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OZET

ORGUTSEL SOSYALLESME, KARIYER GELISiMi, DUYGUSAL
BAGLILIK VE iSTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI iLiSKi; BiR
ALAN CALISMASI

ALP, FURKAN
Yiiksek Lisans Tezi Saglik Yonetimi Anabilim Dali
Danigsman: Prof. Dr. Aygiil YANIK
Haziran, 2021; 155 Sayfa

Bu calisma, hastanelerde gorev yapan saglik calisanlarinin orgiitsel sosyallesme,
kariyer gelisimi, duygusal baghlik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iligkiyi incelemek ve bu degiskenlerin demografik ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Veriler, anket formu ile toplanmuistir.
Anket formu igerisinde demografik bilgi formu ile orgiitsel sosyallesme 6l¢egi, kariyer
gelisimi Olcegi, duygusal baglilik dlgegi ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmistir.
Calismaya Istanbul ilinde faaliyet gdsteren ii¢ 6zel hastanede gérev yapan 515 saglk
caligan1 goniillii olarak katilmis ve degerlendirmeye alinmistir. Verilerin analizi; SPSS
26.0 for Windows paket programinda %95 giivenle yapilmistir. Calismanin birden
fazla bagimli degisken icermesi nedeniyle MANOVA analizi kullanilmis olup,
degiskenler aras1 iligki icin korelasyon ve birbirlerine etki derecesini belirlemek icin
regresyon analizlerinden yararlanilmigtir. Yapilan analizler sonucunda, caliganlarin
orgiitsel sosyallesme diizeyi; egitim, kurumda caligma siiresi, pozisyon ve meslek
degiskenlerine gore anlaml bir farklilik géstermektedir. Ayrica, ¢alisanlarin kariyer
gelisimi algisi, egitim, pozisyon ve meslek; duygusal bagliligi, medeni durum,
kurumda ¢alisma siiresi, pozisyon, meslek ve toplam mesleki deneyim; isten ayrilma
niyeti ise, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim ve meslek degiskenleri agisindan

anlamli bir farklilik gostermektedir.

Sonu¢ olarak, calisanlarin bazi demografik o6zelliklere bagli olarak orgiitsel

sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti degismektedir.



Ayrica bu degiskenler arasinda anlamli iligki saptanmistir. Bu sebeple galismaya

konulan tiim hipotezler kabul edilmistir.
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Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION,
CAREER DEVELOPMENT, EMOTiONAL COMMITMENT AND
TURNOVER INTENTION; A FiIELD STUDY

ALP, FURKAN
Master Thesis, Department of Health Management
Advisor: Prof. Dr. Aygiil YANIK
Jun, 2020; 155 Page.

This study was conducted to examine the relationship between organizational
socialization, career development, emotional commitment levels and turnover
intentions of healthcare professionals working in hospitals, and also to determine
whether these variables differ according to demographic characteristics. The data of
this research are through questionnaires. In the questionnaire form, the demographic
information form and organizational socialization scale, career development scale,
emotional commitment scale and turnover intention scale were deployed. 515
healthcare professionals employed in three private hospitals that operates Istanbul
province voluntarily participated in the study and their participation was accordingly
assessed. The analysis of data is made with a 95% confidence rate in SPSS 26.0
designed for Windows package program. Since the study includes more than one
dependent variable, the MANOVA analysis is used. In addition to the regression
analysis, which is utilized to determine the correlation between variables and the
degree of their influence on one another. As a result of the overall analysis, it is
concluded that the organizational socialization level of the employees demonstrates a
significant difference according to education level, work hours in institution,
professional positioning and profession variables. Besides, the perception employees
toward career development meaningfully differentiate according to education, position
and profession; emotional commitment, marital status, length of service at the

institution, position, occupation and total professional experience. On the other hand,

Vi



the turnover intention rate differentiate significantly in terms of gender, marital status,
age, education and occupation variables.

As a result, | argue that organizational socialization, career development, emotional
commitment and turnover intention of employees differentiate depending on some
demographic characteristics. Also, a significant relationship is found out between the

variables deployed. For this reason, all the hypotheses that are put forward in advance
are validated.

Keywords: Organizational Socialization, Career Development, Emotional
Commitment, Turnover Intention.
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GIRIS

Is yasaminda gériilen hizli degisimler ve globallesmenin etkisi ile drgiitler arasindaki
rekabet faaliyetleri de hizli bir sekilde artmaktadir. Orgiitler, toplumun temelini
olusturur ve orgilitlerin kendi igerisinde uyumlu calisabilmesi, amaglarini ve
hedeflerini yerine getirmede 6nemli rol oynamaktadir. Orgiitsel ortamdaki uyumlu
calismalar, sosyallesme siirecinin basarisinda etkili olmaktadir. Etkili sosyallesme
ortaminda, bireylerin dogrudan ise olan bagliliklari, basarilari, is doyumlar1 artar ve
daha ytiksek performans gostererek ¢alisirlar. Bu agidan bireylerin drgiit ile uyumlu
olabilmesinde, 6rgiitiin benimsemis oldugu amag ve hedefleri benimsemesinde, tutum
ve davraniglarint1 bu yonde gelistirmesinde ve Orgiit ortaminda olumlu calisma
kosullarinin olusmasinda sosyallesme siirecinin énemi yadsinamaz niteliktedir. Ote
yandan orgiitlerin 6nemli rekabet unsurlarindan biri de ¢alisanlarinin kariyer
gelisimine 6nem vermeleridir. Clinkii, bireylerin ve orgiitlerin biitiinciil bir yaklagimla
oOrgiitiin stratejik amaglarina ulasabilmek ve rakiplerine gore daha etkili olabilmek i¢in
kariyer gelisimiyle olduk¢a yogun ilgilenmeleri gerekmektedir. Bir baska agidan
calisanlarin Orgiite bagliginin, 6zellikle duygusal baglhiliginin saglanmasi, onlarin
etkinligini artiracaktir. Orgiit icerisinde proaktif bir sekilde calisan, bireylerarasi
iletisimi gli¢lii olan, orgiitiin degerlerine inanan ve simsiki bagh olan, kendi degerleri
ile orgiitiin degerlerini 6zdeslestiren, orgiite yonelik bilyiik bir aidiyet hisseden ve
stirekli kendini gelistiren bireylere sahip olmak, giiniimiiz orgiitleri i¢in son derece
onemlidir ve belirtilen niteliklere sahip bireylerin 6rgiite devamliliginin saglanmasi
gerekmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetinde olmalari, bu baglami olumsuz

etkileyecektir.

Yukarida belirtilen agilardan bakildiginda, orgiitsel sosyallesme, kariyer geligimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin ne yonde oldugu merak

konusu olmakta ve ileride yapilacak ¢alismalara yon verecegi diisiiniilmektedir.

Bu c¢aligma ile 6zel hastaneler biinyesinde gorev yapan saglik calisanlarinin orgiitsel
sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti diizeyleri
ortaya konularak demografik ozelliklere gore nasil bir farklilik gosterdigi ve

birbirleriyle olan iliskileri incelenmektedir. Calisma kapsamda, oncelikle literatiir



taramas1 yapilarak calismaya konu olan Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi,
duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti konular1 acgiklanmistir. Daha sonra bu
konularin ilgili gegerli ve giivenilir 6l¢ekler araciligi ile demografik 6zelliklere gore
farklilik gosterip gostermedigi olusturulan hipotezler iizerinden test edilmekte,
ardindan degiskenlerin birbirlerine olan etki diizeyleri incelenmekte ve sonrasinda da
degiskenler arasindaki iliski analiz edilmektedir. Bu gergevede elde edilen bulgular
degerlendirilerek, literatiirde yer alan c¢alismalarla kiyaslanarak tartisma

gergeklestirilmekte, sonug ve Oneriler yazilmaktadir.

Cesitli calismalarda orgiitsel sosyallesme ile kariyer gelisimi arasinda yiiksek diizeyde
bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
literatiirde 6nemli ¢alismalar mevcuttur. Oysa, bu faktorlerin demografik 6zelliklere
gore farklilasip farklilasmadigina yonelik calismalarin olduk¢a simirli oldugu
goriilmektedir. Bu sebeple kavramlarin irdelenmesi ve analiz edilmesinin literatiirde

daha giiclii bir ¢erceve sunacagi diisliniilmektedir.

Bu amagla, alt1 boliimden olusan c¢alismanin birinci bolimii kapsaminda orgiitsel
sosyallesme kavrami, Orglitsel sosyallesmenin tanimlari, Orgiitsel sosyallesmenin
amaci, Orgiitsel sosyallesmenin 6nemi, orgiitsel sosyallesmenin 6zellikleri, orgiitsel
sosyallesme siirecleri, Orgiitsel sosyallesme taktikleri, Orgiitsel sosyallesmenin
belirtileri ve oOrgiitsel sosyallesmenin sonuglari; ikinci boliimiinde kariyer kavrami,
kariyerin 6nemi, kariyer gelisimi, kariyer gelisimi ile ilgili temel kavramlar, kariyer
gelisimi teorileri, kariyer gelisim siireci, kariyer planlama, kariyer yonetimi, kariyer
yonetim uygulamalar1 ve kariyer sorunlari; iiglincii boliimiinde oOrgiitsel baglilik
kavrami, orgiitsel baglilik onemi, orgiitsel baglilik alt faktorleri (devam bagliligi,
normatif baglilik ve duygusal baglhilik) ve duygusal bagliligin sonuglari; dordiincii
boliimiinde isten ayrilma niyeti tanimi, isten ayrilma niyetinin 6nemi, isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorler ve isten ayrilma niyetinin sonuclar1 agiklanmaktadir.
Besinci boliimde, alan ¢alismasinin konusu, amaci, veri toplama araglari, istatistiksel
analiz ve bulgularini igeren arastirma yontemi yer almaktadir. Calismanin son boliimii
olan altinci bolimde ise tartigma ile degerlendirme sonuglari ve Oneriler

belirtilmektedir.



BIRINCi BOLUM

Tezin bu bolimiinde galisma konularindan biri olan orgiitsel sosyallesme ile ilgili

kavramsal bilgilere yer verilmektedir.

1.1. SOSYALLESME

Sosyallesme, sosyal bilimler teorilerinde ilk kez E. Durkhaim tarafindan kullanilmis
ve literatiire kazandirilmistir (Akytiiz, 1992: 210). Sosyallesme kavrami, bireyin eski
durumunu terk edip yeni bir duruma dahil olmasini, 6rgiitiin disindan biri olmaktan
ziyade igerden biri olarak ig hayatina devam etmesine imkan saglayan bir degisim ve
doniisiim siirecidir (Balci, 2000: 11). Bireyin sadece biyolojik bir varlik olmasinin da
otesinde, toplum igerisinde belirli bir konumda yer olmasi, toplumun kabul gérmiis
oldugu davranig bi¢imlerini barindirmasi ve asil konumunu belirleyen kiiltiirel ve
toplumsal degerleri biinyesinde barindirmasi ile ilgili bir kavramdir (Tolan, 1985: 22).
Hayatinin biiyiik bir kismini is yasaminda gegiren bireyler i¢in sosyallesme siireci,
sadece bireysel bir siire¢ olarak goriilmeyip aym1 zamanda orgiitsel siireglerde de
onemli rol oynayan bir kavramdir (Cavus, Pekkan, Develi; 2019). Bireyler, dogasi
geregi iletisim slireglerini etkin kullanarak birbirleriyle anlasmakta ve iliskilerini
stirdiirmektedir. Bu sebeple sosyal bir varlik olarak nitelendirilen bireyler,
yasamlarinin biiyilik bir boliimiinii orgiitler icerisinde yer alarak gecirir ve kendilerini
bu sekilde ifade etme firsat1 bulurlar. Insan ihtiyaglarmin giderek artmasi, bireylerin
farkli yasantilari dolayisiyla kendilerini gergeklestirme duygusu hissetmeleri, bireyleri
orgiitsel etkinliklerde bulunmaya davet etmektedir. Bu agidan bakilirsa, Orgiit
icerisinde yer alan tiim siiregler; davranislar, normlar, kurallar ve insan iligkilerinin

tiimi Orgiitsel sosyallesme kavramini olusturur.



1.1.2. Orgiitsel Sosyallesme Kavrami

Sosyallesme, bireylerin toplum igerisinde belirli gruplar ya da toplum igerisinde
olusturulmus norm ve degerleri 6grenmesi veya bu norm ve degerleri biitiiniiyle
kabullenmesi siireci olarak tanimlanir (Calik, 2006). Sosyallesmenin bir diger tiirii
olan orgiitsel sosyallesme kavrami da iki yonlii olarak karsimiza cikar. Giliniimiizde
orgiitler, vizyon, misyon, hedef ve amaglarin1 gergeklestirebilmek, ayn1 zamanda var
olan konumunu daha da saglama alarak korumak igin orgiite yeni katilan galisanlari
orgiite kazandirmaya ve onlarin isine hizla uyum saglayabilmesini 6ncelikli olarak

hedeflemektedir (Nartgiin, Demirer; 2016).

Sosyallesme kavrami, bireyin orgiite girmesiyle baglayan bir siire¢ olup akabinde
bireyin orgiitten ayrilmasina kadar uzun soluklu devam eden bir siiregtir ve bu siirecin
her asamasi1 ¢ok iyi takip edilip degerlendirilmesi gerekmektedir (Ugurlu, Kiral ve
Aksoy; 2011). Toplumun en kiigiik yapi tasimi bireyler olusturur. Bireylerin
olusturdugu orgiitlerin en kiigiik yapi tasi ise ¢alisanlardir. Calisanlar, 6rgiite dahil olup
calismaya basladiklarinda Orgiitiin bilinyesine kendi inang, deger, tutum ve
davraniglarin1 katarak ise baslarlar. Ek olarak her bireyin kendine &zgiin kisisel
hedefleri, amaglari, beklentileri, sorumluluklari ve ¢aligma yontemleri mevcuttur. Bu
durum orgiitler i¢in de gegerlidir. Her 6rgiitiin kendine 6zgii hedef, inang, deger, tutum
ve ¢alisma ydntemleri mevcuttur. Orgiitiin yeni {iyesi olarak kabul edilen ¢alisanlar;
Orgiitiin benimsemis oldugu gorevleri, sorumluluklari, 6rgiitiin ortak misyon, vizyon,
amag, hedef ve degerlerini, tutum ve inang¢larini bilmelidirler. Bu durum orgiitsel
sosyallesme ile saglanabilir. Orgiitsel sosyallesme, c¢alisanlarn &rgiit icerisinde
orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel rollerini 6grenme siirecidir (Schein, 1988). Bu baglamda,
orgiite hizla adapte olmak isteyen yeni veya is degistirmis ¢alisanlar, eski inang, deger

ve tutumlarmin yerine daha yenisini koyarak ilerlemeye caligir.

Is diinyasinda bireyler, eski orgiitten yeni bir orgiite gecis yapma veya kendi
pozisyonlar1 arasinda islerini degistirme gibi ¢esitli olanaklara sahiptirler. Bu durumda
yer alan bireylerin i yerlerinde sahip olduklari her konumda istekleri ve beklentileri
farklilagsmaktadir. Bu istek ve beklentiler cogunlukla, demografik 6zellikler, kariyer

ve i gelistirme uygulamalar1 ve Orgiitsel sosyalizasyon siirecinden etkilenmektedir.



Genel olarak orgiitsel sosyallesme, bireyin kendisine verilen gorev ve sorumluluklara
uyum saglayabilme yetenegidir ve is yasami boyunca siirekli olarak farkli sekilde
goriilebilen ancak yasam boyu siiren bir siirectir (Balci, 2003). Orgiitsel
sosyallesmenin yasama uzanan bir siire¢ olmasi ve farkli zamanlarda goriilebilmesi
sebebiyle, orgiit icerisinde aktif pozisyonda olan ¢alisanin ayn1 orgiit icerisinde farkli
bir konuma getirilmesi ya da tiyesi olarak bulundugu 6rgiitten tamamiyla ayrilip baska
bir Orgiite ge¢mesi ise yeniden sosyallesme olarak adlandirilir (Araza & Aslan &
Bulut; 2013). Literatiir incelendiginde, orgiitsel sosyallesme kavrami ile ilgili

cogunlukla uyum ve 6grenme siireci tizerinde durulmaktadir.

Bagka bir anlatimla Orgiitsel sosyallesme; ise yeni baslayan bireyin oOrgiitiin
benimsemis oldugu hedeflerini, is siireclerini, politikalarin1 ve is ile alakali bilgi
diizeyini 6grenmesi, birey ile orgiit arasindaki karsilikli beklentilerin ve anlagmalarin
saglanmas1 ve orgiite uyum saglama siirecini kapsar. Orgiitsel sosyallesme ile ilgili
geemisteki caligmalara bakildiginda; orgiitsel sosyallesmenin performans, orgiitsel
baglilik, hayatta kalma, iiretkenlik diizeyi, is tatmini, kariyer olanaklar1 ve stres gibi
cesitli durumlar ile iliskili oldugu gézlemlenmistir (Moyson ve digerleri; 2018).

Literatiir incelendiginde, orgiitsel sosyallesme ile ilgili tanimlar su sekildedir;

Tablo 1. Orgiitsel Sosyallesme Tanimlari

Tanmmlayan Orgiitsel Sosyallesme

Orgiitsel ~ sosyallesme, bireyin is becerilerine  ve
yetkinliklerine azami diizeyde sahip oldugu, orgiitsel anlayisa
fonksiyonel  anlamli eterlilik oOsterdigi, calisma
Taormina (1997) Y Y s s
arkadaglariyla etkili sosyal etkilesimlerde bulundugu ve
orgiitteki is siireglerini yerine getirebilmesi amaciyla kabul

edilen tiim yollar1 6grenmesi siirecidir.

) Orgiitsel sosyallesme, drgiite yeni katilan bireylerin, katilmis
Takahashi ve

olduklar1 orgiitin  kurallarini, normlarini, degerlerini,
Watanabe (1996: 1)

kiltiiriinli  ve Orgiitsel gorevlerini tam olarak yerine




getirebilmesi amaciyla bireylerde bulunmasi gereken teknik

becerilerin genel adidir.

Bir orgiite yeni dahil olan veya aym orgiit igerisinde farkli

birimde ise baslayan c¢alisanlarin, kendilerinden beklenen
Can (1999: 321) o

tutum, deger ve davranislari 6Zrenme bicimi Orgiitsel

sosyallesme olarak tanimlanir.

Orgiitsel sosyallesme, orgiit icerisindeki rolleri iistlenerek
Giiglii (2014:19) ' ' o
gerekli tutum ve davraniglar sergileme ve 6grenme siirecidir.

Sosyallesme, ayrica alaninda tecriibeli bireylerin ¢alistig1 Orgiitte yeni bir gorev
tistlenildigi ya da terfi aldiginda, takim ¢alismalar1 ve yeni projeler ile ilgili ¢aligmalar
icerisinde de meydana gelmektedir. Sosyallesme bu yaniyla her an meydana gelebilen
ve siirekliligi olan bir olgu olarak karsimiza ¢ikar. Orgiitsel sosyallesme, sadece yeni
ise giren bireylerin durumunun tespit edilmesiyle degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin
orgiit icerisinde herhangi bir zamanda veya olayda sosyallesmelerinin dlgiilmesiyle de
ilgilenmektedir (Taormina, 2004). Bu agiklamadan da anlasilacagi iizere Orgiitsel
sosyallesme, sadece ise yeni baglayan bireylerin uyum siiregleri ile ilgili bir durum
olmamakla beraber Orgiit icerisinde daha Once yer alan tecriibeli bireyleri de
ilgilendirmektedir. Orgiit biinyesinde c¢alisan bireylerin gelecek beklentileri ve
istekleri, ¢alistig1 yerdeki istihdam olanaklarinin, firsat ve tehdit unsurlarinin ve 6diil
sisteminin ne derece uygulandigina baglidir. Bunlarm bir orgiit kapsaminda
uygulanmasi halinde ¢alisanlara genel memnuniyet, ortak olumlu etki, is motivasyonu
ve ise katilim saglanacak ve orglitsel sosyalizasyon pozitif yonde gortilecektir (Yanik

& Yildiz; 2019).

1.1.3. Orgiitsel Sosyallesmenin Amaci

Cagdas orgiitlerde, c¢alisanlarin orgiitlerinin benimsemis oldugu c¢ikar, hedef ve
degerler biitiiniiyle uyumlu bir sekilde calismasi, isinde ve kariyerinde uzmanlasarak
rollerini bilmesi, ¢calisma arkadaslariyla olan iletisimi ve etkilesiminin kaliteli olmast,

bireylerde basarili bir orgiitsel sosyallesmenin oldugunu gostermektedir. Basarili bir



orgiitsel sosyallesme siireci i¢cinde olan bireyin orgiitsel baglilig1 yiliksek diizeyde olur
ve is arkadaslariyla daha uyumlu bir sekilde calisir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan
birey ise Orgiitiin benimsemis oldugu vizyon, misyon, amag, hedef ve degerlerine
yuksek diizeyde uyum sagladigi da caligmalar ile kanitlanmistir. Aragtirmacilara gore
orgiitsel sosyallesmenin nihai amaci, yeni ise giren bireylerin orgiitlin etkili bir iiyesi
haline gelebilmesi ve orgiite fayda saglayabilmesidir (Demirbilek, 2009: 355).
Orgiitsel sosyallesmenin literatiirde genel olarak kabul goéren amaglari asagida
siralamaktadir (Ishakoglu, 1998: 60);

* [sin tiim siireglerini grenmek,

* Orgiitteki ¢alisanlar ile iyi iliskiler kurulmasini saglamak,
* Orgiit igerisindeki gii¢ odaklarmi tanitmak,

* Orgiitiin benimsedigi ortak dil ve kiiltiirii 5gretmek,

* Orgiitsel amag ve degerleri dgretmek,

* Orgiitiin tarihgesini 6gretmektir.

Goriildigl tizere orgiitsel sosyallesmenin amaci, Orgiit biinyesinde yer alan tiim
belirsizlikleri yok ederek yeni bir is ortam1 olusturmak ve ise yeni baslayan bireylere
ne yapilmasi gerektigini anlatmak, kurum kiltiirii ve ahlakini dgretmek ve orgiit
icerisinde herkes tarafindan kabul edilen bir birey haline getirilmesi i¢in zemin
olusturmak amaclanir. Kisaca, orgiitsel sosyallesme eski calisanlar ve orgiite yeni
katilan bireyler arasinda koprii gorevinde bulunarak yeni ige giren bireylerin orgiitii
daha iyi anlamasin1 ve adapte olmasin1 saglar. Boylelikle orgiitsel sosyallesme basarili

bir sekilde gerceklesir ve amacina ulasmis olur.

1.1.4. Orgiitsel Sosyallesmenin Onemi

Orgiitsel sosyallesme, calisanlarm 6rgiit igerisinde biitiinlesme ve birbiriyle is birligi
yapma konusunda olduk¢a 6nemli bir kavramdir (Cooper-Thomas & Anderson, 2006).
Orgiitsel sosyallesme siirecinde, calisanlar orgiitii daha iyi taniyarak orgiitiin bir
elemant oldugunu daha c¢abuk hisseder ve daha uyumlu calisir. Sosyallesmenin

basariyla gergeklestigi orgiitlerde, orgiitsel verimlilik yiikselir, orgiit igerisindeki kriz



ve gerginlik durumlari en az diizeyde gerceklesir ve isglicii devir oran1 azalir; tiim bu
siiregler sonucunda calisanlarin ise odaklanma siirecleri daha hizli gergeklesir.
Orgiitsel sosyallesme sadece calisanlar igin degil, yonetim kadrosu iginde gecerli bir
siirectir. Kurulusa yeni dahil olan ya da is degistiren yoneticilerin, is siirecleri ve
fiziksel ortam ile ilgili bilgi sahibi olmalari, kurulusu daha iyi yerlere getirebilmek ve
basarili olabilmek icin nemli rol oynayan Orgiitsel sosyalizasyonu saglamalar1 ve
uyumlastirmalar1 gerekir. Ciinkii, sosyallesme orgiite yeni dahil olan yoneticiler
nezdinde orgiitsel operasyon ve koordinasyon siireglerine hakim olmasina yardime1
olmaktadir. Boylece, yoneticiler islerini ve orgiitlerini benimserler, daha yiiksek

baglilik ve memnuniyete sahip olurlar (Yanik & Yildiz; 2019).

1.1.5. Orgiitsel Sosyallesmenin Ozellikleri

Literatiir incelendiginde, oOrgiitsel sosyallesmenin pek ¢ok yarart oldugu
goriilmektedir. Bunlardan bazilar1 asagida o6zetlenmektedir: (Feldman ve Arnold,
1983: 79; Ishakoglu, 1998: 60; Can, 1999:326; Kartal, 2007:5-10; Sékmen, 2007:171;
Sokmen ve Tarakgioglu, 2008:56)

a) Deger, tutum ve davranislarin kisiden kisiye degisiklik gostermesi. Orgiite yeni
dahil olan bireyler orgiit tarafindan kabul géren deger, tutum ve davranis kaliplarini

ogrenerek, yeni yetkinlikler kazanir.

b) Orgiitsel sosyallesme siirecinin siireklilik arz etmesi. Sosyallesme siireci, yavas
yavas meydana gelen devamlilik gosteren bir siirectir. Calisanlarin 6rgiite uyumlu hale

gelebilmesi i¢in siirekli ve yasam boyu 6grenmesi sarttir.

¢) Yeni ise ve orgiitsel uygulamalara uyum saglayabilme. Orgiitsel sosyallesme,
bireyin yeni isinde diger calisanlar ile uyumlu bir sekilde ¢alismasinin yaninda, orgiit
kiiltiirtine, degerlerine ve birlikte olacagi ekibin normlarina uyum saglama siireci

olarak da katki saglar.

d) Grup kurallarina uygun davranma. Orgiite yeni katilan bireyin 6rgiitiin benimsemis

oldugu kurallara uyum saglamasi drgiitsel sosyallesmenin dnemli bir anahtar roliidiir.

e) Ise yeni katilan bireyler ile yoneticiler arasindaki uyum. Orgiitsel sosyallesmenin

basarili bir sekilde uygulanabilmesinde yonetim kademelerinde bulunan bireylerin



aktif rolii ¢ok Onemlidir. Yoneticiler, ise yeni baslayan bireylerin giicli ve zayif
yonlerini tespit ederek, onlarin orgiite uyum saglamalarini kolaylastirmak icin zayif

yonlerini gelistirerek minimize etmelidirler.

f) Orgiitsel sosyallesmede bireylerin ilk déneminin ¢ok iyi analiz edilmesi. Ise yeni
dahil olan bireylerin ¢alisma hayatinin ilk evreleri ¢esitli nedenlerden dolayr hayal
kiriklig1, umutsuzluk, karamsarlik ve sinirlilik hali seklinde gegebilmektedir. Orgiite
yeni katilan bu bireylerde ¢ogunlukla isinden soguma ve is siireglerine fazla
odaklanamama goriilebilmektedir. Bu manada isgérenlerin ilk donemlerinin ¢ok iyi

analiz edilmesi ve bireylerin orgiite aidiyetinin gliglendirilmesi gerekmektedir.

g) Sosyallesme iki yonlii bir siirectir. Bu siiregler; bireysel ve orgiitsel olmak tizeredir.
Anlam dahilinde bireysel olarak goriilen beklentiler ayn1 zamanda 6rgiitsel olarak da
beklenir. Bu sebeple birey-6rgiit uyumu oldukg¢a énemlidir. Ise yeni dahil olan bireyin
orgiite daha hizli adaptasyonu igin sik sik yapilan yiiz yilize goriismeler, beklentilerin

aciklig1 bakimindan 6nemlidir.

h) Sosyallesme, bireylerin sorumluluk duygusunu gii¢lendirir. Sosyallesme ile beraber
bireyler sorumluluklarini daha iyi kavrar ve is siireclerindeki rolii hakkinda daha iyi

bilgi sahibi olurlar.

1.1.6. Orgiitsel Sosyallesme Siirecleri

Orgiitsel sosyalizasyon siireci birey ile 6rgiit arasindaki etkilesimi hedef alir (Schein,
1983) ve bu siireg basarili uygulandigi takdirde birey ile 6rgiit agisindan oldukga biiyiik
faydalar saglar. Sosyalizasyon siireci, bireylerin 6rgiitiin amag, hedef ve degerlerine
uyum saglayabilme, gorevlerinde uzmanlagma, bireyler arasi etkilesimin arttirilmasi
ve sosyal biitlinlesme gibi onemli faktorleri kapsamaktadir. Basarili bir orgiitsel
sosyallesmenin sonucu ise; bireylerde orgiite aidiyetin artmasi, daha etkin ve verimli
calisma ve uzun siireli orgiitte kalma istegi gozlemlenir. (Calik, 2006). Bu siirecte,
orgiit blinyesinde yer alan eski ve yeni katilan bireylere yonelik farkli tarzlarda
sosyallesme yontemleri uygulanabilmektedir. Orgiitsel sosyallesme siireci, bireyin
orgiite katilmast ile baslar ve siireklilik gosteren bir siireg olmasi 6zelligi bakimimdan
merdiven basamaklar1 gibi adim adim ilerleyen bir siirectir (Akgiil, 2020). Dolayisiyla

orgiitsel sosyallesme birdenbire degil, yavas yavas olusmaktadir. Ote yandan yeni



katilan iiye oOrgiitin benimsedigi deger ve normlari benimseme noktasinda ilk
kademede degisime diren¢ gosterebilir (Feldman, Arnold; 1983). Orgiit igerisinde
yasanan bu degisimler, orgiit ¢alisanlarinin da yeni duruma adapte olabilmesi
acisindan ¢esitli egitimlere tibi tutulmasini gerektirmektedir. Oyle ki; orgiitsel
sosyallesme sadece orgiite yeni dahil olan ¢alisanlarin 6rgiite yonelik bir alisma, uyum
yada 6grenme siireci olmayip, dahasi Orgiitte halihazirda ¢aligmaya devam eden
calisanlarin da orgiit icerisinde yasanan gesitli degisim ve yeniliklere adapte olma ve
bu degisimlere ait bilgi ve becerileri elde etme gerekliligi sebebiyle tecriibelendigi bir

O0grenme ve aligma stirecidir (Kusdemir 2005, s.17).

Orgiit igerisinde bireyin aktif bir iiye konumunda olabilmesi ve drgiitiin beklentilerine
cevap verebilmesi gerekir. Bu bakimdan bireylerin etkin olarak orgiit ile etkilesim
icerisinde olabilmesi ve sosyallesmesi i¢in ¢esitli asamalar1 gegmesi gerekmektedir.
(Kartal, 2007: 21). Farkli arastirmacilar tarafindan degisik asamalarin belirlendigi

goriilmekte ve bunlardan bazilar1 agsagida 6zetlenmistir.

Feldman (1976) orgiitsel sosyallesmeyi li¢ asamada toplamistir (Can vd., 2012):
Literatiirde en ¢ok ili¢ asamali (6n sosyallesme, alistirma ve rol yonetimi) modelin

kullanildig1 goriilmektedir:

a) On Sosyallesme: Gergekei beklentilerin olusumu. Yeni gelenlerin uyumunun
belirlenmesi.

b) Alistirma: Ise baslama. Kisileraras: iliskiler kurma. Netlestirilen roller.
Bireysel ve oOrgiitsel performans degerlendirmesi arasindaki uyumun
saglanmasi.

€) Rol yonetimi: Kisinin is disindaki yasamina dair ilgi alanlar1 ile oOrgiitiin

talepleri arasindaki uyumun derecesi. Isyerindeki uyusmazliklarin ¢ziimii.

On sosyalizasyon asamas, bireyin drgiitte calismadan nceki tiim 6grenme siireglerini
olusturan bir siirectir. Bu faaliyetlerin en 6nemli amaci calisana Orgiit veya yeni
sorumluluklar1 ile ilgili bilgi vermektir. Bu asamada personelin ¢abalarina 6zen

gostermesiyle uyum elde etme siireci yerine getirilir.

Sosyallesme siirecinin diger asamasi ise bireyin Orgiitiin bir liyesi olmasindan sonra
ortaya ¢ikar. Bu asama igerisinde birey orgiitiin aktif bir iiyesi olmaya ve kisilerarasi

iligkiler kurmaya ¢alisir. Birey orgiitii ve isi gergek yiizleriyle goriir (Can vd., 2012).
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Bu asamada her sey oOrgiitiin ve bireyin istedigi gibi ilerlediginde gerek calisma
arkadaslar1 gerekse iist yoneticiler tarafindan benimsenme duygusunu tadabilecek ve
gorevinin gerekliliklerini yerine getirme konusunda kendisine olan giiveni
tazelenecektir. Bu agsamanin kilit noktasi ise performans degerlendirme sisteminin 1yi

bir bi¢imde yapilabilmesidir.

Sosyallesme siirecinin ii¢lincli agamasinda ise; bireyin istek, ihtiya¢ ve hedefleri ile
orgiitlin istek, ihtiyac ve hedeflerinin birbirleriyle 6rtlismesi ve ¢alisma arkadaslari ile
birey arasinda yasanabilecek anlasmazliklarin en az diizeye indirgenerek ¢oziime
kavusturulmasi siirecidir. Bu asamada birey 6zellikle iki tiir uyusmazIligi ¢cozmek ister.
Bunlardan birincisi bireyin isi ile ev yasami arasinda ortaya ¢ikabilecek anlagsmazliktir.
Bu noktada birey zamanini ve enerjisini hem isinde hem de ailesinde iistlendigi roller
arasinda paylastirmak zorundadir. Zaman ve enerjinin siirli bir ¢izgisi olmasi
sebebiyle bu noktada uyusmazliklar kaginilmaz olacaktir. Ikinci tiir uyusmazlik ise
bireyin dahil oldugu ¢alisma grubu ile orgiitteki diger ¢aligma gruplari arasinda ortaya
cikar. “’Her bir grubun bireyden beklentileri farklidir ve bu beklentiler bireyin
yeteneklerini asarsa stres durumu kaginilmaz hale gelebilmektedir. Bu nedenle bireyin
sosyallesme siirecinin asamalarini iyi bir sekilde atlatirsa kendisine etkili bir kariyer

baslangici olusturacaktir (Can vd., 2012).”

Literatiirde yer alan diger c¢alismalara bakildiginda orgiitsel sosyallesmenin
siireglerinin daha da detayl bir sekilde yer aldi1g1 goriilmektedir. Orgiitsel sosyallesme
stirecinin yer aldig1 calismalarda ¢ikan sonuglarin farkliliginin bir nedeni olarak, s6z
konusu siirecin asamalarinin farkli sekillerde ele alinmasi séylenebilmektedir (Araza

& Aslan & Bulut; 2013). Bunlar;

a) On Sosyallesme Asamas1: On sosyallesme asamasinda birey edinecegi yeni gorevler
ile ilgili bilgi sahibi olur. Bu agama, bireyin 6rgiite dahil olmadan ya da farkli bir gorevi
listlenmeden &nce yapilan faaliyetleri kapsamaktadir (Can, 1999). Orgiite yeni katilan
bireyler igin ilk y1l oldukga kritik bir zaman olarak goriilmektedir (King vd., 2005: 28).
Bu donemde ise yeni katilmis olan bireyin bakis agilarini sekillendirecegi, gelecegini
belirleyecegi ve bu dénemde kazanacag tecriibe ve birikimlerle is yasaminda aktif
olarak ne sekilde bulunacagimnin goriilecegi donem olmasi agisindan ¢ok onemlidir.

(Araza & Aslan & Bulut; 2013).
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b) Secme Asamasi: Orgiit yoneticileri, ise yeni dahil olan bireyleri kendi belirlemis
olduklar1 standartlar ve zelliklere gore segmektedir (Balc1, 2000). Ise yeni katilacak
bireylerin sec¢iminin dikkatli ve i1yi yapilmast durumunda bireyler sosyallesme
uygulamalarina daha hizli adapte olacaklardir. Ciinkii, segme ve sosyallesme siiregleri
birbirini tamamlar niteliktedir (Chatman, 1991). Bu donemde birey, orgiit igerisindeki
yapisal norm ve olaylar1 ¢ozlimleyerek, gorevsel kimligini net bir sekilde olusturmak

ve gelistirmek ile ilgilenir (Reichers, 1987:280).

c) Yerlestirme Asamasi: Orgiite yeni katilan bireyler, 6zelliklerine gére yoneticiler
tarafindan uygun ise yerlestirilmelidir. Isin tanimu ile bireyin sahip oldugu yetenekler

uyumlu olmalidir (George & Jones, 1996).

d) Is Basinda Yetistirme Asamasi: Is basinda yetistirme asamasi adindan da
anlasilacag iizere egitimden farkli olarak bireye is siirecleri sirasinda yapilir ve is ile

ilgili gerekli bilgi ve beceri kazanimi saglar.

e) Arkadas ve Is Gruplar1 Asamasi: Olumlu bir érgiit ikliminin olusturulmasinda ve
yeni inang ve degerlerin benimsenmesinde bireyin is arkadaslariyla arasindaki

etkilesim Orgiitsel sosyallesme siirecinin olusturulmasinda son derece 6nemlidir.

f) Smama ve Yanilma Asamasi: Bu asama, birey islerin nasil ¢6ziimlenecegi
konusunda yeterli bilgi ve birikime sahip olmamasindan dolay1 tabiri caizse isini
tamamen sansa birakmasidir (Balci, 2000). Yeni calisanin orgiitteki farkli davranig
kaliplarini, rastlant1 ya da kendi basina uygulayarak 6grenmesidir. Bu asama bireyin
mesleki yasamini tecriibe edinme acisindan oldukca 6nemli dlclide etkilemektedir.

