0,908
1-5 Y1l 199 199,38 4,2829
6-10 Y1l 70 211,24 4,3169
11 Yilve Uzeri 71 202,75 4,2951
Kariyer Uyum 1 Yildan Az 64 199,89 40123 2,519 0,472
Yetenegi Genel Boyutu  1-5 Y1l 199 209,11 4,0567
6-10 Y1l 70 183,69 3,9627
11 Yilve Uzeri 71 204,88 4,0363
Isgoren Performansi 1 Yildan Az 64 204,67 4,2891 3,292 0,349
Genel Boyutu 1-5Y1l 199 194,17 42211
6-10 Y1l 70 203,77 4,2321
11 Yilve Uzeri 71 222,64 4,2923
Algilanan (")rgiitsel 1 Yildan Az 64 249,35 3,6828 14,701 0,002*
Destek Genel Boyutu 1-5 Y1l 199 198,57 3,4467
6-10 Y1l 70 174,41 3,3271
11 Yilve Uzeri 71 198,97 3,4366

*0,05 i¢in anlamli farklilik

Algilanan orgiitsel destek genel boyutu g¢alisma siiresi gruplari agisindan

anlamli bir farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine

bakildiginda algilanan orgiitsel destek genel boyutu i¢in farkin, ortalama degeri

en yiiksek olan 1 yildan az ¢alisma siiresine sahip katilimcilardan kaynaklandigi

gorulmektedir.

Cizelge 34. Mesleki Deneyim Gruplar1 Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamast  degeri
flgi Alt Boyutu 1 Yildan Az 19 200,37 3,6332 4,085 0,252
1-5 Y1 134 214,29 3,7037
6-10 Y1l 100 209,12 3,6998
11 Yilve Uzeri 151 187,92 3,5462
Kontrol Alt Boyutu 1 Yildan Az 19 200,03 4,0253 0,434 0,933
1-5Y1l 134 197,66 4,0354
6-10 Y1l 100 207,26 4,1428
11 Y1l ve Uzeri 151 203,95 4,0791
Merak Alt Boyutu 1 Yildan Az 19 218,66 4,2016 5,480 0,140
1-5 Y1 134 212,56 4,1429
6-10 Y1l 100 212,18 4,1750
11 Yilve Uzeri 151 185,13 4,0239
Giiven Alt Boyutu 1 Yildan Az 19 210,55 4,2979 0,799 0,850
1-5Y1l 134 197,27 4,2649
6-10 Y1l 100 209,90 4,3214
11 Y1l ve Uzeri 151 201,23 4,2866
Kariyer Uyum Yetenegi 1 Yildan Az 19 206,00 4,0400 1,728 0,631
Genel Boyutu 1-5 Y1l 134 208,77 4,0376
6-10 Y1l 100 208,32 4,0855
11 Yilve Uzeri 151 192,65 3,9848
Isgoren Performansi 1 Yildan Az 19 211,79 4,2895 2,675 0,444
Genel Boyutu 1-5 Y1l 134 193,36 4,2164
6-10 Y1l 100 217,01 4,3275
11 Y1l ve Uzeri 151 199,83 4,2136
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Cizelge 34. (devami) Mesleki Deneyim Gruplart Acisindan Kruskal-Wallis

Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamast  degeri
Algilanan Orgﬁtsel 1 Yildan Az 19 268,89 3,8000 11,829 0,008*
Destek Genel Boyutu 1-5 Y1l 134 207,60 3,4731
6-10 Y1l 100 213,49 3,5260
11 Yilve Uzeri 151 182,34 3,3662

*0,05 i¢in anlaml1 farklilik

Algilanan orgiitsel destek genel boyutu mesleki deneyim siiresi gruplari

agisindan anlamli bir farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi igin ortalama

degerlerine bakildiginda algilanan oOrgiitsel destek genel boyutu i¢in farkin,

ortalama degeri en yiiksek olan 1 yildan az ¢aligsma siiresine sahip katilimcilardan

kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 35. Yas Gruplar1 Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi1 Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas:  degeri
Ilgi Alt Boyutu 25'den Az 28 202,55 3,5721 10,080 0,039*
25-30 Yas 123 213,47 3,7083
31-35 Yas 82 227,03 3,8330
36-40 Yas 60 190,88 3,5613
41 ve Uzeri Yas 111 178,49 3,4833
Kontrol Alt Boyutu 25'den Az 28 197,02 3,9396 4,087 0,394
25-30 Yas 123 196,79 4,0602
31-35 Yas 82 224,83 4,2088
36-40 Yas 60 203,03 4,0800
41 ve Uzeri Yas 111 193,43 4,0344
Merak Alt Boyutu 25'den Az 28 208,52 4,0893 4,946 0,293
25-30 Yas 123 216,33 4,1690
31-35 Yas 82 206,99 4,1623
36-40 Yas 60 200,24 4,0947
41 ve Uzeri Yas 111 183,56 4,0163
Guven Alt Boyutu 25'den Az 28 190,98 4,2200 0,668 0,955
25-30 Yas 123 203,79 4,2735
31-35 Yas 82 204,57 4,3191
36-40 Yas 60 209,53 4,3332
41 ve Uzeri Yas 111 198,65 4,2759
Kariyer Uyum Yetenegi  25'den Az 28 202,21 3,9564 4,349 0,361
Genel Boyutu 25-30 Yas 123 208,48 4,0536
31-35 Yas 82 219,75 4,1317
36-40 Yas 60 196,20 4,0180
41 ve Uzeri Yas 111 186,60 3,9532
Isgéren Performansi 25'den Az 28 203,66 4,2857 0,725 0,948
Genel Boyutu 25-30 Yas 123 199,05 4,2236
31-35 Yas 82 197,68 4,2561
36-40 Yas 60 212,25 4,3167
41 ve Uzeri Yas 111 204,32 4,2162
Algilanan Orgiitsel 25'den Az 28 215,00 3,4821 3,000 0,558
Destek Genel Boyutu 25-30 Yas 123 209,97 3,5024
31-35 Yas 82 204,12 3,4902
36-40 Yas 60 208,18 3,4800
41 ve Uzeri Yas 111 186,80 3,3802

*0,05 i¢in anlamli farklilik
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Ilgi alt boyutu yas gruplar1 agisindan anlamli bir farklilik géstermektedir.

