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KARIYER PLANLAMANIN ORGUTE BAGLILIK
VE ISTEN AYRILMA NiYETINE OLAN ETKISi

Safak ECE
Nisan, 2016

Calisma yasaminda sik¢a kullanilan kavramlarin basinda gelen kariyer
kavrami, bireyin tiim is yasami boyunca katettigi gelismelerdir. Kariyer planlama
kavrami ise calisanlarin orgiitlerle ayn1 hedefler dogrultusunda kurum igerisinde ya
da onceden kazandigi bilgi, beceri ve yetenekleri tespit etmesi, gelecege yonelik
beklenti, ama¢ ve hedeflerini olusturmasi ve bu hedeflere hangi yol ve yontemlerle
ulagilacagi konusunda plan ve program yapma islemidir. Organizasyonlar artik
sektorde fark yaratabilmenin tek kosulunun nitelikli ¢alisanlara sahip olmak
oldugunu fark etmisler ve yetenekli calisanlar1 igletmeye c¢ekebilmek ve isletme
icinde tutabilmek i¢in calisanlarinin gelisimlerine yatirimlar yapmislar ve ¢esitli
kariyer gelisim programlar1 uygulamalar1 gelistirmislerdir. Bu bakis agisiyla, cesitli
kariyer programlar1 ile ¢alisanin orgiitle 6zdeslesebilmesi ve kendini 6rgiitiin bir
parcas1 gibi hissetmesi, uzun vadede ise Orgiitte varligmi siirdiirmesi s6z konusu
olabilecektir.

Bu ¢aligmada da kariyer planlamanin, orgiite bagliliga ve isten ayrilma
niyetine olan etkisi tespit etmek amaciyla, Istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizli
otellerde calisan toplam 193 is gbrene anket uygulanmistir. Kariyer planlamanin
Olciimiinde, Cerit (2007)’ in yiiksek lisans calismasindaki ifadeler, literatiir taramasi
sonucunda elde edilen veriler ve uzman goriislerine basvurularak hazirlanmis
ifadelerle olusturulmus olan 6lgekten, orgiite baghiligin dl¢iimiinde Allen ve Meyer
(1990) in dlgeginden ve isten ayrilma niyetinin 6lgiimiinde Amah (2009) ve Post vd.
(2009)’un ¢alismalarindan faydalanilmistir. Cikan sonuglara gore, kariyer planlama
uygulamalar1 orgiite baglhiligi etkilemezken, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.
Calismanin turizm sektoriinde yapilmis olmasz, ilgili degiskenlerin de bu sektorde ele
almiyor olmasi, bu calismanin mevcut ¢aligmalardan farkliligini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlama, Orgiite Bagllik, Isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

THE EFFECT OF THE CAREER PLANNING ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND INTENTION TO LEAVE

Safak ECE
Nisan, 2016

“Career” which is one of the most discussed subjects in working life means
the whole development of an individual in their work life. Career planning is about
defining skills and competencies that are gained inside and outside of the
organization towards the organization’s goals, creating their expectancies, targets and
career goals, planning and organizing process of which tools and methods will be
used in reaching goals. Organizations have realized that the only requirement to
make a difference is having qualified employees and made investments to make
skilled potential employees interested in their business and keep current employees
in organization. They also created various career improvement programs. From this
perspective, employees will feel like part of the organization and in a long term
employees will maintain their presence in the organization.

To find out the effect of career planning on commitment and intention to
leave the organization, 193 employees who work in five star hotels in Istanbul took a
survey. Career planning measurements are based on graduate degree study of Cerit
(2007), data from literature review and scale from opinions of specialists.
Commitment measurement is based on scale of Allen and Meyer (1990)’s and
intention to leave from the organization measurement is based on the studies of
Amah (2009) and Post et.al (2009). According to result of this study, career planning
practices don’t effect the organizational commitment but it decrease the having
intention to leave the organization. This study makes differences among other studies
by its sector and within all variables of the subject.

Keywords: Career Planning, Organizational Commitment, Intention to Leave
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1.GiRiS

Giliniimiizde teknolojinin ve bilimin gelismesiyle isletmelerin ¢evresi hizla
degismekte, kiiresellesmenin etkisi tiim sektorlere hizla yayilmaktadir. Yasanan bu
biiylik degisimlere isletmelerin ayak uydurmasi ve klasik yonetim anlayislarini
geride brrakip tiim kaynaklarmi en verimli olacak sekilde kullanmalar1 yasanan
yogun rekabet ortaminda bir zorunluluk haline gelmistir. Organizasyonlar artik
sektorde fark yaratabilmenin tek kosulunun nitelikli c¢alisanlara sahip olmak
oldugunu fark etmisler ve yetenekli calisanlar1 orgiite cekebilmek ve orgiit icinde
tutabilmek ic¢in ¢alisanlarinin gelisimlerine yatirimlar yapmuslar, gelisim programlari

uygulamalarmi stirdiirmiiglerdir.

Kariyer planlamasi ve yonetimi konularmni aktif olarak ylriiten isletmelerdeki
bireyler, kariyer hedeflerine ulasarak hem maddi hem de manevi acidan tatmin
olmaktadirlar. Calisanlar sadece yapilmasi gereken isleri degil, kendisine verilmeyen
isler1 de yapmaya c¢alisarak hem kendisini gelistirmis hem de isletmenin hedef ve
amagclarina daha kolay ulasabilmesini saglamistir. Kendini bir ileriki noktaya gotiiren
kariyer olanaklarini isletmesinde bulan calisan, 6rgiite bagli olmanin yaninda yiiksek
performans diizeyini de yakalamaktadir. Calisanlarin amaglar1 6rgiitiin amaclar1 ile
kesistiginde her iki tarafta bundan tatmin olur ve g¢alisanin Orgiite olan baglilig:
artarak devam eder. Yani oOrgite bagllik, calisanlarin oOrgiitsel amaglari
benimsemeyip Orgiitte kalma isteklerini siirdiirmelerinde, oOrgiitiin yonetimine ve
faaliyetlerine katilmalarinda, orgiit i¢in yaratici ve yenilik¢i bir tavir sergilemelerinde
onemli bir olgudur. Bu nedenle isletmelerin, calisanlarin Orgiite bagliliklarini,
calisanlarin yaptiklar isten ve ¢alistiklar1 isletmeden memnun olmalarini saglamaya

yonelik uygulamalar icerisinde olmalar1 gerekmektedir.

Bu uygulamalar1 basariyla yerine getiren orgiitlerdeki yiiksek performans gosteren ve
konusunda wuzman c¢alisanlarin orgiite baghliklarmmn saglanmasi1 ve isten
ayrilmalarinin Oniine gec¢ilmesi Orgiitiin uzun donemde daha etkin ve verimli

olmasina, piyasadaki rekabet giiciiniin ise artmasina neden olacaktir.



Bu calismada kariyer planlamanin orgiite baghlik ve isten ayrilma niyetine olan

etkileri incelenmistir.

[Ik boliimde isletmelerin kariyer konusuna verdikleri énem ve yapmus olduklar:

uygulamalar konusunda bilgi verilmis ve kariyer konusuna giris yapilmistir.

Ikinci boliimde kariyer ve kariyer yonetimiyle ilgili sorunlara ve temel kavramlara
yer verilmis, kariyer yonetiminin dnemi ve amaclar1 agiklanmis, kariyer yonetim
siirecinin agamalar1 ele alinarak yonetim siirecleri incelenmistir. Kariyer planlamanin
ama¢ ve Onemi vurgulanmis, kariyer planlama sistemleri aciklanmis, kariyer
planlarmin hangi yOntemler {izerinden gergeklestirildigi {izerinde durulmus ve
kariyer planlamasmin Orgiite baghiliga ve isten ayrilma niyetine olan etkisi

incelenmistir.

Ugiincii  boliimde orgiite baglilk kavrami ele alinmis, bu kavramlar diger
yaklasimlarla karsilastirilip, siiflandirilmis; 6rgiite baglhilik tiirleri agiklanmais, orgiite

baglilig1 etkileyen faktorler tizerinde durulmustur.

Dordiincii boliimde isten ayrilma niyeti kavrami tanimlanmig ve isten ayrilma

niyetinin nedenleri lizerinde durulmustur.

Son boliim olan besinci boliimde ise yapilan alan arastirmasi 6zetlenmis ve elde
edilen bulgular degerlendirilmistir. Bes yildizli otel isletmelerinde yapilan bir
uygulamayla, kariyer planlamanin 6rgiite baghlik ve isten ayrilma niyetine etkisinin
arastirilmas1 amaglanmustir. Bu amaca yonelik olarak istanbul’da faaliyet gdsteren
bes yildizli otellerde calisan toplam 193 is gorene anket uygulanmistir. Katilimcilara
uygulanan tiim anketlerin ortalamalar1 alimmis, frekans dagilimlar1 yapilmis,
Cronbach alfa giivenirlilik, faktér analizi, regresyon ve korelasyon analizleri

yapilmistir.



2. KARIYER, KARIYER YONETIMi VE KARIiYER PLANLAMA
2.1 Kariyerle Ilgili Temel Kavramlar

2.1.1 Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer sozciigii, Tiirk¢e’ ye Fransizca “carrierre” Ingilizce “career” sdzciigiinden
gecmistir. Sozciik, Fransa’nin giineyinde konusulan Roman kokenli Provencal
dilinde “carriera” (araba yolu) anlamimna gelmektedir. Fransizca’ da kelime; meslek,
diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yon,
araba yarigina ayrilmis etrafi cevrili alan gibi anlamlarda da kullanilmaktadir.
Kariyer belirli bir meslekte gelismeyi ve hiyerarsik olarak siirekli yiikselmeyi ifade
eder. Bir merdivene benzetilen kariyer yolu aslinda daha cok bir kayaya
benzetilebilir. Ciinkii bazen yukar1 dogru ¢ikmali bazen de asagi dogru inmeli veya
yana dogru daha saglam basabileceg§imiz bir ¢ikintiya atlamali ve sonra tekrar
yukariya tirmanilmahdir (Bayraktaroglu, 2006, 137; Cetin ve Mutlu, 2009,142).
1970’11 yillarda ele alinmaya baslayan ve son zamanlarda literatiirde sik¢a kullanilan
bu kavram Tiirkiye’de ve yurt disinda faaliyetlerini siirdiiren 6zel isletmelerimizin ve
kamu Orgiitlerinin daha duyarli olmalar1 gereken bir konu haline gelmistir.

(Bayraktaroglu, 2003, 117; Budak, 2004, 213).

Kariyer, bir insanin ¢aligabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim
ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Kisinin ¢aligma yasami
boyunca iistlendigi islerin bir biitiinii olarak tanimlansa da, kariyer kavrami bu

tanimin 6tesinde daha genis bir anlam ifade etmektedir.

Bir kisinin sahip oldugu kariyer, sadece onun sahip oldugu isleri ifade etmez ayni
zamanda isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amacg, duygu ve
arzularm gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesini ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve c¢alisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir

(Bayraktaroglu, age, 117).

Bir diger tanima gore “kariyer, emir altindaki bireylerin belli bir hiyerarsik diizen

icerisindeki is siirecleri” olarak belirtilmektedir (Sharfritz, 1985, 590).



Kariyer, “Calisanlarmm ayni veya farkl isletmelerde yaptigi islere ve kazandigi
deneyimlere paralel olarak gelisme siirecleri” seklinde tanimlanabildigi gibi,
“Bireyin tiim i yasami boyunca kat ettigi gelismelerdir” seklinde de tanimlanmistir

(Baruch, 2000, 126).

Tiim bu tanimlamalardan kariyerin, kisinin yasami boyunca tistlendigi islerin biitiinii
olarak kabul edildigi goriilmektedir (Calis ve Eres, 2006, 31). Kisileri kariyer
yapmaya iten sebepleri agiklamadan 6nce hangi faktorlerin ¢alisma hayatina ittigini

kisaca Ozetleyecek olursak:
e Kendileri i¢in fayda temin etmek (digsal 6diil)

e Kendini gerceklestirmek (tiim beceri ve yeteneklerini kullanabilmeleri- i¢sel

odiil)
e Sosyal kabul goren bir davranis bi¢imi ortaya koymak.

Yukarida da 6zetlendigi gibi bireyler tamamen ihtiyaclar1 dogrultusunda kendi bilgi
ve yeteneklerine en uygun olan isi ve isletmeyi secer. Boylece kariyerlerinde ilk
adimi atmig olurlar. Bu siire¢ itibariyle kariyer konusunda orgiitlere diisen gorev
calisanlarin motivasyonunu, islerinden zevk almalarmi, bireyler arasindaki iliskiler
konusunda diizenleyici planlar yapmalar1 c¢alisanlarin olumlu ve olumsuz
ozelliklerinin farkinda olup, bu dogrultuda bir sistem olusturmalaridir. Bu c¢abalar
sonucunda Orgiitlere, deger katan, ihtiya¢ duyulan ¢alisanlar kazandirilmis olacaktir
(Diindar, 2008, 307; Budak, age, 216). Calisma hayatina kazandirilan birey, ilk
glinden itibaren bazi ihtiyaglarini karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin
etmek, gelecege yonelik planlarini yaparak, isinde ilerlemek ve basarili olmak ister.
Bireyin meslege yonelik davramiglarint bu tiir duygu, diisiince ve tutumlar
olusturdugundan, kariyer bireyin davranigsal yoniinden soyutlanamaz. Dolayisiyla
bireyin fizyolojik ve duygusal olarak ihtiyaglar1 tatmin edilince, potansiyel olarak
gelistikge kendini gergeklestirme giidiisii dogrultusunda kariyerinde yiikselmek
isteyecektir. Kisi, bu yiikselme ile birlikte isletmede hem daha fazla gii¢ ve sayginlik

kazanmaya hem de daha fazla para kazanmaya baslayacaktir.

Kalifiye ve her konuda kendini yetistirmis bir ¢alisanin kurumda kalmasini saglayan,
calisanlarina mesleklerinde ilerleme ve yiikselme i¢in gerekli altyapiyr hazirlayan

isletmeler ise basarili olacaklardir (Kozak, 2001, 17; Budak, age, 215).



Kariyer kavrami ¢esitli kavramlarla iligkilidir. Bu kavramlar bize ayni zamanda
kariyer planlamasit ve gelisimi siirecinde bireylerin ve Orgiitlerin karsilastiklar1
sorunlar hakkinda bilgi vermektedir. Asagida bu kavramlarla ilgili aciklamalar

verilmistir.

2.1.1.1 Kariyer Platosu

Bu kavram kariyer diizlesmesi seklinde de ifade edilebilir. Kariyer platosu kisinin
0zel ya da is yasamindan kaynakli olarak belirli bir donemde meydana gelen
duraganlikla beraber (Uyargil vd. 2010, 268) hiyerarsik olarak yiikselme olasiligmin
cok diisiik oldugu ve calisanin isine karsi istek ve sevki kaybetmesi, dikey olarak ise
kurumda yiikselme sansinin kalmadigi bir durumdur. Bu asamadaki bireyleri islerine
motive etmek oldukca giictiir. Ayrica bu calisanlar 6grenme ve gelismeye de

kapalidirlar (Cetin ve Mutlu, 2009, 145).

2.1.1.2 Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, bir orgiit icerisinde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir. Orgiit ierisindeki tiim pozisyonlar1 igeren
bu harita, pozisyonlar arasinda gecis yollarmin net olarak belirlendigi bir Orgiit
semast olarak da diisliniilebilir. Bu 6rgiit semasinda hangi pozisyondan sonra hangi
pozisyona gecilebilecegi ve bunun igin gerekli deneyim ve yetkinlikler agik¢a
gosterilmistir (Cetin ve Mutlu, age, 145). Kariyer haritalar1 organizasyon semalar1

seklinde olusturulabilecegi gibi tablolar halinde de olusturulabilir.

Bu tablolarda her bir pozisyon i¢in gérev ve sorumluluklar (is tanimlari) tanimlanir,
pozisyon i¢in gerekli olan yetkinlikler belirlenir, o pozisyona organizasyon
icerisinden hangi pozisyondan gegilebilecegi ve o pozisyondan hangi pozisyonlara

gecilebilecegi belirtilir'.

2.1.1.3 Kariyer Patikasi

Ulasilmak istenen kariyer amacmi gerceklestirmek icin izlenen pozisyonlar: ifade
eder. Ornegin; iist pozisyonlarda yoneticisi olmak isteyen bir ydneticinin ya
uluslararasi ya da yonetimle ilgili bir deneyim asamasindan ge¢cmesi gerekebilir

(Cetin ve Mutlu, age, 145).

! http://www.jobnak.com/insan-kaynaklari-ansiklopedi.Kariyer%20planlama. 168 .html, [18.03.2016]
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2.1.1.4 Cift Kariyerlilik

Bir kisinin kendisini farkli iki kariyer alaninda gelistirmesini ifade eder. Kisi
birbirinden farkli iki is yapiyor ve bu isler kendisine farkl: statii, unvan, sayginlik ve
kariyer sagliyordur. Kisinin bu her iki isin gerektirdigi uzmanlik, bilgi, beceri ve
yetenekleri edinmesi kariyerini gelistirmesi bakimindan gereklidir. Ancak kisi eger
bu her iki kariyerini de gelistirmeye calisirken enerjisini dengeli bir sekilde
kullanmazsa zorlanabilir. Sevdigi iki isi de yapmasi kendisini mutlu edebilir fakat
istemeden de olsa birini ithmal edebilir. Bu da kisinin liziilmesine ya da stresli
olmasina sebep olabilir. Cift kariyerlilik sorunu daha cok birden fazla iste
calisanlarin karsilastiklar1 bir durumdur. Burada 6nemli olan konu kisinin hangi isi
daha cok sevdigini belirlemesi ve buna gore bir kariyer planlamasi yapmasidir

(Giiney, 2014, 176).

2.1.1.5 Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerlilik, her iki esin kendi kariyer hedeflerini planlamasidir seklinde
tanimlanabilir. Cift kariyerli esler ise ayn1 kariyer ¢izgisinde ve ayni isletmede, ayni
isletmede ayr1 kariyer yolunda, ayri isletmelerde fakat birbirine benzer kariyer
seciminde ya da ayr1 isletmede ayr1 kariyer gelisimindeki c¢iftler olarak

calisabilmektedirler.

Bu bireylerin her biri, ayr1 ayri isletmeler ve esleri bakimindan kariyerlerini
ilerletirken bir takim sorunlar yasayabilirler (Kozak, 2014, 165-166). Bu sorunlardan
biri eslerden birinin kendi kariyer gelisimi iizerinde fazlaca yogunlagmasidir. Bu
yogunlasmadan dolayr birey evle ilgili sorumluluklarini tam olarak yerine
getiremediginden esler arasinda biiylik problemler yasanabilir. Cift kariyerli esler

konusunda en fazla sorun yasayanlar kadmlar ve akademisyenlerdir.

Gilintimiizde, kadinlarin ¢alisma yasaminda etkinligini arttirmasi bu sorunlarin da
artmasima neden olmus, kadinin kariyeri ile 6zel yasami arasinda bir tercih yapmaya
zorlanmasi1 ve kariyerinin de getirmis oldugu stres ve problemler kariyer gelisimini
engelleyecek boyuta ulagsmistir. Kariyer temelli ortaya ¢ikan bu engellemeler ciftler
arasindaki ¢ekigsmeyi ve bosanmalar arttirirken, geri kalmis ya da gelismekte olan
iilkelerde yoneticilerin erkekten yana olmalar1 yukaridaki problemlerin siirdiigiinii
kanitlar niteliktedir. Bu konuda yoneticilerin daha duyarli davranmalari

gerekmektedir (Giiney, 2014, 176; Kozak, age, 165-166).
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2.1.1.6 Cam Tavan

Uluslararas1 Calisma Orgiitiiniin (ILO) (2015) yaymmlamis oldugu rapora gore
kadinlarin toplam calisanlarin yilizde kirkini olusturdugu, issizlik oranlarinin ise
gecmis yillara gore erkek calisanlara gore biraz daha azaldigi gorilmektedir.
Istihdam oranlarmdaki bu durgunluk Hindistan’da son yillarda kadinlarm isgiiciine
katilimindaki keskin diisiislerden kaynaklanmistir. Ayrica 2009-2014 yillar1 arasinda
kadin igsizlik oranlarinda gecmis yillara gore nispeten bir iyilesme s6z konusu
olmustur’. Ulkemize baktigimizda ise Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi (TOBB)
(2014) yili ekonomik raporunu inceledigimizde yiiksekdgretim mezunu kadmlarin
%15,5 1 igsizken bu oran erkeklerde % 7,6 ‘dir. Toplam istihdam edilen kadin sayis1

2014 yilinda 7.689 iken erkeklerde bu say1 18.244 kisidir °.

Genel olarak degerlendirdigimizde ise kadmlarin is yasaminda yer almalarinin,
kariyerlerini devam ettirmelerinin orani oldukc¢a diisiiktiir. Bunun en Onemli
sebeplerinden biri kadinin kariyer gelisimlerini siirdiirmelerinde onlerindeki bir
takim engellemeler ve 6nyargilarin olmasidir. Bu engellerin en goriinmeyeni fakat en
fazla hissedileni ise cam tavan sorunudur. “Cam Tavan” benzetmesi kadinlarin is
hayatinda yiikselmelerini onleyen “gdriinmez” engelleri anlatmaktadir. Bu engellerin
temelinde ise birtakim Orgiitsel onyargilar ve kaliplar vardwr. Kadinin sirf kadin
olmasindan dolay1 egitim diizeyine, performansina, fiziksel goriinimiine ya da
yeteneklerine bakilmaksizin cinsiyetine bagl olarak terfi olanaklarinin engellenmesi

bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir (Uyargil vd, 2010, 289-290).

Daha genel bir tanimla cam tavan, daha ¢ok aile sirketlerinde, kamu kuruluslarinda
(6zellikle egitim kurumlarinda), 6zel sirketlerde ya da kar amaci ile kurulmayan
organizasyonlarda yilikselmek ve daha 1yi bir mevki ve makam elde etmek isteyen ve
bunun i¢in biiyilkk ¢aba harcayan kadinlarin Onlerine ¢ikan engellerdir. Calisan
kadinlarla 1ilgili yapilan ¢alismalarda kadinlarin ancak orta kademe yoneticilik
konumlarina geldikleri fakat son zamanlarda gostermis olduklar1 ¢abalarla az da olsa

daha iist makamlarda yoneticilik yaptiklar1 goriilmistiir.

> World Employment and Social Outlook 2015: The changing nature of jobs / International Labour
Office. — Geneva: ILO, 2015, http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wems_368626.pdf, [26.12.2015]

°  Tirkiye Odalar ve Borsalar Birligi (TOBB), “Ekonomik Rapor  2014”,
http://www.tobb.org.tr/Documents/yayinlar/2015/71GK/ekonomikrapor-2014.pdf, [26.12.2015].
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Kadmnlar daha st kademelerde yoneticilik yapsalar dahi “erkekler arasi aga”
girememeleri ve erkeklerin kadmlardan emir almak istememeleri erkekler ile kadin
yoneticiler arasinda iletisim sorunlarmi ortaya cikaracaktir. Cam tavan olarak
adlandirilan bu sorun, herhangi bir orgiitsel kural olmamasmna karsin degerler ve
onyargilarla beslenen bir kariyer engeli olarak karsimiza c¢ikar (Gliney, 2014, 176-

177; Kozak, 2014, 164-165).

Kadmlarin iist kademelere yiikselmesini engelleyen diger gerekceler asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Budak, 2004, 224-225):

e Kadinlarin g¢ocuk biiylitmek i¢in kariyerlerine ara vermeleri veya

durdurmalari,
e Kadinlarm aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayisi,

e Kadinlarin geleneksel olarak isletme ve miihendislik becerilerinin yoksun

olmasi,
e Basarili kadinlarm 6rgiitten ayrilip kendi islerini kurma arayisi,

e Kadnlarin geleneksel olarak insan kaynaklari kadrolarinda kariyerlerini

siirdiirmeleri ve tepe yonetim i¢in gerekli is tecriibesine sahip olmamalari.

2.1.1.7 Ay Isigh

Ay 15181, bir kisinin asil 151 disinda gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak veya farklh
ihtiya¢larmni gidermek amaciyla ikinci bir iste ¢alismasi dolayisiyla yasadigi sorunlart

1fade eder.

Bir moda tasarimcisinin ¢alistig1 firma disinda bagka kisilere 6zel model tiretmesi,
bir Ingilizce 6gretmeninin 6zel ders vermesi ya da dershanede c¢alismasi bu soruna

ornek olarak gosterilebilir.

Buradaki en biiyiik sorun, bireyin enerjisini diger islerde tiiketip asil isinde daha
diisiik performans gostermesi, ge¢ kalmalari, ise devamsizliklar1 ve is sadakatinin
azalmasidir. Bireyin asil iginde almis oldugu is yiikiinii yerine getirememesi moral ve
motivasyonunun diismesine, yoneticilerinin de bireyin kariyer gelisimini

engellemesine sebep olabilir (Budak, 2004, 226-227).



2.1.1.8 Yetenek Demodeligi

Yetenekli calisanlar, sonsuza dek yetenekli kalamazlar. Beceriler gerileyebilir ve
eskiyebilir, yeni becerilerin 6grenilmesine ihtiya¢ duyulabilir (Robbins ve Judge,
2013, 560). Bilgi ve beceri demodeligi ya da yetenegin degisimi ve gelismelerin
gerisinde kalmak olarak da ifade edilen bu konu calisma hayatindaki bireylerin is
siirecleri boyunca bilgi, teknoloji, teknik islemleri bilmemeleri sonucu ortaya ¢ikan

yetersizlikler ya da bu bilgilerin eskimesi seklinde tanimlanabilir.

2.1.2 Kariyer Gelistirme

Insanlar is yasamlar1 boyunca kendi kariyer hedeflerini belirler ve bu hedeflere
ulasabilmek i¢in kariyerleri ile ilgili planlamalar yaparlar ve bu planlara bagli olarak
kariyerlerini gelistirmeye caligirlar. Kariyer gelisimi siirecinde ¢alisanlarin yonetimin
destegini alarak kariyerlerini gelistirmesi ¢alisanlarin motivasyonunu artirmasimin
yani sira 1§ tatminlerini ve uretkenliklerini de arttirir. Kariyer gelistirme ile ilgili

yapilan tanimlamalardan bazilar1 agagidaki gibi siralanmastir;

Kariyer gelistirme, “iscilerin yeteneklerinin daha da zenginlestirilmesi i¢in gelisime

odaklanan resmilestirilmis stirekli ¢cabalardir” (Gomez, 2006, 273).

Kariyer gelistirme, “kariyer yonetimine yardimci olmak icin yapilan ve i gérenin

tiim ¢alisma hayatini kapsayan bir siiregtir” (Baruch, age, 126).

Kariyer gelistirme, “calisanlarin belirledikleri meslek tercihi ve bu tercihe yonelik
yaptig1 planlamanin uygulamaya sokulmasi ve uygulama sirasinda ydnetimin

sagladig1 destek ile ilgili bilingli faaliyetlerin tiimiidiir” (Giiney, 2014, 160).

Bir bagka tanima gore kariyer gelistirme siireci, “bireyin kariyerini etkileyen
psikolojik, sosyolojik, ekonomik, egitimsel, fiziksel ve kiiltlirel faktorlerin birbirleri

ile etkilesimde bulundugu, 6miir boyu siiren kendini gelistirme siirecidir™.

Calisanin belirli amag ve ihtiyaglarinin karsilanmasinin yani sira toplumsal isteklere
cevap vermek i¢cin de Orgiitte kariyer gelistirme programin olmasi hem orgiit

acisindan, hem de bireyler agisindan yararl bir durum ifade eder (Uzun, 2007, 12).

4 TOU; Kariyer Planlama ve Gelistirme El kitabi,
http://www.turgutozal.edu.tr/public/39/Kariyer kitpacik v1.pdf, 2011, [21.12.2015], 23.
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Is goren acisindan kariyer gelistirme, is gorenin kendi kariyer planlamasmi
yapmasima olanak saglamasi, giiclii ve zayif yonlerini farkima varmasi, moral ve
motivasyonunun artmasi, orgiite bagliliginin artmasi, yoneticisi tarafindan yakindan
taninmasi, i yasaminin daha canli olmasi, daha iyi ticret ve statii elde etmesi ve yeni
kariyer firsatlarmi farkina varmasi agisindan dnemlidir. Orgiit agisindan ise, is géren
tatmininin ve ¢alisanlarin 6rgiite baghiligin artmasina, isten ayrilma ve isgiicii devir
oraninin azalmasina, i¢ kaynaklardan yararlanmak isteyen Orgiitler i¢in ¢alisanlarin
gelisimlerinin -~ saglanmasina, uluslararas1 sirketler i¢cin uygun calisanlarin
yetistirilmesinin saglanmasina, kariyer gelisimi icin verilen egitimler sayesinde
calisanlarin hem kendilerini hem de isletmelerini daha iyi tanimalar1 acisindan, is
gorenlerin kariyer hedef ve planlarini hazirlarken daha gergek¢i davranmalarma ve is
gorenlerin verimliliginin artmasma, 6rgiit ikliminin olusmasma ve orgiit kiiltiirtiniin

yerlesmesine neden olmasi gibi olumlu faydalar1 vardir (Giiney, 2014, 161-162).
Bu konuda gosterilen ¢abalarin diger amaclari ise;

e Hedef belirsizligi ve motivasyon diisiikliiglinden kaynaklanan verimsizligi

azaltmak,
e (alisanlarin yiikselmede karsilastiklar1 engelleri agmalarina yardimcei olmak,

e Organizasyonun gelecekte ihtiyag duyacagi yeni gorevler i¢in eleman

yetistirmek,
e Kariyer beklentilerinin yiiksek oldugu olumlu bir kurum kiiltiirti gelistirmek,

e (alisanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikararak yeni kariyer hedefleri

saptamalarma yardimci olmak

e Organizasyonda yaraticiligr gelistirmek seklinde belirtilebilir (Barutgugil,
2004, 320).

Kariyer gelistirme sistemi “bireye ait bir siire¢ olan kariyer planlamasi ile orgiite ait
bir siire¢ olan kariyer yonetiminin biitiinlestirilmesi” olarak ifade edilebilir (Cetin ve
Mutlu, age, 146). Bu siire¢ her zaman bireylere bagli bir olgu olarak gelismez
(Ertlirk, 2011, 225). Bu siire¢ icerisinde bireyler ve orgiitler karsilikli bir caba

icerisindedirler.

Sekil 1’°de bu siirecin isleyisi gosterilmistir (Ivancevich, 1983, 238’den aktaran Calik
ve Eres, 2006, 108).
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Sekil 1: Kariyer Gelistirme Siireci

John IVANCEVICH, J. DONNELLY ve J. GIBSON, “Managing for Performance” Texas: Business
Publications, 1983, s.238’den aktaran Temel CALIK ve Figen ERES, “Kariyer Yonetimi Tanimlar,
Kavramlar, ilkeler”, Ankara: Gazi Kitapevi, 2006 s.108.

Kariyer gelistirme silirecinde bireylerin ihtiyaclar1 ve istekleri ile orgiitiin ihtiyaglar
ve istekleri belirlenir. Bu siirecte bireyin kariyer kararlarnin dikkate alimmmasi ve
orgiitiin bu kararlar1 desteklemesi ve danigmanlik yapmasi bu siiregte biiyiik bir
oneme sahiptir. Bireyin bireysel kariyer gelisim ¢abalarinin yaninda orgiitler de
calisanlarina bir takim egitim ve gelistirme programlar1 uygularlar. Tiim siireg

icerisinde her iki tarafin da ¢caba harcamasi, gelisime odaklanmas1 gerekmektedir.

Orgiit bireyi gelismesi yoniinde desteklerken birey de bu cabalar1 degerlendirir.
Kariyer gelistirme bireye ait bir siire¢ olan kariyer planlamas ile 6rgiite ait bir siireg
olan kariyer yonetiminin biitiinlestirilmesi olarak ifade edilebilir. Kariyer gelistirme

modeli Sekil 2 ‘de gosterildigi gibidir (Cetin ve Mutlu, age, 146).
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Sekil 2: Orgiitsel Kariyer Gelistirme Modeli

Cetin.C.; Mutlu E.C., “Temel isletmecilik-Isletme ve Cevresi”, istanbul: Beykoz Lojistik Meslek
Yiiksekokulu Yayinlari, 2009, 146).

