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Amag - Bu calismanin amaci, orgiitlerin kariyer yonetim sistemi ve yedekleme plani uygulamalarimin,
calisanlarin genel ve spesifik gorev performansi algilarina etkilerinin tespit edilmesidir. Yapilan tespitler
dogrultusunda da hem literatiire katki yapilmas: hem de uygulamacilarin dikkatini bu yone ¢ekilmesi
amaclanmustir.

Yontem — Kariyer yonetim sistemi ve yedekleme plan1 uygulamalarinin, calisanlarin genel ve spesifik gérev
performansi algilarina etkisinin arastirildign bu caligma, Istanbul’da faaliyet gosteren cagri merkezi
calisanlarindan, kolayda &rneklem yoluyla ulagilan 556 katilime ile gergeklestirilmistir. Oncelikle gagri
merkezi sirketi yoneticileri ile temasa gecilmis ve arastirmaya katilmay1 kabul eden sirket yoneticilerine
anket formlar1 elektronik ortamda ulastirilmis, yoneticilerin calisanlara bu formlar1 dagitmas: ile
katihmcailarin ¢alismaya katilimlar: saglanmistir. Toplanan veriler, SmartPLS Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
programu kullarilarak gegerlilik, giivenilirlik ve dogrulayic faktor analizlerine tabi tutulmustur. Hipotez
testleri i¢in de yol analizi yapilarak elde edilen bulgular yorumlanmustir.

Bulgular — Yapilan istatistiki analizler, kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin ¢alisanlarin hem gorev
hem de spesifik gorev performansi algilarinda olumlu ve anlamli diizeyde rol oynadigini gostermektedir.
Yedekleme plani uygulamasimn ise calisanlarin spesifik gorev performans: algisii olumsuz yoénde
etkiledigi goriilmiistiir. Spesifik gorev performans: algis1 kariyer yonetiminin genel gérev performansi
algisina olan etkisinde kismi, yedekleme planinin etkisinde ise tam aracilik rolii iistlenmektedir.

Tartisma — Bu ¢alisma sonuglari, kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin, ¢alisanlarin hem genel hem de

spesifik gorev performansi algilarini arttirmasi sebebiyle olumlu karsilandigini, yedekleme plarn
uygulamalarinin ise olumsuz etkisinden dolay1 calisanlarca pek hos karsilanmadigim ortaya koymaktadir.
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Purpose - This study aims to determine the effects of the career management system and succession plan
practices of organizations on the general and specific task performance perceptions of the employees, and
to contribute to the literature in this direction, and draw the attention of the practitioners to these subjects.

Design/methodology/approach - This study, which invesitgates the effects of the career management
system and succession plan practices of organizations on the general and specific task performance
perceptions of the employees, was carried out with 556 participants from call center employees operating
in Istanbul by adopting a convenient sampling method. First, call center company managers were contacted,
and questionnaires were sent in the electronic form to those managers who accepted to participate in the
study and distributed to the participants by them. The collected data were subjected to validity, reliability
and confirmatory factor analyzes using the SmartPLS Structural Equation Model (SEM) program. For the
hypothesis tests, the findings obtained by path analysis were interpreted.

Findings - Statistical analysis shows that career management system practices play a positive and significant
role in employees’ perceptions of both job and specific task performance. It was observed that the
implementation of the backup plan negatively affected the specific task performance perception of the
employees. Specific job performance perception plays a partial mediating role in the effect of career
management on the perception of general task performance and a fully mediating role in the effect of the
succession plan.

Discussion - The results of this study reveal that career management system practices are welcomed as they
increase both general and specific job performance perceptions of employees, while succession plan
applications are not welcomed by employees due to the negative impact.
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1. GIRIS

Yoneticiler, orgiitsel hedefleri gergeklestirebilmek icin ellerindeki kaynaklara gore planlama yapar, bu
planlamalar1 uygulamaya koyacak organizasyonu kurar, kaynaklari organize eder ve organizasyona liderlik
eder, planlarin uygulanmasinda bizzat yiiriitme gorevi icra eder ve birimlerle kisiler arasinda koordinasyon
gerceklestirir (Aslan, 2020). Tim bu kaynaklar igerisinde en 6nemlisi insan kaynaklaridir (Sucu, 2021:994).
Ciinkii tiim siirecleri dogru bir sekilde planlasa, organize etse ve yiiriitse bile eger elindeki insan kaynaklarin
harekete gegiremez ve insan kaynaklarinin tam performans ile ¢alismasini saglayamazsa basariya ulasmasi o
derece imkansiz olur.

Insan kaynaklarini harekete gegirmenin, verebileceklerinin en iyisini vermelerini ve bunu siirekli kilinmasini
saglamanin en etkin yolu, kisilerin hedeflerinin, orgiitsel hedeflerle 6rtiismesini saglamaktir. Bu sayede kisi
aslinda kendi hedeflerini gergeklestirmek i¢in tiim varligini ortaya koyarken orgiitsel hedefleri gergeklestirme
yolunda da ¢aba gostermis ve elinden gelenin en iyisini yapmis olmaktadir (Lussier, 2017). Fakat bu siireg
oldukg¢a zahmetli, oldukga zor ve bir o kadar da kirilgandir. Ciinkii bu siireg tek tarafli veya iki tarafl degil,
¢ok tarafl: bir siirectir ve bahse konu olan kaynak, rgiitiin en degerli varlig1 olan insan kaynaklaridir.

Insan kaynaklari diger drgiitsel kaynaklardan farklidir giinkii her biri 6zel ilgi isteyen, kendine has zellikleri
olan bireylerden olusmaktadir ve bu bireyleri bir arada tutmak, bunlarin her birinin hedeflerini 6rgiitsel
hedeflerle uyumlastirmak neredeyse imkansizdir. Iyi bir kariyer yapmak ise tiim calisanlarin ortak
hedeflerinden biridir. Bu nedenden dolay: 6rgiitler hem galisanlarinin kariyer hedeflerini gerceklestirmelerini
saglamak hem nitelikli is giictine sahip olmak hem de kisilerin, kariyer hedefleri dogrultusunda faaliyet
gosterirken orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine olabilecek en yiiksek katkiy1 vermelerini saglamak icin
kariyer yoOnetim sistemlerini uygularlar. Boylece Orgiitler, kariyer gelistirme caligmalar1 vasitasiyla
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden daha verimli yararlanma firsat1 bulurlar ama ayn1 zamanda da
¢alisanin motivasyonunu ve verimliligi arttirirlar (Noe,1996).