Farkin kaynagi igin ortalama degerlerine bakildiginda Ilgi alt boyutu icin farkin,

ortalama degeri

en vyiliksek olan 31-35 yas arasindaki

kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 36. Medeni Durum Agisindan Kruskal-Wallis Sitnamasi Sonuglari

katilimcilardan

Boyut

flgi Alt Boyutu

Kontrol Alt Boyutu

Merak Alt Boyutu

Given Alt Boyutu

Kariyer Uyum Yetenegi

Genel Boyutu

Isgéren Performansi
Genel Boyutu

Algilanan Orgiitsel
Destek Genel Boyutu

Grup

Evli

Bekar
Dul/Bosanmis
Evli

Bekar
Dul/Bosanmis
Evli

Bekar
Dul/Bosanmis
Evli

Bekar
Dul/Bosanmis
Evli

Bekar
Dul/Bosanmis
Evli

Bekar
Dul/Bosanmis
Evli

Bekar
Dul/Bosanmis

n

254
127
23
254
127
23
254
127
23
254
127
23
254
127
23
254
127
23
254
127
23

Ortalama
Sira
197,24
218,76
170,76
208,84
200,98
140,87
201,77
208,72
176,15
207,73
196,55
177,57
202,81
209,33
161,30
207,58
186,05
237,24
199,90
209,33
193,50

Cevap
Ortalamasi
3,6141
3,7346
3,4126
4,1131
4,0688
3,7387
4,1231
4,1232
3,8765
4,3187
4,2479
4,1804
4,0430
4,0446
3,8026
4,2638
4,1772
4,4348
3,4500
3,4858
3,4565

Ki-kare
degeri
4,719

7,288

1,568

1,938

3,303

5,256

0,700

p
0,094

0,026*

0,457

0,379

0,192

0,072

0,705

*0,05 i¢in anlamli farklilik

Kontrol alt boyutu medeni durum gruplar1 acisindan anlamli bir farklilik

gostermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine bakildiginda Kontrol alt

boyutu i¢in farkin, ortalama degeri en yiiksek olan evli katilimcilardan

kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 37. Aylik Gelir Gruplar1 Agisindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglari

Boyut Grup n Ortalama  Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas1  degeri

flgi Alt Boyutu 4250-5500 TL Arast 172 180,65 3,4680 10,833 0,013*
5501-6500 TL Aras1 84 216,59 3,7498
6501-7500 TL Aras1 44 213,24 3,7311
7501 TL ve Uzeri 104 222,72 3,7993

Kontrol Alt Boyutu ~ 4250-5500 TL Arast 172 206,95 4,0845 2,760 0,430
5501-6500 TL Aras1 84 211,23 4,1407
6501-7500 TL Aras1 44 206,25 4,0864
7501 TL ve Uzeri 104 186,50 4,0126

Merak Alt Boyutu 4250-5500 TL Arast 172 201,87 4,1017 2,645 0,450
5501-6500 TL Aras1 84 219,27 4,1860
6501-7500 TL Aras1 44 195,97 4,0950
7501 TL ve Uzeri 104 192,75 4,0654
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Cizelge 37. (devami) Aylik Gelir Gruplart Agisindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup n Ortalama  Cevap Ki-kare p
Sira Ortalamas1  degeri
Guven Alt Boyutu 4250-5500 TL Aras1 172 210,73 4,3177 4,555 0,207
5501-6500 TL Aras1 84 213,88 4,3490
6501-7500 TL Aras1 44 186,48 4,2493
7501 TL ve Uzeri 104 186,48 4,2082
Kariyer Uyum 4250-5500 TL Aras1 172 196,52 3,9935 1,739 0,628
Yetenegi Genel 5501-6500 TL Aras1 84 216,86 4,1069
Boyutu 6501-7500 TL Arast 44 201,67 4,0411
7501 TL ve Uzeri 104 201,14 4,0228
Isgoren Performanst  4250-5500 TL Aras1 172 204,95 4,2558 1,484 0,686
Genel Boyutu 5501-6500 TL Aras1 84 210,52 4,2917
6501-7500 TL Aras1 44 186,28 4,2045
7501 TL ve Uzeri 104 198,84 4,2115
Algilanan ()rgiitsel 4250-5500 TL Aras1 172 190,40 3,3843 6,450 0,092
Destek Genel 5501-6500 TL Aras1 84 229,70 3,56976
Boyutu 6501-7500 TL Aras1 44 201,65 3,4841
7501 TL ve Uzeri 104 200,91 3,4702

*0,05 i¢in anlamli farklilik

Ilgi alt boyutu gelir gruplari acisindan anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Farkin kaynagi igin ortalama degerlerine bakildiginda Ilgi alt boyutu icin farkin,

ortalama degeri en yliksek olan 7501 TL ve iizeri gelire sahip katilimcilardan

kaynaklandig1 goriilmektedir.

Cizelge 38. Gelir Yeterliligi Gruplar1 A¢isindan Kruskal-Wallis Sinamasi

Sonuglari
Boyut Grup N Ortalama  Ortalama Ki-kare P
Sira degeri
Hgi Alt Boyutu Fazlastyla Yeterli 4 284,75 4,2075 27,950 0,000*
Yeterli 62 247,64 3,9435
Ne Yeterli Ne Degil 115 2249 3,7923
Yetersiz 165 182,65 3,5201
Cok Yetersiz 58 160,62 3,3193
Kontrol Alt Boyutu Fazlasiyla Yeterli 4 178 4,0000 9,803 0,042*
Yeterli 62 240,55 4,2900
Ne Yeterli Ne Degil 115 206,74 41181
Yetersiz 165 187,82 4,0047
Cok Yetersiz 58 196,89 3,9850
Merak Alt Boyutu Fazlasiyla Yeterli 4 215 4,1650 12,580 0,014*
Yeterli 62 235,06 4,2311
Ne Yeterli Ne Degil 115 219,03 4,1972
Yetersiz 165 184,08 4,0563
Cok Yetersiz 58 186,47 3,9505
Guven Alt Boyutu Fazlastyla Yeterli 4 196,5 4,2500 4,019 0,403
Yeterli 62 227,43 4,3789
Ne Yeterli Ne Degil 115 204,26 4,3217
Yetersiz 165 193,49 4,2624
Cok Yetersiz 58 198,41 4,2500
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Cizelge 38. (devami) Gelir Yeterliligi Gruplart Agisindan Kruskal-Wallis