(Kartal, 2007).

g) Ciraklik Asamasi: Orgiitsel sosyallesme asamasinin bir diger zinciri de ¢iraklik
asamasidir. Bu asamada orgiit, uzun yillar boyunca biinyesinde ¢alisan personeli, yeni
calisana bilgi birikimlerini, tecriibelerini ve is siireglerinin nasil isledigi ile ilgili
becerileri kazandirmak ile yiikiimliidiir. Baska bir deyisle; danismanlik siireci olan
ciraklikta yeni galisan egitilerek sorumluluklar kazandirilir. Genel bir uygulama olarak

ise; ciraklikta basarisiz olan bireyler programdan ¢ikarilir (Balci, 2003:19).

Her orgiit igerisinde yeni calisanin isleri kolayca 6grenmesi ve hizli adapte olarak
orgiitsel sosyallesme asamalarini basarili bir sekilde bitirmesi istenir. Bu agidan

orgiitsel sosyallesme asamalar1 oldukga iy1 irdelenmeli ve ¢alisanlarin 6rgiite kolayca
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uyum saglayacagi sekilde diizenlenmelidir. Asamalar net ve acik bir bi¢imde

tanimlanmalidir. (Kartal, 2007).

1.1.7. Orgiitsel Sosyallesme Taktikleri

Orgiitsel sosyallesme taktikleri drgiite yeni katilan bireylerin edindigi tecriibelerinin
orgiitiin diger bireyleriyle yapilagtirilmasi ve ortak bigimsel prosediirler haline
getirilmesidir (Norton, 1994). Calisma yasamina katilan bireylerin orgiit ile entegre bir
uyum igerisinde ¢alisabilmesi i¢in alt1 sosyallesme taktigini 6grenmesi gerekmektedir.
Bunlar; “kolektife karsi bireysel sosyallesme, formale karsi informal sosyallesme,
ardigiga karsi rastgele sosyallesme, sabite karsit degisken sosyallesme, seriye karsi
ayrik sosyallesme ve atamaya kars1 yoksun birakma sosyallesmesidir. Bunlar asagida

aciklanmistir”: (Van Maanen & Schein, 1979: 232).

Kolektife Kars1 Bireysel Sosyallesme: Kolektife karsi bireysel sosyallesme taktigi,
bireyin sosyallesme siiregleri ile ilgili durumlara ekip arkadaslariyla m1 yoksa bireysel
olarak m1 katilacag ile ilgilenmektedir (Calik, 2003: 8). Taktik kapsaminda bireyler
gruplar seklinde egitime alinmazlar, onlara verilen egitimler birebir is basinda
verilmektedir. Bireysel sosyallesme, oOrgiite yeni katilan bireyler agisindan rol
catismasina veya belirsizlige biiylik Ol¢lide sebep olabilir. Ancak orglit igerisinde
degisim, donlisiim, hareketlilik ve yaraticilik diizeyini olumlu yonde etkiler (Jones,

1986). Ozel staj egitimleri bu taktige 6rnek olarak gosterilebilir.

Formale Kars1 Informal Sosyallesme: Formale karsi informal sosyallesme taktigi,
orgiite yeni katilan bireyin sosyallesme siireclerinin tamaminin diizen igerisinde,
standart ve prosediire uygun bir sekilde mi ya da informal yontemler ile
gerceklestirilecegi ile alakalidir. Eger ki birey orgiit icerisinde diizenlenen egitim ve
gelisim programlarina siirekli olarak katilmiyor fakat islerini diizenli ve dogru bir
bicimde yapiyor ise o bireye informal orgiitsel sosyallesme taktigi uygulanmalidir.

Daha ¢ok is basinda egitimler yapilir ve kisinin yaraticilig1 6n plana ¢ikar.

Ardisiga Kars1 Rastgele Sosyallesme: Ardisiga karsi rastgele sosyallesme taktigi, ise
yeni giren bireylerin Orglitsel sosyallesme siireci igerisinde yasayacagi tiim siire¢lerin
onceden belirlenmis olmasi ya da belirlenmemis, tesadiifen gergceklesmesi olarak

aciklanabilir. Bireylerin Orgiitte ise tam olarak hakim olmasi1 ve tiim faaliyetlerin
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planlanmis bir sekilde olmasi ardigik sosyallesme taktigine 6rnek verilebilir (Jones,
1986). Ornegin, doktorluk gibi belirli siire¢ler ve asamalar dizisinden olusan
mesleklerde ardisik sosyallesme taktigi tercih edilmektedir. Tesadiifi sosyallesmede
ise, bireyler bazi bilgilere farkinda olmadan sahip olmaktadir. Isler tamamiyle tam

tersidir. Kisaca; bireyin yapacagi isler belirsiz ve degisken olabilmektedir.

Sabite Kars1 Degisken Sosyallesme: Sabite karsi degisken sosyallesme taktiginde,
genel olarak Orgiite yeni dahil olan bireylerin alacagi egitimlerin ve programlarin hangi
zaman diliminde gercgeklesip gerceklesmeyecegi ile ilgili kullanilan taktikleri
kapsamaktadir. Sabit sosyallesme taktiginde, yeni gelen bireylerin is siiregleri belirli
takvimlere baglidir ve bireyin sosyallesme yontemlerinin hangi tarihte yapilacagi agik
bir sekilde belirlidir. Hangi asamanin ne kadar zamanda yapilacagi, bireylerin
gelecekte olmak istedigi hedefler net ve belirlidir. Degisken sosyallesme taktigi sabit
sosyallesme taktiginden farkli olarak, orgiit tarafindan orgiite yeni dahil olan bireyin
hangi asamaya ne kadar siire ayrilarak sosyallesecegi bilinmedigi i¢in bireyler siirekli
gbzlem altinda tutulur. (Perrot vd., 2012: 25). Yeni birey diger calisma arkadaglarinin
yasadig1 tecriibe ve bilgi birikimlerine gore orgiitiin kariyer seceneklerinde kendi

yerini kestirebilir.

Seriye Kars1 Ayrik Sosyallesme: Seriye karsi ayrik orgiitsel sosyallesme taktiginde,
ise yeni dahil olan bireyler ile orgiitte halihazirda yer alan ¢alisanlarin yenilere rol
modeli olup olmadig ile ilgilenilmektedir. Seri sosyallesme taktiginde; yetenek, deger
ve tutumlarin siireklilik arz edecek bir sekilde fonksiyonel bir siire¢ igerisinde
gergeklesip gerceklesmedigi onemsenir. Bu acidan tecriibeli bir ¢alisanin gozetimi ve
tecriibesi dahilinde gergeklesir. Tecriibeli calisan, bireyi egitir, ise hazirlar, yaraticilik
ve gelisimini destekler. Ayrik sosyallesme taktiginde ise; orgiit igerisine yeni dahil
olan bireyler genel anlamiyla yalniz birakilarak kendi sosyallesme siireclerini
yaratmalarina olanak saglanir. Kendi sosyallesme siireclerini kendi c¢izen yeni
bireylerin daha saglikli karar verme, is siireclerinde daha aktif olmalar1 ve gelisim

noktasinda daha iyi konumlara gelmesi beklenir.

Atamaya Kars1 Yoksun Birakma: Atamaya kars1 yoksun birakma taktigi, ise yeni dahil
olan bireylerin kisisel dzelliklerinin ve sahip oldugu yeteneklerinin 6rgiit nezdinde

calisanlar tarafindan ne kadar desteklenip desteklenmedigi ya da bu ozellik ve
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yeteneklerin degistirilmesi ya da gelistirilmesi ile ilgilenildigi bir taktik anlayisidir.
Bireyin orgiite dahil olmasindan itibaren 6zellikleri, yetenekleri, inang ve degerleri
orgiit tarafindan kabul edilebilir ve uygulanabilir olarak goriiliiyor ise atama taktiginin
uygulanmasi yerinde olmaktadir (Donmez, 2016). Diger yandan yoksun birakma
taktiginde ise, atama taktigine zit olarak; bireylerin 6zellikleri, yetenekleri, inang ve
degerleri kabul edilemez ve degistirilemez nitelikte ise bu davranislarin ortadan
kalkmasi istenir. Yoksun birakma taktigi, esasinda bireyin orgiite olan bagliligini ve
aidiyetini test etmek amaciyla orgiitlerde kullanilabilir. Bu taktikler, bireyin kisisel

imaj1 ile ilgili karsilagabilecegi yeni durumlarin ve varsayimlarin kurulmasini tercih
etmektedir (Jones, 1986: 263).

1.1.8. Orgiitsel Sosyallesmenin Belirtileri

Orgiitsel sosyallesmenin belirtileri ve sonuglar1 icerisinde is doyumu, motivasyon,

orgiitsel baglilik ve orgiitsel kabullenme kavramlari yer almaktadir (Kartal, 2007: 92).

1.1.8.1. is doyumu

Is doyumu, bireylerin islerinde gdstermis oldugu genel tutumlari olarak agiklanir
(Robbins, 1991). Is doyumu kavrami, bireylerin is tutumlarinin benimsenmesi ve
anlasilmasinda, bulundugu iyi konumlarin siirekliliginin saglanmasinda oldukca kritik
ve onemli bir payin sahibidir (George & Jones, 1996). Baska deyisle is doyumu,
bireylerin gerceklestirdigi is siireclerinin ve elde etmis olduklarinin, ihtiyaclari, kisisel
deger ve inanglari ile uyumlu oldugunu ve uyum olmasina imkan tanidigini ayirt

ettikten sonra yasamis oldugu his durumudur (Barutgugil, 2004: 389).

Is doyumu 6lgiilebilmesi oldukca zor bir kavram olmakla beraber pek ¢ok cevreden
etkilenebilmektedir. Bu cevreler; sosyal, kiiltiirel, cevresel, bireysel ve orgiitsel
cevrelerin yaratmis oldugu etmenlerdir. ’Robbins, (1991) is doyumu ile bireyin
performansi arasindaki dogru orantry1; mutlu ve tatmin calisan, verimli c¢alisandir
olarak agiklamistir.”” Is doyumunun sonuglari, bireysel performans, devamsizlik ve
isten ayrilma niyeti olarak aciklanmaktadir (George & Jones; 1996). Y oneticiler genel

olarak is doyumu ile bireysel performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu ve
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aynt sekilde is doyumu yiikseldikce bireyin basarisinin da artacagini  6n
gormektedirler. Bununla beraber is doyumu ile devamsizlik arasinda negatif yonde bir
iliski saptanmistir. Dolayisiyla is doyumu yiiksek olan bireylerin daha az devamsizlik
gosterdigi saptanmistir. Son olarak da is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda da
negatif iliski oldugunu ve is doyumu ytiksek olan bireylerin isten ayrilma niyetlerinin

de diisiik oldugu ¢aligmalarla kanitlanmistir (Kartal, 2007).

Is doyumunun isin kendisi, yiikselme olanag1, ydnetim, iicret ve calisma arkadaslar
olmak iizere bes ayr1 boyutu vardir (Luthans, 1994: 114). Bu boyutlarin bireyler
lizerinde birtakim etkileri vardir. Ornegin; is doyumu sayesinde bireyler kendilerini
daha din¢ ve zinde hisseder, saglik problemleri daha az goriiliir ve saglik masraflar
olduke¢a azalir. Kisaca saglikli bir yasam i¢in olumlu anlamda etkileri goriiliir. Diger
yandan bireylerin is doyumu daha az goriiliirse birey kendini daha karamsar, mutsuz
hisseder, saglik problemleri artar ve saglik giderlerine harcayacagi zaman ve maliyet

artar. Sonug olarak, sagliksiz bir yagsam gozlemlenir (Samadov, 2006).

1.1.8.2. Motivasyon

Motivasyon diger adiyla giidiileme kavrami, bireyi eylem gayretinde bulunduran ve
hareketlerinin ne sekilde olacagini belirleyen, bireylerin diisiinceleri, inanglari, istek
ve beklentilerinin tiimiine verilen addir (Findik¢1, 2000: 373). Motivasyon, bir veya
birden fazla bireyin belirli amaglar dogrultusunda siirekli olarak faaliyette bulunmasi
icin onu harekete gecirmeye tesvik eden calismalarin tiimiine verilen isimdir (Eren,
2011: 530). Orgiitler, basartya ulasmak istiyorlarsa fiziksel ve finansal varliklarini
bireylerin istek ve beklentilerine yonelik uygulamalidir. Bdylelikle bireyler is
stireclerine tam katilim saglayabilir, bagartya katkida bulunabilir ve isterlerse orgiitii
zarara da siiriikleyebilir. Bu yoniiyle ¢alisirken bireylerin motivasyonu tiim siiregleri

olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir.

Motivasyon, bireyleri caligma noktasinda isteklendirme ve orgiit icerisinde verimli ve
etkili bir sekilde calisarak kendi ihtiyag, istek ve beklentilerini en iyi sekilde tatmin
edebilme siirecidir (Yiksel, 2007:30). Bireylerin yasantisi boyunca birtakim

ithtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi yoniinde birey harekete geg¢irildigi
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takdirde motivasyon gergeklesir ve bireyler tatmin olur. Harekete gecirilebilen

ihtiyaca psikoloji dilinde motivasyon adi verilmektedir (Can vd., 2012: 164).

Tatmin _n o
Edilmenmis Illjltlyag:larm Davrams Ihtiyaclarin
. yarilmasi Tatmini
Ihtiyaclar

Kaynak: Can; 1992

Sekil 1. Motivasyon Siireci

Motivasyon, bireylerin ihtiyaglari, istekleri, beklentileri, davranis ve performans
gostergeleri ile ilgilenen siiregtir (S6kmen & Tarakgioglu, 2007). Orgiitler, gegmisten
giinimiize biinyesinde c¢alisan bireylerin performanslarini artirmak ve onlarin
ihtiyaglarmi karsilayarak motivasyonlarini arttirmayir amaglamiglardir. Motivasyon
teorilerine bakildiginda da insanlarin ihtiyaglarina odaklanarak onlar1 motive etmeye
odaklandiklar1 goriilmektedir (Kartal, 2007). Ciinkii, bireylerin fizyolojik, sosyolojik
ve psikolojik ihtiyaglarmin giderilmesi bireylerin tatmin seviyesini ylikselterek
verimliligini arttiracaktir. (Bingdl, 1998). Motivasyon, orgiit i¢indeki sinerji, takim
ruhu ve koordinasyonu arttiracaktir, dolayisiyla daha mutlu caligsanlarin oldugu

orgiitler yaratacaktir (Onen & Kanaryan, 2015).

1.1.8.3. Orgiitsel baghlik

Orgiitsel baglilik kavrami, bireylerin hedeflerinin, bir biitiin icerisinde olmasi ve
uyumlu bir bicimde ¢aligsmasini esas alir (Giiney, 2011: 277). Gliniimiizde bireyler
temel ihtiyaglarii karsilayabilmek i¢in yetkinliklerini ve becerilerini kullanirlar.
Orgiit igerisinde bireylerin istek ve beklentileri karsilandig1 zaman, onlarin drgiitsel
baglihgi olumlu yonde devam eder. Istek ve beklentiler karsilanmazsa, birey
seviyesinin daha altinda bir performans gosterebilir ki bu durumda 6rgiitsel baglilig
olumsuz yonde etkiler (Ozden, 1997: 37). Orgiitsel baglhlig1 yiiksek olan bireylerin,
parelel yonde performanslar1 da yiikselir, ayn1 zamanda Orgiite ge¢ kalma,

devamsizliklarin fazlaca yasanmasi ve isten ayrilma gibi olumsuz etki yaratabilecek
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ve oOrgiitiin kimligini zedeleyebilecek durumlar da azalir (Mathieu & Dennis, 1990:
171-172). Ayrica bireyler, ¢aligsmalart sonucunda prim, taktir belgesi gibi maddi ya da
manevi Odiillendirme ile karsilastiklarinda, orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir
(Kanbay, 2010). Bireylerin oOrgiite baghligmmi etkileyen birtakim faktorler
bulunmaktadir (Giiney, 2011: 281). Bunlar; Bunlardan birincisi kisisel 6zelliklerdir.
Kisisel ozellikler; yas, gorev siiresi, egitim diizeyi, cinsiyet, irk vs. olabilir. ikincisi
role iliskin 6zelliklerdir. Bunlar; isin zorlayiciligi, rol catismasi, rol belirsizligi vs
olabilir. Ugiinciisii yapisal 6zelliklerdir. Bunlar; orgiitiin biiyiikliigii, sendikanin
varligi, kontrol diizeyi ve otoritenin merkezilesme diizeyi olarak sayilabilir.
Dordiinciisii ise is tecriibesidir. Bunlar; “Orgiitsel giivenirlik, orgiitle alakali kisisel
diisiinceler, beklentilerin karsilanma derecesi, calisma arkadaslarimin orgiite karsi
olumlu tutumlari, 6demelerde algilanan esitlik, grup normlari, liderlik bigimi, sosyal

iligkiler” olarak sayilabilir.

Is diinyasinda tiim &rgiitlerin en biiyiik amaglarindan birisi biinyesinde calisan, drgiite
katki saglayan bireylerin orgiite olan bagliliklarini saglamaktir. Dolayisiyla orgiitler

bireylerin orgiite olan bagliliklarini artirabilmek i¢in birtakim araglar kullanirlar (Raza

& Nawaz; 2011);

* Kontrol,

*Vizyon,

* Miicadele gerektiren isler,
* [s birligi ve takim ¢alismasi
* Calisma kiiltiirti

* Ortak kazanimlar

* fletisim

* Insanlara ilgi

* Teknoloji

* Yetistirme ve gelistirme olarak siralanir.

Orgiitsel baglilik &rgiitler igerisinde olumlu veya olumsuz etkiler gdstermektedir.

Bireylerin orgiit igerisinde Orgiitsel baglilik diizeyleri arttifinda, is performansi,
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calisan tatmini, kisisel ve orgiitsel motivasyon artacaktir. Diger yandan isten ayrilma
niyeti, isgiicii devir oran1 ve is bulma ya da is degistirme orani azalacaktir (Akgiil,
2020). Orgiit biinyesinde calisan bireyler, drgiitiin benimsedigi amaclar, hedef ve
degerlerini benimserse eger verimlilik artar ve isten ayrilma niyetinde olan bireylerin

calistig1 yere olan aidiyeti ve sorumluluk bilinci de ytikselir (Tak & Cift¢ioglu; 2008).

1.1.8.4. Orgiitsel kabullenme

Orgiitsel sosyallesme, daha 6nce tanimlandig iizere, ise yeni dahil olan bireyin
orgiitiin benimsemis oldugu degerleri, tutumlari, normlari ve kiiltiirleri kabullenmesi
ve onlara uyum saglama siireciydi. Diger taraftan bu siire¢, Orgiitsel kurallar
biitiiniiyle 6grenme, telkin edilme, egitilme ve bir orgiit icerisinde neyin dnem arz
ettigini en iyi sekilde 6gretmeyi icermekteydi. Dolayisiyla sosyallesme siireci, tiimiiyle
degisim, etkilesim ve 6grenimi icermekte fakat her gesit 6grenimi kapsamamaktadir.
Sadece orgiit icerisinde her bireyin 6grenebilmesi ve kabullenmesi arz eden deger,

norm ve davranis bigimlerini igermektedir. Bunlar (Kartal, 2005):

e  Orgiitiin ana amaglari,

e Bu amaglarin elde edilmesi i¢in benimsenen araglar,

e Uyeye orgiit tarafindan verilen gdrevindeki ana sorumluluklar,

e Bu gorevin gerceklestirilmesi i¢in gereken davranis kaliplari,

e Orgiitiin taniminin ve biitiinliigiiniin siirdiiriilmesini saglayan kurallar ve

ilkeler.

Sosyallesme kavrami, oOrgiit tarafindan her bireyin kabullendigi deger, norm ve
davraniglar1 kapsamaktadir. Bunlar, oOrgiitin temel amaglar1 ve bu amaglara
ulasabilmek igin kullandigi yontemler, bireylere verilen sorumluluklardir. Bunlar
gerceklestirmek i¢in gerekli goriilen davranis bicimleri, orgiit kurallar1 ve ilkeleridir.
Orgiit igerisinde bireyin kabullendigi davranislar; drgiitiin temel hedefleri, kullanilan
yontemler ve gerekli davramis stilleri, kurallar1 ve ilkeleridir (Spagnoli, 2020).
Orgiitsel kabullenme siireci, 6rgiitsel sosyallesmeyi olumlu yénde etkiler. Bu sebeple
orgiitler biinyesinde ¢alisan bireyler ile ayn1 zamanda informal iletisim igerisinde de

olunmalidir. Yoneticilerin ¢alisanlara verdigi emir ve talimatlar nezdinde bireylere
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islerini rahatlikla yaptirabilmek en iyi yontemdir. Tam tersi oldugu durumda ise,

orgiitsel kabullenme diizeyi azalmaktadir.

1.1.9. Orgiitsel Sosyallesmenin Sonuclar

Asagidaki tabloda goriildiigli iizere oOrglitsel sosyallesmenin basarili ve basarisiz

sonuglar1 vardir:

Tablo 2. Orgiitsel Sosyallesmenin Sonuglari

Basarih Sosyallesmenin Sonuclari Basarisiz Sosyallesmenin Sonuclar:

Is tatmini Is doyumsuzlugu

Rol agiklig1 Rol belirsizligi ve ¢atismasi
Yiiksek is motivasyonu Diisiik is motivasyonu

Orgiite yiiksek diizeyde baglilik Orgiite diisiik diizeyde baglilik
Ise yiiksek oranda ilgi Ise diisiik oranda ilgi

Iste kalabilme istek ve hakki Gorevde bulunmak istememe
Yiiksek performans Diisiik performans
Igsellestirilmis degerler Degerlerin reddedilmesi

Kaynak: Hellriegel vd. (1998, s.566; Akt. Kartal, 2007).

Basaril1 bir orgiitsel sosyallesme siireci sonucunda, bireyin is performansinda artis
gozlemlenir, is tatmini artar ve verimliligi en {ist diizeye ulasir. Diger yandan basarisiz
bir Orglitsel sosyallesme siirecinde ise, bireyin ise karsi tutumu ve istegi azalir, is

performansi azalir, is tatmini ve verimliligi diiser.
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IKINCI BOLUM
Calisma konularindan biri olan kariyer gelisimi ile ilgili kavramsal bilgilere bu
boliimde yer verilmektedir. Konu kapsaminda; kariyer kavrami, kariyer kavraminin
onemi, kariyer gelisimi, kariyer gelisimi teorileri, kariyer gelisimi siireci, kariyer
planlama, kariyer yonetimi, kariyer yonetim uygulamalart ve kariyer sorunlari gibi

kavramlara iligkin literatiire dayanan agiklamalar yer almaktadir.

2.1. KARIYER GELISiMi

2.1.1. Kariyer Kavrami

Kariyer terimi Fransizca kokenli olup “’carriere’’ teriminden Tiirkgeye uyarlanmistir
(Y1ldiz, 2016). Terim, Fransa’da mesleki kademeler, mesleki tercihler igin
kullanilirken, genellikle literatiirde ve dil bilgisinde kariyer olarak kullanilmaktadir
(Kahyaoglu, 2012: 28). Kariyerin giiniimiizde orgiitsel ve yonetsel alanlardaki degisim
ve doniislime bagl olarak kullanildig1 alanlar degiskenlik gdstermektedir. Kariyer,
genel olarak ilerleme ve gelisme anlaminda kullanirken, giiniimiizde is siireglerinin
yeniden yapilandirilmasi, anlamli ve psikolojik bir etken olarak bireyin doyuma
ulagmasini saglayan bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Mirvis & Hall, 1994: 367-
368).

Kariyer ile ilgili literatiir incelendiginde, is hayatinda siklikla kullanilan bir kavram
oldugu goriilmektedir ve birden fazla tanimi mevcuttur. Yapilan tanimlar kendi
icerisinde farkliliklar gosterse de, genel olarak bireyin ig hayat1 boyunca siirekli olarak
ilerlemesi, kendini gelistirmesi ve tecriibe sahibi olmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Agikgasi kariyerin bireyin is hayat1 boyunca yapmis oldugu tiim faaliyetleri olarak
tanimlanmasi oldukga yetersiz olmaktadir (Ibrahimoglu, 2008: 84). Bununla beraber,
giiniimiizde teknolojinin gelismesi, rekabet ortaminin artmasiyla caga ayak

uydurabilmek i¢in Orgiitler icerisinde daha mutlu, daha tatmin olmus bireylerin olmasi
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sebebiyle, bireyin gerceklestirmek istedigi hedeflerinin orgiitsel hedeflerle uyumlu
olmast ve kendini gelistirme firsatlarini olusturmasi kariyer kavramini ortaya

¢ikarmustir.

Kariyer kavraminin birden fazla tanimi mevcuttur. Giinliik dilde kariyer; ilerlemek,
gelismek, bireyin hayatt boyunca yasadigi tecriibe ve kazanimlar olarak

kullanilmaktadir. Kariyer tanimlamalarindan bazilar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Kariyer Tanimlar1

Tanimlayan Kariyer Kavrami

Kariyer, bireyin gerceklestirmek istedigi bireysel

ve Orgiitsel amaglar ile uyumlu, bireyin yasami
Cift¢i (2007: 10) .

boyunca karsilasacagi iy kazanimlart  ve

aktiviteleriyle baglantili olan bir siirectir.

) Kariyer, bireyin mevcut isinde elde ettigi tecriibe
Serinkan (2012: 24)
ve kazanimlarin toplamidir.

Kariyer genel hatlariyla meslek, agilmasi gereken
yol, hayatta secilen yon, ulagilmasi istenen yer ve
Kingir ve Giin (2007: 280) . o
araba yarigina ayrilan etrafi cevrili bolge gibi

cesitli birgok anlamlarda kullanilmaktadir.

Kariyer kavrami, bireyin i ve sosyal hayatiyla
Burack (1988: 39) iligkilendirilen ve yasamina biiylik etkileri oldugu

gozlemlenen bir durumdur.

Kariyer, segilen bir is yasantisinda ilerlemek ve
maddi anlamda daha fazla kazanmak, daha fazla
Tasc108lu (2006: 4) sorumluluk {istlenerek statii, makam ve mevki
sahibi olmak; sonug olarak da gii¢ ve sayginlik

kazanmak olarak tanimlanir.

Kariyer kavrami caligmalarda farkli boyut ve farkli alanlarda olduk¢a fazla

kullanilmasia kargin arastirmacilarin ortak noktasi olarak kariyer, bireylerin is
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yasaminda elde ettigi basarilari, ylikselen performanslari ve calisma yasaminda
genellikle dikey yonli yiikseltmeyi amaglayan ve gergeklestiginde bireyleri tatmin
eden bir kavramdir (Ismail & Rishani; 2018). Buna ragmen giiniimiiz is diinyasinda
sosyal, kiiltiirel ve teknolojik gelismeler siirekli degistigi icin is hayatin1 etkilemekte
ve bunun sonucu olarak da bireylerin ve birey topluluklarinin olusturdugu o6rgiitlerin
istek ve beklentilerinde de degisiklikler olusturmustur. Bireylerin yasadig1 deneyimler
sonucu, kariyerinde dikey yonde ylikselebilmesi geleneksel ve eski bir kariyer
yaklasimi olarak ortaya ¢ikmaktadir ve bu yaklagim artik 6nemini kaybetmistir. Bu
eski kariyer yaklagiminin yerini yasam boyu siirekli 6grenme, arastirma, kendini
yenileme, uyum saglama, lretken olma ve profesyonel bir bi¢cimde, alaninda

uzmanlasma siireci almistir (Wart et al., 2020).

2.1.2. Kariyerin Onemi

Kariyer, bireylerin is hayat1 boyunca kademe olarak izleyebilecegi gorevler biitiiniinii
ifade eder. 21. Yiizyilda kariyer, sadece yonetim kadrosundaki bireyler i¢in degil,
orgiitlerin her kademesinde yer alan tiim bireyler i¢in kullanilan bir yagam tarzi haline
gelmistir. Ciinkii, bu kavram sadece iist makamlarda yer alan bireylere terfi ve
ylkselme olanaklarini sagliyor gibi goziikse de, artik projelerde aktif yer alma, orgiit

icerisinde yatay gecis gibi yer degistirmeleri de igermektedir (Odabasi, 2011).
Bireyin tiim yasantisini etkileyen kariyerin kapsami sdyle 6zetlenebilir: (Aydin, 2018)

o Kariyer, bireyin ise baslangicindan emeklilige kadar siiren uzun bir
yolculuktur.

e Kariyer, bireyin i3 yasantis1 siiresince c¢esitli asamalara ayrilarak
goriilmektedir.

e Kariyer, bireyin tutum ve davraniglarini kapsamaktadir.

e Kariyer, orgiit icerisinde ayni yer, ayni pozisyon ve farkli gérevler alarak is
stireclerinde goriildiigii gibi, bireyin mesleginin ¢esitli alanlarda ¢alisarak,
farkl1 orgiitler ve faaliyetlerde bulunarak da goriilebilmektedir.

e Kariyer, bireylerin galistig1 6rgiit igerisindeki haklarini, sorumluluklarini ve is
kosullarini standardize bir diizen ig¢erisinde ¢alisarak gorevlerini yerine getirme

surecidir.
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Yukarida kisaca agiklandigi lizere kariyer herkes i¢in 6nemlidir ve hayat boyu devam

eder.

2.1.3. Kariyer Gelisimi

Kariyer gelisimi, bireylerin is diinyasinda kariyer gelistirme durumlarin1 ve kariyer
goriinlimlerini kapsar. Bireylerin yasamlarmin cesitli basamaklarinda iistesinden
gelmesi gereken birtakim kariyer gelisim faaliyetleri bulunmaktadir. Is hayatinin her
asamasl, farkli 6zellikler ve tecriibeler gosterir ve bu asamalarda bireylerin kariyer
gelisimleri Oonemli Olglide artar. Bu Onem durumu, bireyin kariyer gelistirme

araclarindan ne kadar faydalandigina baglhdir (Aydin, 2015: 12).

Kariyer gelisimi kavrami, bireylerin gelecekte olmak istedikleri kariyer planlarini daha
1yl sartlara tasiyarak bu yoldaki kazamimlar i¢in gerekli programlar1 ve siiregleri
kapsamaktadir. Kariyer gelisimi en net tanimiyla, orgiit i¢erisinde faaliyet gosteren
bireylerin kariyer siireglerinde yiikselebilmelerini etkileyen durumlar ile ilgili bilgi
sahibi olmasini saglayan ve kendilerini gelistirmelerine olanak veren bir durumdur
(Yesil, 2011: 50). Kariyer gelisimi bireyin her yonden gelistirilmesini esas alan,
bireyin ve ¢alistig1 Orgiitiin demografik, sosyo-kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik
sartlardan etkilendigi dinamik bir siire¢ olarak tanimlanir. Bu siireg igerisinde Kariyer
gelisimi, Ozellikle bireylerin is hayatlarinda daha etkili olabilmeleri i¢in 6nemli

katkilar saglamaktadir (Niles ve Harris- Bowlsbey, 2005: 6).

Leibowitz vd (1986)’e gore kariyer gelisimi kavrami, bireylerin gerceklestirmeyi
istedikleri hedefler ve orgiitiin hedefleri arasindaki dengeyi saglayabilmek icin
olusturulmus resmi ve planlt bir girisim olarak tanimlanir. Bu dengeyi kurup uzun
stireli devamini saglayabilmek igin bireylerin 6z benlikleri, yetkinlikleri, istek ve
ihtiyaclarmin dogru tespit edilmesi ve bunlarin oOrgiitiin hedeflerine yonelik

gelistirilmesine dayanmaktadir (Ozgen, 2002).

Kisacasi, son yillarda yasanan énemli degisimler ve bu degisimlerin yaratmis oldugu
istek ve beklentiler, daha cagdas ve giincel yaklasimlarin dogmasina ve kariyer
kavramu ile daha iliskili bir sekilde ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Tiim bu 6nemli

degisimler ile birlikte bireylerin istek ve beklentileri ile orgiitlerin gerceklestirmek
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istedikleri hedeflerin ayn1 anda ve uyumlu olarak karsilanmasi esasina dayanan bir

kariyer anlayisi dogmustur.

2.1.4. Kariyer Gelisimi ile Ilgili Temel Kavramlar

Kariyer gelisimi ile ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda 6ne ¢ikan ve bilinmesi
gereken birtakim temel kavramlar sz konusudur. Bu kavramlar; mesleki karar verme
yetkinlik beklentisi, kariyer karar1 verme giicliigii, kariyer kararsizligi, kariyer uyumu,
mesleki olgunluk, kariyer inanclari, ise baglilik ve iskoliklik olarak siralanabilir:

(Ery1lmaz & Mutlu; 2017).

Mesleki Karar Verme Yetkinlik Beklentisi: Mesleki karar verme yetkinlik beklentisi,
bireylerin sahip olduklar kisisel ozellikleri hakkinda ¢ikarim saglayabilme, bilgi
toplayabilme ve kariyer hedeflerini belirleyebilme gibi kariyer gelisim gorevlerini
basarili bir sekilde gerceklestirebilecegine yonelik sahip oldugu 6zgiivendir (Betz,
2000).

Kariyer Karar1 Verme Giigliikleri: Kariyer karar1 verme giigliikleri, bireylerin kariyer
hedefleri ile ilgili kararlar verirken, kendileri veya ¢evresindeki insanlardan
kaynaklanan durumlardan dolay1 kariyer alternatiflerinde kendilerine en uygun kariyer

secenegini bulamamasi durumudur (Gati, 1986).

Kariyer Kararsizligi: Kariyer kararsizligi, bireylerin kariyer hedefleri ile ilgili kararlar
verirken karsilastiklart giigliikler ile bunlar karsisindaki kariyer alternatiflerini ne

sekilde uyguladigina karar verememesidir (Saka & Gati 2007).

Kariyer Uyumu: Kariyer uyumu kavrami, bireylerin is hayati ve is hayatindaki
gelismeler sonrasi degisen hayat kosullariyla iyi bir sekilde bas edebilme ve degisen

is hayatina uyum saglamaya hazir olabilme diizeyidir (Savickas, 1994).

Mesleki Olgunluk: Mesleki olgunluk kavrami, bireylerin gelisimi boyunca ilgili
gelisim evrelerine ait gelisim gorevlerini icra etmesi ve bu gorevleri basarili bir sekilde

tamamlamasidir (Super, 1990).

Kariyer Inanglari: Kariyer inanglari kavramu, bireylerin kendisi, meslegi ve kariyeri ile

ilgili olumlu veya olumsuz diisiince ve varsayimlaridir. (Peterson ve ark. 1996).
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Ise Baglilik: Ise bagllik kavrami, bireylerin isleri i¢in duygusal anlamda kendilerini
motive edebilmesi, is siirecleriyle 6zdeslesmesi ve igine gereken 6nemi vermesidir

(Kanungo, 1982).

Iskoliklik: Iskoliklik kavrami, bireylerin halihazirda mevcut isine siki sikiya bagh
olmasi, vaktinin biiyiik bir ¢ogunlugunu isinin basinda gegirmesi veya isini yapmasi
gereken sinirin Otesinde icra etmesi olarak tanimlanir (Spence & Robbins 1992). Diger
bir tanimla, bireylerin is hayatini ve isin gerektirdigi sartlar1 tiim 6nceliklerinin baginda

tutmasi ve hayatinin merkezine koymasidir (Ersoy-Kart, 2005).

2.1.5. Kariyer Gelisim Teorileri

Kariyer gelisiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan birtakim teoriler mevcuttur. Bunlar
literatiirde farkli bicimlerde siniflandirilmaktadir. Leung (2008)’a gore kariyer

gelisimi kiiresel ¢apta bir disiplin dalidir ve bes farkli kategoride nitelendirilmektedir:

e Bireylerin kariyer seciminde ve gelisiminde cevreyle iliskisini inceleyen *’Is-
Uyum Teorisi’’,

e Bireylerin kariyer ilgileri ve gevresiyle olan uyumunun kariyer danigmanligi
ve rehberligi ile olan iliskisini inceleyen “’Is Ortam1 ve Mesleki Kisilikler
Teorisi’’,

e Kariyer secimi ve gelisimi siire¢lerinde bireylerin kendi gelisimlerinin oldukca
onemli oldugunu savunan “’Kariyer Gelisimi Teorisi’’,

e Kariyer gelisiminde bireylerin genetik yapilarinin yani sira, gevresel
faktorlerin de etkisinin oldugunu savunan “’Cevre ve Uyum Teorisi’’ ve

e Bireylerin kariyer se¢imlerinde bireysel yetkinlikleri, istek ve beklentilerinin

etkili oldugunu savunan ‘Sosyal Bilin¢ Kariyer Teorisi’dir.

Kariyer gelisimine iligkin teoriler; birey-¢cevre uyumu, gelisimsel, sosyal 6grenme ve
post modern kariyer gelisimi olmak tizere dort baslik altinda incelenir (Patton &
McMahon; 2014).
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a) Birey - Cevre Uyumu: Birey — Cevre Uyumu teorisi, bireylerin kisilik
ozellikleri ve is ortaminin uyumunu esas alan teoridir. Is ortaminin kariyer
gelisiminde  ve  bireylerin  kisiliklerinin =~ gelismesindeki ~ 6nemi
vurgulanmaktadir.

b) Gelisimsel: Bireylerin sahip oldugu farkli 6zellikler sebebiyle farkli islerle
ilgilenmesi siirecidir.

