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Oz

Bu c¢alisma orgiitsel kariyer yoOnetimi, is tatmini ve duygusal baglilik arasindaki iligkilere
odaklanmaktadir. Calismanin amaci ¢alisanlar tarafindan algillanan kariyer yo6netimi
uygulamalarinin, c¢alisanlarin Orgiitleriyle aralarindaki duygusal baglilik seviyesini nasil
etkiledigini belirleyebilmek ve bu etkiye is tatminin herhangi bir aracilik etkisinin bulunup
bulunmadigimi tespit etmektir. Bu amagla Konya ilinde hizmet ve iiretim sektoriinde faaliyet
gosteren farkli igletmelerde calisan 607 igsgdrenden yazili soru sorma (anket) teknigi ile veri
toplanmustir. Hipotezleri test etmek icin hiyerarsik regresyon analizi kullanilmigtir. Calismanin
sonucunda hem genel is tatmininin hem de i¢sel ve digsal is tatmininin, Orgiitsel kariyer
yonetiminin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir.
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The Mediating Role of Job Satisfaction in the Effect of Organizational Career Management
on Emotional Commitment”

Abstract

This study focuses on the relationship between organizational career management, job satisfaction
and emotional commitment. The purpose of the study is to determine how career management
practices perceived employees effect the level of emotional engagement with their organization
and to determine whether the degree of job satisfaction mediates this relationship. For this
purpose, data were collected from 607 employees working in different businesses of service and
production sector in Konya via survey method. Hypotheses were tested by hierarchical regression
analysis. As the result of the study it has been found that both general job satisfaction, internal job
satisfaction and external job satisfaction have a partial mediating role in the effect of
organizational career management on emotional commitment.
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1.Giris

Kiiresellesmenin artan etkisiyle rekabet kosullari hem isletmeler hem de ¢aligsanlar
i¢in 6nemli bir unsur haline gelmistir. Yasanan yogun rekabet siirecinde orgiitlerin
nitelikli insan kaynagi ihtiyac1 giderek artmakta, bu ihtiyact karsilamak igin
orgiitlerin sahip oldugu insan faktoriiniin 6nemi daha da on plana ¢ikmaktadir.
Calisanlar, isletmelerin ve yoneticilerin rekabet {istiinliigii elde etmelerinde sahip
oldugu araglardandir (Doganalp, 2012, s.1).

Teknolojik gelismeler bireysel ve orgiitsel agidan birgok degisimi beraberinde
getirmistir. Bu degisim ve gelisme kosullari; orgiitlerin ¢alisan yetkinliklerini ve
yeterliliklerini  yiikseltmesi;  ¢alisan  amaglarmin  Orgiitsel ~ amaglarla
uyumlastirilmasini, orgiit kiiltiiriiniin  benimsetilmesini, orgiitiin gelistirilmesi,
calisanlarin orgiite olan baglilik ve katkisinin artirilmasi gerektigini goz Oniine
almalarini zorunlu hale getirmistir (Tuncer, 2012, 5.210).

Isletmelerin sahip olduklar teknolojilere uygun olarak hem organizasyon yapilari
hem de ¢alisan profili uyumlu olmalidir (Ghani, Jayabalan ve Sugumar 2002,
S.158). Calisanlarin daha iiretken ve verimli hale gelmeleri, ekonomik ve
teknolojik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi, beceri ve tecriibelere sahip
olabilmeleri i¢in Orgiitlerde etkin bir kariyer yonetiminin uygulamasini
gerektirmektedir.

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin kariyer siireclerinde ilerleyebilmeleri, bu siirecte
caliganlarin  gelismesine katki saglayacak olan gerekli destek ve egitimi
karsilayan, bireysel gelisim devamliligini saglayan bir siiregtir. Kisaca ¢alisanlarin
isleri ile ilgili planlamalaridir. Kariyer yonetimi, sadece ¢alisanlarin hedeflerini
gerceklestirmek istedikleri bir ara¢ degildir (Findikg1, 2009, 5.342).

Kariyer yonetimi, orgiitiin sektordeki rekabet ortaminda diger paydaslardan farkl
bir yer edinmek i¢in belirlemis oldugu pazar payi, ekonomik biiyiime gibi orgiitsel
hedeflerinin gergeklestirilmesini saglayan en 6nemli araglardan biridir. Dogru
kariyer yOnetimi sistemleriyle, orglitsel ve bireysel hedefler ayni dogrultuda
gelistirilerek hem bireyin tatmin edilmesi hem de calisanlarin verimliliginin
artmast saglanir. Tatmin olmus c¢alisanin motivasyonu artarak isletmeyle
biitiinlesmesi saglanir (Kilig ve Oztiirk, 2009, $.46).

Orgiitlerin kariyer yonetimi yoluyla calisanlarin beklenti ve hedefleri ile &rgiit
ama¢ ve hedeflerinin biitiinlesmesi ¢alisanlarin islerine duyduklar1 tatmin ve
bagliliklarinin artmasi saglanmakta; aidiyet duygusu yiikselen ¢alisan ise kendini
bagh bulundugu orgiite ait hissetmektedir. Is tatmini saglanmis olan calisan,
orgiite sadece belirli bir iicret karsihiginda yiikkiimli oldugu ¢alisma
zorunlulugundan ziyade oOrgiitiin gelismesine, yapilan igin kalitesinin ve
niteliginin siirekli artmasina katki saglar. Bu durum, ¢alisanlar arasinda orgiitsel
bagliligin artmasina yardimci olarak; nitelikli isgiicti, verimlilik, performans ve
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calisma kalitesine olan etkisi acisindan orgiitler i¢in hayati dneme sahiptir. Giigli
kariyer yOnetim sistemi, c¢alisanlarin i doyumuna ulasmalari ve oOrgiitsel
baghligin artmasinda genis katilimli bir siire¢ olarak siirekli gelisme halindedir
(Simsek, 1998, ss. 336-337).

Bu ¢alismada, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini arttirmada kariyer yonetiminin
nasil bir etkisinin oldugu, orgiitsel kariyer yonetiminin is tatmini nasil etkiledigi,
bunun duygusal bagliliga etkisinin hangi o6lgiide oldugunun belirlenmesi
amaglanmaktadir. Bu dogrultuda temel galismanin amaci, ¢alisanlar tarafindan
algilanan kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitleriyle aralarindaki duygusal
baglilik seviyesini nasil etkiledigini ve bu etkiye is tatmininin herhangi bir aracilik
etkisinin bulunup bulunmadigini tespit etmektir.

Arastirma hipotezleri, liretim ve imalat sektorlerinden anket yontemi ile toplanan
veriler ile dogrulayic1 faktor analizi ve hiyerarsik regresyon analizi kullanilarak
test edilmis ve elde edilen bulgular literatiir destegi ile degerlendirilmistir.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Kariyer Yo6netimi

Kariyer kavrammin ¢esitli ve genis kapsamli olarak degisik tanimlar
yapilmaktadir. Kariyer, bireyin is hayati siiresince belirli bir is kolunda basamak
basamak devamli olarak sahip olacagi bilgi birikimi, tecriibe ve yeterliliktir
(Tortop, 1994, s.92). Bu bakis agisina gore kariyer, bireyin is yasami siiresince
sahip oldugu konumlarinin biitliiniidiir. Bagka bir tanimlamayla kariyer, bireyin
kamusal ve 6zel ¢alisma hayatinda yiikselme saglayacagi, bir kazanim elde etmek
niyetiyle izledigi ve siirekli olarak emek harcadig:i alandir (Bowin ve Harvey,
2000, s.228). Benzer sekilde, kariyer, bireyin is yagam1 boyunca elde ettigi kigisel
olarak sahip oldugu pozisyonlar biitiinii olarak ifade edilebilir (Bingdl, 2016,
335). Yapilan tanimlardan yola ¢ikacak olursak kariyer kavrami farkli sekillerde
fakat benzer anlamlar1 kapsayacak sekilde yorumlanmustir.

Genel olarak kariyer, bir isletmede veya Orgiitte calisanlarin veya calisma
niyetinde olanlarin, almis olduklart egitim, sahip olduklar1 veya olacaklari bilgi,
beceri, deneyim, yetkinlik ve yeterliliklerinin is yasami boyunca devam eden bir
stirectir. Kariyer kavrami, ¢alisanlarin hayati boyunca elde ettikleri kazanimlar
biitlinlinii ifade ederken aymi zamanda calisanlarin bu kazanimlar1 elde etmek
istedikleri ¢alisma ortamin1 da ilgilendiren bir kavramdir. Bagka bir ifadeyle,
kariyer yonetimi birey ve orgiit baglaminda gerceklesen iki boyutlu bir durumdur
(Unver, 2005, s.4).

