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POZITIF ORGUTSEL DAVRANIS VE
KARIYER YONETIMi ARASINDAKI iLiSKi'

Ogr. Gor. Dr. Didem YILDIZ?

OZET

Kariyer yonetimi hem isletmeler hem de calisanlar i¢in oldukc¢a 6nemlidir. Degisen is
ortaminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni/dontisen kariyer yaklasimlarinda kisiler kendi
kariyer yonetiminden sorumludur. Sinirsiz ve ¢ok yonli kariyer yeni ve doniisen kariyer
yaklagimlarindandir; bu yaklasimlar bireysel bakis agisina sahiptir ve 6znel kariyer basarisi
ve istihdam edilebilirlik becerileri lizerine odaklanir. Ancak; kariyer yonetimi, isletmeler igin
yetenekli calisanlar1 ¢ekmek ve korumak i¢in hala 6nemlidir. Sonug olarak; orgiitler kariyer
yonetimi faaliyetlerine yatirirm yapmaya devam etmelidir. Bu faaliyetlerin gelisim odakli
olmasit ve hem isletmenin hem de kisilerin hedeflerini igermesi gerekir. Pozitif Orgiitsel
davranis ve psikolojik sermayeye oOrgiitlerde insan kaynagimin giiclii yonleri ile ilgilenir.
Pozitif yeterlikler, ¢cagdas is diinyasi i¢in ¢ok 6nemli olan biiylime, gelisme, esneklik ve giicli
yonlere odaklanir. Arastirmalara goére psikolojik sermaye orgiitsel baglilik, is tatmini ve
orgiitsel vatandaslik davranisi gibi ¢esitli is tutumlartyla pozitif yonde iligkilidir. Calisanlarin
mutluluk ve 6znel iyi olmasini desteklemek bugiin orgiitlerin odaklarindan bir tanesidir,
¢linkli 6znel 1yi olma, calisanlarin kariyer basarilarin1 artirmak ve yetenekli calisanlar1 elde
tutmak icin 6onemlidir. Bu calismanin amaci, pozitif orgiitsel davranigin kariyer yonetimini
nasil etkiledigini anlamaktir. Kariyer yonetimi ve pozitif orgiitsel davranig arasindaki iliski
kavramsal olarak agiklanacak ve tartigilacaktir. Hem kariyer yonetimi hem de pozitif orgiitsel
davranis kendini gerceklestirmeye ve kisinin tam potansiyeline ulasmasina odaklanir. Kariyer
kavrami degistikce ve daha esnek hale geldik¢e pozitif yeterlikler hem Orgiitler hem de
kisilerin kariyer yonetimi i¢in daha onemli hale gelmistir. Bu calisma, literatiirii ayrintili
olarak analiz ederek pozitif yeterliklerin kariyerdeki roliinii anlamaya odaklanmaktadir.
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GIRIS

Is diinyas1 son yillarda ekonomi, teknoloji, toplum, politika gibi alanlarda hizl
degisimlerle karilasmaktadir ve kariyer ve kariyer yonetimi kavramlari bu degisimlerden
etkilenmektedir (Baruch, 2004). 1980 ve 1990’11 yillardan itibaren Orgiit yapilarinda
hiyerarsik yap1 kaybolmaya baslamistir ve yatay orgiit yapis1 daha fazla tercih edilmektedir.
Bu da orgiitlerde ¢alisanlarin dikey kariyer yolu alternatiflerini azaltmigtir (Baruch, 2004).
Kariyer yonetimi sorumlulugu artik orgiitlerin degil kisilerin sorumlulugu olmaya baslamistir.
(Gutteridge ve digerleri, 1993). Ancak psikolojik kontratin degismesi sebebiyle ¢alisanlar hala
orgiitlerinden kariyer gelisimleri ile ilgili destek gérmek istemektedirler. Yeni psikolojik
kontrata gore orgiitlerin calisanlarina yasam boyu istihdam soziinii verememesi baglilik ve

sadakatin kaybolmasina neden olmustur. Calisanlarin kariyer gelisimlerine destek olmak
yetenegi elde tutmanin en 6nemli araglarindan biri haline gelmistir (Baruch, 2001).

Pozitif orgiitsel davranig 2000’11 yillarin basinda pozitif psikolojinin ¢aligmalarindan
etkilenerek ortaya ¢ikmistir. Pozitif psikolojinin gelisime ve degisime agik olan kaynaklar
orgiitlerin calisanlar1 araciligiyla rekabet avantaji kazanmasini saglayabilir (Luthans &
Youssef, 2007a). Giglii 6zellikler ve olumlu duygular pozitif orgiitsel davranmisin odak
noktasidir (Luthans, 2011). Pozitif 6rgiitsel davranisin 6zellikleri glinlimiiziin siirekli degisen
ve tahmin edilemez is diinyas1 ger¢ekleriyle uyumludur (Luthans & Youssef, 2007a). Pozitif
orgiitsel davranisin 6zellikleri ¢alisanlarin kariyer yonetimi siirecini olumlu etkileyebilir ve
hem orgiitlere hem de calisanlara deger katabilir. Calisanlarin adapte olmak ve esneklik
becerilerine katki saglayabilir; orgiitler i¢in ise yetenegin Orgiitte kalmasini saglayacak bir
arag olabilir. Hem kariyer yonetimi hem de pozitif 6rgiitsel davranis kendini gerceklestirmeye
ve kisinin tam potansiyeline ulasmasina odaklanir. Kariyer kavrami degistikge ve daha esnek
hale geldik¢e pozitif yeterlikler hem oOrgiitler hem de kisilerin kariyer yonetimi i¢in daha
onemli hale gelmistir.