2.1.3 Kariyer Planlama

Kariyer planlama ¢alisganin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ve c¢alismakta oldugu oOrgiitte ilerlemesini ya da yikseltilmesini
planlamasidir. Bu planlama kigisel bir siiregtir ve kisinin kendi kariyerindeki
mesleklerin, isyerlerinin ve ilerleyecegi is kollarinin se¢imini ifade eder. Kisaca
tanimlayacak olursak kariyer planlama; kisinin {stlenecegi isle ilgili gorevlerini,
pozisyonlarini, Kkariyer hedeflerini, yollarini, gelecegini planlamasi anlamina
gelmektedir (Aytag, 1997, 165). Baz1 goriisler kariyer planlamayi daha kapsamli
olarak ele almis, kariyer yonetiminin bir parcgasi olarak incelemistir. Bu yaklasimda
kariyer, bireylerin yetenek, bilgi beceri ve giidiilerinin ortaya ¢ikarilmasi konusunda
orgiitlerin ¢alisanlarina yardimei olmalari, yine orgiitlerin bireylerin kariyerleriyle
ilgili planlar1 yapmalar1 ve bu planlarin uygulanabilirliginin denetlendigi yonetsel bir
uygulama olarak tanimlanmistir. Bu yaklasimdaki amag ¢alisanlarin bireysel yetenek
ve ilgi alanlarmin 6rgiit amaglar1 ile uyumlastirilmasini saglamak ve hem Orgiitiin
hem de c¢alisanlarin performanslarindan en iist diizeyde yararlanabilmesinin

gergeklestirilmesidir (Kozak, 2014, 144).

Kariyer planlamanin en temel amacglarindan biri ise bireylerin edindikleri bilgi
birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yeteneklerinin gelismesidir. Burada birey
karsisina ¢ikan firsatlar1 ve alternatifleri nasil degerlendirecegini ve nasil etkili

kararlar alabilecegini 6grenir.
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Bu siiregte hazirlanan kariyer planiyla, kisisel ihtiyaclarini ve bu ihtiyaclarmi kariyer
yasam plani igerisinde nasil karsilayabilecegini goriir. Bu nedenle bireylerin daha
etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence altina alabilmesi i¢in
kariyer planlarinin esnek ve gercekei tercihleri icermesi gerekmektedir. Buradaki en
onemli nokta ise kariyer planlamas1 yapilirken kisilerin yeteneklerinin
degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiyag duyulacak yeteneklerin belirlenmesidir.
Kariyer planlamanm amaclarii asagidaki sekilde siralayabiliriz; (Sabuncuoglu,

2000, 148-149)
e Insan kaynaklarinin etkin kullanimu,
e Yiikselme ihtiyaglarmin tatmini i¢in i gérenlerin gelistirilmeleri,
e Yeni ve farkli bir alana giren is gorenlerin degerlendirilmesi,

e 1lyi egitim ve kariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarisinin

yiikseltilmesi,
e s gdren sadakatinin, is tatmininin ve ise bagliligm saglanmasi,
e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarmin daha 1yi belirlenmesidir.

Kariyer planlama temelde kisisel bir siire¢ olmasmna ragmen oOrgiitiin gelecekteki
isgilicli ihtiyacmi karsilamasi agisindan da son derece dnemlidir. Bu noktada kariyer
ile ilgili alman kararlar hem bireyi hem de oOrgiitii ilgilendirir. Bir kismi birey
tarafindan alinirken, bir kismi orgiit tarafindan alinir. Dolayisiyla bireylerin bireysel
acidan geligebilmeleri orgiit tarafindan desteklenmelerine baghdir. Asagidaki tabloda
kariyer planlamasi bireysel ve orgiitsel agidan karsilastirmali olarak verilmistir

(Mathis ve Jackson, 1994, 285).
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Tablo 1: Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamanin Karsilastirilmasi

Orgiitsel Kariyer Planlama Bireysel Kariyer Planlama
Gelecekteki Orgiitsel personel v' Kigisel yetenek ve ilginin
ihtiyac¢larini belirleme, belirlenmesi,

Kariyer basamaklarinin viois  ve ginlik  yasam
planlanmasi, hedeflerinin planlanmasi,
Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile v Orgiit igindeki ve disindaki

bireysel yetenek ve isteklerin alternatif kariyer yollarinm,
karsilastirilmasi, seceneklerinin

Bireysel egitim ihtiyacinin degerlendirilmesi,
degerlendirilmesi, Ilgi ve amaglardaki degisime
Kariyer sisteminin dikkat edilmesi,
koordinasyonu, denetlemesi, Isletme ici ve dis1 ile ilgili
incelenmesi ve gdzetimi. kariyer basamaklari.

Matris, R. L; Jackson, J. H., “Personel /Human Resource Management”, 6th Edit; New York:
West Publishing Company, 1994.

Tablo 1’de de gorildiigii lizere bireysel kariyer planlama ile ilgili ilk goze carpan
konu, insan odakli olmas1 ve alanina giren hemen hemen her konunun yasamla ilgili
olmasidir. Orgiitsel kariyer planlamada ise, bir sistemin gelistirilmesi ve bu sistemin
calisanin ¢abalarima uyum saglanmasi 6n plandadir. Fakat her iki yaklasimda da
goriildigi lizere bireyler orgiit planlarmi kolaylastirir ve 6rgiitler bireysel gelisim ve
ilerlemeyi destekler (Burack, 1988, 36). Bireysel kariyer planlamada kisilerin
kariyerleri ile 1ilgili kararlar1 kendileri vermeleri ve bu kararlar1 kendilerinin
degerlendirmeleri beklenir. Bireylerin kariyerleriyle ilgili karar verebilmeleri i¢in
oncelikle kendilerini tanimalar1 yani ilgi alanlarini, degerlerini, yeteneklerini ve
davranigsal egilimlerini bilmeleri gerekmektedir. Bu bilgilere ulasabilmek icin
genellikle “Strona- Campbell, ilgi Alan1 ve Kisiye YoOnelik Arastirma testleri
uygulanir (Kozak, age, 147). Bireyler bu testler araciligiyla kendileri ile ilgili elde
ettikleri bilgilere ek olarak is ve meslek firsatlar1 ile ilgili beklentilerini, tercih ve
tahminlerini de hesaba katarak kariyer planlama siireclerini gelistirmelidirler. Burada
iizerinde durulmasi gereken konu mevcut kariyer firsatlar1 ile kisisel amag ve

beklentilerin uzlastirilmasidir.

Mevcut olan kariyer firsatlar1 durumsaldir yani siirekli nitelik degistirir. Dolayisiyla
bireylerin kariyer planlamalarinda ve kararlarinda bu siirekli degisimi goz Oniinde
bulundurarak degisen sartlara gore firsatlar1 tekrar gozden gecirmeleri

gerekmektedir.
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Orgiitsel kariyer planlamada ise orgiitler calisanlarin kendilerini gelistirmeleri,
kariyer hedeflerine ulasabilmeleri ve onlarm gizli yeteneklerini kesfetmelerine
yardimc1 olabilmek adina gesitli kariyer gelistirme ¢aligmalar yiiriiterek ¢alisanlarina
yeni firsatlar yaratirlar (Ertiirk, age, 215). Kariyerle ilgili bu ¢aligmalar yoneticiler
tarafindan yiritiiliir. Performans degerlendirme ¢alismalar1 basta olmak {izere
personel envanteri, beceri envanteri gibi kaynaklardan; workshoplar, egitim
danigsmanhigr gibi yOntemlerden yararlanilir (Kozak, age, 148-149). Kariyer
planlama, kariyer kararlarinin olusturuldugu veya mevcut kararlari etkileyen bir
siirectir. Bu siireg, bir “yapboz” u ¢agristirabilir, ¢linkii kariyer planlama siireci tiim
karar elementlerin bir araya getirildigi ve bu elementlerin uyumlu bir bigimde

yerlestirilmesini gerektiren bir siirectir (Aydin, 2007, 62)

Kariyer planlama siirecinde ¢alisanin yapmasi gereken faaliyetler; bireysel
degerlendirme, kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi, bireysel dzellikler ile kariyer
olanaklarmin uyumlastirilmasi, bireysel ihtiyaglar ve hedeflerin belirlenmesi ve
uygulamadir. Kariyer planlama siirecinde firmanin yapmasi gereken faaliyetler;
kurumsal degerlendirme, kariyer olanaklarmin belirlenmesi, ¢alisanlarm izlenmesi,
performans degerlemesi ve kariyer olanaklarma yonelik egitimlerdir (Budak, age,

269).

2.1.4 Kariyer Yonetimi

Kariyer yOnetimi, isgiicliniin ihtiyaclarimi tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in yoOneticilere imkan saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmas siirecidir (Carrell, Elbert,
1992, 360). Diger bir tanima gore kariyer yonetimi, Orgiitiin ithtiyaglar1 ile bireylerin
ihtiyaclarim1 dikkate alarak degerlendiren ve insan kaynaklar1 sistemi ile
biitlinlestiren bir siirectir (Carlile, 1987, 87). Bu yOnetim siireci amaclarin ve

hedeflerin saptanmasi, planlanmasi ve uygulanmasi ile ilgili yiirtitiiliir.

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin bireysel kariyer beklentilerini kurumun tespit etmesini
ve kurumun imkan ve olanaklar1 ile uyumlastirilmasmi igerir (Kozak, age, 17).
Kariyer yonetimi veya planlamasi, is diinyasina giri, atamalar, transferler ve is
degistirmelerini kapsar. Kariyer yOnetimi calisanlarin islerinde ilerlemek iist
diizeylere gelmek istemeleri, aldiklar1 egitim, zihinsel yetenekleri, kisisel 6zellikleri,

kendilerini gelistirme diizeyleriyle iligkilidir.
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Siireg, bir ihtiyacin belirlenmesi ve kariyer arastirmasi ile baslar. Bu asamada kisi,
kendisi ve ¢evresi ile ilgili bilgileri bir araya getirmeye calismaktadir. Kisinin
kendisinin farkinda olmast; kisisel degerleri, inanclari, ihtiyaclari, amaglari, istekleri
ve yetenekleri hakkinda objektif degerlendirme yapabilmeyi ifade eder. Cevresinin
farkinda olmast ise, kisinin ilgilendigi isin gereklerini ve var olan is firsatlarmi

tanimasi anlamina gelmektedir.
Kariyer kavrammin anlagilmasma yardimci olacak dort ana faktorden bahsedilebilir.

1. Kariyer kavrami ile basar1 veya basarisizlik, hizli veya yavas ilerleme
kastedilmez. Bir kisinin kariyer basaris1 veya basarisizlig1 ailesi, arkadaslari,
calisanlar veya arastrmacilardan c¢ok, bireylerin kendisi tarafindan daha

dogru bir sekilde tanimlanir.

2. Kariyer degerlendirilmesinde mevcut bir standart yoktur. Kariyerin basarisi
veya Dbasarisizligi, Maslow’ wun ihtiyaglar hiyerarsisindeki kendini
gerceklestirme asamasi ile ilgilidir. Her bireyin kariyer basarisi veya

basarisizligmin 6l¢iimii, diger bireylerinkinden farkli ve benzersizdir.

3. Kariyer bir kiginin yaptig1 ve hissettigi seyler olarak, davranis ve tutumlarin
her ikisini birden icerir. Kariyer kavraminmn siibjektif yonleri degerler,

tutumlar, kisilik ve motivasyondur.

4. Yapilan isle ilgili her tecriibe, bireye kariyer saglar. Bu islerin mutlaka
menfaat saglamasi1 beklenemez. Goniillii yapilan isler, okul isleri, politik
faaliyetlerin hepsi bireye kariyer saglayan 6nemli gorevlerdir (Ayan, 2012,

170-171)

Kariyer yonetimi hem isveren agisindan hem de ¢alisan agisindan olduk¢a dnemli bir
konudur. Orgiitler, c¢alisanlarm kariyerlerini gerceklestirmeleri igin kariyer
motivasyonlarin1  yiiksek tutmalarma yardimci olmaya calisirlar. Kariyer
motivasyonunun kariyer esnekligi, kariyer anlayis1 ve kariyer kimligi olmak iizere {i¢
yonii vardir. Kariyer esnekligi, calisanlarin islerini etkileyen, sorunlarla miicadele
etme derecesini ifade eder. Kariyer anlayisi, calisanlarin ilgi alanlarin,
yeteneklerinin, giiclii ve zayif yonlerinin, bilgi birikimlerinin kariyer hedefleriyle ne
kadar biitiinlestigi ile ilgilidir. Kariyer kimligi ise ¢alisanlarin islerine bagli olarak

kisisel degerlerini tanimlama dereceleri ile ilgilidir.
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Ornek olarak calisanlarm gérev yaptiklar1 orgiitlerin basariya odaklanmasi, érgiit i¢i
gelisimi tesvik etmesi ve kariyer firsatlari hakkinda g¢alisanlarmi bilgilendirmesi,
calisanlarin kariyer motivasyonlarmi olumlu yonde etkileyecektir (Cetin ve Mutlu,

age, 145-146).

2.2. Kariyer Kavraminin Ozellikleri ve Asamalar

Greenhause (1987) kariyer kavramimi agiklamak icin iki ayr1 yaklagim gelistirmistir.
Bu yaklagimlardan ilkinde kariyer kavramini; bir organizasyonun ya da meslegin
kalitesi ve niteligini ifade ettigini, yani bir meslekte ¢esitli mevkilerin bulundugunu
ve her mevkiinin ve pozisyonun farkli bir nitelik tasidigini belirtmistir. Kariyerin bu
yani agik¢a goriilebilir ve objektif olarak dlciilebilir. ikinci yaklasimda ise kariyeri,
bir organizasyon ya da meslekten c¢ok, bireysel bir nitelik ve kalite olarak
tanimlamistir. Bu da bireyin yaptig1 isi bireysel olarak degerlendirmesi, mesleki

becerilerini gelistirerek kariyer edinmesi anlamina gelir.

S6z konusu tanimlardan yola ¢ikarak kariyer kavramimin 6zelliklerini asagidaki gibi

stralayabiliriz (Kiiciik, 2012, 6-7).

= Kisi agisindan bir gelisme yaratmaktir.

» Tek tarafli bir olgu degildir. Orgiitler kisilerin kariyerini etkiledigi gibi
kisilerde kendi kariyerlerini etkileyebilmektedir. Yani sorumlulugu hem birey
hem orgiit almaktadir.

= Kisinin yasaminin her anin1 kapsayan dinamik bir siirectir.

= Bireyin sosyal statiisiiniin belirlenmesinde bir etkendir.

=  Kisiligin olusup gelismesinde yardimcidir.

* [s doyumunun saglanmasinda énemli bir etkendir.

Insanlarm bebeklik, cocukluk, genclik, yetiskinlik ve yashilk gibi cesitli
donemegleri vardir. Insanlarin bu dénemegleri, toplumlarin kiiltiir yapilariyla, sosyal
yapilariyla, biyolojik ozellikleri ve kisilik yapilariyla ilgilidir. Kisilerin kariyer ile
ilgili davranislarini, kisilik 6zellikleri, ilgi alanlar1 vb. faktorler etkilerken; diger
taraftan kisilerin i¢cinde bulundugu kariyer asamasi da 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.
Bu agsamalar kisiden kisiye gore degismekle birlikte genel olarak “Kesif, Olusum,
Gelisme, Siirdiirme ve Cekilme (emeklilik)” olmak {lizere bes asamada incelenir
(Atay, 2006, 9).
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2.2.1 Kesif Asamasi

Kariyer kesif donemi, bireyin kendini ispatlama ¢abasi i¢inde oldugu, kariyer
alternatiflerini degerlendirdigi ve kisisel gozlemleri sonucunda meslegini sectigi
asamadir (Robbins, 2000, 63). Kesif asamasindaki geng¢ birey arastirir, farkl isleri
dener, egitim ve gelistirme ile yeni beceriler kazanrr ve aileye bagimliliktan
kurtulmaya c¢alisir. Bu donem bireyin kendini ispatlama ve alternatifleri
degerlendirme zamamidir. Genellikle 15°li yaslarda baslayan ve 20°li yaslarin
ortasinda sona eren, okuldan ilk ise baslayincaya kadar gecen siire olarak tanimlamak
miimkiindiir (Giirtiz, 2007, 194). Bazen kisinin ¢alisma yasamina girmesiyle birlikte
yeni bir kesif donemi de baslayabilir. Ciinkii kisi istedigi ise basladiktan sonra bu iste
yetersiz oldugunu diislinebilir ya da bu iste uzmanlasmak veya yiikselmek i¢in
nelerin yapilabilecegini farkina varabilir. Kisi bunu fark ettikten sonra yeni bir
kariyer plam1 yapmak isteyecektir (Gliney, 2014, 148). Kisaca bireyler yeteneklerini
kullanabilecekleri, kendilerini gelistirebilecekleri, 1yi bir kazang elde edecekleri ve
ozellikle severek yapabilecekleri, hayatlar1 boyunca mutlu ve huzurlu olabilecekleri

bir is1 ve meslegi tercih edeceklerdir (Ertiirk, 2011, 212).

2.2.2 Olusum (Kurma) Asamasi

Kariyerin ilk yillar1 olarak degerlendirilen olusum agamasi genel olarak 26-35 yaslar1
arasinda yasanmaktadir. Bu devre, is arama ve bireyin orgiite ilk girisi ile baslar ve
ise alistirma (oryantasyon) egitimi ile deneyim kazanincaya kadar devam eder

(Alkan, 2014, 17).

Birey ilk agsamada kariyer amaglarmi belirler ve bu amaglara ulasabilmek i¢in ¢aba
harcar ve firsat bulduk¢a kendisini gelistirmeye calisir (Sabuncuoglu, 2000, 150).
Ancak birey kimi zaman kendi hedef ve amaclar1 ile isletmenin is talepleri arasinda
celiskiye diisebilir ve hem kendisi zor anlar yasayabilir hem de isletme bireyin
performansindan hosnut kalmadigindan dolayr hayal kirikligma ugrayabilir. Bu
olumsuz sonuglarin yasanmamasi adina Oncelikle gercekci olmayan is beklentileri
ortadan kaldirilmalidir. Bireyin ilk asamada isletmenin politikalarini ve amaglarini
hemen 6grenmesi ve oOrglitiin kiiltiiriine uyum saglamasi olduk¢a zordur. Bu siireci
kolay atlatabilmesi i¢in isletmenin sosyallesme siirecini ¢ok iyl planlanmasi

gerekmektedir (Dolgun, 2012, 142).
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Is ve is ortamma fizyolojik ve psikolojik yonden destek alarak ve oryantasyon
programlariyla uyum saglamaya calisan birey, kendinden beklenilene gore islere
nasil adapte olacagini 6grenerek motive edilir ve islere nasil uygun hale getirilecegini
ogrenir (Bayraktaroglu, age, 65). Birey daha sonra gelisme ve terfi imkanlarini
arastirr.  Bagka bir deyisle kisi, bu asamada kariyer planlamasinimn tiim gereklerini
yerine getirmeye calisir. Boylece secmis oldugu yolda basar: i¢cin miicadele eder ve
isle ilgili yeni firsatlar arar ve bu firsatlar1 degerlendirmeye calisir. Kisi
performansi siirekli yiikseltmeye, yeni sorumluluklar ve gorevler almaya hazir
oldugunu ortaya koyar. Bireyin bu durumu kendisinin fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarindan; basari, sayginlik ve bagimsizlik ihtiyacina yonelmesine ve bireyin

mesleki olarak ilerlemesine yol acar (Aydin, 2010,103).

2.2.3 Gelisme Asamasi

Orta kariyer olarak da ifade edilen gelisme asamasida bireyin sorumluluklarmin
artmast ve diger calisanlara Onderlik etmesi bu asamanin en O6nemli 6zelligidir
(Dolgun, age, 142). Yaklasik 35-50 yaslar1 arasindaki bu donemde artik maddi ve
manevi ihtiyaglar tatmin edildiginden dolay1 en 6nemli ihtiyacin saygmlik oldugu 6n
plana ¢ikar (Varol, 2001, 27). Birey var olan kazanglarin1 korur ve yaraticiligmi

stirdiirtir (Calik, age, 56).

Yaptig1 ise yogunlastigi ve tecrilbbe agisindan iist seviyelere ulastigi bu donemde
isinde basaril1 olan bireylere daha ¢cok sorumluluk verme ve inisiyatif kullanma hakki
verilirken, isinde basarisiz olan bireyler gelisme asamasinda kendilerini yeniden
degerlendirir ve bireysel kariyer planlarmi yeniden olusturabilir hatta alternatif
kariyer yollar1 arasindan yeni se¢imler yapabilirler (Kilig, 2008, 23). Ayn1 zamanda
bu donem kisisel gelisim agisindan orta yas krizinin basladigi bir donemdir. Y 6netici
eger yaptig1 isten doyum sagliyorsa, farkl basarilara imza atmissa isine daha fazla
sarilacak ve kariyerine devam edecektir. Ancak beklentilerini gerceklestiremiyorsa
kiiskiinliik, keder veya engellenme duygulari ydneticinin ruhsal dengesi iizerinde
olumsuz etkiler yaratacak ve belki de kisinin ig degistirmesi gibi bir sonugla

karsilagmasina neden olacaktir (Budak, 2004, 220).

Gelisme asamasinda bireyler kendilerinden ya da kurumlarindan kaynaklanan bazi
nedenlerden dolay1 bir duraganlik donemine girerler ve islerinde ilerleyemezler ya da

bu firsat1 yakalayamazlar (Giiney, 2014, 149).
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Calisan hem kariyerindeki istek ve azmini kaybeder hem de motivasyonu ve
iretkenligi diiser. Baslangictaki ilgisini ve gelecege yonelik beklentilerini yavas
yavas kaybeder (Dolgun, age, 143). Kariyer platosu olarak adlandirilan bu dénemde
bireylerin kurumsal siire¢ ve degisimlere gore hareket etmemeleri, bilgi beceri ve
degisimler agisindan kendilerini yenileyememeleri, kurumlarin ise cevrelerindeki
degisme ve gelismeleri i1yi tahmin edememeleri, kurumsal yapidaki koordinasyon
eksikligi, insan kaynaklar1 politikalarindaki tutarsizlik ve yetersizlikler ¢caliganlarinin
kariyerlerinde bir plato yaratir (Giiney, 2014, 149). Calisan sahip oldugu bilgi ve
becerilerin artik yeterli diizeyde olmadigin1 fark eder ve isini kaybetme korkusuyla
hem ekonomik hem de duygusal ac¢idan bir gerileme siirecine girer (Dolgun, age,
143). Bu noktada insan kaynaklarina diisen gorev calisanlarin kendilerini yeniden
degerlendirmelerinde onlara destek olmak ve g¢esitli egitim programlariyla
calisanlarinin kariyer planlarini yeniden gézden geg¢irmelerini saglamak ve onlarin

motivasyonlarini yiikseltip is tatminlerini saglamak olacaktir.

Diger yandan calisan kariyer patikasi olarak adlandirilan ve calisganin amacg ve
hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢esitli pozisyonlardan gegmesi ve belirli bir deneyime
sahip olmasi anlamina gelen bir siirecten gegmesi gerekir. Otel isletmelerindeki
calisanlarin yonetsel bir pozisyona ulasabilmesi i¢in olusum ve gelisim asamalar1 son
derece Onemlidir. Kisinin belirli bir pozisyona gelebilmesi i¢in, amaglanan
pozisyonla ilgili departmanda hem yoOnetsel hem islevsel anlamda belli siirelerde
deneyim kazanmas1 gerekir. Yiyecek icecek departmaninda calisan bir miidiir, bu
pozisyona gelmeden Once, ayni departmanda yonetsel olmayan bir pozisyonda
ortalama dort yil, yonetsel bir pozisyonda ise yaklasik yedi yi1l kadar ¢alisip deneyim
kazanmalidir. Calisanin bu deneyimi kazanabilmesi iyi hazirlanmis bir kariyer
planina baghdir (Demir, 2005, 124). Boyle bir planlamayla hem calisanin gelisimi

saglanir hem de orgiit, deneyimli ve basarili bir personelini kaybetmemis olur.

2.2.4 Kariyer Sonu Asamasi

50—65 yaglar1 arasinda yasanan bu donem olgunluk dénemi olarak da adlandirilabilir.
Calisma hayatimni siirdiiren birey artik kariyerinin sonuna yaklastigi i¢in yorulmus ve
yipranmig bir durumdadir. Bu nedenle gelecekle ilgili ¢ok fazla beklentisi yoktur.

Birey sadece is hayatinda kazanmis oldugu yeri ve sagligini korumaya calisir.
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Ozellikle ¢alistigi donemde gergeklestiremedigi hobilerine yonelir (Giiney, 2014,
149). Sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyact 6nemini korumaktadir. Bireyler,
bu siiregte orglitten ziyade kisilige yonelirler. Bu donemde performanslarinin
azaldigin1 ve muhtemelen halihazirdaki islerinde takilip kaldiklarmi fark ederler
(Aytag, age, 65). Emeklilik asamasia yaklastiklarindan dolay1 bununla ilgili planlar
yaparlar. Bu bir bakima yasayacaklar1 degisime bir hazirliktir. Ancak bu agamadaki
kisilerin tamamen isten uzaklastiklar1 ve sadece hobilerine odaklandiklar1
disiiniilmemelidir. Bu asamadaki bireylerin ¢aligsma saatlerinde bir azalma olmaz.
Ayni ¢alisma saatleri icerisinde bir danisman roliinde goérevlerini siirdiirtirler (Calik,
age, 56). Bu asamadaki bireyler bir takim zorluklar da yasamaktadirlar. Yaslanma,
becerilerin yitirilmesi, tiiretici olamamanin kabullenilmesi, kisilerde depresyona
sebep olabilir. Burada orgiite diisen gorev; bu durumdaki bireyleri, emekliligin bir
son olmadigina ikna etmek, saglayacagi emeklilik 6ncesi ve sonrasi programlarla
insanlarin  emeklilige gecislerini  kolaylastirmak, onlarin  motivasyonlarini,
verimliliklerini ve is tatminlerini korumak ya da artirmak amaciyla duygusal ve
gorevsel ihtiyacglar1 desteklemek i¢in egitim programlar1 ve kariyer gelistirme

uygulamalarma devam etmektir (Budak, age, 224; Aytag, age, 65).

2.2.5 Cekilme Asamasi (Emeklilik)

Emeklilik genellikle 65— 75 yaslar1 arasinda olusur (Cetin ve Mutlu, age, 146). Birey
artik kariyerini tamamlamistir. Kisi i yogunlugu nedeniyle vakit aywramadigi
hobilerine veya calisirken yapma imkani bulamadigi etkinliklerle ilgilenebilecegi
gibi daha farkl bir pozisyonda isine devam edebilir (Ergiin, 2007, 19) Bu asamadaki
bireyler calisma hayatlarmm son donemine girdikleri i¢cin duygusal bakimdan bir
¢okiintli yasayabilirler. Bu nedenle bazi kurumlar ¢aliganlarin1 emeklilik donemine
hazirlamak i¢in egitim programlar1 diizenlerler. Bazi kisiler ise kendilerini bilingli
olarak emeklilik sonras1 doneme hazirlarlar. Bu bireyler emekli olduktan sonra bazi
kurum ve kuruluglara egitim verebilir, danigmanlik yapabilir, yonetim kurullarinda
yer alabilirler (Giiney, 2014, 150) Ornegin birey calistig1 6rgiitten ayrilmayip veya
baska bir Orgiite gecip edindigi tecriibe ve birikimleri kullanarak danigsman
pozisyonunda ayni isletmede kariyerine devam edebilir (Ergiin, age, 19). Calisanlarin

tiim kariyer asamalar1 Sekil 3’ de gosterilmistir (Cetin ve Mutlu, age, 147).
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Cetin.C.; Mutlu E.C., “Temel isletmecilik-isletme ve Cevresi”, istanbul: Beykoz Lojistik Meslek
Yiksekokulu Yayinlari, 2009,s:147.

2.3 Kariyer Yonetimi

2.3.1 Kariyer Yonetiminin Onemi ve Amaclan

Orgiit i¢in en 6nemli unsurlardan birisi insandir. insan giiciiniin diger kaynaklardan
farkli olarak karar alma, uygulama ve orgiitii basariya ulastirma gibi 6nemli iglevleri
vardir. Bireyler 6rgiit icerisinde ¢alisirken sadece iicret, 6grenme ya da ¢evre edinme
siireclerini gerceklestirmezler. Bunlara ek olarak daha somut o6diiller kazanmak
isterler (Sonnenfeld, 1984, 5). Orgiitler ise, kariyer yonetimini piyasada tutunmanin

bir yolu olarak goriirler (Giiney, 2014, 166).

Bireylerin is hayatmin kalitesine verdikleri 6nemin artmasi ve kendilerini gelistirme
arzularinin fazla olmasi, Orgiitlerin ise belirli konularda uzmanlasmis, teknik ve
yonetimsel yetenekleri iizerinde bulunduran is gorenlere asir1 derecede ihtiyag
duymasi, insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalar1 kapsaminda olan kariyer yonetiminin
onemini arttrmustir (Raymond, 1996, 122). Kariyer yonetiminin calisanlar ve
orgiitler acisindan 6nemli olmasimin bir diger sebebi ise, ¢alisanlarin kisisel kariyer
gelisimlerinin isletmelerce desteklenmesinin kariyer yonetiminin temelinde yer
almasidir. Kariyer yOnetiminin onemli olmasinin bir diger nedeni ise esnek ve

saglikli bir orgiitsel yapmin olusmasidir (Giiney, 2014, 167).

Kariyer yonetiminin bireyin is doyumunu ve Orgiite baglhilig1 arttirmasi ve ¢aliganin

orgiitte kalmasini saglamasi olusan bu yapmin temeline dayanmaktadir.
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Ayrica, kariyer yonetiminin uygulandigi orgiitlerde is gorenlerin Orgiite baglilik
diizeyinin artmasmin yam sira bireysel performanst da olumlu yonde etkilendigi

ortaya konulmustur (Kilig, age, 27).

Kariyer yonetimi hem bireyin kendi bireysel kariyer planlama siirecini hem de
orgiitiin kariyer planlama ve gelistirme siireclerini icerdiginden dolayr insani temel
alan ve insan giiclinden en iist diizeyde yararlanmaya calisilan bir siiregtir. Bu
bakimdan hem bireyler hem de Orgiitler agisindan olduk¢a 6nemlidir. (Giiney, 2014,

167).
Kariyerin 6nemini anlamada 3 temel neden bulunur:

= Kariyerin yoniinii belirlemede proaktif bir yaklasim kullanilmasi,
= Bireyler hayatlar1 boyunca cesitli kariyer asamalarindan gececeklerinden
dolay1 yonetici olduklarinda ¢alisanlarin ve meslektaslarmin deneyimlerini
anlamalidirlar.
= Kariyer yonetimi karli bir istir ve Orgiitler dogru elemani dogru yerde
kullanarak 1y1 bir yatirim yapabilirler (Nelson, 1997, 506).
Kariyer yonetiminde amag, verimli bir calisma ortami yaratip, orgiitiin hedefleri ile
calisanlarin kisisel hedefleri arasinda Orgiitsel basar1 i¢in gerekli olan uyumu
saglamaktir. Isletmelerin kariyer ydnetim sistemi, orgiitten orgiite farklilik gdsterir

fakat isletmeler genellikle asagidaki amaglar1 gergeklestirmeye calisirlar.

= Bireyin kendini anlamast ve degerlendirmesi i¢in planlar yapilr.
Uygulamalar genellikle, egitim brosiirlerinin hazirlanmas1 ve egitim
salonlarinda kariyer danigmanlariyla yiiz ylize yapilan soylesilerdir.

»  Orgiit i¢i ve dis1 firsatlarm duyurulmasina ¢alisilir. Bireylerin ilgi alanina
giren kariyerler ve yeni pozisyonlarmn 6zellikleri hakkinda bilgi verilir.

» Ust diizey yoneticiler, profesyonel danismanlar, personel ve egitim uzmanlar1
veya Orgiit agisindan yetkili kisiler tarafindan yonetilen kariyer danismanligi
cergevesinde oturumlar diizenlenir.

= Bireylerin amaclarini belirleyebilmeleri ve degisim planlarini hazirlamalarina
yardimci olabilmek icin deneysel programlar hazirlanir.

= (Calisanlarin is tatminlerini saglamak ve gelisimlerini arttirmak icin kariyer

yonetimi uygulamalar1 yapilir (Tuna, 1996, 37).
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2.3.2 Kariyer Yonetiminin Fonksiyonlarn

Isletmeler sahip olduklar1 misyon ve vizyon g¢ercevesinde hedeflerine ulasabilmek

adina ¢alisanlarnin istek ve beklentilerini karsilamak durumundadirlar.