Sinamasi Sonuglari

Boyut Grup N Ortalama Ortalama  Ki-kare P
Sira degeri

Kariyer Uyum Fazlasiyla Yeterli 4 2245 4,1575 17,583 0,001*
Yetenegi Genel Yeterli 62 246,83 42118
Boyutu Ne Yeterli Ne Degil 115 217 4,1081

Yetersiz 165 183,25 3,9619

Cok Yetersiz 58 179,6 3,8647
Isgoren Performansi Fazlastyla Yeterli 4 307,25 4,7500 7,496 0,112
Genel Boyutu Yeterli 62 212,7 4,2702

Ne Yeterli Ne Degil 115 211,42 4,3087

Yetersiz 165 187,69 4,1833

Cok Yetersiz 58 208,81 4,2414
Algilanan ()rgiitsel Fazlastyla Yeterli 4 299,13 4,0750 39,431 0,000*
Destek Genel Boyutu  Yeterli 62 263,1 3,7484

Ne Yeterli Ne Degil 115 224,99 3,56870

Yetersiz 165 168,48 3,3036

Cok Yetersiz 58 183,25 3,3138

*0,05 i¢in anlaml1 farklilik

Ilgi, Kontrol ve Merak alt boyutlar: ile Kariyer uyum yetenegi ve Algilanan

orgiitsel destek genel boyutlar1 gelir yeterliligi gruplar1 agisindan anlamli bir

farklilik gostermektedir. Farkin kaynagi i¢in ortalama degerlerine bakildiginda

Ilgi alt boyutu ve Algilanan orgiitsel destek genel boyutu icin farkin, ortalama

degeri en yiiksek olan gelir diizeyi fazlasiyla yeterli olan katilimcilardan

kaynaklandig1 goriilmekteyken, Kontrol ve Merak alt boyutlar1 ile Kariyer uyum

yeteneg8i genel boyutu icin farkin ortalama degeri en yliksek olan gelir diizeyi

yeterli olan katilimcilardan kaynaklandig1 goriilmektedir.
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VIl. SONUC VE ONERILER

Kariyer, bireyleri is yasamlar1 boyunca, is ile ilgili sergilemis olduklar1 tiim
tutum ve davramislart ile kazandig1 gelisimin, is yasaminda ilerlemeyi kapsayan
bir kavram olarak 6zetlemek mimkinduir. Her ne kadar bireyler icin 6nemli olsa
da orgiitler i¢in de 6nemli bir kavramdir. Kariyerin odak noktasi insandir ve
orgiitler rekabet ortaminda iistiinliik saglayabilmek i¢in insan kaynagina ihtiyag
duymaktadir. Bu nedenle kariyerin sadece bireysel degil, ayn1 zamanda, kurumsal

anlamda da bir niteliginin ve dneminin bulundugu diisiiniilebilir.

Tim bireyler, yasamlar1 boyunca ¢evresin meydana gelen her tiirli
degisiklige ayak uydurmak durumundadir. Biitiin bu degisimlerin {istesinden
gelebilmek, kariyerde kademeli olarak basar1 gostermek ve uzmanlasma siiregleri
kariyer uyumu yetenegini olusturmaktadir. Kariyer uyum yetenegi, meslek
hayatinda olmasi gereken biitlin gorevleri tistlenerek, degismekte olan is ve ¢evre
kosullarindan ortaya c¢ikabilen her tiirli belirsizlik ve Ongoriillemeyen tim
degiskenliklere karsi hazir olabilmek ve bu silireclerin dogru olarak

yurutulebilmesidir.

GUlniimiizde degisen ¢evre kosullarinda hem mesleki gelisim agisindan hem
de istthdam kosullar1 i¢in uyum becerileri 6nem arz etmektedir. Bu yetenekler,
bireylerin degisken ortamlarda her =zorlugun iistesinden gelebilmesini

saglamaktadir.

Calisanlarin kariyer ya da diger hususlar bazindaki gelisimleri, genel olarak
performans unsuruna bagli olarak sekillenmektedir. Calisanlarin, bireysel
nitelikleri, kimlikleri ve degerleri, performansin, aslinda manevi acidan da
degerlendirilmesi gerektigi gercegini ortaya koymaktadir. Ayni zamanda, bu
manevi unsurlar, ¢aliganlarin, is yasaminin disindaki yasamlarina da performans
acisindan, farkli sgekillerde etkide bulunabilmektedir. Bir baska deyisle
performans, soyut bir kavramdan ¢ikarak, her anlamda, somut ¢iktilar1 olan bir
unsura doniismekte ve bu sekilde de is diinyasi icin oldugu kadar bireylerin

sosyal hayatlar1 i¢in de somut bir ¢ikt1 olmaktadir.
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Performansin, is yasamindaki etkililiginin arttirilmasi adina, performans
degerlendirme siireclerinin biiyilk bir ©Onemi bulunmaktadir. Performans
uygulamasi calisanlar i¢in bir sonraki yol haritas1 da olmaktadir. Toplam olarak
performansin degerlendirilmesi, bireysel ve kurumsal anlamda da ne noktaya
erigildigi ve bunun olumlu-olumsuz g¢iktilar1 konusunda bilgi edinilmesini

saglamaktadir.