¢) Sosyal Ogrenme: Bu teoriye gore, bireylerin kendilerine has 6grenme
potansiyeli ve sahip olduklar1 deneyimle kariyer se¢imi ve gelisimi
etkilenmektedir.

d) Postmodern Kariyer Gelisimi: Postmodern kariyer gelisimi teorisi ise herkes
icin gegerli olabilecek ve dogru sayilabilecek net bir durumun belli olmadig,
kariyer gelisimlerinin kisiden kisiye degisebilen bir siire¢ oldugunu

irdelemektedir.

2.1.6. Kariyer Gelisim Siireci

Kariyer gelisim siireci, bireylerin hayatinda sahip oldugu roller arasinda uyum ve etkili
bir gelisim saglayabilmeleri acisindan gergeklestirilen faaliyetleri kapsamaktadir
(Savickas, 2012). Kariyer gelisimi, bireysel kariyer planlama ve Orgiitsel acidan

kariyer yonetiminin birlesiminden olusan sonuglar olarak tanimlanir (Hall, 1986).

Kariyer gelisimi siireci, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak iizere iki siiregten
olusmaktadir. Kariyer gelisiminin tam olarak uygulanabilmesi i¢in bu siire¢ler 6nemli
rol oynamaktadir. Boylece, orgiitler icerisindeki bireylerin uyumu ve farkindalig
artabilecek ve kariyer hedeflerine dogru bir adim daha yaklasmis olacaklardir. Burada
onemli olan kariyer planlama ve kariyer yonetiminin uyumlu bir sekilde aktif
olmasidir (Kaya, 2018). Tablo 4’te kariyer gelisim siireci gosterilmistir. (Aytag; 2005:
155).
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Tablo 4. Kariyer Gelisim Siireci

KARIYER GELISIMI

KARIYER PLANLAMA

KARIYER YONETIMI

*Giiglii ve zayif yonlerini ele
alarak kendini sinama.

*Orgiit ici ve dis1 firsatlar analiz
etme.

*Kisa, orta ve uzun vadeli
hedefleri belirleme.

*Kariyer planlarini hazirlama ve
uygulamaya koyma.

*Kariyer planlarin1 hazirlama ve uygulamaya
koyma.

*Qrgiit ici firsatlar1 ve agik pozisyonlari
duyurma.

*Calisan performanslarini degerlendirme.
*[s ortamin1 incelenme ve is analizleri yapma.

*Calisan gelisimine yonelik orgiit i¢i egitim
diizenleme.

*Calisanlan gelistirecek yeni politikalar
olusturma.

*Caliganlara kariyer gelisimi konusunda
danigmanlik destegi saglama.

*Kariyer kavramini ¢alisanlara tanitma ve
kurumda anlagilmasini saglama.

Kaynak: (Aytag; 2005: 155)

2.1.7. Kariyer Planlama

Glinlimiiz kosullarinda orgiitler, hedeflerini gergeklestirmek i¢in sadece is gereklerini

yerine getiren bireyler degil, bununla beraber kendilerine siirekli deger katan,

yenileyen, gelistiren ve biinyesinde yer aldig1 ekibe fayda saglayan bireylere ihtiyac

duymaktadir. Bu acidan bireylerin mesleklerinde yiikselmeleri, daha fazla para

kazanarak refah seviyelerini artirmalari, daha fazla sorumluluk ve yetki iistlenmeleri

ve sayginlik kazanmalar1 oldukga énemli hale gelmistir (Ozkaya, 2013).

Kariyer planlama ile bireyler, potansiyellerinde var olan yeteneklerini, bilgi

diizeylerini, deneyimlerini artirirlar ve en 6nemlisi kendilerine deger katarlar. Ciinkai,

kariyer planlama, bireyin Orgiitiin gelecege yonelik gergeklestirmeyi arzuladig
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hedefleri ile kendi bireysel istek ve beklentileri arasinda uyumu saglayabilmek ve
halihazirda yer alan is siireglerini daha iyi yapabilmek i¢in gerekli olan yetkinliklere
sahip olabilmek ve ileride daha iyi sartlarda ve daha iyi pozisyonlarda yer alacak

potansiyelini elde etmesini saglar (Gokdeniz; 2017).

Kariyer planlamasi, bireylerin kariyer amaglarinin ve bu amaglart bagarabilmeleri i¢in
gerekli tiim faaliyetlerin belirlenmesi siireglerini kapsar (Yildiz & Yanik; 2019).
Kariyer planlamasi esasinda bireylerin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeylerinin
arttirilmasi ile halihazirda calistifi Orgiit icerisindeki ilerleyisinin somut agidan
yiikselmesinin planlanmasidir (Kaynak, 1996: 165). Diger bir tanima gore ise,
bireylerin calistigi Orgiit igerisindeki is olanaklarinin, segeneklerin ve sonuglarin
farkinda olmalari, kariyerlerinde ilerleme konusunda hedeflerini net bir bigimde
belirlemeleri ve bu hedeflere ulasma noktasinda yon tespitini yapabilmelerini
saglayacak is, egitim ve diger siireclerin programlanmasini igerir (Tas¢ioglu, 2006:
28).

Kariyer planlamasi iki boyuttan olugmaktadir: (Tasliyan vd., 2011).

*{lk boyut kariyerini planlama ve gergeklestirme durumunda olan bireylerin 6nce
kendi kisilik ve karakterinde gézlemlenir. Bireylerin 1§ hayatinda konumunu bilmesi,
gelecekte nerede ve ne sekilde olabilecegini saptamasi konusunda ne istedigini

bilmesidir. Bu siireg, bireyin saglikli gelisimi agisindan 6nemlidir.

*Ikinci boyut ise; bireyin Kariyerinin orgiit tarafindan irdelenmesi ve
yonlendirilmesine dayanmaktadir. Orgiitler daima kendi amaglarini 6n planda tutar ve
bireylerin kendi 6zel amaclariyla entegre ve uyumlu bir bigcimde olmasina 6zen

gosterir ve amaclar biitlinlestirilir.

Bireylerin orgiit biinyesinde destek alarak ortaya koyabilecekleri kariyer planlama
siireci dort ana asamada gerceklesmektedir (Calik & Eres, 2006: 102-104; Aytagc,
2005: 152-157).

Bireyin kendini degerlendirme asamasi; bireylerin ilgi alanlarimi, yetkinliklerini,

degerlerini, istek ve beklentilerini, giiclii ve zayif yonlerini tespit ettigi asamadir.
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Firsatlar tespit etme asamasi; bireyler kendi yapilarina ve sahip olduklar1 6zelliklerine
uygun kariyer segenekleri belirler. Bu segenekler, bilinyesinde calistiklar1 orgiit
icerisinden olabilecegi gibi disindan da olabilir.

Hedefleri belirleme asamasi; birey yetenekleri, istekleri, beklentileri, giiclii ve zayif
yonlerini temel alarak kisa, orta ve uzun vadeli kariyer hedefleri olusturdugu asamadir.
Stireg icerisindeki gelisen kosullara, bireylerin istek ve beklentilerine yonelik kariyer
hedeflerinde yonelimler belirlendigi bir asamadir.

Planlar1 hazirlama asamasi; bireylerin  kariyer noktasindaki  hedeflerini
gerceklestirebilmesi i¢in yapilmasi gereken yollarin belirlendigi asamadir. Bu planlar,
bireylere kariyer hedeflerinde yol gostermek; ¢esitli egitim, seminer ve konferanslara
katilarak bilgi diizeyini arttirma ve daha yiiksek pozisyonlara gelme noktasindaki
faaliyetleri kapsar. Bireysel kariyer planlama siireci, bireylerin kariyer siireclerinde
daha {ist seviyelere ulagmalarina kisisel gelisimlerini siirdiirerek yeni yeteneklere sahip

olmasina yardimei olmaktadir.

2.1.7.1. Kariyer planlamanin amaclari

Orgiitsel kariyer planlama siireci, orgiitiin yoneticileri tarafindan bireyler igin kariyer
hedeflerini planlamas: siirecidir. Orgiitsel kariyer planlama bilgilerini &rgiitiin
ihtiyaclarindan, performans gostergelerinden ve yonetim planlarindan almaktadir
(Calik ve Eres, 2006: 97). Bu siireg, orgiitiin ihtiya¢ ve gereksinimlerine uygun bir
sekilde ise alma siirecinden ayrilma siirecine kadar tiim agamalar1 kapsamaktadir. Bu

kapsam da ti¢ asamada gerceklesmektedir (Calik ve Eres, 2006: 97-100).

e Orgiitsel analiz yapilmasi: Orgiit icerisindeki diizene gore gérevler, kadrolar,
orgiit icerisindeki kariyer olanaklari ile isgiiciliniin nitelikleri, yeterlilikleri ve
orgilite uygunlugu analiz edilir.

e Performans degerlendirmesi yapilmasi: Bireylerin ¢alistig1 orgiit icerisindeki
basar1 diizeyi olgiiliir, gii¢lii ve zayif yonlerinin tespiti yapilir ve bu yontemler
ile gelisme diizeyi belirlenir. Boylelikle bireylerin kariyer noktasinda

ilerleyebilecegi asamalar tespit edilmektedir.
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o Orgiitsel hareket planlamasinin yapilmasi: Bireylerin kisisel dzellikleri ve
performans degerlendirme sonuglar1 dikkate alindiginda kariyer hedefleri de

belirlenmis olmaktadir.

Orgiitler, hedeflerini gergeklestirebilmek igin biinyesinde ¢alisan bireylerin gelisimi
i¢in ¢esitli kariyer olanaklar1 sunmali ve onlari tesvik etmelidir. Kariyer planlamasi da
bir sekilde bu olanaklarin yolunu olusturur. Bireysel egitim ihtiyacini saptayabilme,
bireylerin 0Orgiit icerisindeki basarisinin degerlendirme, motivasyon ve Orgiite
aidiyetini arttirma, c¢alisanlarin1 her yonden gelistirebilme ve yeni is alanlarinda
kendilerini gosterebilme yolunda tesvik etme kariyer planlamasi ile olmaktadir. Sonug
olarak, degisen diinya kosullarna uyum saglayabilmek igin kariyer planlama;
orgiitlerin sektorde tutunabilmesi, rekabete uyum saglayabilmesi ve daha esnek bir

orgiit yapisi olusturmada olduk¢a 6nemli bir kavram haline gelmistir (Yesil, 2011).

Ozetlemek gerekirse; kariyer planlama siireci esasinda hem bireysel hem de orgiitsel
bir siire¢ oldugu soylenebilir. Bu sebeple kariyer planlama siireci hem bireysel hem de

orgiitsel amaclara sahiptir.
Kariyer planlamanin bireysel amaglari sunlardir: (Aytag: 2005; 139)

e Bireylerin kariyer yolunda basarili bir sekilde ilerlemelerini saglamak.

e Insan kaynaklarmmn etkin bir sekilde calismasini saglamak.

e Bireylerin gelisimine odaklanmak ve yilikselme olanaklarinin olusmasin
saglamak.

e Yeni ve farkli bir pozisyonda ise baslayan bireylerin degerlendirilmesini
saglamak.

e lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is performansinin
arttirllmasini saglamak.

e (Calisanin is tatminini, sadakatini, kendine giivenini ve ise bagliligini saglamak.

e Bireysel egitim ve gelisim ihtiyacinin daha 1yi belirlenmesini saglamak.

e s giivenligini saglamak.

Orgiitler agisindan kariyer planlama siireci bireylerin ihtiyag, istek, beklenti, yetenek
ve amaglarini 6rgiitiin mevcut olan ya da gelecekte gerceklesecek olan olanaklar ile

uyumlu hale getirilmesini amaglamaktadir (Budak ve Tozkoparan, 1995:4). Bu
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sebeple kariyer planlamanin bireysel amaglari oldugu gibi 6rgiitsel amaglari da vardir:

(Aytag, 2005: 140):

e Bireylerin tam kapasite ile ¢alismalarini saglayarak Orgiitiin hedefleri
dogrultusunda ilerlemesini saglamak.

e Bireylerin is tatmini ve huzurunu saglamak.

e Isgiicii devrini ve maliyetini azaltmak.

e Orgiitsel sadakati artirmak, baglilik duygusunu gelistirmek.

e Insan kaynagindan en uygun diizeyde yararlanmay1 saglamak.

e Bireylerin var olan potansiyellerini ortaya ¢gikarmak.

e Kadnlar, azinliklar, sakatlar, yasli ¢alisanlar gibi korunmaya muhta¢ olan

gruplarin kariyer gelisimine yardime1 olmak.

Kariyer planlamanin bireysel siireglerinde bireyin dogru kararlar verebilmesi igin
kendi karakteristik 6zelliklerini bilmesi olduk¢a 6nemlidir. Neyi istedigini, neye daha
cok 6nem verdigini, neleri begendigini bilmeli ve is siireclerinin bireyin istek ve
beklentileriyle oOrtiisiip ortiismedigi 1yi saptanmalidir. Biitlin bu siire¢leri incelerken
icinde bulundugu orgiit, toplum, aile ve arkadas grubu bireyin davranislarin

etkileyebilmektedir (Kaya, 2008:24).

2.1.8. Kariyer Yonetimi

Gilinlimiizde bir¢ok orgiit tarafindan gerek ulusal gerekse uluslararasi diizeylerde
bireylerin verimliligini, potansiyelini ve motivasyonunu artirabilmek ve bu yolla orgiit
potansiyelini ortaya cikarabilmek ve yeni yetenekleri fark edebilmek i¢in kariyer

yonetimi kavramui farkli bigimlerde uygulanmaktadir.

Kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme olmak iizere iki siiregten
olusmaktadir. Genel anlamiyla kariyer yonetimi, bireylerin yeteneklerini, amaglarimi
ve ilgi alanlarmi analiz edebilmelerine yardimeci olunmasi, gelecege yonelik
faaliyetlerini planlanarak kariyer gelistirmenin saglanmasi olarak tanimlanir (Walker
ve Gutterdidge, 1990: 244). Bir diger tanima gore kariyer yonetimi; biinyesinde ¢alisan
bireylerin ihtiyaglarini gidermek, hedefleri dogrultusunda onlara yol gdstermek igin

yoneticilere imkan veren hedeflerin planlanmasi, stratejilerin belirlenmesi ve
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uygulanmas siirecidir (Unver, 2005). Bu y&niiyle kariyer yonetimi, yoneticileri, insan

kaynaklarini, orgiitiin i¢ ve dis paydaslarini i¢ine alan oldukga kapsamli bir olgudur.

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyer hedeflerinin belirlenmesi, bu hedeflere
ulagmalarin1 saglayabilecek planlamalarin yapilmasi ve belirlenmis Orgiitsel
stratejilerin dogru ve net bir sekilde uygulanabilme siirecidir. Bu siire¢ icerisinde
bireylerin kariyer planlart orgiit ile uyumlu hale getirilmektedir (Aytag, 2005: 116).
Etkin bir kariyer yOnetimi siireci; bireylere esit yiikselme olanaklar1 ve calisan
memnuniyeti saglayabilir, isglicii devir oraninin artmasinin Oniine gegebilir ve

bireylerin performans ve isteklerine olumlu yonde katkida bulunabilir (Calik ve Eres,
2006: 83-84).

Gilinlimiizde orgiitler, ise yeni dahil olacak bireylerin yeteneklerine onem verir,
yiikselme olanaklarini gozetir ve bireylerin kisisel gelisimlerini, potansiyellerini
desteklemeyi amaglar. Boylece, etkin bir orgiit konumuna ulagsmaya calisir.
Dolayistyla kariyer yonetimi, orgiit igerisinde c¢alisanlarin tamamini kapsamaktadir

(Eryigit, 2000).

Yukarida agiklandig: lizere kariyer yonetimi bir siireci icerir ve kariyer yonetiminin

stireci asagida belirtilmistir (Ayta¢ & Keser, 2017):

» Kariyer gelistirme faaliyetleri ile insan kaynaklar1 planlamasinin

biitlinlestirilmesi,

A\

Kariyer hedeflerinin ve stratejilerinin tespit edilmesi,

A\

Orgiit icerisindeki mevcut is siireglerinin belirlenmesi ve acikta kalan
pozisyonlarin tamamlanmasi,

[s analizlerinin etkin bir bigimde yapilmast,

Liyakat cergevesinde bireylerin istihdama,

Egitim ve ihtiya¢ analizlerinin planlanmasi ve olusturulmasi,

Kariyer danigsmanligi yapilmasi ve

YV V VYV V V

Insan kaynaklar1 politikalarmin piyasa kosullarma uygun bir bigimde

uygulanmasi ve gelistirilmesidir.

Kariyer yonetimi, bireylerin is siireclerinde daha yukarilara ilerlemek igin almis
olduklar1 egitim, zihinsel yetenekleri, karakteristik ozellikleri ve kendilerine deger

katma noktasinda oldukca onemlidir (Chetana & Mohapatra; 2017). Bireylerin is
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hayatinda aktif olarak ilerleyebilmeleri kariyer yonetimini etkin bir sekilde
uygulayabilmeleri ile olabilmektedir. Kariyer yonetimi en basit sekliyle, bireylerin is
stirecleri ile alakali planlamalarini yapmalaridir (Bediik & Eryesil; 2019). Bu planlarin
bir siireg icerisinde belirlenmesi, hedefe ulagabilmek agisindan ¢ok 6nemlidir. Kariyer
yonetimi sayesinde bireylerin orgiit icerisindeki pozisyonlar1 ve i tanimlari belirlenir
ve bireyler tatmin edilir. Etkili bir kariyer yonetimi uygulayabilen orgiitlerde, bireyler
ne zaman ve hangi yollar ile terfi edecegini 6ngorebilir. Bireyin bunu bilmesi 6rgiite

kars1 gii¢lii bir giiven duygusu ve aidiyet asilar.

Kariyer yonetimi, bireyin bulundugu pozisyonun farkinda olmasi, bir sonraki adimini
nasil atacagini bilmesi, gelecekte neler yasanabilecegi ile ilgili dngoriilerinin olmasi
ve etkili bir hazirlik yapabilmesi agisindan olduk¢a miithim ve faydali bir ¢alismadir
(Guo vd., 2019). Kisisel kariyer yonetimi, birey ise yeni basladig: siire¢ icerisinde
kendilerine doldurtulan ve is tanimlarini, amaglarimi ve hedeflerini belirlemeye
yarayan bir form ile orgiite katilmasiyla baslar. Yazili bir beyan niteliginde baslayan
bu kariyer yonetimi her zaman aym cizgide ilerlememektedir. Ciinkii, bireyin is
hayatinda ilerleyebilmesi, basarili olabilmesi birgok faktore baglidir. Bunlardan en
Oonemlisi bireylerin gosterdigi performans derecesidir. Performans degerlendirme
sonucunda bireyin kariyer yonetimini ne sekilde uygulayabildigine ulasilabilir. (Vural

& Saglam; 2019).

Kariyer ile ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda, genellikle birey odakli ¢aligmalar
oldugu goriilmektedir. Kariyer sadece birey odakli olmayip orgiit i¢in de dnemli bir
kavramdir. Bu sebeple bireysel ve orgilitsel kariyer olmak iizere iki boyuttan olusur
(Baruch, 2004). Orgiit icerisinde kariyer ydnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ile
yakindan iligkilidir. Ciinkii insan kaynaklart yonetiminin nihai amaglarindan birisi de
yeteneklere odaklanmak, bireyin gelisimini arttirmak ve onu elde tutabilmek igin

cesitli kariyer programlari gelistirmektir (Orpen, 1994).

2.1.8.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetiminde birey, sahip oldugu sorumluluklar nedeniyle bir¢cok
konuda harekete gegmesini gerektiren bir siire¢ igerisindedir. Bu siirecin planlanmasi,

hangi amacla ve ne sekilde icra edilmesi, kullanilacak kaynak ve yontemin organize
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edilmesi, bireysel hedeflerin 6rgiit hedefleriyle entegre bir sekilde gergeklesmesi ve
sonuclarin degerlendirilmesi bireysel kariyer yonetimi igerisinde gerceklesmektedir.
Bu kapsamda bireysel kariyer yonetiminde degerlendirilen siirecler asagidaki gibidir:

(Anafarta, 2001).

Bireysel vizyonu olusturma,

Kariyer hedeflerini saptama,
Yetkinlikleri belirleme,

Dogru meslek se¢imi,

s siireglerindeki 6ncelikleri belirleme,
Is olanaklarin1 sorgulama,

Ozgegmis olusturma,

Ise basvuru yapma ve basvurunun takibi,
Is goriismesi,

Ise baslama ve oryantasyon siireci,
Firma kiiltiiriine adapte olma,

Mesleki yenilikleri takip etme,

Is iliskilerini kontrol etme,

YV V.V V V V VYV V V VYV V V V VY

Firmanin egitim ve kariyer yonetimi politikalarina uygun davraniglarin

sergilenmesi,

A\

Emeklilik yasamina hazirlik,

A\

Bireysel kariyer hedefleri ile bulunulan noktay1 gézden gec¢irme ve gerekli

onlemleri alma olarak siralanir.

Bireysel kariyer yonetimi, bireylerin sahip oldugu yetenekleri gelistirmeye odaklanir
(Direnzo vd., 2015) ve bireylerin kariyerleri ve kisisel hedefleri arasinda bir uyum

olmasini saglamay1 gerektirir. (Gati & Tal, 2008).

2.1.8.2. Orgiitsel Kariyer Yéonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi, bireylerin ihtiyaglarin1 gidermek ve bireylerin kariyer
hedeflerine daha etkili bir sekilde ulagmalarin1 saglayabilmek icin yoneticilere imkan

olarak verilen hedeflerin planlanmasi, uygulanmasi ve denetlenmesi siirecidir (Aytac,
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1997: 107). Orgiitsel kariyer ydnetimi, bireylerin kisisel kariyer planlarmin orgiit
tarafindan desteklenmesi ve uyumlu hale getirilmesini igermektedir. Bireyler
kendilerini ve c¢evresindeki diger insanlar1 goézlemlemeyi gelistirebilmek ve
farkindaliklarii arttirabilmek igin bilgileri toplar, plan ve stratejilerini belirler,
uygular ve kariyer yonetiminin stirekliligini saglamak i¢in geri bildirim elde ederler

(Aytag, 1997: 107).

Cagin orgiitleri, bilinyelerinde calisan bireylere kariyer yonetimi konusunda destek
olmalidirlar (Baruch, 2004). Orgiitler icerisinde etkin kariyer yonetimi uygulamalar
bireylerin kendilerini daha iyi hissetmelerini, daha saglikli karar vermelerini, orgiitsel
bagliliklarini, kariyer tatminlerini, Orgiitsel vatandaslik davraniglarini  ve
performanslarini arttirmalarina katkida bulunur (Eby ve digerleri, 2005; De Vos ve

digerleri, 2009; Khan ve digerleri, 2016; Schnake ve digerleri, 2007).

2.1.9. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Cagdas diinyada orgiitler, almis olduklar kararlar ve politikalar ile bireyler iizerinde
odaklanarak onlara kariyer yonetimi konusunda yardimeci olabilir ve kariyer planlar
yapmalar1 konusunda araci rol oynayabilirler. Bu sebeple orgiitlerin birtakim kariyer
yonetimi uygulamalart vardir. Bunlar; terfi, transfer, orgiitsel yedekleme, isten
cikartma ve emeklilik. (Oztiirk & Teber, 2006: 71). Kariyer ydnetimi uygulamalari

asagida kisaca agiklanmaktadir.

2.1.9.1. Terfi

Orgiitler biinyesinde bireylerin terfi ettirilmesi, onemli bir Kkariyer ydnetimi
uygulamas: olarak goriiliir. Cilinki, terfi, bireylerin bulundugu gorev, yetki ve
sorumluluklarinin daha iist pozisyonlarda ve daha etkili bir kademede olmasini
gerektirir (Judge & Bretz; 1994). Terfi, bireylere meslegini icra ederken ya da
bulundugu pozisyonda yiikselme olanagi ile beraber genelde bireylere daha fazla
sorumluluk, makam, otorite ve yliksek ticret imkani saglar. Psikolojik anlamda ise;
bireyin fizyolojik, sosyolojik ve kendini ger¢eklestirme konusunda kisisel ihtiyag¢larini

karsilar (Sabuncuoglu, 2005: 82). Ote yandan terfi, bireylerin kariyer noktasinda
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ortaya koydugu basarty1 da simgelemektedir. Terfi islemi dogru ve yerinde
gerceklestiginde, bu oOrgiitiin basarisina da olumlu yansir; orgiitiin kar orani ve

bireylerin motivasyonu artar.

2.1.9.2. Transfer

Transfer kavrami, orgiit icerisinde bir pozisyonun bosalmasi halinde, bu pozisyona
ayni yetkinlikte bagka bir ¢alisanin atanmasidir (Sabuncuoglu, 2005: 84). Bireylerin
ayn1 pozisyon diizeyinde olmasi sartiyla bagka bir géreve getirilmesi ya da calistig
orgiitten ayni sektordeki ayn1 pozisyona atanmasina transfer veya yer degistirme denir

(Ozdemir, 2005). Transfer, drgiit ici ve drgiitler arasi olabilir.

2.1.9.3. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme kavramu, 6rgiit icerisinde aktif olarak rol alan, uygun potansiyele
ve kariyer tecriibesine sahip bireylerin, kritik ve Onemli pozisyonlarda gorev
almalarin1 saglamak amaciyla ilerideki s6z konusu pozisyona hazir hale getirilme
siireglerini  kapsar (Streeter, 1992). Orgiitsel yedekleme, orgiitsel liderligin
olusturulmasinda olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii, bu sekilde bireylerin yetistirilmesi,
gelistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi hizlanir (Aldemir, Ataol & Budak, 2001: 216).
Bagarili bir orgiitsel yedekleme siireci ile vasifli bireylerin ise alimi ve sec¢imi

gerceklestirilebilir.

2.1.9.4. Isten Cikartma

Isten ¢ikarma kavrami, adindan anlasilacag: iizere hem bireyler hem de 6rgiit i¢in
olumsuz bir durum olarak nitelendirilir (Demir & Tiitlincli; 2010). Gelismis
tilkelerdeki yonetim politikalar1 geregince, orgiitler hangi bireyin isten ¢ikarilip hangi
bireyin kalmasini belirledigi an, isten ¢ikarilmak zorunda kalan bireylerin kariyer
gecisleri noktasindaki hizlarin1 ve motivasyonunu azaltmamak ve bu ge¢is sirasinda
yasayabilecekleri gerginlik, depresyon ve kirginlik gibi olumsuz durumlarin &niine

gecebilmek i¢in, disaridaki istthdam saglama programlar1 ya da farkli bir orgiitteki
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ayni pozisyona yerlestirme gibi ¢esitli yardimlarda bulunabilmektedirler (Aytag, 2005:
133).

2.1.9.5. Emeklilik

Orgiitlerin bireyler iizerinde énemle durdugu diger konulardan biri de emekliliktir
(Bilgili & Ozdemir; 2020). Orgiitlerin bireyler iizerinde odaklandig1 konulardan birisi
de emeklilik kararin1 zamaninda vermeleridir. Bu karar1 birey verebilecegi gibi, orgiit
tarafindan da verilebilir. Bu sebeple, orgiitler icin emeklilik ii¢ noktada dnemlidir. Tlk
olarak kii¢iilme veya herhangi bazi nedenlere bagli olarak emeklilik 6zendirici bir
uygulama olarak goriilmektedir. Buna en Onemli 6rnek ise, kamu kurumlarinda
calisanlarin belirli bir yasa geldiginde zorunlu emekliligine tabi tutuldugu goriilebilir.
Ikinci husus, orgiitin emeklilige ayrilan bireyden ne sekilde yararlanabileceginin
belirlendigi durumdur. Ucgiincii husus ise, emeklilige ayrilacak olan bireyin yeni
hayatina uyum saglayabilmesi i¢in kendisine birtakim tesvikler ve destekler

saglanmasidir (Albayrak, 2007).

2.1.10. Kariyer Sorunlari

Bireyler ya da orgiitler kariyer siiregleri icerisinde, is hayatinda birtakim problemler
ile ylizlesmek durumunda kalirlar. Kariyer, orgiitten ziyade direkt birey ile baglantili
bir durum olmas1 sebebiyle bu problemler bireyleri dogrudan etkileyebilmektedir.
Bireylerin maruz kaldig: gesitli kariyer sorunlar1 séz konusudur. Bunlar; cinsiyetten
kaynaklanan sorunlar, ¢alisan esler, birden fazla iste calismak, ¢ift kariyerlik, gozden
diisme, isten ¢ikartilma, stres ve tlikenmislik ve engelleme olarak siralanabilir

(Aldemir, Ataol & Budak, 2001: 208).

2.1.10.1. Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar

Bireylerin yonetici olmak igin 6rgiit igerisinde bazi riskleri aliyor olmalari gerekebilir.
Ozellikle kadimn ydneticiler igin risk faktdrlerini uygulamak ve kariyer basamaklarini
daha etkin tirmanmak acisindan Onemlidir. Kadinlarin kariyer hayatlarinda

yiikselebilmeleri i¢in is hayatinda mobbing, tacize ugrama gibi birtakim problemler
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yasamasi kariyer hayatini etkileyebilecegi problemlerden birisidir. Bu diislincelerden
ziyade, kadinlarin aile yasamindaki aktif rolii ve erkeklere gore daha duygusal
diisiinebilmeleri, meslekte ilerleme konusunda da kisitlamalar olusturmalidir (Gokcan

& Kavas; 2018).

2.1.10.2. Cahisan Esler (Cift Kariyerli Esler)

Is hayatinda aktif olarak yer alan eslerin, is yonetimi konusunda ve ailevi
sorumluluklarinda sorunlarla karsilagsabilme olasiliklar1 bekar bireylere gore daha
yiiksektir. Bu durum, stres yonetimini ve isler arasindaki uyumu da etkiler. Sonug
olarak, kariyer planlamasinda ve gelistirilmesinde aile iiyelerinin is hayatlarindaki

rollerini anlamsizlastirabilecegini gostermektedir (Aytag, 2005: 272).

2.1.10.3. Birden Fazla iste Calismak (Ay 15181 Sorunu)

Bireylerin gelir yetersizligi, deneyim kazanimi ya da ¢esitli nedenlerle birden fazla iste
caligtyor olmasi durumudur (Aldemir, Ataol & Budak, 2001: 210). Bireyin birden fazla
iste ¢alisiyor olmasi durumuna ¢ogu Orgiit karsi ¢ikabilir ve isten ¢ikarma politikasini

benimseyebilir.

2.1.10.4. Cift Kariyerlik

Cift kariyerlik durumu, bireylerin ayni anda birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasi
olarak nitelendirilir (Aytag, 2005: 276). Her iki kariyer stireclerinde aktif olarak rol
alan bireyin zorluk yasama ihtimali artacaktir ve enerjisinin tiikkenecegi durumlarla
kars1 karsiya kalabilecektir. Bu sebeple iki iste birden kariyer yapmak yerine oncelik
olarak tek bir uzmanlik alanmi belirlemek, tim enerji ve bilgi birikimini o alanda
gelistirmek bireyin is tatminine ve motivasyonuna olumlu anlamda katki

saglayacaktir.
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2.1.10.5. Gozden Diisme

Bireylerin aktif olarak ¢alistig1 isinde ylikselmeyi hedefler iken, yoneticileri tarafindan
giiven kaybedilmesi sonucunda isten ¢ikarilmasi, bir alt pozisyona diistiriilmesi ya da
kariyerinde duraganlik durumuna girmesi olarak tanimlanir. Bu durumun bir¢ok

nedeni vardir. Bunlar (Bayraktaroglu, 2006);

o Kisilerarasi ¢atigmalar,

e Ust yonetim ile olusan anlasmazliklar,
e Asiri rekabet etme hirsi,

e (Cevreye kars1 kotli muamele gosterme,
e Yoneticiye asir1 baghlik gosterme,

e Uyumsuzluk halinde olma,

e Yetenek eksikligi olarak siralanabilir.

2.1.10.6. Isten Cikartilma

Bireyin kendi istegi disinda cesitli nedenlerle isten ayrilmasidir. isten ¢ikartilmak
olumsuz bir kavram olarak bireyin kariyer ilerlemesinin duraganlasmasi olarak
goziikse de, bazi durumlarda yeni is firsatlarina da olanak saglayabilir. Cilinkd, bireyin
isten ¢ikartilmasi Orgiit agisindan esasinda iflas ya da kiigiilme politikasi nedenlerinden

kaynaklaniyor olabilir. (Zehir & Ceylan; 2002).

2.1.10.7. Stres ve Tiikenmislik

Is hayatinda bireyler, drgiitten kaynaklanan veya disaridan birtakim nedenlerle strese
kapilabilir. Stres, bireyin kendisi ve g¢evresi olan etkilesimi ile oldukg¢a yakindan
iliskilidir. Orgiit igerisindeki bireylerin kariyer gelisimi ile ilgili stres kaynaklari; terfi,
transfer, kariyer beklentisi ve kariyer gelisimi ile ilgili firsatlardir. Siire¢ igerisinde
bireyler belli bir yastan sonra sahip oldugu yetenek ve kabiliyeti yitirir ve isten
cikartilma korkusu ile karsilasabilir (Aydin, 2007).
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2.1.10.8. Engellenme

Engelleme, bireylerin istek, ihtiyac ve beklentilerini karsilayabilme noktasinda
birtakim engeller ile karsilasmasi seklindedir. Engelleme kavrami, performans
diisiikliigii, verimsizlik gibi olumsuz sonuglar olusturur. Bireyin farkli nedenlerle is
stireclerinden bekledigi kariyer beklentilerini alamamasi sebebiyle engelleme hissine

kapilir ve sonug olarak birey isten ayrilir. (Aytag, 2005: 296).
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UCUNCU BOLUM

Bu bolimde calisma konularindan biri olan duygusal baghlik ile ilgili kavramsal

bilgilere yer verilmektedir.

3.1. ORGUTSEL VE DUYGUSAL BAGLILIK

3.1.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Literatlir incelendiginde orgiitsel baglilhik kavrami, ilk kez 1956 yilinda Whyte
tarafindan kullanilmistir. ’Orgiit insan1”> ¢alismasinda, orgiite asir1 baghligm
tehlikelerini anlatmis olup, Orgiit insanin1 orgiitiin mavi ya da beyaz yakali galisani
ayrimi olmadan sadece ¢’6rgiit igin calisan’’ anlaminda kullanmustir. Orgiit insani,
aynt zamanda kendini Orgiite ait olarak hisseden kisidir. (Hasan, 2002). Whyte’ nin
oncii oldugu orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili ¢alismalar daha sonra arastirmacilar
tarafindan kapsamli olarak incelenmistir ve c¢esitli tanimlamalar ile aciklanmistir

(Tablo 5).

Tablo 5. Orgiitsel Baglilik Tanimlari

Bireyi orgiite baglayan psikolojik duruma orgiitsel baglilik

Becker (1960) )
denir.
Bireyin orgiit ile uyum halinde olmasi, orgiitiin amaglarini
gerceklestirmek i¢in ¢aba harcamasi, Orgiitten cabasinin
Giiglii (2006)

karsiligint almast ve aldigina inanmasi, Orgiitte kalma

ylikiimliiliigl hissetmesidir.
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Ibicioglu (2000)

Orgiit igerisindeki tiim faaliyetlerin, hedeflerin, Orgiitiin

basarisi ile kimliklenmesidir.

Karahan (2008)

Orgiit i¢in cok emek sarf etme ve drgiitte kalmak icin duyulan

giiclii istektir.

Meyer & Allen,
(1996)

Orgiitsel baglilik, bireylerin orgiit ile olan iliskisini
diizenleyen ve oOrgiit igerisinde siirekli bulunma karar

almalarina imkan taniyan bir davranis tiirtidiir.

Sheldon (1971)

Orgiitsel baglilik, bireyin halihazirda ¢alistig1 drgiite yonelik
olumlu duygular beslemesi ve orgiitiin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda ¢aligmaya istekli durumda olmasidir. Diger
ifadeyle bireyin kimligi ile orgiitsel kimlik arasinda bir uyum

saglamak amaciyla orgiite yonelik bir tutum halidir.

Bayram (2005)

Orgiitsel baglilik; bireyin orgiit igerisinde kalmaya istekli
olmasi, oOrgiitiin tiim faaliyetleri, ¢ikarlar1 ve basarilar
noktasinda kimliklenme, bireyin orgiite yonelik sadakati ve

oOrgiitlin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi diizeyidir.

Balay (2000)

Orgiitsel baglilik; bireyin orgiit igerisindeki faaliyetleri,
tutumsal seviyedeki bir baglilikla sonu¢lanan davranislara

yonelimi, orglitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesmesidir.

Orgiitsel baglilik tanmimlarma bakildiginda yapilan tanimlarin gogunun ortak noktalari,

Orgiite bagli bireylerin, Orgiitiin arzuladig1 basar1 i¢in ellerinden geleni yapma

noktasinda davraniglart gosterme sekilleri olarak goriilmektedir. Bununla beraber

baglilik diizeyleri yiiksek olan bireylerin performans diizeylerinin, baglilik diizeyi

diisiik olan bireylere gore daha fazla olacag: diislincesi orgiitsel baglilik konusunun

temel odak noktas1 olmustur (Bayraktaroglu & Ersoy, 2010: 3).