Eger isletmeler calisanlarmmin kariyer planlarma uygun bir kariyer yOnetimi
gerceklestirmezlerse birey calistigi organizasyonda gesitli problemler yasayabilir ve
bu durum bireyin orgiite baghligint olumsuz yonde etkileyebilir. Bu olumsuz
durumun yasanmamasi ve Orgiitlerin mevcut i¢ giiclinii koruyarak daha kalifiye
calisanlarla hedeflerine ulasabilmesi amaciyla en uygun kisiyi ise alip, terfi, egitim
gelistirme, yonetici gelistirme, orgilitsel yedekleme, isten ¢ikarma ve emeklilik

stireglerinden olusan uygulamalara yonelirler.

Ise Alma: Kariyer yonetiminin ilk unsurunu ise alma fonksiyonu olusturmaktadir.
Isletmeler gereksinimlerine bagli olarak ihtiya¢ duyduklar1 nitelikteki adaylar1
sistematik olarak arastirir ve ise kabul ederler. Isletmeler dncelikli olarak; isletmenin
personel gereksinimlerini tanimlar, isletmenin talebine uygun gerekli ve yeterli aday1
isletmeye ceker ve en dogru se¢me yontemini kullanarak adayin bilgilerinin
dogrululugu analiz eder ve sonug olarak ise alma siireci tamamlanmig olur (Walker,

1980, 252-254).

Terfi: Kariyer yonetiminin ikinci fonksiyonunu terfi olusturur. Terfi ig gérenin yetki
ve sorumluluk agisindan daha iist bir pozisyona atanmas1 seklinde tanimlanmaktadir.
Terfiye baglh olarak ¢alisan kisinin iicretinde de bir artig olmaktadir. Terfi siireci,
dogru sekilde yonetildiginde c¢alisanlarin motivasyonlarmi ve isletmeye olan
baghliklarmi arttirmasmin yani swra isletmenin basarisini da arttirmis olacaktir
(Aydin, age, 139). Calisanlar kidemlerine ve sahip olduklar1 yeterliliklere gore terfi
ettirilirler. Terfilerin hangi kosullarda, kimler tarafindan, nasil yapilacagi, hangi
pozisyon i¢in ne gibi niteliklere sahip olunmas1 gerektigi 6nceden belirlenmeli ve
personel bu konuda bilgilendirilmelidir (Calis ve Eres, age, 88). Giiniimiizde kariyer
yonetiminde daha c¢ok terfilere agirlik verilmektedir. Terfilerde bazen ¢alisanlar
pozisyon olarak aymi diizeyde kalip farkli bir departmandaki bir géreve ya da yine
ayni igyerinde benzer nitelikteki bir baska goreve atanabilir. Transfer veya yer
degistirme olarak da adlandirilan ve ¢alisanlarin dikey olarak yiikselmeden de
sorumluluk ve yetki alabilecekleri bu durum ile ¢aliganin iicret diizeylerinde bir artis

meydana gelecektir.
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Isletme icerisinde gerceklesen bu transferler ile ¢alisanin isletmeye uyum saglama
stireci ortadan kalkmis olur. Ayrica ¢alisan, kullanilan teknolojik uygulamalar1 ve

calisma ortamini1 onceden tanimasi dolayisiyla verimliliginin devami da saglanmis

olur (Coban, 2005, 10).

Terfilerde c¢ogu zaman baz1 kisilere ayrimcilik yapildigina rastlayabiliriz.
Yoneticiler, list kademelere daha c¢ok etki alanlarmma girebilecek ve kolay idare
edilebilecek kisileri terfi ettirirler. Diger bir ifadeyle yoneticiler kendilerine karsi
direnmeyen, uysal kisileri; yetenekleri daha iistiin, daha nitelikli fakat kendilerine
karst direnen kisilere tercih ederler. Bu bakis acisi kisilerin daha verimsiz
calismasina dolayisiyla orgiitiin amacglarini gerceklestirememesine ve basarisizli§a

siiriiklenmesine neden olacaktir (Calik ve Eres, age, 88).

Egitim ve Gelistirme: Bir bagka kariyer yonetimi fonksiyonu egitim ve gelistirme
stirecidir. Kiiresellesmenin tiim etkilerinin isletmeler lizerinde yarattig1 etkinin ¢ok
yogun yasandig1 ve rekabetin oldukg¢a arttigi giinlimiiz iy yasaminda basarili
olabilmek ve fark yaratabilmenin tek kosulu, ¢esitli bilgi, beceri ve yeteneklerle
donatilmig, motivasyonu yiiksek, kendi amaglarini, isletmenin amaclariyla
uyumlagtirmis bir is giicline sahip olmaktir. Egitim ve gelistirme silireci yagsamayan
isletmelerin calisanlar1 is i¢cin gerekli yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini ve
deneyimlerini giincelleyemez ve dolayisiyla kendi performanslarmi arttiramazlar
(Uyargil vd. age, 161-162). Bir firma i¢in en 6nemli rekabet iistlinliigiiniin onun
entelektiiel sermayesi yani isgiicii oldugu diisiiniildiiglinde egitim ve gelistirme
cabalar1 calisanin daha iyi bir performansa ulasmasi ve isletmenin rekabet avantaji
elde etmesinde dnemli bir stratejidir (Bingdl, 2014, 281). Egitim ve gelistirme
siirecinde isletmeler genel olarak calisanlarin gereksinimleri objektif olarak tespit
eder ve tanimlar. Bu gereksinimlerin karsilanabilme derecesi gdzden gecirilir ve
maliyet-fayda analizleri yapilir. Egitim ve gelistirme c¢alismalarinin amaci
calisanlarin yetenek, bilgi ve becerilerini arttirarak yetkinlik sahibi olmalarini
saglamak, kurumsal verimlilige olan katkilarmi ve kuruma olan baglhliklarmni

arttirmaktir (Kabadayi, 2013, 20).

Yonetici Gelistirme: Yonetici adayr programi, isletmelerin belirlemis olduklar1
kariyer planlar1 ¢ercevesinde hazirlamis olduklar1 sinavlarda basarili olan yetenek
sahibi ve egitim kurumlarindan yeni mezun olmus bireylerin secilerek ise alinmasi ve

belirlenmis bir program dahilinde ileride yonetici olmak {izere yetistirilmesidir.
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Yonetici gelistirme programi ise isletmelerdeki mevcut yoneticilerin daha iist
yonetimde yer alabilmesi i¢in iist diizey bir egitim programi ile gelistirilmesidir

(Aydemir, 1995, 44).

Oner’e gore yonetici gelistirme kavrami, yoneticilerin bilgi, tutum ve kisisel
yetenekleri ile 6zel is becerilerinin arttirilmasi amacina yonelik faaliyetleri ifade
eder. Bu kavram gelecekte yonetici olacaklara, gerekli bilgi ve genel yeteneklerin
kazandirilmas1 ve arttirilmasi amaciyla uygulanan programlarla ilgilidir’. Yonetici
gelistirme programlar1 yoneticilere yeni niteliklerin kazandirilmasi 6nemli bir kariyer
yonetimi uygulamasidir ve bir¢ok firma yonetici adayi, talentpool (aday havuzu)
uygulamalartyla gelecegin  yoneticilerini  kendi biinyelerinde  yetistirmeye
calismaktadir (Ayan, age, 196-197). YoOnetici gelistirme programlarmin birgok
onemli avantaji vardwr. Bunlarin basinda yetistirilen yonetici adaylarini taniyan ve
onlarm gii¢lii ve zayif yonlerini kesfeden isletme yonetimi se¢im kararlarinda daha
tutarli olurlar. Buna ek olarak isletmede yetistirilen yonetici orgiitiin kiiltiiriinii ¢ok
1yl tanimasi dolayisiyla isletmeye uyum saglama ya da diger isletme i¢i sorunlar1
minimum diizeyde hisseder. Ayrica isletme igerisinde yiikselmesiyle moral ve
motivasyonunun artmasinin yani sira isletmeye olan baglilig1 da artar. Ote yandan i¢
kaynaklara fazlaca 6nem vermenin dogurabilecegi bir takim olumsuz sonuclar da
yasanabilir. Bazi durumlarda, uygun olmayan is gorenlerle, yonetici ihtiyact
karsilanabilir ve daha kidemli fakat ¢ok da yetenekli olmayan kisilerle {ist kadrolar
doldurulabilir. Sadece kideme bagh olarak pozisyonlar1 doldurmak isletme korligt
veya organizasyonel tutuculuk olarak nitelendirilebilecek olumsuz durumlarin ortaya

¢tkmasma yol acabilir (Uckun vd., 2013, 39).

Orgiitsel Yedekleme: Orgiitsel yedekleme, isletmenin kritik liderlik kademeleri igin,
uygun potansiyele ve kariyer gecmisine sahip c¢alisanlarin, yine organizasyon
acisindan kritik siire dncesinde belirlenmesi ve liderlik gelisimlerinin saglanarak s6z

konusu pozisyona hazir hale getirilmesi siirecidir (Bartridge, 2005, 3).

Orgiitsel yedeklemede terfi, emeklilik, 6liim, ayrilma ya da transfer nedeniyle olusan
yonetici bosluklarni doldurmak i¢in yoneticiler onceden bir plan ¢ercevesinde

belirlenir (Calik ve Eres, age, 89).

Yonetici Gelistirme Gereksinimi ve Baslica Yontemleri,
http://isletmeiktisadi.istanbul.edu.tr/wpcontent/uploads/2013/10/Y%C3%B6netim-12-1979-3.pdf,
[03.02.2016]
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Ik asamada organizasyonun uzun vadeli stratejik planlar1 dogrultusunda insan
kaynaklar1 ihtiyact gézden gecirilir. Organizasyonun gelecekteki gelisme yonii ve
hiz1 goéz Oniinde bulundurulup yeni liderlerin sahip olmasi gereken yetkinlikler
belirlenir. Organizasyonun i¢ ve dis ¢evresindeki etkiler de dikkate almarak, cesitli
psikolojik testler ve degerlendirme yontemleri kullanilarak en uygun nitelikteki ve
yiiksek potansiyeldeki calisanlar saptanir. Daha sonraki asamalarda c¢alisanlara
yonetim deneyimi kazandiracak iletisim ve liderlik becerilerini gelistirecek firsatlar
ve ortamlar yaratilir (Barutgugil, age, 332). Buradaki amag, isletme i¢cinde ozellikle
iist yoneticilerin yerine kimlerin gegebilecegini belirlemek ve onlar1 bu goéreve
hazirlayarak yoneticilerin tutum ve davraniglarint gelistirmek, kurum kiiltiiriine daha
rahat uyum saglamalarina neden olmak seklinde ifade edilebilir. Boylece, yonetsel
pozisyonlarda bir bosalma oldugunda ve is rotasyonu planlandiginda, bu pozisyona
hazirlanan adaylardan birisi bu pozisyona atanir. Ancak yonetsel kademelerin az
oldugu orgiitlerde bdyle bir planlamanin pek de onemi yoktur. Kariyer planlama
acisindan degerlendirdigimizde yapilacak olan terfiler kariyer yonetimi ve bireysel
kariyer planlamalariyla iliskilendirilerek yapilmalidir. Bu isletmelere uzun vadede
yararl olacak ve ¢alisanlarin is tatminine katkida bulunmasinin yani sira ayrimcilik
endigelerini de ortadan kaldiracak ve calisanlarin motivasyonunu ve kuruma

baghiligmi arttiracaktir (Bing6l, age, 355; Barutgugil, age, 332).

Isten Cikarma: Hem isletme hem de calisan agisindan olumsuz bir durumu ifade
eden isten ¢ikarilma durumu Orgiitsel sorunlarin giderilememesi sonucunda uygulanir
(Calik ve Eres, age, 89). Isten ¢ikarilmanin bazi genel ve dzel sebepleri vardir. Genel
sebepleri arasinda ekonomik durgunluk, firmanin kii¢iilmesi, ya da belli bir alandaki
faaliyetlerine son vermesi yer alir. Ozel sebepleri ise ¢alisanmn diisiik performans
gostermesi, calisma etigine aykir1 hareket etmesi ya da disiplini bozmasidir (Ayan,
age, 196). Gelismis iilkelerdeki sirketler, isten c¢ikarilacak kisiyi belirledikten sonra
bu kisilerin kariyer gecislerindeki hizlarin1 diisiirmemek ve olasi yasanabilecek
olumsuz psikolojik durumlariyla ilgili yardimci olabilmek adma disarida istihdam
saglama programlar1 veya disartya yerlestirme kanallariyla bu kisilere yardimda

bulunmaktadirlar (Budak vd. age, 232).

Emeklilik: Calisanin bedenen ve ruhen caligma hayatinin sona ermesidir (Ayan,

age,196). Orgiitlerin ¢ogunda is gdrenler emeklilik kararmni kendileri vermektedirler.
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Bircok birey isten ayrilmak icin, Ozellikle emeklilige hak kazanmissa, kendi
belirledigi bir zamanda isten ayrilmayi tercih eder (Aytag, age, 134). Bunun disinda
yasin ilerlemesi, kadin ¢alisanlarm isten ayrilmak istemesi, emeklilik sonrasi farkli

bir iste ¢alisabilme firsati, emeklilik kararmin verilmesinde etken olabilir.

Emeklilik karar1 c¢alisan agisindan verilecek en zor kararlardan biridir. Birey
emeklilik karartyla sahip oldugu biitiin statiilerden vazge¢mek durumunda kalacaktir
(Calik ve Eres, age, 89). Fakat ¢alismasindan memnun olunan personelin ayni géreve
emekli statiisiinde de devam etmesi miimkiindiir. Ayrica bu gibi kisilerin mesleki

birikimlerinden danisman/ mentor olarak da yararlanilabilir (Albayrak, 2007, 39).

2.4 Kariyer Yonetimi Siirecleri

Kariyer planlama bireysel bir ¢er¢eveden ele alinir ve kurumun sagladigi olanaklarla
sekillenir ve gelisir. Oysa kariyer yonetimi, kariyer planlarini da i¢ine alan bir iist
sireci ifade eder. Bu siire¢ icerisinde kurumlar 6z degerlendirme yapar ve
pozisyonlar1 belirlerler. Calisanlarin kariyer hedeflerini dogrultusunda onlarin
kariyer yollarmni ¢izerek bu siireci baslatirlar. Cesitli degerlendirmeler, egitimler ve
uygulamalar sonucu belirledikleri kariyer stratejilerine ulagsmis olurlar. Kariyer

yonetim siireci asagida ifade edilecegi gibi ilerlemektedir.

2.4.1 Kariyer Yolunun Cizilmesi

Orgiitlerin is gorenlerin kariyer yapma giiclerini arttirmak i¢in ayrmtili olarak
olusturulmus cesitli politikalar ve uygulamalarda bulunurlar. Orgiitsel kariyer
planlama olarak ifade edilen bu siirecte firma igerisindeki bireylerin kariyer yollar:
ve faaliyetleri olusturulur. Orgiitler, hem simdiki ve gelecekteki nitelikli isgiicii
thtiyacim1 karsilamak, hem de c¢alisanlarin kariyer gelistirme arzu ve beklentilerine
yardimc1 olmak amaciyla etkili bir kariyer yOnetimi gerceklestirir ve kariyer
planlamas1 yapar. Kariyer planlamasinda en biiyiik sorumluluk bireylerde olmasina
karsimn, isletme yiiksek performansa sahip ¢alisanlarinin orgiitte kalmasini istiyorsa,
orgiitsel kariyer planlamasiyla bireysel kariyer planlarmin ayni dogrultuda olmasi

gerekmektedir (Bingol, age, 346).

Orgiitler calisanlarin kariyer yollarmi ¢izerken ve yol gdsterirken onlarin yiikselme
isteklerini gerceklestirirken ayni1 zamanda gelecekte oOrgiitte basarili olabilecek,
motive olmus, nitelikteki ¢alisanlar1 da elinde tutmaya c¢alisir.
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Boylece  yapilan  kariyer c¢alismalariyla hem  calisanlarin  hedeflerini
gerceklestirmesine yardimci olur hem de ileride ihtiyag duyabilecegi bir aday havuzu
olusturmus olur. Bu amagla organizasyonlar yiikselmek isteyen bireyleri segerek,
kariyer yollarinin belirlenmesinde ve ¢alisanlarmin yiikselmelerinde yardimci

olacaklardir.

Kariyer yolunun ¢izilmesindeki ilk adim organizasyon i¢indeki pozisyonlarin
fonksiyonel ozelliklerinin saptanmasma doniik olacaktir. YOnetim, bu asamada
oncelikle mevcut pozisyonlara yonelik fonksiyonel Ozellikleri saptar. Bu durum,
teknik yapiya iliskin fonksiyonel oOzellikler bakimindan; pozisyonla ilgili is
analizlerini, gorevleri, yetki ve sorumluluklari, organizasyonel yapi, ekonomik ve
teknik donanimi, sosyal yapiya iligkin 6zellikler bakimindan ise; ¢calisma arkadaslari,
yoneticiler, 1s iligkileri kurmanm gerekli oldugu diger birimlerin ¢alisanlari ile rol ve

statii dagilimlar1 gibi etmenleri ifade eder (Dolgun, age, 151).

Kariyer yolunun ¢izilmesinde ikinci adimda kadro degerlendirmeleri yapilir. Kadro
diger adiyla is degerlemesi, islerin analizlerini ve tanimlarmi yapmak suretiyle belirli
faktorler agisindan aralarindaki 6nem, sorumluluk, giicliik dereceleri ve benzerlikleri
yoniinden birbiriyle karsilastirilarak degerlerin belirlenmesi ve iicretlendirilmelerin
yapilmast yapilir (Calik ve Eres, age, 99). Aym1 zamanda benzer beceri, bilgi ve
yetenek gerektiren is ya da pozisyonlar saptanarak ayrintilar1 ortaya konur ve
aralarindaki ortak yon ve iligkiler belirlenmeye ¢alisilir. Uygulamaya doniik
noktalarinda benzerlikler goriilen, bir bagka deyimle, ayn1 ortak paydaya tasinabilen
isler “is aileleri” adi altinda biitiinlestirilerek bir araya getirilir. Kariyer modelini
kurmakta olan kisilerin bilmeleri ve uygulamalar1 gereken, ayni aile yapisi i¢inde yer
alan pozisyon konumlarindaki isler arasinda mantiksal ve rasyonel analizler yaparak
fonksiyonel baglar1 giiclendirmektir (Kabadayi, age, 29). Kadro degerlemeleri
kariyer planlar1 yapilirken kullanilacak olan kariyer haritalarmin temel verileri
oldugundan dolayr mutlaka yapilmasi gereken bir etkinliktir. Bir sonraki asamada

mevcut alternatifler degerlendirilir ve kariyer olanaklar1 belirlenir.

Kariyer olanaklar1 belirlenirken gorev tamimlari, gorev gerekleri ve kadro
degerlemeleri bilgilerinden yararlanilir. Bu asama ¢alisanlarin yiikselmeleri,
yiikselme bicim ve kosullarinin ortaya konmasi olarak ifade edilebilir. Kariyer
olanaklarmin belirlenmesi, kariyer yolunun ana ¢izgisini belirler (Calik ve Eres, age,
99).
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Kariyer olanaklarmin belirlenmesiyle hangi ¢alisanin hangi gorev ve sorumluluklar1
alacagi belirlenir. Bu pozisyonlarda calisanlarin nasil yiikselecegi, nerelere gidecegi
konusunda siirekli olarak izlenmeleri ve performans degerleme sonuglarinin
kullanilmas1 gerekmektedir (Findik¢1, age, 346). Bu sonuglar ¢alisanin is basarilari
hakkinda veriler igerdigi icin, onun gelecekteki basarilarini kariyer planlamasi

acgisindan tahmin araci olarak kullanilabilir.

Calisma yasaminda ¢ogunlukla yiikselmesi gerektigi halde uzun siire ayni
pozisyonda kalan ya da belli bir statiiye geldigi halde konumunu benimsemedigi i¢in
basarili ve mutlu olamayan ¢alisanlar vardir (Dolgun, age, 152). Bu asamada
performans degerleme sistemi ve sonuglari ¢alisanlarin kariyer gelisiminde yol
gosterici olacak ve calisanin kariyer yolunun c¢izilmesinde dnemli bir veri olarak
karsimiza ¢ikacaktir. Sonug olarak organizasyonlarda alt kademelerinde gorev yapan
bir birey, is analizleri yapilarak, uygun kadrolar belirlenerek, performans degerleme
sonuclartyla ayni ig ailesindeki bir list pozisyon i¢in gerekli bilgi, beceri agiklari
kapatilarak, yetistirilebilecek ve kendisi i¢in ¢izilmis olan kariyer yolunda

yiikselebilecektir (Kabadayi, age, 29).

2.4.2 Kariyer Danismanlarinin Atanmasi

Bireyin kariyer hedefine ulasabilmesi i¢in kendi kariyer yolunu belirlemesi gerekir.
Fakat organizasyon yapisi biiylidiik¢e is aileleri i¢erisindeki pozisyon sayis1 artmakta
ve bunun sonucu olarak kariyer yollar1 sayist da artmaktadir. Bireyin firma i¢indeki
tim bu pozisyonlar1 ve kariyer yollarni bilmesi olanaksizdir. Tam bu noktada
kariyer danigmanlig1 devreye girer (Palmer, 1993, 80). Kariyer danismanlig1 insan
kaynaklar1 boliimiinlin en 6nemli islevidir. Calisanlar kendi konumundaki terfi
olanaklarmi, is genisletmeyi, rotasyon sartlarin1 ve benzerini kariyer danismanlar1
araciligiyla bilirler (Findik¢1, age, 346). Buradaki amag calisanlarin meslekte nasil
ilerleyecekleri konusunda calisanlara yol gdstermek ve onlara yardimci olmaktir
(Palmer, age, 80). Kariyer danigmanlar1 igletme i¢i ve dist olmak tizere iki kaynaktan

saglanabilir.

Isletme iginde genellikle tecriibeli, bilgili, ya da yash yoneticiler Kkariyer
danigmanlig1 yaparlar. Clinkli ¢alisanlarin ¢ogu bu yoneticilere giivenir ve inanir.
Onlarin gosterdikleri yol ve yontemleri izleyerek kariyerlerini gelistirirler (Giiney,

2014, 156).

30



Bu gorevini genellikle insan kaynaklar1 departmanindaki tecriibeli yoneticiler ya da
1s gorenin tutumlari, davraniglari, becerileri vs. hakkinda 1iyi bir bilgiye sahip olan ilk
amir veya st yonetici yiiriitiir (Bingol, 2014, 354). Fakat bunun yanida eger iist
yonetim belirtilen yetkinlikteki kisileri isletme i¢inde bulamiyorsa, isletme disindaki
bu alanda hizmet verecek 6zel kuruluslara ya da egitim kurumlarmna basvuracaktir
(Atay, age, 30). “Mentor” ya da diger adiyla “akil hocalar” 6zellikle geng yonetici
adaylarma mesleki gelisimleri i¢in izlemeleri gereken beceriler konusunda yardimei

olmaktadirlar (Dolgun, 2007,153).

2.4.3 Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlarinin Belirlenip Gelistirilmesi

Calisanin hem kariyeriyle ilgili mevcut ve gelecekteki olas1 gorevler icin gerekli
nitelikler saptanmis hem de ¢alisanin mevcut ve potansiyel yetenekleri belirlenmisse,
bu noktada yapilacak bir karsilastirma ile isin nitelikleri ile ¢alisanlar nitelikleri
arasindaki farkliliklar1 ve eksiklikleri gidermek amaciyla, basta egitim planlamasi
olmak iizere igletme i¢i uyumun saglanmasi i¢in onlemler alinmali ve uygulamalar
yapilmalidir. Bu sayede yonetim, gerekli gordiigii yerde ve zamanda, isin gerektirdigi
niteliklere uygun kisiyi ¢alistirma ve islerin en etkin ve verimli bicimde yapilmasini

saglama imkanma sahip olacaktir (Dolgun, age, 153-154).

Bununla ilgili bireysel kariyer planlarinin belirlenmesi amaciyla ilk asamada objektif
veriler toplanmalidir. Isletmenin veri tabaninda bulunan is goren ile ilgili bilgiler,
simdiye kadar yapilmis olan amaglara gére yonetim uygulama sonuglari, performans
degerleme sonuglar1 gibi tiim objektif veriler bir araya getirilir. ikinci asamada
personel profilleri ¢cikarilir ve bireyin potansiyel yetenegi ortaya ¢ikarilmaya c¢aligilir.
Ugiincii adimda is gorenin potansiyel yetenegi belirlenir. Dérdiincii asamada ise
calisanlarin ufuklar1 artik acilmistir. Hangi konuda ne gibi yeteneklere sahip
olduklarmin farkindadirlar. Yani sonug¢ olarak bazi bireyler yetenek veya egitim
diizeyi yetersizlikleri nedeniyle, baz1 bireyler ise organizasyonel olgular yiliziinden
kariyer basamaklarinda ylikselemezler. Bireylerin bu tiir, Onii kapali islerde
calistirilmalarinin onlar1 mutsuz edecegi, motivasyonlarini kaybetmelerine neden

olacagi agiktir.
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Kariyer danismanlarinin bu is gorenlere ufuk acacak Onermelerde bulunmalari,
alternatif kariyer amaclar1 algilama ve gergeklestirme yonelimlerini kazanmalaria
yardimc1 olarak bireysel plan gelistirmelerini saglamalart uygun olacaktr.
Dolayisiyla son asamada isletme tarafindan is gorenlere danigmanlar atanmalidir.
Gerek potansiyel yetenegin belirlenmesi gerekse ufuk agma siireglerinde, kendilerine
yardimc1 olunacak is gorenlere bireysel planlar1 gelistirme asamalarinda danigman
olanaklar1 kullandirilarak, c¢alisanlara ilerleyebilecekleri kariyer yollar1 hakkinda

bilgi verilir ve calisanlar aydinlatilir. (Kaynak, 1998, 241-243).

Orgiitsel agidan ise olusturulmus kariyer planlarinin gelistirilmesi kariyer yollarinda
ilerleme saglayacagindan bu gelisim hayati bir O6neme sahiptir. Kurumlarin
calislarina kariyerlerini gelistirmeleri agisindan destek olmalar1 sarttir. Bu bakimdan
isletmeler ¢alisanlar kariyer basamaklarinda daha rahat ilerleyebilmeleri i¢in bir
takim egitim ve gelistirme programi sunarlar. Bu egitim ve gelistirme programlari {i¢
sinifa ayrilir. Bunlar; oryantasyon egitimi, teknik beceri egitimi ve yonetimsel beceri
egitimidir. Oryantasyon egitimi ise ilk giriste uygulanan ve calisani ise alistrma
sirecidir. Teknik beceri egitimi; yeni teknolojik uygulamalar ve/veya teknik
personelin gelisimi i¢in uygulanan bir egitim programini ifade eder. YoOnetimsel
beceri egitimi ise, yonetici pozisyonundaki ¢alisanlarin daha iist ve 6zel yetkinlikler
kazanmas1 amaciyla hazirlanarak uygulanan egitim ve gelisim programlaridir (Aytag,

age, 145).

2.4.4 Planlamaya Dahil Edilecek Personelin Belirlenmesi

Planlama siirecinde devre dis1 kalmasi s6z konusu olabilecek ¢alisanlar asagidaki

gibi belirlenebilir (Kaynak, age, 239).

»  Orgiitsel yapida iist pozisyonlarla ilgilenmedigini, yiikselmeyi ve gelismeyi
amacglamadigini agiklamis kisiler ilgi odagi olmaktan ¢ikarilabilirler.

» J[sletmede emekliligi yaklasmis ve sonraki siireclerde kendisinden
yararlanilmasi diisliniilmeyen kimseler kapsam dis1 birakilabilirler.

» |lgi alanlari, ister bir ek ge¢im ugrasi, isterse bir hobi temelinde olsun, bir
baska alana kaymis ve asil isini thmal edecek kadar burada yogunlagmis

olanlar devre dis1 kalabilirler.
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» Ise yonelik ve kisisel sorunlarmi 6n plana ¢ikararak bunlar1 uzlasmaz ve
diismanca bir tutum ve davranis boyutuna tirmandirarak organizasyona ve
diger calisanlara karsi tavir olusturanlar kariyer planlamasi siirecinde

dislanabilirler.

2.5. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi isletmelerde motivasyonu, kaliteyi, calisanin ve isletmenin
hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak; verimliligi arttirma amagh olarak insan
kaynaklar1 yonetiminin en onemli fonksiyonlarindan birisidir (Dolgun, age, 144-

145).

Kariyer yonetiminden farkl olarak kariyer yolunun tespitinde kisisel beklentileri ve
kararlar1 i¢erir. En genel tanimiyla kariyer planlamast; ¢calisanlarin kendilerini taniyip
degerlendirerek, kuvvetli ve gelistirmesi gereken yonlerini tespit etmesi, bilgi, beceri,
yetenek ve deneyimleri dogrultusunda gelecege yonelik beklenti, amag ve hedeflerini
olusturmasi ve bunlara hangi yol ve yontemlerle ulasilacagi konusunda bir plan ve
program yapma islemidir (Diindar, age, 2009). Giiniimiizde isletmeler orgiitsel
yapilarda ve 1is gorenlere yoOnelik yaklasimlarda meydana gelen degisme ve
gelismeler igerisinde varliklarin1 devam ettirebilmek adina sahip olduklar: isgiiciinii
ellerinde tutmaya ve onlar1 gelistirmeye daha fazla dnem vermeye baglamislardir
(Giiney, 2014, 150). Bu noktada hem bireylerin bireysel kariyer planlamalarma
destek olmuslar, hem de orgiitsel diizeyde bu planlarin isletmenin hedef ve
stratejilerine uygun hale getirip, calisanin daha mutlu ve verimli olabilmesini

saglamis, yiiksek motivasyonlu, kendilerini islerine adayan ¢alisanlar yaratmislardir.

2.5.1 Kariyer Planlamanin Onemi ve Amaclar

Calisanlar son yillarda, egitim diizeylerinin ylikselmesi, artan rekabet ve yasam
kalitesini diizeltme istegi gibi nedenlerle, kariyer planlarma daha fazla 6nem

vermeye baslamiglardir (Dolgun, age, 147).

Kariyer planlamasi, orgiitler ve bireyler a¢isindan maliyetli ve zaman alict olmasma
karsim, hem orgiitler, hem de bireyler i¢in ¢ok 6nemlidir. Bunun en 6nemli sebebi
isletmelerin artan rekabetten dolay1 piyasada iistiinliik saglayabilmek adina insan
kaynaklar1 yonetimine agirlik vererek calisanin degisen kosullara uyum
saglayabilmesini ve gelistirilmesini saglamaktir (Bingdl, age, 332).
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Kariyer planlamasiyla kendilerine bir hedef belirleyen ¢alisanlarin motivasyonlari ve
kendilerine olan giivenleri de artar. Isletmeler ise gelecekte yasanacak siirprizlerden
korunmak ve bunlara hazirlikli olmak agisindan, kariyer planlamasma 6nem verirler

(Dolgun, age, 147).

Otel isletmeleri agisindan is gorenin kariyer planlamalarinin yapilmasi ve is gorenin
basarili gelisimi hizmet kalitesini arttiracagindan son derece Onemlidir. Kariyer
planlamalariyla is gorenlerin nitelikleri arttirilacak, orgiitiin verimliligi saglanacak,
personel devir oranit ve maliyetler azaltacak, aidiyet duygusu gelisecektir (Demir,
2005, 123). Kisaca degisen dis c¢evresel kosullara uyum saglama cabalarmin is
piyasalar1 agisindan ortaya c¢ikardigi degisimler, orgiitlerin ayakta kalmasi ve basarili
olmasinda, beseri sermayeyi gelistirmede ve daha esnek bir orglitsel yapiy1

saglamada kariyer planlamasmin 6nemini arttirmistir (Bingol, age, 333).

Otel isletmelerinin bu degisimler karsisinda daha esnek bir yapisinin olmasi,
yoneticilerin ise bu yapisal farkliliga uygun bir gelisim gostermesi, bu isletmelere
onemli bir istiinliik saglamistir (Demir, age, 123). Ayrica isletmeler bireysel kariyer
planlamasi1 uygulamalarinda c¢alisanlara destek vererek ve yardimci olarak hem
orgiitiin, hem de bireylerin amaglarin1 gerceklestirmesine yardimeci olmus olur
(Bingdl, age, 333). Kariyer planlamasinin somut bir sekilde ifade edebilmek icin
amagclarin dogru bir bigimde ortaya koymak gerekir (Ertiirk, age, 214). Bireysel ve
orgiitsel acidan farklhilik gostermesine ragmen en genel ifadeyle asagidaki gibi

siralanabilir (Sabuncuoglu, age, 149; Dolgun, age, 145; Giiney, 2014, 152).