Performans, ¢alisan bireylerin bireysel olarak yasamsal agidan kendini daha
1yl hissetmesini sagliyorken, kurumsal ac¢idan ele alindiginda ise bireylerin
performans bakimindan yiliksek seviyede olmasi, kurumsal faydalar da
saglamaktadir. Isletmelerin calisanlarinin performansini  siirekli olarak iist
seviyede kalmasi agisindan atmalar1 gerekmekte olan en ©Onemli faktorlerin
siirdiiriilebilir bir bigimde, c¢alisanlarin1 mutlak suretle desteklenmesidir. Cilinkii
bireysellikten kurumsala yayilmakta olan, nitelikli ve ylksek performans,
kurumlarin ve calisanlarin bagarisi bakimindan olduk¢a degerli bir faktor
olmaktadir. Bu basari, bireyin yasamina da etki etme imkaninin bulundugunu da
gostermektedir. Bu goriintli ise performansin, is yasamindan baslamak {izere,
bireyin yasaminin geneline tesir eden ve onu sekillendiren, dnemli bir etmen

olarak degerlendirilebilecektir.

Orgiitsel destek, bireylerin, sosyal yasamlarinda degerli olarak gordiikleri
Onemsenme hissiyatinin, is hayatindaki karsilig1 olarak ele alinabilecektir.
Calisanlar, isletmelerinden, kendilerinin is hayatindaki ¢ikarlarina 6nem
vermeleri kadar, insani anlamdaki degerlerine de Onem vermelerini

beklemektedirler.

Yapilan bu calisma ile, kariyer uyum yeteneginin iggoren performansina
etkisinde algilanan oOrgiitsel destegin araci rolii degerlendirilmistir. Ayrica
cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma siiresi, medeni durum vb. demografik faktorler

i¢in grup farkliliklar1 da test edilmistir.

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Elde edilen veriler
sonucunda, istatiksel analize baslarken iki farkli yonden ilerleme saglanmis ve

sonuclara bu sekilde ulagilmistir.

e Birinci olarak demografik bilgilerden yola ¢ikilmis ve grup farkliliklari

sinanmigtir. Bu analizin amaci, farkli gruplarin 6lgeklere vermis olduklar:
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cevaplart ayn1  bakis acis1 ile cevaplaylp cevaplamadiklarim
degerlendirmektedir. Eger farkli diisiinceler var ise ortaya c¢ikan bu

farkliligin kaynaklandigi grubu tespit edebilmektir.

e ikinci olarak iliskiler acisindan incelenmistir. Dogrulayic1 faktdr analizi
uygulanmis ve yapisal esitlik modeli de incelenmistir. Iliskilerin

belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.

Kariyer uyum yeteneginin isgéren performansina etkisinde algilanan
orgiitsel destegin araci roliiniin dl¢iilmesine iliskin yapilan bu ¢alismanin frekans

dagilimlar1 ve grup farkliliklar1 asagida siralanmaktadir;

Ankete katilan toplam 404 personelin 239’u erkek, 165’1 kadindir.

Katilimcilarin oranlar: ise %59,2°si erkek iken, %40,8°1 kadindir.

Katilimcilarin ~ egitim  durumunu  belirlemeye yonelik bakildiginda;
personelin 73’1 ilkdgretim (%18,1), 126°s1 lise (%31,2), 44’1 onlisans (%10,9),
122’si lisans (%30,2), 34’0 ylksek lisans (%8,4), 5’i ise (%1,2) doktora
mezunudur. Verilerin sonucglart dogrultusunda, imalat sektoriinde c¢alisan

personellerin lise ve lisans agirlikli oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin ¢alistigi birim agisindan degerlendirildiginde; 150°s1 (%37,1)
uretim birimlerinde, 164’0 (%40,6) ofis birimlerinde, 42’si (%10,4) teknik
birimlerde, 48’1 (%11,9) ise depo birimlerinde ¢alismaktadir.

Calisma sekli agisindan incelendiginde; katilimcilarin 101’1 (%25,0)
vardiya degisimli, 296’s1 (%73,3) tam zamanli, 7’si (%]1,7) part-time olarak gorev
almaktadir. Durum degerlendirildiginde imalat sektoriinde c¢alisan ¢ogunlugun

tam zamanli olarak gdrev aldig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin  ¢alisma stireleri  acisindan degerlendirildiginde; 64’1
(%15,8)1 yildan az, 199°u (%49,3) 1-5 y1l aras1, 70’1 (%17,3) 6-10 yil arasi, 71’1
(%17,6) 11 yil ve fizeri siiredir bu kurumda ¢alismaktadir. Mevcut durum
incelendiginde 1-5 yil arasi ¢aligma siiresinde olan personeller i¢in sirkiilasyonun

olabilecegi sdylenmektedir.

Katilimcilarin mesleki deneyimleri agisindan degerlendirildiginde; 19°u

(%4,7) 1 yildan az, 134’14 (%33,2) 1-5 yi1l arasinda, 100’1 (%24,8) 6-10 yil
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arasinda, 151°1 (%37,4) 11 yil ve iizeri mesleki deneyime sahiptir. Buna gore

imalat sektorii calisanlarinin deneyim sahibi ve tecriibeli olduklar1 goriilmektedir.

Katilimcilarin yas degiskenine yonelik sonuglarda; 28 c¢alisan (%6,9)
25’den az, 123 galisan (%30,4) 25-30 yas arasinda, 82 calisan (%20,3) 31-35 yas
arasinda, 60 calisan (%14,9) 36-40 yas arasinda ve 11 calisan (%27,5) 41 ve
tizerindedir. Bu veriler dogrultusunda imalat sektdriinde faaliyet gosteren

firmalarin geng personelleri tercih ederek, onlar ile ¢alistig1 goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durum agisindan analiz sonuglari; 254 calisan

%62.,9) evli, 127 calisan (%31,4) bekar ve 23 calisan (%5,7) dul/bosanmistir.
(7%62,9) evli, 127 galisan (%31,4) caligan (%35,7) dul/bosanmis

Aylik gelir degiskenine iligkin analiz sonuglari; 172 kisinin (%42,6)
ortalama geliri 4250-5500 TL arasi, 84 kisinin (%20,8) 5501-6500 TL arasi, 44
kisinin (%10,9) 6501-7500 TL aras1, 104 kisinin (%25,7) 7501 TL ve lizerindedir.
Mevcut durum degerlendirildiginde, iicretlerin tecriibe, uzmanlik seviyesi ve

egitim durumuna gore degiskenlik gosterdigi diisliniilmektedir.