Kariyer yonetimi; orgiitlerde calisanlarin merak duyduklar1 ¢alisma alanlarini,
sahip olduklar1 ustiinliikleri, yetenekleri ve zayifliklarin1 belirledikleri, orgiitte
sunulan yiikselme ve ilerleme olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olduklar1 ve bunlar1
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gerceklestirmek igin izledikleri bir yoldur (Noe, 2009, s.400). Ayn1 zamanda
kariyer yonetimi, orgiitiin ve ¢alisanlarin karsilikli olarak sahip olduklari hedefler,
bu hedefleri gergeklestirmek i¢in beraber belirledikleri makul stratejik hedeflerin
uygulanmasidir (Aytag, 2005, s.115). Diger bir tanima goére kariyer yoOnetimi,
kariyer planlama ve gelistirme siireclerini de kapsayan, oOrgiit ve bireyin
ihtiyaglarim1 karsilayacak sekilde kariyerin planlanmasi, yonetilmesi ve bunu

saglayacak olan orgiitsel boyutun belirlenmesi ve yiiriitiilmesidir (Mayo, 1991,
5.69).

Kariyer yonetimini sadece calisanlar veya sadece oOrgiit acisindan ele almak ve
anlamak amaclanan hedefin eksik ve yarim kalmasina neden olabilmektedir. Bu
nedenle bu kavrama hem ¢alisan hem de Orgiitiin birbiriyle bir biitiinliik i¢inde
planlanarak gelistirilmesi ve yonetilmesi acisindan bakmak gerekmektedir. Baska
bir ifadeyle bireysel kariyer planlariyla oOrgiitiin belirlemis oldugu kariyer
planlama siireci uyum icinde yiiriitiilerek, Orgiitsel basar1 saglanirken bireysel
hedefler gercgeklestirilebilmekte; is tatminini saglanmis olan ¢alisanlarin 6rgiitiin
hedef ve stratejilerini benimsemesiyle ilerleme saglanabilmektedir. Orgiitlerin,
calisanlarinin kariyer planlarina ulasabilmeleri i¢cin gerekli destegi saglamalari,
onlarin ihtiyaglarin1 belirleyerek yol haritasi ¢izmeleri, bireylerin Orgiite olan
bagliliklarini arttirabilecek unsurlar arasindadir (Erdogmus, 2003, s.15).

2.1.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetiminin gelisimi bireyin sahip oldugu igsel ve digsal faktorler
1s1ginda gelisme gostermektedir. Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri, tutum ve
davraniglar1 bireyin kariyerinin gelismesinde en Onemli asamanin basinda
gelmektedir. Bireyler hayatlarina etki eden alanlar gelistik¢e ve toplumsal hayatta
elde ettikleri tecriibeler arttikca, kariyer planlarini gelistirmek ve bu dogrultuda
kendilerine yeni hedefler belirleyerek bilgi, beceri, tutum ve davraniglarinin
gelismesini saglarlar (Simsek ve Oge, 2014, 5.276).

Bu dogrultuda sahip oldugu yetkinliklerin farkina varan bireyler, caligma
hayatinda elde ettikleri basarilar1 gelistirerek olmak istedikleri yerlere
kariyerlerini planlayarak ulasmaya ¢alisirlar. Elde edilen basarilar ve tecriibeler
kariyer gelisimi tizerinde olduk¢a Onemli bir etkiye sahiptir. Bireyler sahip
olduklar1 kazanimlar sonucunda calisma hayatinda bir 6nceki konumlarindan
ileriye dogru devamli bir gelisme gosterebilirler. Bu durum hem birey tarafindan
hem de bulunduklart orgiit tarafindan gergeklestirilebilir. Bireysel kariyer
yonetimi, orgiit destekli kariyer planlama ve gelistirme ile saglanabilir. Bireysel
kariyer planlama siireci ile Orglitsel kariyer planlama siireci uyumlu olan
orgiitlerde ¢alisanlarin Grgiitten beklentilerinin karsilanmasi olduk¢a 6nemli bir
durumdur (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, 5.179).
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2.1.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Teknolojinin ve bilginin ge¢misten giiniimiize dogru hizli bir gelisme icinde
olmast hayatin birgok alanimi etkiledigi gibi calisma hayatin1 da etkilemistir.
Yasanan bu hizli gelisme isgliciiniin niteliginden, diinya pazarlarina, bilgi ve
bilisim teknolojilerinden gliniimiiz 6rgiit yapilarina kadar bazi1 koklii degisiklikleri
de beraberinde getirmistir. Bu gelismeler dogrultusunda, orgiitler, devamliliklarini
saglamak, artan rekabet kosullarina uyum gostermek ve rekabet iistiinliigii elde
etmek igin mevcut c¢alisanlarinin isglici verimliligini ve potansiyellerini
gelistirmenin  6nemini anlamiglardir. Bu dogrultuda orgiitler, ¢alisanlarina
planlanmis kariyer yollar1 vaat ederek ve is doyumlarini saglayarak rekabet
tistiinliigii elde edebilirler (Simsek, Celik ve Akatay, 2016, s.171).

Orgiitler acisindan bakildiginda bu gelismeler orgiitlerde yeni bakis acis1 meydana
getirmektedir. Orgiitler ne kadar gelismis teknolojiye sahip olurlarsa olsunlar, is
sireglerini giliniin kosullarina ne kadar uygun yaparlarsa yapsinlar, ¢alisanlarin
orgiit i¢inde gelisimini ve gelistirilmesi gerekliligini géz ardi edemezler. Bir
taraftan degisen pazar kosullarima ayak uydurmak diger taraftan da Orgiitiin
Uistiinliigiinii saglamak i¢in ¢alisanlarin ise olan baglilik ve tatminini saglamalar
gerekmektedir. Kiiresellesme olgusunun giderek artan etkisiyle basa ¢ikabilmek
icin c¢alisanlarin kariyer planlarimi saglanmalidir. Rekabetin artmasi sonucunda
orgiite olan baglilig: saglamak yapilan teknolojik yenilik ve elde edilen basariyla
esdegerdir. Bagka bir ifadeyle orgiitler, bir taraftan orgiitlerinin teknik, ekonomik
ve pazar acisindan gelisimlerini saglarken diger taraftan da c¢alisanlarinin
gelisimine 6nem vermeleri gerekmektedir (Tuncer, 2012, 5.207).

Orgiitsel kariyer yonetiminde ana amag, Orgiitsel ve bireysel etkinlik ve
verimliliginin arttirtlmasiyla birlikte ¢alisanlarin var olan niteliklerini gelistirerek
ilerlemelerini saglamak ve bunun sonucunda gelecekte Orgiitletin ihtiyacini
giderecek olan yetenekli isgiiciinii bugiinden sekillendirmeyi saglamaktir.
Orgiitsel kariyer yonetimi ile ¢alisanlarin zayif ve giiglii yanlarini belirleyerek;
gereken egitimin verilmesi sonucunda zayifliklarin  ortadan kaldirilmasi
saglanirken giiclii olan taraflarinin daha da gelistirilerek etkinliklerinin arttirilmasi
saglanmaktadir. Bu da Orgiitlerin artan rekabet kosullarinda rakiplerine karsi
tstlinliik saglamak i¢in 6nemli bir adim saglayabilmektedir (Greenhaus, Callanan
ve Kaplan, 1995, s.3).

2.2. Is Tatmini

1920’lerde arastirilmaya baglanan is tatmini kavraminin énemi, 1940’11 yillardan
sonra ortaya c¢ikmaya baslamis ve ge¢misten giinlimiize kadar bir¢ok yazar
tarafindan c¢alisanlarin farkli is tatmin nedenleri ve Orgiitlerin is kiiltlirii
anlayisindan dolay1 degisik sekillerde tanimlanmistir (Akgiindiiz, 2013, 5.181).
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Is tatmini, calisanlarin islerine kars1 ve is gevresine iliskin beklenti seviyesindeki
duygu, diislince ve tutumlar1 ile ortaya c¢ikan sonuglar arasinda yaptigi
degerlendirme sonucunda isine karst olan davraniglaridir. Calisanlarin
degerlendirme sonuglar1 beklentileri ile uyumlu ise is tatmini, uyumsuz ise is
tatminsizligi s6z konusu olmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008, s.147). Is tatmini,
calisanin is ¢cevresinden, yani yaptigi isten, Ustlerinden veya amirlerinden, ¢alisma
ekibinden ve is organizasyonundan elde etmeye amacladigi huzurlu ve igsel
mutluluk saglayan bir duygudur (Karaduman, 2002, s.70). Baska bir ifade ile is
tatmini c¢alisanlarin isten elde ettikleri maddi kazanglar, calisanlarin ayni is
ortaminda calismaktan memnun ve mutlu oldugu ¢alisma arkadaslar1 ve bir {iriin
veya ¢ikt1 tiretmenin sagladigi mutluluktur (Eren, 2004, s.202).

Yapilan tanimlamalarda goriildiigli gibi is tatmini, orgiit i¢erisinde ¢aligsanlarin bir
biitiin olarak yaptiklar isler, calisma arkadaslari, ¢alisma kosullar1 ve bunlar
saglayacak olan Orgiitiin; ¢alisanlarin kendi i¢ diinyasinda elde edecegi beklenti ve
bu beklentilerin ne kadarinin saglandig: karsilastirmasi1 sonucunda sahip olacagi
mutluluk veya mutsuzluk duygusudur.