= insan kaynaklarimm etkin kullamim; Calisanlarm yetenek ve isteklerine en
uygun pozisyonlarda gorevlendirilmelerini saglamak bu amacin kapsamini
olusturur. Calisan agisindan yasam  standardinin  yiikselmesi ve
motivasyonunun artmasi, isletme acisindan ise verimliligin ve karliligin

artmas1 gibi 6nemli sonuglar1 igerir.

= Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini icin is gorenlerin gelistirilmeleri;
Calisanlarin mevcut pozisyonlarindan daha 1yi bir duruma getirilmesi
amaciyla egitilmesidir. Eger ¢alisanlar yiikselmeleri i¢in degerlendirilmeye

tabii tutulup yiikseltilmezlerse motivasyonlar1 diiser ve verimlilikleri azalir.
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* Yeni ve farkh bir alana giren is gorenlerin degerlendirilmesi; Calisanlar
calistiklar1 alanlarda kendi istekleriyle c¢aligmaya baslayabilecekleri gibi
isletme tarafindan da farkli alanlarda c¢alismak zorunda birakilabilirler.
Calisanlarin kendilerini unutulmus hissetmemeleri adina kariyer planlama
faaliyetlerinden yararlanarak degerlendirilmelerinin yapilmasi gerekir.

Boylece calisanlar yaptiklari islerde daha istekli olurlar.

= fsletme ici egitim ve Kkariyer olanaklariyla is basarismmn yiikseltilmesi;
Isletme icerisindeki performans: arttrmak ve ¢alisanlarin  kariyer

gelisimlerini saglamak amaciyla ¢alisanlara ¢esitli egitimler verilebilir.

Bu egitimler daha dnce ise baglamis uzun siiredir isletmede ¢alisanlara yeni
gelismelere adapte olabilmeleri amaciyla verilebilecegi gibi yeni ise
baslayanlara is gerekliliklerini anlatmak amaciyla da verilebilir. Calisanlarin
egitim olanaklarindan yararlanmalar1 ve Kkariyerlerini gelistirme firsati
yakalamalar1 is tatminlerini arttrmalarinin yani sira Orgiitlerine daha bagl

calisanlar olmalarina neden olacaktir.

= Cahsanlarin is tatmini, ise ve isletmeye olan baghhklarim arttirmak;
Calisanlar isletmelerine cesitli sekillerde baglilik duyarlar. Bunlardan ilki
calisanin ticret beklentisinin karsilanmasidir. Calisanin isletmeden aldigi
iicret 1y1 bir yasam standardi yakalamasina neden oluyorsa isletmeye bagliligi
artacaktir. Bunun yam swa c¢alistigi kurum eger toplum tarafindan saygi
duyulan Onemli bir isletme ise isletmede c¢alismaya devam edecektir.
Kurumun ¢alisana saglayacagi kariyer olanaklar1 ve kisinin kendini gelistirme
firsat1 baglilig1 etkileyebilecek en 6nemli unsurlardan biri olacaktir. Tiim bu

faktorler calisanin calistig1 isten alacagi tatmini de arttiracaktir.

* Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi; isletme
icerisinde gerekli egitim ve gelistirme olanaklar1 saglayabilmek adma
calisanlarla 1iyi iletisim kurmak, bireysel kariyer planlar1 hakkinda ayrmntil

bilgi toplayarak ihtiyaglarin saptanmasi gerekir.

Bu amaclar ¢ergevesinde calisanlar, kurumun kendilerine kariyer olanaklar1 sunmak
adina ¢aba harcadiklarmi ve kendilerine 6nem verdiklerini hissettiklerinde isletmeye

olan bagliliklar1 artacaktir.

35



Calisanin moral ve motivasyonunun yiikselmesi, etkin ve verimli caligmasi

isletmenin de hedefledigi amaclara ulasabilmesini kolaylastiracaktir.

2.5.1.1 Kariyer Planlamasinin Bireysel Amacglari

Kariyer planlamasi bireysel ve orgiitsel acidan farkli amaclara hizmet etmektedir.
Bireysel kariyer planlamasi, bireylerin kendi ilgi alanlarina yeteneklerine, is ve
meslek firsatlarina uygun olarak beklenti, tercih ve tahminlerini de hesaba katarak,
izlemesi, incelemesi ve gelistirici yollar1 6ngdren siirekli bir siirectir. Burada
iizerinde durulmasi gereken nokta gercekten mevcut olan kariyer firsatlari ile

bireysel amaclarin uzlastirilmasidir (Ertiirk, age, 215).

Kariyer planlama sistemi ile gerceklesmesi beklenen bireysel amaclar su sekilde

siralanabilir (Aytac, age, 167-168);

= (Calisanlarin mesleki gelisimlerini saglayarak, daha iyi konuma gelmelerini
saglamak,

= Daha kalifiye olan c¢alisanlarin, sahip olduklar1 yeni niteliklerini ise
yansitmalar1 dolayisiyla toplam performansin artmasina katki saglamak,

* Insan kaynaklarindan daha fazla verim almak,

»  Orgiit ile ¢aliganlar arasinda amag birligi olusturup, bireylerin orgiite olan
bagliliklarmi arttirmak,

= Bireylerin ise yonelik egitim ihtiya¢larini saptamak,

= (Calisanlarin is bilinglerini gelistirmek ve is giivenliklerini saglamak seklinde

Ozetlenebilir.

2.5.1.2 Kariyer Planlamasinin (")rgiitsel Amaclan

Orgiitlerin ~ ¢alisanlarina  kendilerini  gelistirmek  ve  kariyer hedeflerini
gerceklestirmek ve onlarin gizli yeteneklerini kesfetmelerine yardimci olmak
amaciyla onlara kendilerini gelistirme yollar1 agarak, firsat yaratmalari, ortam
hazirlamalar1 gibi siirecleri kapsayan siirekli faaliyetlere orgiitsel kariyer planlamasi
denir. Stireklilik, degisen is, cevre ve Orgiitsel baglamda siirdiiriilebilir bir gelismeyi
saglamaktir. Isletmeler de giiniimiizde tipki bireyler gibi kiiresel degisimlere uyum
saglamak adina kendilerini gelistirmek ve varliklarini siirdiirmek zorundadirlar
(Ertiirk, age, 215). Bu zorunluluk isletmenin asagidaki amaclar1 gergeklestirmesini

gerekli kiliyor.
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= (Calisanlarin daha yiiksek performansla ¢alisabilmelerine yardimci olmak,

» [sletmelerin insan kaynagmdan en uygun sekilde yararlanmasini saglamak,

»  Orgiitsel baghlig arttirarak isten ayrilmalar1 azaltmaya ¢alismak ve yiikselen
is goren devir hizindan kaynaklanan maliyetleri azaltmak ya da yok etmeye
calismak,

= (Calisanlarin orgiitlerde daha huzurlu c¢alismalarini saglamak ve onlarin is
doyumunu arttirmak,

= Calisanlarin sahip olduklar1 fakat heniiz farkinda olmadiklar1 O6zellikleri
farkina varmalarin1  saglayip, bu Ozelliklerini orgiitiin  amaclarina
ulagabilmesine yonelik kullanilmasi i¢in yardimci olmak seklindedir (Aytac,

age, 167-168).

2.6 Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama kisisel bir siiregtir. Kisi bu siire¢ i¢erisinde meslegini, is yerini, i
yerinde isle ilgili listlenecegi gorevleri, pozisyonlar: ve kariyer hedefleriyle kariyer
yollarin1 seger ve planlar. Kariyer planlama siireci iki ana bashkta incelenebilir. I1ki

bireysel kariyer planlama, ikincisi ise orgiitsel kariyer planlamadir.

2.6.1 Bireysel Kariyer Planlama

Kariyer planlamanin verimli olabilmesi, bireyin kendi farkindaligini gelistirebilme
kapasitesine ve tamamlanmig giiclii bir kisilige sahip olmasina baglidir. Bireyin bu
kisiligi is ve diger yasam rollerine bagl olarak sekillenir. Aktif ve bagimsiz bireyler,
problem ¢6zme, kisisel etkinligi artirma yonelimli hedefler gelistirebilirler (Hall,
1997, 30). Bunun yani sira Alfred Adler’e gore insan davramiglarinin temelinde
“lstlinlik ve egemenlik” icgiidiisii ile gli¢ ve saygmlik elde etme motivasyonlari
vardir. Ustiin olma arzusunun her bireyde oldugunu ileri siiren Adler, bireyin
iistiinliik ve gii¢lii olma duygularmin belirli bir doygunlukta yasanabilmesi i¢in gelir,
bilgi, statli gibi ¢esitli iktidar araglarma sahip olmasi gerektigini savunur (Eroglu,
2007, 202). Kariyerinde basari, glic ve saygmlik elde etmek isteyen bireyler ise bu
araclara ulasabilmek admna bireysel olarak kariyerlerini planlar ve geleceklerine bu
planlar cercevesinde yon verirler. Kariyer planlama tamamen kariyerinde basarili

olmak isteyen kisiyi ilgilendiren bir siirectir.
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Kisi kendi bilgi, beceri ve ilgi alanlarini, giiclii ve giigsiiz yonlerini degerlendirir,
isletmede yiikselmesine iliskin planlar yapar (Gomez vd. , age, 284). Kariyer
planlama bireyler ve Orgiitler a¢isindan son derece 6nemli bir konudur. Bireyler
kariyerlerinde yasadiklar1 basar1 veya basarisizliklarla ilgili tahminlerde bulunur,
kimliklerini olusturur ve kisiliklerini tamamlarlar. Boylece is tatminleri artar. Daha
da Oonemlisi birey kendi kendini tanimis olur ve motivasyonu artar. Bu bireysel
yonetim, Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisinde kendini gerceklestirme asamas1 olarak

tanimlanmaistir.

Birey potansiyel olarak gelistikge daha fazla ilerleme ve ylikselme gereksinimi
duyacaktir (Oner, age, 18-19). Bu ihtiyaclar1 giderme imkAanlar1 yaratan bir yonetici
ise, astlarim1 daha kolay istenilen davranislari sergilemeye yoneltecektir (Giiney,
2011, 322). Ayrica calisanlarin basarma ve gilic elde etme giidiileri de bireysel
kariyer planlarmi olusturmalarinda ve gergeklestirmelerinde onemli bir unsurdur.
McClelland (1961)’a gore bireyler basarilar1 sonucunda elde edecekleri maddi ve
manevi Odiiller, kisisel giiven ve sorumluluk almaktan duyduklari mutluluk ve
gerceklestirilmesi zor is ve hedefleri yerine getirme giidiileriyle basariya ulasirlar. Bu
unsurlar ayn1 zamanda bireyin hedef belirleyerek kariyer planlar1 yapmaya ve bu

planlar1 gerceklestirmeye yonelten sebepler arasinda sayilabilir.

Bireysel kariyer planlamasi bireyin kendi farkindaligmi yaratarak kendi kendini
degerlendirmesi, meslegini ve piyasayr arastirmasi yani Kkariyer firsatlarini
belirlemesi, hedeflerin belirlenmesi, kariyer planlarmi hazirlamasi1 ve bu kariyer
planlar1 uygulamasi seklinde bes asamadan olusur. Tablo 2’de bireysel kariyer
planlama ile ilgili 6rnek sorular yer almaktadir. Bu sorular yardimiyla calisanlar
bireysel olarak kariyerlerinin hangi asamasinda olduklarini 6grenebilir ve gelecekteki

kariyer planlarii olusturabilirler.

Tablo 2:Bireysel Kariyer Planlama Sorulan

1. Adim: Ben Neredeyim?

(Hayatin ve kariyerin suan ki durumunu incele)

Hayatinizi gegmis ve bugiinden gelecege
dogru goziiniiziin oniine getirin. Onemli

olaylar1 belirtmek i¢in bir zaman cetveli ¢izin.

2. Adim: Ben Kimim?

(Cesitli rolleri incele)

Her karta bir cevap gelecek sekilde “ben

kimim” sorusunun cevabini yazin.
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3. Adim: Nerede Olmak isterim ve Neler

Olmasim1 Arzu Ederim?

(Bu gelecek i¢in ama¢ ve hedef belirlemede

yardimci olur)

Hayatinizi bugiinden gelecege dogru diisiiniin.
Su sorulara cevap veren bir otobiyografi

yazin.

¢ Neyi basarmis olmak isterdiniz?

++ Neleri basarmak isterdiniz?

¢ Ne i¢in hatirlanmak isterdiniz?

4. Adim: Gelecekte ideal Bir Y1l

(Gerekli kaynaklari belirle)

Gelecekte bir yillik siireyi diisiiniin.

% Smirsiz  imkanlarmiz olsa ne
yapardiniz?

% Ideal gevreniz neye benzerdi?

% Ideal cevreniz 3. Asamaya benziyor
mu?

5. Adim: ideal Bir Meslek

(Hedef Belirle)

Su anda mevcut imkanlariniza gore sizin i¢in
uygun bir meslek diisliniin. Kendi roliiniizii
diistiniin, imkanlarmizi ve ne ¢esit bir egitim

gerektigini degerlendirin.

6. Adim: Su Anki Durumunu Ozetle

¢ Her giin sizi heyecanlandiran nedir?
¢ Neyi iyi yaparsmiz?

+» Hedeflerinizi basarmak igin neye
ihtiyaciniz var?

+ Hedeflerinize ulagmanizi ne
engelleyebilir?

+ Su anda hedeflerinize ulasmaniz i¢in
ne yapmaniz gerekiyor?

s Uzun vadeli kariyer hedefleriniz
nedir?

Noe, R.A. (1999), insan Kaynaklar1 Egitimi ve Gelisimi, (Cev: Cetin C.), Istanbul: Beta Yaymevi.
Derleyen: Kozak, M.A., (2014), Otel Isletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi, Ankara, Detay

Yayincilik.
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2.6.1.1 Kisinin Kendi Kendini Degerlendirmesi

Bireysel kariyer planlamanin ilk asamasmi kisinin kendi kendini degerlendirmesi
olusturur. Bu asamada bireyin kendisini degerlendirmesi i¢in kendisi hakkinda bilgi
sahibi olmasi1 gerekir. Birey yetenek, beceri ve kisiligini goézden gecirerek 06z
degerlendirmesini yapar. Kendine “kimim”, “gii¢lii ve zayif yonlerim neler”, “ne
istiyorum”, “ulagsmada neler yapabilirim” gibi sorular yonlendirmelidir. Bu sorular1
yanitladiginda bireyin kisiligi ve kariyer hedefi belli olacaktir (Budak, age, 271).
Kisinin “Durum Analizi” yaparak kendisini bir biitiin olarak gézden gegirmesi, diger
kisilere gore giiclii ve glicsliz yOnlerini belirlemesi; bu durumun su anda ve

gelecekteki kariyerinde kendine ne tiir firsat ve tehditler yarattigini ortaya ¢ikarmasi

gerekir (Findikg1, 2009, 345; Kaynak, 1998,163).

Kisinin i¢inde bulundugu ve bulunmak istedigi organizasyonlardaki yerini anlama ve
belirleme siirecinde kendisine sordugu “Ben gercekte ne yapmak istiyorum?”,
“Benim is tatminimi neler etkileyecek” , “Onem verdigim degerlerim, isteklerim
nelerdir?” ya da “ Hedeflerime ulagsmak i¢in neler yapmaliyim?”, gibi sorular
kisilerin ileriye doniik olarak kendi kisiliklerini olusturmalar1 ve kariyer yollarini
belirlemelerinde son derece etkili olacaktir (Kaynak, age, 163). Birey kariyerinde
gergekte ne oldugunu kendisi acisindan Onem tasiyan degerleri ortaya koymak
zorundadir (Uyargil vd, 2010, 273). Fakat kisi bazen kendisi ile ilgili bir analiz
yaparken kendini yanlis algilayabilir yani kendisini oldugundan daha yiiksek
degerlendirebilir (Erdogmus, 2003, 235). Bu noktada objektif olmak kisinin kariyer
planlarmin daha gergek¢i ve uygulanabilir olmas1 bakimindan énem arz edecektir.
Bireyler is giivenligi, diizenli bir yasam, bagimsizlik, yaraticilik, ¢ekici bir is ¢evresi,
onemsenmek, baskalarin1 yonlendirmek, farkli seyler yapmak; statii, para, gii¢c esnek
calisma kosullari, saygi gorme, basari, kendini gerceklestirme, gibi kavramlarin
kendileri agisindan ne ifade ettigini belirleyip; kendisini tatmin edecegini tahmin
ettigi is ve kariyer olanaklarmma odaklanmalidir. Bu siirecte kendisine sorun yaratacak
glicsiiz yonlerini, engelleri ortadan kaldirmak i¢in, gerekli aksiyon planlarini

zamaninda hazirlayip, uygulamaya koymasi gerekecektir (Uyargil vd. age, 273).

2.6.1.2 Kariyer Firsatlarini Belirlemesi

Ikinci asama olarak, firsatlar1 tanima asamasi yer almaktadir. Bu asama, kisinin

kendisi, meslekler, isletmeler ve g¢evresi hakkinda bilgi toplamasini icermektedir.
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Diger bir asama olan hedefleri belirleme asamasi, calisanlarin genel olarak ulasmay1
arzuladig: belirli hedefleri ortaya koymasimi ifade etmektedir. Hedef belirlemede dis
cevre analizi 6onemli bir adim olmaktadir. Hedef belirleme, bireyin gelecekteki
amagclarini1 planlamasina ve karar vermesine de yardimci olmaktadir (Budak, age,
271). Bu asamada ¢alisan kurum i¢inde veya kurum disinda ulasabilecegi kariyer

olanaklarmi degerlendirmek zorundadir (Findikgi, age, 345).

Kendi bilgi, beceri, ilgi ve deger yargilari ile kariyer olanaklar1 arasinda bir baglanti
kurarak tercihler yapar. Bu tercihleri yaparken kuskusuz caligmak isteyebilecegi
sektorleri ve meslekleri tanmimali arastrma yapmalidir. Internet, gazeteler, mesleki
dergiler, kiitiiphaneler, staj ve kismi ¢alisma vb. yollarla bilgi bu bilgiler edinilebilir
(Cetin ve Mutlu, age, 147). Giinlimiizde yeni yonetim yaklasimlar1 dogrultusunda
organizasyon yapisinda meydana gelen degisiklikler ile kisilerin kariyer
anlayiglarindaki farklilasmalar bu asamayi1 c¢alisanlar acisindan kritik bir hale

getirmistir (Uyargil vd., age, 273).

2.6.1.3 Hedeflerin Belirlenmesi

Birey, bu asamada kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini ortaya koyar. Kendisiyle ilgili
ve sektorden elde ettigi alternatifleri karsilastirir ve bu alternatifler arasindan se¢im
yapmaya calisir. Kuskusuz ki bireyin ¢alismak istedigi orgiit veya sektoriin tiiri
hedeflerini etkileyecektir. Ancak kisilik 6zelliklerinin ve kariyer beklentilerinin farkl
olmasindan kaynakli olarak her bireyin bireysel hedefleri de degiskenlik
gosterecektir. Ayn1 zamanda, zaman igerisinde kisinin ilgi alanlarmin degismesi,
yeni is alanlarmin ortaya ¢ikmasi, kisinin kariyer seg¢imlerini ve kararlarini da
degistirecektir. Hatta zaman icerisinde yeni ilgi alanlarmma yOnelmesi sebebiyle
birka¢ meslege sahip olacaktir. Bu, kisinin tutumsuz bir kariyer yasaminin oldugu
anlamina gelmez. Daha yiiksek statli ve iicret artislar1 kariyer degisimlerine yol
acacaktir. Hedef belirleme asamasinda calisanlar; alternatif meslekler, sektorler ve
isletmeler hakkinda elde ettikleri bilgileri degerlendirip, sahip olduklar1 kisilik
ozellikleriyle karsilastirirlar. Bu  karsilastirma sonucunda ulasmak istedikleri
hedefleri kesin ve net bir sekilde ortaya koyar ve bu hedefler dogrultusunda kariyer

planlarini olustururlar (Dolgun, age, 149-150).
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2.6.1.4 Kariyer Planlarinin Hazirlanmasi

Kisi kariyeriyle ilgili hedeflerini belirledikten sonra bu hedeflere ulagmak ig¢in
kariyer planlar1 olusturur (Giiney, 2014, 155). Bu asamada kiyaslanan islerin,
orgiitlerin ve sektorlerin sayis1 azaltilmig ve oOrgiitsel yasama bir nevi hazirlanmis
olunur (Cetin ve Mutlu, age, 147). Bu planlar egitimler, kurslar, seminerler ve 6rgiit
icindeki yeni is imkanlarma basvurmay1 kapsar (Calik ve Eres, age, 104). Kariyer
planlari, belirlenen kariyer hedeflerine ulasabilmeyi saglayacak faaliyetleri igerecek

sekilde hazirlanmalidir.

Ilk asamada ¢alisma hayatindaki deneyimler gdz Oniine alinarak kisa vadeli planlar
olusturulmali, kisinin isletme icerisinde edindigi basarilara goére daha uzun vadeli

gelistirme planlar1 hazirlanmalidir.

Bu planlar gerekli goriildiigiinde giincellenmeli, ¢alisanin zaman igerisinde ortaya
cikacak eksikliklerini gidermek amaciyla yenilenmelidir (Dolgun, age, 150). Kariyer
hedeflerinin belirlenmesinin ardindan birey, tam anlamiyla kendine uygun bir is
aramaya baglar. Bireyi tatmin edecek bir is, basariyr da beraberinde getirecektir.
Ancak eger ki aranilan is bulunamadiysa birey kendi 6zelliklerine uymayan bir iste
calismaktan dolay1r daima mutsuz olacak ve verimliligi biiyiik oranda diisecektir. Is
arama siirecinde ilk olarak basvuru yapilacak olan Orgiitlere ulastirilmak iizere
O0zgegmis ve basvuru mektubu hazirlanir. Yapilan basvurulardan alinan goriisme
cagrilari ile birey orgiit ile birebir gdriisme firsat1 yakalar. Ik izlenim hem 6rgiit hem
de birey icin ¢ok 6nemlidir. Orgiitiin sartlar1 ile bireyin kafasinda ¢alismak icin
olusturdugu hedefler ortiisiiyorsa, olumlu sonug alinan 6rgiit teklifi kabul edilerek ise
baslanir (Aydm, age, 58). Calisan ise basladiktan sonra oOrgiitiin bireye destek
vermesi, c¢alisanin hedeflerini ve kariyer planlarin1 uygulamasinda son derece
onemlidir. Tepe yoneticiler astlarmin kariyerlerini gelistirmesine yardim etmek
konusunda her kademedeki yoneticileri cesaretlendirmelidir. Bireyin kariyer
planlarinin uygulanmasi; is zenginlestirme, is rotasyonu veya gegici is transferlerini

icerebilir (Calik ve Eres, age, 104).

2.6.1.5 Kariyer Planlarinin Uygulanmasi

Birey kariyer planlar1 hazirlandiktan sonra, belirledigi hedeflere ulagmak icin
planladig1 kariyer kararini uygulamaya gecer. Aslinda bu asama ¢alisanlarin kisa ve

uzun donem kariyer hedeflerine ulagsmalarindaki yollar1 ifade eder.
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Kariyer planlarmin uygulanmasi asamasinda bireyler egitim alabilir, kurs ve
seminerlere katilabilir, isletme dahilindeki yeni is olanaklarina basvurabilir ve
isletme igerisinde yardima ihtiya¢ duyabilirler. Isletme iceresinden insan kaynaklari
sorumlusu ve yoneticileri tiim bu konularda ¢alisana yardim etmeli, ¢calisanina egitim
ve kariyer olanaklar1 yaratmali ve sunmalidir. (Ergiin, age, 42). Belirlenen hedefler
dogrultusunda ve planlanan kariyer olanaklarmin gerektirdigi hazirliklar uygulamada

gergeklestirilir (Findike1, age, 346).

Uygulamalar yapilirken organizasyonel destek ve sabir ¢ok oOnemlidir. Kisinin
planlarmi uygulamaya koymasi i¢in organizasyon ikliminin, kosullarinin bu planlari

destekler nitelikte olmas1 gerekmektedir.

Organizasyon, cesitli uygulamalar1 ile bu planlarin devreye sokulmasmna ve
gergeklesmesine izin vermelidir (Uyargil vd. age, 274) Bu asamadan sonra zaman ve
kaynak analizi yapilir. Eger zaman ve kaynaklar yeterli degilse kariyer planlarmni
uygulamak zorlasacaktir. Ozetle kariyer planlar1 yazili hale getirilmedigi,
uygulanmadigr ve organizasyonlar tarafindan desteklenmedigi takdirde basariya

ulagamayacaktir.

2.6.2 Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer yonetiminin en 6nemli unsurlarindan biri olan orgiitsel kariyer planlamasi
bireylerin kariyer yollar1 ve faaliyetleri olusturma siireci olarak tanimlanabilir.
Orgiitler, hem simdiki ve gelecekteki nitelikli isgiicii ihtiyacin1 karsilamak, hem de
calisanlarin kariyer gelistirme istek ve beklentilerine yardimci olmak amaciyla etkili
bir kariyer yonetimi gergeklestirmek ve kariyer planlamasi yapmak zorundadirlar.
Kariyer planlamasinda esas sorumluluk bireylerde olmasina ragmen, eger firma
yliksek performansa sahip c¢alisanlarmin orgiitte kalmalarini istiyorsa, orgiitsel
kariyer planlamasmin bireysel kariyer planlamasiyla ayn1 dogrultuda olmas1 gerekir.
Ayn1 zamanda i§ gorenler, firmanin 6rgiitsel kariyer planlama c¢abalarinin kendi 6zel
kariyer amaglariyla ayn1 yonde olup olmadigini merak ederler. Bu nedenle orgiitler,
calisanlarin kariyer amacglarmi gergeklestirmelerine ve kariyer giivencesi elde
etmelerine yardimc1 olmak zorundadirlar. Isletmeler kariyer planlamasini sadece

iistiin nitelikli kisiler i¢cin degil, diger is géren gruplar1 i¢in de yaparlar.
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Buradaki amag gelecekte orgiitte basarili olabilecek, motive olmus ve nitelikli isgiicii
havuzu olusturabilmek ve bdylece hem oOrgiitiin isgiicii ihtiyacin1 kolaylikla
karsilamak hem de kisinin bireysel amaglarina ulasabilmesini saglamaktir. Bu
asamada Ozellikle “yildiz ¢alisan” lardan ve onlarim kariyer planlamasindan
bahsedilmektedir. Yiiksek yetenek ve beceriye sahip, yapilan iste yetkin olan, mevcut
isini 1yl yapan stlin performansh kisiler uygulamada “yildiz” olarak
tanimlanmaktadir. Yildiz yoneticiler, degisimi baslatip yonetebilen, Orgiite vizyon
katabilen, karizmasiyla degil yetkinlikleriyle 6ne c¢ikan yoneticilerdi. Yildiz
yoneticiler ve liderler yetistirilmesi iki agidan 6nem tasir. Birincisi performansi
yiiksek olan bu tip ¢alisanlar isletmenin rekabet avantajini artirmaktadir. ikincisi ise
isletmeler bu nitelikli ¢alisanlarin gelisimlerini ve kariyerlerini iyi planlayabiliyorsa,

onlar1 daha uzun siire ellerinde tutabilirler®.

Orgiitsel kariyer planlama sistemi genel olarak su amaglar igin kullanilir (Cortiik,

2009: 29).

=  Orgiitteki insan kaynaklarmi etkin ve verimli kullanmak,
» s gorenlerin kariyerlerinde yiikselme isteklerini tatmin etmek ve bunun
gerceklesmesi i¢in ig gorenlere egitimlerin verilmesi.
= Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile is ortaminin zenginlestirilmesi,
» s gorenlere esit firsatlar sunularak, is gorenlerin is tatmini ve Orgiitsel
baglilik diizeylerini artirmak,
= Bireysel gelisim ihtiyaglarinin maksimum diizeyde hedeflendigi sekilde
gerceklestirilebilmesi.
Orgiitsel kariyer planlama siireclerini basliklarla ozetlemek gerekirse bunlar;
kurumsal degerlendirme, pozisyonu tanimlama, insan kaynaklarmi belirleme, kariyer
danigmanlig1r ve kariyer hedeflerini belirleme, mevcut pozisyon ile calisanin sahip
oldugu o6zelliklerin karsilastirilmasi, performans degerlendirmesi, kariyere yonelik

egilimler, kariyer stratejilerinin gelistirilmesi seklindedir’.

SMatiloglu,http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab915951£d0297¢236d/cagimizda_kariye
r_yonetimi_ve planlanmasi, [21.12.2015].
"Matiloglu, age, [21.12.2015] .
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2.7 Kariyer Planlama Yontemleri

Orgiitler, ¢alisanlarin kariyer planlarimi gerceklestirmek ve onlar1 gelistirerek daha
nitelikli insan kaynagina sahip olabilmek adma farkli kariyer planlama yontemleri
kullanirlar. Bu yontemler; grup calismalari, degerlendirme merkezleri, kariyer
danigmanligi, performans degerleme, psikolojik degerlendirme testleri, kogluk,
mentorluk, kariyer atdlyeleri (workshops), alistirma kitaplar1 (workbooks), kariyer
rehberleri, i zenginlestirme, egitim ve gelistirme, is rotasyonu ve 6zel gruplar i¢in

programlar seklindedir.

Grup Calismalan: isletme icinde olusturulan ¢alisma gruplar1 kariyer planlamasinin
yapilmasinda etkili olan bir yontemdir. Yapilan grup ¢alismalariyla calisanlar bir
araya gelerek kariyer planlar1 ve imkanlar1 hakkinda bilgi sahibi olurlar (Giiney,
2014, 158). Degisik diizeylerdeki calisanlarin katilimi ile olusturulur. Yoneticilerin
olusturdugu grup toplantilarinda, sorunlar ve ¢alisanlarin beklentileri ile ilgili bilgiler
toplanir. Calisanlarin  olusturdugu gruplarda ise, kariyer yollari, emeklilik,
sosyallesme ve orta yas krizi gibi bireyin kariyer hayatinda karsilastigi sorunlarla
ilgili ¢6ziim Onerileri tartisilir. Grup ¢alismalarindan, 6zellikle, kariyer ortasinda olan
calisanlarin gelisimine yardimci olmak, Orgiit sadakatini ve orgiitte kalma siiresini
artrrmak amaciyla faydalanilir. Grup c¢alismalari, calisanlarin bireysel kariyer
hedefleriyle, orgiitsel hedeflerin biitiinlestirilmesiyle bu konudaki ayrimini ortaya
koyar. Bagka bir ifadeyle, kisi kendi kariyerinin isletme igerisinde nasil gelistirilecegi

noktasma yon verir (Dessler, 2000, 366).

Degerlendirme Merkezleri; Kariyer degerlendirme ve gelistirme merkezi olarak da
bilinen bu merkezler, Orgiitsel kariyer gelistirmeyi baglatmak amaciyla destek
saglayan ve calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmelerinde yardimeci olan,
calisanlara istthdam hizmeti saglamanin yani sira, sirket ¢alisanlarmnin becerilerini
gelistirmek i¢cin miilakatlar yapan, atdlyeler olusturan, calisanlarin kariyerlerini
gelistirmelerine yardimci olmak i¢in degerlendirme araglari, bilgisayar programlari,
kitaplar, magazinler, video programlariyla bilgi kaynagi sunan orgiit i¢i kuruluslardir
(Bingol, age, 355; Gomez vd., age, 281). Degerlendirme merkezlerinde, muhakkak
bir danismanin ve kariyer uzmaninin, ¢alisanlara yardimci olunmasina ¢alisilmalidir.
Disardan bir damigmaninin kullanilmasi, ¢alisanlarin bu merkezlere olan giivenlerini

arttiracaktir (Aytag, age, 215).
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Kariyer Damismanhgi: Insan kaynaklar1 bdliimiiniin en énemli islevlerinden birisi,
kariyer olanaklar1 konusunda kisilere danigsmanlik yapmaktir (Findik¢i, age, 346).
Mevcut meslek imkanlar ile egitim ve 6gretim imkanlarindan yararlanmak suretiyle
kisilere kariyer gelisimlerinde yardimci olmay1 amaglayan planlanmis miidahalelere

kariyer danigmanlig1 denir.

Bu tiir bir danismanligin sundugu hizmetler arasinda; isletme icinde kisiye uygun bir
is se¢imi konusunda yardimci olmak, daha iyi bir ise ge¢mesini saglamak, kariyer
ilerlemesini kolaylastiracak yetenekleri kazanmasini saglamak ve is ya da giinliik
hayat ile ilgili meseleleri ¢oziimlemesine katkida bulunmak sayilabilir (Aytag, age,

143).