Katilimeilarin aylik gelir degiskeni sonuglarinda, 4 kisi (%1,0) ortalama
gelirin fazlasiyla yeterli oldugunu, 62 kisi (%15,3) yeterli oldugunu, 115 kisi
(%28,5) ne yeterli ne degil, 165 kisi (%40,8) yetersiz oldugunu ve 58 kisi
(%14,4) ¢ok yetersiz oldugunu diisiinmektedir.

Arastirmada, uygulanacak grup farklilig1 analiz yontemleri, dagilim normal
olup olmamasina gore degiseceginden oncelikle 6lgek boyutlarina Kolmogorov-
Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik testleri uygulanmistir. Cizelge 25’de
goriilecegi iizere her iki normallik testinin sonucunda p<0.05 oldugundan normal
dagilimin saglanmadigini belirten H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu durumda grup
farklilig1 analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilmistir. Katilimcilarin
demografik ve genel bilgileri igin boyutlara yonelik ifadelerin anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Normal dagilim saglanmadig i¢in
grup farkliliklar1 sinamasinda her 2 grup igin Mann-Whitney-U testi, 3 ve Uzeri

grup icin de Kruskal-Wallis testleri uygulanmistir.

Aragtirmada gerceklestirilen grup farkliligi analizlerinde, farkin kaynagi
icin ortalama degerlere bakilmis ve demografik oOzellikler arasindaki farklar

asagida aciklanmistir;
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Arastirma cinsiyet acisindan ele alindiginda, kontrol, merak ve given alt
boyutlar1 ile kariyer uyum ve isgdren performansi genel boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu ortaya c¢ikmistir. Erkeklerin, kadinlara goére daha
olumlu yanitlar verdigi goriilmektedir. Bu sonuca gore erkeklerin is sahibi olmasi
ve aile gecindirmesi dolayisiyla kariyer hayatlarini 6nemli bir ara¢ olarak

gorduklerinden kaynaklanabilmektedir.

Egitim durumu agisindan, kontrol ve giiven alt boyutlarinda anlamli bir
farklilik elde edilmistir. Lise egitim grubu daha olumlu yanitlar vermislerdir. Lise
mezunlarinin merak alt boyutuna daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir.
Bunun nedeni ise, dnlisans ve lisans egitim almis kisilere nazaran kariyerlerinde
daha fazla kararli, kontrollii ve 6zgiivenli yapida olmalar1 sebebiyle, yeni bilgi

edinebilme durumuna ayni bakis agisiyla bakmalarindan kaynaklanabilmektedir.

Calisilan birim agisindan ise, ilgi ve giliven alt boyutlarinda anlamli farklilik
elde edilmistir. Kruskal Wallis sonuglarina goére ilgi boyutu agisindan
bakildiginda ofis birimlerinde calisan katilimcilarin daha olumlu yanitlar verdigi,
gliven boyutu acgisindan ise depo birimlerinin olumlu yanit verdigi sonucuna
ulasilmistir. Bu dogrultuda ofis birimlerinde c¢alisanlar, kariyer hedefleri
acisindan bakildiginda diger birimlere istinaden daha gelecek odakl
olmalarindan, kariyerlerinde gelismek ve yiikselmek amaciyla daha fazla zaman
harcamalarindan kaynaklandigr sdylenebilmektedir. Ofis birimi ¢alisanlarinin
gelecek ¢evresel ve i¢ zorluklar karsisinda gelecek odakli olmalar1 sebebiyle daha

kolay hazirlanacaklari diisiiniilmektedir.

Calisma sekli gruplar1 agisindan bakildiginda, boyutlarin higbirinde

istatiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmadig1 goriilmektedir.

Kurumda c¢aligma siiresi agisindan incelendiginde, algilanan orgiitsel destek
genel boyutunda anlamli bir farklilik oldugu ortaya g¢ikmistir. Bir yildan az
calisan grubun ortalama degeri en yiiksek katilimcilardir. Bu grup, diger
calisanlara nazaran is hayatinda ya da orgiit igerisinde daha yeni oldugundan,
orgiit icerisinde daha c¢ok destek gormesi sebebiyle olumlu yanit vermis
olabildikleri diisliniilmektedir. Yeni personellerin kuruma adapte olma, iyi bir
basar1 elde etmek ve yiikselme ve iyi bir basar1 elde etmek igin gdstermis

olduklar1 yiiksek motivasyon ile oOrgiit igerisinde fark edilme arzusu, hem
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kurumun beklentileri karsilayarak verimliligi arttirmakta hem de karsiliginda
personelin algilanan orgiitsel destegini giiglendirmektedir. Dolayisiyla 1yildan az
calisan personellere verilen egitim, gelisim firsati ve aidiyet duygusu ile algilanan

orgiitsel destek saglanmaktadir.

Mesleki deneyim acisindan, algilanan orgiitsel destek genel boyutunda
anlaml bir farklilik elde edilmistir. Bu durumun mesleki deneyimi “1 yildan az”
olan katilimcilardan kaynaklandigir goriilmektedir. Bunun sebebi, is yasamina
yeni basglayan ve kariyer hayatina yeni adim atmalar1 nedeniyle diger ¢alisanlara
oranla daha yiliksek motivasyon gostererek, yiliksek enerji ile calismalaridir.
Kendini ispatlama ve gayretli bir sekilde meslekte ilerleme arzusu ile orgiit
igerisinde fark edilmek istemelerinden kaynaklanmaktadir. Tiim bunlar nezdinde

1 yildan az c¢alisanlarin daha olumlu yanitlar verdikleri diisiiniilmektedir.

Yas gruplarn incelendiginde, ilgi alt boyutunda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Degerin en yliksek oldugu 31-35 yas arast katilimcilar daha ¢ok
olumlu cevap vermislerdir. Bunun sebebi, 31-35 yas grubunun kariyerlerinin
ortasinda bulunmalar1 nedeniyle ne istedigini bilen ve tamamen gelecek odakli

olmalarindan kaynaklandig1 diisiinilmektedir.