Bu calismanin amaci, pozitif orgiitsel davranisin kariyer yonetimini nasil etkiledigini
anlamaktir. Kariyer yonetimi ve pozitif orgiitsel davranig arasindaki iliski kavramsal olarak
aciklanacak ve tartisilacaktir. Calismanin sonraki boliimlerinde kariyer yonetimi ve pozitif
orgiitsel davranis kavramlari agiklanacak; literatiiriin 151831nda bu iki kavram arasindaki iligki
tanimlanacaktir. Son boliimde ise bu alanda gelecekte yapilabilecek olan ¢alismalardan ve bu
calismalarin yonetim alanina yapabilecegi katkilardan bahsedilecektir.

1. TEORIK ALTYAPI

Bu boliimde pozitif orgiitsel davranis ve kariyer yonetimi kavramlari literatiire dayali
olarak tartigilacaktir.

1.1. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif orgiitsel davranis, oOrgiitsel davranis alanmin negatif agisin1 ve zayifliklara
odaklanmasi1 degistirmek ve daha olumlu ve giclii Ozelliklere odaklanmasi ihtiyaci
sebebiyle ortaya c¢ikmistir (Luthans 2002). Pozitif psikoloji alanindan ve olumlu psikolojik
yeterliliklerden etkilenmistir. Pozitif psikoloji kavrami 2000’li yillarda 6nem kazanmaya
baslamistir (Wright, 2003). Pozitif psikoloji; psikoloji alaninin yagami anlamli kilan olumlu
ozellikler ve gii¢lii 6zelliklere yeterince ilgi gosterilmemesi ve insanin olumsuz ve patolojik
davraniglarina ¢ok fazla odaklanmasina bir tepki olarak ortaya ¢ikmistir (Luthans, 2011).
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Psikolojinin odagini olumluya ¢evirmek, pozitif deneyimler, pozitif kisilik 6zellikleri ve
pozitif orgiitler odak noktasidir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji
toplumda pek ¢ok farkli alandan uygulamaci ve akademisyeni etkilemistir (Donaldson & Ko,
2010). Orgiitsel davrams alaninda calisan akademisyenler de pozitif psikolojiden etkilenen
gruplar arasindadir. Is diinyasinda hayatta kalmak ve basarili olmak igin ortalama
performanstan daha yiiksek performansa ve pozitif is tutumlarma olan ihtiyag giderek
artmaktadir (Avolio & Luthans, 2006). Kisilerin olumlu duygulara sahip olmas: insanin en
temel giiclii 6zelliklerinden biri olarak degerlendirilmeli; is diinyasinin zayif 6zellikleri tamir
etmeye odaklanmak yerine kurallar1 yikmak {izerine odaklanmasi gerekir (Luthans, 2002).
Pozitif Orgiitsel davranis, pozitif psikolojiden farkli olarak olumlu psikolojik yeterlikleri
calisan performansini artirmak ig¢in nasil kullanilabilecegini arastirmaktadir (Luthans, 2011).
Bu sebeple Oolgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen psikolojik yeterliklere
odaklanmaktadir (Luthans, 2002). Hizla gelisen ve tahmin edilemez olan is diinyasi i¢in
gelistirilebilir 6zelliklere odaklanmak is diinyasinin esneklik ihtiyacina uyum saglamasi igin
de onemlidir (Luthans & Youssef, 2007a). Yapilan aragtirmalar pozitif duygu durumlarmin
kisilerin problem ¢6zme becerilerini, karar alma ve degerlendirme becerilerini (Wright, 2003),
1 tatmini, is yerinde mutlulugu, orgiitsel baglihig (Luthans & Youssef, 2007b), is
performansini (Luthans & Youssef, 2007a) olumlu olarak etkiledigini géstermektedir.

1.1.1. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermayenin temel bilesenleri 6z-yeterlik, iyimserlik, umut ve direngliliktir.
(Avey ve digerleri, 2009). Pozitif psikoloji basarili olmak i¢in kendine giivenmek, gelecekte
basarilt olacagma dair olumlu atiflarda bulunmak, hedefe ulagsmakta 1srarci olmak ve
sorunlarla karsilagildiginda esnek olabilmek olarak tanimlanabilir (Luthans ve digerleri,
2007). Psikolojik sermaye hem simdi hem de gelecek odaklidir (Luthans & Youssef, 2007a).