Bu baglamda orgiitsel agidan is tatmini, Orgiitlerin elde etmek istedikleri
verimlilik ve Kkarlilik agisindan, orgiit c¢alisanlarinin islerinden duyduklari
mutluluk yani tatmin diizeyini saglamak i¢in; gerekli olan kosullar1 olusturmak,
devamlilik saglamak ve rekabet edebilme giicii elde etmeleri agisindan 6nemlidir.
Calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen unsurlar, orgiit tarafindan iyi analiz
edilmeli ve belirlenmelidir. is tatmini orgiitsel acidan beseri ve ahlaki bir
zorunluluk olmahdir. Eger orgiitler biiyiimelerini gergeklestirirken sadece
ekonomik, teknik 6zelliklerine agirlik verip, ¢calisanlar1 géz ardi ederlerse orgiitiin
elde edecegi basar1 durumu eksik kalacaktir. Bunun sonucunda 6rgiite 6nemli bir
maliyet getirecektir (Erdogan, 1994, 5.378).

Bireysel agidan ise is tatmini saglanmis bir galisanin 6rgiite ve isine olan baglilig:
artmakta, artan verimlilik, ise devam, yiiksek aidiyet, isten ayrilma diisiincesinin
ortadan kalkmasi gibi Orgiitiin ileriye doniik olarak elde edecegi basari ve
gelisimine onemli bir katki saglayarak, orgiitiin katlanmak zorunda oldugu ek
maliyetleri de ortadan kaldiracaktir. Is tatmini, calisanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliklarin1 dogrudan etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005, s.55).

Calisanlarin is tatminlerini etkileyen birgok faktor vardir. Bu faktorlerin 6nemi,
calisanin isine kars1 gdstermis oldugu tutumlarindan dolayr etkilenme diizeyine
gore farklilik gosterir. Bu faktorler; orgiitsel faktorler, grup faktorleri, bireysel
faktorler, kiltiirel ve ¢evresel faktorler seklinde siralanabilir (Duman, 2000, ss.
14-15, Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006, ss.41-42).

Is tatminini, igsel ve dissal is tatmin olarak iki faktdrden olusmaktadir. Icsel is
tatmini, basari, taninma, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh
gorev degisikligi gibi 6gelerden olusurken; digsal is tatmin, isletme politikas1 ve
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yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma ve astlarla iligkiler, calisma kosullari,
ticret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olugsmaktadir (Weiss, Dawis, England ve
Lofquist, 1967, s. 4; Karadag, Basaran ve Korkmaz, 2009, s. 35).

2.3. Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel baglilik, “calisanlarin orgiit amac ve degerlerine yiiksek diizeyde
inanmas1 ve kabul etmesi, orgiit amaglar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi ve
orgiitte kalmak ve oOrgiit liyeligini siirdiirmek i¢in duyduklar giiclii bir arzu”
seklinde tanimlanmaktadir (Mowday, Steers ve Porter, 1979, s.226). Orgﬁtsel
baglhlik, “birey ve Orgiit arasinda algilanan uyumun bir fonksiyonu” anlamina
gelmektedir (Bateman ve Strasser, 1984, s.95). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel
bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, calisanlarin orgiitle
iligkisi ile sekillenen ve orgiitiin siirekli bir liyesi olma karar1 almalarini saglayan
bir davranis olarak tanimlamaktadir (Ozdevecioglu, 2003, s.114).

Orgiitsel baglilik alaninda yapilan farkli calismalarda, galisanin orgiitle farkli
yonlerden biitiinlesme derecesini ortaya koyma bicimi oldugunu ve Orgiitsel
bagliligin {i¢ temel 6gesinin oldugu belirtilmektedir. Bunlar (Mowday, Porter ve
Steers, 1982, s.27; Eisenberg, Monge ve Miller, 1983, s.181; Reichers, 1985,
5.468; Allen and Meyer, 1990, s.8; Nijhof, de Jong ve Beukhof, 1998, s.243):

1. Calisanin, orgiitte devamli olarak kalma konusunda arzulu bir istege sahip
olma

2. Calisanin, orgiitiin sahip oldugu amag¢ ve degerlerine karst yiiksek bir
inang ve kabul gosterme

3. Calisanin, orgiitiin belirlemis oldugu hedeflerine ulagmak icin ¢aba, gayret
ve azim gosterme

Bununla birlikte orgiitsel baglilikla ilgili olarak birgok arastirmaci farkli baglilik
tiirii ayrimina gitmislerdir. Orgiitsel baglilikla ilgili olarak Etzioni (1975); negatif
(yabancilastirici), nétr (hesapgi) ve pozitif (moral) baglilik, Kanter (1968); devam,
uyum ve kontrol bagliligi, O’Reilly ve Chatman (1986); uyum, 6zdeslesme ve
igsellestirme bagliligi, Mowday vd. (1979); davranissal, tutumsal baglilik, Katz ve
Kahn (1977); aragsal ve anlatimsal devre, Wiener (1982); aragsal ve normatif
baglilik, Meyer ve Allen (1991); duygusal, devam ve normatif baglilik olmak
tizere siniflandirmislardir. Bu kapsamda;

Duygusal Baghhik: Orgiitlerde ¢alisanlarin orgiitiin belirledigi hedef, plan ve
strateji dogrultusunda ve Orgiitiin temel hedeflerine kendilerini duygusal olarak
biitiinlestirmeleri ve orgiitsel islemlere dahil olmalaridir. Orgiitte duygusal
bagliligt en yiliksek seviyede saglanmis olan calisan Orgiite kalma istekliligi
stirekli bir durum meydana getirir (Meyer ve Allen, 1991, s.67). Duygusal
baglilik, orgiitlerde calisanlarin Grgiitiin belirlemis oldugu kurallar ¢ercevesinde
orgiitlin genel isleyisine uymanin da Gtesinde c¢alisanlarin orgiitiin  gelismesi,
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varligini en iyi sekilde ilerletmesi ve rakiplerine karsi iistiinliik saglamada icten
gelerek Orgiitiin tiim faaliyetlerine katilmayr kapsayan bir baghilik tlridir
(Cengiz, 2002, s.805). Orgiitlerin genel olarak sahip olmak istedikleri ve
arzuladiklar orgiitsel baglilik ttirtidiir.

Devam Baghhigi: Orgiitte ¢alisanlarin orgiitten ayrilmalar1 sonucunda sahip
oldugu ekonomik getirilerden yoksun kalacagi, ¢alisanlarin mevcut is kosullarinin
stmirliligl veya hi¢ olmamasi durumunda ayrilmalari sonucunda elde edecekleri
gelirlerin kisa siirede elde edememelerinden kaynakli olarak ayrica Orgiitte
sagladiklar1 faydalarin bosa gidecegi anlayisina dayanarak oOrgiite olan
bagliliklarinin bir zorunluluk teskil etmesini ifade eden baglilik tiirtidiir (Meyer ve
Allen, 1991, s.67). Devam bagliligin1 etkileyen sebeplerin basinda baska is
bulamama, ailevi veya sosyal ¢evre, emeklilige az siire kalmasi, sahip olunan
niteliklerle baska is bulmak i¢in yeterli olmamasi, 6zgiiven eksikligine dayali igini
kaybetme korkusu sayilabilir (Cetin, 2004, s.95). Devam bagliligi orgiitlerin
istemedikleri bir durumdur. Ciinkii devam baghligina yiiksek olan calisanlar
orgiite faydadan ¢ok zarar getirmektedir.

Normatif baghlik: Calisanlarin oOrgiitte kalmalarinin bir gereklilikten ziyade
calisanlarin kendilerini ahlaki ve vicdani agidan zorunlu hissetmeleri durumudur.
Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar orgiitte kalmalar1 gerektigini diistintirler
(Meyer ve Allen, 1991). Bu tip baglilik, calisanlarin 6rgiite ¢alismaya baglamadan
once sahip olduklari duygularinin orgiitte gecirdikleri zaman siiresi sonucunda
orgiitte kalmalar1 i¢in duyduklari baskilarin tiimiidir (Allen ve Meyer, 1990, s.4).
Orgiitsel bagliligin bu boyutunun temeli, ¢alisanlarn orgiite karsi hissettikleri
sorumluluk ve zorunluluklarindan dolayr kendilerini orgiitte kalmaya mecbur
hissetmeleri diisiincesi nedeniyle ortaya ¢ikmistir (Wasti, 2002, 5.526).

Genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlar Orgiitlerine kars1 kuvvetli bir
duygusal baglilik beslediklerinde orgiitlerinde kalmak isterken; kuvvetli bir
devam baglhiligina sahip olan calisanlar baz1 gerekliliklerden otiirii Orgiitte
kalmalar1 zorunlugu hissederler, kuvvetli bir normatif bagliliga sahip olan
calisanlar ise orgiitte kalmalar1 gerektigi icin oOrgiitlerinde kalirlar. Baglilik
seviyelerinin etkisi hem c¢alisan hem de o6rgiit i¢in farklilik gosterir. Bu durumda
orgiitin ve c¢alisanin elde edece8i kazan¢ ve kayiplarin biiyiikligi de farkli
olacaktir (Bolat ve Bolat, 2008, 5.78).

Bununla birlikte, Allen ve Meyer (1990) her ne kadar oOrgiitsel baglhiligin g
boyutu bulunsa da, bireyin orgiite asil bagliligin ¢alisanin hisleri ve duygular
kapsaminda oOrgiitiiyle biitlinlesmesi, orgilitiin bir tyesi olmaktan mutluluk
duymasi oldugunu soylemektedir. Ayrica Meyer, Stanley, Herscovitch ve
Topolnytsky (2002) duygusal bagliligin ¢alisan tutum ve davranislari {izerinde
diger baglilik boyutlarina gdére ¢ok daha giiglii bir etkiye sahip oldugunu
belirtmektedir. Dolayisiyla duygusal bagliligin, orgiitsel baglilik igerisindeki
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temel boyut oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu g¢ergevede ¢alismada duygusal
bagliliga odaklanilmaktadir.

2.4. Degiskenler Arasindaki Iliskiler ve Hipotezler

Kariyer yonetimi iizerine gergeklestirilen arastirmalar, bu tiir faaliyetlerin yalnizca
zaman kaybi olmadigmmi kanitlamaktadir. Orgiitiinden kariyer destegi alan
calisanlar daha fazla olumlu sonug iiretme egilimindedir (Sturges, Guest, Conway
ve Davey, 2002). Genel olarak arastirmalarda orgiitsel kariyer yonetiminin kariyer
basarist ve calisan performansi tizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Orpen (1994)
0zel ve kamu sektoriindeki 129 c¢alisan iizerindeki arastirma ile Kkariyer
yonetiminin kariyer basarisint olumlu yonde etkiledigini belirlemistir. Benzer
sekilde Yahya, Othman ve Meruda’nin (2004) c¢alismasi bireysel performans
lizerinde Orglitsel kariyer yoOnetiminin olumlu bir etkisi bulundugunu
gostermektedir.

Bununla birlikte baz1 arastirmalarda orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerinin is
tatminini ne sekilde etkiledigi de arastirilmaktadir (Hsiao, 2013; Ay, Filiz6z ve
Onciil, 2014; Kaya ve Ceylan, 2014). Arastirmalar orgiit tarafindan
gerceklestirilen kariyer yoOnetimi faaliyetlerinin calisanlarin kariyer gelisim
hedefleri olusturmalarina yardimci olacagini ve kendi kariyer gelisimine orgiitiin
katki vermesini ¢alisanlarin olumlu karsilayacagin1 gostermektedir. Buna karsilik
olarak calisanlarin islerine karsi bilissel ve duygusal bakiglari olumlu yonde
etkilenecek ve is tatminleri artacaktir.

HI: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri is
tatminini (Hla:genel is tatmini, Hib:i¢sel is tatmini, Hlc:dissal is tatmini) pozitif
ve anlamli olarak etkilemektedir.

Kariyer yonetimi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligki de literatiirde siklikla
incelenmektedir (Sturges vd., 2002; Kilig, 2008; Kiigiik, 2012; Hsiao, 2013).
Temel olarak, yeterli kariyer yonetimi destegi almayan c¢aliganlar yoneticilerinden
memnun kalmayacak ve orgiit disinda firsatlar arayacaktir (Horwitz, Chan ve
Quazi, 2003). Dolayisiyla orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri ile Orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (Sturges vd., 2002). Calisan,
kendisine zihinsel olarak gelisim firsati sunuldugunu ve zorlayici gorevlerle
gelisimine destek olundugunu diisiindiigiinde duygusal olarak orgiitiine daha fazla
baglanacaktir (Horwitz vd., 2003; Carleton, 2011). Calisan, orgiitte beceri
gelistirme faaliyetleri uygulandiginda, Orgiitiiniin kisisel gelisimine Onem
verdigini anlayacak ve bu olumlu alg1 ¢alisanin orgiitiine baghiligini arttiracaktir
(Meyer ve Smith, 2000).

H2: Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri
duygusal baglilig: pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
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Birgok arastirma is tatmininin oOrgiitsel baglilik i¢in 6nemli bir onciil oldugunu
belirtmektedir. Giinlii, Aksarayli ve Per¢in (2010) tarafindan otel yoneticileri
tizerinde gergeklestirilen arastirma igsel, dissal ve genel is tatmininin duygusal
baglilig1 ve normatif baglilig1 olumlu olarak etkiledigini gdstermektedir. Kwantes
(2009) tarafindan Hintli ve Amerikali calisanlar iizerinde gerceklestirilen
arastirmada da genel is tatmininin hem Hintli hem de Amerikali c¢alisanlarin
duygusal baghliklar1 {izerinde pozitif yonlii bir etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Brown ve Peterson’un (1993) arastirmasi da is tatmininin Orgiitsel
bagliligin 6nemli bir 6nciilii oldugunu kanitlamaktadir.

H3: Iy tatmini (H3a:genel is tatmini, H3b:icsel is tatmini, H3c:dissal is tatmini)
duygusal bagliligi pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

Belirtildigi tizere, hem orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri (Sturges vd., 2002;
Kilig, 2008; Kiigiik, 2012; Hsiao, 2013) hem de is tatmini (Kwantes, 2009; Giinli,
2010) duygusal baglilik {izerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte
orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri sonucunda is tatmini artan bir calisanin
duygusal olarak orgiitiine daha da fazla baglanacagi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla
is tatmininin Orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri ile duygusal baglilik iliskisine
aracilik ettigi sdylenebilir.

H4: Is tatmini (H4a:genel is tatmini, H4b:icsel is tatmini, H4c:dissal is tatmini),
orgiitsel kariyer yonetimi ile duygusal baglhlik arasindaki iliskiye aracilik

etmektedir.

Arastirmanin amaci ve test edilmek istenen hipotezler kapsaminda olusturulan
arastirma modeli Sekil 1’de sunulmaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Is Tatmini (Genel,
I¢sel Digsal)

Duygusal
Baglilik

Orgiitsel Kariyer
Yonetimi

10
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3. Yontem
3.1. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, iiretim (gida iiretimi, kagit iiretimi, makina iiretimi, yedek
parga iiretimi, ingaat ve yapit malzemeleri) ve hizmet (perakende, restoran, otel)
sektorlerinde faaliyette bulunan isletmelerin farkli seviyelerinde ¢alismakta olan
isgorenler olusturmaktadir. Isletmelerden alinan bilgilere gore arastirma evreni
13240 kisiden olusmaktadir.

Evren icerisinden %95 giivenilirlik ve %35’lik bir hata payr ile hesaplanan en
diisiik 6rneklem biiytikliigli 374 kisi olarak belirlenmistir (Sekaran, 2003, s.294;
Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2005, s.127). Geri doniis oranlari
da dikkate alinarak kolayda 6rnekleme yontemi ile iiretim sektorii isletmelerindeki
500 ve hizmet sektorii isletmelerindeki 450 c¢alisana anketler dagitilmistir.
Toplamda 609 calisandan geri doniis saglanmistir (iiretim isletmelerinden 323,
hizmet isletmelerinden 286). Geri doniis oran1 %64,1 olarak hesaplanmistir.
Inceleme sonucunda 2 anketin gegersiz oldugu belirlenmistir. Sonug olarak
calismanin orneklemi 607 ¢alisandan olusmaktadir.

3.2. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama amaciyla anket (yazili soru sorma) teknigi kullanilmis,
bu kapsamda online anketten yararlanilmigtir. Veri toplama amaciyla hazirlanan
anket formu dort boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimi, g¢alisanlarin
demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik sorulardan olugmaktadir. Anketin
ikinci bolimiinde, calisanlarin oOrgiitlerinde gergeklestirilen kariyer yonetimi
faaliyetlerini nasil algiladiklarin1 belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir.
Anketin t¢lincii boliimiinde, ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin derecesini
belirmeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Anketin dordiincii boliimiinde ise
calisanlarin orgiitlerine iliskin duygusal bagliliklarinin derecelerini belirlemeye
yonelik ifadeler bulunmaktadir.

3.3. Kullanilan Olgekler

Calisma kapsaminda belirlenen hipotezlerin test edilmesi amaciyla, daha once
cesitli ¢calismalarda kullanilan olgekler incelenmis ve arastirma yapisina uygun
oldugu diisiiniilen 6l¢ekler anket formunda kullanilmistir.