3.1.2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Bireylerin orgiitsel baglilik diizeyleri ne kadar yiiksek olursa hem bireylerin hem de

orgiitiin performansi ve verimliligi o kadar artmaktadir. Bireylerin orgiitiin amaglarin

benimsemesi, bireysel istek ve ihtiyaclarini tatmin etmekten ziyade, orgiitiin amag,
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hedef ve beklentilerini gerceklestirmeye oncelik vermeleri ve fedakarlik yapmalar

orgiitsel bagliligin 6nemini gostermektedir (Aksoy, 2014: 8).

Orgiitsel baghlik, orgiitler igin oldukca faydali ve onemli bir kavram olarak

giincelligini korumaktadir:

o Orgiit icerisinde ¢alisanlarin 6rgiitsel baghilik diizeyi yiikseldikge personel
devir hiz1 azalir, ¢alisanlar tutarli ve verimli bir sekilde is siire¢lerine katilim
gosterir, motivasyonlar1 ylikselir, 6rgilite duyulan sadakatleri artar ve isten
ayrilma niyetleri azalir (Ibicioglu, 2000: 14).

e Orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksek oldugu orgiitler igerisinde verimlilik ve
kalitede artis gozlemlenir, ise ge¢ kalma durumlari azalir, tiretim imkanlarinda
artig goriiliir ve bireyin performansi artar ki bu durum 6rgiit i¢in daha ¢ok ¢aba
sarf etmesini saglar (Azakli, 2011: 33).

e Orgiitsel baglhlik sayesinde, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti azalmasi
sebebiyle orgiitiin performans diizeyinde de artis goriilmektedir (Yalgin ve
Iplik, 2005: 401).

e Orgiitsel baghligin yiiksek oldugu orgiitlerde orgiit kiiltiirii giicliidiir ve
bireylerin sorunlari ¢ézme noktasinda etkin olduklar1 gézlemlenir (Erbas,

2008: 62).

Gilinlimiiz kosullarinda bireyler ¢alistig1 6rgiit icerisinde bulunduklar1 konumlarda ve
insan 1iliskilerinde iyi olma konusunda en az mal ve hizmet {retip kar
maksimizasyonunu arttirmak kadar 6nemli bir durum haline gelmistir (Akbas, 2008:
23). Orgiitsel baglihig: yiiksek bireyler, drgiitiin amaglarina ve degerlerine yiiksek bir
hissiyat ile inan¢ gosterir, emir ve beklentilerine de karsilik beklemeksizin uygular.
Amaglarin istenen sekilde ve diizeyde gergeklesebilmesi i¢in asgari beklenti
diizeylerinin daha iistiinde caba gosterirler ve Orgiite karsi kendilerini kanitlarlar.
Duygusal anlamda orgiite kars1 samimi bir baglilik gosterirler (Balay, 2000: 3). Diisiik
orgiitsel bagliliga sahip bireylerde ise Orgiiti ve degerlerini tam anlamiyla
benimsememis, kendilerini 6rgiite karsi ait hissetmeyen, diisiik performans gosteren
ve karsilasacak ilk firsatta orglitten ayrilmayr diisiinen kimselerdir. Sahip oldugu
kaynaklardan yiiksek fayda saglamay1 kendine amag¢ edinen orgiitlerde bireylerden

yiiksek fayday1 saglayabilmenin en 6nemli kosulu da bireylerin orgiite olan yiiksek
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bagliliklaridir (Yalgin & Iplik, 2005: 396). Bu sebeple orgiitler acisindan orgiitsel

baglilik oldukg¢a 6nemli bir kavram haline gelmistir.

3.1.3. Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlar

Orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili yapilan bircok calisma mevcuttur. Her ¢alisma
icerisinde oOrgiitsel baglilik kavrami farkli siniflandirmalar igerisinde kullanilmigtir.
Orgiitsel baglilik, literatiirde Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan ii¢ boyutlu bir
kavram olarak ele alinmistir. Asagidaki sekilde goriilecegi tizere Orgiitsel baglhlik;
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere {i¢ farkli sekilde
olusturulmustur (Sekil 2).

ORGUTSEL BAGLILIK ILiSKisi
Ig Tatmini

1s Katilum1
Mesleki Baglilik
Duygusal Baghhg Etkileyen Faktorler ; - . A
Kigisel I(Tarakteristilc Ozellikler D al Bagliik Isten Ay 1:!"?3 Niy fm vels
1s Tecriibeleri uygusal baglt - Giicii Devri
Devam Baghhg Etkileyen Faktorler is Dav: 1
Kisisel Karakteristik Ozellikler . ¥D a.‘ ranl§h=ll(rl
Alternatifler > Devam Baghlig: . EVamsz
! - Org. Vatandaslik Davranis
Yatuimlar Performans
Normatif Baghhgi Etkileyen Faktérler
Kisisel Karakteristik Ozellikler — Cahsanlarin Saghgi ve
Sosyallesme Deneyimleri > NormatifBaglhilik —> Refah
Orgiitsel Yatirnmlar

(Kaynak: Meyer vd., 2002: 22)

Sekil 2. Orgiitsel Baglhilik Alt Boyutlar

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi orgiitsel baglilik kavrami, bireylerin ¢alistig1 orgiit
ile olan iliskisini analiz eden ve bireylerin davraniglarint belirleyen ii¢ durumdan
olusmaktadir (Kayasandik & Ozgener; 2013). Bunlar igerisinde duygusal baglilik
kavrami bireyin Orgiite karsi besledigi duygusal hisleri temsil etmektedir. Devam
bagliliginda ise; birey orgiitten ayrilmanin kendisine olduk¢a pahaliya mal olacagini

diisliniir ve buna gore hareket eder. Son olarak da normatif baglilik kavrami, bireyin
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orgiite kars1 sorumlulugu olmasi sebebiyle orgilitte yer almasinin dogru bir diisiince
olacagi anlamindadir. Gii¢li normatif bagliligi olan bireyler genelde mecburi

durumlardan dolay1 6rgiite karst baglilik durumundadir (Asan & Ozyer, 2008, s. 133).

3.1.3.1. Devam Baghhg

Devam bagliligi kavrami, bireyin drgiitten ayrilmas1 durumunda karsilagacagi sonuglar
ile ilgili farkinda olma durumudur (Giil, 2002). Bireyin orgiit icerisindeki
kazanimlarini kaybetme riski olmasi ve alternatifi olmayan bir pozisyonda yer almasi
sebebiyle orgiitte kalmay1 dogru bulmasidir. Devam baglilig1 esasinda zorunlu bir
baghlik tiiriidiir (Obeng & Ugboro, 2003: 83). Orgiit ierisinde maddi ve manevi
unsurlara bagli olarak ortaya ¢ikar. Bireyler orgiite fayda saglamak icin yaptig1 isler
sonucunda karsilik olarak almis oldugu iicret, statii gibi faktorler agisindan orgiitten
ayrilma diisiincesiyle hareket eder. Bu sebeple, bireyler bu faktorlerin etkisiyle
orgiitsel baglilik derecesini belirler. Devam bagliligini diger baglilik tiirlerinden ayiran
en 6nemli nokta ise; bireylerin goniillii olarak degil de, dis faktorlerin etkisiyle yapmis

olduklar1 baglilik tiirli olmasidir.
Devam bagliligin etkileyen faktorler sunlardir (Allen & Meyer, 1990: 18):

Beceriler: Bireylerin orgiit icerisinde gergeklestirdikleri beceri ve tecriibelerin orgiite
ne derecede faydali olabildigi ve diger orgiitlere yonelik ne oranda transfer olup

olmayacag1 yoniindeki becerileridir.

Egitim: Bireylerin almis olduklar1 egitimlerin mevcut ve diger orgiitlere faydali olup

olmayacagi yoniindeki tutumlardir.

Ayrilma: Bireylerin orgiitten ayrilmalart durumunda baska orgiit icerisinde calisip

caligmayacag1 yoniindeki diisiinceleridir.

Kendine Yatirim: Bireylerin zaman ve ¢abalarinin biiyiik bir kismini ¢alismis oldugu

orgiite yapmis olmasi ile sahip oldugu tecriibelerdir.

Emeklilik: Bireylerin yillar boyunca ¢alisip kazandiklar1 emeklilik haklar1 ve diger

kazanimlarini isten ayrildigi zaman kaybedecegi korkudur.

Topluluk: Yaklasik olarak orgiitte ne kadar kalindigina yonelik beklentilerdir.
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Alternatifler: Bireylerin orgiitten ayrildiktan sonra baska is olanaklarinin sinirl
olmasi ya da halihazirda calistig1 isinden daha iyi bir is olanagi bulunmamasina

yonelik durumlari igerir.

3.1.3.2. Normatif Baghhk

Bireylerin orgiit icerisinde is hayatina devam etmeyi ahlaki agidan bir sorumluluk
olarak hissetmesi, gorev duygusu bilinci ile orgiitte kalmay tercih etmesi ve bunun
yerinde bir karar oldugunu diisiinmesi sebebiyle olusan baglilik durumudur (Meyer &
Allen, 1991: 72). Normatif baglilik, ayn1 zamanda minnet baglilig1 olarak da ifade
edilebilmektedir. Normatif bagliligi yiiksek olan bireylerin iste kalmayi tercih
etmesinin sebebi ise zorunluluk veya Oyle olmasmnin daha dogru oldugunu

diistinmeleridir.

Normatif baglilik diizeyi, bireyi orgiitiin kendisi i¢in ger¢eklestirmis oldugu yatirimlar
sebebiyle orgiite karsi bir aidiyet duygusunun olusmasi ve oOrgiite karsi borglu
hissetmesidir (Dogan & Kilig, 2007: 47). Normatif baghlik diizeyini yiikseltebilmek
icin Orgiitler cesitli egitimler, primler ve o6diil tesviklerini kullanmaktadir. Bu
odiillendirme stilleri bireylerin Orgiitiin istek ve beklentilerine daha iyi karsilik
gostermeleri ve daha fazla ¢aba harcamalarini tesvik etmektedir. Normatif baglilik
kavrami “’psikolojik s6zlesme’’ olarak nitelendirilen bir orgiit-birey arasindaki iligkiyi
belirlemektedir ve bireyin borcunu bu sekilde 6dedigine inanilmaktadir (Allen &

Meyer, 1991, ss. 72-74).

3.1.3.3. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik kavrami Allen ve Meyer (1990) tarafindan bireylerin orgiite karsi
duygusal olarak yakinlik duyarak kendisini orgiit ile 6zdeslestirmesi olarak
tanimlamistir. Duygusal baglilik, diger baglhilik tiirlerine gore teorik acidan en giiglii
baglilik tiirti olarak belirtilmistir (Giirbiiz & Bekmezci, 2012: 193). Bununla beraber
duygusal baglilik kavrami arastirma konusu olarak da bir¢ok akademik ¢alismalarda
yer almistir. Calistig orgiite kars1 giiclii duygusal baghiliga sahip bireyler, orgiit i¢in

her zaman daha fazla ¢aba sarf ederler ve bu sebeple oldukga fazla arastirmanin konusu
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olmustur (Glilova & Demirsoy, 2012: 57). Duygusal baghilik kavrami “’bireylerin
orgiite kars1 bagliliginin en somut seklidir’’. Ciinkdi, bireyler orgiite sadakat besleyen

ve kendisini Orgiite adayan calisanlardir (Giirkan & Kogoglu, 2014: 519).

Allen & Meyer (1990: 17) bir¢ok arastirmaci tarafindan arasgtirmaya konu olmus
duygusal baglilig1 etkileyen faktorleri (onciilleri) su sekilde dzetlemistir:

Is Miicadelesi: Genellikle calisanlarin orgiitlerinde yapmis olduklar islerin zor ve

heyecan verici olmasidir.
Rol Acikligi: Orgiitlerin, ¢alisanlardan neler beklediginin agikg¢a ortaya koymasidir.

Amag Agikligi: Calisanlarin, yapmis olduklart isler hakkinda genel bir fikre sahip

olmasidir.
Amag Zorlugu: Is gereksinimlerin 6zellikle zor olmasidir.

Yonetimin Alma Egilimi: Calisanlar tarafindan getirilen her tiirlii fikre yonetimin

deger vermesi ve ¢alisanlar1 dikkate almasidir.

Calisanlar Aras1 Uyum: Orgiitte calisan kisiler arasinda yakin iliskilerin olmasidur.
Orgiitsel Giivenirlik: Kurulusun yapacagi isler ile ilgili ne yapmak istediginin agik
olmasindan dolay1 calisanlarin orgiitlerine glivenirligidir.

Hakkaniyet: Orgiit icerisinde gorev ve kazanimlarin dagitiminin adaletli bir sekilde

gerceklesmesidir.

Kisisel Onem: Orgiitte calisanlarin yapmis olduklar1 islerin orgiitin amac ve
hedeflerine yapmis oldugu katkidan dolay:r oOrgiitiin ¢alisanlara tesvik edecek

etmenlerin olmasidir. (Giindogan, 2009: 49).
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3.1.4. Duygusal Baghhgin Sonuclari

Duygusal baglilik, devam ya da normatif baglilik gibi zorunlu ya da dis faktorlerden
kaynaklanan baskilar sonucunda degil, bireyin kendi istegiyle orgiite kars1 bir baglilik
olusturdugu durumdur. Bireysel olarak orgiitiin icerisinde gili¢lii orgiitsel baglilik
duygusuna sahip ¢alisanlarin olmasi, orgiite verecegi degerdeki artis ile tatmin olma
ve kendini gerceklestirme ile orantili gerceklesecektir. Bu agidan bireyler, orgiitsel
hayati noktasinda daha disiik gerginlik hissi yaratan, ona daha degerli oldugunu
hissettiren, bireysel ihtiya¢ ve beklentilerine en iyi cevap veren orgiite karsi baglilik
duymasi ve onun amaglarini gergeklestirmek noktasinda yardimci olmasini beklemesi
yerinde olacaktir (Oztiirk, 2008: 35). Ozellikle birbirini besleyen yapilar igerisinde
oOrgiitiin i¢ miisterisi olan ¢alisanlar kesimi, saglanan imkanlar ve destekler ile uyumlu
bir imaj ¢izecektir. Calisanlar drgiitte verimliligin artis1 sebebiyle orgiitsel hedeflerini
de gerceklestirmis olacaklardir. Orgiite yonelik yiiksek duygusal baghlik hisseden
bireyler yapmas1 gereken is stireclerinden daha fazlasini gosterir ve duygusal bagliligi
diisiik olan bireylere gore daha fazla orgiitte kalmak isterler (Meyer vd. 1993; Alniagik
vd., 2013: 276).

Allen ve Meyer (1990:8) orgiitsel baglilik modeli i¢in yapmis oldugu caligmalarda
duygusal bagliliga etki eden faktorleri soyle belirtmistir; “isin glicliigii, rol agikligi,
deneyim, calisanlarin kigisel ozellikleri, kiiltiir, adalet, amag¢ acikligi, amaglarin
giicligii, yeni fikirlere agiklik, orgiite giiven, calisanlar arasi uyum, algilanan Grgiit
destegi, esitlik, kisisel onem, geri besleme ve katilimdir” (Breitsohl & Ruhle, 2013:
162).

Bu faktorlere gore, duygusal bagliligi yiliksek olan bireylerin is verimliligi ve is
doyumunun artt1g1, ise ge¢ kalma, devamsizlik, isten ayrilma niyetlerinin ise azaldig:
onemli Olciide goriilmiistiir. Sonug olarak, duygusal baghligin devamsizlik ve isten
ayrilma niyeti ile anlamli bir iligki igerisinde oldugu, bireylerin orgiitten uzaklagsma
ve ayrilma gibi davranislari vasitasiyla orgiitii olumsuz yonde etkiledigi yapilan
calismalar ile ispatlanmistir. (Mowday vd., (1982); Reichers (1985); Powell & Meyer
(2004).
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DORDUNCU BOLUM

Calismanin dordiincii boliimiinde, bireylerin isten ayrilma niyeti ile ilgili kavramsal

bilgilere yer verilmektedir.

4.1. ISTEN AYRILMA NIYETI

Bu boliimde isten ayrilma niyeti, bireylerin isten ayrilmasini etkileyen faktorler, isten

ayrilma niyetinin sonuglar1 hakkinda aciklamalar yapilmaktadir.

4.1.1. isten Ayrilma Niyeti Tanim

Rekabetin her gecen giin arttig1 is diinyasinda orgiitler agisindan isgiicti devir oram
ozellikle vasifli eleman bulma ve orgiit igerisinde tutma anlaminda énemli bir sorun
haline gelmistir. Calisanlar1 igeren isgiicii sermayesinin ifade edilen bu zorlugu,
rekabet ortaminda daha 6nemli olmaktadir. Bu anlamda insan kaynaklarindan daha
etkili ve verimli bir sekilde yararlanilmasi anlayisi1 yayginlasmaktadir. Dolayistyla bu
anlayis, orgiitlerde olumlu bir 6rgiit iklimi yaratilmasini saglayarak ¢alisanlarda yogun
bir gliven duygusu gelistirdigi ve is tatmini olusturdugu i¢in ¢alisanlarin isten ayrilma
ya da is degistirme diisiinceleri azalmakta ya da ortadan kalkmaktadir. Genel olarak
isten ayrilma niyeti, bireylerin isttihdam ortamindan tatminsiz olmalar1 durumunda
orgiite kars1 gostermis oldugu negatif ve olumsuz davraniglardir (Biliyiikbese &
Gokaslan; 2018). Isten ayrilma niyeti ile ilgili literatiirde birgok tanimlamalar yapilmus

ve bunlardan bazilar1 asagida ifade edilmistir:

» Mevcut c¢alistigi isini farkli olanaklari degerlendirme amaciyla birakma,

bireylerin islerinden tatmin olamamalar1 sebebiyle yikici eylemler veya farkl
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nedenlere bagli olarak bireylerin isi birakmak i¢in aldig: bilingli kararlardir
(Celik & Cira, 2013; Yildiz vd., 2013).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin is siireclerinden memnun olamamalari
durumunda gdstermis olduklar1 aktif ve olumsuz sonuglar doguran
eylemleridir (Rusbult vd., 1988: 600).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin mevcut isinden veya isyerinden ise
baslamasindan isten ayrilmasina kadar gecen siire igerisindeki ayrilma plani ve
diisiincesine sahip olmasi ve kosullar1 buna gore olusturmasi olarak
tanimlanmaktadir (Seyfullahogullari, 2018: 55).

Isten ayrilma niyeti, orgiit igerisinde calisan bireyin Orgiitten ayrilma
noktasinda bilingli bir sekilde karar vermesi veya bu karar i¢in niyetlenmesi
olarak tanimlanir (Cark¢1 & Celikkol; 2009).

Isten ayrilma niyeti, kisaca bireylerin &rgiitten ayrilma diisiincesi icerisinde
olmasi durumudur (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 193).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin isyerlerine kars1 kendilerini yabanci
hissetmeleri durumunda is tatminsizligi yasayarak isten ayrilmay1
diisiinmesidir (Kurtulmus & Yigit, 2016: 886).

Bireylerin isyerlerinde gormiis oldugu mobbing ve bezdirici davraniglar

sonucunda isten ayrilmaya niyetlenmeleridir (Sokmen & Mete, 2016).

Isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasinda birgok etken séz konusu olabilir. Ornek

olarak; (Ozdevecioglu, 2004: 99).

Bireyin orgiit igerisinde yeterince performans gosterememesi,

Yoneticilerin ¢alisanlarla olan iletisimi,

Orgiitiin ydnetim politikalar,

Bireylerin sorumluluk ve yetki alanlarinin tam olarak belli sinirlarda olmamast,
Gorev tanimlariin yapilmamis olmasi,

Orgiitte adalet kavrammin Yyer almamasi veya yeterli olamamasi gibi

davranislar etkilemektedir.
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Bireylerin isten ayrilma sorunlari, 6rgiit icerisindeki olumsuz davraniglar1 ve bunlarin
sebep oldugu faktorler arastirmacilar tarafindan arastirllmaya devam etse de, hala

onemli bir sorun olarak goériilmektedir (Seyfullahogullari, 2018: 3).

Bireylerin ise baglamasindan is hayatin1 tamamlayarak ayrilmalar1 belirli bir dongi
icerisinde gerceklesmektedir. Bireylerin farkli is alternatifi icerisinden tercih ettigi ise
baslamasi ile orgiitsel sosyallesme siireci de baslar (Ozer & Kagmaz; 2020). Orgiitsel
sosyallesme siireclerinin aktif olarak baslamasiyla bireylerde belirli olciitlerde is
tatmini, motivasyon ve oOrgiite karsit yiiksek baglilik durumlart gozlemlenebilir.
Bireylerde bu durumlarin birkagi diisiik diizeyde oldugu zaman, bireylerde isten
ayrilma niyeti olusabilmektedir. Bu sebeple, bireylerde yeni is olanaklar1 aragtirma
davraniglar1 gézlemlenebilmektedir. Birey kendi istek ve beklentilerine karsilayacak
daha iyi bir is buldugu zaman ise, isinden ayrilma karar1 alarak yeni orgiite dahil
olacaktir. Bireylerin yasayacagi bu gibi durumlar, siirekli olarak yenilenebilmektedir

(Stumph & Hartman, 1984: 309).

Isten ayrilma niyetinin 6rgiitler agisindan artan nemi, orgiit igerisindeki bir ¢alisanin
isten ayrilma gibi bir niyette olmasi, 6rgiit nezdinde bir¢ok sorunu da beraberinde
getirebilmektedir. Ozellikle yiiksek ve pahali egitimler goren ve yetkinlikleri yiiksek
bireylerin isi birakmasi1 Orgiitte yeri doldurulamayacak bir pozisyon aciginin
olusmasina sebep olmaktadir. Bu sebeple, yetenekli, is siireclerinde basarili, 1yi ve
kaliteli egitim almig olan bireylerin isi birakmasi, orgiitsel sorunlara yol agmaktadir
(Solmaz, 2010: 12; Engin, 2012).

4.1.2. isten Ayrilma Niyeti Onemi

Orgiitler, piyasa ortamindaki yerini muhafaza edebilmek ve hayatlarii devam
ettirebilmek amaciyla gelecege yonelik yatirimlar yapmalart gerekmektedir.
Bireylerin istthdami, yetistirilme ve egitimleri gibi maliyet unsurlarini kullanan
orgiitler, bireylerin isten ayrilmasi gibi bir durumda biiyiik bir zorlugun igerisine
girebilme tehlikesiyle karsi karsiya kalirlar. Bu agidan, isten ayrilma durumlar

orgiitleri her kosulda olumsuz yonde etkilemektedir (Yapici, 2008: 51).
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Orgiitlerde zaman kavrami olduk¢a Onemlidir ve bireylerin isten ayrilmalar
durumunda orgiitler agisindan 6nemli kayiplar ortaya ¢ikarak orgiitsel verimlilik

etkilenebilir. (Goler, 2008). Bunlardan bazilar1 asagida siralanmistir (Varol, 2010: 58).

» Bireyler isten ayrildigi andan itibaren Orgiit igerisindeki diger c¢alisanlar
arasinda endise ve dedikodu yayilimi haliyle ¢alisma etkinligini azaltir.

> Isten ayrilan bireyden bosalan kadroya alinacak olan yeni bireyin alimina kadar
gegen siirede tiretim kayiplar1 ve zaman gecikmeleri yasanabilir.

> lse yeni dahil olan bireylerin oryantasyon egitimleri ve acemilikleri olduk¢a
fazla zaman kayb1 demektir.

» Birey kendi istegi ile igyerinden ayrilip daha iyi olanaklarda bir is imkani
bulursa, bu bireyin lehine bir durumdur. Ozellikle rakip orgiitlerdeki galisanlar
kendi bilinyesine katmak isteyen orgiitler cesitli is teklifleri sunarak rakibinin

deger kaybetmesini arzular.

Gliniimiizde nitelikli personel bulmak kadar var olan personelin isten ayrilmasinin
Oniine gecmek i¢in de insan kaynaklar1 yonetimi ugraslar vermektedir. Bireylerin isten
ayrilma niyetlerinin azaltilmasi, orgiit icerisindeki verimliligin artmasinda piif nokta
olarak goriiliir. Nitelikli personelin 6rgiit i¢erisinde tutulmasinin saglanmasi ise, bir¢ok
sosyal ve motive edici faktore baglidir. Dolayisiyla bireylerin isten ayrilma niyeti ve
151 birakmasi i¢in birgok sebepler vardir. Bu sebepler genel ekonomik faktorler, isletme
ici faktorler, kisisel yasam sartlarina iliskin faktorler, isten bikma ve depresyon ve is

tilkenmisligi olarak siralanmaktadir (Agin, 2010: 29-32; Engin, 2012).

Isten ayrilma niyeti, orgiitler igerisinde ©nemli bir maliyet unsuru ve zaman
kaybettirici unsur olarak goriilen, bireyin isten ayrilmamis olmas1 ve orgiitteki isini
siirdiirerek 6rgiit icin calismaya devam etmesi olduk¢a 6nemlidir. Ozellikle, egitimli
ve igin uzman bireylerin isten ayrilmasi ile 6rgiit agisindan bosalan konum daha fazla
maliyet ve zaman kaybini beraberinde getirecektir. Bu sebeple bu tarz bireylerin isten
ayrilma diisiincelerinden vazgecirmek ve Orgiitte kalmalarimi saglamak oOrgiitiin
etkinligi, verimliligi ve gelecegi agisindan ¢ok Onemlidir (Taslak, 2015). Ciinki
bireylerin isten ayrilma gibi bir psikolojiye girmeleri olumsuz durumlari da
beraberinde getirecektir. Ornegin, isten ayrilma niyetinde olan bireyin orantil1 olarak

is performansi azalacak ve &rgiite olan baglilig1 azalacaktir (Yiiriir & Unlii, 2011: 90).
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Goniillii ¢alisandan ziyade goniilsiiz calisan bireylerin oOrglite kattigi sonuglarda
olumsuzluklar olacaktir (Ozdevecioglu, 2004, 5.99). Bu olumsuzluklar arasinda isten
ayrilmanin is ortaminda degerli olan bilgi, kiiltiir ve yetenek kaybi ile, yeniden ise
almanin getirecegi adaptasyon ve oryantasyon ile, calismaya devam eden bireylere
yapilan egitim maliyetleri, ayn1 zamanda isten ayrilan bireyin is arkadaslarinda
yaratacagi Uziintii sayilabilir. (Polat & Meydan, 2010: 153). Sonug¢ olarak; isten
ayrilma niyetinin bir orgiitte yiiksek olmasi, miisteri memnuniyetini olumsuz yonde
etkileyecektir ve orgiitiin elde edecegi gelir ve kir oranini azalacaktir. Dolayisiyla

orgiitler bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir.

4.1.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bireylerin isten ayrilma niyeti talebinde bulunmasinin altinda bir¢ok faktor yer
almaktadir. Bu faktorler, orgiitler nezdinde zamaninda anlasilarak ve yerinde
Onlemlerin alinmastyla isten ayrilma niyetinin dnlenmesi saglanabilir. Ciinkd, isten
ayrilma niyeti uzun vadeli bir siirectir ve Oniline gegilebilirse, bireyler ve orgiitler
tarafindan olumlu sonuglar olacaktir. Bu faktorler bireysel, 6rgiitsel ve ¢evresel olarak
gruplanir (Oriicii & Ozafsarlioglu, 2013). Isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel,
cevresel ve oOrgiitsel faktorler asagidaki tabloda ayrintili bir sekilde Ozetlenmistir
(Hwang & Kuo, 2006, s. 255; Findik, 2011: 101; Kaya, 2008: 40; Kaynak, 1996: 37-
38).
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Tablo 6. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Bireysel Faktorler

Cevresel Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Ailedeki degisimler

(evlenme, 6liim gibi)

Genel ekonomik durum
ve iggiicli piyasasina

etkisi

Calisanlarin ¢ok asir1 is
yiiki, egitim gibi

sebeplerle zorlanmasi

Baska bir ise ilgi Genel olarak finansal ve . )
L Orgiitiin kurulus yeri

duyma refah seviyesinin artmasi

Beklentilerin Bagka islerin Is kosullarmin iyi

kargilanmamasi olanaklarimin fazla olmasi  olmamasi

Birey egitim ve

ogrenim gereksinimi

Hammadde yetersizligi ya
da siparis azlig1 sebebi ile

piyasadaki degisimler

Isin tiirii ve zorlugu

Fiziksel ve psikolojik
saglik durumunda

meydana gelen

Meslek kollarindaki

degisimler ve gelisim

Yonetim kademesinin

politikalarinda tatminkar

degisiklikler firsatlari olunamayist
Hayat sartlarindaki Mevsimlik ¢aligma Orgiitsel kosullarin
degisimler alanlar boyutlart
Otomasyon ve
mekaniklesme gibi
Yasla ilgili sebepler ile kolay sekilde  Sosyal hizmet olanaginin

zorunluluklar

adaptasyon saglanmasi ve
is degistirme imkanlarinin

artmasi

yetersiz olusu

Kidem tazminatinin

yarattig1 maliyet artisi

Ulagimin boyutlar

Ucretlendirme sisteminin

bozuklugu
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4.1.4. Isten Ayrilma Niyetinin Engellenmesi

Bireylerin isten ayrilma durumlari, orgiitler agisindan ciddi bir problemdir. Bu agidan
orgiitler bilinyesinde calisan bireyleri Orgiite olan aidiyetini arttirmak ve isten

ayrilmalarinin 6niine gegebilmek igin birtakim 6nlemler alinmak durumundadir. Bu

onlemler (Taylor, 1993: 21-22):

e Isten ayrilmaya sebebiyet veren problemlerin ne oldugunun belirlenmesi,
isgiicli devir oran1 hesaplanmali1 ve kaydedilmelidir.

e Bireylerin secim asamalari incelenerek, gelecekte yasanacak olan isten ayrilma
niyetleri onlenmelidir.

o Orgiitte aktif olarak calisan bireylerin rgiitte tutulmasi yeni bireylerin ise
alinmasindan daha az maliyetli ve daha az risklidir.

e Orgiit kiiltiirii bireyler igin oldukca biiyiik énem arz etmesi sebebiyle orgiit
kiiltiiriine uymaya dikkat edilmelidir.

e Orgiit igerisinde yoneticilerin diger alt kademedekiler ile olan iliskileri de
onemlidir. Bireylerin orgilitsel baghiligin1 ytikseltmek icin yoneticiler siirekli
olarak empati kurmalidir ve kendilerine siirekli *’Siz sizinle caligmaktan mutlu

olur muydunuz?’’ Sorusunu yoneltmelidir.

Bireylerin orgiit igerisinde kendilerini ger¢ek anlamda gelistirebileceklerinden emin
durumda olmalar1 gerekir. Bu sebeple egitim programlarinin, ¢alisan davraniglari ve

bilgileri iizerinde yliksek etkisinin olacaginin farkinda olunmalidir.

4.1.5. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclar

Bireylerin isten ayrilma niyetinde olmalari, hem bireyler hem de 6rgiitler i¢in olumsuz
sonuclar teskil etmektedir. Calisma ortamindan ayrilma diisiincesine sahip tiim
bireyler hemen ayrilma egilimi gostermeyebilir ancak bu niyet bir siire daha siirerse
davranigsa doniisecegi de bilinmelidir (Mobley, 1977: 237-240). Bu sebeple isten
ayrilma sonrasi olusabilecek durumlar 6nceden tahmin edilmelidir ve Onlem

alinmalidir.

56



Calistig1 orgiite kars diisiik diizeyde orgiitsel baglilik diizeyinde olan bireyler, isten
ayrilma niyetinin daha fazla olacagi yapilan ¢aligmalarla kanitlanmistir. Yapilan bu
caligmalarda isin farkli boyutlarima yonelik yasanilan doyumsuzlugun ve diisiik
orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini arttirdigini1 ve ytiksek orgiitsel bagliligin da
isten ayrilma niyetini azalttig1 tespit edilmistir (Agin, 2010: 33; Mobley 1982: 113).
Isten ayrilmanin 6rgiit, calisanlar (kalanlar) ve isten ayrilanlar iizerindeki olumlu ve

olumsuz sonuclarini su sekilde ifade etmektedir;
Olumlu Sonuglar;
Orgiitler a¢isindan;

e Performansi diisiik olan ¢alisanlarin isten ayrilmast,

e Ise yeni alinan calisanlarin yeni bilgi ve teknolojileri saglayabilmesi,

e Iisten ayrilmalar sonucu orgiit politika ve c¢alismalarinda degisimlerin
gerceklesmesi,

e Orgiitiin yapisal esnekliginin artmasi,
Calisanlar (kalanlar) agisindan;

e Ic degiskenlik firsatlarinin artmast,
e Orgiite olan baghiligin artmasi,
e Orgiitle olan uyumun artmast,

e Orgiite duyulan memnuniyet diizeyinin yiikselmesi

Ayrilanlar agisindan;

e Yeni ig imkanlarinin getirmis oldugu kazancin artmasi,
e Yeni kariyer firsatlarinin degerlendirilmesi,
e Yeni bir is ortaminda yenilenmenin tesvik edilmesi,

e Kendini daha iyi gelistirme firsatlarin bulunmasi.

Olumsuz Sonuglar;
Orgiitler acisindan;

e Yeni ise almalardan kaynaklanan maliyetlerin artmast,

e Yeni alinan bir ¢calisanin meydana getirmis oldugu maliyet,

57



e islem dis1 meydana gelen maliyetler,
e Verimliligin diismesi,
e Yiiksek performansh is gorenlerin kaybedilmesi.

e Sosyal ve iletisimsel yapida meydana gelen bozulmalar.
Calisanlar (kalanlar) agisindan;

e Islevsel degeri olan ¢alisma arkadaslarin kaybu,
e Kalanlarda meydana gelen tatmin diistikliigii,
e Orgiite yeni ¢alisanin alimu siireci olana kadar meydana gelen is yiikiiniin artis1,

e Orgiite olan baglilikta diisiis yasanmast,
Ayrilanlar agisindan;

e Kidem kaybz,

e Var olan imkanlarin kaybedilmesi,

e Aile ve sosyal sistemlerde meydana gelen bozulmalar,
e s degisimden kaynaklanan stres,

e Kariyer yolunda gerileme.

Isten ayrilmaya kesin olarak karar veren bireylerin karar verme nedenleri, insan
kaynaklari boliimii tarafindan aragtirllmali ve nedenlerinin 6grenilmesi gerekmektedir
(Azakli, 2011). Bireyin ayrilma kararinda ortak nokta belirlenemese de ayrilma
gerekgesinin hakli olup olmadiginin ve belirlenen sorunlarin giderilebilme derecesinin
olup olmadiginin tespit edilmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Clinkii, ayrilma nedeni
arastirilip gercek nedenleri bilinirse, diger bireylerin endiselenmesine sebep olabilecek

problemlerin de 6niine geg¢ilmis olunacaktir (Barutgugil, 2004).
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BESINCI BOLUM: ALAN CALISMASI

Calismanin bu béliimiinde, Istanbul ilinde yer alan ii¢ dzel hastane biinyesinde gorev
yapan saglik personellerinin demografik 6zellikleri, orgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi, duygusal baghilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik verdikleri
cevaplarin demografik 6zelliklere yonelik analizi yapilmistir. Calismanin yapildigi

hastanelerin genel bilgileri su sekildedir;

IAU VM Medical Park Florya Hastanesi, Mart 2017 tarihinde istanbul Florya’da
konuslanan Istanbul’daki ilk VM olma &zelligi tasiyan bir dzel hastanedir. IAU VM
Medical Park Florya Hastanesi 51.000 m? alanda 300 yatak kapasitesi, 13

ameliyathane ve 92 poliklinik ile tam tesekkiillii bir hastanedir.

Medical Park Bahgelievler Hastanesi 2007 yilinda kurulmus olup Istanbul
Bahgelievler ilgesinde faaliyet gosteren tam tesekkiillii bir hastanedir. Medical Park
Bahgelievler Hastanesi Saglikta uluslararasi kalite standartlarimi temsil eden Joint
Commission International (JCI) akreditasyon belgesine sahip olan ve 33.000 m?alanda

242 yatak kapasitesi, 10 ameliyathane ve 89 poliklinik ile hizmet vermektedir.

Dentaydin Dis Hekimligi Fakiiltesi Hastanesi ise Bahgelievler ve Florya
yerleskelerinde yer almaktadir. Hastane 104 iinitlik, 58 adet klinik, 3 ameliyathane, 7
radyoloji boliimii, hasta gozlem odalart vs. olmak tizere tibbi ve idari birimlerden

olusan 12.000 m?lik fiziki alana sahiptir.

5.1. CALISMANIN AMACI VE ONEMI

Saglik kurumlarinda yiiksek kaliteli ve etkin saglik hizmeti sunarak basar1 saglanmasi
ve rekabet iistiinliigii elde edilebilmesi agisindan sosyallesme onemlidir. Orgiitsel

sosyallesme, ¢alisanin kuruma tiim performansi ile fayda saglayabilmesi amaciyla,
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bireylerin orgiitsel gorevleri ya da rollerine iligskin gerekli bilgi, gorgi, yetki,
sorumluluk ve bunlara ait siireclerin toplamii ve ydnetimini ifade eder. Orgiitsel
sosyallesme ile birlikte calisanlar is arkadaslar1 ile daha uyumlu ¢alisir ve daha yiiksek
kariyer basaris1 gosterebilir. Ayrica nitelikli ¢alisanlari kazanma ve bu ¢alisanlarin
orgiitte devamliliklarin1 saglamada ise kariyer gelisim siireci 6nemli bir etken
olmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar kendi gelisimlerine katki saglayarak isyerlerinde daha
ylksek performans gosterirler ve orgiite olan bagliliklar1 daha da gii¢lenir. Bu ¢alisma
karmagik bir yapisal ortamda hizmet saglanan, bireyler ve gruplar arasi
uyusmazliklarin ve catismalarin ortaya ¢ikma olasiligi yiiksek olan, hatta krize
dontigebilecek olaylar agisindan saglik orgiitlerinde hizmet sunan saglik ¢alisanlarinin
orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi 6l¢mek ve bulgulara yonelik oneriler gelistirmek baglaminda yararl
olacaktir. Baska deyisle, elde edilen bulgular dogrultusunda c¢alisanlarin sosyal
iligkilerini gelistirmek, kariyer hedeflerine iliskin diizenlemeler yapmak, orgiitte
gercekten isteyerek kalmalarini saglamak ve Orgiitten ayrilma niyetine neden olan
olumsuz kosullarin diizeltilmesi acgisindan énemlidir. Boylece calisanlar hem kendi
hedeflerini hem de o6rgiitsel hedefleri gergeklestirmis ve yiiksek kalitede verimli saglik

hizmeti sunulmasina katki1 saglanmis olacaklardir.