Psikolojik sermaye is tutum ve davranislarini etkilemektedir. Calisanlarin is performansi,
isteki mutlulugu ve psikolojik sermaye arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir (Avolio &
Gardner, 2004). Psikolojik sermaye egitimlerle gelistirilebilir ve boylece is performansi ve
tutumlari iizerinde daha etkili olabilir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve psikolojik sermaye
arasinda olumlu bir iligki varken; isten ayrilma niyeti, verimsiz is yeri davranislar1 ve
psikolojik sermaye arasinda ters bir iliski vardir (Avey ve digerleri, 2010). Ayrica lidere
duyulan giiven ve liderin etkililigi ile ilgili algi psikolojik sermayeden etkilenmektedir
(Luthans & Youssef, 2007a). Is tatmini, érgiitsel bashlik, ise baglilik ve psikolojik sermaye
arasinda olumlu bir iliski var iken stres, is devir orani arasinda olumsuz bir iligki vardir
(Donaldson & Ko, 2010). Psikolojik sermaye kisinin sahip olduklari(finansal sermaye),
bildikleri (insan sermayesi), kimleri tanidigina (sosyal sermaye) katki saglayarak su anda

olugu kisinin gelecekte olmak istedigi kisiye doniismesini destekler (Luthans & Youssef,
2007a).

Daha once belirtildigi gibi psikolojik sermayenin temel bilesenleri 6z-yeterlik, iyimserlik,
umut ve direncliliktir. (Avey ve digerleri, 2009). Oz yeterlik kisilerin motivasyonunu, karar
verme davranisini, devamliligini, strese karsi tepkisini ve hedef odakliligini etkiler (Luthans,
2011). Oz-yeterlik 1982 yilinda Bandura tarafindan kisinin gelecekte yapacag: etkinlikleri ne
Olciide basarabilecegine dair olan inanci olarak tanimlanmaktadir ve kendine giiven ile birlikte
kullanilmaktadir. Bandura’ya gore insanlar eger istedikleri sonuca ulasacaklarina
inanmiyorlarsa harekete gegmek i¢cin motive olmakta zorlanacaktirlar; basaracagina dair olan
inang kisileri harekete gecirir. Gozlem, deneyim, fiziksel ve psikolojik uyaranlar, sosyal baski
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0z-yeterlik kavramini etkiler ve kisilerin kendine olan giliveni arttikga zorlu gorevleri
olumlulukla karsilar, basarili olmak i¢in daha fazla ¢aba harcar ve zorluklarla karsilastiginda
hedefine ulagmak icin gaba harcamaya devam eder (Luthans, 2002). Oz yeterlik yetenek,
beceri, deneyim, gorevin karmasikligr ile ilgili algilardan olusur ve bu algilar is
performansinda etkili olabilir; diger bir deyisle kisinin kendisi ile ilgili algist ve
degerlendirmeleri davraniglarini etkiler ve davraniglart da is performansini etkiler (Luthans,
2011). Oz yeterlik kisilerin kariyer kararlarini ve kariyer gelisimini etkiler (Luthans &
Youssef, 2007a). Oz yeterlik i¢sel motivasyon, devamlilik, hedefler ve ¢aba harcama ile
ilgilidir ve is performansina kisilik 6zelliklerinde daha fazla katkis1 vardir (Luthans, 2011).
Orgiitlerde gelisim ve egitim programlar1 6z yeterlik gelisimine odaklanmalidir ¢iinkii 6z
yeterlik gelistirilmesi sadece ¢alisanlarin is basarisi i¢in yararli olmakla kalmaz, ayn1 zamanda
orgiit performansi agisindan da etkilidir.

Iyimserlik psikolojik sermayenin diger bir bilesenidir ve fiziksel ve psikolojik sagligi,
akademik, atletik, politik ve mesleki basartya yol acan basari ve motivasyonu etkiler
(Luthans, 2011). Iyimserlik ve kotiimserlik iki karsit yaklasimdir. Kotiimserlik basarisizliga,
pasiflige ve hatta depresyona sebep olabilir; iyimser ve kotlimserlerin olumsuz durumlara
getirdikleri agiklamalar birbirlerinde ¢ok farklidir (Baumgardner & Crothers, 2010). Gergekei
olmayan hedeflerin pesinde kosmamak ig¢in orgilitler i¢in gercek¢i ve esnek iyimserlik
gereklidir (Luthans & Youssef, 2007a) ve gevresel faktorlerden etkilenir (Seligman, 1998).
Iyimserlik egitim ile gelistirilebilir ve orgiitlerde dzellikle yeni olusturulan takimlarin is birligi
ve koordinasyonu i¢in olduk¢a dnemlidir (Donaldson & Ko, 2010). Iyimserler daha kolay
motive olurlar, is tatminleri ve moralleri daha yiiksektir (Luthans, 2011).