Orgiitlerin sahip olduklari insan kaynaklari sabit degildir, siireklilik de gdstermez. Fakat 6rgiitler, hedeflerini
gerceklestirmek icin siireklilik arz eden kaynaklara ihtiyag duyarlar. Insan kaynaklarinda yasanacak
olumsuzluk, 6rnegin en ¢ok ihtiya¢ duyduklar, kritik bir pozisyonda olan bir caliganin isten ayrilmasi,
orglitsel hedeflerin gergeklestirilmesini tehlikeye sokmaktadir. Bu ylizden Orgiitlerin, Ozellikle kritik
pozisyonlar i¢in yedekleme planlar1 vardir (Erdogmus, 2004). Bu yedekleme planlar1 normalde sadece iist
yonetim tarafindan bilinmesi gereken planlar olmasina ragmen ¢ogunlukla ¢alisanlar tarafindan bir sekilde
Ogrenilir ya da hissedilir.

Bu calisma, kariyer yonetim sistemleri ve yedekleme planlarimin, ¢alisamin algiladig1 gorev performansina
etkisini inceleyerek, bunlarin etkilerini ortaya koymay1 hedeflemektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE ve HIPOTEZ GELISTIRME
2.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, atanmis bir gdrevi yerine getirmek igin igsveren ile calisan veya bir yonetici ve bir ast
arasindaki sozlesmeye dayali bir anlayistir (Pradhan ve Jena, 2016). Calisanin is taniminda yer alan ilgili role
ait gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesi (Van Dyne vd., 1995) olarak tanumlanabilecek olan goérev
performansi, ¢alisanin, gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken teknik veya uzmanlik faaliyetlerini
gerceklestirme etkinligine de baghdir. Bir bagka deyisle ¢alisanin sorumluluklarini yerine getirirken ne kadar
etkin ve verimligi olduguyla da alakalidir. Bu sebepten otiirii gorev performans: davraniglari, isletmenin
teknik temel siireclerine, mal ve hizmetlerin iiretildigi siireclere ve isletmenin etkinlik ve verimliligine
dogrudan veya dolayli olarak katkida bulunur (Van Scotter, 1994).

Calisan agisindan bakildiginda gorev performansi, "beklenen, degerlendirilen ve odiillendirilen" eylemleri
ifade eder (Leung, 2007). Mesleki yeterlilik, net gbrev tanimi, uygun ¢alisma ortami ve ahlaki nitelikler gérev
performansinin yiiksek olmasinda onemlidir. Calisanlarin net bir gérev tanumlar1 olusturulamazsa, gorev
performanslarini 6l¢mek zorlasacaktir. Gérev taniminin net ve giivenilir sekilde olusturulmasi ise performans
belirleme diizeyinin kalitesini artiracaktir (Giil, 2013).

Bu calismada analiz edilen, ¢alisanlarin gorev performansi algisidir. Yani kisinin kendine verilen gorevleri ne
Ol¢lide basariyla yerine getirdigi, orgiitiin hedeflerine ne dl¢iide katkida bulundugu algisidir. Calisanlarin
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kendi performanslariyla ilgili bir algilamalar1 her zaman mevcuttur. Fakat ¢alisanlar sadece KPI'larinda
belirtilmis olan gorevleri yerlerine getirmezler, giin igerisinde orgiitte ¢ok farkli gorevler {iistlenir ve bu
gorevlerin ¢ogu da KPI'larda belirtilen gorevler degildirler. Dolayisiyla calisanlarin kendi gorev
performanslarini algilamalar: iki farkli sekilde olmaktadir: Genel gorev performans: ve spesifik gorev
performans (Aslan, Yaman, Aksu ve Topgiil, 2021).

Aslan ve arkadaslarinda (2021) gore genel gorev performansi algisi, kisinin zamaninda ise gelmesi, takim
arkadaslariyla yardimlasmasi, genel olarak {iirettigi hizmetin kalitesi, asil is konusu disinda isletme
faaliyetlerine verdigi katk: gibi kisinin isletmede yerine getirdigi, isiyle dogrudan iliskili olsun olmasin tiim
faaliyetleri ne derece yaptigiyla ilgili algisidir. Spesifik gorev performansi algisi ise ¢alisanin asil isiyle, asil
faaliyetiyle ilgili performans algisin1 kapsamaktadir ki bu da genelde anahtar performans gostergelerindeki
(KPI) kistaslar olmaktadir. Tim calisanlar KPI'larinda nelerin oldugunu yani kagit {izerinde nelerin
degerlendirildigini ve nelerin kagit {izerinde degil ama yine de bir sekilde performanslari olarak
degerlendirildigini bilirler.

Calisanin spesifik gorev performansi algisinin yiiksek olmasi, yani KPI'da belirtilen gorevleri yerine getiriyor
olmasi, bunun haricinde gorev taniminda yazmayan diger faaliyetleri de yapmasi, genel gorev performansi
algisinda da olumlu yonde bir artisa neden olacaktir. Bu baglamda, spesifik gorev performans algisinin genel
gorev performansini etkilemesinden daha dogal bir yaklasim olamaz. Bu durumu belirten hipotez, kavramsal
cercevenin sonunda, diger hipotezlerle birlikte verilecektir.

2.2. Kariyer Yonetim Sistemi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 arasinda yer alan kariyer yonetimi konusu hem calisanlar
hem de orgiitler acisindan oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Kariyer yonetimi, insan kaynaklar: planlamasi,
insan kaynaklar: temin ve se¢imi, performans yOnetimi sistemi, egitim ve gelistirme gibi insan kaynaklar1
fonksiyonlarin ile etkilesim icerisindedir.

Kariyer kavramu ile ilgili literatiirde birgok farkli tanimlamalarin bulundugu goriilmektedir. Unvan ve
statiilerle ifade edilen siireg, mesleki ilerleme, orgiit hiyerarsisindeki islerin tahmin edilebilir bir siralamas:
gibi farkli ifadelerle karsilasiimaktadir. Ancak, en ¢ok kabul goren anlamiyla, kisinin yasami boyunca
iistlendigi is il ilgili rollerin bir siralamast olarak tanimlanmak miimkiindiir (Granrose,1995). Insan kaynaklari
yonetiminde kariyer konusu, bireysel ve orgilitsel olmak tizere iki farkli boyutta degerlendirilmektedir.
Bireysel olarak ele alindiginda, kisinin kariyerine iligkin istek, beklenti ve hedeflerinin 6n plana ¢iktig1 bir
kavram olarak goriilmektedir. Orgiit agisindan ise, insan kaynaklari fonksiyonu altinda, calisanlarin
kariyerlerinin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesi seklinde ifade edilmektedir. Bireysel kariyer yonetimi
birkag alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar; kariyer kesfi, kariyer hedeflerini belirleme, kariyer stratejilerini
saptamasi ve kariyer stratejilerini uygulama adimlarindan meydana gelir (Noe,1996).