Bu kapsamda g¢alismanin amaci, saglik ¢alisanlarinin orgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyetine vermis olduklari cevaplar arasinda
pozitif ya da negatif yonlii anlaml iligki olup olmadig1 ve bu degiskenlerin demografik
ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Ozgiin bir ¢alisma
olmast nedeniyle literatiire katki saglayarak kaynak genislemesini saglayacaktir.
Ayrica, calismanin saglik yoneticilerinin Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi,
duygusal baghilik ve isten ayrilma niyetine iliskin farkindaliklarini arttirmasi, bu
degiskenlere iliskin politika ve stratejiler gelistirmelerine destek olmasi
beklenmektedir. Daha kapsamli galismalar igin arastirmacilari yonlendirici nitelik

tasimaktadir.
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5.2. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Pandemi kosullarinin yaratmis oldugu salgin sebebiyle calisma, sadece ii¢ ozel
hastanede gorev yapan saglik calisanlarini kapsamaktadir. Bu durumun en 6nemli
nedeni, Pandeminin etkisi sebebiyle kamu hastanelerinde calisma izni kisitlamasi
nedeniyle, ¢alisma yapmaya imkan bulunamamasidir. Bu ¢alisma anket formundan
elde edilen verilerin analizi ve degerlendirmesi ilgili 6zel hastane biinyesindeki saglik

calisanlarina yonelik olup, kismen genellenebilir.

5.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

5.3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Calisma, saglik ¢alisanlarinin rgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik
ve isten ayrilma niyeti bilesenlerine odaklanmaktadir. Bu bilesenlerin demografik
ozelliklere gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek ve orgiitsel sosyallesme,
kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda farklilik olup
olmadigim tespit etmek i¢in asagidaki hipotezler kurulmustur. Calisma Kesitsel ve
tanimlayici nitelikte tasarlanmis ve asagida belirtilen hipotezler gelistirilmis olup, bu

hipotezler test edilecektir.
Hipotez 1:

“Ho: Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti

arasinda iligki yoktur.”’

“Hy: Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baghilik ve isten ayrilma niyeti

arasinda iliski vardir.”’
Hipotez 2:

“’Ho: Calisanlarin orgiitsel sosyallesme diizeyi demografik 6zelliklere gore farklilik

gostermez.”’

“Hi: Calisanlarin orglitsel sosyallesme diizeyr demografik 6zelliklere gore farklilik

gosterir.”’
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Hipotez 3:

“’Ho: Calisanlarin kariyer gelisimi demografik 6zelliklere gore farklilik gostermez.”’
“’Hi: Calisanlarin kariyer gelisimi demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.””
Hipotez 4:

“’Ho: Calisanlarin duygusal baglilig1 demografik 6zelliklere gore farklilik gostermez.”’
“’Hi: Calisanlarin duygusal bagliligi demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.”’
Hipotez 5:

“Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyeti demografik Ozelliklere gore farklilik

gostermez.”’

“’Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyeti demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.”’

ORGUTSEL
SOSYALLESME
DEMOGRAFIK
KARIYER DUYGUSAL ‘ . )
GELisiMi BAGLILIK OZELLIKLER
ISTEN AYRILMA
NIYETI

Sekil 3. Arastirma Modeli

5.3.2. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, 30.12.2020 — 30.03.2021 tarihleri arasinda Istanbul ilinde yer
alan ii¢ 6zel hastane biinyesinde ¢alisan 2435 saglik c¢alisanlari olusturmaktadir.
Orneklem biiyiikliigii, drneklem biiyiikliigii hesaplama formiilii ile hesaplanmis ve 331
olarak bulunmustur. Kisacasi en az anket uygulanmas1 gereken calisan sayis1 331 dir.

Gondilliilik esasina bagh olarak anketi doldurmay1 kabul eden saglik ¢alisanlarindan
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anketi doldurmalar1 istenmistir. Calisma grubunun bir kismi online anket formu
tizerinden, bir kism1 da yiiz yiize anket formu ile verilerin toplanmasi saglanmstir.
Kolayda o6rnekleme yontemi ile segilen 600 saglik calisanina anket online géonderilmis
ya da yliz ylize uygulanmistir. Hatali veya eksik 85 anket degerlendirmeye
alimmamistir. Sonug olarak anket formunu 515 saglik ¢alisan1 doldurarak geri doniis
saglamistir. Bu sebeple 515 saglik calisan1 ¢alisma Orneklemini olusturmaktadir.
Dolayisiyla ¢alisma grubunun %21,15’ine ulagilmistir. Bu sebeple degerlendirmeye

alinan anket sayisi ¢alisma i¢in oldukca yeterli diizeydedir.

5.3.3. Veri Toplama Araclan

Calismada veriler anket formu ile toplanmistir. Anket formu igerisinde demografik
degiskenleri igeren sorularin yani sira dort farkli 6lgek kullanilmistir. Anket formu;
demografik bilgi formu, orgiitsel sosyallesme 6lgegi, kariyer gelisimi 6lgegi, duygusal
baglilik 6lgegi ve isten ayrilma niyeti 6l¢eginden olusmustur. Tiim Slgeklerde 5°li

Likert tarz1 6l¢eklendirme kullanilmastir.

5.3.3.1. Demografik bilgi formu:

Katilimcilarin bireysel 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak arastirmaci tarafindan
olusturulan form 16 sorudan olusmaktadir ve bu sorular katilimcilarin cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim, calistiginiz kurum, kurumda caligsma siiresi, pozisyon, meslek,
toplam mesleki deneyim gibi demografik bilgilerin yan: sira “’Kurumunuzda kariyer
planlama ve gelistirme siireci yazili olarak tanimlanmis muidir?’’, ¢ Sosyallesme
konusunda egitim aldimiz m1?”’, “’Kariyer gelistirme konusunda egitim aldiniz mi1?”’
ve “’Pandeminin sosyallesmeye, kariyer gelisimine, duygusal bagliliga ve isten
ayrilma niyetine etkisi var midir?’’ tarzinda bireylerin pandemi kosullar i¢erisindeki
goriislerini belirlenmeye yonelik sorular yer almistir. Demografik bilgi formu ile elde

edilen veriler ¢alismanin bulgular kisminda agiklanmuistir.
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5.3.3.2. Orgiitsel sosyallesme 6lgegi

Bu calismada saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel sosyallesme diizeylerini tespit etmek iizere
uyarlanarak kullanilan “Orgiitsel sosyallesme Ol¢egi” Taormina (1994) tarafindan
gelistirilmis ve yine Taormina (2004) tarafindan gilincellenmistir. Bu 6lcek, Balci ve
arkadaglar1 (2012) tarafindan Tiirkgeye gevrilerek uyarlanmistir. Calismada hem
orijinal hem uyarlanan 6lcekten yararlanilarak gelistirilen “Orgiitsel Sosyallesme
Olgegi” kullanilmistir.  Tiirkgeye ¢evirisi, ingilizcesi iyi olan en az ii¢ uzman

tarafindan kontrol edilerek gegerli son sekli verilmistir.

Olgek; yetistirme ya da egitim, orgiite iliskin anlayis ya da anlama, is arkadas:
(meslektas) destegi ve gelecek beklentileri olmak tlizere dort faktorden olusmaktadir.
Balc1 ve arkadaglar tarafindan gelistirilen 6l¢ekte yer alan maddelerin faktor yiik
degerleri 0,39 ila 0,98 arasinda degismektedir. Faktorlere gore Cronbach Alpha
giivenirlik katsayilari ise; “yetistirme” icin 0,92, “Orgiite iliskin anlayis” i¢in 0,79,
“calisan destegi” i¢in 0,96 ve “gelecek beklentileri” i¢in 0,91 olarak belirlenmistir.
Olgegin toplamda Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,77 olarak belirlenmistir
(Balc1 vd., 2012).

5.3.3.3. Kariyer gelisimi 6l¢egi

Kariyer gelisimi 6lgegi ile calisanlarin kariyer hedeflerini belirleme ve hedeflerine

ulagsma noktasinda orgiitler tarafindan saglanan destekler arastirilmigtir.

Kariyer Gelisimi Olgegi ile calisanlara kariyer hedefleri belirleme ve hedeflere
ulagmada Orgiitler tarafindan saglanan destekler (kariyer hedefleri, siirekli egitim,
mentorluk vb.) arastirilmistir. Kariyer gelisimi 6lgeginde yer alan ilk alt1 soru Simpson
(2014) tarafindan gelistirilmis ve son ii¢ soru Kaya (2018) tarafindan eklenerek
Tiirk¢eye uyarlanma dahil tiim 6l¢egin gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi yapilmistir.
Orijinal 6lgekte yer alan maddelere gore Cronbach Alpha giivenirlik katsayist 0,86

olarak bulunmustur.
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5.3.3.4. Duygusal baghlik olcegi:

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen 18 maddelik orgiitsel baglilik
Olcegi; duygusal baglhlik, devam bagliligt ve normatif baglilik olmak iizere {i¢
faktérden olusmaktadir. Dagl, Elcicek ve Han (2018) tarafindan Orgiitsel Baglilik
Olgeginin gegerlilik ve giivenirlik analizi yapilarak Tiirkgeye uyarlanmistir. Yapilan
calisma sonucu Cronbach-Alpha katsayilar1 sirasiyla; duygusal baghilik faktori igin
0,80, devam baglilig1 faktorii i¢in 0,73 ve normatif baglilik faktorii igin 0,80 ve 6lgek
toplaminda ise 0,88 olarak bulunmustur (Dagli vd., 2018). Calismada olgegin alt1
maddeden olusan duygusal baglilik faktorii kullanilmistir.

5.3.3.5. Isten ayrilma niyeti 6lcegi:

Isten ayrilma niyeti 6lcegi 5 sorudan olusmaktadir. ilk ii¢ soru Landau ve Hammer
(1986) tarafindan, son iki soru ise Jackofsky ve Slocum (1987) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek, bes ifadeden olusmakta ve tek boyutludur. Kiigiikusta (2007:
147) tarafindan konaklama isletmelerinde yapilan ¢alismada 6l¢egin giivenirligi 0,69

olarak tespit edilmistir (Ak¢akanat & Uzunbacak; 2019).

5.4. VERILERIN ISTATISTIKSEL ANALIZi

Verilerin istatistiksel analizi IBM SPSS Statistics Version 26 paket programinda %95
giivenle yapilmistir. Ankette verilen cevaplara gore Cronbach’s Alpha giivenirlik
analizi yapilmistir. Bu analize dayanilarak anket sorularimin alt baslik puanlarinin
Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk analizleri ile normal dagilim gosterip
gostermedigi incelenmistir. Inceleme sonucunda tiim faktér puanlarmm normal

dagilim gosterdigi saptanmistir.

Orgiitsel sosyallesme 6lgegi icerisinde “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki 20 ifade sorusu igin
yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha katsayist 0,93 olarak bulunmustur. Bu

calismada ise faktorlere gore Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi; “yetistirme” igin
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0,89, “orgiite iliskin anlayis” icin 0,84, “calisan destegi” icin 0,88 ve “gelecek
beklentileri” igin 0,88 olarak tespit edilmistir.

Kariyer gelisimi 0lcegi icerisinde “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki 9 ifade sorusu igin
yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha katsayist 0,90 olarak bulunmustur.
Degerler incelendiginde kariyer gelisimini Olgmek {izere hazirlanan bu dlcegin

giivenirlik degerlerinin yiiksek ve kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.

Duygusal baglilik 6lgegi igerisinde “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki 6 ifade sorusu igin
yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha katsayist 0,83 olarak bulunmustur.
Degerler incelendiginde duygusal baglilik diizeyini 6l¢mek iizere hazirlanan bu
Olgegin giivenirlik degerlerinin kabul edilebilir ve yiiksek diizeyde oldugu

anlasilmaktadir.

Isten ayrilma niyeti 6lcegi icerisinde “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum,
Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki 5 ifade sorusu icin
yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alpha katsayist 0,87 olarak bulunmustur.
Degerler incelendiginde isten ayrilma niyetini 6lgmek {lizere hazirlanan bu 6l¢egin

giivenirlik degerlerinin yiiksek ve kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.

Tez igerisinde birden fazla bagimli degiskenin yer almasi sebebiyle demografik
ozelliklerin bagimli degiskenleri etkileme diizeyini belirlemek i¢in cok degiskenli
varyans analizi olan MANOVA analizi, faktorler arasindaki iligskinin anlamli olup
olmadigini belirlemeye yonelik Korelasyon analizi ve faktorlerin birbirlerini etkileme
diizeylerini belirlemeye yonelik Regresyon analizi yapilmistir. Verilerin normal
dagiliminin tespit edilmesi sebebiyle parametrik testlerin kullanimina karar verilmistir.

Normal dagilim tablosu Tablo 7°de yer almaktadir.
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Tablo 7. Normallik Dagilim Tablosu

NORMALLIK DAGILIM TABLOSU

Faktorler Istatistik Std. Hata

Anlamlilik 3,350 0,032
Ortalama  Alt Siur 3,286
i¢in %95 Ust Sinir 3,414
5% Kesilmis Ortalama 3,356
Medyan 3,400
Or giitsel Varyans 0,549
Sosyallesme Std. Sapma 0,740
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 1,00

Carpikhik -0,190 0,108

Basikhik 0,042 0,215

Anlamlilik 3,052 0,042
Ortalama i¢in ~ Alt Smir 2,968
%95 Guven  Ust Sinir 3,136
5% Kesilmis Ortalama 3,058
o Medyan 3,000
Yetistirme  “v/aryans 0,938
(OS Alt Std. Sapma 0,968
Faktorii) ~ Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 1,40

Carpikhik -0,168 0,108

Basikhik -0,481 0,215

Anlamlilik 3,722 0,036
Ortalama  Alt Sinur 3,650
icin %95 Ust Sinir 3,794
5% Kesilmis Ortalama 3,765
Medyan 3,800
Anlayis Varyans 0,694
(OS Alt  Std. Sapma 0,833
Faktorii) ~ Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 0,80

Carpikhik -0,761 0,108

Basikhik 0,580 0,215

Anlamlilik 3,831 0,036
Alt Sinir 3,758
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Ortalama  Ust Sinur 3,904
5% Kesilmis Ortalama 3,889
Medyan 4,000
1@ Arkadaslari Varyans 0,704
Destegi Std. Sapma 0,839
OS At i .
Faktorii) d
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 1,00
Carpikhk -0,917 0,108
Basiklik 0,964 0,215
Anlamlilik 2,796 0,045
Ortalama i¢in ~ Alt Smir 2,707
%95 Giiven  Ust Sinir 2,885
5% Kesilmis Ortalama 2,777
Medyan 2,800
Gelecek  “\/aryans 1,052
(OS Alt  Std. Sapma 1,025
Faktorii) Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 1,60
Carpikhk 0,079 0,108
Basikhik -0,657 0,215
Mean 3,127 0,040
Ortalama  Alt Sinir 3,048
i¢in%95 Ust Sinir 3,206
5% Kesilmis Ortalama 3,122
Medyan 3,111
Kariyer Varyans 0,836
Gelisimi Std. Sapma 0,914
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 1,44
Carpikhk -0,037 0,108
Basikhik -0,643 0,215
Anlamlilik 3,050 0,041
Ortalama Alt Sinir 2,969
i¢in%95 Ust Sinir 3,132
5% Kesilmis Ortalama 3,057
Duygusal Medyan 3,000
Baglilik Varyans 0,893
Std. Sapma 0,945
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
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Ceyrekler aras1 Aralik 1,33

Carpikhk -0,066 0,108
Basikhk -0,430 0,215
Mean 3,262 0,04790
Ortalama Alt Sinir 3,168
1¢in%95 Ust Sinir 3,356
5% Kesilmis Ortalama 3,286
Medyan 3,400

Isten Ayrilma Varyans 1,182

Niyeti Std. Sapma 1,087
Minimum 1,00
Maksimum 5,00
Aralik 4,00
Ceyrekler aras1 Aralik 1,60
Carpikhk -0,231 0,108
Basikhik -0,801 0,215

Verilerin normal dagilimdan anlamli bir bigimde farklilagmadiginin séylenebilmesi
icin basiklik (kurtosis) ve ¢arpiklik (skewness) degerlerinin -1,5 ile +1,5 araliginda
kalmas1 beklenir (islamoglu, 2009). Gériildiigii iizere veriler bu katsayilar arasinda

goriilmektedir.

5.5. OLCEKLERIN FAKTOR ANALIZi

Calismada orgiitsel sosyallesme 6lgeginin uzman kontroliine dayanan gecerliliginin
yani sira faktor analizi yapilarak gecerlilik ve giivenilirligi incelenmistir. Yapilan
analiz sonucunda 4 faktér ve 20 sorudan olusan “Orgiitsel Sosyallesme Olgegi’nin
KMO degeri 0,93 bulunmustur. Olgegin bu katsayisi yiiksek bir deger aldig
goriilmektedir (Tablo 8).

Tablo 8. KMO Degeri

Kaiser-Meyer-Olkin 0,930
Bartlett's Test 6587,992
df 190
Anlamlilik Diizeyi 0,000
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Tabloda goriildiigii iizere KMO 1’e olduk¢a yakindir ve bu veri faktér analizinin
gegerliligi agisindan oldukga iyi bir sayidir. Calisma sonucunda analiz anlamli

¢ikmustir. (p<0,05).

5.5.1. Orgiitsel Sosyallesme Ol¢egi Faktor Yiikleri

Faktor analizi kavrami, birbirleriyle iliskili olan birden fazla degiskenin kendi
icerisinde bir araya getirilerek, minimum sayida ve tanimsal olarak anlamli yeni
degiskenler bulmasini amaglayan ¢ok degiskenli istatistiki bir analiz olarak ifade edilir
(Biiyiikoztiirk, 2002). Orgiitsel sosyallesme 6lceginin yapilan faktdr analizleri
sonucunda 4 adet faktdrden olustugu gériilmektedir. Olgegin orijinalinde yer alan
faktorlerin sayis1 da faktor analizini destekleyici niteliktedir. Bu analizin amaci;
6lcegin kullanilmadan 6nce gecerlilik testinin yapilarak yiik dagilimimin sonuglarin
aciklamaktir. Asagidaki tabloda goriildiigii lizere orgiitsel sosyallesme Olg¢egine
yonelik 20 adet ifade faktor analizine tabi tutuldugunda analiz sonucunda toplam

69,204 oraninda aciklayiciliga sahip 4 adet faktore ulasilmistir. Bu faktorler ise;

e Faktor 1. Yetistirme ya da Egitim (OSYetistirme)

e Faktor 2. Orgiite Iliskin Anlayis ya da Anlama (OSAnlay1s)
e Faktor 3. Is Arkadasi (Meslektas) Destegi (OSIsArkadast)
o Faktor 4. Gelecek Beklentileri (OSGelecek)

Birinci alt faktoriin, 5 maddeden (OSYetistirme) olustugu goriilmektedir. Birinci alt
faktoriin icerdigi maddelerin faktor yiikleri incelendiginde faktor yiiklerinin 0,788 ile
0,555 arasinda oldugu; 5 maddeden olusan ikinci alt faktor (OSAnlayis) icerdigi
maddelerin faktor yiiklerinin 0,773 ile 0,529 arasinda oldugu; igiincii alt faktoriin
(OSlisarkadas1) alt faktoriiniin ise 5 maddeden olustugu ve faktdr yiiklerinin 0,787 ile
0,574 arasinda oldugu; dordiincii alt faktoriin (OSGelecek) ise, 5 maddeden olustugu
faktor yiiklerinin 0,776 ile 0,539 arasinda oldugu goriilmistiir. 20 degiskenden olusan
orgiitsel sosyallesme Olcegine ait varyans ise %69,204’tlir. Tiim degiskenlerin ilgili
faktor gruplaria yiiksek bir bag ile pozitif yonde yerlestigi gozlemlenmis olup,
diizglin bir faktor yapisina ulasilmistir. Faktor analizi iglemlerinden sonra olusan

faktor yiikleri Tablo 9°da gosterildigi sekilde olusmustur.
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Tablo 9. Faktor Analizi Bilesenleri

FAKTORLER

Madde No

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4

OSYetistirmel

0,735

OSYetistirme2

0,788

OSYetistirme3

0,766

OSYetistirme4

0,555

OSYetistirme5

0,718

OSAnlayis6

0,719

OSAnlayis7

0,618

OSAnlayis8

0,644

OSAnlayis9

0,773

OSAnlayis10

0,529

OSisArkadasi11

0,728

OSisArkadasi12

0,754

OSisArkadasi13

0,660

OSisArkadasi14

0,787

OSisArkadasi15

0,574

OSGelecek16

0,731

OSGelecek17

0,679

OSGelecek18

0,768

OSGelecek19

0,776

OSGelecek20

0,539

Aciklanan Varyans

18,599

18,144

17,269

15,192

Toplam Agiklanan
Varyans

69,204
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5.6. BULGULAR

Calismanin bu boliimii, arastirma hipotezlerinin test edilerek analiz edilmesi ve elde
edilen bulgular dogrultusunda hipotezlerin desteklenip desteklenmedigini ortaya
koymay1 kapsamaktadir. Ik kisimda, saglik calisanlarinin demografik bulgularna yer
verilmis olup cevaplarin siklik ve yiizdelik dagilim tablosu sunulmustur. Ikinci
kisimda ise demografik 6zelliklerin degiskenlerin analizinde ne derecede etki ettigine
yonelik yol gosterici olarak MANOVA analizlerine yer verilmistir. Ugiincii kisimda
degiskenlerin birbirleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi incelenmistir.
Dordiincti kisimda, ¢oklu regresyon analizi yapilarak faktorlerin birbirlerine olan
etkileri pekistirilmistir. Son kisimda ise, hipotezlerin sonuglarina iligkin bilgiler

verilerek hipotezlerin gecerliligi yorumlanmustir.

5.6.1. Saghik Cahsanlarinin Demografik Ozellikleri

Bu baslik kapsaminda, ¢alismaya dahil olan saglik ¢alisanlarinin cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim durumu, kurum, kurumda ¢alisma siiresi ve pozisyonlarina iliskin

demografik 6zelliklerinin tanimlayici olarak incelenmektedir (Tablo 10).

Saglik ¢alisanlarinin cinsiyet degiskenine gore analizi incelendiginde; %78,1°1 (402
kisi) kadin, %21,9’u (113 kisi) erkek olarak dagilim gdstermektedir. Bu verilerden
hareketle saglik sektoriinde oldukca fazla kadin ¢alisanin oldugu goriilmektedir. Bu
durum, saglik hizmetlerinde 6zellikle hemsire ve ebelerin ¢ogunlugunun kadin olmasi

ile agiklanabilir.

Saglik calisanlarinin medeni durum degiskenine gore analizi incelendiginde; %26,8°1
(138 kisi) evli, %73,2’si (377 kisi) ise bekar olarak dagilim gostermektedir. Bu
verilerden hareketle bekar sayisinin fazla olmasinin nedenlerinden birisi ¢alisan

sayisinin oldukca geng bir popiilasyona sahip olmasi olarak sdylenebilir.

Saglik ¢alisanlarinin yas degiskenine gore analizi incelendiginde; %48,3°1 (249 kisi)
25 yas alt1, %37,3’1 (192 kisi) 25-35 yas arast, %14,4°1 (74 kisi) ise 36 yas ve {istii
olarak dagilim gostermektedir. Bu verilerden hareketle hastanelerin genel isleyisinde

geng isglicii agirhikli olarak faaliyetlerin yiiriitiildiigli ve operasyonel anlamda
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hastanelerin geng iggiiciine daha fazla ihtiya¢ duydugu sdylenebilir. Katilimcilarin en
kiiglik yas grubu olan 36 yas ve Ustii gruptaki bireyler digerlerine gore daha fazla

tecriibeli ve hastane isleyisine hakim olan bireyler oldugu soylenebilir.

Saglik ¢alisanlarinin egitim durumu degiskenine gore analizi incelendiginde; %16,9°u
(87 kisi) lise ve dengi okul, %31,7’si (163 kisi) 6n lisans, %28,7’si (148 kisi) lisans,
%S5,0’1 (26 kisi) yiiksek lisans ve %17,7’si tipta uzmanlik - doktora mezunu olarak
dagilim gostermektedir. Bu verilerden hareketle egitim durumlari incelendiginde ilk
sirada On lisans ve lisans mezunlarmin agirlikli olarak isgiiciinde yer aldiklar
sOylenebilir. Son yillardaki gelismelerden hareketle bireyler kariyer gelisimine daha
fazla odaklanmakta ve bu yolla yiliksek lisans ve doktora yapma gibi ihtiyag
hissetmektedirler. Bireylerin kendilerini gelistirme ve rekabet noktasina daha fazla
nitelikli ve aranan bireyler olmalarini istemeleri sebebiyle yiiksek lisans ve doktora

derecesi agisindan ileriki yillarda bu rakamlarin daha da artabilecegi ongoriilebilir.

Saglik ¢alisanlarinin kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore analizi incelendiginde;
%80,8°1 (416 kisi) 5 y1l ve alt1, %14,2’si (73 kisi) 5-10 yil aras1 ve %5,0°1 (26 kisi) 11
yil ve listii olarak dagilim gostermektedir. Bu verilerden hareketle 6zel hastanelerdeki
calisanlarin geng¢ ve dinamik isgiliciine sahip oldugu agik bir sekilde goriillmektedir.
Ayrica kurumlarda personel devir oraninin 6zel hastanelerde biiylik bir sikinti
oldugunu ongorebiliriz. Ciinkii bireylerin %80,8’1 5 yi1l ve alt1 olarak ¢alisma
gostermektedir ve istikrarli calisma noktasinda hastanelerde bu tarz problemler

yasanabilmektedir.

Saglik calisanlarinin pozisyon degiskenine gore analizi incelendiginde; %92,2°s1 (475

kisi) calisan, %7,8’1 ise yonetici olarak dagilim gdstermektedir.
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Tablo 10. Saglik Calisanlarinin Demografik Ozellikleri

Grup Frekans Yiizde (;?Zegg Ki\i{?jcllitif
Cinsiyet Kadmn 402 78,1 78,1 78,1
Erkek 113 21,9 21,9 100,0
Evli 138 26,8 26,8 26,8
Medeni Durum
Bekar 377 73,2 73,2 100,0
25 yas alt 249 48,3 48,3 48,3
Yas 25-35 yag arasi 192 37,3 37,3 85,6
36 yas ve tistii 74 14,4 144 100,0
Lise g’lfu?e”gi 87 16,9 16,9 16,9
On lisans 163 31,7 31,7 48,5
Egitim Durumu Lisans 148 28,7 28,7 773
Yiiksek Lisans 26 5.0 5.0 823
Tlpt;‘;ﬁﬁghk ] 01 17,7 17,7 100,0
Kurum Ozel 515 100,0 100,0 100,0
S yilalt 416 80,8 80,8 80,8
Cal'f;;‘;”;?iiesi 510yl 73 14,2 14,2 95,0
Iyt ve lstl 26 5,0 5,0 100,0
Calisan 475 92,2 92,2 92,2
Pozisyon Yonetici 40 78 78 100,0
Total 515 100,0 100,0
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5.6.2. Mesleki Ozellikler, Cahsanlarin Kariyer Gelistirme ve Sosyallesme
Egitimi
Bu baglik altinda, meslek, toplam mesleki deneyim ile ¢alisanlarin kariyer gelistirme,

sosyallesme ve kurumsal baglilik egitimi alip almamalar1 sorgulanmaktadir (Tablo

11).

Saglik calisanlarinin meslek degiskenine gore analizi incelendiginde; %17,5°1 (90 kisi)
doktor, %35,0°1 (180 kisi) hemsire, %17,6’s1 (91 kisi) teknisyen veya tekniker ve
%29,9’u (154 kisi) idari personel olarak dagilim gostermektedir. Bu verilerden
hareketle hemsire ve idari personellerin analiz sonuglarina etki etme noktasinda biiyiik

bir pay sahibi olusturdugu sdylenebilir.

Saglik ¢alisanlarinin toplam mesleki deneyim degiskenine gore analizi incelendiginde;
%61,7’s1 (318 kisi) 5 yil alt1, %23,9°u (123 kisi) 5-10 y1l aras1 ve %14,4’1 ise 11 yil
ve Ustli olarak dagilim gostermektedir. Bu verilerden hareketle analiz edilen
hastanelerin genel profili incelendiginde saglik ¢alisanlarinin yarisindan fazlasinin 5
yil ve alt1 deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumun en biiyiik etkenlerinden
biri olarak iggiicilinlin biiyiik bir boliimiinii olusturan hemsire, ebe ve idari personel
grubunun olduk¢a gen¢ ve dinamik olmasi 6ne ¢ikan faktorlerden biri olarak

soylenebilir.

Saglik c¢alisanlarimin “’Kurumunuzda kariyer planlama ve gelistirme siireci yazili
olarak tanimlanmis midir?”’ sorusuna vermis olduklar1 yanitlarin  analizi
incelendiginde; %30,9°u (159 kisi) evet, %40,6’s1 (209 kisi) hayir ve %28,5’1 (147
kisi) kismen yanitlarin1 vermistir. Bu verilerden hareketle analiz edilen hastane
gruplarinin kariyer planlama ve gelistirme siireci ile ilgili belli bir prosediiriin

olmadigini, bireylerin bu noktada kendilerini eksik hissettikleri sdylenebilir.

Saglik calisanlarinin “’Sosyallesme konusunda egitim aldiniz m1?’’ sorusuna vermis
olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %23,1°1 (119 kisi) evet, %64,9’u (334 kisi)
hayir ve %12,0’si1 (62 kisi) kismen yanitlarin1 vermistir. Bu verilerden hareketle analiz
edilen hastane gruplarindaki saglik calisanlarmin biiyiikk bir kismi sosyallesme

konusunda egitim almamis olduklar1 soylenebilir.

Saglik calisanlarinin “’Kariyer gelistirme konusunda egitim aldimiz m1?’’ sorusuna

vermis olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %31,3’1 (161 kisi) evet, %53,0’1
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(273 kisi) hayir ve %15,7’si (81 kisi) kismen yanitlarin1 vermistir. Bu verilerden
hareketle analiz edilen hastane gruplarindaki saglik calisanlarinin biiyiik bir kismi

kariyer gelistirme konusunda egitim almamis olduklar1 sdylenebilir.

Tablo 11. Mesleki Ozellikler, Calisanlarin Kariyer Gelistirme ve Sosyallesme Egitimi

.. Gegerli Kiimiilatif
Grup Frekans Yiizde Yiigde Yiizde
Doktor 90 17,5 17,5 17,5
Hemsire 180 35,0 35,0 52,4
Meslek Teknisyen
veya 91 17,6 17,6 70,1
tekniker
dari 154 29,9 29,9 100,0
personel
5 yil alti 318 61,7 61,7 61,7
Toplam Mesleki Deneyim 5-10 y1l 123 23,9 23,9 85,6
1 yil ve 74 14,4 14,4 100,0
ustu
Evet 159 30,9 30,9 30,9
Kurumunuzda kariyer
planlama ve gelistirme siireci Hayir 209 40,6 40,6 715
yazili olarak tanimlanmis
midir?
Kismen 147 28,5 28,5 100,0
Evet 119 23,1 23,1 231
Sosyallesme konusunda Hayir 334 64,9 64,9 88,0
egitim aldiniz mi1?
Kismen 62 12,0 12,0 100,0
Evet 161 31,3 31,3 31,3
Hayir 273 53,0 53,0 84,3
Kariyer gelistirme konusunda
egitim aldiniz m1?
Kismen 81 15,7 15,7 100,0
Total 515 100,0 100,0
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5.6.3. Saghk Cahsanlarinin Pandemi Siirecinde Incelenen Degiskenlerin Etkisine

fliskin Goriisleri

Bu baslik altinda, Pandeminin yaratmis oldugu degisimlerin ¢alisanlarin sosyallesme,
kariyer gelistirme, kurumsal baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi konusundaki
goriislerine iligskin sorulara verilen cevaplarin say1 ve yiizde olarak sunulmaktadir

(Tablo 12).

Saglik calisanlarinin “’Pandeminin sosyallesmenize etkisi var midir?’’ sorusuna
vermis olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %17,5°1 (90 kisi) etkisi yoktur,
%10,1°1 (52 kisi) disiik diizeyde etkisi vardir, %27,8’i (143 kisi) orta diizeyde etkisi
vardir ve %44,7’s1 (230 kisi) yiiksek diizeyde etkisi vardir yanitlarini vermislerdir. Bu
verilerden hareketle pandemi siirecinin 6zellikle saglik ¢alisanlari {izerinde biiyiik bir
toplumsal etki biraktigin1 ve sosyallesme anlaminda ¢alisanlarin olumsuz anlamda

oldukca fazla etkilendigi sdylenebilir.

Saglik ¢alisanlarinin “’Pandeminin kariyer gelisiminize etkisi var midir?’’ sorusuna
vermis olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %27,4°1 (141 kisi) etkisi yoktur,
%18,4°1 (95 kisi) distik diizeyde etkisi vardir, %34,8°1 (179 kisi) orta diizeyde etkisi
vardir ve %19,4°1 (100 kisi) yiiksek diizeyde etkisi vardir yanitlarin1 vermislerdir. Bu
verilerden hareketle pandemi siirecinin saglik calisanlar1 {izerinden orta diizeyde
etkisinin yogun bir sekilde goriildiigli ancak etkisi yoktur yanitlarini veren bireylerinde

azimsanmayacak diizeyde oldugu sdylenebilir.

Saglik calisanlarinin ¢’Pandeminin duygusal baghiliginiza etkisi var midir?’’ sorusuna
vermis olduklart yanitlarin analizi incelendiginde; %14.,4’°i (74 kisi) etkisi yoktur,
%15,9’u (82 kisi) diisiik diizeyde etkisi vardir, %28,9’u (149 kisi) orta diizeyde etkisi
vardir ve %40,8°1 (210 kisi) yliksek diizeyde etkisi vardir yanitlarin1 vermislerdir. Bu
verilerden hareketle pandemi siirecinin saglik ¢calisanlarinin duygusal baglilik diizeyini

oldukga fazla etkiledigi sdylenebilir.

Saglik ¢alisanlarin ’Pandeminin isten ayrilma niyetinize etkisi var midir?’’ sorusuna
vermis olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %51,8’1 (267 kisi) etkisi yoktur,
%15,7’si (81 kisi) diisiik diizeyde etkisi vardir, %17,9°u (92 kisi) orta diizeyde etkisi
vardir ve %14,6’s1 (75 kisi) yiiksek diizeyde etkisi vardir yanitlarin1 vermislerdir. Bu
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verilerden hareketle pandemi siirecinin saglik c¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti

diizeylerine bakildiginda ¢ogunluk olarak etki etmedigi sdylenebilir.

Tablo 12. Saglik Calisanlarinin Pandemi Siirecinde Incelenen Degiskenlerin Etkisine Iliskin

Goriisleri
. Gegerli Kiimiilatif
Grup Frekans Yiizde Yiigde Yiizde
Etkisi yoktur
90 17,5 17,5 17,5
Diisiik diizeyde etkisi
Pandeminin vardir 52 10,1 10,1 27,6
sosyal\l/zsrnrllslelnc;lzrre) ctkisi Orta diizeyde etkisi
' vardir 143 27,8 27,8 55,3
Yiiksek diizeyde
otkisi vardir 230 44,7 44,7 100,0
Etkisi yoktur
141 27,4 27,4 27,4
Diisiik diizeyde etkisi
Pandeminin kariyer vardir 95 18,4 18,4 45,8
gehslmlﬁzgkm V& TOrta diizeyde etkisi
) vardir 179 34,8 34,8 80,6
Yiiksek diizeyde
etkisi vardir 100 19,4 19,4 100,0
Etkisi yoktur
74 14,4 14,4 14,4
Diisiik diizeyde etkisi
Pandeminin duygusal vardir 82 159 15,9 30,3
baghhgﬁllza;ritkm Y& TOrta diizeyde etkisi
) vardir 149 28,9 28,9 59,2
Yiiksek diizeyde
otkisi vardir 210 40,8 40,8 100,0
Etkisi yoktur
267 51,8 51,8 51,8
Disiik diizeyde etkisi
vardir 81 15,7 15,7 67,6
Pandeminin isten 5 qizevde etkisi
ayrilma niyetinize vardir 92 17,9 17,9 85,4
etkisi var midir?
Yiiksek diizeyde
etkisi vardir & 14,6 14,6 100,0
Total 515 100,0 100,0
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5.6.4. Demografik Ozelliklere Gore Faktorlerin Analiz Sonuglar

Calismanin bu kisminda; demografik ve mesleki 6zellikler ile Pandeminin etkisine
iliskin goriislerin siklik ve yiizde dagilim bilgileri ile demografik 6zelliklerin orgiitsel
sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal bagllik ve isten ayrilma niyeti faktorleri
acisindan farklilik gosterip gostermedigine iliskin bulgulara yer verilmistir.
Calismanin bu kismindaki veriler; ¢ok degiskenli MANOVA ile analiz edilmistir. Her
bir degiskene ait tanimlayici istatistikler, faktorlerin varyans analizi sonuglari ve
varyans analizi sonuglart 6zeti kisimlarim1 igeren tablolar verilmistir. Verilerin
anlamlilik dizeyleri “Wilks Lambda’ degerine bakilarak belirlenmistir ve

yorumlanmustir.