Umut psikolojik sermayenin diger bir bilesenidir ve hedeflerle ilgilidir. Hedef belirlemek
ve hedefleri basarmak icin ¢aba gostermek is diinyasinda olduk¢a 6nemlidir ve 6z-yeterlikte
oldugu gibi umut da hedef odaklidir ve motivasyonu harekete gecirir (Luthans & Youssef,
2007a). Umut; hedefleri basariyla tamamlamak ve karsilasilan engellerle bas edebilmek icin
alternatiflerin lretilmesi, yedek planlarin olusturulmasi siirecidir (Luthans & Youssef, 2007b).
Yapilan arastirmalar umut bileseninin spor ve akademik alandaki basarilara, zorluklarla basa
¢ikabilme konusunda olumlu etkisi oldugunu gostermistir (Luthans, 2011). Yiiksek diizeyde
umut hedef beklentileri, algilanan kontrol ve pozitif odak ile ilgilidir (Luthans & Youssef,
2007a). Umut bileseni is diinyasi i¢in olduk¢a dnemlidir (Luthans ve digerleri, 2005). Umut
ve 0z sayginlik, hedef beklentileri, olumlu duygular, basa ¢ikma ve basar1 arasinda olumlu bir
iliski oldugu goriilmistiir (Luthans, 2011). Yiiksek diizeyde umutlu olan ¢alisanlar orgiite
daha fazla katki saglar, devir oranlarn diisiiktiir, i tatminleri ve baghliklar1 ytiksektir
(Donaldson & Ko, 2010; Avey ve digerleri, 2009), ayrica stresle daha 1iyi basa
cikabilmektedirler (Luthans, 2002). Umut ve girisimcilik arasinda da pozitif bir iliski
bulunmaktadir (Froman, 2010).

Direnglilik psikolojik sermayenin son bilesenidir ve proaktif olmaktan daha ¢ok reaktif
olmay1 igerir. Direnglilik herhangi bir durumda sorun ya da engel ile karsilagildiginda,
sorumluluk arttiginda geri g¢ekilebilme ya da esneklik gdsterme giicii olarak tanimlanabilir
(Luthans, 2002). Esneklik, uyum saglama, adapte olma ve belirsizlik ve degisime tepki verme
ozelliklerini igerir; egitim ve gelisim programlar1 ve sosyal iliskiler araciligiyla gelistirilebilir
(Luthans, 2011). Is diinyasinda giderek artan belirsizlikler ve riskler direngliligin énemini
giderek artirmis ve onlarla basa ¢ikabilmek gelisim, bliylime ve siirdiiriilebilirlik i¢in gerekli
hale gelmistir (Luthans & Youssef, 2007a). Giiven, baglilik olusturma, calisan ve Orgiit
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hedeflerini uyumlulastirma, takim caligmasi, stratejik planlama ve agik iletisim kiltliri
direnglilik i¢in onemlidir (Horne & Orr, 1998). Hayatin farkli donemlerinde karsilagilan
deneyimlere uyum saglamak i¢in direnglilik olduk¢a gereklidir (Coutu, 2002).

1.1.2. Mutluluk ve Oznel Iyi Olmak

Mutluluk ve 6znel iyi olmak pozitif psikolojinin ¢ikis noktasidir ve is diinyasini da etkiler.
Oznel iyi olmak kisilerin duygusal ve bilissel olarak hayatlarii degerlendirmeleri ve
yorumlamalaridir (Diener, 2000) ve digerlerine yardim ederek artirilabilir (Baumgardner &
Crothers, 2010). Mutluluk olumlu duygu, tutum ve anlami igeren ve siirekli devam eden bir
stirectir (Diener & Diener, 2008).

Mutluluk saglik, iliskiler ve isteki verimlilik ile iligkilidir; duygusal zeka, giiven ve
orgiitsel destekten etkilenir (Donaldson & Ko, 2011). Is performansi en yiiksek olan
caliganlarin 6znel iyi olma ve is tatmini diizeyleri de yiiksektir (Luthans, 2011). Oznel iyi
olmak orgiit destegi, kaynaklarin artirilmasi, is ortaminda stres ve is ylikiinlin azaltilmasiyla
gelistirilebilir (Donaldson & Ko, 2011). Oznel iyi olmak kisinin potansiyelini
gerceklestirmesini, daha fazla para kazanmasini, terfi almasini ve yoneticileri tarafindan daha
olumlu degerlendirilmesini saglar (Luthans, 2011).

1.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kisilerin bilingli ve aktif olarak kendi kariyerlerini sekillendirme
stirecine katilmalari, sorumluluk almalar1 ve karar almalar1 olarak tanimlanabilir (Hansen &
Tennyson, 1975). Kariyer yonetimi is diinyasinda gergeklesen degisimlerden oldukca
etkilenmistir. Gegmiste hiyerarsik olan Orglit yapis1 daha stabil is ¢evresi ile uyumluydu ve
kariyer tahmin edilebilir, gliven odakli ve dogrusal bir sekilde ilerliyordu ve calisanlarin
kariyerini planlama sorumlulugu orgiitlerdeydi. Is diinyasinda gerceklesen degisimler
kariyerin ¢ok yonlii ve tahmin edilemez olmasina ve gevresel etkilere karsi daha hassas
olmasina sebep olmustur (Baruch, 2006). Artik kariyer yonetimi sorumlulugu ise orgiitlerin
degil ¢alisanlarin kendi sorumlulugundadir (Baruch, 2004).