Orgiitsel kariyer yonetimi ise, orgiitiin ihtiyaglarina yonelik olarak galisanlarin kariyer gelisimlerinin
saglanmasi ayni zamanda g¢alisanin Orgiitiin hiyerarsik kademelerindeki ilerleme siirecinin takip edilerek
yonetilmesi seklinde ifade edilebilir (Armstrong ve Taylor, 2014).

Kariyer yonetimini basarili bir sekilde yiiriitiilmesi, bireysel ve orgiitsel kariyer yonetiminin uyumlastirilmasi
ile dogru orantilidir. Bir baska deyisle orgiitiin ihtiyaglar: yani 6rgiit biiytikliigii ve yapisi, finansal durumu,
icinde bulundugu pazarin kosullari, biiyiime veya kiiciilme kararlari, isgiicii verimliligi gibi konular ile,
calisanin ihtiyaglar1 olarak siralanabilecek ailenin destegi, kariyer evresi, yiikselme istegi, aile sorumluluklari,
egitim ve is performans: gibi konularin her iki taraf i¢in de gz 6niinde bulundurularak biitiinlestirilmesi
gerekir (Snell ve Bohlander, 2009).

Kariyer yollarmi belirlemek, bu yonetim anlayisinin énemli bir konusudur. Bu amagla, takip edilmesi gereken
adimlari, su sekilde siralayabiliriz. Is analizlerinin yapilmas, is ailelerinin olugturulmas, is ailelerinin iginde
kariyer yollarinin belirlenmesi, is aileleri arasinda kariyer yollarinin belirlenmesi ve kariyer yollarin tek bir
sistem icinde birlestirilmesi (Uyargil, 2013).

Kariyer yollariny, dikey kariyer yolu, yatay kariyer yolu ve ikili kariyer yolu olarak tanimlamak miimkiindiir
(Cabrera ve Albrecht, 1995). Kariyer yollarinin, calisanlar agisindan orgiitlerindeki ilerleme imkanlarimi
gormeleri bakimindan énem tasidig1 sdylenebilir. Orgiit acisindan ise, ilerleme imkanlarim ve kriterlerini net
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bir sekilde goren calisanlarin, motivasyonlarinin artmasi buna bagl olarak kariyer hedeflerini yerine getirmek
i¢in ¢aba gostermeleri ve is performanslarinin yiikselmesine sebep olacaktir. Kariyer evreleri ise hem calisan
hem de orgiit igin bilinmesi gereken diger bir 6nemli husustur. Kisiler, yasamlar: boyunca kariyerleriyle ilgili
cesitli evrelerden gecerler. Bu evreler, kesfetme evresi, kurma evresi, slirdiirme evresi ve ¢oziilmesi evresi
olarak siralanmaktadir (Smart, 1998). Kariyer ¢ipasi, ¢alisanlarin kariyerleriyle ilgili istekleri, beklentileri,
temel degerleri, beceri ve yatkinliklar1 bir kez olustugunda, bunlarin duragan bir hale gelecegi ve kariyere
iliskin kararlarda en 6nemli belirleyicilerden biri olacagi ifade edilmektedir (Schein, 1996).

C)rgiitler, kariyer gelistirme ¢alismalar1 vasitasiyla, calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden daha verimli
yararlanma firsati bulurlar. Bunu yan1 sira motivasyon ve verimliligi yiiksek insan kaynagina da ulasarak
siirdiiriilebilirliklerine katkida bulunurlar. Orgiitlerdeki kariyer gelistirme faaliyetleri, kariyer danmismanligi,
is rotasyonu ve mentorluk olarak siralanmaktadir. Bu ¢alismalar esnasinda kadin ¢alisanlar, ¢ift kariyerli esler,
gelecek vaat eden caligsanlar ve Oziirlii ¢alisanlar gibi 6zel kariyer gruplari da gz ardi edilmemelidir. Tiim bu
konulara ilave olarak kariyer yonetimiyle ilgili yeni yaklasimlarin da literatiire girdigi goriilmektedir. Bu
yaklasimlari, simirsiz kariyer, degisken kariyer, portfdy kariyer ve sirket sonras: kariyer olarak siralamak
miimkiindiir (Baruch ve Peiperl, 2000).

Kariyer planlamalar1 g¢alisanlar birlikte yapildigindan, calisan agisindan orgiit kendisine bir gelecek
vadetmekte, kendisine deger vermekte ve gelismesi icin ¢aba sarf etmektedir. Bu durum ¢alisanin hem spesifik
hem de genel gorev performansi algisini olumlu yonde etkilemelidir. Ayrica, spesifik gérev performansinin
artmasi, genel gorev performansi algisin1 da olumlu yonde etkilemeli ve spesifik gorev performansi algisi,
kariyer yonetim sisteminin c¢alisanin genel gorev performans algis1 {izerindeki etkisinde araci rolii de
tistlenmelidir. Bu durumu yansitan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Kariyer yonetim sistemi, calisamin genel gorev performansi algisint anlamls ve olumlu yonde etkiler.
Ho: Kariyer yonetim sistemi, ¢alisanin spesifik gorev performanst algisint anlamli ve olumlu yonde etkiler.

Hs: Kariyer yonetim sisteminin ¢calisanin genel gorev performanst algist iizerindeki etkisinde spesifik gorev
performansimin aracilik etkisi vardir.

2.3. Yedekleme Plan1

Kariyer yonetiminin dnemli bir alt baghg1 da yedekleme konusudur. Orgiitteki devamlilig1 saglamay1 temin
etmek icin tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir husus olan yedekleme, orgiitlerdeki kilit pozisyonlarin
herhangi bir nedenle bos kalmasi olasiligina karsin, bu pozisyonu yiiriitebilecek kisileri onceden yetistirilerek,
hazirlanmasi olarak tamimlanabilir. Bagka bir deyisle, kilit pozisyonlara lider devamliliginin saglanmasi
orgiitler agisindan 6nem tasiyan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Busine ve Watt, 2005). Dolayisiyla
yedekleme planlamasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini en énemli temel parcalarindan
birisi olmaktadir. Stratejilerin degisimine uyum saglayabilecek beceriler ve farkli bakis acilar1 getirebilecek
yeni yeteneklerin secilmesi icin gergeklestirilen faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Busine ve Watt, 2005).
Organizasyonlardaki yedekleme planlamasi faaliyetlerinin, degisime adaptasyondan ziyade siireklilige
yonelik bir kavram oldugu dngoriilmektedir.