3.3.1. Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi

Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerinin derecesini
belirleyebilmek i¢in Kii¢iik (2012) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir.
Orgiitsel kariyer yonetimi dlcegi tek boyutludur ve 13 ifadeden olusmaktadir.
Olgekte ters kodlanmis herhangi bir ifade bulunmamaktadir. Olcekte “Bu

11
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isletmede ¢alisanlarin yeteneklerine uygun kariyer firsatlari sunulur” ve
“Calistigim igletmede kariyer planlamasi caligmalar1 yeterince yapiliyor” gibi
ifadeler bulunmaktadir.

Olgek besli likert tipi olarak anket formunda yer almaktadir. Olgek maddeleri “1=
Kesinlikle  Katilmiyorum”,  “2=  Katilmiyorum”, “3=  Kararsizim”,
“4=Katiliyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen cevaplari
icermektedir. Olgekten elde edilen yiiksek skorlar orgiitsel kariyer ydnetimine
iligkin alginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

3.3.2. Is Tatmini Olgegi

Calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin derecesini belirleyebilmek amaciyla
Minnesota Is Tatmini Olcegi’nden yararlamlmistir. Minnesota Is Tatmini Olcegi,
1967 yilinda, Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilmis bir dlgektir. Calismada
dlgegin 20 sorudan olusan kisa formu kullanilmustir. Olgek iki boyuttan olusmakta
ve 12 soru igsel is tatmininin, 8 soru ise digsal is tatmininin derecesini belirlemek
amactyla kullanilmaktadir. 20 sorunun toplamiyla ise genel is tatmin derecesi
belirlenmektedir. Calisma kapsaminda kullanilan is tatmini Slgeginin Tiirkgesi,
Emre (2016) tarafindan gerceklestirilen calismadan alinarak anket formunda
kullanilmistir.

Is tatmini 6l¢eginde dlgek maddeleri “1= Hic Memnun Degilim”, “2= Memnun
Degilim”, “3= Kararsizim”, “4= Memnunum” ve “5= Cok Memnunum” seklinde
degisen cevaplar1 icermektedir. Yiiksek skorlar, calisanlarin yiiksek derecede is
tatminine sahip oldugunu gdstermektedir.

3.3.3. Duygusal Baghlik Olgegi

Katilimcilarin duygusal baglilik seviyesini belirleyebilmek amaciyla Allen ve
Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
revize edilen dlgekten faydalanilmistir. Duygusal baglilik 6lcegi, orgiitsel baglilik
6l¢eginin li¢ alt boyutundan biridir. Arastirma kapsaminda duygusal bagliligin
Olctimii, 18 ifadeden olusan orgiitsel baglilik 6l¢egi igerisinde yer alan 6 ifade ile
gerceklestirilmistir. Olgegin Tiirkcesi, Giirkan (2006) tarafindan gerceklestirilen
calismadan almarak anket formunda kullanilmistir. Olgekte “Kariyerimin geri
kalan kismini bu orgiitte gecirmek beni mutlu eder”, “Su anda, istesem bile bu
orgiitten ayrilmam benim i¢in ¢ok zordur” ve “Orgiitimden simdi ayrilirsam

kendimi suglu hissederim” gibi ifadeler bulunmaktadir.

Olgek besli likert tipi olarak anket formunda yer almaktadir. Olgek maddeleri “1=
Kesinlikle Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Goriisim Yok”, “4=
Katiliyorum” ve “5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde degisen cevaplari
icermektedir. Yiiksek skorlar, akademik personelin yiiksek derecede duygusal
bagliliga sahip oldugunu gostermektedir.

12
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3.4. Analiz Y ontemi

Arastirmada oncelikle ¢alisma kapsaminda kullanilan 6lceklerin gegerliligi ve
giivenilirligi test edilmistir. Orgiitsel kariyer yonetimi 6lgeginin, is tatmini
Ol¢eginin ve orgiitsel baglilik dlceginin yap1 gegerliligini test edebilmek amaciyla
dogrulayici faktor analizinden yararlanilmistir. Dogrulayici faktor analizi, daha
once kesfedilmis ve daha az faktor altinda birlestirilmis Slgeklerin, aragtirmanin
yapildigi orneklemde de benzer olup olmadigini test etmek amaciyla
kullanilmaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988, s.412; Byrne, 2010, ss. 5-6;
Meydan ve Sesen, 2011, s. 21). Bu kapsamda arastirmada kullanilan tiim
degiskenlerin dahil edildigi tek bir dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.

Gegerlilik analizinin ardindan tiim Olgeklerin  giivenilirlik analizleri de
gergeklestirilmistir. Giivenilirlik analizi kapsaminda 6lgeklerin ig¢sel tutarliligini
belirleyebilmek i¢in Cronbach Alfa (a) istatisti§inden yararlanilmistir. Caligmada
yer alan hipotezler ise hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmigtir

4. Bulgular

Bulgular baghiginda oOncelikle arastirmaya katilan Orneklemin demografik
ozelliklerine, daha sonra ise sirasiyla gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine,
tanimlayici istatistiklere ve hipotez testlerine deginilmektedir.

4.1. Demografik Bilgiler

Arastirma Ornekleminin cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, aylik
gelir, isyerinde ¢aligma siiresi ve pozisyon degiskenlerine gore dagilimi Tablo
1’de gosterilmektedir.

Tablo 1 incelendiginde 6rneklemin biiyiik ¢ogunlugunun erkek (%70.3) ve evli
(%71.3) calisanlardan  olustugu  goriilmektedir.  Katilmcilarin  yaslar
incelendiginde 31-40 aras1 ¢alisanlarin daha biiyiik oranda oldugu belirlenmistir
(%51.7). Ogrenim durumlarina bakildiginda %21 inin 6nlisans, %49.8 nin lisans,
%27,8’nin yliksek lisans mezunu oldugu, lise ve altt mezuniyet derecesine sahip
olanlarin  %0.8 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, katilimcilarin  6grenim
seviyesinin yiiksek oldugu soylenebilmektedir. Aylik gelire bakildiginda,
katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun 3001TL ve daha fazla gelire sahip oldugu
tespit edilmistir (%78.4). Isyerinde ¢alisma siirelerine bakildiginda %11.7’si 1
yildan az siiredir, %25.7’s1 1-3 yil, %22.2°s1 4-6 yil, %16.6’s1 7-10 yil, %11.5°1
11-14 yil ve %12.3°4 15 yil ve daha fazla siiredir mevcut isletmelerinde
caligmaktadir. Son olarak pozisyonlarina bakildiginda %12,5’inin {ist kademe
yonetici, %17,5’inin orta kademe yonetici, %37.4’l alt kademe yonetici ve
%30.3"1i igsgoren olarak isletmesinde gorev yapmaktadir. Katilimcilarin %2.3°1 ise
isletmesinde diger pozisyonlarda gorev yaptigini belirtmistir.
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Tablo 1: Demografik Ozellikler

Degisken |Kategori N % | Degisken | Kategori N %
Cinsiyet Erkek 427 | 70.3 30 yas ve alt1 135 | 22.2
Kadin 180 | 29.7 Ya 31-40 yas arasi 314 | 51.7
Medeni |Evli 433 | 713 ¥ [41550 yag arasl 143 | 23.6
Durum |Bekar 174 | 28.7 51 yag ve iisti 15 | 25
Lise ve alt1 5 0.8 2000 TL ve alt1 14 | 23
Ogrenim |Onlisans 131 | 216 | Ayhk [2001-3000 TL arasi| 117 | 19.3
Durumu |Lisans 302 | 49.8 | Gelir [3001-4000 TL aras1| 198 | 32.6
Lisansiistii 169 | 27.8 4000 TL ve iistii 278 | 45.8
1 yildan az 71 | 117 Ust Kademe 76 | 125
Yonetici
13 yilaras: 156 | 25.7 Orta Kademe 106 | 17.5
Isyerinde Pozisyon Yonetici
Calisma 1/ ¢ 1l arasi 135 | 22.2 Alt Kademe 227 | 37.4
Siiresi Yonetici
7-10 y1l arast 101 | 16.6 Isgoren 184 | 30.3
11-14 y1l aras1 70 | 115 Diger 14 | 2.3
15 yil ve daha fazla | 74 | 12.3 |[TOPLAM 607 | 100

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aragstirmada ol¢eklerin yap1 gegerliligi dogrulayic1 faktor analizi ile test edilmistir.
Bu amagla arastirmada kullanilan biitiin degiskenlerin birlikte yer aldigi tek bir
dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir. Model uyumu ki kare uyum testi (32/sd),
uyum iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmig uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis
indeksi (TLI), karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama
karekokii (RMSEA) araciligiyla incelenmistir.

Gergeklestirilen dogrulayict faktdr analizi sonucunda, duygusal baglilik
Olcegindeki bir ifadenin faktor yiikiiniin 0.40’1n altinda oldugu belirlenmistir ve
ifade analiz disinda birakilmistir. Dogrulayict faktor analizi sonuglar1 Tablo 2°de
gosterilmektedir.