Kariyer danigmanlar1 bireylerin dogru meslek se¢mesinde, kariyer gelisimlerini
kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmalarinda ve is ya da giinlikk yasamdaki
sorunlarin ¢oziimiinde 6nemli bir rol oynadiklar1 gibi ayn1 zamanda bu bireylerin bir
orgiite katilip ¢alisma yasamlarinda ilk, orta ve son kariyer donemlerinde 6zellikle
emeklilige hazirlanmalarinda 6nemli islevlerde bulunurlar (Bingdl, age, 354).
Calisanlar kariyer planlamalarini yaparken yetersiz olduklarini anladiklari, ilgi
alanlar1 ile kariyer tercihleri arasinda yetersiz kaldiklar1 veya meslekler hakkinda
bilgi elde etmek istedikleri zaman kariyer danigmanlarina bagvururlar (Giiney, 2014,
158). Orgiitlerde bu gorev genellikle Insan Kaynaklar1 departmani tarafindan
yiiriitiilir (Ayan, age, 193-194). Is gorenin tutum ve davranislari, becerileri vs.
hakkinda birgok bilgiye sahip olan boliim yoneticileri veya daha iist yoneticiler de bu
gdrevi Mentor ad1 altinda vyiiriitebilir. Orgiitsel karmasikliga ve finansal agidan sahip
olunan kaynaklar ¢ercevesinde dis kaynaklardan yararlanarak da danigsman ihtiyaci

karsilanabilir (Bingol, age, 354; Ayan, age, 194).

Performans Degerlendirme: Calisanlarin yapacaklari is ve bu is i¢in sahip olduklar:
potansiyel 6zelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve isi bagarma derecesinin
belirlenmesine performans degerlendirmesi denir (Dolgun, age, 155). Aslinda bu
degerlendirme bireyin giiciinii ve zayifliklarmni1 tanimlar ve kariyer planlamasinin
baslangici sayilir. Calisanlarin mesleki hedeflerine ulagsabilmeleri ve duygusal agidan
tatmin duyabilmeleri i¢in, ¢alisanlar ile yoneticilerin ortak hazirladiklar: bir kariyer
ve performans ylikseltme plani olduk¢a 6nemlidir. Bu planin, mevcut performansin
gerektirdigi egitim, kitaplar, kurslar ve konferanslar gibi ¢alisanlarin kariyer

gelisimine yardimci olacak faaliyetleri icermesi kisiye biiyiik katki saglayacaktir.
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Performans oOlciitleri kisinin “ige iliskin” beklentilerdir. Bu beklentilerin acik ve
anlasilir bir sekilde tanimlanmis ve ¢alisana 6nceden iletilmis olmasi gerekmektedir.
Genelde is ortaminda “miikemmeli arayis” olarak algilanabilen performans bu

0zelligi nedeniyle basaridan farklidir.

Performans degerlendirilmesi, kisiden beklenen ile kisinin ulastigi sonucun yani
basarisinin karsilastirilmasidir (Aytag, 2002, 103-104). Performans degerlendirmede
en ¢ok kullanilan yontem 360 derece performans degerlendirme sistemleridir. Bu
sistem, ilk amir tarafindan yapilana ek olarak, kisinin is arkadaslarin, istlerin, bir
komitenin veya birka¢ kaynagin birlesmesiyle ayni dénemde is goreni
degerlendirmesini ifade eder. Is gdrenin miisterileri de bu degerlendirmenin bir
parcas1 olabilir. Kariyer planlama sisteminde boyle yontemlerin kullanilmasi,
kariyerini gelistirmek isteyen bireyler i¢cin 6nemli geribildirimler saglar (Bingol, age,

355).

Psikolojik Degerlendirme Testleri: Orgiitlere is gdren alimlarinda ya da terfi
politikalarinda calisanin yaptig1 is ile yetenekleri ve diger o6zelliklerinin uyumlu
olmas1 calisma ortaminda sikmtilarin, huzursuzluklarm ve sorunlarin ¢dziimiinde
etkili olacaktir. Yoneticilerin agik ve adil olabilmeleri adina isletme igerisinde bu
uyumu saglayabilmeleri yapacaklar1 psikolojik degerlendirme testlerine baghdir
(Gliney, 2014, 158; Dolgun, age, 155-156). Psikolojik kagit - kalem testleri, zeka
testleri, s6zel ve sayisal yargilama testleri, yetenek testleri, kisilik testleri bu
yontemde kullanilan araglarin basinda gelmektedir. Bireyin igsel tepki, bedensel ve
zihinsel 6zellikleri, motivasyon diizeyi ve ilgi alanlar1 hakkinda bilgi veren bu test
sonuclari, bireylerin kariyer planlamasinda esas alinir ve kariyerleri bu sonuglara
gore yonlendirilir. Sonuglarn uzman olmayan kisiler tarafindan yorumlanmasi, bu
yontemin tek sakincasidir. Test neticesinde basar1 gdsteren adaylar, kariyerlerinde
yiikselme olanagi elde etmis olurlar (Kozak, age, 101) Bu testler orgiit ikliminin
olusmasinda 6nemli bir faktordiir. Kisi ile i3 uyumunun saglanmasi adina hem

calisanlarin hem de kurumlarin verimli olabilmelerini saglar (Giiney, 2014, 158).

Koc: Orgiit i¢inde bir grubu belli bir hedefe ulastrmak igin 6zel ders, konferans,
seminer verme yoluyla ¢alisan1 kariyer hedeflerine hazirlama teknigine kocgluk adi

verilir (Calik ve Eres, age, 117).
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Koclar; bireyin kariyerini etkileyebilecek faktorlerle ilgili, calisanlarm bilgi ve
becerilerini yiikseltecek fikirler gelistirir, onlarm performansini, motivasyonunu ve
imajin1 gelistirici ¢aligmalar yapar (Gliney, 2014, 158). Bireyin yeteneklerini
kesfetmesini saglayarak, bireye giiclii taraflarin1 ve gelistirilmesi gereken 6zellikleri
bildirir.

Bireyin hedefine ulasana kadar devam edecek olan bu siirecte koglugun etkili
olabilmesi i¢in, ¢alisanlar ve onlarm amirleri veya yoneticileri arasinda saglikli ve
acik iliskiler olmasi gerekir. Orgiitlerde kariyer kogu bireylere dogru endiistride
dogru is bulma, kariyer degisimlerinde yardimci olma, bireysel c¢ikmazlarda
cOzlimler iiretme, ara¢ ve tekniklerden faydalanmada yardimci olma, miilakat
teknikleri hakkinda bilgi verme, bir is teklifini nasil miizakere edilecegi hakkinda
bilgi verme, dogru referanslara sahip oldugunuzdan emin olmanizi saglama,
deneyimlerinden yararlandirma konularinda yardimci olur. Kogluk iligkisinde amag
kocun destegiyle danisanda farkindalik olusturarak, yaratilan farkindalik ile
danisanin kendi belirledigi hedefe ulasmasi ve sorunlarmin iistesinden tek basma
gelmeyi 6grenmesinin saglanmasidir (Gomez, age, 288). Ayrica bu siire¢ igerisinde
calisanlara isletmede yiikselmeleri i¢in hangi yetenek ve becerileri gelistirmeleri
gerektigi konusunda yardimci olmalar1 bir diger amactir (Dolgun, age, 156).
Koglugun yararlar1 yonetici, ¢alisan ve orgiitler agisindan asagidaki gibi siralanabilir

(Calik ve Eres, age, 117-118).
Yonetici Acisindan Yararlan:
= Daha etkili yetki devri, zaman tasarrufu ve ekip ¢alismasi yapabilme avantaji,

= Calisanlarin katilimini saglayarak daha yenilik¢i ve sorumlu davranmalarini

saglamak,

= Calisanin performansmin tartisilmasinda aciklik ve daha etkin iletisim

saglamasi,
= (Calisanlarin gelisimi sonucu yoneticinin etkinliginin artmasidir.
Cahsan Acgisindan Yararlar:
= Performansi gelistirir,
= Terfi ve ylikselme imkanlarmi arttirir,

= Kendine giiven duygusunu gelistirir,
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= Kisinin yapmis oldugu faaliyetlerde ilgi duydugu ve giiclii oldugu alanlara

yonelmesini saglar.
Orgiit Acisindan Yararlar:

= Daha gercekei hedeflerin belirlenmesini ve bu hedeflerin ¢esitli etkinliklerle

gergeklestirilmesinin saglanmasi,
= Daha istikrarl bir ydnetim ekibinin olusturulmasi,

» Insan kaynaklar1 departmanmmn degisime daha kolay adapte olmasini

saglamaktir.

Mentorluk: American Heritage sozliigiine gore mentor bir diger ifadeyle rehber,
deneyimli ve gilivenilir bir danisman veya Ogretmendir (Bingdl, age, 353).
Konusunda uzman bir kisinin; bilgi, beceri, birikim ve deneyimlerini bir diger kisiye
aktarmasi ve bu konuda o kisiye Ornek olusturmasini igceren 6grenme ve gelisim
siirecine ise mentorluk adi verilir (Uyargil vd., age, 283). Mentorlar, calisanlara
hangi kitaplar1 okuyacaklarini, hangi kurslar1 almalar1 gerektigini, hangi mesleklerde
daha 1y1 ilerleyebileceklerini, hangi islerin gelecek vadettigini, yeteneklerini
gelistirmeleri i¢in hangi uzmanlardan yardim alacaklar1 konusunda yol gosterirler
(Ertiirk, age, 228). Ayrica mentorlar bireyin kariyerinin ilk asamalarinda
karsilasabilecegi herhangi bir yonetimsel, teknik veya insani sorunla nasil basa
cikabilecegi konusunda tavsiyelerde bulunur ve orgiit kiiltiirii hakkinda bilgi verir.
Bununla birlikte, bireye 6zgii beceriler, 6zellikle liderlik, iletisim ve zaman yOnetimi
gibi yonetsel konularla ilgili kogluk yapar (Bingol, age, 353). Mentorluk iliskilerinin
teknoloji ile entegrasyonu sonucu “e- mentoring” (elektronik mentorluk) kavrami
ortaya ¢ikmis, sanal ortamlarda gelisimsel iliskilerin kurulmasi kolaylagmus, farkli bir
etkilesim olanagi yaratarak sorunlarin daha kolay ¢oziilmesi saglanmistir. Elektronik
mentorluk ¢alisanlarin sanal ortamda kisisel gelisim ihtiyacim1 aninda ya da daha
esnek zamanlarda gidermesi acisindan oldukg¢a yararli olmustur (Uyargil vd., age,

284).

Kariyer Atolyeleri (workshops): Yoneticilerin ve isletmelerde ¢alisanlarin bir araya
gelerek, olusturmus olduklar1 kariyer planlarmi  degerlendirip, calisma
arkadaslarindan edinmis olduklar1 bilgilerden de yararlanarak, isletmenin sahip
oldugu kaynaklara gore yeni hedefler belirlemeleri ve planlar yapmalarina yardimci

olan gruplardir (Giiney, 2014, 159; Dolgun, age, 156).
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Bu gruplarda problemler ve katilimcilarin beklentileri agiklanir. Kariyer sonu (
emeklilige hazirlik), kariyer ortasi gibi atdlyeler kurulabilir (Budak, age, 230). Bu
atolyelerin amac1 Oncelikle ¢aliganlarin kendi kendilerini tanimalarmi saglamak,
yapmis olduklar1 aktivitelerle de oOrgiitteki diger bireylerin ¢alisan1 daha 1yi
tanimasini ve etkili olabilecek bir karsilastirma yapilmasini saglamaktir (Ertiirk, age,

227).

Ahstirma Kitaplann (workbooks): Bireyin kendi kendini yonetim aracidir.
Alistirma kitaplar1 yoluyla, ¢alisanlar kendi kendilerini analiz eder, islerini tanir, ilgi
alanlarini 6grenir, uygun firsatlar1 6grenir ve kariyer planlarini gelistirir (Budak, age,
230). Alistirma kitaplari, orgiitsel kurallari, sunulan hizmetleri, hizmet standartlarini,
personelin bilgilenmesini saglayacak mekanizmalari, yetenek envanterlerini, mesleki
davraniglary, yonetim uygulamalarmi, mesleki beceri ve standartlari, kariyer
gelistirme ile ilgili bilgileri ve gelisim planlarini icerir (Calik ve Eres, age, 117). Bu
dokiimanlardaki bilgilerle calisanin c¢alisma yasamma ve is siireclerine yonelik
ilgilerinin siirdiiriilmesine yardimeci olunur, bireylerin kariyer planlarina rehberlik
edilerek calisan yonlendirilir. Boylece calisanlar hem kendilerini daha iyi tanimis
olurlar hem de yapmis olduklar1 isleri taniyarak kariyer planlarmi gelistirirler

(Dolgun, age, 157).

Is Zenginlestirme: Mevcut islere yeni deneyimler, genisletilmis sorumluluklar,
tesvik edici Ozellikler kazandirmak iizere yeniden bicim verilmesine is
zenginlestirme denir (Budak, age, 231). Is zenginlestirme, is gorenlerin gorevlerini
cesitlendirmekle birlikte, yeni bilgiler edinmelerini, performanslariyla ilgili geri
bildirimler almalarini, i yontemlerinin ve ¢izelgelerin denetlenmelerini yapmalarini,
iletisim kaynaklarina dogrudan ulasilmalarini ve sonuglardan kendilerinin sorumlu
tutulmalarmi saglar (Calik ve Eres, age, 116). Is zenginlestirmeyle birlikte kendisine
kisisel gelisim, taninma olanagi ve daha fazla sorumluluk alma sansi taninan bireyler

icin yaptiklar1 is daha anlamli ve ¢ekici hale gelecektir.

Egitim ve Gelistirme: Calisanlarin isletme i¢inde yiiklendikleri ya da gelecekte
yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili bir sekilde devam ettirebilmeleri i¢in
mesleki bilgi ve ufuklarini genisleten, diisiinme, rasyonel karar alma, davrans,
tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yaratan, onlarn bilgi, gorgii ve

becerilerini artiran eylemlerin tiimiine egitim denir (Ergiin, age, 56-59).
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Egitimin amaci, ¢alisanlarin onceden belirlemis olduklar1 bireysel ve Orgiitsel
hedeflere ulasabilmelerini saglamaktir (Giliney, 2014, 159). Hedeflenmis kariyer
amaglar1 dogrultusunda ¢alisanlar danismanlar ya da kariyer gelisim uzmanlariyla
isbirligi icerisinde calisarak kariyer planlarinmi olustururlar (Dolgun, age, 157). Bu
planlar1 hayata gecirebilmek adina isletme icerisinde degisik isim ve icerikte egitim
programlar yiritiiliir. Bu egitimler asagidaki gibi siralanmistir (Calik ve Eres, age,

119):

e Oryantasyon Egitimi: Ise yeni baslayan bireylere islerin nasil siirdiiriilmesi,
yeni terfi almig bireylere yeni bir siireg, prosediir tanitma veya ise yeni

baglayanlarla danismanlarin tanistirilmasidir.

e Teknik Beceriler Egitimi: Yeni teknolojik gelismeler veya yeniliklerin
iizerine yogunlasan bir egitim programudir. Orgiit i¢inden uzmanlarca
verilebilecegi gibi Orgiit disindan uzmanlarca da verilebilen bir egitim
uriiniidiir.

¢ Yonetimsel Beceriler Egitimi: Bu egitim yoneticilerin sahip olmas1 gereken
becerilerin kazanilmasi ve arttirilmasini amaglar. Alt diizeyde calisanlar igin
bu egitim, iletisim, zaman yonetimi, ¢atisma ydnetimi, vb. konularmnda
verilir. Ust diizey yoneticiler igin ise planlama ve iiretkenligin artirilmasi

konular1 vurgulanir.

Calisanlara kendi uzmanlik alanlariyla ilgili bilgi vermek, yeni beceriler edindirmek,
baska meslek alanlariyla da ilgilenmelerini saglamak, orgiitsel yapiy1 canli tutarak
caliganlarin is tatminlerinin artmasina neden olacaktir (Ozgen vd. age, 208). Ayni
zamanda calisanlar, verilen egitimler sayesinde kisisel gelisim ihtiyaglarmi hangi

egitimleri alarak giderecekleri konusunda bilgi sahibi olurlar (Giiney, 2014, 159).

Is Rotasyonu; Calisanlarm orgiit i¢inde yatay olarak yer degistirmesi ile
potansiyellerinin yiikseltilmesidir. Ozellikle yeni ise girenlerin farkli isleri deneme
yoluyla kendilerini test eder ve kisisel degerleri ile is arasindaki uyum noktalarini
(Career Anchor) karsilagtirarak degerlendirilmelerini saglar (Budak, age, 230-231).
Bir is dizayn1 teknigi olarak alt diizey islerdeki monotonlugun hafifletilmesi
amaciyla gelistirilmis, ancak ulasilan sonuglarin yararli olmasi nedeniyle yoneticiler

tarafindan bir egitim teknigi olarak kullanilmaya baslanmistir (Ayan, age, 195).
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Kariyer planlama acisindan oldukc¢a 6nemli yararlari vardir. Bu yararlar asagidaki

gibi 6zetlenebilir (Calik ve Eres):

= Rotasyon birimleri arasindaki duvarlarin yikilmasina ve birimler arasinda

biitiinlesmelere katki saglar,

= Farkli birimlerde calisanlarin takim caligmasma daha yatkin olabilmelerini

saglar,

= Derinlemesine teknik bilgi ve asir1 uzmanlagsmanin ortaya ¢ikardigi dar bakis

acismin geniglemesini saglar,

= (Calisanlarin bilgi birikimlerini arttirir ve ¢esitlendirir.

2.8. Kariyer Planlamanin Yararlar

Gilintimiiziin giin gectikce agirlasan yogun rekabet kosullarinda Orgiitlerin ayakta
kalabilmeleri nitelikli i§ gorenlere sahip olmalarma baghdir. Nitelikli i gorenleri
isletmeye ¢ekmek ve mevcut is gorenlerin egitilmesini saglamak, onlar1 daha nitelikli
hale getirmek insan kaynaklarmmn en Onemli konular1 arasindadir. Isletmelerin
gelecekteki hedef ve amaglarma ulasabilmeleri, yasayabilecekleri olumsuz
durumlardan korunmalar1 ve bu olumsuz durumlara hazirlikli olabilmeleri ancak
calisanlarin kariyer planlamalarina verdikleri degerle miimkiin olacaktir. Kariyer
planlamanin yararlar1 drgiitler ve calisanlar acisindan farkl etkilere sahiptir. Orgiite

sagladig1 yararlar asagidaki gibi 6zetlenebilir (Giiney, 2014, 153):

Kariver Planlamanin Orgiite Sagladig1 Yararlar:

» |5 giiciiniin ¢esitlenmesine katkida bulunur.

=  Cok uluslu orgiitlerde calisanlarin farkli iilkelerde ¢alismalaria imkan saglar.
»  Orgiite baghligm ve is sadakatinin artmasma neden olur.

= Yetenekli ve is hakkinda bilgi sahibi olan ig gorenlerin ise alinmasi saglanir.

»  Orgiitsel yedekleme yapilmasima imkan saglar.

= Terfi uygulamalarinda kolaylik saglar.

= (Calisanlarin niteliklerinin arttirilmasinda etkilidir.

= (Calisanlarm ihtiyaclarinin belirlenmesinde yonetime kolaylik saglar.
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Esit ticret dagilimina olanak saglar.

Orgiitlerin gelecekte karsilasabilecekleri olumsuz durumlar1 dngoérmelerine

yardimci olur.

Orgiitlerin gelecege yonelik plan ve programlarmi olusturmalarina olanak

tanir.
Orgiit igindeki ¢alisanlarin yatay ve dikey hareketliligini saglar.

Egitim programlarinin hazirlanmasi ve {icret politikalarinin belirlenmesi gibi

konularda yonetime kolaylik saglar.

Kariyer planlamanin 6rgiite sagladig yararlar kadar ¢alisanlara sagladig: yararlar da

son derece onemlidir. Bu yararlar asagida 6zetlendigi gibidir (Dolgun, age, 147-148)

Kariver Planlamanin Calisana Sagladig:r Yararlar:

Calisanlarin orgiit icerisinde ilerlemelerini saglar.

Orgiitiin calisanlarm yapmis olduklar1 kariyer planlarma destek vermesi,

calisanin isi ve isletmeyi daha fazla benimsemesini saglar.

Calisanlarin daha fazla sorumluluk alabilme sansini yakalamalari, daha fazla

iicret almalarina neden olur.
Calisanlar daha 1yi ¢calisma imkanlarina kavusur.

Calisanlarin hedef ve beklentilerini gerceklestirmek igin ihtiya¢ duyduklar1

bilgi beceri ve yetkinlikleri edinmeleri kolaylasir.

Calisanlarin  sahip olduklar1 yetkinliklerden yOnetimin haberdar olmasi

saglanir.

Calisanin is tatmini artmasi dolayisiyla moral ve motivasyonunda iyilesmeler

goriiliir.

2.9. Kariyer Konusunda Yeni Yaklasimlar

Geleneksel olarak kariyer “bireyin tiim is yasami boyunca kat ettigi gelismelerdir”.

(Baruch, age, 126).
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Fakat giinlimiizde teknolojik, siyasal, ekonomik gelismelerin ve degisimlerin yani
sira yonetim yaklagimlarinda yonetsel ve organizasyonel anlamda meydana gelen
degisiklikler kisilerin yasam ve meslek tercihlerinin de degismesine ve kariyer
kavraminin yeniden ve farkli bir bakis agilariyla tanimlanmasina neden olmustur
(Uyargil vd., age, 285). Bu anlayisa gore kariyer, sadece bir orgiitle sinirlhi kalmamis
(Kale, 2012, 174) kisilerin kariyerleriyle ilgili sorumluluklar1 artmis ve kariyer
yapmak isteyen bireyler sadece bir organizasyona 6zgii beceriler kazanmak yerine
baska organizasyonlar ve sektorlerde calisarak bilgi ve becerilerini arttirmayi
hedeflemislerdir (Uyargil, age, 286-287). Bu durum kariyer yaklagiminin her gecen
glin daha hareketli, degisken, smirsiz ve ¢ok yonlii bir nitelik kazanmasma neden
olmustur (Onay, 2012, 194). Kariyer konusundaki yeni yaklasimlar asagidaki gibi

siralanmistir.

2.9.1 Simirsiz Kariyer Yaklasimi

Simirsiz  kariyer, bazi diisliniirlere gore tek bir Orgiite baghh olmayan,
siirlandirilmamis kariyer olarak tanimlanir (Carson ve vd., 1995, 301). Daha genis
bir ifadeyle smirsiz kariyer, bireyin kariyer hedeflerini gerceklestirmek adina tek bir
organizasyonla smirli kalmayip, farkli yollardan bilgi kaynaklarina ulasmasi
(Uyargil, age, 287), tek bir orgiit basamaginda yiikselmek yerine yatay, dikey ve
sarmal hareketler dizisi sergilemesidir (Currie vd., 2006, 771). Yasanan rekabet
ortaminda is yasaminda meydana gelen degisim ve gelismeler calisanlarin kariyer

gelisimlerine daha fazla 6nem vermelerine neden olmustur.

Calisanlar kariyer gelisimlerini sadece tek bir orgiit altinda sinirlandiramayacaklarma,
kariyer kararlariyla ilgili daha genis bir bakis agisiyla kariyer planlarini gelistirmeleri
gerektigi kanisina varmislardir (Giiney, 2014, 173). Konuyu OoOrgiit agisindan
degerlendirdigimizde; Orgiitlerin sadece is tanimlarinda yer alan kisith is tanimlarini
yerine getiren is gorenler yerine daha belirsiz is ortamlarinda calisabilecek is
gorenlerle ¢aligma istekleri bu yaklagimi gelistirmistir. Bu yaklasim 6rgiitiin yapisal
sinirlamalaridan sikilan 6zgiir ruhlu calisanlar i¢in son derece uygundur. Simirsiz
kariyer yaklagimi tek bir orgiitte sinirli kalmak yerine daha profesyonel ve bir¢ok
konuda bilgi sahibi olan olmaya ve meslege bagliliga vurgu yapar (Dikili, 2012,
477).
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Bu kariyer yaklasimini benimsemis kisilere Ornek olarak cesitli orgilitlere ve
calisanlara yasam koclugu yapan, c¢esitli alanlarla danigmanlik hizmeti veren ya da
bilgi teknolojileri sektoriinde faaliyette bulunan fakat her hangi bir orgiite bagh

olmayip “freelance” olarak calisan kisiler verilebilir (Dikili, age, 477).

2.9.2 iki Asamah Kariyer Yaklagim

Iki asamali kariyer yaklasimi teknik ve yonetsel alanda gelismeyi ifade eden bir
yaklagimdir. Kisilerin bu yaklasimi tercih etmelerinin temel sebebi yonetim
kademelerinde yiikselerek istedikleri statiiye, sayginliga ya da arzu ettigi maasa
ulagmaktir (Giiney, 2014, 173). Miihendis kokenli ya da mesleki egitim almis
kisilerin isletme yOonetimi alaninda yiiksek lisans yaparak yonetici olma cabalar1 bu
yaklasima 6rnek olarak gosterilebilir. Orgiitler bu dzellikleri tasiyan calisanlarini iyi
bir degerlendirmeye tabi tutmali ve yoneticilik alaninda basarili olup olamayacagini
degerlendirmelidir. Gelecek vadeden kisiler belirlendikten sonra gerekli
yonlendirmelerle c¢alisanin kisisel gelisimine katki saglanmali, c¢esitli planlar

olusturulup bu planlar yasama gecirilmelidir (Uyargil, age, 287-288).

2.9.3 Esnek Kariyer Yaklasim

Gilinlimiizde organizasyonlar farkli nitelik ve uzmanlik gerektiren projeler yiiriitiirler.
Bu projelerde gorev almak isteyen c¢alisanlarin, belirli kaliplara ya da smirlamalara
bagl kalmadan projenin yapisina ve igerigine gore kendilerini gelistirmeleri ve yeni
yetkinlikler kazanmalar1 gerekir (Giiney, 2014, 174). Esnek kariyer yaklasiminda
orgiit ile ¢alisan arasindaki bag giiclii degildir. Pazar kosullarna uygun kosullar1
tastyan calisanlar bu projeleri yiriitiir (Dikili, age, 480). Dolayisiyla ¢alisanlarin
kariyerleri belirli bir statiiye ya da mevkiye bagli, dikey olarak degil, yetkinlikleri
dogrultusunda esnek bir yaklasimla ele alinir. Bu tip bir kariyeri benimsemis olan
bireyler kendilerini siirekli olarak degerlendirmeli, cevrede meydana gelen
gelismeler dogrultusunda kendilerini yenilemeleri ve rekabet giiglerini artirmalidirlar

(Uyargil, age, 288).

2.9.4 Portfoy Kariyer Yaklasimi

Bu yaklasimin temelini miisteri ve miisteri talepleri olusturur. Kisiler birden ¢ok

miisteri ile calisir ve farkli igler yaparlar.
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Bir diger ifadeyle, ¢alisanlar organizasyona baglh belirli bir {icret karsiliginda tam
zamanli calismak yerine, bagimsiz calisarak, yaptiklari isin karsiligmni alirlar
(Uyargil, age, 288-289). Bu yaklasima bilgi teknolojileri alaninda serbest olarak
calisan kisileri drnek olarak gosterebiliriz. Ise alman birey orgiitsel hiyerarside
yiikselmek yerine belirli bir gorev i¢in igse alinir. Egitim ve gelistirme ¢abalar1 bireyin

sorumlulugundadir.

Kisa vadeli performans sonuglarina bakildigindan, c¢alisanin Orgiit icerisindeki
kariyer imkanlarindan yararlanmasi miimkiin olmaz. Bu yaklasimm ongordiigii
esnek is uygulamalar1 birgok calisanin birden fazla beceri sahibi olmasina ve bu
ozellikleri olan ¢alisanlarin piyasada aranir kisiler olmalarina neden olur (Whymark
ve Ellis, 1999,117). Kisaca, bu yaklasimda kisinin kariyer gelisimi tamamen
kendisine baghdir. Kariyerinde basarili olmak isteyen ¢alisanlar portfdylerini yani
miisteri ve miisteri taleplerini genis tutmali ve bu yonde kendilerini farklilagtirip

gelistirmelidirler.

2.10 Kariyer Planlamanin Orgiite Baghhk ve Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisi

Calisanlarin Orgiite bagliligi, sanayi sektoriinden ziyade hizmet sektoriinde daha
olumlu sonuglar yaratir. Ayrica, orgiite baglilik, duragan endiistrilerden ziyade hizh
degisen ve yiiksek rekabet ¢evresine sahip endiistrilerde daha ¢ok goriiliir. Turizm
endiistrisi igerisinde yer alan otel isletmelerinin basarilar1 biiylik dlclide is giicliniin
etkinligine dayanir. Yiiz yiize iliskilerin yogun olarak yasandigi ve is goren devir
oraninin yiiksek oldugu otel isletmelerinde ¢alisanlarin egitimi, kariyer gelisimleri ve
is tatminleri daha da 6nemli olmaktadir. Insan1 temel alan ve insan iligkilerinin yogun
yasandig1 turizm sektoriinde miisterinin ihtiyag ve beklentileri kalitenin de belirleyici
unsuru olmaktadir. Miisteri beklentilerine uygun kaliteli hizmetin saglanmasi da yine
miisteri memnuniyetiyle dogrudan iligkilidir. Dolayisiyla otel isletmelerinde,
calisanlarin miisteriye kaliteli hizmet sunabilmesi ¢alisganin aldigi egitimlere, is
tatminine, drgiite olan baghligiyla iliskilendirilir (Sabuncuoglu, 2009, 43-44). Orgiit
tarafindan ihtiya¢ ve beklentileri karsilanmis olan calisanlarin motivasyonlar: artar,
bu da o6rgiite olan baglilig1 olumlu yonde etkiler (Aytag, age, 43). Orgiite baghlig
yiiksek caliganlar, oOrgiitlin verimli is TUretiminin ve rekabet yogun ortamda

devamliliginin en 6nemli unsurudur.
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Orgiitler, verimliliklerini arttirmak igin calisanlarin motivasyonlarmi ve baglilik
diizeylerini yiikseltmek istemektedirler (Kabadayi, age, 131). Bireyler acisindan
orgiite baglilik, orgiitsel etkinligi ve calisanin mutlulugunu etkilemesi bakimindan
son derece onemlidir. Orgiite baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, drgiite baglihig: diisiik
olan calisanlara gore daha fazla 6rgiitte kalma niyeti tagirlar ve daha fazla ¢aba sarf
edip daha yiiksek performans gosterirler. Diger taraftan orgiite olan baghiligin diisiik
olmasi, isten ayrilma niyeti ve yiiksek oranli is goren devri ile iliskilendirilmektedir
(Erdil ve Keskin, 2003,14). Orgiite baglilig1 saglanmus, yiiksek performans gdsteren
ve konusunda uzman bir calisanin Orgiitte uzun siire kalmasi ve orgiite katki
saglamasi isletmenin daha verimli olmasma ve piyasada rekabet giiciiniin artmasina
neden olacag: diisiiniilmektedir (Poyraz, 2008, 148). Orgiitlerin, is gdrenlerin
davraniglarini ve iglerine karsi tutumlarini etkilemede kullandiklar1 en etkili yolun, is
gorenlerin desteklenmesi oldugu 6ngoriilmiistiir. Bu 6ngoriilerin nedenleri arasinda
iki farkli goriis one ¢ikmaktadir. Birinci goriis, Porter ve arkadaslarinin ileri siirdiigi,
beklentilerin kargilanmas1 goriisiidir. Bu goriise gore is gorenler c¢alisma
ortamlarinda calismaya baslamadan once farkli beklentiler igerisindedirler. Is
gorenler calismaya  basladiklar1 andan  itibaren, bekledikleri isteklerin
gerceklestirildigini  gordiiklerinde tatmin olurlar ve Orgiitlerine baglanirlar. Bu
konuda ikinci goriisse, psikolojik sozlesme yaklasimidir. Bu yaklasima gore,
calisanlar hangi konumda olmay:1 hak ettikleri veya nerede olmalar1 gerektigi
konusunda inan¢ sahibidirler. Calistiklar1 kurum bu inanglarin1 destekleyici
uygulamalar igindeyse is gorenlerin kurumlarina baglilik duygusu gelisir. Is
gorenlerin sahip olduklar1 bu inang, kurum tarafindan desteklenmezse ve

basarisizliga ugrarsa is gorenin kurumuna baglanma duygusu azalir (Atay, age, 112).