Is modellerinin ve is yapma bicimlerinin degismesi ile beraber ¢alisanlarin risk faktorlerini yeniden ele
almasiny, lojistik faaliyetleri vb. operasyonel faaliyetleri revize etmeyi iceren ve yedekleme planlamasi da dahil
olmak tizere, organizasyonlari is siirekliligi konusunda birtakim hazirliklar yapmasini zorunlu kilmaktadir
(Goktepe, 2020). Ozellikle pandeminin etkisiyle birlikte, organizasyonlarin is siirekliligine yonelik olarak
yedekleme planlamasi konusunda eksik kaldig1 ve olusan problemler karsisinda cevap vermede zorlandiklar:
goriilmiistiir.

Yedekleme planlamasinin dogru bir sekilde tanimlayarak ve uygulayarak sorumluluk alabilecek ¢alisanlar:
gorevlendirmek organizasyonlar icin hayati onem tagimaktadir (Banoa, Omar ve Ismail, 2021) . Bu noktada,
stratejik insan kaynaklari faaliyetlerinden biri olan, “yedekleme planlamasi” ile is siirekliligi yonetimindeki
insan kaynaklar1 planlamasi faaliyetlerinin birlikte kullanim1 konusu incelenmesi gereken 6nemli bir durum
olarak karsimiza cikmaktadir. Insan kaynaklar1 planlama ve kariyer gelistirme siireglerinin iist diizey
seviyelerde uygulanma sekli, genellikle {ist diizey yonetici yedekleme planlar ile belirlenmektedir (Hall,
1986). Orgiitsel yedekleme planlamasi (succession planning); “gelecekte yonetimi devralacak insan kaynaklari
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ihtiyacinin belirlenmesi ve isletme i¢inden bu ihtiyaci karsilayacak insanlarin hazir bulundurulmasi stratejisi”
olarak tanimlanmistir (Erdogmus, 2004).

Kisa doneme yonelik amag, yonetim seviyesinde planli veya plansiz bosluklarin gerekli yetkinlige sahip
calisanlar ile doldurulmasi olsa da uzun dénemde yiiksek potansiyeli olan ¢alisanlara, hizli, dogru ve diizenli
bir sekilde is deneyimi kazandirilarak, organizasyonun yiiksek mevkileri i¢in yetistirilmesi ve donanumli hale
getirilmesi amacglanmaktadir (Kerr ve Jackofsky, 1989). Yedekleme planlamasi, ¢alisanlarin ileride farkh
pozisyonlarda degerlendirilmesine ve terfi almalarina yonelik olarak yapilan faaliyetler biitiinii olarak
degerlendirilmektedir. Bu noktada is siirekliligi yonetimindeki yedekleme planlamasi ile insan kaynaklari
yonetimindeki uzun vadeli yedekleme planlamasi arasinda énemli bir fark bulunmaktadir (Rothwell, 2011).

Is siirekliligi yonetiminde, acil durumlar esnasinda kritik gorevleri yiiriitebilecek galisanlarin kisa vadeli
olarak gorevlendirmesi siirecini ifade etmektedir (Wolfe, 1996). Stratejik insan kaynaklari yonetiminin
yuriittiigli uzun vadeli yedekleme planlamasinda ise, kurum igerisindeki en parlak yetenekleri
degerlendirmek icin ¢alisanlardan olusan bir yetenek havuzu gelistirmeye odaklanir, kilit personelin egitimi,
gelistirilmesi ve terfi ettirilmesine yonelik uzun vadeli ve kapsaml bir yaklasim gerektirmektedir (Swanson,
2018). Burada, kisilik 6zellikleri, yetkinlikler, sosyal beceriler, fiziksel beceriler ve duygusal dayanikliliklar
gibi birtakim farkl kisisel parametrelerin goz oniine alinarak, bir degerlendirme ¢alismasi yapilmasi 6nem arz
eder.

Calisanlarin yetkinliklerini kullanarak kendi kisisel gelisimlerini ve rollerini daha etkin bir bi¢imde
gerceklestirirken organizasyonun dayarnikliigii ve pazardaki basarilarmi arttirmak, yedekleme planinin
onemli amaglardan birkagidir. Yedekleme planinin varligi, orgiitiin bu tiir stratejilere 6nem verdiginin bir
gostergesidir (Alayoglu, 2010). Yedekleme planlamas: faaliyetlerinin farkli gorev alanlarindaki ortak
noktalarin belirlenmesi suretiyle olusturacag: biitiinciil bir bakis agis1 hem orgiitler hem de ¢alisanlar i¢in
fayda saglayacag: bir gercektir.

Yedekleme planlar1 normalde sadece iist yonetim tarafindan bilinmesi gereken planlar olmasma ragmen
¢ogunlukla ¢alisanlar tarafindan bir sekilde 6grenilir ya da hissedilirler. Bu durumunda ¢alisanlarda is kayb1
korkusu, ise karsi soguma olmasi ve dolayisiyla da hem genel hem de spesifik gorev performanslarinin
olumsuz yonde etkilenmesi beklenmelidir. Dahasi, ¢alisanin spesifik gorev performansindaki olumsuzluk,
genel gorev performansi algisini da etkilemesi beklenmelidir. Bir bagka deyisle yedekleme planinin genel
gorev performansi tizerindeki olumsuz etkisinde spesifik gorev performansinin aracilik etkisi olmalidir. Bu
goriisii yansitan hipotezler is su sekildedir:

Ha: Yedekleme plani, calisanin genel girev performanst algisini anlamli ve olumsuz yonde etkiler.
Hs: Yedekleme plan, ¢alisanin spesifik gorev performanst algisint anlamli ve olumsuz yonde etkiler.

Hs: Yedekleme plamimin calisanun genel gorev performans: algist iizerindeki etkisinde spesifik gorev
performansimin aracilik etkisi vardir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli/Hipotezleri

Bu ¢alismanin amaci, orgiitlerde uygulanan kariyer yonetim sistemi ve yedekleme planlarinin calisanlarin
hem spesifik hem de genel gorev performans algilar tizerindeki etkilerini tespit edebilmektir.