Tablo 2’ye gore orgiitsel kariyer yonetimi dlgeginin faktor yiikleri 0.817 ile 0.938
arasinda, duygusal baglilik 6l¢egi i¢in faktor yiikleri 0.402 ile 0,935 arasinda igsel
is tatmini i¢in faktor yiikleri 0.599 ile 0.801 arasinda ve digsal is tatmini igin
faktor yiikleri 0.617 ile 0.819 arasinda degismektedir.
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Tablo 2: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonugclar:

Faktoér | Standart Faktér | Standart

Maddeler Yiikii Hatalar t-degeri | Maddeler Yiikii Hatalar t-degeri
Orgiitsel Kariyer Yonetimi Olcegi is Tatmini Olcegi
ORKARI | 0.928 - - ICISTATI 0.599 - -

ORKAR2 | 0.919 0.020 51.258 | ICISTAT2 | 0.657 0.106 | 14.467
ORKAR3 | 0.817 0.034 29.939 | ICISTAT3 | 0.666 0.120 | 13575
ORKAR4 | 0.935 0.025 43.810 | ICISTAT4 | 0.644 0.083 | 13.240
ORKARS | 0.933 0.026 43514 | ICISTATS | 0.670 0.103 | 13.622
ORKAR6 | 0.938 0.028 44.340 | ICISTAT6 | 0.737 0.086 | 14.592
ORKAR7 | 0.916 0.029 40.878 | ICISTAT7 | 0.699 0.105 | 14.050
ORKARS | 0.913 0.029 40.439 | ICISTATS | 0.758 0.109 | 14.864
ORKARY | 0.887 0.031 37.001 | ICISTAT9 | 0.801 0.101 | 15.422
ORKARIO| 0.846 0.032 32.488 | ICISTATIO | 0.747 0.105 | 14.725
ORKARI1| 0.913 0.027 40.412 | ICISTATI1 | 0.746 0.103 | 14.712
ORKARI2| 0.910 0.027 39.892 | ICISTATI2 | 0.767 0.087 | 14.997
ORKARI3| 0.874 0.028 35.434 | DISISTAT1 | 0.643 - -

Duygusal Baglihk Olcegi DISISTAT2 | 0.617 0.045 | 23.746
DUYBAGI| 0.466 0.043 12.121 | DISISTAT3 | 0.779 0.060 | 16.506
DUYBAG2| 0.402 0.045 10.212 | DISISTAT4 | 0.674 0.069 | 14.680
DUYBAG4| 0.888 0.031 32.359 | DISISTATS | 0.819 0.069 | 17.167
DUYBAGS5| 0.935 0.029 35.633 | DISISTAT6 | 0.667 0.049 | 14561
DUYBAG6| 0.897 - - DISISTAT7 | 0.693 0.070 | 15.034
DISISTATS | 0.744 0.055 | 15.905

Faktor analizi sonucunda elde edilen uyum 1iyiligi degerleri Tablo 3’de
gosterilmektedir.

Tablo 3: Uyumu Tyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Kriteri | (32/sd) GFI NFI TLI CFI RMSEA
Uyum Lyiligi Degeri 3.652 0.847 0.908 0.924 0.931 0.066
Kabul Degeri <5.000 | >0.850 | >0.900 | >0.900 | >0.900 | <0.080

Tablo 3’e gore ise y2/sd degeri 3.652, GFI degeri 0.847, NFI degeri 0.908, TLI
degeri 0.924, CFI degeri 0.931 ve RMSEA degeri 0.066 olarak tespit edilmistir.
Uyumu 1yiligi degerleri kapsaminda GFI degerinin kabul degerinin ¢ok az altinda
oldugu goriilmekte, diger uyum iyiligi degerlerinin ise kabul sinirinin {lizerinde
oldugu goriilmektedir. Bu veriler gercevesinde orgiitsel kariyer yonetimi Olcegi
icin tek faktorlii (13 ifade), duygusal baghilik 6l¢egi icin tek faktorlii (5 ifade) ve
1§ tatmini 6l¢egi i¢in iki faktorlii (12 ifade igsel is tatmini, 8 ifade digsal is tatmini)
yap1 dogrulanmistir.
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Yap1 gegerlilikleri saglanan olceklerin giivenilirlikleri ise Cronbach Alfa (o)
degerinin hesaplanmasi ile tespit edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen
giivenilirlik degerleri Tablo 4’de sunulmaktadir.

Tablo 4: Giivenilirlik Degerleri

Olcek / Boyut Madde Sayis1 Giivenilirlik Degeri
Orgiitsel Kariyer Yonetimi 13 0.943
Duygusal Baghhk 5 0.859
Is Tatmini (Genel) 20 0.950
Igsel Is Tatmini 12 0.928
Digsal Is Tatmini 8 0.890

Tablo 4’de sunulan degerler incelendiginde, tiim ol¢eklerin ve alt boyutlarin
giivenilirlik degerinin 0.70 iizerinde oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla galisma
kapsaminda kullanilan tiim 6lgeklerin gilivenilirlikleri saglanmistir (Nunnally ve
Bernstein, 1994, s. 265).

4.3. Tanimlayici Istatistikler
Tanimlayic1 istatistikler kapsaminda, calismada kullanilan degiskenlere iliskin
ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri incelenmektedir. Tanimlayict

degerler Tablo 5’de gosterilmektedir.

Tablo 5: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degisken Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1 |Orgiitsel Kariyer Yon. | 3.414 | 1.133 -
2 |Duygusal Baghhk 3.622 | 0.874 |0.589** -
3 |Genel is Tatmini 3.810 | 0.702 |0.676** | 0.652** -
4 |igsel is Tatmini 3.773 | 0.709 |0.610**|0.623** | 0.968** -
5 |Digsal is Tatmini 3.866 | 0.773 |0.695** | 0.622** | 0.938** | 0.821** -
N=607, **p < 0,01

Tablo 5’de yer alan ortalamalara gore digsal is tatmininin igsel ve genel is
tatminine gore daha ytiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin en
diisiik algilariin orgiitsel kariyer yonetimine iliskin oldugu belirlenmistir. Genel
olarak degiskenler arasindaki iliskilere bakildiginda ise c¢alisma kapsaminda
kullanilan tiim degiskenler arasindaki karsilikli iliskilerin anlamli (p<0.01) oldugu
goriilmektedir.  Bu  nedenle  degigskenler arasinda  6nemli  etkiler
ongoriilebilmektedir.
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4.4. Hipotez Testleri

Arastirmanin kapsaminda olusturulan hipotezler hiyerarsik regresyon analizi ile
test edilmistir. Analizlerde cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu aylik
gelir, isyerinde calisma siiresi ve pozisyon degiskenleri kontrol degiskenleri
olarak kullanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 6’da
gosterilmektedir.

Calisma kapsaminda ilk hipotez c¢alisanlarin Orgiitsel kariyer yonetimi
faaliyetlerine iliskin algilarinin is tatminini (genel is tatmini, i¢sel is tatmini, digsal
is tatmini) nasil etkiledigini belirlemeye yoneliktir. Regresyon analizi sonucunda
(1. Asama), calisanlarin algiladig1 orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerinin genel
is tatminini (H1a:=0.592, p<0.01), igsel is tatminini (H1b:$=0.508, p<0.01) ve
digsal is tatminini (Hlc:=0.644, p<0.01) pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alismanin ilk hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6: Regresyon Analizi Sonuclar:

S ot [l ouygusat B
1. Asama 2. Asama 3. Asama
p p p p p p p
Kontrol Degiskeni
Cinsiyet 0.009 0.014 0.001 -0.010 -0.013 | -0.015 | -0.010
Yas 0.020 0.071 -0.053 -0.017 -0.025 | -0.043 0.001
Medeni durum -0.063 | -0.052 | -0.071 -0.061 -0.036 | -0.042 | -0.036
Ogrenim durumu -0.015 0.003 -0.037 -0.049 -0.043 | -0.005 | -0.036
Aylik Gelir 0.023 0.015 0.031 0.061 0.052 0.056 0.050
Isyerinde Calis. Siire 0.169* | 0.177* | 0.141* | 0.284** | 0.217** | 0.220** | 0.235**
Pozisyon -0.058 | -0.080 | -0.022 0.065 0.088 | 0.094* | 0.073
Bagimsiz Degisken
Orgiitsel Kariyer Yon. | 0.592** | 0.508** | 0.644** | 0.496** | 0.260** | 0.312** | 0.273**
Aract Degisken
Genel Is Tatmini 0.400**
Igsel Is Tatmini 0.362**
Digsal Is Tatmini 0.347**
R? 0.517 0.463 0.507 0.426 0.503 0.497 0.486
Diizeltilmis R? 0.510 0.456 0.500 0.419 0.496 0.489 0.478
F Degeri 79.865* | 64.399* | 76.854* | 55.522** | 67.264* | 65.429* | 62.629*

N=202, *p < 0.05, **p<0.01
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Ikinci hipotez ile c¢alisanlar tarafindan algilanan Orgiitsel kariyer yonetimi
faaliyetlerinin duygusal baglilik iizerinde etkisi belirlenmeye caligiimaktadir.
Regresyon analizi sonucunda (2. Asama), orgiitsel kariyer yonetimi algisinin
duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu
belirlenmistir (H2:$=0.496, p<0.01). Bu bulgu ile ¢alismanin ikinci hipotezi de
kabul edilmistir.