Kariyer kavramu ile ilgili ¢ok farkli tanimlar ortaya atilmistir. McDaniels (1978) kariyeri
is ya da meslek o6tesinde olarak tanimlar ve hem is hem de is dis1 etkinlikleri iceren bir yasam
stili kavrami olarak goriir. Hall (1976) kariyeri kisi ve orgiit hedeflerini gerceklestirmeye
yonelik deneyim ve etkinlikler olarak tanimlar ve kariyerin bir boliimiiniin kisinin
kontroliinde oldugunu ancak bir boliimiiniin ise kisinin kontroliinde olmadigini belirtir.
Baruch ve Rosenstein (1992) ise kariyeri ¢alisanin bir veya daha fazla organizasyonda
deneyim kazanmasi ve is alaninda gelisme siireci olarak tanimlar.

Kariyer kavrami ile yapilan ¢alismalarin biiyiik bir cogunlugu birey odakli olsa da kariyer
kavraminin iki boyutu vardir: bireysel kariyer ve orgiitsel kariyer (Baruch, 2004). Orgiitlerde
kariyer yonetimi insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin bir parcasidir. Insan kaynaklari
yonetiminin amaglarindan bir tanesi yetenege ulagmak, onu elde tutmak icin kariyer
programlar1 gelistirmektir (Orpen, 1994). Degisen psikolojik kontrat kariyer yonetimini de
etkilemistir; ¢alisanlarin bagliligin1 kazanmak ve elde tutmak i¢in kariyer yonetimi oldukca
onemli hale gelmistir (Baruch, 2004).
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1.2.1. Orgiitsel Kariyer Yoneyimi

Orgiitsel kariyer yonetimi kisilerin kariyer beklentilerini belirlemek, onlara uygun kariyer
firsatlar1 saglamak, calisanlar1 degerlendirmek gibi faaliyetleri kapsayan ve Orgiitler
tarafindan yiiriitiilen bir stirectir (Orpen, 1994). Kariyer yonetiminde kisilerin sorumlugu
olduk¢a vurgulansa da kariyerin gelistigi ve olustugu ortam orgiitlerdir (Baruch, 2003). Bu
sebeple oOrgiitlerde kariyer gelisimi ve yonetimi ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmaktadir. Bu
uygulamalarda temel amacg g¢alisanin becerilerini gelistirmesine ve hedeflerine ulasmasina
destek olmak, orgiit ihtiyaci ve kisi ihtiyacini uyumlulastirmaktir. (Armstrong & Taylor,
2014). Giintimiizde orgiitlerin fiziksel varliklarindan daha ¢ok entelektiiel varliklar1 basarilari
icin daha fazla katki saglamaktadir ve yetkin ve motive olmus ¢alisan orgiitiin basarisi i¢in en
fazla katki saglayabilecek degerlerden bir tanesidir (Quinn, 1992). Beceri ve bilgi gelisimine
odaklanan kariyer yonetim programlari bu sebeple orgiitler icin oldukca dnemlidir (Orpen,
1994). Ayrica giliniimiizde yeni kariyer yaklasimlarini benimseyen ve hedefleri net olan
calisanlar oOrgiitlerinden kariyerlerinin gelisimi i¢in daha fazla destek beklemektedirler (De
Vos ve digerleri, 2009).

Orgiitsel kariyer yonetiminda ¢alisanlarin gelisimi ve hedeflerin takibi ile ilgili pek ¢ok
uygulama bulunmaktadir (Eby ve digerleri, 2005). Bu uygulamalar ¢alisanlar1 gelistirmek ve
gelecek pozisyonlara hazirlamak amacimi tasirlar (Schnake ve digerleri, 2007). Kariyer
yonetimi uygulamalar1 ihtiyaglara gore orgiitten orgiite farklilik gostermektedir (Baruch &
Peiperl, 2000). Giiniimiizde orgiitlerde kariyer yonetimi destek olma odaklidir (Baruch, 2006).
Orgiitlerde etkin bir sekilde uygulanan kariyer uygulamalari ¢alisanlarin kendini degerli
hissetmesini saglar (Eby ve digerleri, 2005); calisanlarin is tutumlarini, kariyer tatminlerini
(De Vos ve digerleri, 2009), orgiitsel bagliliklarini, orgiitsel vatandaslik davraniglarini (Khan
ve digerleri, 2016) ve performanlarimi (Schnake ve digerleri, 2007) olumlu olarak
etkilemektedir. Orgiitlerde kariyer yonetimi ile ilgili pek c¢ok farkli uygulama
yapilabilmektedir. Kariyer haritasi hazirlamak (Baruch, 2006), icerden terfiler, yetenek
yonetim, is dizayni, degerlendirme merkezleri (Armstrong & Taylor, 2014), yedekleme
yonetimi (Eby ve digerleri, 2005), egitim ve gelisim programlart (Dessler, 2011), kogluk ve
mentorluk, kariyer danigsmanligi (Baruch, 2004), uluslararasi gorevlendirmeler (Suutari &
Makela, 2007) ve kariyer atolyeleri (Baruch & Peiperl, 2000) orgiitlerde organize edilen
uygulamalardan bazilaridir.