Kariyer bagliligi konusunda, ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarmi etkileyen bir¢ok
faktor bulunmustur. Turizm endistrisi agisindan bu faktorler diizensiz calisma
sartlari, gece vardiyalarmin sik sik degismesi, uzun ve sosyal olmayan calisma
saatleri, diisiik maas ve {lcretler ile smirli egitim ve kariyer imkanlarinin olmasi
seklinde swralanabilir. Bu faktorler calisanlarin  Orgiite olan baghliklarini
etkilemelerinin yani sira ¢alisanlarin islerini birakmak zorunda kalmalarina neden

olmaktadir.
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Bu faktorlere ek olarak sahip olunan isten beklenilen yararm meslegin
ozelliklerinden daha gii¢lii etkilerinin olmasi1 c¢alisanin Orgiite olan bagliligini
etkilemekte ve kariyer degistiren ¢alisanlarin kariyerini degistirmeyen ¢alisanlara
gore kariyerlerine daha fazla bagl olduklar1 sonucunu dogurmaktadir. Kariyerlerine
yiiksek derecede baglh kisiler zamanlarmin ¢ogunu yeteneklerini gelistirmek icin
harcamakta, kariyerlerini ve mesleklerini daha az birakma egiliminde olmaktadirlar

(Chang, 1999, 1258).

Bireysel kariyer planlamada kariyer sorumlulugu tamamen bireye aittir. Calisanin
isletmeden beklentisi yoneticileriyle kendi yetenekleri, tercihleri ve fikirleri hakkinda
konugabilmektir. Yoneticiler, isletmelerde yetenek akisi icin gerekli altyapiyi
olusturmalidirlar. Calisanlara, onlara 6zgii beceriler, ilgi alanlar1 ve degerleri
hakkinda daha derin diisiinmelerine yardimci olacak sorular sorarak onlar1
yonlendirmeli ve Orgiit i¢cinde bir kariyer yonetimi sistemi kurmalidirlar. Fakat
turizm isletmelerinin genel yapisma baktigimizda kariyer planlama siire¢lerini
yoneten insan kaynaklar1 yoneticilerinin kariyer yonetimi sistemi kurmakta ¢ekingen
davrandiklarini, bu konuya yeterince biitce ayirmadiklarimi ¢linkii cogu zaman
kurduklar1 bu sistemin basarisiz sonuglariyla karsilastiklarmi gérmekteyiz. Sistemin
basarisiz ilerlemesi sektoriin is goren devir oranmin yiiksek olmasi, turizmin
mevsimsellik 6zelligi gibi yapisal 6zelliklerden kaynakli olup, son yillarda turizm
sektoriinilin cesitli politik ve siyasal unsurlardan etkilenmesi dolayisiyla ¢alisanlarin
yasamis olduklar1 islerini kaybetme korkusu, daha iyi kosul ve imkanlarda ¢aligma
istekleri ¢alisanlarin Orgiite olan baglhiliklar1 azaltmistir. Tiim bunlara ek olarak son
yillarda bes yildizli otellerin sayisinin artmasi da isletmeler arasi rekabetin artmasina
ve daha 1yi kosul ve sartlar1 saglayan isletmelerin calisanlar1 biinyelerine
kazandirmalarina ve sonug¢ olarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin artmasina

neden olmustur.

Calisanlarin orgiite bagliliklarmni arttirmak onlarin performanslarina ve gelecekteki
hedeflerine iliskin 6zel geri bildirimler yapilarak miimkiin olacaktir. Kariyer
hedefleriyle ilgili uyumsuzluk yasayan c¢alisanlarin en biiyiikk problemi
yoneticilerinden gelecek olan eksik ve yanlis geri bildirimlerdir. Kariyer konusunda
isletmelerin ¢alisanlarmi dogru bir sekilde degerlendirmesi ve calisanin kariyeri

iizerinde diisiinmesi i¢in onlara secenekler sunmasi gerekir (Barutgugil, age, 468).
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Gilinitimiiz kariyer yaklasimlarma baktigimizda ¢alisanlarin artik kariyerlerini tek bir
orgiitle ya da isle smirlandirmadigini, bireysel kariyerleriyle ilgili sorumluluklari
daha fazla tstlendiklerini, tek bir organizasyonda veya tek bir alanda uzmanlagsmak
yerine bir¢ok sektorde ve bir¢ok alanda uzmanlasarak bilgi ve becerilerini arttirmaya
calistiklarin1 goriiyoruz. Bu durum isletmelerin bagimsiz ruhlu calisanlar1 rgiitte
tutmalarimi zorlastirmis ve Orgiitlerin calisanlarin kariyer gelisimlerine daha fazla

onem vererek, calisana 6zgii uygulamalar gelistirmelerine zemin hazirlamistir.

Bu dogrultuda orgiitsel kariyer planlamada kariyer olanaklarinin ortaya konulmasi
siirecini Orgiit tamamiyla kendisi planlamakta ve yiiriitmektedir. Orgiitteki kariyer
olanaklartyla anlasilan ilk olarak, orgiitiin is gorenlere sundugu kariyer gelistirme ve
egitim olanaklaridir. s gorenlerin beklentilerini karsilamak icin orgiitler terfi
firsatlari, hizmet i¢i egitim, ¢alisma glivenli§i ve is gorenlerin kariyer planlarma
yardime1 olan yoneticileri kullanmaktadir. Bu faktorler is gorenlerin ¢aligmakta
oldugu orgiite baglilik diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Cortiik, age, 57-58).
Yapilan arastirmalara gore kariyer yonetimleri i¢in organizasyonlardan yardim alan
calisanlarin Orgiite bagliligi daha yiiksektir. Ayni zamanda yine yapilan birgok
arastirmada orgiite bagliligin devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif yonde
iligkili oldugu ortaya konulmustur (Obstroff, 1992, 963-974; Karsh vd., 2005, 1260-
1281; Poyraz ve Kama, 2008, 143-164; Allen ve Meyer, 1991, 61-89).

Her otel isletmesi g¢alisanlarmin orgiite baglhligimi analiz etmeli ve c¢alisanda
duygusal bag olusturmak adina calismalar yapmalidir. Yogun rekabet ortaminda otel
isletmeleri calisanlarinin bagliligmi, rakiplerinin oniine gegmek ve rekabet avantaji
saglamak adina bir ara¢ olarak kullanmalidir. Orgiite baglilig1 olan ¢alisan miisteri
tatmini i¢in daha fazla caba gosterecektir. Calisanlarma onem veren ve onlarin
tatminini saglamak icin ¢aba gosteren otel isletmeleri diger isletmelere gore daha
etkin ve verimli olacaklardir. Ayrica yiiksek is tatminine sahip olan, isletmeye kendi
isletmesi gibi kabul eden calisan isletmenin daha fazla basarili olabilmesi i¢in

kendini isine adayacaktir (Sabuncuoglu, age, 46).

Fakat eger calisan orgiitiinden yeterli yardimi1 alamazsa kariyer yonetimini kendisi
istlenecek ve Orgiit disinda baska bir is aramaya baslayacaktir. Buna ek olarak
yiiksek seviyede orgiite baglilik sonucunda c¢alisanlar kariyerlerini organizasyon
icerisinde 1ilerletmeyi hedefleyeceklerdir. Bu da hem organizasyonlarin hem de

calisanlarin ek maliyetlere katlanmamasina neden olacaktir.
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3. ORGUTE BAGLILIK

3.1 Orgiite Baghlik Kavram

Gilinlimiizde ¢alisanlara verilen degerin artmasiyla, orgiitsel baglilikla ilgili yapilan
arastirmalar artmis ve kavramla ilgili birgok tanim yapilmistir. Baglilik kavrama,
kelime olarak adanma, sadakat anlamlarma gelmektedir. Baglilik toplumsal
icgiidiiniin duygusal bir anlatim bigimi olarak, toplum duygusunun oldugu her yerde
varligim gostermektedir (Tiryaki, 2005, 85). Schneider ve Nygren (1970)’e gore
baglilik, “6rgiitlin ve bireyin amaglarinin zaman i¢inde biitiinlesmesi ve uyumlagmasi
stirecidir”.

Lauer (1968)’e gore ise “personelin Orgiit ¢ikar1 i¢in daha fazla g¢aba gdstermesi,
orglitiin amag¢ ve degerlerini kabul etmesidir”. Grusky (1966) ise baghligi bireyin

orgiite olan baginin giicli seklinde tanimlamistir.

Meyer ve Allen (1996) orgiite baghilig1 “personelin orgiitle iligkisini sekillendiren ve
orgiitiin stirekli bir iiyesi olma karar1 almalarim1 saglayan bir davramig” olarak
tanimlamistir. Tanim, Orgiite baglilik konusunda temel olarak orgiitiin amag¢ ve
degerlerine goniilden inanma ve bunlar1 kabullenme, 6rgiitten yana her seyini ortaya
koymaya goniillii olma ve Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma konusunda son derece
gliclii bir irade ortaya koyma gibi faktorlerin {izerinde duruldugunu gosteriyor

(Swailes, 2002, 159).

Her organizasyon, is gorenlerinin orgiite baglilik diizeylerini iist seviyede tutmak ve
yiikseltmek ister. Bunun nedeni Orgiite baghlik diizeyi yiiksek olan is gorenlerin
orgiitte daha uzun stireli calistiklar1 ve bagli olduklar1 6rgiitle daha olumlu iligkiler
gelistirdiklerinin bilinmesidir (Cortiik, age, 40). Olusan bu olumlu iligkiler ¢alisan ve
yonetici arasindaki iligkilerin daha 1yi diizeye gelmesine ve Orgiit ikliminin

gelismesine zemin hazirlar (Sabuncuoglu, age, 24).
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Ayrica orgiite baghliklar: yliksek olan calisanlar orgilitsel amaglar1 gerceklestirmek
icin, Orgilite baghliklar1 daha diisiik olan calisanlardan daha ¢ok ¢aba harcarlar
(Cortiik, age, 40). Bu ¢aba aslinda bizlere kisinin ¢alistig1 orgiite karsi ne hissettigi
konusunda da bilgi verir. Eger yonetici gercekten Orgiitiine bagliysa ve inaniyorsa,
orgiitsel amaclar1 basarmayr ve oOrgilit degeri konusunda disaridaki ve igerideki
insanlar1 ikna etmesi ve performans gostermelerini saglamasi daha kolay olur

(Sabuncuoglu, age, 24).

Orgiite baghlik isletmelerin iizerinde durmasi gereken 6nemli bir konudur. Orgiite
baglhlik, orgiitsel etkinligin saglanmasi konusunda asagidaki birbiriyle iliskili olan

konularla yakindan ilgilidir (Sabuncuoglu, age, 25)
v' Isi birakma, devamsizlik, geri cekilme ve is arama faaliyetleri,

v Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve

bilissel yapailar,

v' Ozerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayisi gibi personelin kisisel

ozellikleridir.

Buna ek olarak orgiite bagliliga neden olan baslica faktorler bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari, farkli insanlar1 tanima ve onlarla etkilesime girebilme, psikolojik
doyum, gelisebilme firsatlari, yeni yetenekler gelistirebilme ve gelecek giivencesidir
(Kiiciik, age, 42). Orgiite baglilik kavrammin bes ayri tiirii vardir. Bunlar; orgiite
baglilik, meslege baglilik, ise baglilik, ¢alisma arkadaslarina baglilik ve yonetime
baglhilik seklindedir.

Orgiite baghlik; ¢alisanlarin orgiit ile dzdeslesmesi anlamma gelmektedir. Orgiite

baglhliklar1 Orgiitiin amac¢ ve hedeflerini kendi amag¢ ve hedefleri sayarak caba
gostermeleridir. Calisanlar Orgiitiin 1yiligi icin ve Orgiite goniilden bir baglilik
duymalar1 nedeniyle canla basla c¢alisirlar. Orgiite baglilik gercek anlamda yararci
bakis acisint goz ardi ederek meydana gelen “biz” anlayismin hakim oldugu bir
anlayis sistemidir. Ayrica, yonetsel ilerleme ve yiikselmeyi isteyen is gorenler,
mesleklerinden cok, orgiitle ilgili konulara daha fazla bagli olma egilimindedirler

(Atay, age, 56).

Meslege Baghlik; Kisinin sahip oldugu beceri ve yetenekleri farkinda olmasi ve

mesleginin hayatindaki 6nemini anlamasidir. Meslege baglilikta birey belirli beceri

ve uzmanliklar1 sayesinde kendinin merkezi bir yere sahip oldugunun bilincindedir.
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Meslegine baglilik duyan is gorenlerin, mesleki gelisimlerini gergeklestirebilmek i¢in
daha fazla ¢aba ve emek gosterdikleri, yaptiklar1 is1 daha goniilden yaptigi ve is—aile

catigmalarini daha fazla yasadiklar1 yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur.

Meslege baglilik {i¢ alt diizeyde ele alinir. Bunlar ise yonelik genel tutum, mesleki
planlama diisiincesi ve isin nisbi dnemidir. ise yonelik genel tutumda bir takim deger
yargilar1 s6z konusudur. Bu diisiincede birey isinin kendisi i¢in her sey oldugunu
diisinmektedir. Mesleki planlamada kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde
ilerleyebilmek adina uzun vadeli planlar gelistirir. isin nisbi dneminde ise is ve is dis1

faaliyetler arasindaki tercihler ortaya konulmaktadir (Engiz, age, 90-91).

Ise baghlik; is gdrenin deneyiminin is etkinliklerinde giindelik kullanilma
derecesidir. Is gorenleri is bagliligi duygusu ile kendi kimliklerini isleri ile
tanimlama ihtiyac1 hissederler. Ise baglilik gosteren calisan asagidaki ozellikleri

yansitmaktadir (Kabadayi, age, 81)
e Ise etkin ve verimli katilim saglar,
e Isikisinin yasammim merkezine koyar,
e s, kisi icin sosyal statii kaynagidir ve ayn1 zamanda zsaygimin temelidir,
e Isini ne kadar iyi yapiyorsa kendini de o kadar basarili hisseder.

Calisma arkadaslarina baghlik; bireyin, orgiitiin diger lyeleriyle 6zdeslesmesi ve

onlara baglilik duydugunu hissetmesidir. Calisma arkadaslarina baghlik, kisiler
arasinda dayanigsma ve birlik duygusunu olusturur. Bu dayanigma ve birlikte hareket
etme gldiisii kisileri i hayatinda karsilasilmasi olast olumsuz durumlara karsi
manevi yonden giiglii kilar. Calisma ortaminda manevi olarak gii¢lii oldugunu
hisseden calisanlarmn iglerine ve isletmelerine olan bagliliklarmin da artis gdsterdigi
diigiiniiliir. Bunun nedeni duygusal olarak bir birligin i¢inde oldugunu hisseden

calisanlarin bu gruptan ayrilmak istememeleridir (Cortiik, age, 45).

Yonetime baghlik; kanuna, onu yapan, yayinlayan ve yiiriiten glice bagliliktir. Bir

yerde kendisini yoneten giice karsi saygi ve sevgi duyma duygusudur. Calisan, kabul
ettigi kurallar1 uygulayarak ve gerektiginde savunarak bagliligin1 gdstermektedir.
Kurumlarinda normlar1 belirlerken c¢alisanlar1 ile etkilesim kurmasi, onlarin

baglhiliklarmi arttirmaktadir (Kabaday1, age, 82).
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3.2 Orgiite Baghihgin Simflandiriimas:

3.2.1 Etzioni’ nin Orgiite Baghhk Yaklasim

Baglilik ile ilgili smiflandirmay: ilk yapan Etzioni, orgiite bagliligi, c¢alisanlarin
orgiitsel direktiflere itaatiyle nitelendirmistir. Buna gore, orgiitlerin bireyler tizerinde
sahip olduklar1 gii¢ ve yetkinin temeli calisanlarin 6rgiite olan ilgisine dayaniyor
(Giiney, 2011, 283). Bu ilgi ya da baglilik; ahlaki (pozitif) baghlik, hesap¢i (notr)
baglhlik, yabancilastirict (negatif) baghliktir. Bu baghlik tiirleri asagidaki gibi
aciklanabilir (Bayram, 2006, 129-130).

Ahlaki (Pozitif) baghlik: Calisganin, kurumun amaglarmi, degerlerini ve normlarmi

icsellestirmesinde etkili olan otorite sonucunda, kendisi ile 6zdeslestirme temeline
dayanmaktadir. Calisanlar islerini degerli goriirler ve kurumlarmma daha c¢ok
baglanirlar (Bayram, age: 129-130). Buna gore bir ¢calisan, 6rnegin Kizil Hag gibi bir
orgiitiin, faydali birtakim toplumsal hedefleri izledigini hissettigi i¢in, o Orgiitiin

faaliyetlerinde yer almayi isteyebilir (Giiney, 2011, 283).

Hesap¢i _baghlik: Orgiit ile calisanlar arasindaki iliski gorev ve iicret iizerine

kuruludur. Calisanlar, orgiit igindeki ¢alismalar1 karsiliginda elde edecekleri ticret
ve/veya odiillerden dolay1 baghlik duyarlar (Bayram, age: 129-130). Degis- tokus
iligkisine dayanan bu baglilikta calisanlar, orgiite verdikleri hizmetler sonucunda
aldiklar1 odiillerin denk ve adil bir degis-tokus iligkisine dayandigina inanirlar

(Giiney, 2011, 283-284).

Yabancilastirici baghlik: Bu baglilik, calisanlarin davraniglarinin sert bir sekilde

sinirlandirildigr durumlarda olusur. Bu durum olumsuz bir baglilik seklidir. Orgiite
olumsuz anlamda yansir. Calisan, psikolojik olarak orgiite baghlik duymaz fakat

orgiit icinde yer almaya devam eder (Bayram, age, 129-130).

Ornegin, hapishanedeki insanlar, oyle tercih ettikleri icin degil, toplumsal
davraniglarinin sonucu olarak o oOrgilitte kalmak durumundadirlar. Etzioni, her
baglilik bigimi i¢in, orgiitlerin zaman zaman direktiflere uyulmasini saglamak adina
uygulayacag1 temel kontrol mekanizmalar1 Onermistir. Buna gore, normatif giig,
ahlaki ilgi ile; miikafatlandiric1 gili, hesapl 1lgi ile; zorlayici gii¢ ise, yabancilagtiric
ilgi ile iliskilendirilmistir (R.T Mowday, L. M. Porter ve R.M Steers’ den aktaran
Gliney, 2011, 283).

63



3.2.2 Kanter’ in Orgiite Baghlk Yaklagim

Kanter bagliligi sosyal sistem ve kisilik sistem olarak iki ayr1 sistemde
incelemektedir (Sekil 4). Sosyal sistemde kisilerin baglhliklar1 ii¢ alandan olusur.
Bunlar, sosyal kontrol bagliligi, grup birligi ve sistem devamliligidir. Kisilik sistemi

ise bilissel, duygusal ve normatif yonelimlerden olusur.

Kanter’ in smiflandirmasinda sosyal sistemdeki kisilerin bagliliklar1 farkli sonuglar
meydana getirir. Sosyal kontrol gelistiren bireylerin orgiitte kalma ihtimalleri daha
yiiksek olacaktir (Kiiciik, age, 48; Giiney, 2011, 285). Sosyal kontrol bagliligi,
calisanlarin kendi 6z kavramlarini, 6rgiitiin normlar1 ve degerleri cinsinden yeniden
formiile etmesi sonucu olugsmaktadir. Bu baglilikta iiyeler dnceki normlar1 agikca
reddedip Orgiitiin norm ve degerlerine gore kendi haklarindaki fikirlerini yeniden
benimsemelerinden kaynaklandigini diisiiniirler Grup birligi bagliligi c¢alisanin
onceki toplumsal baglardan vazgegme veya grup birligini arttiran torenlere katilma
gibi tekniklerle olusturulan oOrgiit i¢i sosyal iliskilere duyulan bagdir. Orgiitler,
iiyelerinin orgiite psikolojik bagmi gelistirmek adina, ilk giin oryantasyonlari, yeni
iyelerin acik bildirimi, iiniformalarin veya rozetlerin kullanilmas1 gibi bir¢ok
faaliyette bulunurlar (Giiney, 2011, 285). Grup birligini benimsemis bireyler orgiitii
disaridan gelecek saldirilara kars1 koruma giidiileri ile hareket ederler (Kiictik, age,

48).

[ Orgiite Baghhk ]

[ Sosyal Sistem } [ Kisilik Sistem ]

|
Sosyal
Kontrol
Bagliligi

Sistem Duygusal Cikar Minnet
Baglilig Baglilik (Devam) (Normatif)

Baglilig1

Grup Birligi
Bagliligi

Baglilik

Sekil 4: Karter’ in Orgiite Baghlik Yaklagim
Giiney, Salih., “Orgiitsel Davrams”, istanbul: Nobel Akademik Yayincilik, 2011, s:285.
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Karter sistem devamliligini, {iyenin orgiitiin kaliciligin1 saglamaya kendini adamasi
olarak tanimlar. Buna gore calisanlar sistemin Omriinii siirdiirmesine olan
gereksinimleri nedeniyle orgiitten ayrilmayip, orgiitten ayrilmalarmin kendileri i¢in
masrafli veya zor olacagi boyuta kadar kisisel fedakarliklar ve yatirimlar yaparak

orgiitteki varliklarmi stirdiiriirler (Gliney, 2011, 285).

Sistem devamliligin1 benimseyen bireyler, orgiitiin degerlerini kendi degerleriyle
uyumlu bularak bu yonde davranislar gelistirirler (Kiiciik, age, 48). Karter’ a gore
sosyal sistemin bu ii¢ baglihg1 birbiriyle biiyiik &lgiide iliskilidir. Orgiitler,
calisanlarinin  bagliliklarmmi  arttirmak i¢cin  bu {i¢ yaklasimi ayn1 anda
kullanmaktadirlar. Bu ii¢ baglilik boyutundan her biri, bireyin orgiitii ile baglarini

arttirma agisindan digerlerini giiglendirmektedir (Gliney, 2011, 285).

3.2.3 Mowday, Porter, Steer’ in Orgiite Baghhk Yaklasim

Mowday ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada (1982), iki tiir baghlik ayrimi s6z
konusudur. Bunlar, tutumsal baglilik ve davranigsal baghliktir. Tutumsal baglilik,
calisanin ¢caligma ortamini degerlendirmesi sonucu olusur. Tutumsal baglilikta kisiler
orgiitsel amaclarla 6zdeslesir ve calisma istekleri artar. Bu baglilik tiirtinde is gorenin
kendi deger ve hedeflerinin, Orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gdstermesi

gerekmektedir (Sekil 5) (Meyer ve Allen, 1991, 62).

Kosullar —- Psikolojik Durum —-— Davranig

Sekil 5: Orgiite Baghhkta Tutumsal Bakis Acist

John P. Meyer ve Natalie J. Allen (1991), “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, HRM Review, 1(1), s.63.

Tutumsal baghligin orgiit ama¢ ve degerleri ile Ozdesleserek ise yiiksek
motivasyonla katilim ve orgiite goniilden baglanma olarak ii¢ bileseni bulunmaktadir

(Kabaday1, age, 86-87).
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Durumlar
Orn: Tercih, Iptal Edilebilirlik

Davranis

Davranis

Psikolojik Durum

Sekil 6: Orgiite Baghhkta Davramissal Bakis Acist

John P. Meyer ve Natalie J. ALLEN (1991), “A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment”, HRM Review, 1(1), s.63.

Davranigsal baglilik, c¢alisanlarin davranigsal faaliyetlere olan bagliligindan
kaynaklanmaktadir (Sabuncuoglu, 2009, 21). Davramigsal baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, orgiitiin kendisinden ¢ok bir nevi aliskanlik haline gelen yaptiklar1 ige
baglanmaktadirlar (Sekil 6) (Kabadayi, age, 86-87). Yapilan ¢aligmalarda her iki tiir

baglilik arasinda doniisiimlii (dairesel) bir iliskinin oldugu ileri siiriilmiistiir.

Buna gore baghlik tutumu, baghlik davramglarmna gotiiriirken, bu davranislar da
baglilik tutumlarmi gii¢lendirmektedir (Sabuncuoglu, age, 21). Bu kavram, is gérenin
gecmisteki davranislar nedeniyle orgiite baglh kalma siireci ile ilgilidir. Orgiite baglh
kalma siireci ise, orglitte kalmaya niyetli olma, orgiitten ayrilmama ve devamsizlik

yapmama gibi davraniglardan olusmaktadir (Gil, 2003, 77).

3.2.4 O’Reilly ve Chatman’ m Orgiite Baghihk Yaklagim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel baghiligi, kisi ile orgiit arasindaki psikolojik
bag olarak ele almakla beraber orgiitsel bagliligi; uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme
baglilig1 olarak iice ayirmaktadir. Kisi ile Orgiit arasindaki bu psikolojik bagin
gelismesini saglayan onemli bir mekanizma &zdeslesmedir. Ozdeslesme bagliligy,
orgiitteki diger tiyelerle 1yi iligskiler gelistirmek ve bu iliskiyi devam ettirebilmek i¢in
gerceklesir. Kisi orgiitiin amaglarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul eder, kendini
gurupla Ozdeslestirir ve bundan gurur duyar. Bu baglhlik boyutunda is gorenler,
kendilerine dolaysiz olarak fayda saglamayan, orgiit yararina fazladan zaman ve ¢aba

harcayan davranislar sergilerler.
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Dolayisiyla is goOrenlerin Orgilitte kalma istekleri yiiksektir (Giiney, 2011, 284).
Igsellestirme baglilig: ise tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davraniglar Orgiitte personelin deger
yargilariyla bireyin bakis ag¢is1 uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu,
age, 32). i¢sellestirme boyutundaki bagllikta is gdrenler, kendilerine dogrudan fayda
saglamayan ama Orgiit yararina fazladan zaman ve ¢aba harcayan davraniglar
sergilerler. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiitte kalma istekleri yiiksektir (Giiney, 2011,
284). Paylasilmis degerler i¢in degil, belirli ddiiller1 kazanmak i¢in olusturulan uyum
bagimliliginda ise o6diiliin ¢ekiciligi ve cezanin caydiriciligi s6z konusudur (Atay,
age, 53). Uyum boyutundaki baglilikta, is gorenler belirli 6diilleri alabilmek icin
orgilitte kalarak isin gerektirdiginden daha fazlasim1 yapmazlar. Calisanlarin orgiitte
kalma istekleri daha disiiktiir (Gliney, 2011, 284). O’Reilly ve Chatman bireyin
isteki ilk deneyimlerinin Orgiitsel baglilik acisindan O6nemli oldugu goriisiini
savunmaktadirlar. Kisinin Orgilite girme siireci ile Orgiitlin amaglariin bireye

ogretilmesi asamasi bu tip bagliligin ortaya ¢ikmasinda etkilidir.

Kisiden beklenenlerin ise girme siirecince agik¢a ortaya konmasiyla 6zdeslesme ve

benimseme gelisecektir (Kiigiik, age, 50).

3.2.5 Katz ve Kahn’ i Orgiite Baghhk Yaklagim

Katz ve Kahn (1977) bir orgiit ortaminda kisileri, rollerinin gereklerini yerine
getirmeye, yani onlar1 Orgiite baghilik duymaya yonelten farkli ddiillere dayali
devreler oldugunu ileri siirmiislerdir. Is gorenlerin sistem igindeki eylemleri, hem i¢
odiiller hem de bazi dis &diillerin birlesiminin bir sonucudur. I¢ 6diiller anlatimsal
devreyi, dis odiiller aracsal devreyi ifade eder. Anlatimsal ve aragsal devreler
ayirimi, kisilerin kendilerini sisteme veriglerinin/ adayislarmin niteligini belirtir

(Engiz, 2009, 86-87).

3.2.6 Wiener’in Orgiite Baghhk Yaklasim

Wiener’in smiflandirmayla, aragsal baglilik ve orgiite baghlik (normatif- moral

baglilik) ayrimina dayanan kuramsal bir model olusturulmustur.

Aragsal baghlik; hesapgi, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarma doniik olmay: ifade

ederken; orgiitsel baglilik, deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile

gerceklesmektedir.
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Bu orgiitsel baglilig1 olusturan inanglar, i¢csellestirilmis baskilar yaratmak suretiyle is
gorenin, Orgiitsel amac¢ ve c¢ikarlar1 karsilayacak bicimde davranmasini
saglamaktadir. Boylece aragsal giidiileyici eylemler daha c¢ok is gorenin kendisine
yonelik iken, drgiite baglilik eylemleri orgiitsel egilimler tasimaktadir. Is goren ile
orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik tiirtinde orgiit, is
gorenin bazi giidiilerini yerine getirirken 15 gorenden de Orgiite katki yapmasini
bekler. Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya is gorenin lehine oldugu
siirece ig goren, Orglitten ayrilmay1 istemeyerek ona baglilik duyacaktir (Ok, 2009,

45).

3.2.7 Penley ve Gould’ un Orgiite Baghhk Yaklasim

Penley ve Gould (1988) yaklagimi, Etzioni’ nin (1961) makro katilim modeline

dayanmaktadir.

Bu modele gore orgiite baglilik, temel olarak degis tokus (bireyin orgiitii bir arag
olarak gormesi) ve duygusal olmak iizere iki yaklasimdan olusmaktadir. Etzioni
(1961), orgiite baghliga iliskin bu yaklasimlarindan yola ¢ikarak orgiite baglilign ii¢
boyutu oldugunu belirtmistir.

Bunlar; ahlaki baglhlik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict bagliliktir. Bunlardan
ahlaki ve ¢ikarci yaklasimlar duygusal temellere, yabancilastirict yaklasim ise degis
tokus temeline dayanmaktadir (Penley ve Gould, 1988, 43). Ahlaki baglilik, orgiitiin
amaclartyla degerlerini kabul etme ve onlarla 6zdeslesme temeline dayanmaktadir.
Bu baglilik tiiriinde birey, kendini 6rgiite adamakta ve orgiitiin basaris1 i¢in kendini
sorumlu hissetmektedir. Cikarci baglilik tiirtinde, is gorenlerin ¢ikarlar1 6n plandadir
ve ortaya koyduklar1 katkilar karsiliginda cesitli odiiller beklenmesi esasina
dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle, i gorenin baghligi; elde edilen ddiillere,

tesviklere, primlere baghdir (Penley ve Gould, age, 46).

3.2.8 Meyer ve Allen’ in Orgiite Baghlik Yaklasimi

Allen ve Meyer (1991) orgiite baglilik kavramini, is goérenlerin ¢alistiklar: orgiit ile
iliskisini belirleyen ve is gorenlerin orgiit ile siirekli bir birliktelik yasayacagini

gosteren davraniglar olarak tanimlamaktadir.
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Orgiitsel bagliligi, devam, duygusal ve normatif baglilik olarak ii¢ diizeyde
incelemislerdir. Ayrica Allen ve Meyer’ in modeline gore, is gorenler ii¢ durumda

organizasyona bagl kalirlar. Bunlar:

= Kalma yoniinde siddetli bir istek hissettiklerinde,
» [sten ayrilmanin maliyetinin yiiksek oldugunu kabul ettiklerinde,

= Kalma yoniinde zorunluluk, yiikiimliiliik hissettiklerinde.

3.2.8.1 Duygusal Baghhk

Duygusal bagllik, is gorenin kendisi ve orgiit arasinda duygusal bir bag kurdugu
orgiite baghlik diizeyidir (Cortiik, age, 49). Duygusal baglilik, is gorenler orgiitsel
amaglari, stratejileri, politikalari, hedefleri, kuramlari, ilkeleri, norm ve degerleri
benimseme onlarla Ozdeslesme, Orgiitiin faaliyetlerini iglemlerini yiirekten
destekleme, orgiitle kimlik 6zdesligi kurma duygularina sahip oldugu takdirde
olusur. Orgiite ve onun ydneticilerine inanma, saygi ve sevgi duyma, drgiit tarafindan
ortaya konan vizyon, misyon, strateji ve kiiltiirel degerleri paylasmak i¢in yogun bir
istek duyma en Onemli etkendir (Eren, age, 556). Allen ve Meyer (1991)’e gore
duygusal bagliligmm olusmasi dort ana faktére baghdir. Bunlar; kisisel ozellikler,
yapisal 6zellikler, isle ilgili zellikler ve is tecriibeleridir. Ozellikle ¢alisanlarin yas,
gorev siiresi, cinsiyet ve egitim gibi demografik ozellikleri ile ¢alisanlarin Orgiite
bagliliklar1 arasida anlamli bir iliski gdzlenebilir. Ornegin; uzun yillar ayn1 drgiitte
calisan bir yOnetici agisindan gorev siiresi ve orgiite baglhlik arasinda anlamli bir
baghligim olabilecegi gibi bu durum kisinin mevcut pozisyona ya da isletmenin
kalitesine bagli olarak farklilik gdsterebilir. Yoneticinin uzun yillar ayni oOrgiitte
calismas1 ve bu orgiitteki is ahlakin1 benimsemesi, sektoriinde alaniyla ilgili birgcok
baglant1 elde etmesi yoOneticinin isletmeye duygusal olarak baglanmasma etki
edecektir. Diger yandan kisinin sahip oldugu is tecriibeleri ve ise dair kisisel
deneyim ve yetenekleri de bagliligini olumlu yonde etkileyen diger faktorler arasinda

sayilabilir (Meyer ve Allen, 1991, 69-71).