Ucgiincii hipotez, is tatminin (genel is tatmini, igsel is tatmini, dissal is tatmini)
duygusal baglilig1 nasil etkiledigini belirlemeye yoneliktir. Regresyon analizi
sonucunda (3. Asama), genel is tatmini (H3a:$=0.400, p<0.01), i¢sel is tatmini
(H3b:p=0.362, p<0.01) ve digsal is tatmini (H3c:$=0.347, p<0.01) duygusal
baghlig1 pozitif yonlii ve anlamli olarak etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alismanin
tictincii hipotezi de kabul edilmektedir.

Dordiincti hipotez ise Orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerine iliskin alginin
duygusal baglilik lizerindeki etkisinde is tatminin (genel is tatmini, igsel is
tatmini, digsal i tatmini) aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini belirlemeye
yoneliktir. Aracilik etkisi, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ii¢ agamali
regresyon siireci ile test edilmistir. Baron ve Kenny (1986, s. 1176)’e gore aracilik
etkisinden bahsedilmek i¢in ii¢ kosulun saglanmasi gerekmektedir;

1. kosul: Bagimsiz degisken (Orgiitsel kariyer yonetimi) araci degiskeni (is
tatmini) anlamli olarak etkilemelidir.

2. kosul: Bagimsiz degisken (Orgiitsel kariyer yonetimi) bagimli degiskeni
(duygusal baglilik) anlaml1 olarak etkilemelidir.

3. kosul: Uciincii asamada aracit degisken (is tatmini) modele eklendiginde,
bagimsiz degiskenin (Orgiitsel kariyer yonetimi) bagimli degisken (duygusal
baglilik) tizerindeki etkisi diiserken veya anlamsizlasirken, araci degiskenin (is
tatmini) bagimh degisken (duygusal baglilik) tizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin anlamsizlagsmasi tam
aracilik etkisinin bulundugu, etkinin derecesinin diismesi ise kismi aracilik
etkisinin bulundugu anlamina gelmektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1177).

Analizler sonucunda, Orgiitsel kariyer yonetiminin hem is tatmini (genel is
tatmini, igsel is tatmini, digsal i tatmini) lizerindeki hem de duygusal baglilik
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla aracilik etkisi
icin gerekli olan birinci ve ikinci kosul saglanmaktadir. Ugiincii kosul sart igin ise
hipotez testlerinin ii¢iincii agamasinda araci degisken olarak genel is tatmini, i¢sel
is tatmini ve dissal is tatmini teker teker modele eklenmistir. Her ii¢ regresyon
analizinde de araci degiskenlerin modele eklenmesiyle Orgiitsel kariyer
yonetiminin duygusal baglilik iizerindeki etkisi yine anlamli olmustur, fakat etki
derecesi azalmistir. Dolayisiyla genel is tatmininin, i¢sel is tatmininin ve digsal is
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tatmininin orgiitsel kariyer yonetiminin duygusal baglilik {izerindeki etkisinde
kismi aracilik etkisi bulunmaktadir.

Bununla birlikte kismi aracilik etkisinin anlamliligini belirleyebilmek i¢in Sobel
testi uygulanmigtir (Sobel, 1982). Sobel testi sonucunda Orgiitsel Kkariyer
yonetiminin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde genel is tatmininin (Z=15.318,
p<0.01), igsel is tatmininin (Z=13.691, p<0,01) ve disgsal is tatmininin (Z=15.070,
p<0.01) kismi aracilik etkisi anlamli bulunmustur. Dolayisiyla calismanin
dordiincii hipotezi de kabul edilmektedir.

5. Sonuc¢

Bu ¢alismada orgiitsel kariyer yonetiminin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde
is tatmininin (genel is tatmini, i¢sel is tatmini, digsal is tatmini) aracilik rolii
arastirtlmis olup iiretim ve hizmet sektorii temel alinmistir. Calisma; farkli iiretim
ve hizmet dallarinda faaliyette bulunan isletmelerde gergeklestirilmistir.

Belirtilen amagla gergeklestirilen bu ¢alismanin, glinlimiizde hizla artan teknolojik
gelismeler, degisen rekabet kosullar1 ve tiiketici algisinda meydana gelen hizli
degismelerin, isletmelerin faaliyette bulundugu alanlarda meydana gelen
gelismelere uyum saglama ve adapte olmada, maddi sermayenin oldugu kadar
maddi olmayan sermayenin en 6nemlisi olan isgérenlerin, is tatmininin énemini
belirleme agisindan yol gosterici olacagi ve katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Isletmelerin rekabet iistiinliigii saglamasu, siirekliliklerini korumasi ve gelismeleri
icin teknoloji, kalite, sermaye gibi unsurlarinin yani sira bunlar1 gerceklestirecek
olan isgorenlerin 6nemi yadsmnamaz. Isletmeler nitelikli, belirli yeterlilik ve
yetkinliklere sahip olan isgdrenleri isletmelerinde tutmak ve yeni isgorenleri
isletmelerine kazandirmak i¢in bir¢ok faaliyette bulunmaktadir. Diger taraftan
isgorenlerin beklentileri de sosyal hayatin gelismesi, yasam standartlarinin
artmasi, bilginin daha hizli elde edilmesi gibi nedenlerden dolay:
farklilagsmaktadir. Bu beklentileri saglamak isletmelerin 6nemli gorevleri arasinda
yer almaktadir. Gliniimiizde isletmeler isgdrenlerinin maddi beklentileri yaninda
maddi olmayan beklentilerini de karsilamak icin ¢esitli faaliyetlerde
bulunmaktadir. Isgdrenlerine kariyer olanaklari sunamayan, duygusal olarak
baglilik duygusunu saglayamayan, performansin ve orgiitsel bagliligin énemini
kavrayamayan, is tatminini saglayamayan isletmelerin rekabet edebilmeleri ve
hayatta kalmalar1 beklenemez.

Bu ¢alismada, olusturulan hipotezler, regresyon analizi; kullanilan 6l¢eklerin yapi
gegcerliligi dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir.

Calisma; gida, kagit, makine, yedek parca, insaat ve yapr malzemeleri ile

perakende, restoran ve otel sektoriinde faaliyette bulunan isletmelerde farkli
seviyelerde c¢alismakta olan isgorenler iizerinde gergeklestirilmis olup,
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isgorenlerin Orgiitsel kariyer yonetiminin, duygusal baglilik iizerindeki etkisinde
farkli boyutlara iliskin is tatmini seviyeleri arastirilmigtir.

Calismaya demografik faktorler agisindan bakildiginda katilimcilarin;
e Biiyiik cogunlugunun erkek, egitim seviyelerinin ise yiiksek oldugu,

e lsyerinde calisma siirelerine bakildiginda on yil ve iizeri calisanlarin on
yildan az ¢alisanlara oranla diisiik oldugu,

e Yas ac¢isindan bakildiginda ise orta yas ve tizeri olanlarin yiiksek oldugu,

e (Calisanlarin biiyiikk cogunlugunun alt kademe yonetici pozisyonunda
oldugu goriilmektedir.

Ikinci olarak, digsal is tatmininin icsel ve genel is tatminine gore yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Dissal is tatminin altinda bulunan maddeler; takdir edilme, calisma kosullari,
yaraticilik, sorumluluk, yilikselme, ticret gibi isin ¢evresine ait Ogelerden
olusturmaktadir (Weiss vd. 1967, 4; Karadag vd. 2009, 35). Bununla beraber
isgorenlerin en diisiik algilarinin Orgiitsel kariyer yonetimiyle ilgili oldugu
belirlenmistir.

Elde edilen bulgular degerlendirildiginde, ilk olarak, isgorenler tarafindan
algilanan Orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri is tatminini pozitif ve anlamli
olarak etkilemektedir. Bu bulgunun literatiirde bulunan diger ¢aligmalari
destekledigi goriilmektedir. Bu anlamda Demir ve Cini’nin (2014) banka
calisanlar1 tlizerinde yaptiklar1 aragtirma sonucuna goére, bankanin isgorenlere
kariyer firsatlar1 sunmasi ve buna bagl olarak isgorenlerin is tatmini saglanarak
orglite olan bagliliklarinin da arttigi sonucunu ortaya koymaktadir. Ay vd.
(2014)’in saglik calisanlari lizerinde yaptigi aragtirma sonucuna gore, Kariyer
yonetimi ve is tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
Isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri, iistiinliik saglayabilmeleri ve
gelisen kiiresel dlgekte kendilerine yer bulabilmeleri i¢in en 6nemli sermayeleri
insan yani isgdrenleridir. Isletmeler, isgorenlerinin beklentilerini karsilayacak
sekilde belirlemis olduklar1 kariyer yoOnetimi uygulamalari sayesinde
iggorenlerinin tatmin diizeylerini arttirarak isletmelerinin gelismesine katki
saglayacaklardir. Is tatmini saglanmis olan bir isgéren kendini isletmenin bir
parcasi olarak goriip, sahip oldugu yetkinligi en iyi sekilde kullanarak hem kendi
verimliligini arttirmak hem de bunu yaptig1 ise yansitarak iirettigi mal ve hizmetin
kalitesine katk1 sagmaktadir.