1.2.2. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi kisilerin kariyer yonetimleri i¢in harcadiklar1 toplam g¢abay1
ifade eder ve kisilerin kariyer beklentilerini belirlemeleri, giicli ve zayif oOzelliklerini
degerlendirmeleri, hedeflerini belirlemeleri ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in aksiyon plani
hazirlamalarini igerir (Orpen, 1994). Kisiler kariyer yasamlarina ¢esitli ihtiya¢ ve degerlerini
getirirler(Baruch, 2004). Bireysel kariyer yonetimi pek c¢ok g¢evresel faktorden etkilenir,
medya, 6gretmenler; aile, arkadaslar ve sans faktorii bunlardan bazilaridir (Bright & Pryor,
2005). Bireysel kariyer yonetimi bir karar verme siirecidir ve var olan alternatifler arasindan
kisinin hedef ve 6zelliklerine en uygun kariyeri segcmesi en dnemli amaclardan bir tanesidir
(Gati & Tal, 2008). Kariyer hedefi bireysel kariyer yonetiminin baslangi¢ noktasidir ve kisiyi
motive eder, davraniglarin1 yonlendirir ve netlestirir (YuChen, 2009). Kendini degerlendirme,
yasam ve kariyer hedeflerini belirleme, firsatlar1 degerlendirme, degisim yonetimi, iste
uzmanlasma, uzlasma becerilerini gelistirmek ve istihdam edilebilirlik becerilerini gelistirmek
bireysel kariyer yonetimi silirecinin parcasidir (Miller, 1978). Karar vermenin yaninda kendini
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tanima ve is diinyasini arastirma da bireysel kariyer yonetiminin temel asamalar1 olarak kabul
edilir (DiRenzo, 2010). Yetenek ve becerileri degerlendirmek ve onlarin kariyer firsatlar ile
nasil iligkili oldugunu belirlemek kisilerin kariyerleri ile ilgili daha gercekei kararlar
vermelerini saglar (De Vos ve digerleri, 2009). Bireysel kariyer yonetimi kisilerin bilgi ve
becerilerini gelistirmeye yonlendirir ve bu orgiitler icin de 6nemli bir kaynaktir (DiRenzo ve
digerleri 2015). Bireysel kariyer yonetimi kisilerin kariyerleri ve hedefleri arasinda uyum
olmasini amagclar bu da kisilerin 6znel iyi olmasini olumlu etkiler (Gati & Tal, 2008).

1.2.3. Doniisen Kariyer

Kariyer yonetimi ge¢miste is giicli yonetiminde ve planlamasinda onemli bir fonksiyon
olarak goriiliirdii (Burach & Mathys, 1980). Orgiitler kariyer yonetimi kapsaminda
calisanlarin etkinliginin ve is tatminin artmasi ile ilgili ¢calismalara odaklanir ve boylece orgiit
karliliginin artmas1 ig¢in planlamalar yaparlardi (Miller, 1978). Giiniimiizde ise kariyer
orgiitlerden daha ¢ok calisanlarin sorumlulugu olarak gérmektedirler (De Vos ve digerleri,
2009). Giinlimiizde kariyer kavramu ile ilgili pek ¢ok degisim olmustur. Hiyerarside ilerlemek
tek basari kriteri olmaktan ¢ikmistir ve 6znel basari, yasam dengesi ve 6zerklik gibi kavramlar
kariyer yonetiminde onemli hale gelmistir (Baruch, 2004). Kisiler artik kariyer hedeflerini
gerceklestirmeye en ¢ok destek olacak olan orgiitte ¢alismay1 tercih etmektedirler (Arthur ve
digerleri, 1995). Bu degisimlere bagl olarak pek ¢ok farkli kariyer egilimi ortaya ¢ikmustir.
Cok yonlii kariyer ve sirsiz kariyer literatiirde en c¢ok vurgulanan donesen kariyer
egilimlerindendir (Baruch, 2004).

Cok yonlii kariyer Hall (1976) tarafindan ortaya atilmistir ancak 1990’11 yillardan itibaren
daha fazla aragtiritlmaya baslanmistir. Hall ¢ok yonlii kariyeri orgiitiin degil kisinin yonettigi
bir siire¢ olarak tanimlar ve kisilerin deneyimleri, egitimi, is diinyasinda yasadig1 degisimleri
icerir. Cok yonli kariyerde kisiler kendi kararlarimi verirler ve kendi potansiyellerine
ulagmay1 hedeflerler. Cok yonlii kariyerde degerler olduk¢a onemlidir ve kisilerin kariyer
kararlarim etkiler (Briscoe ve digerleri, 2006). Cok yonlii kariyerde degerlerden sonra énemli
olan diger bilesen ise kisinin kariyerini kendisinin yonlendirmesidir; kisi kariyeri ile ilgili
kendisi ile sozlesme yapar (Baruch, 2004). Cok yonlii kariyeri benimseyen kisiler ayni
zamanda 6znel basariya olduk¢a onem vermektedirler (De Vos & Soens, 2008). Geleneksel
kariyer ve ¢ok yoOnlii kariyer arasindaki farkliliklar Tablo 1°de gosterilmistir:

Tablo 1: Cok Yonlii Kariyer ve Geleneksel Kariyer Karsilastirmasi

Cok Yonlii Kariyer Geleneksel Kariyer
Sorumlu kim? Kisi Orgiit
Temel Deger Ozgiirliik ve gelisme Tlerleme
Hareketlilik Yiiksek Diisiik
Basarn kriteri Psikolojik/Oznel Basar1 Pozisyon, Maas
Temel Egilimler | Is tatmini Orgiitsel Baglihik
Profesyonel Baglilik

Kaynak: Hall, D. T. (1976). Careers in organizations. Glenview, IL: Scott Foresman & Co.
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Smirsiz kariyer is diinyasinin belirsiz ve tahmin edilemez olmasi sebebiyle DeFilippi ve
Arthur (1994) tarafindan ortaya atilmistir. Sinirsiz kariyer; kariyerin orgiitten, meslekten ve
diger sosyal mekanizmalardan bagimsiz olarak yonetilmesi olarak tanimlanir (Defillippi &
Arthur, 1994). Siirsiz kariyeri benimseyen kisiler kariyerlerini kendileri yonetir, insan
sermayelerini gelistirir ve is firsatlar1 arastirirlar (Sullivan & Arthur, 2006). Kisiler kendilerini
tek bir orgiit ya da meslek ile sinirlandirmazlar (Cheramie ve digerleri, 2007). Is deneyimleri
kisinin bir parcasidir ve 6znel kariyer basarisi onemlidir. Ayrica farkli orgiitlerde calismak
kisilerin tek bir Orgiitte ulasamayacag1 bilgi ve beceriler edinmesini saglar (Defillippi &
Arthur, 1994).

2. POZITIF ORGUTSEL DAVRANIS VE KARIYER YONETIMi ARASINDAKI
ILISKi VE ONERMELER

Yeni kariyer yaklasimlar istihdam edilebilirlik, 6znel basari, gelisim gibi kavramlara
vurgu yapmaktadir (Hall, 1976). Pozitif orgiitsel davranigin, 6zellikle psikolojik sermayenin
bilesenleri yeni kariyer yaklasimlar1 ve 6ne ¢ikardigi kavramlari destekleyebilir ve aralarinda
olumlu bir iligki olabilir. Pozitif orgiitsel davranisin ¢ikis noktast olan pozitif psikoloji kisinin
kendi potansiyelini ger¢eklestirmesi ve giiglii 6zelliklerine odaklanmasini savunur (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000) ve bu odak noktalar1 yeni kariyer yaklasimlari i¢in de dnemlidir.
Kisinin daha pozitif olmas1 sadece daha iyi performans gostermesini saglamaz, is tatminini,
orgiitsel bagliligi ve is yerinde mutlulugu artirir (Luthans & Youssef, 2007b). Psikolojik
sermaye isten ayrilma davranisini olumsuz etkiler ve is tatminini olumlu etkiler (Avey ve
digerleri, 2010). Psikolojik sermeyeninin alt bilesenleri olan 6z-yeterlik, iyimserlik, umut ve
direnclilik kisilerin kariyerlerinde daha anlamli hedefler i¢in ¢aba harcamalarini destekler
(DiRenzo ve digerleri, 2015). Gegmis arastirmalar psikolojik sermayenin is tatmini ve
orgiitsel bagliliga etkisinin insan sermayesi ve sosyal sermayeden daha fazla oldugunu
gdstermistir (Guo, 2012). Iyimserler daha kolay motive olurlar, daha fazla tatmin olurlar ve
islerine devam etmede daha tutkulu olurlar (Luthans, 2011). Umut kisilerin baz1 mesleklerde
daha basarili olmasim1 saglar ve eleman se¢cmede ve yetenek yoOnetimi programlarinda
onemlidir (Avey ve digerleri, 2010). Oz yeterlik kisilerin bir gérevi tamamlamak icin gereken
beceri, bilgi ve deneyim ile ilgili algilarint igerir (Luthans, 2011). Kariyer yonetiminde
kisilerin kendileri ile ilgili 6znel degerlendirmeleri 6nemli oldugu icin 6z yeterlik kariyer
secenek ve kararlarini etkiler (Luthans & Youssef, 2007a). Umut ve 6z-yeterlik hedeflerle
ilgilidir (Luthans & Youssef, 2007b) ve kariyer yonetimi bir karar verme siirecidir (Gati &
Tal, 2008). Oz-yeterlik kisilerin kendi belirledigi hedefleri igerir (Luthans, 2002); umut ise
kararlarin revize edilmesini ve problem ¢ozme becerilerini etkiler (Luthans & Youssef,
2007a). Gergekei ve esnek iyimserlik kisilerin daha gercek¢i kariyer hedeflerini takip
etmelerini saglar (Luthans & Youssef, 2007b).