Medeni durum agisindan bakildiginda ise kontrol alt boyutunda anlamli bir
farklilik oldugu ortaya ¢ikistir. Kontrol alt boyutu i¢in evli katilimcilarin olumlu
yanit verdigi goriilmektedir. Bunun nedeni evli c¢alisanlarin  isinin
saglamlastirmas1 i¢in daha emin adimlarla ilerlemelerinden kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Aile igerisinde sorumluluklar1 fazla olmasi nedeniyle birtakim
kararlar alirken diisiinerek hareket eder, gelecegini kontrol altina almak ister ve

bu da sorumluluk hissi anlamina gelmektedir.

Aylik gelir diizeyi agisindan, ilgi alt boyutu anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu durumun “7501 Tl ve JUzeri” gelir duzeyine sahip
katilimeilarin  kaynaklandigr goriilmektedir. Bu durumun sebebi, daha yetkin
pozisyonlarda ¢alismalarindan kaynaklanabilmektedir. Daha gelecek odakli,
kariyerinde belirli zorluklar ile miicadele etmis ve kendini gelistirmis olan bu
grup, i yasaminda tecriibelidir. Egitim seviyesi lisans veya yiiksek lisans oldugu

disiiniilmektedir.
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Gelir yeterliligi gruplart agisindan incelendiginde, ilgi, kontrol ve merak alt
boyutu ile kariyer uyum yetenegi ve algilanan orgiitsel destek genel boyutu
arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Ilgi alt boyutu ve algilanan orgiitsel
destek genel boyutu i¢in gelir diizeyi fazlasiyla yeterli olan katilimlarin daha gok
olumlu cevap verdigi gozlemlenmistir. Bu durumun sebebi, kariyer vizyonunu
gelistirmek isteyen isgoérenlerin, yiiksek motivasyon ve orgiit icerinde olmasit
gereken aidiyet duygusu ile calismalarindan kaynakladigl diistiniilmektedir.
Kontrol ve merak alt boyutlari ile kariyer uyum yetenegi genel boyutu igin ise en
cok olumlu cevabi veren gelir diizeyi yeterli olan calisanlardir. Bireylerin
yaptiklari ig ile sorumluluk hissi olugsmus, verilen gorev ve is rollerine uyum

saglamis olmas1 sebebiyle boyle yanit vermis olabilirler.

Yapilan arastirmada grup farkliliklari incelenerek yorumlandiktan sonra,
Kolerasyon Analizine gecilmistir. Boyutlar arasindaki iliskilerin belirlenmesi
amaciyla boyutlarda normal dagilim saglanmadigindan, Kendall’s tau b iligki

analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucglar1 asagidaki gibidir;

Isgoren performansi genel boyutu; ilgi alt boyutunu %27,6, kontrol alt
boyutunu %37,3, merak alt boyutunu %40,1, guven alt boyutunu %47,9, kariyer
uyum yetenegi genel boyutunu %43 oraninda pozitif yonde (artirici)

etkilemektedir.

Algilanan orgiitsel destek genel boyutu; ilgi alt boyutunu %33,5, kontrol
alt boyutunu %26,3, merak alt boyutunu %27,6, glven alt boyutunu %?20,8,
kariyer uyum yetenegi genel boyutunu %32,6 oraninda pozitif yonde (artiric)

etkilemektedir.

Isgoren performans1 genel boyutu; algilanan orgiitsel destek genel

boyutunu %24,8 oraninda pozitif yonde (artirici) etkilemektedir.

Yukaridaki sonuglar incelendiginde, isgéren performanst genel boyutu,
giiven alt boyutunu %47,9 yiiksek oranda etkiledigi goriilmektedir. Giivenin
pozitif yOnde yiiksek olmasi, isgdrenlerin aidiyet duygusunu arttirarak
motivasyonlarini yiikseltmektedir. Bu sayede performansin olumlu yonde
etkilenmesini saglamaktadir. Giliven, orgiitlerde isgilicii performansit ve is
verimliligi noktasinda 6nemli bir yere sahiptir. Kariyer hedeflerine ulasmak

isteyen ve c¢evresel faktorlerin iistesinden gelebilecegine inanan bireylerin iggéren
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performansi da yiiksek seyretmektedir. isgdren performansimin giiven unsurundan
etkilendigi ve Orgiit icerisinde giivenin arttirilmasinin performans: da mutlak

suretle arttiracagini gostermektedir.

Algilanan orgiitsel destek genel boyutu, ilgi alt boyutunu %33,5 diger
boyutlara karsin yliksek oranda etkiledigi goriilmektedir. Geleceginin farkinda
olan bireyler, yiiksek sorumluluk ile meslegine yonelik hazirliklidir. Algilanan
orgiitsel destek, bireylerin gelecege odakli bakis acgis1 ile kariyer hayatini olumlu
yonde etkiledigi goriilmektedir. Calisanlarin goriislerinin dikkate alinmasi ve
onemsendiginin gosterilmesi calisanlar tlizerinde ¢ok yonlii bir etki yaratacak,
gelecege yonelik iyimserlik duygusu ile kariyerinin daha farkinda olacagini

gostermektedir.

Isgéren performansi genel boyutunun, algilanan oOrgiitsel destek genel
boyutunu arttirmasinin sebebi, Orgiit icerisinde saglanan Orgiitsel destegin
iggorenlerin moral ve motivasyonlarini arttirict bir etkiye sahip olmasi nedeniyle
olumlu bir etki sagladigi sdylenebilmektedir. Isgdéren performansi orgiitsel
performansin1 da etkileyeceginden, isgorenlerin istek ve ihtiyac¢larinin
karsilandig1, huzurlu ve deger gordiikleri bir is ortaminin saglanmasi 6nem arz

etmektedir.

Arastirmada Olgeklere yonelik faktor yapisi DFA ile incelenmistir. Burada
ana faktorler arasinda iligkiler incelenerek uyum iyiliklerine bakilmistir. Verilerin
ne kadar modeli tanmimladigi Uyum lyiligine bakilarak tespit edilmektedir.
Dogrulayict faktor analizleri sonucunda, uyum iyilikleri istatistiklerinde uygunluk
goriilmistiir. Sonucunda faktor yapist dogrulanmistir. Cizelge 20°de goriilecegi
tizere bir tane kabul edilebilir uyum, digerleri ise iyi uyum sonuglarina
ulasilmistir. Ele alinin 3 oOl¢ek icin faktér yapisi dogrulanmis ve tiim bu

asamalardan sonra YEM analizine ge¢ilmistir.