3.2.8 2 Cikar (Devam) Baghhg

Cikar (devam) bagliligi, is gorenin isten ayrilmasi durumunda olusacak maliyetlerin
g0z Oniline alinmasi sonucunda oOrgiite duyulan bagliliktir (Cortiikk, age, 49).

Calisanlar 6rgiit ve onun amaglar1 i¢in ¢alismalarda ve katkilarda bulunurlar.
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Bunlarin sonucu olarak da oOrgiitten maddi olarak {icret, maas, prim, ikramiye,
unvanlar, statii, yonetme yetkisi gibi imkanlara sahip olabildikleri gibi, psiko-sosyal
olarak, is1 yapmaktan duyduklari i¢sel tatmin, is ortaminda edindigi arkadas ve dost
cevresi, isin disarida sagladigi saygmlik gibi unsurlarin verdigi manevi tatmin
olanaklar1 vardir (Eren, 2012, 556). Devam baghlig1 duygusuyla orgiite baghlik
duyan 1s gorenler “isi yapmaya mecbur olma” diislincesiyle oOrgiite baglhlik

duymaktadirlar (Cortiik, age, 49).

3.2.8.3 Minnet (Normatif) Baghhg

Minnet (normatif) baghilik diizeyinde, is goren kendisini Orgiite karsi sorumlu
hissetmektedir (Cortiik, 2009, 49). Bu sorumluluk is ve meslek ahlaki ya da etik
degerler nedeniyle ortaya cikar. Orgiitte ¢alismay1 kabul eden bir ¢alisan, rgiitsel
amag, kural vb. konular1 icten benimsemese de, etik degerler acisindan onlara bagl
oldugunu gostermek ve buna uygun davraniglarda bulunmak zorundadir. Normatif
baglilig1 yliksek olan ¢alisanlar, orgiitte calismay1 bir sorumluluk ve gorev bilincinin
bir pargasi olarak goriirler. Orgiitte kalma ve ona baglilik gdsterme is ve meslek

ahlaki geregidir (Eren, age, 557).

3.3 Orgiite Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir takim faktdrler vardir. Mowday, Porter ve Steers
(1982) bu faktorleri; kisisel 6zellikler, rol ve i1s Ozellikleri, yapisal 6zellikler ve is
deneyimleri olmak {izere dort faktore ayirmistir. Bununla birlikte farkli donemlerde
cok cesitli smiflandirmalar yapilmistir. Bu smiflandirmalar birtakim ortak 6zelliklere
sahiptir. Bu 0Ozellikleri kisisel, orglitsel ve oOrgiit dis1 (digsal) olarak belirtmek
miimkiindiir (Sabuncuoglu, age, 25). Orgiit baghlig1 saglanmis olan ¢alisanlarm is
verimleri de artig gosterdiginden bu durum orgiit agisindan verimli is iiretimi
anlamma gelmektedir. Bu nedenle orgiitlerin, ¢alisanlarinin 6rgiite bagliligini arttiran
ve azaltan faktorlerin bilincinde olmasi orgiitiin siirekliligi acisindan olduk¢a 6nem

arz etmektedir.
Calisan bagliligin1 etkileyen faktorler su sekilde siralanabilir (Kabadayi, age, 108)

= Yas, cinsiyet, deneyim, medeni durum gibi demografik 6zellikler
=  Kurum i¢i adalet ve giiven,
* Yapilan isin kurum i¢indeki 6nemi ve kurumun verdigi destek seviyesi,
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= Yonetimin katilimet bir politika izleyip izlemedigi,

» [ giivenligi,

» Ucret disindaki yan haklarm diizeyi,

= Alternatif is olanaklar1 ¢aresizligi,

= Terfi olanaklari, odiiller, ticret, arkadaslar ile iliskilerin seviyesi,

» Liderlik ve calisanlara gosterilen ilgi.
Orgiitteki ¢alisanlarm orgiite baglilik hissetmeleri kendi verimlerini arttirarak
orgiitin  olumlu sonuglara varabilmeleri ag¢isindan Onemlidir. Bu baghilig:
saglayabilmek adma orgiitler baglilig1 artirict dnlemler almalidir. Orgiite baglilig
arttiran faktorleri olusturan yas, cinsiyet, giiven, medeni durum, is tatmini, kararlara
katilma, is giivenligi, iicret, terfi, odiiller ve ilgi sonuglariyla birlikte Sekil 7 ‘de

gruplandirilarak gosterilmistir (Ince, 2005, 59).

KiSISEL FAKTORLER
4 Pskolojik Stzlesme
4 Kigisel Ozellikler

4+ I3Beklentileri \

ORGUTSEL FAKTORLER

sin Niteligi, Onemi /"7
——
=
\)

Performans

Kidem

Devamazhk

dnetim Tarzi

OCGRUTE BAGLILIK

Orgiit Kiiltiirii Duyeusal Baghlic Stres
akim Ruhu Cilear (Devam)Bagllig
Minnet (Normatif) Baghhl
15 Giicii Devir Oram

ORGUT DISI FAKTORLER
St Profesyonellik
S Veni I3 Bulma Olanaklan

I5e Geg Kalma

U ssizlik Oram
st Ulkenin Sosyo-
Ekonom ik Dunym u Isten Asynlma Niveti

Sekil 7: Orgiite Baghhg Etkileyen Faktorler ve Sonuglar

Mehmet, ince, Hasan, Giil, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglihk, Cizgi Kitapevi, 2005,
s.59.
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3.4 Orgiite Baghih@m Davramssal Sonuclar

Orgiite baghligm sonuglar1 arasinda performans, personelin ise ge¢ gelmesi, ise
devamsizlik, stres, is goren devir hizi gibi bazi davranigsal sonuglar mevcuttur.
Orgiite ne kadar ¢ok baglilik duyarlarsa performanslar da o kadar yiiksek olacaktir
(Kilig, 2008, 93). Tipki performans gibi ¢alisanin ise ge¢ gelme, devamsizlik, stres
ve 1§ goren devir hiz1 ile 6rgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iligki vardir. Bireylerin
orgiitsel baglliklar1 arttikca bu davranigsal ozelliklerde olumlu yonde gelisme

saglanmaktadir.

Orgiite bagliligmn sonuglar1 olumlu olabilecegi gibi baglhlik kavraminm derecesi
itibariyle olumsuz da olabilir. Bu sonuglari ii¢ sekilde incelemek miimkiindiir. Diisiik
orgiite baglilikta birey orgiite kars1 diisiik tutum ve egilimlerdedir. Bu 6rgiite baglilik
boyutundaki olumlu sonucu, bireyin alternatif is olanaklarini degerlendirebilmesi yer
alir. Bireysel yaraticilik, 6zgilirlesme ve yenilikler yapma s6z konusudur. Diisiik
orgiite baglilikta insan kaynaklari daha etkin kullanilir. Olumsuz sonuglari ise
calisanlarda yavas bir mesleki gelisim goriiliir. Diisiik orgiite bagliliga sahip bireyler
gelir kaybi, 15 gilivenligi kaybi, soyutlanma, kisilik asinmas1 gibi bedeller 6demek
zorunda kalirlar. Diisiik oOrgilite baghlik sebebiyle, yiiksek 15 goren devri,
devamsizlik, ise gec¢ kalma, orgiitte kalma isteginin yok olmasi, diisiik is kalitesi gibi
sonuclar ortaya ¢ikar. Iliml orgiite baglilikta birey deneyim yoniinden giiclii fakat
0zdeslesmede zayif konumdadir. Ilmli diizeyde baglhlikta, c¢alisanin Orgiitteki
deneyimi fazladir ancak orgiite baghligi tam degildir. Fakat diisiik baglhliga gore
daha yaratict ¢alisanlar vardir. Aym1 zamanda orgilitler agidan daha sinirli ayrilma
istegi ve i3 goren devri s6z konusudur. Fakat yine de baglilik diizeyinin diisiik mii
ilimli m1 yoksa yliksek mi oldugu rahatlikla anlasilamaz. Bu tiir baghliga sahip
bireyler kendilerinden 6diin vermek istemezler ve bu yiizden bazi kararlara karsi
ctkmaktadirlar. Kendi degerleri ile oOrgiitiin degerleri arasinda kalan calisan karar
verme siirecinde zorlanirlar. Bu durum kararsizliga ve iste aksamalar yol agmaktadir

(Randall, 1987, 462)

Yiiksek orgiite baglilik bireyin meslekte basarisinin ve iicretten doyumunun yiiksek
oldugu baglilik tipidir. Yiiksek orgiite baglhlikta bireylerin mesleki gelisimleri ve
yeterlilikleri artar. Orgiit calisanlarin islerini tutkuyla yapmalari igin ellerinden geleni

yapar. Olumlu davraniglar 6rgiit tarafindan ddiillendirilir.
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Yiiksek derecede baglhlik gosteren calisanlar orgiitler icin vazgecilmezdir. Yiiksek
orgiite baglhliga sahip kisilerin verimlilikleri, etkin iletisim giicleri ve Orgiitsel
sadakatleri oldukca yiiksektir. Bu calisanlar saglik problemleri disinda orgiite
devamsizlik yapmazlar. Olumsuz yonii ise oOrgiit icerisinde calisanlar arasinda

rekabetten kaynakli catismalar meydana gelebilir (Kabadayi, age, 128).
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4. ISTEN AYRILMA NiYETi

4.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami ve Onemi

Bir calisanin kendi istegi ile ya da yOneticisinin karartyla organizasyonun bir parcgasi
olmasina son vermesi i yasammin ¢ogu zaman aci bir gercegi olmaktadir.
Calisanlarin herhangi bir nedenle organizasyondan ayrilma yogunlugu “isgiicii devir
oranr” ile ifade edilir. Orgiitler, is gdren devir oranmi izlemek ve denetim altinda
tutmak isterler. Bunun nedeni, yeni is giicii alimlarin1 ve yetistirmek i¢in katlanilan
maliyetleri azaltip, bu maliyetleri kontrol altina almaktir. Bir orgiitteki is géren devir
oranimnin sektor ortalamasinin ¢ok iizerinde olmasi ciddi bazi sorunlarin gdstergesi
olarak kabul edilir. Bu sebeple, isten ayrilma veya ise son verme siire¢lerinin
yonetilebilir oldugunu bilmek ve onlar1 yonetmek gerekmektedir (Barutgugil, age,

474).

Yapilan arastirmalar konaklama isletmelerinde is goren devir oraninin yiiksek oldugu
(Tuna, 2007, 45-52) ortaya koymustur. Bu nedenle isten ayrilma niyeti kavrami
konaklama isletmelerinde son derece dnemli bir kavram haline gelmistir. Isten
ayrilma niyeti ve ¢alisanlarin verimliliklerinin orgiite baglilikla iliskilendirilmesi ve
bu kavramlarin birbirini agiklamasi nedeniyle bu konu son yillarda orgiitsel davranis

literatiirtinde ¢ok sik incelenen bir konu olmustur.

Steers ve Mowday (1981) isten ayrilma niyetini; “organizasyondaki mevcut igin,
meslegin ya da her ikisinin sonlandirilmasima iligkin alinan rasyonel kararlardir”
seklinde tanimlamistir. Genel olarak isten ayrilma niyeti, ¢calisanlarm is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda goéstermis olduklar1 yikici ve aktif eylemlerdir

seklinde tanimlanir (Onay ve Kilci, 2011, 365).
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Orgiitler agisindan son derece maliyetli ve zaman kaybettirici olan, aym zamanda
orgiitteki calisma gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek ¢alisanlarin
morallerini bozan, ayrilma davranisinin bir 6nceki basamagi olan isten ayrilma
niyeti, ¢alisanin isinden ayrilmayarak oOrgiitte kalmasi ve orgiit i¢in ¢aligmalarini
siirdiirmesi agilaridan 6rgiit icin son derece dnemlidir. Iyi egitim almis, konusunda
uzman bir c¢alisanin isten ayrilmasiyla birlikte, orgiit agisindan onun yetistirilmesi
icin katlanilan maliyetler bosa harcanan zarara doniisecektir. Bu agidan yetistirilmis
calisanlarin tatmin ve bagliliklarmin saglanarak, ayrilma niyetinin olusmasma engel
olmak ve s6z konusu c¢alisanlarm orgiit icerisinde kalmasini saglamak, oOrgiitiin
verimlilik ve etkililigi acilarindan 6nemlidir (Poyraz ve Kama, 2008, 149).
Konaklama isletmelerinde ise insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi, isletme igin
gerekli nitelikte ve sayida 15 gorenin isletmeye kazandirilmasi, isletmeye
baghliklarmin saglanmasi ve bu kaynaklardan etkin sekilde yararlanilmas: ile
olanakli hale gelmektedir. Tim isletmeler i¢in is goOrenlerin isten ayrilma
egilimlerinin belirlenmesi son derece énemlidir. Is gdren devri hem ydneticiler hem
de cok farkli disiplinlerden arastirmacilar tarafindan ilgi duyulan bir konu olmustur.
Son otuz yilda bu ilgi 15 goren devrinin finansal etkisinden dolayr daha da
yogunlagmistir. Calismalar konaklama sektoriinde i géren devrinin yiiksek oldugunu
ortaya koymaktadwr. Konaklama isletmelerinin insana dayanmasi ve iirliniin
kalitesinde is gorenin dogrudan rolii nedeniyle, isten ayrilma egilimi oldukca

onemlidir (Avel ve Kiiciikusta, 2009, 37).

4.1.1 isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Is gorenlerin isten ayrilmak istemelerinin farkli nedenleri bulunmaktadir. Porter ve
Steer (1973) bireyin isten ayrilma niyeti iizerindeki en 6nemli etkinin i tatmini
oldugunu ileri1 siirmiis ve is tatminini “bir bireyin beklentilerinin kargilanma diizeyi”
olarak ifade etmistir. Calisanin orgiitsel diizeyde iicret ve kariyer beklentileri, is
cevresine iliskin yOnetim tarzi ve is arkadaglari ve isin kendisiyle ilgili is
gereksinimleri gibi ¢esitli beklentileri vardir. Bu beklentilerin karsilanmasi is

tatminini ve 1§ goren devir oranini etkileyecektir.
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Benzer sekilde Vroom (1964)’ da is tatminsizligi ile is géren devir orani arasindaki
iliskiyi “Beklent/ Valens/ Baglant1 Degeri” cergevesinde ele almis ve herhangi bir
bireyin isten ayrilmasmin birbirinin karsiti olan iki faktoriin giicleri arasindaki
farkliliktan kaynaklandigmi, bu faktorlerin iste kalmaya yonelik faktorler ve isten
ayrilmaya yonelik faktdrler oldugunu ifade etmistir. iste kalmaya yonelik faktorleri is
tatminiyle aciklarken, isten ayrilmaya yonelik faktorleri bireyin mevcut isini terk
etmeden ya da bagka bir is yerinde ise baslamadan elde edemeyecegi is ¢iktilariyla
ifade etmistir. Yani bireyin isten ayrilma istegini belirleyecek tek unsur mevcut
isinde elde ettigi tatmin diizeyi degil, mevcut isinin kendisine sundugu imkanlar ile
isin kendisine sunacagi imkanlar1 karsilastirarak beklentilerini karsilayacak isi tercih
etmesidir. Bu tercihi de ya mevcut isinde devam ederek kullanir ya da alternatif bir
baska ise gecis yapar (Bakan, 2011, 222-223). Genel olarak Cotton ve Tuttle (1986)
isten ayrilma niyetine etki eden unsurlar1 ¢evresel unsurlar (igsizlik orani, alternatif is
olanaklar1 vb.), orgiitsel unsurlar (yonetim tarzi, iicret, 6diillendirme vb.) ve kisisel

unsurlar (kisilik, yas, aile vb.) olarak smiflandirmistir.
Bu nedenler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Varol, 2010, 59-62)
Cevresel Unsurlar:

= Genel ekonomik durum ve is géren piyasasina etkisi,

= Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi,

= Mekaniklesme ve otomasyon sitemleri nedeniyle baska islere daha kolay

uyum saglama ve farkl islere gegme imkanlarinin artmast,
»  Ogzellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma imkanlarmin varligs,

= Mevsimsel dalgalanmalar, ekonomik daralmalar veya genisleme gibi

konjoktiirel etkenler,

= Gelismekte olan iilkelerde oturmus bir iy goéren smifinin olmamasi

dolayisiyla, tarim ile sanayi arasinda goriilen gelgitler.
= Malzemelerin kisitli olmasi veya siparis azlig1 gibi piyasa degigmeleri,
= Kidem tazminatinin yiiksek maliyetler igcermesi,

= Bagka mesleklerin toplumda c¢ekici ve gelecek vadeden meslekler haline

gelmesi
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Orgiitsel Unsurlar:

Yetersiz ticretler ve terfi sistemindeki sorunlar,

Is ve calisma kosullar1 (Kaza olasihiginin bulunmasi, isyerinin sehir

merkezine uzak olmasi vb.),

Is saatleri, dinlenme ve eglenme siireleri,

Yetersiz gozetimlerin olmasi,

Bilgi ve iletisim eksikliginden kaynaklanan problemler,

Ise kars1 memnuniyetsizlik,

Isyerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersiz olmas,
Ucretlendirme sisteminin yetersiz olmas,

Is gorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asir1

zorlanmalari,

Kotii yonetim uygulamalarmin varligi.

Kisisel Unsurlar:

Is gorenin demografik dzellikleri (cinsiyet, medeni durum, is tecriibesi, yas

vb.),

Hayat sartlarindaki degisiklikler,

Baska bir ise duyulan sempati,

Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim vb.)
Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),
Egitim ve 6grenim ihtiyaglari,

Cesitli psikolojik veya fiziksel nedenler,

Is gdrenin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayis1,

Isle ilgili olan beklentilerin ger¢eklesmesi.

Yukarida bahsedilen nedenlere ek olarak isten ayrilma niyetini etkileyen olan en

onemli faktdr calisanin drgiite baglihigidir. Orgiite baghilik ile isten ayrilma niyeti ve

is goren devri arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir. Is gorenlerini ellerinde

tutmak isteyen isletmeler, orgiitsel baglilig1 arttirmaya yonelik ¢aba sarf etmelidirler.
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Dolayisiyla i goren devir oraninin yol ac¢tigi yiiksek maliyeti minimize edebilmek
adina bircok oOrgiit kariyer olanaklar1 basta olmak {izere, finansal katkilar, {icret
artiglari, gibi ¢ok sayida giidiileyici is faktorleri gelistirerek orgiite olan bagliligi ve
ise devam etme oranini arttirmaya calismalidirlar. Fakat Allen ve Meyer (1997)
orgiitlerin  yalnizca performans: yiiksek olan calisanlar1 ellerinde tutmak
isteyeceklerini, bunun disinda kalanlarin orgiitten ayrilmalarmi kabul edeceklerini

ifade etmislerdir.

Yani catigma yaratan, ¢caligmalar1 engelleyen diisiik performans gosteren ¢alisanlarin
orgiitten ayrilmalar1 bir kayip olarak goriilmemis aksine bu goniillii isten ayrilmalarin
orgiite yarar saglayacagi diisiincesini ifade etmislerdir. Buradan yola ¢ikarak
orgiitlerin korii koriine baglilik yerine, orgiitsel amaglar1 kabullenen ve bu amacglar
dogrultusunda en yiliksek performansi gostermeye istekli is gorenlerle calismayi

tercih ettiklerini gériiyoruz (Bakan, age, 232).
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5. UYGULAMA: iSTANBUL’DAKI 5 YILDIZLI OTEL iISLETMELERINDE
BiR ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Modeli

Bu calismada bagimsiz degisken c¢alisanlarin kariyer planlama uygulamalaridir.
Calisanlarin orgiite bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri de bagimli degisken olarak

ele alimmistir. Arastirmaya iliskin arastirma modeli Sekil 8’de gosterilmistir.

Sekil 8: Arastirma Modeli

Orgiite Baglilik

Kariyer Planlama
Uygulamalari

Isten Ayrilma Niyeti

5.2 Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Aragtrmanm amaci Istanbul’daki 5 yildizhh otel isletmelerinde yapilan kariyer
planlamanin c¢alisanin orgiite bagliligini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini

belirlemektir.
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Istanbul’daki 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer planlamalarmin, yas,
cinsiyet, 6grenim, medeni durum, c¢alisma siiresi gibi demografik degiskenler
arasinda farklilikk olup olmadigmin belirlenmesi arastirmanin alt amaclarini

olusturmaktadir.

Bu amaglar ¢ercevesinde arastirmaya iliskin olusturulmus hipotezler, asagidaki gibi

ifade edilmistir.

HI: Otel isletmelerinde yapilan kariyer planlama uygulamalari, ¢alisanlarin orgiite

olan bagliligini arttirmaktadir.
H2: Kariyer planlama uygulamalari, ¢calisanin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Yukaridaki hipotezlere ilave olarak asagidaki arastirma sorularma da yanit
aranacaktir. Bu sorular ile demografik degiskenlere gére arastirma modelinde yer

alan degiskenlerin ne yonde fark gosterdigi saptanacaktir.

e Kariyer planlama, Orgiite baghlik ve isten ayrilma niyeti cinsiyete gore

farklilik gostermekte midir?

e Kariyer planlama, Orgiite baghilik ve isten ayrilma niyeti egitim seviyesine

gore farklilik géstermekte midir?

e Kariyer planlama, orgiite baglhlik ve isten ayrilma niyeti géreve gore farklilik

gostermekte midir?

e Kariyer planlama, oOrgiite baghlik ve isten ayrilma niyeti konuma gore

farklilik gostermekte midir?

e Kariyer planlama, orgiite baghlik ve isten ayrilma niyeti medeni duruma gore

farklilik gostermekte midir?
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5.3 Arastirmanin Onemi

Isletmeler; orgiite bagliligi saglanmis, yiiksek performans gosteren ve konusunda
uzman c¢alisanlarin Orgiitte daha uzun siire kalmasmi, isletmenin daha verimli
olmasini ve piyasada rekabet giiciiniin artmasini isterler ve beklerler. Bu amag
cercevesinde isletmeler calisanlarin Orgiite baglhiliklarmi arttrmak ve c¢alisanlarini
kaybetmemek adina ¢esitli kariyer uygulamalar1 yaparlar. Ciinkii orgiite bagliligi
yiiksek olan calisanlar, orgiite baglilig1 diisiik olan ¢alisanlara gore daha fazla orgiitte
kalma niyeti tasirlar ve daha fazla caba sarf edip daha yiliksek performans gosterirler.
Bu uygulamalar ile sadece iistiin nitelikli kisiler degil, isletme igerisindeki tiim is
gorenler basarili olabilecek; isletmenin motive olmus ve nitelikli bir iggiicli havuzuna
sahip olmasiyla isgiicii ihtiyact kolaylikla karsilanacak ve kisilerin bireysel

amagclarina ulagabilmeleri saglanacaktir.

Isletmelerin kendi hedef ve beklentilerine ulasabilmesi i¢in dncelikle ¢alisanlarini
cok 1yi tanimalari, kisisel niteliklerini bilmeleri, ¢alisanin hedef ve beklentilerinin
orgiitiin hedef ve beklentileriyle uyumlu olup olmadigini 6lgmeleri gerekmektedir.
Yapacaklar1 kariyer planlama uygulamalari, ¢alisanlarin sahip olduklar1 kendilerine
0zgii becerileri, ilgi alanlar1 ve degerleri hakkinda daha derin bilgi elde etmelerini
saglarlar ve bu da calisanlarin performanslarina ve yine calisanlarin gelecekteki
hedeflerine iligskin planlarinin sekillenmesine etki eder. Kendilerini daha 1iy1 taniyan,
yeteneklerini fark eden ve bu yeteneklerin isletmeler tarafindan desteklendigine
inanan c¢alisanlar daha verimli olacak, isletmeye bagliliklar1 artacak, daha i1yi konuma
gelmeleriyle mesleki gelisimleri saglanacak, daha kalifiye olan calisanlar sahip
olduklar1 yeni niteliklerini islerine yansitarak toplam performansmn artmasina neden

olacaklardir.

Hizmet sektorii yapist bakimindan insan odakli bir sektordiir ve bu sektdriin en
bliylik sorunu kalifiye elemanin sektorde tutulamamasidir. Yogun rekabetin
yasandig1 gilinlimiiz piyasa kosullarinda isletmelerin daha etkin, verimli olabilmesi
calisanlarma verdikleri dnem ve degerle miimkiin olabilir. Ise ve isletmeye bagl
calisanlar yiiksek is tatminine sahip olmalarinin yaninda isletmeyi kendi isletmesi
gibi kabul ederek isletmenin daha fazla basarili olabilmesi i¢in elinden geleni yapar.
Dolayisiyla is gérenin bu denli 6nemli oldugu bir sektérde, calisanlarin kariyerleriyle

ilgili arastirma yapmak bir zorunluluk olmustur.
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Daha o6nce kariyer ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, ¢alisanin bireysel
kariyer planlarmnin, kisisel 6zelliklerinin, beklentilerinin ve bireyin almis oldugu
kararlarm g6z ardi edildigi, genellikle isletmenin yapmis oldugu uygulamalarin
etkinliginin 6l¢iildiigl goriilmiistiir.

Bu arastirmanin 6zgiinliigii orgiitlerde yapilan kariyer planlamalarinin bireysel ve
orgiitsel bir bakis acisiyla ele alinmis olmasindadir. Ayrica kisilerin bireysel
ozelliklerinin ve kariyerleriyle ilgili yasamis olduklar1 sorunlarm Orgiitlere olan
baghlig1 etkileyip etkilemediginin arastirilmasi, orgiitlere bu konuda gelecekte ne
gibi ¢aligmalar yapmalar1 gerektigi konusunda yol gosterici ve olduk¢a faydali

olacaktir.
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6.YONTEM

6.1 Denekler

Arastirmanin  &rneklemini Istanbul’da faaliyet gosteren 86 adet 5 yildizli otel
isletmelerinde calisan 193 katilimec1 olusturmaktadir. Basbakanlik Bilgi Edinme
biriminden elde edilen bilgilere gore Istanbul ilinde 86 tane 5 yildizl otel isletmesi
bulunmaktadir. Bunlarin 17’si Anadolu yakasinda, 69’u ise Avrupa yakasinda

faaliyet gostermektedir.

Birlikte calisilan 193 denek igerisinde 98 yonetici, 95 ¢alisan bulunmaktadir.
Deneklerin, 137’si erkek, 56’s1 kadindir. 144 calisan iiniversite ve iistli egitim
almistir. 26-34 yas araliginda calisan sayis1 119 iken, 35-49 yas araliginda ¢alisan
sayis1t 40 olmustur. Simdiye kadarki toplam tecriibe acisindan ele aldigimizda 68
calisan 6-10 yi1l araliginda calismis, 51 calisanin ise 1-5 yil araliinda tecriibeleri
bulundugu gorilmiistiir. Oteldeki departmanlar agisindan ele aldigimizda 54
calisanin 6n biiro departmanindan, 51 ¢alisanin pazarlama ve satis departmanindan
ve ¢ok sayida yiyecek icecek departmanindan denek oldugu goriilmiistiir (Tablo 4).
Orneklem seciminde olasiliga dayali olmayan ydntemlerden kolayda ve kartopu
ornekleme yontemleri kullanilmis olup, anket sorularma cevap veren ¢alisanlarin

diiriist, samimi ve kimsenin baskisi altinda kalmadan cevap verdikleri varsayilmistir.

Kolayda 6rnekleme yontemi ankete cevap veren herkesin 6rnege dahil edilmesidir.
En kolay bulunan denek en ideal olanidir ve denek bulma islemi arzu edilen 6rnek
biiytikliigline ulasilincaya kadar devam eder. Ulasilabilen ve arzu eden herkes ankete
katilabilir. Kartopu 6rnekleme ise evrene dahil herhangi bir denege ulasarak ve bu
denek yardimiyla baska deneklere ulasabilme yontemidir. (Altunisik ve dig, 2010,
140).

Dolayisiyla  Istanbul’daki 5 yildizli otel isletmeleri igerisinde yer alan
katilimcilardan, ulasilabilen cevaplayicilarin bu ankete cevap verdikleri ve

arastrmanin ~ Orneklemini  olusturdugu  sOylenmektedir. (Esen,2011,30).
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Tablo 3:Demografik Degiskenler Tablosu

1. Yas 25°den az 26-34 35-49 50-64 65-75 Toplam

31 119 40 2 1 193
2. Cinsiyet Kadin Erkek Toplam

56 137 193
3.Medeni Bekar Evli Toplam
Durum

121 72 193
4.Cahsma 1 yildan az 1-5 6-10 11-15 16-20 21 yildan Toplam
Siiresi fazla

48 109 20 14 1 1 193
5.Toplam 1 yildan az 1-5 6-10 11-15 16-20 21 yildan Toplam
Cahsma fazla
Siiresi 3 51 68 35 26 10 193
6. Konum Calisan Yonetici Toplam

95 98 193
7. Pozisyon On biiro Pazarlama ve | Yiyecek ve Housekeeping Insan Satin Alma Finans ve Halkla Diger | Toplam

Satis Icecek Kaynaklari Muhasebe Tliskiler
193

54 51 25 4 17 3 13 2 24
8.Egitim Ilk6gretim Lise On lisans Lisans Yiiksek Doktora Toplam
Durumu Lisans

193
0 17 32 124 18 2
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6.2 Olcme Araclan

Bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin Ol¢eklerin olusturulmasina yonelik temel
veri toplama araci ankettir. Anket calismasma Istanbul’daki bes yildizli otellerde
calisan toplam 193 kisi katilmistir. Bes yildizli otel ¢alisanlarinin ankete katilim
diizeyleri “kesinlikle katilmiyorum (1)’ dan, kesinlikle katiliyorum (5)’ a dogru 5’li
likert tipi Olgek tiiri biciminde derecelendirilmistir. Calismanm ilk boélimiinde
demografik bilgileri 6lcmek amaciyla 8 kapali uglu soru (yas, cinsiyet, medeni
durum, calisma siiresi, toplam caligma siiresi, konum, pozisyon, egitim durumu)

yoneltilmistir.
Kariyer Planlama Olgegi

Katilimcilara uygulanan kapali uclu ifadelerin yer aldigi, kariyer planlama 6lgegi,
Cerit (2007) nin yiiksek lisans ¢alismasindaki ifadelerle, literatiir tarama sonucunda
elde edilen verilerle ve uzman goriislerine basvurularak hazirlanmis toplam 22 soru
icermektedir. Arastirma sonucunda yapilan faktor ve giivenilirlik analizleri sonucu
8., 10., 20., ve 21. sorular anketten ¢ikartilmis ve Cronbach’s Alpha degeri 0,776

olarak hesaplanmis ve oldukga giivenilir bulunmustur.
Orgiite Baglhik Olgegi

Anketin ikinci boliimiinde ¢alisanlarin 6rgiite baglilik diizeylerini 6l¢mek icin Allen
ve Meyer’(1990) in gelistirmis oldugu 18 soruluk orgiite baghlik anketi kullanilmis
ve ifadeler sektore gore uyarlanmistir. Arastirma sonucunda yapilan giivenilirlik
analizi sonucu 1., 2., 3., 4., 5., 10., ve 13. sorular giivenilir olmadiklar1 nedeniyle

anketten ¢ikartilmis ve Cronbach’s Alpha degeri 0,678 olarak hesaplanmistir.
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Anketin liclincli ve son boliimiinde isten, ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik Amah
(2009) ve Post vd. (2009)’ nin calismalarindan faydalanilmistir. Yine yapilan
giivenilirlik ¢alismasi sonucunda 4. ve 5. Sorular anketten ¢ikartilmis ve Cronbach’s

Alpha degeri 0,820 olarak hesaplanmis, giivenilirlik diizeyi yiiksek ¢ikmaistir.
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6.3 Uygulama

Anketlerin, cevaplayicilara ulastirilmast i¢in elektronik posta ve “Linkedin”
profesyonel is agindan yararlanilmustir. Internet iizerinden anket olusturmada
“Google Document” anket olusturma sistemi ve onlineanketler.com internet sitesi
kullanilmistir. Anketler 14 Ocak tarihinde olusturulmus 4 Subat tarihinde

sonlandirilmustir ®.