Pozitif orglitsel davranig bilesenleri olan mutluluk ve 6znel iyi olmak ihtiyaglar1 tatmin
etmeyi ve ig kaynaklarinin artmasini saglar (Donaldson & Ko, 2010). Hem ¢ok yonlii kariyer
hem be sinirsiz kariyer ihtiyag ve beklentileri karsilamaya odaklanir (Hall, 1976; Briscoe ve
digerleri, 2012). Oznel iyi olmak kisileri daha fazla para kazanmak, daha iyi terfiler ve daha
1yl degerlendirmeler almak gibi daha ¢ok istenen kariyer ¢iktilarina sahip olmalarini destekler
(Luthans, 2011). Umut, iyimserlik, direnglilik 6z yonetimli mekanizmalardir (Luthans &
Youssef, 2007b); giiniimiizde kariyerin kisilerin kendilerinin yonetmesi gerektigi oldukga
vurgulanmaktadir (Baruch, 2003). Direnglilik esneklik ve adapte olmak ile ilgilidir (Luthans,
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2011) ve giintimiizde de kisilerin kariyer gelisimlerinde esneklik ve adapte olmak becerilerini
gelistirmeleri gerektigi vurgulanmaktadir (Hall, 2002). Bu sebeple direnglilik kisilerin kariyer
yasamlarinda karsilasacaklar1 degisimlerle daha etkin olarak bas etmelerini saglayabilir.
Mutluluk kisilerin yaraticiligini artirir, daha berrak bir sekilde diisiinmelerini saglar ve
kendilerine daha fazla segenek iiretmelerini saglar (Baumgardner & Crothers, 2010).
Psikolojik sermaye kisilerin daha anlamli kariyer hedeflerine odaklanmalarini saglar; istthdam
edilebilirlik becerileri ve psikolojik sermaye birbirleriyle iliskilidir (DiRenzo ve digerleri,
2015). Psikolojik sermaye kariyer basarisini etkilemektedir (Guo, 2012). Istihdam edilebilirlik
becerileri ve 6znel iyi olma arasinda iliski bulunmaktadir (DiRenzo, 2010).

Literatiir incelemesi sonucunda asagidaki onermeler listelenmistir:
> Onerme 1: Psikolojik sermaye &znel kariyer basarisini olumlu etkiler.
> Onerme 2: Oznel iyi olmak 6znel kariyer basarisini olumlu etkiler.

> Onerme 3: Psikolojik sermaye ve yeni kariyer yaklasimlari (smirsiz ve ¢ok yonlii)
arasinda olumlu bir iligki vardir.

> Onerme 4: Psikolojik sermaye istihdam edilebilirlik becerilerini olumlu etkiler.

> Onerme 5: Psikolojik sermaye orgiitsel kariyer uygulamalarinin etkinligini artirir.

SONUC VE ONERILER

Kariyer yonetimi hem kisiler hem de o6rgiitler igin énemlidir (Dickmann & Harris, 2005).
Orgiitler icin yetenegi elde etmek igin en énemli araglardan bir tanesidir. Kisiler igin siirekli
olarak degisen diinyada kariyer kararlar1 vermek gittikce daha fazla dikkat gerektirmektedir.
Pozitif orgiitsel davranisin zayif ozellikler yerine giiclii 6zelliklere odaklanmasi kariyer
yonetimi i¢in kaynak olabilir. Is diinyasinda bireyin yaraticiligi, inovasyon yapma yetenegi
gittikce onem kazanmaktadir ve orgiitlerin digerlerinden farklilagsmasi ve basarisi icin kilit rol
oynadig1 savunulmaktadir. Kariyer, mutluluk, pozitif psikoloji, pozitif Orgiitsel davranis,
psikolojik sermaye son dénemlerde en c¢ok ilgi gosterilen konular arasindadir. Bu kavramlar
arasindaki iliskinin arastirilmasi hem kisiler hem de orgiitler i¢in oldukca yararli olacaktir.

Bu sebeple gelecek arastirmalarda pozitif orgiitsel davranis ve orgiitsel kariyer yonetimi
arasindaki iligki ampirik olarak incelenmelidir. Farkli demografik gruplarda- cinsiyet, yas,
sektor, pozisyon- kisilerin psikolojik sermayesini farkli orgiitsel kariyer uygulamalarinin nasil
etkiledigini arastirmak gerekir. Ayrica psikolojik sermayenin farkli kisilerin farkli kariyer
ciktilarini- 6znel ve nesnel kariyer basarisi, performans- nasil etkiledigi arastirilmalidir.
Mutluluk ya da 06znel iyi olmanmin farkli kariyer yaklasimlarindan nasil etkilendigini
arastirmak gerekir. Kisiler farkli kariyer yaklasimlarini tercih ettiklerinde mutluluk diizeyleri
nasil etkilenmektedir arastirma konular1 arasinda olabilir.

Pozitif orgiitsel davranisin 6zellikleri glinlimiiziin siirekli degisen ve tahmin edilemez is
diinyas1 gercekleriyle uyumludur (Luthans & Youssef, 2007a). Pozitif orgiitsel davranisin
ozellikleri ¢aligsanlarin kariyer yonetimi siirecini olumlu etkileyebilir ve hem orgiitlere hem de
calisanlara deger katabilir. Calisanlarin adapte olmak ve esneklik becerilerine katki
saglayabilir; orgiitler icin ise yetenegin Orgiitte kalmasini saglayacak bir ara¢ olabilir. Bu
sebeple bu alanlarla ilgili arastirmalarin artirilmasi gerekmektedir.
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