5.6.4.1. Cinsiyete gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baghlk ve

isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 13’te katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore orgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik yanitlarinin

ortalama, standart sapma ve MANOVA analizi sonuglari gosterilmektedir.

Cinsiyet degiskenine bagli olarak faktorlerin varyans analizi sonuglari incelendiginde;
Tablo 13’te yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kiigiik olmasi sebebiyle cinsiyet
degiskeni ile orgiitsel sosyallesme, orgiitsel sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinden en az biri ile anlamli bir fark
elde edildigi soylenebilmektedir (p<0,010). Bu farklilik incelendiginde bagimsiz
degiskenin gruplara gére gelecek beklentisi alt faktorii ile arasindaki iliski p=0,046 ve
isten ayrilma niyeti faktorii ile arasindaki iliski p=0,010 olmasi sebebiyle anlamli bir

farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).

Bu verilerden hareketle; erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore oOrgiitsel
sosyallesme faktoriiniin gelecek beklentisi alt faktoriine vermis oldugu yanitlar ve

isten ayrilma niyeti faktoriine vermis oldugu yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir.
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Tablo 13. Cinsiyet Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi, Duygusal Baglilik
ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigin Belirlemek I¢in

Yapilan Manova Testi Sonuglari

Faktorler Cinsiyet Ortalama S.S N
Kadin 3,3422 0,73795 402
0s Erkek 3,3814 0,75277 113
Total 3,3508 0,74067 515
Kadin 3,0607 0,96704 402
Yetistirme Erkek 3,0230 0,97752 113
Total 3,0524 0,96852 515
Kadin 3,7368 0,83447 402
Anlay1s Erkek 3,6726 0,83112 113
Total 3,7227 0,83336 515
Kadin 3,8224 0,84535 402
is Arkadasi Erkek 3,8637 0,81996 113
Total 3,8315 0,83923 515
Kadin 2,7488 1,01552 402
Gelecek Erkek 2,9664 1,04878 113
Total 2,7965 1,02585 515
Kadin 3,1205 0,89893 402
KG Erkek 3,1514 0,97183 113
Total 3,1273 0,91454 515
Kadin 3,0158 0,96483 402
DB Erkek 3,1755 0,86455 113
Total 3,0508 0,94525 515
Kadin 3,1965 1,10618 402
ISAY Erkek 3,4956 0,98601 113
Total 3,2621 1,08711 515
Wilks Lambda  Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,010
0S=0,619;
Yetistirme= 0,619;
~ Anlay1s= 0,470;
Is Arkadagi= 0,644, 0,036 2,684 7,000 507,000
Gelecek= 0,046*;
KG=0,751;
' DB=0,113;
ISAY=0,010*
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5.6.4.2. Medeni duruma gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal

baghlik ve isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 14’te katilimcilarin medeni durum degiskenine gore Orgiitsel sosyallesme,
kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik

yanitlarinin ortalama, standart sapma ve MANOV A analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Medeni durum degiskenine bagli olarak faktorlerin varyans analizi sonuglar
incelendiginde; Tablo 14’te yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kii¢iik olmasi
sebebiyle medeni durum degiskeni ile orgiitsel sosyallesme, orgiitsel sosyallesme alt
faktorleri, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinden en
az biri ile anlamli bir fark elde edildigi sdylenebilmektedir (p<0,016). Bu farklilik
incelendiginde bagimsiz degiskenin gruplara gore duygusal baglilik faktorii ile
arasindaki iligski p=0,019 ve isten ayrilma niyeti faktori ile arasindaki iliski p=0,009
olmasi sebebiyle anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).

Bu verilerden hareketle; evli olan katilimcilarin bekar olan katilimcilara gore duygusal
baglilik faktoriine vermis oldugu yanitlar ve isten ayrilma niyetine vermis olduklari

yanitlar anlamli olarak daha ytiksektir.

Tablo 14. Medeni Durum Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi, Duygusal
Bagllik ve isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigim Belirlemek

I¢in Yapilan Manova Testi Sonuglari

Faktorler Medeni Durum Ortalama S.8 N
Evli 3,3402 0,78261 138
0s Bekar 3,3546 0,72575 377
Total 3,3508 0,74067 515
Evli 2,9971 1,01550 138
Yetistirme Bekar 3,0727 0,95133 377
Total 3,0524 0,96852 515
Evli 3,8362 0,83927 138
Anlayis Bekar 3,8297 0,84032 377
Total 3,8315 0,83923 515
Evli 2,8072 1,00609 138
Is Arkadast Bekar 2,7926 1,03428 377
Total 2,7965 1,02585 515
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Evli 3,7203 0,89591 138

Gelecek Bekar 3,7236 0,81050 377

Total 3,7227 0,83336 515

Evli 3,1264 0,92644 138

KG Bekar 3,1276 0,91139 377

Total 3,1273 0,91454 515

Evli 3,2126 0,87448 138

DB Bekar 2,9916 0,96420 377

Total 3,0508 0,94525 515

Evli 3,4696 0,92101 138

ISAY Bekar 3,1862 1,13354 377

Total 3,2621 1,08711 515

Wilks Lambda  Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,016

OS=0,845;

Yetigtirme= 0,433;
Anlayis= 0,968;
Is Arkadagi= 0,938; 0,033 2,479 7,000 507,000
Gelecek=0,886;
KG= 0,989;
DB=0,019%;
ISAY=0,009*

5.6.4.3. Yasa gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baghhk ve

isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 15’te katilimeilarin yas degiskenine gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik yanitlarinin ortalama,

standart sapma ve MANOVA analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Yas degiskenine baglh olarak faktorlerin varyans analizi sonuglar1 incelendiginde;
Tablo 15’te yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kiiciik olmas1 sebebiyle yas
degiskeni ile orglitsel sosyallesme, orgiitsel sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktérlerinden en az biri ile anlamli bir fark
elde edildigi sOylenebilmektedir (p<0,015). Bu farklilik incelendiginde bagimsiz
degiskenin gruplara gore isten ayrilma niyeti ile arasindaki iliski p=0,020 olmas1

sebebiyle anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).
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Yas degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina gore; 36 ve istii olan katilimcilarin
yas1 25 yas alt1 ve 25-35 yas arasi olan katilimcilara gore isten ayrilma niyetine vermis

olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,006).

Tablo 15. Yas Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi, Duygusal Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigim Belirlemek i¢in Yapilan

Manova Testi Sonuglari

Faktorler Yas Ortalama S.S N
25 yasg altt 3,3761 0,74578 249
. 25-35 yas 3,3352 0,70252 192
03 36 yas ve Ustil 3,3061 0,82279 74
Total 3,3508 0,74067 515
25 yag alt1 3,1189 0,93654 249
Yetistirme 25-35 yag 2,9927 1,01411 192
36 yas ve iistil 2,9838 0,95128 74
Total 3,0524 0,96852 515
25 yag alt1 3,7518 0,82477 249
Anlayis 25-35 yas 3,6938 0,79049 192
36 yas ve {istii 3,7000 0,96869 74
Total 3,7227 0,83336 515
25 yasg altt 3,8683 0,88773 249
i Arkadast 25-35 yag 3,8229 0,75827 192
36 yas ve Ustil 3,7297 0,87299 74
Total 3,8315 0,83923 515
25 yag alt1 2,7655 1,04028 249
Gelecek 25-35 yag 2,8313 1,01459 192
36 yas ve iistil 2,8108 1,01652 74
Total 2,7965 1,02585 515
25 yag alt1 3,1589 0,91655 249
KG 25-35 yas 3,1111 0,87872 192
36 yas ve {istil 3,0631 1,00331 74
Total 3,1273 0,91454 515
25 yas alt1 2,9873 0,98780 249
DB 25-35 yag 3,0564 0,90672 192
36 yas ve {istil 3,2500 0,87813 74
Total 3,0508 0,94525 515
ISAY 25 yas alti 3,1430 1,15387 249
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25-35 yas 3,3156 1,06509 192
36 yas ve {istil 3,5243 0,83924 74
Total 3,2621 1,08711 515

Wilks Lambda  Kjsmi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df

0,015
0S=0,725;
Yetigtirme= 0,321;
_ Anlayig= 0,745;
Is Arkadagi= 0,453; 0,027 2,003 14,000 1012,000
Gelecek=0,794;
KG=0,698;
DB=0,110;
ISAY=0,020*

5.6.4.4. Egitime gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baghlik ve

isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 16°da katilimcilarin egitim degiskenine gore oOrgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi, duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik yanitlarinin

ortalama, standart sapma ve MANOVA analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Egitim degiskenine bagli olarak faktorlerin varyans analizi sonuglari incelendiginde;
Tablo 16’da yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05°’ten kii¢iik olmasi sebebiyle egitim
degiskeni ile orglitsel sosyallesme, orgiitsel sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinden en az biri ile anlamli bir fark
elde edildigi soylenebilmektedir (p<0,00). Bu farklilik incelendiginde bagimsiz
degiskenin gruplara gore orgiitsel sosyallesme faktorii ile arasindaki iliski p=0,009,
yetistirme alt faktorii ile arasindaki iliski p=0,010, anlayis alt faktorii ile arasindaki
iliski p=0,000, gelecek beklentisi alt faktorii ile arasindaki iliski p=0,026, kariyer
gelisimi faktorii ile arasindaki iliski p=0,008 ve isten ayrilma niyeti faktori ile
arasindaki iligki p=0,001 olmas1 sebebiyle anlamli bir farklilik olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05).

Egitim degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina goére; 6n lisans mezunu olan

katilimcilarin lise, lisans, ve tipta uzmanlik ve doktora mezunu olan katilimcilara gére
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orgiitsel sosyallesme faktoriine vermis olduklari yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir

(p=0,013, p=0,001, p=0,040).

On lisans mezunu olan katilimcilarin lise, lisans, yiiksek lisans ve tipta uzmanlik ve
doktora mezunu olan katilimcilara gore oOrgiitsel sosyallesme alt faktorii olan
yetistirme faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,008,

p=0,008, p=0,002, p=0,010).

On lisans mezunu olan katilimcilarin lisans, yiiksek lisans ve tipta uzmanlik ve doktora
mezunu olan katilimcilara gore orgiitsel sosyallesme alt faktorii olan anlayis faktoriine

vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha ytiksektir (p=0,000, p=0,001, p=0,000).

On lisans mezunu olan katilimcilarin lisans mezunu olan katilimcilara gore orgiitsel
sosyallesme alt faktorii olan gelecek beklentileri faktoriine vermis olduklar1 yanitlar

anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,009).

On lisans mezunu olan katilmcilarin lise, lisans, ve yiiksek lisans mezunu olan
katilimcilara gore kariyer gelisimi faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak
daha yiiksektir (p=0,001, p=0,002, p=0,001). Ayrica tipta uzmanlik ve doktora mezunu
katilimcilarin lise ve yiiksek lisans mezunu olan katilimcilara gore kariyer gelisimi

faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,002, p=0,002).

Tipta uzmanlik ve doktora mezunu katilimeilarin lise ve dengi okul ve lisans mezunu
olan katilimcilara gore isten ayrilma niyeti faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlaml

olarak daha yiiksektir (p=0,005, p=0,003).
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Tablo 16. Egitim Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi, Duygusal Bagllik
ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigmi Belirlemek I¢in

Yapilan Manova Testi Sonuglari

Faktorler Egitim Ortalama S.S N
Lise ve dengi okul 3,2787 0,79214 87
On lisans 3,5218 0,69271 163
. Lisans 3,2436 0,75706 148
08 Yiiksek Lisans 3,2250 0,71544 26
Tipta uzmanlik -Doktora 3,3236 0,71361 91
Total 3,3508 0,74067 515
Lise ve dengi okul 2,9356 1,06465 87
Onlisans 3,2736 0,91218 163
o Lisans 2,9824 0,98144 148
Yetistime Yiiksek Lisans 2,8154 1,00387 26
Tipta uzmanlk -Doktora 2,9495 0,88674 91
Total 3,0524 0,96852 515
Lise ve dengi okul 3,7379 0,89042 87
Onlisans 3,9521 0,77454 163
Lisans 3,6014 0,81299 148
Anlay1s
Yiiksek Lisans 3,5385 0,81146 26
Tipta uzmanlhk -Doktora 3,5473 0,84002 91
Total 3,7227 0,83336 515
Lise ve dengi okul 3,7517 0,91751 87
Onlisans 3,9374 0,83193 163
. Lisans 3,7689 0,85004 148
Is Arkadasi
Yiiksek Lisans 3,8462 0,70950 26
Tipta uzmanlhk -Doktora 3,8154 0,78668 91
Total 3,8315 0,83923 515
Lise ve dengi okul 2,6897 1,10380 87
Onlisans 2,9239 0,96512 163
Gelecek Lisans 2,6216 1,06730 148
Yiiksek Lisans 2,7000 1,00120 26
Tipta uzmanlhk -Doktora 2,9824 0,94969 91
Total 2,7965 1,02585 515
KG Lise ve dengi okul 2,9630 0,92601 87
On lisans 3,2679 0,86037 163
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Lisans 3,0368 0,90920 148

Yiiksek Lisans 2,8034 1,03438 26

Tipta uzmanlik -Doktora 3,2723 0,92225 91

Total 3,1273 0,91454 515

Lise ve dengi okul 2,9061 0,99017 87

Onlisans 3,1830 0,92021 163

DB Lisans 3,0090 0,93046 148

Yiiksek Lisans 2,9936 1,08165 26

Tipta uzmanlik -Doktora 3,0366 0,92021 91

Total 3,0508 0,94525 515

Lise ve dengi okul 3,0023 1,22094 87

On lisans 3,3939 1,06653 163

ISAY Lisans 3,1027 1,09780 148

Yiiksek Lisans 3,1692 1,18077 26

Tipta uzmanlk -Doktora 3,5604 0,83118 91

Total 3,2621 1,08711 515

Wilks Lambda Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,000
0OS=0,009%;
Yetistirme= 0,010%;
Anlayis= 0,000%;
is Arkadagi= 0,374; 0,038 2,866 28,000 1018,620
Gelecek=0,026%*;
KG=0,008%;
DB=0,228;
ISAY=0,001*

5.6.4.5. Kurumda ¢alisma siiresine gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi,

duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 17°de katilimcilarin kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore Orgiitsel
sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine
yonelik yanitlarinin ortalama, standart sapma ve MANOVA analizi sonuglari

gosterilmektedir.

Kurumda ¢alisma stiresi degiskenine bagli olarak faktdrlerin varyans analizi sonuglari

incelendiginde; Tablo 17°de yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kiiciik olmasi
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sebebiyle kurumda caligma siiresi degiskeni ile Orgiitsel sosyallesme, Orgiitsel
sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
faktorlerinden en az biri ile anlamli bir fark elde edildigi soylenebilmektedir
(p<0,012). Bu farklilik incelendiginde bagimsiz degiskenin gruplara gére oOrgiitsel
sosyallesme faktori ile arasindaki iligki p=0,025, anlayis alt faktorii ile arasindaki
iliski p=0,004 ve duygusal baghlik faktorii ile arasindaki iliski p=0,001 olmas1
sebebiyle anlamli bir farklilik olusturdugu gériilmektedir (p<0,05).

Kurumda calisma siiresi degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina gore; 11 yil ve
tisti kurumda calisan katilimcilarin 5 yil ve alti yi1l boyunca kurumda calisan
katilimcilara gore orgiitsel sosyallesme faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli

olarak daha yiiksektir (p=0,008).

11 yil ve iistli kurumda calisan katilimcilarin 5 y1l ve alt1 ve 5-10 yil aras1 kurumda
calisan katilimcilara gore orgiitsel sosyallesme faktoriiniin anlayis alt faktoriine vermis

olduklari yanitlar anlamli olarak daha ytiksektir (p=0,001, p=0,007).

11 yil ve iistlii kurumda calisan katilimcilarin 5 y1l ve alt1 ve 5-10 yil aras1 kurumda
calisan katilimcilara gore duygusal baglilik faktoriine vermis olduklari yanitlar anlamli

olarak daha yiiksektir (p=0,001, p=0,048).

Tablo 17. Kurumda Calisma Siiresi Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi,
Duygusal Bagllik ve isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlaml Bir Farkin Olup Olmadigimi

Belirlemek Igin Yapilan Manova Testi Sonuglari

Kurumda Calisma

Faktérler _ Ortalama S.S N
Stiresi
5 yil alta 3,3189 0,73289 416
o5 5-10 y1l 3,4034 0,76831 73
11 yil ve {istii 3,7135 0,70761 26
Total 3,3508 0,74067 515
5 yil alti 3,0192 0,96583 416
o 5-10 y1l 3,1014 0,93993 73
Yetistirme
11 yil ve {istii 3,4462 1,03430 26
Total 3,0524 0,96852 515
3,6875 ,83964 416 3,6875
Anlay1s
3,7370 ,82723 73 3,7370
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4,2462 ,54643 26 4,2462
3,7227 ,83336 515 3,7227
3,8159 ,86163 416 3,8159
i Arkadas: 3,8384 ,79419 73 3,8384
4,0615 ,52996 26 4,0615
3,8315 ,83923 515 3,8315
2,7529 1,02013 416 2,7529
2,9370 1,03058 73 2,9370
Gelecek
3,1000 1,05717 26 3,1000
2,7965 1,02585 515 2,7965
5 yil alt1 3,1132 0,90158 416
KG 5-10 yil 3,0989 0,93304 73
11 yil ve iistii 3,4316 1,04578 26
Total 3,1273 0,91454 515
5 yil alt1 2,9876 0,95195 416
DB 5-10 yil 3,2055 0,86581 73
11 y1l ve iistii 3,6282 0,82772 26
Total 3,0508 0,94525 515
5 yil alt1 3,2197 1,12672 416
ISAY 5-10 yil 3,3397 0,90596 73
11 yil ve stii 3,7231 0,76958 26
Total 3,2621 1,08711 515
Wilks Lambda  Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,012
0S=0,025*;
Yetistirme= 0,083;
) Anlayis= 0,004*;
Is Arkadagi= 0,350; 0,028 2,047 14,000 1012,000
Gelecek=0,111;
KG=0,218;
DB=0,001*;
ISAY= 0,058
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5.6.4.6. Pozisyona gore orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baghhk

ve isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 18’de katilimcilarin pozisyon degiskenine gore orgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik yanitlarinin

ortalama, standart sapma ve MANOVA analizi sonuglari1 gosterilmektedir.

Pozisyon degiskenine bagli olarak faktorlerin varyans analizi sonuglar
incelendiginde; Tablo 18’de yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kiigiik olmasi
sebebiyle pozisyon degiskeni ile Orgiitsel sosyallesme, orgiitsel sosyallesme alt
faktorleri, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinden en
az biri ile anlaml bir fark elde edildigi soylenebilmektedir (p<0,014). Bu farklilik
incelendiginde bagimsiz degiskenin gruplara gore orgiitsel sosyallesme faktorii ile
arasindaki iligski p=0,007, yetistirme alt faktorii ile arasindaki iliski p=0,006, gelecek
beklentisi alt faktorii ile arasindaki iliski p=0,001, kariyer gelisimi faktorii ile
arasindaki iliski p=0,004 ve duygusal baglilik faktorii ile arasindaki iliski p=0,001
olmasi sebebiyle anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).

Bu verilerden hareketle; yonetici olan katilimcilarin ¢alisan katilimcilara gore orgiitsel
sosyallesme, yetistirme, gelecek beklentisi, kariyer gelisimi ve duygusal baglhlik

faktorlerine vermis olduklari yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir.

Tablo 18. Pozisyon Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi, Duygusal Bagllik
ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigin1 Belirlemek i¢in

Yapilan Manova Testi Sonuglari

Faktorler Pozisyon Ortalama S.S N
Calisan 3,3255 0,73376 475

0S Yonetici 3,6512 0,76548 40
Total 3,3508 0,74067 515
Calisan 3,0185 0,97686 475

Yetistirme Y onetici 3,4550 0,76458 40
Total 3,0524 0,96852 515
Calisan 3,7069 0,82759 475

Anlayis Yonetici 3,9100 0,88862 40
Total 3,7227 0,83336 515
Is Arkadasi Calisan 3,8219 0,83329 475
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Yonetici 3,9450 0,91033 40

Total 3,8315 0,83923 515
Calisan 2,7545 1,02135 475
Gelecek Y 6netici 3,2950 0,95648 40
Total 2,7965 1,02585 515
Calisan 3,0940 0,90575 475
KG Yonetici 3,5222 0,93749 40
Total 3,1273 0,91454 515
Calisan 3,0091 0,94245 475
DB Yonetici 3,5458 0,84140 40
Total 3,0508 0,94525 515
Calisan 3,2425 1,09095 475
ISAY Y dnetici 3,4950 1,02481 40
Total 3,2621 1,08711 515
Wilks Lambda Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,014
0OS=0,007*;
Yetistirme= 0,006%;
) Anlayis= 0,139;
Is Arkadasi= 0,373; 0,034 2,553 7,000 507,000
Gelecek=0,001%*;
KG= 0,004*;
DB= 0,001%;
ISAY= 0,159

5.6.4.7. Meslege gore sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baghhk ve isten

ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 19°da katilimcilarin meslek degiskenine gore oOrgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik yanitlarinin

ortalama, standart sapma ve MANOVA analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Meslek degiskenine bagl olarak faktérlerin varyans analizi sonuglari incelendiginde;
Tablo 19°da yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kii¢iik olmasi sebebiyle meslek
degiskeni ile orglitsel sosyallesme, orgiitsel sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinden en az biri ile anlamli bir fark
elde edildigi sOylenebilmektedir (p<0,000). Bu farklilik incelendiginde bagimsiz
degiskenin gruplara gore orgiitsel sosyallesme faktorii ile arasindaki iliski p=0,001,

yetistirme alt faktorii ile arasindaki iliski p=0,000, anlay1s alt faktorii ile arasindaki
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iliski p=0,029, gelecek beklentisi alt faktorii ile arasindaki iligki p=0,000, kariyer
geligimi faktorii ile arasindaki iliski p=0,021, duygusal baghlik faktorii ile arasindaki
iliski p=0,000 ve isten ayrilma niyeti faktorii ile arasindaki iliski p=0,000 olmasi
sebebiyle anlamli1 bir farklilik olusturdugu gériilmektedir (p<0,05).

Meslek degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina gore;

Teknisyen ve idari personelin hemsirelere gore orgiitsel sosyallesme faktoriine vermis
olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,008, p=0,000). Teknisyenlerin
hemsirelere gore yetistirme alt faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha
yiiksektir (p=0,001). Ayni sekilde idari personelin doktor ve hemsirelere gore
yetistirme alt faktoriine vermis olduklart yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir

(p=0,012, p=0,000).

Doktor, teknisyen ve idari personelin hemsirelere gore gelecek beklentisi alt faktoriine

vermis olduklari yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,001, p=0,018, p=0,000).

Teknisyen ve idari personellerin doktorlara gore anlayis alt faktoriine vermis olduklari

yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,038, p=0,006, p=0,000).

Doktor, teknisyen ve idari personelin hemsirelere gore kariyer gelisimi faktoriine

vermis olduklari yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,007, p=0,042, p=0,022).

Idari personellerin doktor, hemsire ve teknisyenlere gére duygusal baglilik faktoriine
vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,013, p=0,000, p=0,011).
Ayrica doktor ve teknisyenlerin hemsirelere gore duygusal baglilik faktoriine vermis

olduklart yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,045, p=0,049).

Doktor ve idari personelin hemsirelere gore isten ayrilma niyeti faktoriine vermis

olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,000, p=0, 000).
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Tablo 19. Meslek Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi, Duygusal Baglilik
ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlamli Bir Farkin Olup Olmadigimi Belirlemek I¢in

Yapilan Manova Testi Sonuglari

Faktorler Meslek Ortalama S.S N
Doktor 3,3222 0,71748 90
Hemsire 3,1933 0,72873 180
0s Teknisyen veya tekniker 3,4456 0,68931 91
idari personel 3,4955 0,76595 154
Total 3,3508 0,74067 515
Doktor 2,9511 0,89156 90
Hemgsire 2,8300 0,94413 180
Yetistirme Teknisyen veya tekniker 3,2264 0,90540 91
idari personel 3,2688 1,01708 154
Total 3,0524 0,96852 515
Doktor 3,5422 0,84335 90
Hemgire 3,6700 0,79957 180
Anlay1s Teknisyen veya tekniker 3,7978 0,83346 91
idari personel 3,8455 0,84961 154
Total 3,7227 0,83336 515
Doktor 3,8089 0,78863 90
Hemgsire 3,7378 0,86967 180
Is Arkadast Teknisyen veya tekniker 3,9143 0,85330 91
idari personel 3,9052 0,81912 154
Total 3,8315 0,83923 515
Doktor 2,9867 0,95414 90
Hemgsire 2,5356 0,97629 180
Gelecek Teknisyen veya tekniker 2,8440 0,97607 91
idari personel 2,9623 1,09539 154
Total 2,7965 1,02585 515
Doktor 3,2790 0,92517 90
Hemgire 2,9611 0,87800 180
KG Teknisyen veya tekniker 3,1990 0,87010 91
idari personel 3,1905 0,95478 154
Total 3,1273 0,91454 515
Doktor 3,0444 0,92233 90
- Hemgire 2,8046 0,93998 180
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Teknisyen veya tekniker 3,0385 0,92865 91

idari personel 3,3496 0,89697 154
Total 3,0508 0,94525 515
Doktor 3,5778 0,81912 90
Hemsire 2,9311 1,10667 180
ISAY Teknisyen veya tekniker 3,2352 1,02528 91
idari personel 3,4805 1,13702 154
Total 3,2621 1,08711 515
Wilks Lambda Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,000
0S=0,001*;
Yetistirme= 0,000%;
Anlayis= 0,029%;
is Arkadagi= 0,223; 0,058 4,456 21,000 1450,637
Gelecek= 0,000%;
KG=0,021%;
DB= 0,000%;
ISAY= 0,000*

5.6.4.8. Toplam mesleki deneyime gore sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal

baghlik ve isten ayrilma niyeti manova analizi

Tablo 20’de katilimcilarin toplam mesleki deneyim degiskenine gore Orgiitsel
sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerine
yonelik yanitlarinin ortalama, standart sapma ve MANOVA analizi sonuglar

gosterilmektedir.

Toplam mesleki deneyim degiskenine bagli olarak faktorlerin varyans analizi
sonuglari incelendiginde; Tablo 20’de yer alan Wilks Lambda degeri p<0,05’ten kiiciik
olmasi sebebiyle toplam mesleki deneyim degiskeni ile orgiitsel sosyallesme, orgiitsel
sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
faktorlerinden en az biri ile anlamli bir fark elde edildigi sdylenebilmektedir
(p<0,001). Bu farklilik incelendiginde bagimsiz degiskenin gruplara gore duygusal
baglilik faktorii ile arasindaki iliski p=0,021 olmas1 sebebiyle anlamli bir farklilik
olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).

Toplam mesleki deneyim degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina gore; 11 yil ve

st kurumda c¢alisan katilimeilarin 5 yi1l ve alti slire boyunca kurumda galisan
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katilimcilara gore duygusal baglilik faktoriine vermis olduklari yanitlar anlamli olarak

yiiksektir (p=0,012).

Tablo 20. Toplam Mesleki Deneyim Degiskeni ile Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi,
Duygusal Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasinda Anlaml Bir Farkin Olup Olmadigini

Belirlemek Igin Yapilan Manova Testi Sonuglari

Toplam Mesleki

Faktorler ) Ortalama S.S N
Deneyim
5 yil altr 3,3407 0,74246 318
. 5-10 y1l 3,3427 0,70843 123
(0N
11 y1l ve iistii 3,4074 0,79142 74
Total 3,3508 0,74067 515
5 yil altr 3,0761 0,96911 318
5-10 y1l 2,9675 0,95793 123
Yetistirme
11 y1l ve iistii 3,0919 0,98825 74
Total 3,0524 0,96852 515
5 yil alti 3,7006 0,82067 318
5-10 y1l 3,7073 0,83462 123
Anlay1s
11 yil ve iistii 3,8432 0,88536 74
Total 3,7227 0,83336 515
5 yil alti 3,8434 0,85387 318
. 5-10 y1l 3,8000 0,82898 123
Is Arkadasi
11 yil ve iistii 3,8324 0,80139 74
Total 3,8315 0,83923 515
5 yil alti 2,7428 1,01900 318
5-10 y1l 2,8959 1,07165 123
Gelecek
11 y1l ve istii 2,8622 0,97358 74
Total 2,7965 1,02585 515
5 yil alt1 3,1443 0,90845 318
KG 5-10 yil 3,0443 0,88931 123
11 yil ve tistii 3,1922 0,98308 74
Total 3,1273 0,91454 515
5 yil alti 2,9654 0,95822 318
DB 5-10 y1l 3,1396 0,89940 123
11 yil ve st 3,2703 0,92640 74

95



Total 3,0508 0,94525 515
5 yil alts 3,1830 1,10500 318
. 5-10 y1l 3,3285 1,15095 123
ISAY
11 y1l ve tstii 3,4919 0,84671 74
Total 3,2621 1,08711 515
Wilks Lambda Kismi Eta Kare F Hipotez Df Hata Df
0,001
0S=0,777;
Yetigtirme= 0,534;
Anlayis= 0,405;
0,034 2,552 14,000 1012,000

is Arkadagsi= 0,889;
Gelecek=0,312;
KG=0,474;
DB=0,021%;
ISAY= 0,065
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5.6.5. KORELASYON ANALIZi SONUCLARI

Calismanin bu béliimiinde orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve

isten ayrilma niyeti faktorlerine yonelik korelasyon analizine yer verilmistir.

Korelasyon analizi, degiskenler arasinda anlamlilik olup olmadigini belirlemeye
yardimci olan ve sikga literatiirde kullanilan bir analiz yontemidir ve degiskenler
arasindaki anlamlilik diizeyini ve yOniinii agiklayan korelasyon katsayisi “’r’’ ile
gosterilmektedir. Bu katsay1 £1 arasinda degisiklik gosteren bir deger alir. Katsaymin
pozitif yonde bir deger almasi degiskenler arasinda karsilikli pozitif yonde artig
oldugunu, negatif bir deger almas1 ise degiskenlerin birinde artig goriildiigli zaman
digerinde azalisin meydana geldigini gdstermektedir (Biiylikoztiirk vd. 2008: 185). Bu

acidan korelasyon katsayisinin +1 olmasi miikemmel pozitif iliskiyi, -1 olmasi

mitkemmel negatif iliskiyi, 0 olmasi ise degiskenler arasinda iliskinin olmadigin

gostermektedir.
Tablo 21. Korelasyon Degerlerinin Anlami

R DEGERI ANLAMI
0,01-0,20 Cok Zayif Derecede Korelasyon
0,21-0,40 Zayif Derecede Korelasyon
0,41 -0,60 Orta Derecede Korelasyon
0,61-0,80 Iyi Derecede Korelasyon
0,81-1,00 Cok Iyi Derecede Korelasyon

(Kaynak: Yildiz & Giines; 2017).
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Tablo 22. Korelasyon Analizi Sonuglari

KORELASYON SONUCLARI

Isten Ayrilma Niyeti

< . . Orgiitsel Kariyer Duygusal  Isten Ayrilma
DEGISKENLER Yetigtirme Anlayis Is Arkadas1 Gelecek Sosy{i llesme Geli;i/mi Ba)glhk 3 Niy}éti
r 1 0,564™ 0,502™ 0,685™ 0,865 0,744™ 0,602™ 0,502™
Yetistirme p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
n 515 515 515 515 515 515 515
r 1 0,592™ 0,445™ 0,788™ 0,566 0,409 0,324™
Anlayis p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
n 515 515 515 515 515 515
r 1 0,414™ 0,757 0,501™ 0,401 0,314™
Is Arkadasi p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
n 515 515 515 515 515
r 1 0,812 0,810™ 0,594™ 0,541™
Gelecek p 0,000 0,000 0,000 0,000
n 515 515 515 515
r 1 0,825 0,631 0,532™
Orgiitsel Sosyallesme p 0,000 0,000 0,000
n 515 515 515
r 1 0,599™ 0,494™
Kariyer Gelisimi p 0,000 0,000
n 515 515
r 1 0,669
Duygusal Baglilik p 0,000
n 515
r 1
p
n
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Tablo 22’de yer alan korelasyon analizine gore yetistirme alt faktorii; anlayis alt
faktoriinii %56,4 oraninda (r=0,564, p=0,000), is arkadasi alt faktoriini %350,2
oraninda (r=0,502, p=0,000), gelecek alt faktorinii %68,5 oraninda (r=0,685,
p=0,000), orgiitsel sosyallesme faktoriinii %86,5 oraninda (r=0,865, p=0,000), kariyer
gelisimi faktoriinii %74,4 oraninda (r=0,744, p=0,000), duygusal baglilik faktoriini
%60,2 oraninda (r=0,602, p=0,000) ve isten ayrilma niyeti faktoriinii %50,2 oraninda
(r=0,502, p=0,000) pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.

Anlayis alt faktorii; is arkadasi alt faktoriinii %59,2 oraninda (r=0,592, p=0,000),
gelecek alt faktoriinii %44,5 oraninda (r=0,445, p=0,000), orgiitsel sosyallesme
faktoriini %78,8 oraninda (r=0,788, p=0,000), kariyer gelisimi faktoriini %56,6
oraninda (r=0,566, p=0,000), duygusal baglilik faktoriinii %40,9 oraninda (r=0,409,
p=0,000) ve isten ayrilma niyeti faktoriinii %32,4 oraninda (r=0,324, p=0,000) pozitif
yonde (artirict) etkilemektedir.

Is arkadas1 alt faktorii; gelecek alt faktoriinii %41,4 oraninda (r=0,414, p=0,000),
orgiitsel sosyallesme faktoriinii %75,7 oraninda (r=0,757, p=0,000), kariyer gelisimi
faktoriini %50,1 oraninda (r=0,501, p=0,000), duygusal baglilik faktoriinii %40,1
oraninda (r=0,401, p=0,000) ve isten ayrilma niyeti faktoriinii %31,4 oraninda

(r=0,314, p=0,000) pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.

Gelecek alt faktorii; orgilitsel sosyallesme faktoriinii %81,2 oraninda (r=0,812,
p=0,000), kariyer gelisimi faktoriinii %81,0 oraninda (r=0,810, p=0,000), duygusal
baghlik faktoriinii %59,4 oraninda (r=0,594, p=0,000) ve isten ayrilma niyeti
faktoriinii %54,1 oraninda (r=0,541, p=0,000) pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.

Orgiitsel sosyallesme faktorii; kariyer gelisimi faktdriinii %82,5 oraninda (r=0,825,
p=0,000), duygusal baghlik faktoriinii %63,1 oraninda (r=0,631, p=0,000) ve isten
ayrilma niyeti faktoriinii %53,2 oraninda (r=0,532, p=0,000) pozitif yonde (artirici)

etkilemektedir.

Kariyer gelisimi faktorii; duygusal baghlik faktoriinii %59,9 oraninda (1=0,599,
p=0,000) ve isten ayrilma niyeti faktoriinli %49,4 oraninda (r=0,494, p=0,000) pozitif
yonde (artirict) etkilemektedir.

Duygusal baglilik faktorii; isten ayrilma niyeti faktoriini %69,9 oraninda (r=0,699,
p=0,000) pozitif yonde (artiric1) etkilemektedir.
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Bu verilerden hareketle, orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli (pozitif yonde) bir iliski oldugu acikca

sOylenebilmektedir. Boylelikle Hipotez 1 igerisindeki Hi kabul edilir.

5.6.6. COKLU REGRESYON ANALIiZi SONUCLARI

Regresyon analizi, bagimli degisken ile bagimsiz degisken veya degiskenler
arasindaki iliskinin matematiksel anlamda bir esitlik ile agiklanmasi siirecini gosterir.
Regresyon analizinde; bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken varsa basit
regresyon analizi, bir bagimli degisken ile iki ya da daha fazla bagimsiz degisken varsa
coklu regresyon analizi, iki ya da daha ¢cok bagimli degisken olmasi durumunda ¢ok

degiskenli regresyon analizi olarak adlandirilmaktadir (Biiytikoztiirk, 2019: 91).

Coklu regresyon analizi igerisinde bir bagimli degisken ile baglantist oldugu tahmin
edinilen iki ya da daha fazla bagimsiz degiskene dayali olarak bagimli degiskenin etki
derecesi arastirilir. Coklu regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerinde agikladiklari toplam varyansin degerlendirilmesine, aciklanan varyansin ve
bagimsiz degiskenlerin istatistiki acidan anlamlilifina ve bagimsiz degiskenler ile
bagimli degisken arasindaki iligkinin yonii hakkinda yorum yapilabilmesine imkéan

Verir.