Bu calisma kapsaminda veriler, 12 Haziran-28 Haziran 2019 tarihleri arasinda toplanmis olup arastirmanin
amaca yoOnelik gelistirilmis arastirma modeli $Sekil 1'de verilmektedir.
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Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Istanbul ilinde faaliyet gostermekte olan ¢agri merkezi ¢alisanlaridir. Arastirma evreninin
biiyiikliigiine ait kesin bir veri olmamakla birlikte, Tiirkiye Bankalar Birligi raporuna gore (TBB, 2020) 8.278
kisidir. Bu kesitsel alan arastirmasinda oncelikle ¢agri merkezi yoneticileri ile temasa ge¢ilmis ve arastirmaya
katilan iki firmadaki tiim katilimcilara ulasilarak, elektronik ortamda anket formlarini doldurmalar:
saglanmigtir. Yamane (1967:886) vermis oldugu n=N/(1+N&2) formiilii (n: Orneklem biiyiikliigii; N: Arastirma
evreni biiytlikliigli ve € hassasiyet — %95 giiven aralig1 icin 0,05) ile hesaplanan orneklem biiytikligii 382’ dir.
Calismamiza ise toplam 556 kisi katilmis oldugundan, 6rneklem biiytikliigliniin yeterli oldugu sonucuna
varilmistir.

3.3. Veri Toplama Arac1 ve Veri Seti

Arastirmada kullanilan Kariyer Yonetimi Glgegi Kilig (2008) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 22 ifadeli ve tek
boyutludur. Yedekleme Planinin ¢alisan {izerindeki etkisini 6lgen ara¢ bu makalenin yazarlar: tarafindan
gelistirilmis olup toplamda 18 ifade ve tek boyuttan olusmaktadir.

Genel Gorev Performans Algisi 6lcegi, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan Kirkman ve Rosen’dan (1999)
aldiklar1 4 ifadeli Slgektir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamasi, gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalar1 Col (2008)
tarafindan yapilmistir. Spesifik Gorev Performans Algisi Olgegi arastirmacilar tarafindan, ¢agri merkezi
yoneticileri ile goriisiiliip elde edilen KPI'lar dikkate alinarak hazirlanmistir ve toplam 4 ifadelidir. Kullanilan
tiim Olgeklerde katilimcilarin (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katiliyorum
ve (5) Kesinlikle Katiliyorum segenekleri bulunan ordinal 6lgek ile cevap vermeleri saglanmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Toplam 556 denegin katiimiyla gergeklestirilen ¢alismada toplanan veriler Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal
Esitlik Modeli (PLS-SEM) ile yol analizlerine tabi tutulmus, elde edilen sonuglar yorumlanmuistir. Veriler,
SmartPLS 3.2.9 Yapisal Esitlik Modeli (YEM) istatistik paket programi kullanilarak 6ncelikle dogrulayici faktor
analizine ve gegerlilik analizlerine tabi tutulmus, agiklama diizeyi g6z Oniine alinarak modelin kabul
edilebilirligi degerlendirilmistir. Sonrasinda da yol analizleri gergeklestirilmistir.

Gegerlik ve giivenilirlik analizleri kapsaminda i¢ tutarliik giivenilirligi, birlesme ve ayrisma gecerliligi
analizleri gergeklestirilmistir. I¢ tutarhilik giivenilirliginin tespitinde Cronbach Alfa degerinin 0,60 veya iizeri
(Lyberg vd.., 1997), birlesik giivenilirlik (CR) katsayilarinin 0,70 veya iizeri olmasi sart1 aranmistur.

Birlesme gecerliliginin tespitinde de AVE degerinin 0,50 veya tizeri, her bir ifadenin faktor yiikiiniin de 0,708
veya lizeri olmasi kosulu aranmistir. Faktor yiikiiniin 0,4-0,708 oldugu durumlarda ise Cronbach Alfa, CR ve
AVE degerlerinin esik degerlerin {izerinde olmasi nedeniyle ifadeler analizden ¢ikartilmamistir (Hair vd.,
2014).

Ayrigsma gegerliliginin tespitinde HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) kriteri kullanilmistir (Henseler vd.,
2015). Bu kriter, igerik olarak birbirine yakin olan kavramlarda HTMT degerinin 0,90'nin, uzak olan
kavramlarda ise 0,85’in altinda olmas: gerekmektedir. Degiskenler arasindaki ¢oklu dogrusalligin kontrolii
VIF (Varyans Biiyiime Faktorii) degeri ile kontrol edilmis, degerin 5ten kiiciik olmas1 (Rahman vd., 2016)
kosulu kabul edilmistir.
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4. BULGULAR
Toplam 556 denegin katihimiyla gerceklestirilen ¢alismada katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 1'de
verilmektedir.
Tablo 1. Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler
f % Toplam %
24 Yag ve Alt1 113 20,3 20,3
25-29 Arasi 201 36,2 56,5
Yas 30-35 Arast 144 25,9 82,4
36 ve Uzeri 98 17,6 100,0
Cinsiyet Erkek 219 39,4 39.4
Kadin 337 60,6 100,0
Ik, Orta ve Lise 110 19,8 19,8
L. On Lisans 192 34,5 54,3
Fgitim Lisans 228 41,0 95,3
Lisanstistii 26 4,7 100,0
0-3 Y1l 346 62,2 62,2
Kidem 4-9 Y1l 124 22,3 84,5
10 Yil ve Uzeri 86 15,5 100,0
0-3 Y1l 132 23,7 23,7
. . 49 Y1l 278 51,4 75,2
Is Tecritbesi 10-15 Y1l 94 15,5 90,6
16 Yil ve Uzeri 52 9,4 100,0

Orneklem biiyiikliigii N=556

Yapilan gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine gore dlgekler, i¢ tutarlik giivenilirligi ve birlesme gegerliligi
kosullarini saglamaktadirlar. Analizler sonucunda elde edilen faktor yiikleri, Cronbach Alfa, CR ve AVE
degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Olgeklerin CR ve AVE Degerleri ve Olcek Ifadelerinin Faktor Yiikleri

ifade Faktor Yikii Cronbach Alfa CR AVE
Genel_Gor_Perfl 0,869

Genel_Gor_Perf2 0,862

Genel_Gor_Perf3 0,905 0,894 0,926 0,759
Genel_Gor_Perf4 0,847

Spes_Gor_Perf1 0,782

Spes_Gor_Perf2 0,904 0.894 0.927 0.761
Spes_Gor_Perf3 0,917 ! ! !
Spes_Gor_Perf4 0,880