Cizelge 21'de goriilecegi iizere YEM Model Uyum lyiligi Sonuglarina
bakildiginda iki tane kabul edilebilir uyum, digerleri ise iyi uyum sonuglarina
ulagilmistir. Tahmin edilen katsayilarin yorumlanmaya uygunlugu belirlenmistir.
Cizelge 20’de YEM Model Tahmin Sonuglar1 gosterilmistir. Sonuglar asagidaki
gibidir;
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Kariyer uyumu boyutu performans iizerinde pozitif yonde anlaml etkilidir.
Kariyer uyum boyutu algilanan orgiitsel destek iizerinde pozitif yonde anlamh
etkilidir. Algilanan orgiitsel destek boyutu performans iizerinde pozitif yonde

anlamli etkilidir.

Bu sonuglardan kariyer uyum yetenegi algilanan orgiitsel destegi %38,2 en
yiiksek olarak arttirdigr goriilmistiir. Calisanlarin orgiite olan olumlu algilar
kariyer uyumlarinda da olumlu etkiler yaratmaktadir. Bireylerin c¢alisma
hayatinda karsilastigi zorluklarda oOrgiitten aldiklar1 destek biiyiik ©Onem
tasimaktadir. Algilanan Orgiitsel destek ile hem kendi hem de calistig1 orgiit
acisindan verim saglamaktadir. Bu durum, algilanan orgiitsel destegin kariyer

uyumunun performansa etkisinde aracilik rolii oldugunu gostermistir.

Kariyer uyumu konusundaki yetenekleri ile birlikte ¢alisanlar, kariyerlerinin
yonetimi agisindan yetkinliklerini ispatlama sansi da elde etmektedirler. Bu
sayede, calisanlarin, miimkiin oldugunca, kendileri i¢in en dogru yolu bulma

konusundaki yeteneklerinin 6n plana ¢iktig1 bir slirecten bahsetmek miimkiindiir.

Kariyer siirecinde, bireyleri kariyer uyum yeteneklerini gelistirmesi
gerekmektedir. Dolayisiyla birey, is yasaminda oOrgiitsel bir destege ihtiyag
duyacaktir. Bu sayede, kariyer uyum siirecinde alacagi bu destek ile daha fazla
basar1 gosterecektir. Kariyer yasaminda algilanan orgiitsel destek onemli bir
faktordiir. Calisanlar kendilerini degerli hissedecek ve isgbren performansi
artacaktir. Algilanan orgiitsel destek algisina sahip bireyler, kariyerlerine daha
yaratict bir acgidan bakarak daha fazla sorumluluk {istlenecek, isine iligkin
cabasinda artis s6z konusu olacaktir. Bunun sonucunda desteklenen bireyler, daha
yiiksek performans gdstererek orgiit lehine davranislar sergileyecektir. Orgltlerin
isgorenlerini destekleyecek nitelikte olmasi ve her zaman isgdérenin yaninda

oldugunu hissettirmesi, yiiksek performans saglanmasina zemin hazirlayacaktir.

Performansin varligi, c¢alisanlar ve kurumsal yapi agisindan son derece
onemli olsa da orgltsel anlamda ¢alisanlara saglanacak olan destek, siirecin
sekillendirilmesi adina ¢ok daha fazla 6nem tasimaktadir. Bunun da otesinde,
calisanlarin, kendilerine sunulan Orgiitsel destek uygulamalarima odakl

algilamalari, ¢ok daha fazla belirleyici olmaktadir.
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Algilanan orgiitsel destek, isletmeler acisindan yonetimi son derece zorlu
olan bir siirece de atifta bulunmaktadir. Buna istinaden, isletmelerin orgiitsel
destek uygulamalar1 ne sekilde olursa olsun, calisanlarinin siire¢ igerisindeki
algilamalarinin orgiitsel destegin niteligini belirliyor olmasi, ¢alisanlarin siibjektif
degerlendirmelerine dayali bir siirecin yaratilmasina sebebiyet vermektedir. Bir
isletme igerisinde bulunan c¢alisanlar, birbirlerinden farkli algilamalara ve
yaklasimlara sahipken, bu durum, isletme yonetimlerinin orgiitsel destek odakli

faaliyetlerinin de bu dogrultuda degerlendirilmelerine sebebiyet vermektedir

Algilanan Orgiitsel destek, yalnizca isletmenin genel anlamdaki destegi
bazinda degerlendirilen bir kavram degildir. Bunun &tesinde, algilanan orgiitsel
destek, calisanlar agisindan, yoneticilerin yaratmis oldugu algi ile ilintilidir. Buna
gore calisanlar, orgiitsel destek konusunda 6nemli bir figiir olarak gordiikleri
yoneticilerin  destek  konusundaki  yaklasgimlarint  da  spesifik  olarak

degerlendirmektedirler.

Her bireyin kariyer uyum yetenegini belirleyerek, bunun sonucuna gore
kariyer planlamasini olusturmak pek kolay degildir. Orgiitlerde ¢alisan her bir
bireyin demografik Ozelliklerinin birbirinden farkli olmasi sebebiyle, kariyer
uyum yeteneklerinde farkliliklar ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitler, bireylerin bu
demografik  farkliliklarindan  kaynaklanan  ozelliklerin  farkinda  olmasi
gerekmektedir. Bu sayede isveren performansinin artis gostermesi, dolayisiyla
hem bireysel hem de oOrgiitsel hedeflere ulasabilmeyi kolaylastirabilir. Bu

baglamda asagidaki onerilerin yapilmasi uygun gorilmiistiir;

e C(Calismada bagka sonuglara ulasilabilmesi adina belirli kariyer
uyumlulugu ve kiiltiirel farkliliklar temel alinarak, cesitli meslek
gruplar ile de calisma saglanabilir. Ornegin devlet memurlar1 ve
0zel sektor calisanlarina uygulanacak olan g¢alismalarda, kariyer

planlar1 daha farkli olarak ortaya ¢ikabilir.

e Bireylerin kariyer planlamasi ve mesleki yonelimine yardimci

olabilmek amaciyla danigma ag1 kurulmasi dnerilebilir.

e Bireylerin kisilik ozellikleri ve kariyer uyum yeteneginin

karsilastirilmasina iligskin ¢aligmalar yapilabilir.
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Ise alinacak bireyler igin kisilik testleri uygulanmadi ve ise olan

yetenegi Ol¢ililmesi Onerilebilir

Bireyleri dogru pozisyonda, kariyer uyumuna uyacak goOrevler

verilmelidir.