5.6.6.1. Orgiitsel sosyallesme alt faktorlerinin (yetistirme, anlays, is arkadasi
destegi ve gelecek beklentileri) kariyer gelisimi, duygusal baghlik ve isten

ayrilma niyeti faktorlerine olan etkisinin ¢oklu regresyon sonuclari

Tablo 23’¢ gore regresyon denkleminde oOrgiitsel sosyallesme alt faktorlerinin
katsayilar1 kariyer gelisimini %74,3 aciklama giiciine sahiptir. (Adjusted R Square=
0,743). Ikiden fazla bagimsiz degiskenin yer aldig1 regresyon analizlerinde Adjusted
R Square degerine bakilmaktadir ve genel olarak %50 tizerinde olmas1 goreceli olarak
kabul edilmektedir. Bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu bagint1 problemini tespit
etmek amaciyla kullanilan ve 10’un altinda ¢ikmasi gereken VIF degerlerinin uygun
diizeylerde bulunmalarindan dolayr c¢oklu dogrusallik sorununun olmadig:

goriilmektedir.
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Coklu regresyon sonug tablosuna gore; yetistirme, anlayis, is arkadasi destegi ve
gelecek beklentileri faktorleri kariyer gelisimi {izerinde pozitif yonde (olumlu yonde)
anlaml iliskili ¢ikmistir (p<0,05). Yetistirme faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin
kariyer gelisimi iizerinde %26,4’liik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Anlayis
faktorli diizeyinde 1 birimlik artigin kariyer gelisimi iizerinde %13,9’luk bir artisa
neden olacagi beklenmektedir. Is arkadas: destegi faktérii diizeyinde 1 birimlik artigin
kariyer gelisimi lizerinde %6,3’liik bir artisa neden olacag1 beklenmektedir. Son olarak
gelecek beklentisi faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin kariyer gelisimi {izerinde

%354,2’lik bir artisa neden olacag1 beklenmektedir.

Tablo 23. Orgiitsel Sosyallesme Alt Faktorlerinin Kariyer Gelisimi Faktoriine Olan Etkisinin
Coklu Regresyon Sonuglari

Bagiml Yordayict Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
Yetistirme 0,249 0,032 0,264 7,775 0,000* 2,297
KG Anlay1s 0,152 0,033 0,139 4,607 0,000* 1,810
Is Arkadasi 0,068 0,031 0,063 2,175 0,030* 1,654
Gelecek 0,483 0,028 0,542 17,536 0,000* 1,911

R= 0,086 R? = 0,745 R, = 0,743, F. Change =(372,445) P<0,05

Tablo 24’e gore regresyon denkleminde oOrgiitsel sosyallesme alt faktorlerinin
katsayilar1 duygusal bagliligi %42,8 agiklama giicline sahiptir. (Adjusted R Square=
0,428). Bagimsiz degigkenler arasindaki coklu baginti problemini tespit etmek
amactyla kullanilan ve 10’un altinda ¢ikmasi gereken VIF degerlerinin uygun
diizeylerde bulunmalarindan dolayr c¢oklu dogrusallik sorununun olmadig

goriilmektedir.

Coklu regresyon sonug tablosuna gore anlayis faktorii harig; yetistirme, is arkadasi
destegi ve gelecek beklentileri faktorleri duygusal baghlik iizerinde pozitif yonde
(olumlu yonde) anlaml iligkili ¢ikmistir (p<0,05). Yetistirme faktorii diizeyinde 1
birimlik artisin duygusal baglilik iizerinde %31,5’lik bir artisa neden olacagi
beklenmektedir. Is arkadasi destegi faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal
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baglilik tizerinde %38,8’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Son olarak gelecek
beklentisi faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal baglilik tizerinde %32,8’lik

bir artisa neden olacagi beklenmektedir.

Tablo 24. Orgiitsel Sosyallesme Alt Faktorlerinin Duygusal Baglilik Faktériine Olan
Etkisinin Coklu Regresyon Sonugclari

Bagiml Yordayici Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
Yetistirme 0,307 0,049 0,315 6,224 0,000* 2,297
DB Anlayis 0,038 0,051 0,033 0,742 0,458 1,810
Is Arkadag1 0,099 0,048 0,088 2,051 0,041* 1,654
Gelecek 0,302 0,042 0,328 7,106 0,000* 1,911

R= 0,658 R? = 0,433 Ragj. = 0,428, F. Change =(97,295) P<0,05

Tablo 25’e gore regresyon denkleminde oOrgiitsel sosyallesme alt faktorlerinin
katsayilar1 isten ayrilma niyetini %32,2 agiklama giiciine sahiptir. (Adjusted R
Square= 0,322). Bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu baginti problemini tespit
etmek amaciyla kullanilan ve 10’un altinda ¢ikmasi gereken VIF degerlerinin uygun
diizeylerde bulunmalarindan dolayr ¢oklu dogrusallik sorununun olmadigi

goriilmektedir.

Coklu regresyon sonug tablosuna gore anlayis ve is arkadasi destegi faktorleri harig;
yetistirme ve gelecek faktorleri isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonde (olumlu
yonde) anlamli iliskili ¢ikmustir (p<0,05). Yetistirme faktorii diizeyinde 1 birimlik
artisin isten ayrilma niyeti tizerinde %22,6’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir.
Ayrica gelecek beklentisi faktorii diizeyinde 1 birimlik artigin isten ayrilma niyeti

tizerinde %36,4’liik bir artisa neden olacag1 beklenmektedir.
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Tablo 25. Orgiitsel Sosyallesme Alt Faktorlerinin isten Ayrilma Niyeti Faktoriine Olan
Etkisinin Coklu Regresyon Sonugclari

Bagiml Yordayict Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
Yetistirme 0,253 0,062 0,226 4,100 0,000* 2,297
iSA Anlay1s 0,008 0,064 0,007 0,133 0,894 1,810
iSAY i
Is Arkadas1 0,060 0,061 0,046 0,995 0,320 1,654
Gelecek 0,386 0,053 0,364 7,259 0,000* 1,911

R= 0,572 R? = 0,327 Rag;. = 0,322, F. Change =(62,020) P<0,05

5.6.6.2. Kariyer gelisimi, duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinin

orgiitsel sosyallesme faktoriine olan etkisinin ¢oklu regresyon sonuclari

Tablo 26’ya gore regresyon denkleminde kariyer gelisimi, duygusal baghlik ve isten
ayrilma niyeti faktorlerinin katsayilari orgiitsel sosyallesme faktoriinii %71,2 agiklama
giicline sahiptir. (Adjusted R Square= 0,712). Bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu
bagint1 problemini tespit etmek amaciyla kullanilan ve 10’un altinda ¢ikmasi gereken
VIF degerlerinin uygun diizeylerde bulunmalarindan dolayr ¢oklu dogrusallik

sorununun olmadig: goriilmektedir.

Coklu regresyon sonug tablosuna gore kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten
ayrilma niyeti faktorleri orgilitsel sosyallesme iizerinde pozitif yonde (olumlu yonde)
anlamlt iliskili ¢ikmigtir (p<0,05). Kariyer gelisimi diizeyinde 1 birimlik artigin
orgiitsel sosyallesme {iizerinde %068,5’lik bir artisa neden olacagir beklenmektedir.
Duygusal baghlik diizeyinde 1 birimlik artisin Orgiitsel sosyallesme iizerinde
%16,6’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Isten ayrilma niyeti diizeyinde 1
birimlik artisin orgiitsel sosyallesme iizerinde %8,2’lik bir artisa neden olacagi

beklenmektedir.
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Tablo 26. Kariyer Gelisimi, Duygusal Bagllik ve Isten Ayrilma Niyeti Faktorlerinin
Orgiitsel Sosyallesme Faktdriine Olan Etkisinin Coklu Regresyon Sonuglart

Bagiml Yordayict Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
KG 0,555 0,024 0,685 22,872 0,000* 1,598
0S DB 0,130 0,027 0,166 4,749 0,000* 2,187
ISAY 0,056 0,022 0,082 2,539 0,011* 1,857

R= 0,845 R? = 0,713 Ragj. = 0,712, F. Change =(423,801) P<0,05

5.6.6.3. Orgiitsel sosyallesme, duygusal baghhk ve isten ayrilma niyeti
faktorlerinin kariyer gelisimi faktoriine olan etkisinin coklu regresyon

sonuclari

Tablo 27°ye gore regresyon denkleminde 6rgiitsel sosyallesme, duygusal baglilik ve
isten ayrilma niyeti faktorlerin katsayilari kariyer gelisimi faktoriinii %68,9 agiklama
giicline sahiptir. (Adjusted R Square= 0,689). Bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu
bagint1 problemini tespit etmek amaciyla kullanilan ve 10’un altinda ¢ikmasi gereken
VIF degerlerinin uygun diizeylerde bulunmalarindan dolayr ¢oklu dogrusallik

sorununun olmadig1 goriilmektedir.

Coklu regresyon sonug tablosuna gore; isten ayrilma niyeti faktorii harig, orgiitsel
sosyallesme ve duygusal baglilik faktorleri kariyer gelisimi iizerinde pozitif yonde
(olumlu y6nde) anlaml iliskili ¢ikmistir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme diizeyindeki
bir birimlik artisin kariyer gelisimi lizerinde %73,9’luk bir artisa neden olacagi
beklenmektedir. Duygusal baghlik diizeyindeki bir birimlik artisin kariyer gelisimi

tizerinde %11,7°1ik bir artisa neden olacagi beklenmektedir.
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Tablo 27. Orgiitsel Sosyallesme, Duygusal Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Faktorlerinin

Kariyer Gelisimi Faktoriine Olan Etkisinin Coklu Regresyon Sonuglari

Bagiml Yordayict Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
0S 0,912 0,040 0,739 22,872 0,000* 1,724
KG DB 0,113 0,036 0,117 3,174 0,002* 2,239
ISAY 0,020 0,028 0,023 0,689 0,491 1,878

R= 0,831 R? = 0,691 R.gj. = 0,689, F. Change =(380,406) P<0,05

5.6.6.4. Orgiitsel sosyallesme, Kariyer gelisimi ve isten ayrilma niyeti
faktorlerinin duygusal baghhk faktoriine olan etkisinin coklu regresyon
sonuclari

Tablo 28’e gore regresyon denkleminde orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi ve isten

ayrilma niyeti faktorlerinin katsayilar1 duygusal baglilik faktoriinii %55,9 agiklama

giicline sahiptir. (Adjusted R Square= 0,559). Bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu

bagint1 problemini tespit etmek amaciyla kullanilan ve 10’un altinda ¢ikmasi gereken

VIF degerlerinin uygun diizeylerde bulunmalarindan dolayr ¢oklu dogrusallik

sorununun olmadig1 goriilmektedir.

Coklu regresyon sonug tablosuna gore; orgiitsel sosyallesme kariyer gelisimi ve isten
ayrilma niyeti faktorleri duygusal baghlik {izerinde pozitif yonde (olumlu yodnde)
anlaml iligkili ¢tkmustir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme diizeyinde 1 birimlik artisin
duygusal baglilik tizerinde %25,4’liik bir artisa neden olacag1 beklenmektedir. Kariyer
gelisimi diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal baghlik lizerinde %16,5’lik bir artisa
neden olacagi beklenmektedir. Isten ayrilma niyeti diizeyinde 1 birimlik artisin

duygusal baglilik tizerinde %45,2’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir.
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Tablo 28. Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi ve Isten Ayrilma Niyeti Faktorlerinin
Duygusal Baglilik Faktoriine Olan Etkisinin Coklu Regresyon Sonuglari

Bagiml Yordayict Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
0S 0,324 0,068 0,254 4,749 0,000* 3,341
DB KG 0,171 0,054 0,165 3,174 0,002* 3,171
ISAY 0,393 0,030 0,452 12,996 0,000* 1,413

R= 0,750 R? = 0,562 Ragj. = 0,559, F. Change =(218,547) P<0,05

5.6.6.5. Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi ve duygusal baghhk faktérlerinin
isten ayrilma niyeti faktoriine olan etkisinin ¢coklu regresyon sonuclari
Tablo 29’a gore regresyon denkleminde oOrgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi ve
duygusal baglilik faktorlerinin katsayilari isten ayrilma niyeti faktoriini %46,5
aciklama giiciine sahiptir. (Adjusted R Square= 0,465). Bagimsiz degiskenler
arasindaki ¢oklu baginti problemini tespit etmek amaciyla kullanilan ve 10’un altinda
cikmasi gereken VIF degerlerinin uygun diizeylerde bulunmalarindan dolay1 ¢oklu

dogrusallik sorununun olmadig: goriilmektedir.

Coklu regresyon sonug tablosuna gore; kariyer gelisimi faktorii harig, oOrgiitsel
sosyallesme ve duygusal baglilik faktorleri isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonde
(olumlu ydnde) anlaml iliskili ¢ikmistir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme diizeyindeki
bir birimlik artisin isten ayrilma niyeti lizerinde %15,2°lik bir artisa neden olacagi
beklenmektedir. Duygusal baglilik diizeyindeki bir birimlik artigin isten ayrilma niyeti

tizerinde %54,9’luk bir artisa neden olacagi beklenmektedir.
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Tablo 29. Orgiitsel Sosyallesme, Kariyer Gelisimi ve Duygusal Baglilik Faktérlerinin Isten
Ayrilma Niyeti Faktoriine Olan Etkisinin Coklu Regresyon Sonuglari

Bagiml Yordayict Standart
B Beta t P VIF
Degisken Degisken Hata
0S 0,223 0,088 0,152 2,539 0,011* 3,445
ISAY KG 0,048 0,069 0,040 0,689 0,491 3,230
DB 0,632 0,049 0,549 12,996 0,000* 1,716

R= 0,684 R? = 0,468 Ragj. = 0,465, F. Change =(149,886) P<0,05

5.6.7. HIPOTEZ SONUCLARI

Calismanin bu boliimiinde hipotez sonuclarina iligkin bilgiler verilmistir ve kabul

edilen hipotezler gerekgeleri ile agiklanmaistir.

Bu caligsmada 6rgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye yonelik analizler test edilmistir. Tablo 22’de yapilan
korelasyon analizi sonucuna gore; tiim faktorlerin birbirlerini pozitif yonde etkiledigi

tespit edilmistir. Bu sebeple Hi hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 13-20’de yapilan demografik degiskenlere gore faktorlerin MANOVA analiz
sonuglari incelendiginde; katilimcilarin verdikleri yanitlara gore orgiitsel sosyallesme
faktorii demografik degiskenlere gore; egitim, kurumda ¢alisma siiresi, pozisyon ve

meslek degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Orgiitsel sosyallesmenin alt faktdrii olan yetistirme faktorii demografik degiskenlere
gore; egitim, pozisyon ve meslek degiskenlerine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Orgiitsel sosyallesmenin alt faktorii olan anlayis faktdrii demografik degiskenlere
gore; egitim, kurumda calisma siiresi ve meslek degiskenlerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Orgiitsel sosyallesmenin alt faktdrii olan is arkadas1 destegi faktoriinde demografik

degiskenlere gore anlamli bir farklilik gériilmemistir.
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Orgiitsel sosyallesmenin alt faktdrii olan gelecek beklentileri faktorii demografik
degiskenlere gore; cinsiyet, egitim, pozisyon ve meslek degiskenlerine gore anlamli

bir farklilik géstermektedir.

Kariyer gelisimi faktorii demografik degiskenlere gore; egitim, pozisyon ve meslek

degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bir gostermektedir.

Duygusal baglilik faktorii demografik degiskenlere gore; medeni durum, kurumda
caligma siiresi, pozisyon, meslek ve toplam mesleki deneyim degiskenlerine gore

anlamli bir farklilik bir géstermektedir.

Isten ayrilma niyeti faktorii demografik degiskenlere gore; cinsiyet, medeni durum,

yas, egitim ve meslek degiskenlerine gore anlamli bir farklilik bir géstermektedir.

Genel olarak arastirmaya konu olan hipotezler incelendiginde; korelasyon analizi
sonucunda Orgiitsel sosyallesme, orglitsel sosyallesme alt faktorleri, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli (olumlu yonde) iligki
olduguna yonelik sonuglara ulagilmigtir ve orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi,
duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti Slgeklerine verilen yanitlarin demografik
degiskenlere yonelik analiz sonuglarinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu sebeple

calismaya konulan H1, Hz, Hz, Hs ve Hs hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 30. Hipotez Sonug Tablosu

“’Ho: Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal

RED
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda iliski yoktur.”’
Hipotez 1.
“Hy: Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal
g yalley yer gelig yg KABUL
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda iligki vardir.”’
“’Ho: Calisanlarin orgiitsel sosyallesme diizeyi RED
demografik 6zelliklere gore farklilik gostermez.”’
Hipotez 2:
“’Hi: Calisanlarin orgiitsel sosyallesme diizeyi
Calig g yalles y AR
demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.”’
“’Ho: Calisanlarin kariyer gelisimi demografik 6zelliklere RED
gore farklilik géstermez.”’
Hipotez 3:
“’Hi: Calisanlarin kariyer gelisimi demografik 6zelliklere
Calig yer gelig g KABUL
gore farklilik gosterir.”’
“’Ho: Calisanlarin duygusal bagliligi demografik RED
ozelliklere gore farklilik géstermez.’’
Hipotez 4:
“’Hi: Calisanlarin duygusal bagliligi demografik
Calis ygusal baglilig g B
ozelliklere gore farklilik gosterir.””’
“’Ho: Calisanlarin isten ayrilma niyeti demografik RED
ozelliklere gore farklilik gostermez.”’
Hipotez 5:
“’Hi: Calisanlarin isten ayrilma niyeti demografik
Calis sten ay y g KABUL

ozelliklere gore farklilik gosterir.””
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ALTINCI BOLUM

Calismanin son bdliimiinde daha O6nce yapilan c¢alismalara deginilmis olup
katilimcilarin demografik 6zellikleri, orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal
baglilik ve isten ayrilma diizeylerine iliskin elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak
saptanan sonuglar Ozetlenmis, bu sonuglar dikkate alinarak ilgili arastirmaci ve

uygulayicilara yonelik 6neriler yer almaktadir.

6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

6.1. TARTISMA

Tartisma kapsaminda; demografik 6zelliklerin niteligi, demografik 6zelliklere gore
faktorlerin MANOVA analizi sonuclari, korelasyon analizi sonuglari, regresyon
analizi sonugclar1 ile literatiirde daha once yapilan caligmalara deginilmistir. Bu
baglamda, literatiire kazandirilmis Onceki calismalarda belirtilen bulgular ile bu

calismadaki bulgular arasindaki benzerlikler ve farkliliklar karsilastirilmistir.

Demografik 6zellikler incelendiginde katilimeilar (515 kisi); cinsiyet degiskenine gore
%78,1°1 (402 kisi) kadin, %21,9’u (113 kisi) erkek; medeni durum degiskenine gore
%26,8’1 (138 kisi) evli, %73,2°si (377 kisi) ise bekar; yas degiskenine gore %48,3°1
(249 kisi) 25 yas alt1, %37,3’1 (192 kisi) 25-35 yas arasi, %14,4°1 (74 kisi) ise 36 yas
ve Ustii; egitim durumu degiskenine gore %16,9u (87 kisi) lise ve dengi okul, %31,7’si
(163 kisi) on lisans, %28,7’si (148 kisi) lisans, %5,0’1 (26 kisi) yiiksek lisans ve
%17,7’s1 tipta uzmanlik — doktora mezunu, kurum degigskenine gore katilimcilarin
tamami 0zel hastane ¢alisani; kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore %80,8°1 (416

kisi) 5 yil ve alt1, %14,2’s1 (73 kisi) 5-10 yil aras1 ve %5,0°1 (26 kisi) 11 y1l ve Tstii;
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pozisyon degiskenine gore %92,2’si (475 kisi) calisan, %7,8’1 ise yonetici; meslek
degiskenine gore %17,5°1 (90 kisi) doktor, %35,0°1 (180 kisi) hemsire, %17,6’s1 (91
kisi) teknisyen veya tekniker ve %29,9’u (154 kisi) idari personel; toplam mesleki
deneyim degiskenine gore %61,7°s1 (318 kisi) 5 yil alt1, %23,9°u (123 kisi) 5-10 yil

aras1 ve %14,4’ ise 11 yil ve tstii olarak dagilim gostermektedir.

Katilimeilarin “’Kurumunuzda kariyer planlama ve gelistirme siireci yazili olarak
tanimlanmis midir?’’ sorusuna vermis olduklari yanitlarin analizi incelendiginde;
%30,9’u (159 kisi) evet, %40,6’s1 (209 kisi) hayir ve %28,5’1 (147 kisi) kismen
yanitlarini vermistir. ‘’Sosyallesme konusunda egitim aldiniz m1?’’ sorusuna vermis
olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %23,1°1 (119 kisi) evet, %64,9’u (334 kisi)
hayir ve %12,0’s1 (62 kisi) kismen yanitlarini vermistir. Ayrica katilimcilarin
“’Kariyer gelistirme konusunda egitim aldiniz mi1?’’ sorusuna vermis olduklari
yanitlarin analizi incelendiginde; %31,3’1 (161 kisi) evet, %53,0’1 (273 kisi) hayir ve
%15,7’s1 (81 kisi) kismen yanitlarin1 vermistir. Bu ii¢ soruya verilen yanitlara gore
hastane gruplarindaki saglik calisanlarinin biiyiik bir kismi kariyer gelistirme ve
sosyallesme konusunda egitim almadiklar1 ve bu noktada kendilerini eksik hissettikleri

sOylenebilir.

11 Mart 2020 tarthinde iilkemizde ilk Covid-19 vakasinin goriilmesiyle saglik
kurumlarinda saglik ¢alisanlarinin olaganiistii siireclerde ¢alisma durumu olugsmustur.
(Koca, 2020). Bu olaganiistii siiregler, saglik calisanlarini gerek fiziksel gerekse
psikolojik olarak etkilemistir. Bu sebeple yapilan anket ¢aligmasinin demografik
bilgiler kisminda saglik ¢alisanlarinin orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal
baghlik ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin pandemi ile ne gibi degisikliklere
ugradigin1  belirlemek amaciyla 4 adet soru yoneltilmistir. Ik olarak saglik
calisanlarinin “’Pandeminin sosyallesmenize etkisi var midir?’’ sorusuna vermis
olduklar1 yanitlarin analizi incelendiginde; %17,5°1 (90 kisi) etkisi yoktur, %10,1°1 (52
kisi) diisiik diizeyde etkisi vardir, %27,8’1 (143 kisi) orta diizeyde etkisi vardir ve
%44,7°s1 (230 kisi) yiiksek diizeyde etkisi vardir yanitlarimi vermislerdir. Bu
verilerden hareketle pandemi siirecinin 6zellikle saglik ¢alisanlari lizerinde biiyiik bir
toplumsal etki biraktigin1 ve sosyallesme anlaminda ¢alisanlarin olumsuz anlamda
oldukgea fazla etkilendigi sdylenebilir. ikinci olarak, saglik calisanlarmin <’Pandeminin

kariyer gelisiminize etkisi var midir?’’ sorusuna vermis olduklar1 yanitlarin analizi
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incelendiginde; %27,4°1 (141 kisi) etkisi yoktur, %18,4’1 (95 kisi) diisiik diizeyde
etkisi vardir, %34,8’1 (179 kisi) orta diizeyde etkisi vardir ve %19,4’i (100 kisi)
yuksek diizeyde etkisi vardir yanitlarin1 vermislerdir. Bu verilerden hareketle pandemi
siirecinin saglik calisanlarinin kariyer gelisimi diizeyleri lizerinde orta diizeyde
etkisinin yogun bir sekilde goriildiigli ancak etkisi yoktur yanitlarini veren bireylerinde
azimsanmayacak diizeyde oldugu sdylenebilir. Ugiincii olarak, saglik ¢alisanlarmin
“’Pandeminin duygusal baghiliginiza etkisi var midir?”’ sorusuna vermis olduklar1
yanitlarin analizi incelendiginde; %14,4°1 (74 kisi) etkisi yoktur, %15,9°u (82 kisi)
diisiik diizeyde etkisi vardir, %28,9°u (149 kisi) orta diizeyde etkisi vardir ve %40,8’1
(210 kisi) yliksek diizeyde etkisi vardir yanitlarini vermislerdir. Bu verilerden
hareketle pandemi siirecinin saglik ¢alisanlarinin duygusal baglilik diizeyini oldukca
fazla etkiledigi sOylenebilir. Son olarak; Saglik calisanlarinin “’Pandeminin isten
ayrilma niyetinize etkisi var midir?”’ sorusuna vermis olduklar1 yanitlarin analizi
incelendiginde; %51,8°1 (267 kisi) etkisi yoktur, %15,7’si (81 kisi) diisiik diizeyde
etkisi vardir, %17,9°u (92 kisi) orta diizeyde etkisi vardir ve %14,6’s1 (75 kisi) yiiksek
diizeyde etkisi vardir yanitlarin1 vermislerdir. Bu verilerden hareketle pandemi
stirecinin saglik calisanlarinin isten ayrilma niyeti diizeylerine bakildiginda ¢ogunluk

olarak etki etmedigi sdylenebilir.
Demografik 6zellikler agisindan verilerin analizi incelendiginde;

Cinsiyet agisindan verilerin analizi incelendiginde orgiitsel sosyallesme alt faktorii
olan gelecek beklentisi ile isten ayrilma niyeti faktoriiniin anlamli bir farklilik
olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Bu calismada; erkek katilimcilarin kadin
katilimcilara gore orgiitsel sosyallesme faktoriinlin gelecek beklentisi alt faktoriine
vermis oldugu yanitlar ve isten ayrilma niyeti faktdriine vermis oldugu yanitlar anlaml
olarak daha yiiksektir. Kelepce & Ozbek (2008) ve Sokmen (2007) calismalarinda
orgiitsel sosyallesme diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki saptamamustir.
Yildirim (2017), Gencer (2018) ve Cetin & Varoglu (2015) ¢alismalarinda 6rgiitsel
sosyallesme diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski saptamistir. Bu durumlara
istinaden Yildirim ve arkadaglar1 (2014) diger bir degisken olan cinsiyet ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlaml1 bir iligski saptamamustir. Literatiirde yer alan ¢alismalar

ile bu ¢alismanin sonucu kismen ortiismektedir.
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Medeni durum agisindan verilerin analizi incelendiginde duygusal baglilik faktorii ile
ve isten ayrilma niyeti faktoriinlin anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir
(p<0,05). Evli olan katilimcilarin bekar olan katilimcilara gore duygusal baglilik
faktoriine vermis oldugu yanitlar ve isten ayrilma niyetine vermis olduklar1 yanitlar
anlamli olarak daha yiiksektir. Cankaya (2020) ¢alismasinda medeni durum ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski saptamistir. Aymi sekilde Kaya (2013)
calismasinda medeni durum ile orgiitsel baglilik alt boyutlari arasinda anlamli bir iliski
saptamistir. Son olarak ; Bozkurt & Yurt (2013)’un ¢alismasinda duygusal baglilik
boyutunda arastirmaya katilanlarin medeni durumlari agisindan anlamli bir farkliligin
oldugu goriilmektedir. Bu farklilikla ilgili ortalamalara bakildiginda evli olanlarin
bekar olanlara oranla daha fazla bu boyuta baglilik gosterdikleri goriilmektedir ve bu
calisma ile ortiismektedir. Acar (2017) Cakar & Ceylan (2011) ve Geng (2014) ise
calismalarinda Orgiitsel baglilik tiirleri ile isten ayrilma niyetinin medeni durum
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini incelemek icin analizler yapmistir
ancak farklilik bulunamamistir. Literatiirde yer alan c¢alismalar ile bu c¢alismanin

sonucu kismen ortiismektedir.

Yas acisindan verilerin analizi incelendiginde isten ayrilma niyeti ile anlamli bir
farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Yas degiskeninin post- hoc. analizi
sonuglaria gore; 36 ve iistii olan katilimcilarin yasi 25 yas alt1 ve 25-35 yas arasi olan
katilimcilara gore isten ayrilma niyetine vermis olduklar1 yanitlar anlaml olarak daha
yiiksektir (p=0,006). Karacaoglu (2015)’nun c¢aligmasina goére calisanlarin yasi
ilerledikge isten ayrilma niyetinin azaldigini, bekarlara gore isten ayrilma niyetinin
daha fazla oldugu sonucuna ulagmistir. Yazicioglu (2009) nun ¢calismasinda ise; isten
ayrilma niyetinin yas agisindan anlamli olarak farklilastigi tespit edilmistir. Literatiirde

yer alan ¢aligmalar ile bu ¢alismanin sonucu ortiismektedir.

Egitim agisindan verilerin analizi incelendiginde oOrgiitsel sosyallesme faktorii,
yetistirme alt faktorii, anlayis alt faktorii, gelecek beklentisi alt faktorii, kariyer
gelisimi faktorii ve isten ayrilma niyeti faktoriiniin ile anlaml bir farklilik olusturdugu
goriilmektedir (p<0,05). Egitim degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina gore; 6n
lisans mezunu olan katilimcilarin lise, lisans, ve tipta uzmanlik ve doktora mezunu
olan katilimcilara gore oOrgiitsel sosyallesme faktoriine vermis olduklari1 yanitlar

anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,013, p=0,001, p=0,040). On lisans mezunu olan
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katilimcilarin lise, lisans, ve yiiksek lisans mezunu olan katilimcilara gore kariyer
gelisimi faktdriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,001,
p=0,002, p=0,001). Ayrica tipta uzmanlik ve doktora mezunu katilimcilarin lise ve
yuksek lisans mezunu olan katilimcilara gore kariyer gelisimi faktOriine vermis
olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha ytiksektir (p=0,002, p=0,002). Tipta uzmanlik
ve doktora mezunu katilimcilarin lise ve dengi okul ve lisans mezunu olan
katilimcilara gore isten ayrilma niyeti faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli
olarak daha ytiksektir (p=0,005, p=0,003). Bu verilerden hareketle 6n lisans mezunu
calisanlarin diger gruplara gore sosyallesme acisindan daha iyi durumda oldugunu
gostermektedir. Ek olarak tipta uzmanlik ve doktora mezunu galisanlarin kariyer
gelisimi ve isten ayrilma niyeti acisindan diger gruplara gore daha egilimli oldugu
goriilmektedir. Ozdemir ve Orhan (2018)’1n ¢aligmasina gore drgiitsel sosyallesme ve
egitim degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Diger yandan Cetin &
Kurban (2016)’1n ¢aligmasina gore orgiitsel sosyallesme ile egitim arasinda anlamli
bir iligki saptamamigtir. Kariyer gelisimi ile egitim arasindaki anlaml farklilik Kilig
ve Oztiirk (2009)’iin galismasiyla benzerlik gdstermektedir. Calisanin egitim diizeyi
arttikca kariyer gelisiminin artti§1 gortiilmektedir. Egitim ile isten ayrilma niyeti
arasindaki anlamli farklihk ise; Yildinm (2014)’iin calismasiyla benzerlik
gostermektedir. Yildirim’a gore bireyin egitim diizeyi arttik¢a isten ayrilma niyeti de
degisiklik gosterebilmektedir. Literatiirde yer alan ¢alismalar ile bu ¢alismanin sonucu

kismen ortiismektedir.

Kurumda caligma siiresi acisindan verilerin analizi incelendiginde Orgiitsel
sosyallesme, anlayis alt faktorii ve duygusal baglhilik faktoriiniin anlamli bir farklilik
olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Kurumda ¢alisma siiresi degiskeninin post- hoc.
analizi sonuglarina gore; 11 yil ve iistii kurumda ¢alisan katilimeilarin 5 yil ve alt1 yil
boyunca kurumda c¢aligsan katilimcilara gore orgiitsel sosyallesme faktoriine vermis
olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p=0,008). 11 yil ve iisti kurumda
calisan katilimcilarin 5 y1l ve alt1 ve 5-10 y1l aras1 kurumda calisan katilimcilara gore
orgiitsel sosyallesme faktoriiniin anlayis alt faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlaml
olarak daha yiiksektir (p=0,001, p=0,007). Bunun en 6nemli nedenlerinden birisi de
igyerlerinde daha uzun yillar tecriibe kazanan bireylerin yeni baglayan bireye gore

iletisim ve ¢evre acisindan daha avantajli olmasi sdylenebilir. Ayrica 11 yil ve {istl
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kurumda c¢aligan katilimeilarin 5 yil ve alti ve 5-10 yil arast kurumda caligan
katilimcilara gore duygusal baglilik faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak
daha yiiksektir (p=0,001, p=0,048). Duygusal bagliligin 11 y1l ve istii kurumda ¢alisan
bireylerden fazla olmasinin sebebi ise; bireyin yillar gegtikge kendisini kurumda
ailenin bir pargasi gibi hissetmesi ve kendini gergeklestirme diizeyinin daha fazla
artmasi sOylenebilir. Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde; Bozkurt & Yurt
(2013)’un ¢alismasinda kurumda galisma siiresi ve duygusal baglilik arasinda anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Orgiitsel sosyallesmenin alt faktdrii olan anlayis
faktoriine bakildiginda; Saruhan (2017)’1in g¢alismasinda egitim durumu, mesleki
kidem ve kurumda ¢alisma siiresine gore is egitimi, ig arkadaglarinin destegi, anlayis

ortalamalarinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir ve bu calisma ile ortiismektedir.

Pozisyon agisindan verilerin analizi incelendiginde; oOrgiitsel sosyallesme faktorti,
yetistirme alt faktorii, gelecek beklentisi alt faktorii, kariyer gelisimi faktori ve
duygusal baglilik faktoriiniin anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05).
Bu verilerden hareketle; yonetici olan katilimcilarin ¢aligsan katilimcilara gore orgiitsel
sosyallesme, yetistirme, gelecek beklentisi, kariyer gelisimi ve duygusal baglilik
faktorlerine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir. Donmez
(2016)’in  ¢alismasina gore Ogretmenlerin  mesleki kidemlerinin artmasinin,
ogretmenlerin Orglitsel sosyallesmelerini pozitif yonde etkileyecegini gdstermektedir.
Bakioglu & Inandi (2001)’nin ¢aligmasina gore bireyin kariyer gelisiminin pozisyon
ile anlamli bir sekilde farklilagtigini gostermektedir. Son olarak; duygusal baglilik ile
ilgili ¢alismalar incelendiginde, Eris & Arun (2020) ve Kaya (2013) caligmalarinda
orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ile pozisyon arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

Literatiirde yapilan ¢alismalar ile bu ¢alismadan elde edilen bulgular 6rtiismektedir.

Meslek acisindan verilerin analizi incelendiginde; is arkadasi faktorii hari¢ diger tiim
faktorler ile anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Meslek
degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina gore; doktor, teknisyen ve idari personelin
hemsirelere gore oOrgiitsel sosyallesme faktorii, alt boyutlar1 ve kariyer gelisimi
faktoriine vermis olduklari yanitlar anlamli olarak daha yiiksektir (p<0,000). idari
personellerin doktor, hemsire ve teknisyenlere gore duygusal baglhlik faktoriine vermis
olduklar1 yanitlar anlamli olarak daha ytiksektir (p=0,013, p=0,000, p=0,011). Ayrica

doktor ve teknisyenlerin hemsirelere gére duygusal baglilik faktdriine vermis olduklari
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yanitlar anlamli1 olarak daha yiiksektir (p=0,045, p=0,049). Doktor ve idari personelin
hemsirelere gore isten ayrilma niyeti faktoriine vermis olduklari yanitlar anlaml
olarak daha yiiksektir (p=0,000, p=0,000). Bu verilerden hareketle, meslek
degiskeninin demografik 6zelliklere oldukga fazla etki ettigi goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde meslek degiskeni ile orgiitsel sosyallesmenin pozitif yonde oldugu
goriisii literatiirde yer almaktadir. Meslek sec¢imi ile bireyin kisisel imajini giiglendiren
deneyimler yasamasi ve ¢evreye adapte olmasi konusunda daha etkili olabilecegi
diisiintilebilmektedir (Demirbilek, 2009). Isik (2014)’1n ¢alismasinda, bireyin saglikli
bir kariyer secimi yapmasi ve ilerlemesi konusunda meslegin 6nemli bir faktor
oldugunu dile getirmistir. Akkog (2012)’un ¢alismasina gore de mesleki kararsizligin
kariyer gelisimi ile anlamli bir iligki oldugunu saptamistir. Ek olarak; duygusal baglilik
ile ve isten ayrilma niyeti ile pozitif yonde oldugu konusunda literatiirde arastirmalar
mevcuttur. Cankaya (2020)’nin ulagim sektoriinde yapmis oldugu arastirmaya gore;
bireyin duygusal baglilik ve isten ayrilma niyetlerinin meslek tiirlerine gére anlamli

olarak farklilastigini tespit etmistir.

Toplam mesleki deneyim agisindan verilerin analizi incelendiginde; duygusal baglilik
faktoriiniin anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir (p<0,05). Meslek
degiskeninin post- hoc. analizi sonuglarina goére; 11 yil ve istii kurumda galisan
katilimeilarin 5 yil ve alt1 siire boyunca kurumda calisan katilimcilara goére duygusal
baglilik faktoriine vermis olduklar1 yanitlar anlamli olarak yiiksektir (p=0,012).
Yapilan ¢aligmalara bakildiginda; mesleki deneyim ile duygusal baghlik arasinda
pozitif yonde iliskinin oldugunu gostermektedir. Agca ve Ertan (2008)’1n ¢aligsmasinda
calisanlarin duygusal bagliliklarinin yaslarina, c¢alistiklart boliime, unvanlarina,

kidemlerine ve is deneyimlerine bagl olarak degistigi sonucuna ulasilmistir.