Yedeklemel 0,785

Yedekleme?2 0,876

Yedekleme3 0,871

Yedekleme4 0,880

Yedekleme5 0,865

Yedekleme6 0,902

Yedekleme?7 0,851 0,976 0,978 0,711
Yedekleme8 0,739

Yedekleme9 0,824

Yedeklemel0 0,884

Yedeklemell 0,878

Yedeklemel2 0,880

Yedeklemel3 0,889
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Yedeklemel4 0,912
Yedeklemel5 0,824
Yedeklemel6 0,892
Yedeklemel7 0,672
Yedeklemel8 0,700
Kariyer_Yonetim1 0,799
Kariyer_Yonetim2 0,654
Kariyer_Yonetim3 0,787
Kariyer_Yonetim4 0,680
Kariyer_Yonetim5 0,564
Kariyer_Yonetim6 0,805
Kariyer_Yonetim7 0,877
Kariyer_Yonetim8 0,863
Kariyer_Yonetim9 0,868
Kariyer_Yonetim10 0,872
Kariyer_Yonetim11 0,841 0.974 0.976 0.650
Kariyer_Yonetim12 0,840 ! ! !
Kariyer_Yonetim13 0,783
Kariyer_Yonetim14 0,834
Kariyer_Yonetim15 0,870
Kariyer_Yonetim16 0,879
Kariyer_Yonetim17 0,823
Kariyer_Yonetim18 0,751
Kariyer_Yonetim19 0,733
Kariyer_Yonetim20 0,831
Kariyer_Yonetim21 0,878
Kariyer_Yonetim22 0,814

Ayrisma gegerliliginin tespiti i¢in Fornell and Larcker (1981) kriteri kullanilmigtir. Bu kritere gore, arastirmada
yer alan yapilarin agiklanan ortalama varyans (AVE) degerlerinin karekokii, arastirmada yer alan yapilar
arasindaki korelasyonlardan yiiksek olmalidir. Tablo 3’te Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore yapilan

analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Ayrisma Gegerliligi Sonuglari (Fornell Larcker Kriteri)

1 2 3 4
1- Genel Gorev Perf. 0,871
2- Kariyer Yonetim Sistemi 0,287 0,806
3- Spesifik Gorev Performansi 0,838 0,417 0,872
4- Yedekleme Plam -0,152 -0,134 -0,166 0,843

Tablo 3’teki degerler 1s1§1nda ayrisma gecerliliginin saglandig1 sdylenebilir. VIF degeri en yiiksek Spesifik ve
Genel Gorev Performans Algis: degiskenleri arasinda goriilmiis 1,229 olarak tespit edilmistir ki bu deger 5'ten
kiiciik oldugu icin degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadig1 anlamina gelmektedir (Rahman vd., 2016).

Arastirma modelinin degerlendirilmesinde ise agiklama diizeyi dikkate alinmistir. A¢iklama diizeyi (R?) Genel
Gorev Performansi Algisinda 0,708, Spesifik Gorev Performansi Algisinda ise 0,186 olarak tespit edilmistir. Bu
degerler 0,10’dan biiyiik oldugu icin (Falk ve Miller, 1992; Hair vd., 2019), modelin kabul edilebilir oldugu
sonucuna varilmstir.
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4.1. Hipotez Testleri

Arastirma modelinde Kismi En Kiiglik Kareler Yapisal Esitlik Modeli (PLS-SEM) ile yol analizleri
gerceklestirilmistir. Analizler, SmartPLS 3.2.9 istatistik programi kullanilarak gerceklestirilmistir (Ringle vd.,
2015). Analizlerde, yol katsayilar1 ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki etkilerinin
anlamlilik diizeylerini degerlendirmek i¢in yeniden 6rnekleme (bootstrapping) yontemiyle 6rneklemden 5000
alt 6rneklem alinarak t-degerleri hesaplanmis ve sonuglar Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Arastirma Modelinin Yol Analiz Sonuglari

Yol Hipotez B
Kariyer Yonetim Sistemi -> Genel Gorev Performansi Algisi Ha -0,078*
Kariyer Yonetim Sistemi -> Spesifik Gorev Performansi Algisi He 0,402%**
Yedekleme Plani -> Genel Gorev Performansi Algist Ha -0,018
Yedekleme Plan: -> Spesifik Gorev Performans: Algisi Hs -0,112**
Spesifik Gorev Performansi Algisi -> Genel Gorev Performansi Algist 0,868***
Kariyer Yonetim Sistemi -> Spesifik Gorev Performansi Algisi -> Genel Gorev Performanst Algist  Hs 0,349***
Yedekleme Plani -> Spesifik Gorev Performansi Algisi -> Genel Gorev Performanst Algisi He -0,097**

B: Yol Katsayisi; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 4’te raporlanmis sonuglar 1s1ginda Hi (=-0,078; p<0,05), Hz (3=0,402; p<0,001), Hs (3=0,349; p<0,001), Hs
(p=-0,112; p<0,01) ve Hs (3=-0,097; p<0,01) hipotezlerinin kabul edildigi, H4 hipotezinin (3=-0,018; p>0,05) ise
reddedildigi sonucuna varilmistir. Toplam etki diizeyleri ise Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Toplam Etki

Yol B
Kariyer Yonetim Sistemi -> Genel Gorev Performans: Algisi 0,271***
Kariyer Yonetim Sistemi -> Spesifik Gorev Performans1 Algisi 0,402%**
Spesifik Gorev Performansi Algisi -> Genel Gorev Performansi Algisi 0,868***
Yedekleme Plani -> Genel Gorev Performansi Algist -0,115**
Yedekleme Plan: -> Spesifik Gorev Performansi Algist -0,112**

B: Yol Katsayisi; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 4 ve Tablo 5’te verilen degerler goz Oniine alindiginda, kariyer yonetim sisteminin ¢alisanin genel ve
spesifik gorev performansi algilarii olumlu yonde etkiledigi, yedekleme planinin varliginin ise olumsuz
yonde etkiledigi goriilmektedir. Her iki durumda da spesifik gorev performansi algisi aracilik rolii
iistlenmektedir. Ayrica elde edilen degerler, calisanin genel gorev performans: algisinda en yiiksek etkinin,
spesifik gorev performansi algisi oldugunu ortaya koymaktadir.

5. SONUC ve TARTISMA

Orgiitlerin performanslari, ¢alisanlarinin performanslarina baghidir (Lussier, 2017:331). Performansini en iist
seviyeye cikarmak isteyen oOrgiitlerin, ¢alisanlarinin performanslarini da miimkiin olan en {ist seviyeye
cikarmasi zorunludur. Ozellikle gliniimiizde, hizla degisen ¢evre kosullari ve artan rekabet nedeniyle bu daha
da bir 6nem kazanmustir. Bu da orgiitlerin sadece performanslarini degil, aymi sekilde etkili ve verimli bir
sekilde faaliyetlerine devam etmelerini de gerekli kilmaktadir. Bunu saglayan en 6nemli kaynak da siiphesiz
orgiitiin sahip oldugu nitelikli insan kaynagidir. Bu degerli kaynagin orgiit icerisindeki geleceginin
planlanmasi, islerin sekteye ugramamasi icin yedeklenmesi yani kisacasi yonetimi hayati derecede onem
tagimaktadir.