Imalat sektoriiniin yan1 sira baska sektorler iginde benzer

arastirmalar yapilabilir.

Calisanlarin ise bagliligin1 saglamak ve kendilerini gelistirmelerine
imkan tamimak i¢in egitim ve kisisel gelisim imkanlari

sunulmalidir.

Calisanlara motivasyon saglanmali ve aidiyet duygusu

hissettirilmelidir.

Farkli sektorlerde algilanan orgiitsel destek tespit edilmeli ve

boylece isgoren performansi yiikseltilmelidir.

Kariyer uyumunun performansa etkisi diiglintilerek, kariyer uyum

yetenegini arttirmaya yonelik ¢alismalar yapilabilir.

Calisanlarin farkl fikirleri veya ¢6zlim Onerileri var ise mutlaka

dikkate alinmas1 Onerilmektedir.

Sadece isgorenler i¢in degil, yoneticiler ve iist yonetim i¢in de

yogun ve daha nitelikli egitim faaliyetleri diizenlenmelidir.

Isgorenlere yaptiklari islerde &zerklik tanmmasi maddi verilerin
yant sira takdir edilerek huzurlu bir ¢alisma ortaminin temin

edilmesi saglanmas1 dnerilmektedir.

Bireylerin meslektaslarinin yani sira yoneticileri ile de agik iletisim

ortamlarinin saglanmasi 6nerilmektedir.

Imalat sektoriindeki iist ydnetimin seffaf bir yonetim anlayisi

benimsemeli ve destekleyici bir sistem gelistirmesi dnerilmektedir.

Kariyer uyum yetenegi yiiksek bireylerin istthdam edilmesi
saglanmali, bu sayede isletme verimliligi artacagindan hem mali

hem de performans agisindan katki saglayacaktir.
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Ek 1: Demografik Bilgi Formu

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Bu boliimde liitfen size uygun se¢enegi (x) isaretleyiniz.
Cinsiyetiniz?

a)Erkek () b)Kadin ( )

Egitim Durumunuz?

a) Tlkogretim () b) Lise () ¢) Onlisans ( )
d) Lisans ( ) e) Ylksek Lisans( ) e) Doktora ( )
Cahstigimz Boliim?

a) Uretim Birimleri ( ) b) Ofis Birimleri ( )

c¢) Teknik Birimler ( ) d) Depo Birimi ()

Calisma Sekliniz?

a) Vardiya Degisimli ( ) b) Tam zamanli ( ) c) Part-time ( )

Bu is yerinde calisma siireniz?

a) l yildanaz () b)I-5yil( ) ¢)6-10yil( ) d)11 yil velizeri( )

Toplam Mesleki Deneyiminiz?

a) l yildanaz ( ) b)1-5yil( ) ¢)6-10yil( ) d) 11 yil veiizeri( )

Yasimz? ...................
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a)25’denaz ( ) b)25-30( )  ¢)31-35( ) d)36-40( ) d)4l

ve lzeri ()

Medeni Durumunuz?

a)Evli( ) b) Bekar () c¢) Dul/Bosanmis ()

Ayhk Geliriniz?
a) 4250-5500 ( ) b) 5501-6500-TL. aras1 ()

c) 6501-7500-TL aras1 () d)7501-TL ve Gzeri ( )

Sizce aylhik geliriniz?

a) Fazlasiyla Yeterli ( ) b) Yeterli ( ) c¢) Ne yeterli ne degil ()

d) Yetersiz () e) Cok yetersiz ()
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Ek 2: Kariyer Uyum Yetenegi

SORU  KARIYER UYUM YETENEGI

NO

1 Gelecegimin nasil olacagi hakkinda
diistinme

2 Bugiinkii secimlerimin gelecegimi
sekillendireceginin farkinda olma

3 Gelecek i¢in hazirlanma

4 Yapmam gereken egitsel ve mesleki
secimlerin farkina varma

5 Hedeflerime nasil ulasacagimi planlama

6 Kariyerimle ilgilenme

7 Moralimi, nesemi siirdiirebilme

8 Kendi kendime karar verme

9 Davraniglarimin sorumlulugunu alma

10 Kendi dogrularima bagl kalma

11 Kendime giivenme

12 Kendim i¢in dogru olan1 yapma

13 Cevremi kesfetme

14 Bir birey olarak gelisimim igin firsatlar
arama

15 Herhangi bir secim yapmadan 6nce

secenekleri inceleme
16 Islerin farkli yapilis yollarmi gézlemleme

17 Aklimdaki sorular1 derinlemesine
irdeleme

18 Yeni olanaklar hakkinda merakli olma

19 Gorevleri etkili bir sekilde yerine getirme

20 Isleri iyi yapmaya 6zen gosterme

21 Yeni beceriler kazanma

22 Yeteneklerim dogrultusunda ¢alisma

23 Engellerin Ustesinden gelme

24 Problemleri ¢cbzme
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Ek 3: Isgoren Performansi

SORU ISGOREN PERFORMANSI

NO
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
2 Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.
3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigimdan eminim.
4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli

sekilde ¢oziim iiretirim.
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Ek 4: Algilanan Orgiitsel Destek

SORU
NO

10

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir.

Calistigim kurum gercekten benim refahimi
distiniir.

Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok
fazla 6Gnemser.

Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana
cok fazla yardimci olur.

Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca kabul
edilebilir hatalarimi bagislar.

Calistigim kurum beni kendi ¢ikari i¢in kullanir.

Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endiselenir.

Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda galistigim
kurum bana yardim etmede istekli davranir.
Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur
duyar.

Calistigim kurum igimi olabildigince eglenceli
hale getirir.
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