Caligmada faktorler arasi1 korelasyon analizleri incelendiginde, tiim faktorlerin
birbirleriyle pozitif yonde anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Korelasyon analizi

sonucunda faktorler arasindaki iliski asagidaki gibidir;

> Orgiitsel sosyallesme ile kariyer gelisimi arasinda pozitif yonlii ve yiiksek

derecede anlamli bir iliski vardir (r=0,825).

Cerik & Bozkurt (2010)’un caligmasinda calisanlarin 6rgiitsel sosyalizasyon ile

kariyer capalarina yonelik algilamalar1 arasinda pozitif yonlii orta derecede bir iligki
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tespit edilmistir. Y1ldiz (2016)’1n ¢alismasinda saglik yoneticilerinin kariyer planlama
ve gelistirme (KPG) uygulamalar ile &rgiitsel sosyalizasyon (OS) diizeylerinin
belirlenmesi ve bunlar iizerine demografik degiskenlerin etkisinin degerlendirilmesi
amagclamistir. Sonug olarak, saglik yoneticilerinin KGP uygulamalar1 ve OS faktorleri
tizerinde demografik degiskenlerin etkili oldugu belirlenmistir. Yildiz (2016)’1n
calismasina gore demografik degiskenlerin Orgiitsel sosyallesme ve kariyer
gelisiminde anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Demirbanka (2017)
caligmasinda bankacilik sektoriinde uygulanan oOrgiitsel sosyallesme taktiklerinin
calisanlarin kariyer planlamalar iizerine etkisini belirlemek amaciyla bir ¢alisma
ylriitmiistiir. Arastirma bulgular1 orgiitsel sosyallesme ve kariyer planlama arasinda
pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli iligkilerin oldugunu gostermektedir.
Kahyaoglu (2012) ¢aligmasinda otel isletmelerinde uygulanan orgiitsel sosyalizasyon
taktiklerinin iggdrenlerin kariyer planlamasina olan etkisinin belirlenmesi amaciyla bu
calisma yapilmistir. Calisanlarin  Orglitsel sosyalizasyon taktikleri ve kariyer
planlamaya iligkin goriislerinin bireysel ve isletmeye ait 6zelliklere gére anlamli bir
farklilik gdsterip gostermedigi analiz edilmistir. “Orgiitsel sosyalizasyon taktikleri ile
kariyer planlama arasindaki iligkinin tespiti i¢in yapilan korelasyon analizi sonucu
r=0,759 diizeyinde pozitif yonlii ve kuvvetli bir iligski tespit edilmistir.” Cerik &
Bozkurt (2010), Yildiz (2016), Demirbanka (2017) ve Kahyaoglu (2012)’nun
caligmalarina gore Orgiitsel sosyallesme ve kariyer gelisimi arasindaki iligkinin anlaml

olmasi bu ¢alisma ile ortiismektedir.

> Orgiitsel sosyallesme ile duygusal baghilik arasinda pozitif yonlii ve iyi

derecede anlamli bir iliski vardir (r=0,631).

Ibrahimoglu (2008) calismasinda “drgiitsel mentorliigiin kisilik agisindan orgiitsel
sosyalizasyon aracilifiyla orgiit ve kariyer bagliligina etkisini biitlinciil bir model
cergevesinde incelemistir. Elde edilen bulgular 6rgiitsel mentorliigiin 6rgiitsel-kariyer
bagliligin1 ,0rgiitsel sosyalizasyon araciligi ile artirdigini ortaya koymaktadir.” Ayni
sekilde, Tirker & Yildirnm (2020) ¢alismasinda orglitsel sosyallesmenin Orgiitsel
baglilik boyutlar1 lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagsmistir. Sonug olarak literatiirde

yer alan ¢alismalar bu ¢aligsma ile 6rtlismektedir.

117



> Orgiitsel sosyallesme ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve orta

derecede anlamli bir iliski vardir (r=0,532).

Yilmaz (2020) ¢alismasinda orgiitsel sosyallesmenin isten ayrilma niyeti tizerine etkisi
ve bu etkide orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslig1 araciliginin tespit edilmesini
incelemistir. “Arastirmanin sonuglarina gore, orgiitsel sosyallesmenin orgiitsel baglilik
ve orgiitsel vatandaglik iizerindeki etkisi pozitif anlamli ¢ikmakla beraber isten ayrilma
niyeti lizerinde negatif etkisi tespit edilememistir. Buna karsin orgiitsel sosyallesmenin
isten ayrilma niyeti {izerinde orgiitsel baghligin aracilik etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir.” Yapilan etkilesim analizi sonucuna gore ugus personelinde orgiitsel
sosyallesmenin orgiitsel bagliliga ve oOrglitsel vatandagliga etkisinin yer personeline
gore daha hizli artmakta oldugu goriilmiistir. Bu c¢alismada ise Orgiitsel
sosyallesmenin duygusal baglilik ve isten ayrilma niyetine orta diizeyde etki ettigi
goriilmiistiir. Dolayisiyla Y1lmaz (2020)’1n ¢alismasi kismen destekleyici niteliktedir.
Yildirnm (2014) calismasinda, “perakende sektoriindeki calisanlarin  orgiitsel
sosyallesme diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri arasindaki iligskiyi incelemistir.
Korelasyon analizi sonucunda her iki firmada da orgiitsel sosyallesme faktorlerinden
is arkadaslarinin destegi ile isten ayrilma egilimi faktorii arasinda anlamli bir iligkinin
var oldugu ortaya ¢ikmistir.” Yildinm (2014)’in ¢aligmasina gore oOrgiitsel
sosyallesmenin alt boyutu olan is arkadaslarimin destegi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski anlamhidir. Bu calismada orglitsel sosyallesme alt boyutu olan is
arkadaglarinin destegi ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyon derecesi (1=314)
az derecede korelasyon goriilmesi sebebiyle literatiirde yapilan ¢aligsmalar ile kismen

ortlismektedir.

» Kariyer gelisimi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta derecede

anlamli bir iliski vardir (r=0,599).

Kaya (2018) calismasinda, “havacilik sektorii ¢alisanlarinin kariyer gelisim stireci ele
alinarak oOrgiitlerin sundugu kariyer gelisimi hizmetlerinin, ¢alisanlarin kariyerlerine
olan bagliliklar1 ile kariyer hedeflerine varma yolunda elde ettiklerinden memnuniyet
diizeylerinin Orgilitsel baglilik alt boyutlar1 iizerindeki etkisini arastirmistir. Yapilan
faktor ve yapisal esitlik modellemesi analizleri sonucunda kariyer gelisimi

olanaklarmin sunulmasinin ¢alisanlarin 6rgiite olan baghliklarin1 ve kariyerlerinden
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memnuniyet diizeylerini arttirma yoniinde etkisi oldugu tespit edilmistir.” Ayrica,
Biiyilikyilmaz ve arkadaslar1 (2018), kariyer yonetimi ve duygusal baglilik iizerinde
etkisinde is tatmininin rolii ¢alismasinda regresyon analizi sonucunda, kariyer
yonetimi algisinin duygusal baglilik {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin

bulundugunu tespit etmistir. Yapilan ¢aligmalar bu ¢alisma sonuglari ile értiismektedir.

» Kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve orta derecede

anlamli bir iligki vardir (r=0,494).

Kaya (2018) calismasinda, yapilan “faktdr ve yapisal esitlik modellemesi analizleri
sonucunda kariyer gelisimi olanaklarinin sunulmasinin isten ayrilma niyetini azaltma
yoniinde bir etki tespit edilememistir.” Ayni sekilde Demirer & Kaya (2020)’nin
calismasinda; “kariyer gelisiminin, ¢alisanlarin isten ayrilma diisiincelerini azaltmaya
yonelik istatistiksel anlamli bir etkisi goriilmemistir.” Bu ¢alismada yapilan regresyon
analizi sonucunda kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda bir etki

saptanamamugtir. Bu sebeple yapilan ¢alismalar ile drtiismektedir.

» Duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve iyi derecede

anlamli bir iliski vardir (r=0,669).

Arslan (2015) ¢alismasinda orgiitsel gliven boyutlari ve rgiitsel baglilik boyutlarinin
isten ayrilma niyeti {iizerindeki etkisini incelemistir. Calisma sonuglarina gore
duygusal baglilik ve toplam Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
iligki tespit edilmistir. Bu ¢alismada ise duygusal baghilik ve isten ayrilma niyeti
arasinda iyi (r=0,669) derecede korelasyon vardir ve bu durum istatistiksel olarak
anlamhdir (p< 0,00). Cimrin ve Uygug (2004) calismasinda, “Merkez Laboratuvari
calisanlarinin  6rgiite  bagliliklariin  ve isten ayrilma niyetlerinin nedenlerini
aragtirmustir. Orgiitsel baghiligin ise bagimli degisken olarak isten ayrilma niyetini
etkilemesi beklenmis ve sonug olarak i doyumunun duygusal bagliligin belirleyicisi
oldugunu; ise baghlik ve is doyumunun normatif baglihig: etkiledigini; Merkez
laboratuvari ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin orgiitsel bagliligin ic boyutundan
da (duygusal, devamlilik ve normatif) etkilendigini gostermistir.” Giizel (2019)
aragtirmasinda, “is tatmini ve tiim birlesenleriyle oOrgiitsel baglhiligin igyeri
nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki araci roliinii arastirmistir. Analiz

sonuglara gore isyeri nezaketsizligi; devam bagliligi disindaki diger tiim orgiitsel
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baglilik birlesenleri, is tatmini ve isten ayrilma niyetiyle anlamli diizeyde
iliskilendirilmis olup; isten ayrilma niyeti ise is tatmini ve orgiitsel bagliligin tim

birlesenleri tarafindan giiclii ve anlamli bir sekilde etkilenmistir.”

Diger yandan; Agirbay (2018) calismasinda, “6zel okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin Orgiitsel ve mesleki baghliklar1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi arastirmigtir. Arastirma sonucunda, ogretmenlerin Orgiite duygusal baglilik,
devamlilik bagliligr ve normatif baglilik toplam puanlarinin orta diizeyde oldugu,
orgiitsel bagliligin alt bilesenlerine gore yapilan degerlendirmede en yiiksek puana
sahip alt bilesenin duygusal baglilik oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin isten ayrilma
niyeti puanlar orta diizeyde bulunmus; orgiitsel ve mesleki baglilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda yiiksek diizeyde, negatif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.” Bu
calismada ise duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda iyi (r=0,669) derecede
korelasyon vardir ve bu durum istatistiksel olarak anlamlidir (p< 0,00). Karatas (2016)
Balikesir ilinde ¢esitli kamu kurumlarinda yaptig1 calismasinda kamu ¢alisanlarinin
orgiitsel baglilik algilar1 devam bagliligi, duygusal ve normatif baglilik boyutlari ile
isten ayrilma niyeti iligkisi incelenmistir. Calisma sonucunda ise orgiitsel baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulundugunu tespit
etmistir. Bu ¢aligmada ise orgiitsel bagliligin bir alt boyutu olarak duygusal baglilik ile
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve iyi derecede korelasyon tespit edilmistir.
Dolayisiyla bu ¢alisma Agirbay (2018) ve Karatas (2016)’1n ¢aligmalar ile bu ¢alisma

sonuglar1 ortiismemektedir.

Calismada regresyon analizleri ile birbirleri {izerindeki kuvvet derecesi de
incelenmigstir. Bu kapsamda regresyon analizi sonucunda faktorler arasindaki etki

diizeyi su sekildedir;
Yapilan regresyon analizi sonucuna gore,

Orgiitsel sosyallesme alt faktorlerinin kariyer gelisimine olan etkisinin coklu
regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; yetistirme, anlayis, is arkadasi destegi ve
gelecek beklentileri faktorleri kariyer gelisimi iizerinde pozitif yonde (olumlu yonde)
anlamli iliskili ¢ikmistir (p<0,05). Yetistirme faktorii diizeyinde 1 birimlik artigin
kariyer gelisimi lizerinde %26,4’°1iik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Anlayis

faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin kariyer gelisimi {izerinde %13,9’luk bir artisa
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neden olacagi beklenmektedir. Is arkadas: destegi faktérii diizeyinde 1 birimlik artisin
kariyer gelisimi lizerinde %6,3’liik bir artisa neden olacag1 beklenmektedir. Son olarak
gelecek beklentisi faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin kariyer gelisimi tlizerinde

%54,2’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir.

Orgiitsel sosyallesme alt faktdrlerinin duygusal bagliliga olan etkisinin ¢oklu
regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; anlayis faktorii harig, yetistirme, is arkadasi
destegi ve gelecek beklentileri faktorleri duygusal baglilik iizerinde pozitif yonde
(olumlu yonde) anlaml iliskili ¢ikmistir (p<0,05). Yetistirme faktorii diizeyinde 1
birimlik artisin duygusal baghlik tizerinde %31,5’lik bir artisa neden olacagi
beklenmektedir. Is arkadas1 destegi faktdrii diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal
baglilik tizerinde %38,8’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Son olarak gelecek
beklentisi faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal baglilik {lizerinde %32,8’lik

bir artisa neden olacagi beklenmektedir.

Orgiitsel sosyallesme alt faktorlerinin isten ayrilma niyetine olan etkisinin ¢oklu
regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; gore anlayis ve is arkadasi destegi faktorleri
harig; yetistirme ve gelecek faktorleri isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif yonde
(olumlu yonde) anlamli iligkili ¢ikmistir (p<0,05). Yetistirme faktorii diizeyinde 1
birimlik artisin isten ayrilma niyeti iizerinde %?22,6’lik bir artisa neden olacagi
beklenmektedir. Ayrica gelecek beklentisi faktorii diizeyinde 1 birimlik artisin isten

ayrilma niyeti iizerinde %36,4’liik bir artisa neden olacagi beklenmektedir.

Kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorlerinin Orgiitsel
sosyallesmeye olan etkisinin ¢oklu regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; kariyer
gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorleri orgiitsel sosyallesme
tizerinde pozitif yonde (olumlu yonde) anlamli iliskili ¢ikmistir (p<0,05). Kariyer
gelisimi diizeyinde 1 birimlik artisin 6rgiitsel sosyallesme iizerinde %68,5’lik bir artisa
neden olacag1 beklenmektedir. Duygusal baglilik diizeyinde 1 birimlik artisin 6rgiitsel
sosyallesme iizerinde %16,6’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Isten ayrilma
niyeti dlizeyinde 1 birimlik artisin orgiitsel sosyallesme iizerinde %38,2’lik bir artisa
neden olacagi beklenmektedir. Bu verilerden hareketle; orgiitsel sosyallesme tizerinde

kariyer gelisiminin oldukg¢a fazla etkisi oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde duygusal
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baglilik ve isten ayrilma niyetinin kariyer gelisimi kadar olmasa da Orgiitsel

sosyallesme tizerinde diisiik diizeyde etkileri oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel sosyallesme, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktdrlerinin kariyer
gelisimine olan etkisinin goklu regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; kariyer
gelisimi faktorii ile orgiitsel sosyallesme ve duygusal baglilik faktorleri pozitif yonde
anlamli iliskili ¢cikmistir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme diizeyindeki bir birimlik
artisin kariyer gelisimi iizerinde %73,9’luk bir artisa neden olacagi beklenmektedir.
Duygusal baglilik diizeyindeki bir birimlik artisin ise kariyer gelisimi tizerinde
%11,7’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Isten ayrilma niyeti diizeyinin
p>0,05"ten yiiksek olmas1 sebebiyle isten ayrilma niyeti ile kariyer gelisimi arasinda
anlamlilik tespit edilememistir (p=0,491). Bu verilerden hareketle; kariyer gelisimi
izerinde Orgiitsel sosyallesmenin oldukga fazla etkisi oldugu goriilmektedir. Duygusal
baglilik diizeyinin de orgiitsel sosyallesme kadar olmasa da diisiik diizeyde etkisi
oldugu sdylenebilir. Kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda bir anlamlilik

goriilmemesi sebebiyle isten ayrilma niyetinin herhangi bir etkisi yoktur.

Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi ve isten ayrilma niyeti faktorlerinin duygusal
bagliliga olan etkisinin ¢oklu regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; duygusal
baghlik faktorii ile orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi ve isten ayrilma niyeti
faktorleri pozitif yonde anlamli iliskili ¢ikmustir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme
diizeyinde 1 birimlik artigin duygusal baglilik iizerinde %25,4’liik bir artisa neden
olacag1 beklenmektedir. Kariyer gelisimi diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal
baghlik iizerinde %16,5°lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir. Isten ayrilma
niyeti diizeyinde 1 birimlik artisin duygusal baglilik tizerinde %45,2’lik bir artisa
neden olacagi beklenmektedir. Bu verilerden hareketle; duygusal baglilik {izerinde
isten ayrilma niyetinin orta diizeyde etkisi oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde orgiitsel
sosyallesme ve kariyer gelisiminin isten ayrilma niyeti kadar olmasa da duygusal

baglilik lizerinde diisiik diizeyde etkileri oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi ve duygusal baglilik faktdrlerinin isten ayrilma
niyetine olan etkisinin ¢oklu regresyon analiz yontemi ile bakildiginda; isten ayrilma
niyeti faktorii ile orgiitsel sosyallesme ve duygusal baglilik faktorleri pozitif yonde
anlaml iliskili ¢ikmustir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme diizeyindeki bir birimlik
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artigin isten ayrilma niyeti tizerinde %15,2’lik bir artisa neden olacagi beklenmektedir.
Duygusal baghilik diizeyindeki bir birimlik artisin isten ayrilma niyeti {izerinde
%54,9’luk bir artisa neden olacagr beklenmektedir. Kariyer gelisimi diizeyinin
p>0,05"ten yliksek olmas1 sebebiyle kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamlilik tespit edilememistir (p=0,491). Bu verilerden hareketle; isten ayrilma niyeti
lizerinde duygusal baghligin oldukca fazla etkisi oldugu goriilmektedir. Orgiitsel
sosyallesme diizeyinin de duygusal baglilik kadar olmasa da diisiik diizeyde etkisi
oldugu sdylenebilir. Kariyer gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda bir anlamlilik

goriilmemesi sebebiyle kariyer gelisiminin herhangi bir etkisi yoktur.

Bu calismadaki bulgular, genel olarak literatiire kazandirilan ¢aligmalar ile uyumluluk

gosterdigi sdylenebilir.

6.2. SONUC

Bu calisma; Istanbul ili icerisinde yer alan ii¢ 6zel hastane biinyesinde aktif olarak
faaliyette bulunan 515 saglik calisani {lizerinde yapilmistir ve saglik ¢alisanlarinin
orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
diizeyleri ile cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, kurumda ¢aligma siiresi, pozisyon,
meslek ve toplam mesleki deneyim gibi demografik degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedikleri arastirilmistir. Son olarak ise yapilan korelasyon ve regresyon
analizler sonucunda faktorlerin birbirleriyle olan iligkisinin kuvveti ve derecesi ortaya

konmustur. Caligma sonuglarina gore hipotezlerin gecerlilikleri kontrol edilmistir.

Demografik degiskenler genel hatlariyla incelendiginde; saglik kurumlarinda yogun
olarak kadin ¢aliganlarin yer aldigi goriilmektedir. Ayrica biiyiik ¢ogunlugun yas
olarak gen¢ ve bekar durumda oldugu goriilmektedir. Bu durumun neticesinde 6zel
hastanede faaliyet gosteren saglik ¢alisanlari i¢in kaotik ve hemen krize doniisebilecek
bir yer olan hastaneler ortaminda yoneticilerin proaktif ve dinamiklik kavramina 6nem
verdigi soOylenebilmektedir. Bir diger carpici tespit ise kurumda caligma siiresi
faktoriine gore calisanlarin biiyliik ¢ogunlugunun 5 yil ve alti diizeyi igerisinde
kurumda calisiyor olmasidir. Dolayisiyla ¢alisma kapsamina alinan 6zel hastaneler

diizeyinde calisan devir oraninin yiiksek oldugu goriilmektedir. Calismaya dahil olan
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katilimeilarin  genel olarak kariyer gelistirme ve sosyallesme konusunda egitim
almadig1 goriilmektedir. Ek olarak; Pandemi kosullarinin tiim diinyaya yayildigi 2021
yilinda 6zel hastane ¢alisanlarinin verdigi yanitlar géz 6niinde bulunduruldugunda
pandeminin ¢alisanlarin sosyallesme, kariyer gelisimi ve duygusal baglilik diizeylerini
olumsuz anlamda etkiledigini, isten ayrilma niyeti diizeylerini etkilemedigi

saptanmistir.

Calismada, demografik degiskenler ile Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi,
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorleri arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigina yonelik MANOVA analizi yapilmistir. MANOVA analizi sonucunda
aragtirmaya konu olan faktorler ile demografik degiskenler arasinda anlamli

farkliliklar goriilmiistiir. Bu farkliliklar asagidaki gibidir:

1. Cinsiyet ile orgiitsel sosyallesme alt faktorii olan gelecek beklentisi ve isten

ayrilma niyeti boyutu arasinda anlamli bir farklilik saptanmustir.

2. Medeni durum ile duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti faktorleri arasinda

anlamli bir farklilik saptanmustir.
3. Yas ile isten ayrilma niyeti faktorii arasinda anlamli bir farklilik saptanmastir.

4. Egitim ile orglitsel sosyallesmenin yetistirme, anlayis, gelecek beklentisi alt
faktorleri, kariyer gelisimi ve isten ayrilma niyeti faktorii arasinda anlamli bir

farklilik saptanmistir.

5. Kurumda ¢aligsma siiresi agisindan, orgiitsel sosyallesmenin anlayis alt faktorii

ve duygusal baglilik faktorii arasinda anlamli bir farklilik saptanmastir.

6. Pozisyon agisindan, orgiitsel sosyallesmenin yetistirme, gelecek beklentisi alt
faktorleri, kariyer gelisimi ve duygusal baglilik faktorleri arasinda anlamli bir

farklilik saptanmustir.

7. Meslek agisindan, Orgiitsel sosyallesmenin yetistirme, anlayis, gelecek
beklentisi alt faktorii, kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti
faktorleri arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Sadece is arkadasi destegi

alt faktorii ile anlamli bir farklilik saptanmamustir.

8. Son olarak mesleki deneyim ile duygusal baglilik faktorii arasinda anlamli bir

farklilik saptanmustir.
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MANOVA analizi sonuglarina gore, orgiitsel sosyallesme faktorii egitim, kurumda
caligma siiresi, pozisyon ve meslek demografik 6zelliklerine gére anlamli bir farklilik
gostermektedir. Ayrica orgiitsel sosyallesmenin alt faktdrlerinden yetistirme faktorti,
egitim, pozisyon ve meslek; anlayis faktorii, egitim, kurumda g¢alisma siiresi ve
meslek; gelecek beklentileri faktorii, cinsiyet, egitim, pozisyon ve meslek
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Calismalar sonucuna gore is
arkadas1 destegi faktorii demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik
gostermemistir. Ozdemir ve Orhan (2018), Saruhan (2017), Dénmez (2016) ve
Demirbilek (2009)’in ¢aligmalar1 bu ¢alismay1 desteklemektedir. Diger yandan Cetin
& Kurban (2016)’1n ¢alismasinda egitim degiskeninin orgiitsel sosyallesme ile bir

iligki tespit edilmemesi acisindan bu ¢alismay1 desteklememektedir.

Kariyer gelisimi faktorii, egitim, pozisyon ve meslek degiskenlerine gore anlamli bir
farklilik gdstermektedir. Kili¢ ve Oztiirk (2009), Bakioglu & Inand1 (2001), Isik (2014)
ve Akkog (2012)’un ¢aligsmalar1 bu ¢alismay1 desteklemektedir.

Duygusal baglilik faktorii, medeni durum, kurumda calisma siiresi, pozisyon, meslek
ve toplam mesleki deneyim degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
Cankaya (2020), Kaya (2013) ve Bozkurt & Yurt (2013), Eris & Arun (2020) ve Agca
ve Ertan (2008)’in ¢aligmalar1 bu ¢alismay1 desteklemektedir. Diger yandan, Acar
(2017) Cakar & Ceylan (2011) ve Geng (2014)’in caligmalarinda medeni durum ile
duygusal baglilik arasinda bir iliski tespit edilmemesi a¢isindan bu calismay1

desteklememektedir.

Isten ayrilma niyeti faktdrii ise cinsiyet, medeni durum, yas, egitim ve meslek
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Yazicioglu (2009) ve
Cankaya (2020) nin ¢alismalar1 bu calismay1 desteklemektedir. Diger yandan Yildirim
ve arkadaglar1 (2014)’nin calismasinda cinsiyet ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Ayni sekilde Acar (2017) Cakar & Ceylan
(2011) ve Geng (2014)’in ¢alismalarinda medeni durum ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlaml bir farklilik tespit edilmemistir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; tiim faktorler arasinda pozitif yonlii anlaml
iliski ¢cikmistir. Bu sonug calismanin Hi hipotezini destekleyici niteliktedir. Kisacast;

“Orgiitsel sosyallesme, kariyer gelisimi, duygusal baglhlik ve isten ayrilma niyeti
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2

arasinda anlamli iligki vardir.”” sonucuna ulasilmigtir. Bu sonu¢ c¢alismanin nihai
hedefine ulagma noktasinda 6nemli bir tespit olmakla birlikte ileri de yapilacak olan

caligmalara 6n bilgi olmas1 agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda ise; Orgiitsel sosyallesme alt faktorleri olan
yetistirme, anlayis, is arkadaglarinin destegi ve gelecek beklentisi faktorlerinin kariyer
gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyetini pozitif yonde (olumlu yonde)
etkiledigi saptanmistir (p<0,05). Kariyer gelisimi, duygusal baglilik ve isten ayrilma
niyeti faktorlerinin Orgiitsel sosyallesmeyi pozitif yonde (olumlu yonde) etkiledigi
saptanmustir (p<0,05). Orgiitsel sosyallesme ve duygusal baglilik faktdrlerinin kariyer
gelisimini pozitif yonde (olumlu yonde) etkiledigi saptanmistir (p<0,05). Kariyer
gelisimi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir farklilik goriilmemesi sebebiyle
isten ayrilma niyetinin herhangi bir etkisi yoktur. Orgiitsel sosyallesme, kariyer
gelisimi ve isten ayrilma niyeti faktorlerinin duygusal baglilig1 pozitif yonde (olumlu
yonde) etkiledigi saptanmistir (p<0,05). Son olarak; orgiitsel sosyallesme ve duygusal
baglilik faktorlerinin isten ayrilma niyetini pozitif yonde (olumlu yonde) etkiledigi

saptanmustir (p<0,05).

Genel olarak Ozetlemek gerekirse, bu ¢alismada yer alan faktorler igerisinde
korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda tiim faktorler arasinda anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple Hi hipotezi kabul edilmistir. Ayrica oOrgiitsel
sosyallesmenin alt faktorii olan is arkadaslari destegi harig, diger tiim faktorler
igerisinde demografik degiskenlere yonelik anlaml farkliliklar goriilmesi sebebiyle

calismaya konulan H», Hs, Ha ve Hs hipotezleri kabul edilmistir.
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6.3. ONERILER

Belirlenen hipotezlerin test edilmesi ve elde edilen istatistiki sonuglar dogrultusunda

saglik yoneticileri ve konu ile ilgili aragtirmacilar i¢in 6neriler agagida siralanmistir;

1.

Saglik yoneticilerinin, 6zellikle orgiite yeni katilan ¢alisanlar i¢in Orgiitiin
isleyisini, ¢evresini, dig paydaslar ile iliskilerinin nasil oldugunu, Grgiitiin
tarthini ve politikalarin1 benimsemelerine yonelik Ogretici faaliyetlerin

diizenlenmesi Orgiitsel sosyallesmeyi arttirmasi agisindan 6nerilmektedir.

Saglik yoneticilerinin saglik calisanlarinin duygusal bagliligini yiikseltmek
icin en Onemli kriterin ¢alisanin Orgiitte uyumlu bir sekilde g¢aligmasini
saglayan, c¢alisanin oOrgiitiin bir parcast oldugunu hissettigi Orgiitsel

sosyallesme siirecine 6nem vermeleri gerekmektedir.

Duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olmasi sebebiyle saglik
yoneticileri, ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyine ne kadar katki saglarsa

calisanin isten ayrilma niyetinde azalma durumu goriilmesi miimkiindiir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde pozisyon agisindan ydneticilerin ¢alisanlara
gore daha fazla sosyallesme egiliminde olduklari, daha fazla kariyer gelisimine
odaklandiklar1 ve daha fazla isten ayrilma niyeti egiliminde olduklar
sOylenebilmektedir. Bu konu ile ilgili daha derinlemesine arastirmalar

yapilabilir.

Bu calismada, duygusal baghlik ve isten ayrilma niyeti arasinda yapilan
korelasyon ve regresyon analizleri bu iki faktoriin birbirleriyle iliskili oldugunu
gostermektedir. Bu sebeple calisanlarin kuruma olan aidiyeti arttirilarak isten

ayrilma gibi diislincelerinin oniine gegilebilir.

Saglik caliganlar1 orgiitsel sosyallesmesSinin arttirilmasi, orgiitii  olumlu
etkileyerek pozitif bir orgiitsel iklime katki saglayabilir. Bu sebeple saglik
yoneticileri tarafindan ¢alisanlarinin sosyallesebilmeleri i¢in yeterli imkanlar
taninmali, molalar arttirilmali, motivasyonlar1 yiikseltilmeli ve onlarin

beklentileri karsilanmalidir.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Bu calisma daha genis kapsamli ve baska Ol¢ekleri de barindiran (6rgiitsel
vatandaslik davranisi gibi.) calismalarla ve farkli katilimei kitlesiyle yapilarak

sektordeki etkililigi arastirilabilir.

Giliniimiizde olduk¢a giincel bir kavram olarak ortaya ¢ikan personel
giiclendirmenin duygusal baglilig1 etkiledigine yonelik cesitli ¢alismalar
mevcuttur (Eliistiin & S6zen, 2018; Sengiin, 2016: 132). Saglik yoéneticilerinin
personel giiglendirme faaliyetlerine agirlik verilerek bireylerin orgiite yonelik

aidiyetlerinin arttirilmasi saglanabilir.

Bu calisma ile ilgili benzer aragtirmalar, farkli kademelerde gorev yapan
yoneticilerle ve farkli illerde veya ilgelerde gorev yapan saglik calisanlariyla

yapilarak kiyaslamalar yapilabilir.

Arastirma yapilacak kurumlarin sektorel olarak c¢esitlendirilmesi ve
aragtirmalarin genisletilmesi psikoloji, egitim, hukuk, yonetim gibi alanlarda

katkilarin artmasini saglayabilir.

Bu c¢alismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Farkli bir veri

toplama arac1 olarak nitel goriisme yapilabilir.

Bu c¢alisma, pandemi kosullar1 sebebiyle sadece 6zel hastaneler {izerinde
yapilmistir. Calismalar, kamu hastanelerinde de yapilabilir, hatta iki farkli

tirde kurumlarda yapilarak birbirleriyle kiyaslanabilir.

Onemli adaptasyon goriismeleri ve faydali egitimler ile isten ayrilma niyeti en

az diizeye indirgenebilir.

Ozel hastanede ¢alisan hekimlerin diger personellere gore isten ayrilma niyeti
daha yiiksek c¢ikmistir. Buna ornek olarak pandemi kosullarinin getirmis
oldugu yogun ve kaotik siiregler drnek verilebilir. Bu kapsamda uygulama
anlaminda hastanelere yiiksek katki saglayan hekimlere yonelik cesitli

motivasyon programlar1 diizenlenmelidir.

Orgiitsel sosyallesme ve Kariyer gelisimi kavramlarinin is yasam kalitesi
icerisindeki vazgecilmez katkis1 diisiiniildiigiinde hala popiilerligini koruyan

bu kavramlarin baska kavramlarla iligkilendirmeye acik ve dinamik konular
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16.

17.

oldugunu gostermektedir. Bu nedenle kavramlarin daha yeni diisiince

akimlariyla genisletilmesi faydali olacaktir.

Ozellikle son zamanlarda kariyerine yatinm yapmak isteyen ve idari
kademelerde ¢alismak isteyen saglik ¢alisani sayisi giin gectik¢e artmaktadir.
Yiiksek lisans ve doktora egitimleri personelin yetkinligini ve isteki
uzmanhigini daha da arttirabilir ve kuruma uzun vadede daha fazla katki

saglayabilir.

Ayrica bu konularda yapilacak olan g¢alismalarda, katilimcilarin kavramlari
daha iyi anlamasi saglanarak ve oncesinde daha genis ¢apli pilot bir ¢alisma
yapilarak literatiiriin  detaylandirilmasi ileriye yonelik pozitif katkilar

saglayacaktir.
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Bu kurum, ¢alisanlarnn is becerilerini gelistirmeleri i¢in gerekli tiim olanaklar1

sunmaktadir.
Ustlerimin verdigi talimatlar, isimi daha iyi bir bicimde yapabilmem icin nem
112|3]|4]5
tasumaktadir.
Bu kurumun sagladig ise iliskin yetistirme programlari oldukea etkilidir. 123|415

DEVAMI ARKA SAYFADADIR =&
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6 | Bu kurumda, islerin nasil yiiriitiildiigiinii ¢ok iyi bilirim. 1 213145
7 | Bukurumda, gérevlerimin ne oldugunu cok iyi biliyorum. 1123415
8 | Bu kurumun amaglari, net bir sekilde tamimlanmistir. 1121314135
9 | Bu kurumun nasil isledigine iligkin iyi derecede bilgi sahibiyim. 123 [4]S5
10 | Bu kurumun amaglar1 neredeyse tiim ¢alisanlarca anlasilmigtir. 123|415
Diger calisanlar yaptigim is konusunda bana pek cok sekilde yardimci
11 1 2| 3 415
olmuslardir.
12 | Is arkadaslarim destek ve onerilerini sunmakta genellikle istekli davranirlar. 112131415
13 | Calisma arkadaslarimin ¢cogu beni, bu orgiitiin bir tiyesi kabul etmektedir. 11213 |4]5
14 Calisma arkadaslarim, bu kuruma uyum saglamamda olduk¢a yardimci 1lal3lals
olmuslardir.
15 | Bu kurumda, diger calisanlar ile iliskilerim cok iyidir. 11213415
16 | Bu kurumda, iyi bir kariyer icin pek cok firsat bulunmaktadir. 1 (23 [4]S5
17 | Bu kurumun sagladig: ddiillerden mutlu olmaktayim. 12 |3]|4]S5
18 | Bu kurumdaki yiikselme olanaklari neredeyse herkese agiktir. 1 (2 ]13]14/(S5
19 | Bu kurumda, ne zaman terfi edecegimi kolaylikla 6ngérebilirim. 12 ]13]|14]5
20 | Bu kurumun beni daha uzun yillar istihdam etmesini bekliyorum. 1213 [4]S5
21 Kurumum diizenli olarak kariyer hedeflerimle ilgili konusma olanag saglar 1lal3lals
(en az yilda 1 kez).
22 | Kurumum Kkariyer hedeflerime ulasmam icin fikir ve kaynak destegi saglar. 123 [4]S5
23 Kurumum gelecekteki firsatlara hazirlanmam icin egitim ve gelisim olanagi 11213145
saglar.
Kurumum benim profesyonel gelisimim i¢in mentorluk (Alaninda tecriibeli ve
24 .. . s i . . 1 2 3 4 15
uzman kisilerden kariyer gelisimine destek) hizmeti verir.
Kurumum yeni yetenekler gelistirebilmem icin kendi gérev alanim disinda
25 | sorumluluk almami saglar (is ¢esitlendirme, sorumluluk artirma, yetki verme | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
gibi).
26 | Kariyer gelisimi benim icin ¢cok énemlidir. 1123|415
27 | Gorev aldigim islerin tanimlari acik ve net bir sekilde bana anlatilmistir. 11213 ]41]35
Kurumumda kariyer yollar: (yiikselme olanaklari, alinabilecek unvanlar gibi)
28 T 1 2 | B 415
belirlidir.
Kurumumda performansimla ilgili geri bildirim alabildigim bir performans
29 3 : ; : 1 2 3 4 15
degerlendirme sistemi vardir.
30 | Daha iyi bir is bulur bulmaz bu isi birakacagum. 123415
31 | Isi birakmayi ciddi olarak diistiniiyorum. 1 [2)|1314]5
32 | Su an aktif olarak calistigim kurum disinda bir is artyorum. 11213 ]|4]35
33 | Oniimiizdeki aylar icinde yeni bir is sahibi olacagim. 1213 [4]S5
34 | Bundan bir y1l sonra hala bu iste calisiyor olacagim. 1213 [4]S5
35 | Meslek hayatimin kalan kismini bu kurumda gecirmek beni ¢cok mutlu ederdi. 123|415
Bu kurumun problemlerini gercekten de kendi problemlerim gibi
36 : ; 1 2| 3 415
hissediyorum.
37 | Kurumuma kars1 gii¢lii bir “aitlik” hissim yoktur. 1231415
38 | Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum. 1231415
39 | Kurumumda kendimi “ailenin bir parcast” gibi hissetmiyorum. 1123415
40 | Bu kurum benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlama sahiptir. 1 [2]3 415
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