Nitelikli insan kaynaginin yonetimi noktasinda bir takim metotlar, yaklasimlar ve uygulamalarla ¢alisanlarin
orglitsel baghliklari, motivasyonlar1 ve verimlilikleri miimkiin olan en yiiksek diizeye c¢ikarilmaya
calisilmaktadir. Bunlardan biri olan kariyer yonetimi sistemi hem Orgiitiin ihtiyaglarina dogrultusunda
calisanlarin kariyerlerinin gelisimlerini saglamakta hem de ¢alisanin, drgiitiin hiyerarsik kademelerindeki
ilerlemesine olanak tanimakta, planlamaktadir.

Teoriye Katkist
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Bu calismanin teoriye katkilarindan ilki, bir yedekleme planinin ¢alisan tizerindeki etkisini 6l¢iimleyen dlgegin
gelistirilmesi olmustur. Bu ¢alisma, kariyer yonetim sisteminin varliginin ve bu sistem dahilinde yapilan
planlamalara c¢alisanlarin katiliminin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Kariyer yonetim sisteminin
varligi, kisinin isine yonelik algisini ifade eden spesifik gorev performansi algisini olumlu yonde ve ¢ok giiglii
bir sekilde etkilemektedir. Ciinkii kariyer yonetim sistemi dahilinde, ¢alisanin orgiit icerisindeki gelecegi
sekillendirildiginde kisi, duyulan giiveni bosa ¢ikartmamak ve eger ayni gorev igin birden fazla kisi adaysa
diger adaylar1 gegebilmek adina, 6zellikle spesifik gorev performansini arttirmakta ve bu yonde de yani
spesifik gorev performans algisinda da artis meydana gelmektedir. Bu ayn1 zamanda kiside motivasyona da
neden olmaktadir. Ciinkii orgiit kendisinde bir 151tk gormekte ve Orgiit icerisinde bir gelecek vadetmekte,
kendisine deger vermekte ve gelismesi i¢in ¢aba sarf etmektedir. Beklendigi gibi spesifik gorev
performansindaki olumlu alg: artis1 kisinin genel gorev performansi algisini da olumlu yonde etkilemektedir.
Yani spesifik gorev performansi algisi, kariyer yonetim sisteminin ¢alisanin genel gorev performans algisi
tizerindeki etkisinde araci rolii de tistlenmektedir.

Yedekleme plani her ne kadar ¢alisanlarin farkli gorevler iistlenerek kendilerini daha donanimli bir duruma
getirmeleri bakimindan, 6nemli bir fonksiyon olarak karsimiza ¢ikmaktaysa da bu arastirma, yedekleme
planinin c¢alisanda olumsuz etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Normalde sadece iist yonetim tarafindan
bilinmesi gereken yedekleme plani, ¢alisanlar tarafindan 6grenilir ya da hissedilirlerse ¢alisanin genel gorev
performans ve spesifik gorev performansi algilarina olumsuz etki ettigi, bu calismada gosterilmistir. Ciinkii
yedekleme plamu calisanda gdrevlerimi yerine getivemiyorum veya yeterince iyi degilim ve benim yerime bir bagkasin
hazirliyorlar, yakinda isten ¢ikartilirim diistincesi ile is kayb1 korkusu olusmasina neden olmaktadir. Bu da ise
kars1 sogumaya neden olmakta, dolayisiyla da hem genel hem de spesifik gorev performanslarinin olumsuz
yonde etkilenmesine neden olmaktadir.

Uygulamaya Katkis

Bu calismanin sonuglar: dikkate alindiginda, uygulamacilarin bir kariyer yonetim sistemi olusturmalarinin ve
bu sistem dahilinde yaptiklari planlamalara ¢alisanlarin da katilimini saglamalarinin ¢alisanlarin performans,
motivasyonu i¢in 6nemli olmaktadir. Bir yedekleme planinin varliginin ise ¢alisanlardan gizlenmesinin yine
bir o kadar 6nemli oldugu yine bu calismada gosterilmistir.

Calismanmin Sinirliliklart ve Gelecek Arastirmalar Icin Oneriler

Calismada tiim veriler ayni kaynaktan toplanmistir dolayisiyla da ortak yontem varyansi hatasina aciktir. Bu
hatanin ne derece var oldugu, yapilan Harman tek-faktor testi (Podsakoff ve Organ, 1986) ile ortaya
¢ikartilmaya ¢alisilmistir. Test sonucu 0,34 olarak tespit edilmis olup, bu deger 0,50'nin atinda oldugundan,
hatanin kabul edilebilir bir diizeyde oldugu sonucuna varilmistir.

Gelecek calismalar ile ilgili olarak: Kariyer yonetim sisteminin g¢alisanun orgiitii psikolojik olarak
sahiplenmesine, is stresinin azalmasina ve orgiitsel vatandaslik davranis: sergilemesine etkisi incelenmelidir.
Yedekleme planinin da yine is stresinin artmasina, sikismighk hissine ve isten ayrilma niyeti iizerine
etkilerinin degerlendirilmesi, gelecek arastirmalar igin onerilebilir.

KAYNAKCA

Alayoglu, N. (2010). Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Yeni Dénem: Yetenek Yonetimi. Ticaret ve Turizm Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 1, 68-97.

Cabrera, J. C., Albrecht, C. F. Jr. (1995). The Lifetime Career Manager. Holbrook, MA: Adams Media Corp.

Armstrong, M., Taylor, S. (2014 ). Armstrong’s handbook of human resource management practice. Kogan Page
Publishers.

Aslan, M. (2020). Management Information Systems and Strategic Decision-Making. Mert, G., Sen, E.,
Yilmaz, O. (Editorler) Data, Information and Knowledge Management (s. 175-200). Ankara: Nobel Bilimsel
Eserler.

Aslan, M., Yaman, F., Aksu, A., Topgiil, E. (2021). COVID-19 Déneminde Evden Calisma ve Calisanlarin
Gorev Performansi: Cagr1 Merkezi Calisanlarinda Bir Arastirma. Business & Management Studies: An
International Journal, Yayin Asamasinda.