Ikinci olarak, isgdrenler tarafindan algilanan orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetleri,
duygusal baghilig1 pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir. Elde
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edilen bu bulgu, Kiiciik (2012) tarafindan yapilan c¢alismayr da destekler
niteliktedir. isletmeler belirlemis olduklar1 hedef ve politikalarla gelecege daha
emin adimlarla ilerlerken, bu hedef ve politikalar isgorenler tarafindan bir
zorunlulugun otesinde bireysel bir amag¢ olarak benimsendiginde isletmenin
bliylime hizi ve gelecekle ilgili hedefleri daha emin adimlarla saglanmis olur.
Belirtilen hususlart saglamak i¢in gerceklestirilen bir¢ok politikadan biri olan
kariyer yonetiminin bu amacin ger¢eklesmesinde 6nemli bir yeri ve 6nemi vardir.
Ciinki isgorenlerin kisisel beklentileri ile isletmenin hedefleri diizgiin planlanmis
kariyer yoOnetimi yoluyla saglanirsa, isgorenlerin beklentileri gergeklesirken
isletmeye bakis acilar1 da farklilasacaktir. Boylece hem isletmelerin belirlemis
oldugu hedefler gergeklesecek, hem de isgorenler isletmenin belirlemis oldugu
politika ve hedefleri daha fazla benimsemis olacaklardir.

Ugiincii olarak, is tatminin duygusal baghihig: pozitif ve anlaml olarak etkiledigi
goriilmektedir. Bulunan bu sonug diger ¢alismalar1 desteklemektedir. Poyraz ve
Kama (2008), Kilig (2008), Williams ve Hazer (1986) tarafindan yapilan
calismalarda is tatminin duygusal bagliligi etkiledigini, duygusal bagliliginda
biitiin olarak orgiitsel baglilik boyutunda ele alindiginda is tatminini etkiledigini
gostermistir. Yapilan arastirmalar incelendiginde is tatmini yiiksek olan igsgorenler
orgiitlerine olan duygusal baglilik diizeyleri daha fazla oldugu belirlenmistir.
Isgorenlerin tatmin seviyeleri arttikca isletmeye olan bakis acilari, beklenti
diizeyleri ve en 6nemlisi baglilik seviyeleri artmaktadir. Duygusal baglilig1 artmis
isgorenlerin sergilemis oldugu performans seviyeleri de artmaktadir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde ise
orgiitsel kariyer yonetiminin isletmelerde isgorenlerin is tatminleri saglamada
onemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Isletmeler varliklarmi devam ettirebilmek
i¢in genisleyen pazarlarda rakiplerinden dnde olmak i¢in pazar kosullari, miisteri
memnuniyeti, sunduklari mal ve hizmetlerin kalitesi gibi birgok unsurla hayatta
kalmak ve varliklarim1 devam ettirmek durumundadirlar. Bunlar1 saglamak i¢in
sahip olduklar1 teknoloji, kullandiklar1 ileri teknoloji yazilimlarin 6nemi kadar
tim bu unsurlar saglayacak olan nitelikli, yetkin ve belirli uzmanliga sahip olan
isgorenlerinin de varh@ yadsmnamayacak derecedir. Isletmeler gelecekle ilgili
planlar yaparken bu plan ve stratejilerinde iggdrenlerinin varligi ve onemi her
gecen giin artarak devam etmektedir. Isletmelerde uygulanan politikalar
isgorenlerin istek ve ihtiyaglarmi temel alarak belirlenmelidir. Iyi bir kariyer
planlamas1 yapilan isletmelerde, isletmenin uygulayacagi politikalara karsi
isgorenlerin tutum ve davramslarr daha yatkin olacaktir. Is tatmini saglanmis bir
isgdrenin isletmeye saglayacagi katki ve fayda seviyesi oldukca fazladir. Is
tatmini saglanmis bir birey, bireysel agidan kariyer hedefiyle orgiitiin belirlemis
oldugu kariyer hedefinin ortiistiigiinii kabullenmistir. Tatmin olmus isgoren,
kendini isletmenin bir pargasi sayarak isletmeye duygusal agidan daha fazla
baglanmis olacaktir. Isletmeler insan kaynaklari politikalarmi belirlerken is
tatmininin énemini kavrayarak uygulanabilir bir yontem belirlemelidir. Isgdrenleri
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isletme i¢in bir deger olarak géremeyen isletmeler, gelecek hedefleri konusunda
basarili olma sanslari, giinlimiiz kosullarinda ger¢eklesmesi diisiiniilen bir beklenti
olamamaktadir.
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The Mediating Role of Job Satisfaction in the Effect of
Organizational Career Management on Affective Commitment

Extended Abstract

1. Introduction

Organizational career management is a process that ensures the continuity of individual
development, which enables employees to advance in their career processes and to meet the
necessary support and training that will contribute to the development of employees. In general,
career management is defined as a process by which individuals develop, implement and monitor
career goals and strategies Greenhaus et al (1995). It is a series of human resource plans set down
for the employees, which can satisfy the future needs of the organization. The basic purpose of the
organizational career management is to let both employee and organization keep growing together.
Through career management, the expectations and targets of the employees are integrated with the
goals and objectives of the organization, so the satisfaction and commitment of the employees are
increased. Thus, the employees show greater loyalty to the organization with increased sense of
commitment and satisfaction. Job satisfaction is the employees 'satisfaction of the job itself,
including the satisfaction to superior, type of work, career foreground and so on. The job
satisfaction and organization commitment is one of hot topics which many enterprises who
advocate the human-oriented point attention; it has an important meaning for theories
‘development and enterprise management to research the job satisfaction and the organization
commitment. This study focuses on the relationship between organizational career management,
job satisfaction and affective commitment. The purpose of the study is to determine how career
management practices perceived by employees effect the level of affective commitment with their
organization and to determine whether the degree of job satisfaction mediates this relationship.

2. Method

The population of the research consists of the employees working in different enterprises operating
in the production and service sectors. According to the information received from the enterprises,
the research universe consists of 13240 people. The convenience sampling method was used to
determine the participants. A total of 950 surveys were distributed to the employees taking into
consideration the return rates. A total of 609 employees were returned and 2 surveys were found to
be invalid. As a result, the sample of the study consists of 607 employees. The scale which is
consist of 13 items and developed by Kiigiik (2012) was used to determine the degree of
organizational career management activities perceived by employees. The “Minnesota Job
Satisfaction Scale” developed by Weiss et al. (1967) was used to determine the degree of
satisfaction of employees. Affective commitment is measured by a 6-item scale that adapted from
Allen and Meyer (1990). Confirmatory factor analyses have been carried out to provide for the
validity of research scales. Moreover, results of reliability analysis demonstrated that Cronbach’a
Alpha levels of all the scales are above the acceptable level of 0.70 (Nunnally and Bernstein,
1994). The research hypotheses were tested by hierarchical regression analysis.

3. Results and Discussion
The main objective of this study was to advance the research on direct and indirect relationship

between career management and organizational commitment. The results of this study confirm
and extend prior findings on the relationship between organizational career management, job
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satisfaction and affective commitment. First, predictions relating to the direct effect of
organizational career management on job satisfaction was confirmed. These results were similar to
that of prior studies investigating the role of organizational career management on job satisfaction
(Ay et al., 2014; Demir and Cini, 2014). It means that the career management practices which have
identified to meet the expectations of the employees will increase the satisfaction level of the
employees. Second, it is determined that organizational career management has a direct effect on
affective commitment. It means, if the organizations provide their employees with more guidance
and support and take the organizational career management as an important way to effectively
manage, employees feel more committed to the organization. Third, it is determined that job
satisfaction has a partial mediating effect on the relationship between organizational career
management and affective commitment. That is, employees’ perception of organizational career
management may have more powerful impact on employees’ affective commitment to the
organization in the case of the feeling more job satisfaction.

4, Conclusion

The purpose of this study is to expand growing research on career management and organizational
commitment. Specifically, this study found evidence that job satisfaction may be a critical
intervening factor in the relationship between organizational career management and affective
commitment. This study was conducted on full-time employees working in different enterprises
operating in the production and service sectors. Thus, the present findings have important
implications for all production and service organizations. In sum, by examining the relationship
between organizational career management, job satisfaction and affective commitment, this study
allows better positioned to predict why organizational career management results in increased
affective commitment and provides some clues on how organizations can increase organizational
commitment via job satisfaction.
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