Isletme Arastirmalar Dergisi 2724 Journal of Business Research-Turk



F. Yaman — M. Aslan — A. Aksu 13/3 (2021) 2715-2726
Banoa, Y., Omar, S. S., Ismail, F. (2021). Revitalising Organisations” Emergency Succession Planning in the
Face of the Covid-19 Outbreak. The European Journal of Social and Behavioural Sciences, 30(3), 3258-3268.

Baruch, Y., Peiperl, M. (2000). Career Management Pratices: An Emprical Survey and Implications. Human
Resource Management, 39(4), 347-369.

Busine, M., Watt, B. ( 2005 ). Succession management: Trends and current practice. Asia Pacific Journal of
Human Resources, 43(2), 225-237.

Col, G. (2011). Algilanan Giiglendirmenin Isgoren Performansi Uzerine Etkileri. Dogus Universitesi Dergisi,
9(1), 35-46.

Erdogmus, N. (2004). Aile Isletmeleri: Ikinci Kusagin Yetistirilmesi. istanbul: IGIAD Yaymnlari.

Falk, R. F., Miller, N. B. (1992). A Primer for Soft Modeling. Akron: University of Akron Press.

Fornell, C., Larcker, D.F. (1981). Evaluating Structural Equation Models With Unobservable Variables And
Measurement Error. Journal of Marketing Research, 18 (1), 39-50.

Goktepe, E. A. (2020). Kriz Doneminde Is Siirdiiriilebilirligine Yonelik Yonetim Uygulamalari; COVID-19
Pandemi Arastirmast. International Journal Of Social, Humanities & Adninistrative Sciences, 26, 630-638.

Granrose, C. (1995). A Model of Organizational Careers in National Contexts. Journal of Asian Business, 11(2),
5-25.

Hair, J.F., Tomas, G., Hult, M., Ringle, C.M., Sarstedt, M. (2014). A Primer on Partial Least Square Structural
Equations Modeling (PLS-SEM). Thousand Oaks: Sage.

Hair, J. F., Risher, ]J. J., Sarstedt, M., Ringle, C. M. (2019). When to use and how to report the results of PLS-
SEM. European Business Review, 31(1), 2-24.

Hall, D. T. (1986). Dilemmas in linking succession planning to individual executive learning. Human Resource
Management, 25, 235-265.

Henseler, J., Ringle, C.M., Sarstedt, M. (2015), A New Criterion For Assessing Discriminant Validity in
Varience-Based Structural Equation Modelling, Journal of the Academy of Marketing Science, 43, 115-135.

Kerr, J. L., Jackofsky, E. F. (1989). Aligning managers with strategies Managerial development versus
selection. Strategic Management Journal, 10(S1), 157-171.

Kilig, G. (2008). Kariyer Yénetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasimdaki Iliski: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir
Aragtirma. Yayinlanmamis Doktora Tezi, Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Kirkman, B. L., Rosen, B. (1999). Beyond Self-Management: Antecedents and Consequences of Team
Empowerment. Academy of Management Journal, 42(1), 58-74.

Leung, A. (2007). Matching Ethical Work Climate to In-Role and Extra-Role Behaviors in a Collectivist Work
Setting. Journal of Business Ethics, 79(1/2), 43-55.

Lussier, R. N. (2017). Human Relations in Organizations: Applications and Skill Building (10. bask1). New York:
McGraw-Hill Education.

Lyberg, L., Biemer, P., Collins, M., De Leeuw, E., Dippo, C., Schwarz, N., Trewin, D. (1997). Survey
measurement and process quality. New York: Wiley.

Noe, R. A. (1996). Is career management related to employee development and performance. Journal of
Organizational Behavior, 17(2), 119-133.

Pradhan, R., Jena, L. (2016). Employee Performance at the Workplace: Conceptual Model and Empirical
Validation. Business Perspectives and Research, 5(1), 1-17.

Rahman, O, Wong, K. K., Yu, H. (2016). The Effects of Mall Personality and Fashion Orientation on Shopping
Value and Mall Patronage Intension. Journal of Retailing and Consumer Services, 28, 155-164.

Ringle, C. M., Wende, S., Becker, J. M. (2015). SmartPLS 3. Erisim Adresi: www.smartpls.com.

Rothwell, W.]. (2011). Replacement planning: A starting point for succession planning and talent
management. International Journal of Training and Development, 15(1), 87-99.

Schein, W. H. (1996). Career Anchors Revisited: Implications for Career Development in 21st Century.
Academy of Management Executive, 10(4), 80-88.

Isletme Arastirmalar Dergisi 2725 Journal of Business Research-Turk



F. Yaman — M. Aslan — A. Aksu 13/3 (2021) 2715-2726

Sigler, T. H., Pearson, C. M. (2000). Creating An Empowering Culture: Examining The Relationship Between
Organizational Culture and Perceptions Of Empowerment. Journal of Quality Management, 5(1), 27-52.

Smart, R. M. ( 1998). Career Stages in Australian Professional Women: A Test of Super’s Model. Journal of
Vocational Behavior, 52(3), 379-395.

Snell, S., Bohlander, G. (2009). Principles of Human Resource Management. South Western Cengage Learning,.

Sucu, M. (2021). Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin I¢ Girisimcilik Uzerine Etkisini Tespit Etmeye
Yonelik Bir Arastirma. Uluslararas: Anadolu Sosyal Bilimler Dergisi, 5(3), 992-1019.

Swanson, M. ( 2018). Employee Perceptions of Succession Planning within Higher Education: A Qualitative Case
Study. Yayimnlanmamus Doktora Tezi. Liberty University, School of Business.

TBB (2020). Cagr: Merkezi Istatistikleri — Mart 2020. Tiirkiye Bankalar Birligi Raporlari, Rapor Kodu: DT23.

Uyargil, C. (2013). Performans Yonetimi Sistemi Bireysel Performansin Planlanmasi Degerlendirilmesi ve
Gelistirilmesi. Istanbul: Beta Basim A.S.

Van Dyne, L., Cummings, L., Parks, J. (1995). Extra-role behaviors: In pursuit of construct and definitional
clarity. Research in Organizational Behavior, 17, 215-285.

Van Scotter, J. (1994). Evidence for the Usefulness of Task Performance, Job Dedication, and Interpersonal Facilitation
as Components of Overall Performance. Yayinlanmamis Doktora Tezi. University of Florida.

Yamane, T. (1967). Statistics, An Introductory Analysis (2. Basim). New York: Harper and Row.

Wolfe, R. (1996). Systematic Succession Planning: Building Leadership from Within. Fredericton: Crisp
Publications.

Isletme Arastirmalar Dergisi 2726 Journal of Business Research-Turk