Katilimcilarin web’ ten erisimlerini saglamak adma turizm profesyonelleriyle
Linkedin araciligiyla tek tek iletisime gecilmis ve anket linkleri bes yildizli otellerde
calistig1 tespit edilen calisanlara dogrudan mesajla ulastirilmistir. Buna ek olarak
insan kaynaklar1 uzmanlarindan elde edilen e-mail adresleriyle bes yildizli otel
calisanlarina dogrudan mailler atilarak katilimcilara ulasilmistir. Web {izerinden

toplanan anket sayis1 193’tiir.

6.4 Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (PASW Statistics 18) programi kullanilarak
analiz edilmistir. Katilimcilara uygulanan tiim anketlerin ortalamalar1 alinmis,
frekans dagilimlar1 yapilmis, Cronbach alfa giivenirlilik, faktor analizi, regresyon ve

korelasyon analizleri yapilmistir.

Ayrica demografik degiskenlerin arastirma modelinde yer alan degiskenler lizerinde
fark yaratip yaratmadigmi tespit etmek amaciyla iki grup arasindaki farki t-testi ile,
ikiden fazla gruplarda ise parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda tek yonli

(One way) Anova testi uygulanmaistir.

¥GoogleDocument:https://docs.google.com/forms/d/1 YNRxSyvBbQjfT59rf2DIIAZNTE6CI 1 JiFRE
WBYdLIBE/edit?usp=forms_home”.

Online  Anketler:"https://www.onlineanketler.com/s/079fb6a&preview=1&do-not-send-this-link-its-
only-preview”.
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7. BULGULAR

7.1 Olgme Araclan ile flgili Faktér Analizi Bulgular

Bu béliimde arastirma degiskenlerine iliskin yapilan analizlere yer verilmistir. Ik
olarak Kariyer Planlama, Orgiite Baghlik ve Isten Ayrilma Niyetine iliskin faktor ve
giivenilirlik analizleri yapilmis, ilgili degiskenlerle ilgili regresyon ve korelasyon
analizleri sonuglar1 gosterilmis, son olarak ise demografik degiskenlere iliskin

farklilik analizleri yapilmistir.

7.1.1 Kariyer Planlamaya iliskin Faktor Analizi Bulgulari

Kariyer planlama testi 22 maddeden olusmaktadir. Faktor analizi sonucu kariyer
planlama Glgegi ile ilgili yapilan faktor analizi sonucu 20. “Calistigim otelde
yiikselme olanaklari yok” ve 21. ” Bu otel ve su an yaptigim is disinda farkli bir
alanda ve pozisyonda kariyerim daha var” sorular iki ayr1 faktore gittigi i¢in
Olcekten ¢ikartilmistir. Sonug olarak dlgekte 18 ifade kalmis, bu ifadeler 3 faktore
ayrilmistir. Bunlar; “Orgiitsel Kariyer Planlama, Bireysel Kariyer Planlama ve
Kariyer Planlamada Engeller” olarak isimlendirilmistir. Ayrica kariyer planlama
Olgeginin giivenilirlik ¢aligmast sonucunda giivenilir olmadig1 gerekgesiyle 8.
“Beceri ve yeteneklerimin oteldeki degisim ve gelisimlerin gerisinde kaldigin
diistintiyorum” ve 10. ”Otelimin, sosyal ve ekonomik faydalar icin iyi bir emeklilik
vb. araglarla bana giivence saglayacak olmast benim icin onemlidir” sorulari

Olcekten cikartilmistir.

Faktorler varyans’in % 63,673’iinli agiklamaktadr. Kariyer planlamaya iliskin i¢
tutarlilik degeri; ,776’dir. Faktorlerin i¢ tutarlilik degerleri ise sirasiyla; ,770; ,901;
,693 ‘tlir. Tablo 4’ te her bir ifadeye iliskin faktor yiikleri, faktorlerin agiklanan
varyanslar1 ve i¢ tutarlilik degerleri, Bartlett kiiresellik testi sonucu ve KMO degeri

verilmistir.
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Tablo 4:Kariyer Planlama Uygulamalarina iliskin Faktor Analizi Tablosu ve

Giivenilirlik Analizi

Faktor Adi Soru ifadesi Faktor | Aciklanan Cronbach
Yiikii Varyans a
F1: Orgiitsel 17. Kariyer planlarimi yaparken otel ,875 38, 652 ,770
Kariyer yoneticilerim bana destek oluyor.
Planlama
16. Calistigim otel kariyer beklentilerimi ,851
gergeklestirmem i¢in bana egitim ve gelistirme
programlar1 uyguluyor
14. Calistigim otel isle ilgili bireysel ,803
cabalarimi destekliyor
15. Kariyer hedeflerim ve amaglarim,
g . ,780
calistigim otelin hedef ve amaglariyla
ortiisiiyor
7. Kariyerimdeki eksikliklerimi gidermem igin ap°
yoneticilerim bana destek oluyor.
18. Calistigim otel bana yeni sorumluluklar ve ;743
gorevler veriyor
9. Otelim, gerekli mesleki bilgi ve deneyimi
kazandirmak icin hicbir sey yapmiyor. ,624
19. Calistigim otelde kendi departmanim
dismdaki departmanlarda gorev alma sansim
var. ,553
F2: Bireysel 2. Hedeflerime ulasmak icin neler yapmam ,841 17,842 ,901
Kariyer gerektigini biliyorum.
Planlama
3. Kendimi tantyorum, kim oldugumu ve ,828
kisisel 6zelliklerimi biliyorum.
5. Kariyerimde hangi noktada oldugumun 746
farkindayim.
13. Su anda hedeflerime ulagabilmem igin ne 784
yapmam gerektigini biliyorum. ’
6. Kariyerimdeki eksiklikleri gidermek igin
O . > e s ,783
hangi egitimleri almam gerektigini biliyorum.
4. Kendi kisilik yapimla, sectigim meslegim ve
kariyerim arasinda uyum oldugunu ;713
diisiiniiyorum.
1. Gelecekte nerede olmak istedigimi ,709
biliyorum.
11. Otelimde sorumluluk almak isterim. ,671
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F3: Kariyer 12. Hedeflerime ulasmamda dniimde engeller ,751 7,179 ,693
Planlamada var.
Engeller
22. Kariyerimde gelismemi engelleyen bir ,861
takim goriinmez engeller var.
Toplam 63,673
varyans
Kaiser-Meyer- | ,891
OIKin,
Bartlett 2017,033
Kiiresellik Testi
Approx. Chi-
Square
sd 153
Manidarlik ,000

7.1.2. Orgiite Baghhkla ilgili Faktor Analizi Bulgulan

Orgiite baghlik 6lcegi 18 maddeden olusmaktadir. Ancak &rgiite baglhilik lgegi icin
yapilmis olan faktor analizinde 1. ” Kariyerimin geri kalan kismini bu otelde
gecirmek beni mutlu eder”, 2. ” Bu otelin problemlerini gercgekten kendi
problemlerim gibi hissederim”, 3. ” Bu otelin benim i¢in ozel bir anlami vardir’, 4.”
Su anda, bu otelde kalmak benim icin bir istekten ¢ok bir gerekliliktir’, 5. ” Su anda,
istesem bile bu otelden ayrilmam benim igin ¢ok zordur” ve 13.” Bu otel benim
baghligimi hak ediyor” sorular iki ayri1 faktore gittigi icin Olgekten ¢ikartilmistir.
Orgiite baghlikla ilgili yapilan giivenilirlik analizi sonucu 10. ” Calisigim otele ¢ok
sey borgluyum” soru disiik giivenilirlik diizeyine sahip oldugu i¢in 6lgekten
cikarilmistir. Son olarak isten ayrilma niyeti ile ilgili yapilan giivenilirlik arastirmasi
sonucu 4. ” Kariyerimi, bu otelde devam ettirmeyi tercih ederim” ve 5. ”Yeniden
se¢me sansim olsa, bu kurum yerine baska kurumda ¢alismayr istemem” sorulari
glivenilir olmadiklar1 gerekgesiyle Olgekten ¢ikartilmistir. Sonu¢ olarak orgiite
baglhlik dlceginde 11 ifade kalmis ve 3 faktor ortaya ¢ikmustir. Bu faktorler literatiir
taramadaki “Duygusal Baglilik, Cikar (Devam) Baghligi, Minnet (Normatif)
Baghhik” boyutlariyla aymi cikmistir. Faktorler varyansm  %65,059’unu
aciklamaktadir. Orgiite baghliga iliskin i¢ tutarlilik degeri; ,678dir. Faktorlerin i¢
tutarlilik degerleri ise sirasiyla; ,827; ,801; ,686’d1r.
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Tablo 5’te her bir ifadeye iliskin faktor yiikleri, faktorlerin aciklanan varyanslar1 ve

i¢ tutarhilik degerleri, Bartlett kiiresellik testi sonucu ve KMO degeri verilmistir.

Tablo 5:Orgiite Baghhga iliskin Faktor Analizi Tablosu ve Giivenilirlik Analizi

Faktor Soru ifadesi Faktor Aciklanan | Cronbach
Adi Yiikii Varyans | o
F4: 17. Bu otelde kendimi “ailenin pargasi” gibi ,872 29,251 ,827
Duygusal | hissetmiyorum
Baghhk
15. Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢alisma ,718
zorunlulugu hissetmiyorum.
18. Bu otele giiclii bir ait olma hissi beslemiyorum 812
16. Bu otele kendimi “duygusal olarak bagli”
hissetmiyorum 765
F5: Cikar | 7. Bu otelden ayrilmay1 goze alamayacak kadar az ,900 23,587 ,801
(Devam) alternatifim oldugunu hissediyorum.
Baghhg
9. Bu otelden ayrilmanin olumsuz sonuglarindan ,879
birisi de miimkiin alternatiflerin azligidir.
6. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar ,677
verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.
Fé6: 11. Menfaatime olsa bile, otelimden ayrilmanin ,802 12,221 ,686
Minnet dogru olmadigimi diigiiniiyorum
(Normatif)
Baghhk 14. Calistigim otelden hemen ayrilmazdim ¢iinkii 737
burada galisanlara karst sorumlulugum var.
12. Calistigim otelden simdi ayrilirsam, kendimi J713
suclu hissederim.
8. Eger bu otele kendimden bu kadar ¢ok sey ,537
katmamis olsaydim, baska bir yerde calismay1 goz
ontinde bulundurabilirdim.
Toplam 65,059
varyans
Kaiser- ,753
Meyer-
Olkin, 776,192
Bartlett
Kiiresellik
Testi
Approx.
Chi-
Square
sd 55
Manidarlik | ,000
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7.2 isten Ayrilma Niyeti ile Tlgili Giivenilirlik Analizi

Isten ayrilma niyeti testi 6 maddeden olusmaktadir. Giivenilirlik analizi sonucu
tutarlilik degerinin diisiik ¢ikmasi nedeniyle 2 madde testten ¢ikarilmis ve yapilan
faktor analizi sonucu tek faktdr olarak ifade edilmistir. Tablo 6> da “Isten ayrilma

Niyeti” nin i¢ tutarhilik degeri 0,82 olarak gosterilmistir.

Tablo 6: isten Ayrilma Niyeti ile ilgili Giivenilirlik Analizi

Std. Cronbach
Degisken N Ortalama Sapma [}
Isten Ayrilma Niyeti 193 3,13 1,04 ,820

7.3 Olcme Araglan ile Tlgili Betimsel Istatistikler ve Olcekler Aras1 Korelasyon

Tablo 7°de kariyer planlama, orgiite baglilik ve isten ayrilma niyetiyle ilgili betimsel
istatistikler Tablo 8’de ise ayrintilartyla Olcekler arasi korelasyon degerleri
verilmistir. Arastirmaya ait istatistiksel sonuglar incelendiginde kariyer planlamaya
yonelik Olgege ait ortalama 3,68 (Std. Sapma 0,50) olarak hesaplanmis ve

katilimeilarin “katiliyorum” a yakin olumlu yanitlar verdikleri gériilmiistiir.

Orgiite baghlik ortalamalar1 incelendiginde ise 6lgege ait ortalama 2,73 (Std. Sapma
0,61) olarak hesaplanmis, katilimcilarin “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin
cevaplar verdikleri goriilmiistiir. Isten ayrilma niyeti 6lgegine ait ortalama 3,13 (Std.
Sapma 1,04) olarak hesaplanmis ve katilimcilarin yine “ne katiliyorum ne

katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri gériilmiistiir (Tablo 7).

Korelasyon analizi sonuglarmna gore; kariyer planlamanin tiim boyutlar1 icin
p<0,05’tir. Kariyer planlama ile orgiite baglilik boyutu incelendiginde bu iki
degisken arasinda herhangi bir anlamli iliski bulunamazken (p=, 077) ilgili
degiskenlerin alt boyutlar1 ile aralarinda iligkiler goriilmiistiir (Tablo 8). Kariyer
planlama ile orgiite baghligin alt faktorleri arasinda iliskiler goriilmiistiir. Kariyer
planlama ile orgiite baghilign alt boyutu olan duygusal baglilik arasinda orta
derecede (-%32 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Kariyer planlama ile ¢ikar
(devam) baglilig1 arasinda diisiilk derecede (-%]17 oraninda) negatif yonlii iliski
goriilmiistiir. Fakat kariyer planlama ile minnet (normatif) baghlik arasinda diisiik

derecede (%29 oraninda) pozitif bir iliski vardir.
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Kariyer planlamanin alt boyutlar1 ele alindiginda orgiitsel kariyer planlama ile rgiite
baghlik arasinda diisiikk derecede (-%18 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir.
Kariyer planlamanin alt boyutu olan orgiitsel kariyer planlama ile orgiite bagliligin
alt boyutu olan minnet (normatif) baghlig1 arasinda orta derecede (%34 oraninda)
pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiitsel kariyer planlama ile ¢ikar (devam) baglilig:
arasinda diisiik derecede (-%21 oraninda) negatif yonlii bir iligki vardir. Ayn1 sekilde
orgiitsel kariyer planlama ile duygusal baglilik arasinda orta derecede (-%41

oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir.

Kariyer planlamanm alt boyutu olan bireysel kariyer planlama ile duygusal baglilik
arasinda diisiik derecede (-%18 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Ayn1 sekilde
bireysel kariyer planlama ile orgiite baglhiligin alt boyutu olan ¢ikar (devam) baglilig:

arasinda diisiik derecede (-%17 oraninda) negatif yonlii bir iligki vardir.

Kariyer planlamada engeller ile oOrgiite baghlik arasinda orta derecede (%33
oraninda) pozitif yonlii bir iligski vardir. Ayrica yine kariyer planlamada engeller ile
orgiite baghiligm alt boyutu olan duygusal baghlik (%32,1 oraninda) ve c¢ikar
(devam) baghlig1 (%34 oraninda) arasinda orta derecede pozitif yonli bir iliski
goriilmiistiir. Ayrica kariyer planlama ile isten ayrilma niyeti arasinda orta derecede

negatif yonlii (-%39,4 oraninda) bir iliski vardir.

Tablo 7: Olcme Araclan ile ilgili Betimsel istatistikler ve Olceklerarasi

Korelasyon
Degiskenler ve Boyutlar: N Ortalama Standart
' Sapma

1. KARIYER PLANLAMA 193 3,68 ,50
Orgiitsel Kariyer Planlama 193 3,20 ,76
Bireysel Kariyer Planlama 193 4,32 ,69
Kariyer Planlamada Engeller 193 3,05 1,05
2.0RGUTE BAGLILIK 193 2,73 ,61
Duygusal Baglilik 193 2,72 1,01
Cikar (Devam) Bagliligi 193 2,61 1,09
Minnet (Normatif) Baglilik 193 2,84 ,87
3. ISTEN AYRILMA NIYETI 193 3,13 1,04
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Kariyer planlama ile isten ayrilma niyeti arasinda orta derecede (-%39 oraninda)
negatif bir iliski vardwr. Kariyer planlamanin alt faktorlerine baktigimizda orgiitsel
kariyer planlamanm, isten ayrilma niyetiyle arasinda orta derecede negatif yonlii bir
iliski (-%49,4 oraninda) oldugu goriiliir. Bireysel kariyer planlama ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda aralarinda diisiik derecede (-%22 oraninda)
negatif yonlii bir iliski vardir. Kariyer planlamada engeller ile isten ayrilma niyeti

arasinda ise orta derecede (%34 oraninda) pozitif bir iligki vardir.
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Tablo 8: Alt Faktér Bazinda Olgcme Araclan ile Tlgili Betimleyici Istatistikler ve Korelasyonlar

1 2 3 4 5 5 7 g

LKARIVER Dearson Comelation 1
PLANLAMA 8= (2-tail=d)

N 193
2. Ormiitsal Pzarszon Comslation 801 1
Kariver iz, (2-tailed) 000
Planlama M 193 183
3 Bievsel Pearson Comelation i 3533 1
Eariver iz, (2-tailed) 000 000
Planlama N 193 193 193
4 Fariver Pearson Comelation -, 1487 =370 -2117 1
Planlamada Siz. (2-tailed) 038 000 2003
Engeller N 153 155 153 153
5. Dowvensal Pearson Comelation =326 - 4197 - 1877 21 1
Bazlilil Sig. (2-tailed) 000 000 009 ,000

N 193 193 193 193 193
6. Cilear Dearson Comslation 177 -7 L1786 3407 2537 1
(Dravam) iz, (2-tailed) 014 002 014 000 000
Bagliligs N 193 193 193 193 193 193
7. Minnet Pearson Comalation 288" 340 125 - 044 L2118 214 1
(Mormatif) Siz. (2-tailed) 000 000 084 541 002 ,003
Baglbl N 193 193 193 193 193 193 193
SORCGUTE  Pearson Comslation -, 127 182" - 134 337 515 753 405" 1
BACGLILIK  3ig. (2-tziled) 077 012 063 000 000 000 000

N 193 193 193 193 193 193 193 193
sISTEN Dearson Comelation -,3047" - 4047 -223 344 439” 322 3517 270
AYRILMA iz (2-tail=d) 000 000 002 000 00 000 000 000
NIYETI N 193 193 193 193 193 193 193 193

#% n<0,01 *p<0,05
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7.4. Regresyon Analizi

Arastirma modelinin test edilmesi amaciyla her bir bagimli degisken icin basit
regresyon analizi yapilmistir. Kariyer planlamanm oOrgiite baglhiliga olan etkisine
iliskin regresyon analizi Tablo 9 ’da, kariyer planlamanin alt faktorlerinin orgiite
bagliliga olan etkisine iliskin regresyon analizi Tablo 10’ da, kariyer planlamanin
isten ayrilma niyetine olan etkisine iliskin regresyon analizi Tablo 11’ de

gosterilmistir.

7.4.1 Kariyer Planlamamin Orgiite Baghhga Olan Etkisine iliskin Regresyon

Analizi

Yapilan regresyon analizi sonucunda Kkariyer planlamanin Orgiite bagliligi

etkilemedigi goriilmiistiir (p=,077) (Tablo 9).

Tablo 9: Kariyer Planlamanin Orgiite Baghhiga Olan Etkisine Iliskin Regresyon

Analizi
Bagimh Degisken:
Orgiite Baghhk
Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Kariyer Planlama -, 127 -1,776 ,077

R=,127; R’=,016; F degeri=3,156; p degeri=0,077

Arastirma modelindeki kariyer planlama ile orgiite baghlik, %5 anlamlilik diizeyinde
p>0,05 olmas1 nedeniyle agiklama diizeyi manidar degildir Bunun yam sira kariyer
planlama katsayisina ait t degeri -1,776 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan

katkisi istatistiksel agidan anlamli degildir.

7.4.2 Kariyer Planlamanmin Alt Faktorlerinin Minnet (Normatif) Baghhgina
Olan Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden Orgiitsel kariyer planlama ile minnet
(normatif) baghlik %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmasi nedeniyle degiskeni
negatif yonlii olarak etkilemektedir. Orgiitsel kariyer planlama faktdrii, minnet
(normatif) baghlig1 % 20, 8 kadar aciklayabilmektedir. Bunun yani swra orgiitsel
kariyer planlama katsayisina ait t degeri -4,64 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine

olan katkisi istatistiksel acidan anlamlidir (Tablo 10).
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Tablo 10: Kariyer Planlamanin Alt Faktorlerinin Minnet (Normatif) Baghhgina
Olan Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken:

Minnet (Normatif) Baghhk

Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Orgiitsel Kariyer Planlama -,33 -4,64 0,00
Bireysel Kariyer Planlama -,03 -,49 0,61
Kariyer Planlamada Engeller ,18 2,69 0,00

R=,457; R’=,208; F degeri=16,587; p degeri=0,00

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden bireysel kariyer planlama ile minnet
(normatif) baglilhik % 5 anlamlilik diizeyinde p>0,05 olmas1 nedeniyle degiskeni
aciklama diizeyi manidar degildir. Bireysel kariyer planlama katsayisina ait t degeri -
0,49 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkis1 istatistiksel agidan anlamli
degildir.

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden kariyer planlamada engeller ile minnet
(normatif) baglilik %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmasi nedeniyle degiskeni
pozitif yonlii olarak etkilemektedir. Kariyer planlamada engeller faktorii, minnet
(normatif) baghhgr %?20,8 kadar agiklayabilmektedir. Buna ek olarak kariyer
planlamada engeller katsayisma ait t degeri 2,69 olup, degiskeni agiklama
kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan anlamlidir.

7.4.3 Kariyer Planlamanin Alt Faktorlerinin Duygusal Baghliga Olan Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden orgiitsel kariyer planlama ile duygusal
baghlik %5 anlamhilik diizeyinde p>0,05 olmasi nedeniyle degiskeni agiklama
diizeyi manidar degildir. Bunun yani sira orgiitsel kariyer planlama katsayisina ait t
degeri -0,65 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan
anlaml1 degildir (Tablo 11).

Tablo 11: Kariyer Planlamamin Alt Faktorlerinin Duygusal Baghhga Olan
Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken:

Duygusal Baghhk

Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Orgiitsel Kariyer Planlama -,05 -,65 0,51
Bireysel Kariyer Planlama -,05 -, 71 0,47
Kariyer Planlamada Engeller ,30 4,16 0,00
R=,346; R’=,120; F degeri=8,578; p degeri=0,00
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Kariyer planlamanin alt faktorlerinden bireysel kariyer planlama ile duygusal baglilik
% 5 anlamlilik diizeyinde p>0,05 olmasi nedeniyle degiskeni agiklama diizeyi
manidar degildir. Bireysel kariyer planlama katsayisma ait t degeri -0,71 olup,

degiskeni a¢iklama kabiliyetine olan katkis1 istatistiksel acidan anlamli degildir.

Kariyer planlamanm alt faktorlerinden kariyer planlamada engeller ile duygusal
baglilik %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmas1 nedeniyle degiskeni pozitif yonlii
olarak etkilemektedir. Kariyer planlamada engeller faktorii, duygusal bagliligr %12
kadar aciklayabilmektedir. Buna ek olarak kariyer planlamada engeller katsayisina
ait t degeri 4,16 olup, degiskeni agiklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan
anlamhdir.

7.4.4 Kariyer Planlamanin Alt Faktorlerinin Cikar (Devam) Baghihgima Olan
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden orgiitsel kariyer planlama ile ¢ikar (devam)
baghligr %5 anlamlilik diizeyinde p>0,05 olmasi nedeniyle degiskeni agiklama
diizeyi manidar degildir. Bunun yani sira orgiitsel kariyer planlama katsayisina ait t
degeri -1,05 olup, degiskeni acgiklama kabiliyetine olan katkisi istatistiksel agidan
anlaml1 degildir (Tablo 12).

Tablo 12: Kariyer Planlamanin Alt Faktorlerinin Cikar (Devam) Baghhgina
Olan Etkisine iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken:

Cikar (Devam) Baghhg

Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Orgiitsel Kariyer Planlama -,08 -1,05 0,29
Bireysel Kariyer Planlama -,08 -1,20 0,22
Kariyer Planlamada Engeller ,29 3,98 0,00
R=,363; R’=,132; F degeri=9,574; p degeri=0,00

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden bireysel kariyer planlama ile ¢ikar (devam)
baghligr % 5 anlamlilik diizeyinde p>0,05 olmasi nedeniyle degiskeni agiklama
diizeyi manidar degildir. Bireysel kariyer planlama katsayisina ait t degeri -1,20 olup,

degiskeni a¢iklama kabiliyetine olan katkis1 istatistiksel agidan anlamli degildir.

Kariyer planlamanin alt faktorlerinden kariyer planlamada engeller ile ¢ikar (minnet)
baglilig1 %5 anlamlilik diizeyinde p<0,05 olmasi nedeniyle degiskeni pozitif yonlii
olarak etkilemektedir. Kariyer planlamada engeller faktorii, duygusal bagliligi %13
kadar agiklayabilmektedir.
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Buna ek olarak kariyer planlamada engeller katsayisina ait t degeri 3,98 olup,

degiskeni aciklama kabiliyetine olan katkis1 istatistiksel agidan anlamlidir.

7.4.5 Kariyer Planlamanin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisine iliskin

Regresyon Analizi

Kariyer planlama degiskeni, isten ayrilma niyetini % 15,5 kadar aciklayabilmektedir.
Arastrma modelindeki kariyer planlama isten ayrilma niyetini %35 anlamlilik
diizeyinde p<0,05 olmas1 nedeniyle negatif yonlii olarak etkilemektedir (Tablo 13).

Tablo 13: Kariyer Planlamanin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisine iliskin
Regresyon Analizi

Bagimh degisken:

Isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz degiskenler: Beta t degeri p degeri
Kariyer Planlama -,394 -5,918 ,000

R=,394; R’=155; F degeri=35,028; p degeri=0,000

Olgekler arasi iligkileri arastrmanin hipotezleri cercevesinde asagidaki gibi

yorumlayabiliriz.

HlI: Otel isletmelerinde yapilan kariver planlama uygulamalar, calisanlarin orgiite

olan baghlhgini arttirir.

Kariyer Planlamanin orgiite bagliliga olan etkisine iligkin regresyon analizine gore
kariyer planlama uygulamalari, ¢alisanlarin orgiite olan baghligini etkilememektedir

(B=-,127; (p=,077). Dolayisiyla H1 hipotezi reddedilmektedir.

Ancak kariyer planlamanin alt faktorlerinden orgiitsel kariyer planlamanin minnet
(normatif) baghligina (B=-33, p= 0,00), kariyer planlamada engellerin minnet
(normatif) baghligina (= ,18; p=0,00), ve kariyer planlamada engellerin duygusal
baghliga (B= ,30; p=0,00) olan etkisine iligkin regresyon analizine gore arastirma

hipotezini kismen kabul edebiliriz.

H2: Kariyer planlama uygulamalari, calisanin isten avrilma niyetini azaltir.

Otel isletmelerindeki kariyer planlama uygulamalarinin varligi, c¢alisanin isten
ayrilma niyetini azaltmaktadwr. (B = -,394; p<0,05). Dolayisiyla H2 hipotezi tam
destek alarak kabul edilmistir.

98



7.5 Kariyer Planlama, Orgiite Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerinde
Demografik Ozelliklere Gore Farkhhklar

7.5.1 Cinsiyete Gore Degiskenler

Cinsiyete gore kariyer planlama ile ilgili yapilan analiz sonucunda arastrmaya
katilan bireylerin “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri anlasilmistir. Analiz
sonucunda; kariyer planlama acisindan p>0,05 oldugu i¢in, cinsiyete gére anlamli bir
fark goriilmedigi gozlemlenmistir (p=0,60).

Tablo 14: Cinsiyete gore Kariyer Planlama, Orgiite Baghlik ve isten Ayrilma
Niyeti T testi sonuglar

N | Ortalama | Std. Sapma p
(KARIYER PLANLAMA)
Kadin 56 3,60 0,48 0,60
Erkek 137 3,72 0,50
(ORGUTE BAGLILIK)
Kadin 56 2,73 0,57 0,11
Erkek 137 2,73 0,62
(ISTEN AYRILMA NIiYETI)
Kadin 56 3,15 0,97 0,22
Erkek 137 3,13 1,07

Yine yapilan analiz sonucunda bireylerin orgiite baghlik ile ilgili ortalama olarak “ne
katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri ve orgiite baghlik ile ilgili
p>0,05 oldugu i¢in cinsiyete gore anlamli bir fark goriilmedigi anlagilmistir (p=0,11).
Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak ortalama “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a
yakin cevaplar verildigi goriilmiis ve isten ayrilma niyeti ile ilgili p>0,05 oldugu i¢in

cinsiyete gore arasinda anlamli bir fark gézlenmemistir (Tablo 14).

7.5.2 Egitim Seviyesine Gore Degiskenler

Egitim seviyesine gore kariyer planlama ile ilgili yapilan analiz sonucunda
arastirmaya katilan bireylerin “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri anlasilmistir.
Analiz sonucunda; kariyer planlama ag¢isindan p<0,05 oldugu i¢in egitim seviyesine

gore anlamli bir fark oldugu gorilmiistiir (p= 0,04) (Tablo 15).
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Tablo 15: Cahsanlarin Egitim Seviyesine gore Kariyer Planlama, Orgiite
Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti One Way Anova Testi Sonuclar

N Ortalama | Std. Sapma p

LISE 17 3,81 0,49
ONLISANS 32 3,63 0,54

KARIYER LISANS 124 3,64 0,47 0,04
PLANLAMA YUKSEK LISANS 18 3,97 0,49
DOKTORA 2 3,22 0,70
Toplam 193 3,68 0,50
LISE 17 2,98 0,60
ONLISANS 32 2,64 0,61

ORGUTE LISANS 124 2,74 0,62 0,14
BAGLILIK YUKSEK LiSANS 18 2,54 0,49
DOKTORA 2 3,27 0,38
Toplam 193 2,73 0,61
LISE 17 3,57 77
ONLISANS 32 3,12 0,92

ISTEN LISANS 124 3,15 1,11 | 0,14

AYRILMA r .
NIYETI YUKSEK LISANS | 18 2,66 0.86
DOKTORA 2 2,87 0,53
Toplam 193 3,13 1,04
Ortalamalara bakildigi zaman yiliksek lisans ortalamalarinin  daha yiiksek

goriilmesine ragmen Scheffe ve Tukey testine bakildiginda gruplar arasi bir farklilik

ctkmamistir. Bu durumun sebebi 0,04 degerinin 0,05’e¢ cok yakin olmasi olabilir

(Tablo 16).
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Tablo 16: Cahsanlarin Egitim Seviyesine gore Kariyer Planlama, Orgiite
Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti Tukey ve Scheffe Testi Sonuclar

N Tukey B Scheffe
1 2
LiSE 17 3,81 | 3,81 3,81
) ONLISANS 32 3,63 | 3,63 3,63
KARIYER LISANS 124 3,64 | 3,64 3,64
PLANLAMA YUKSEK LISANS 18 3,97
DOKTORA 2 3,22 3,22
Sig. 193 0,06
LIiSE 17 2,98 2,98
ONLISANS 32 2,64 2,64
ORGUTE LISANS 124 2,74 2,74
BAGLILIK YUKSEK LISANS 18 2,54 2,54
DOKTORA 2 327 3,27
Sig. 193 0,43
LiSE 17 3,57 3,57
ONLISANS 32 3,12 3,12
ISTEN AYRILMA | [jSANS 124 3,15 3,15
NIYETi - .
YUKSEK LISANS 18 2,66 2,66
DOKTORA 2 2,87 2,87
Sig. 193 0,56

Yine yapilan analiz sonucunda bireylerin orgiite baghlik ile ilgili ortalama olarak “ne
katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri ve orgiite baghlik ile ilgili
p>0,05 oldugu icin egitim seviyesine gore anlamli bir fark goriilmedigi anlasilmistir

(p=0,14) (Tablo 15).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak ortalama “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a
yakin cevaplar verildigi goriilmiis ve isten ayrilma niyeti ile ilgili p>0,05 oldugu i¢in

egitim seviyesine gore anlamli bir fark gézlenmemistir (p=0,14). (Tablo 15).

7.5.3 Goreve Gore Degiskenler

Goreve gore kariyer planlama ile ilgili yapilan analiz sonucunda arastirmaya katilan
bireylerin “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri anlasilmistir. Analiz sonucunda;
kariyer planlama agisindan p>0,05 oldugu i¢in, calisanlarin gorevlerine gore anlamli
bir fark goriilmemistir (P=0,85).
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Yine yapilan analiz sonucunda bireylerin orgiite baghlik ile ilgili ortalama olarak “ne
katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri ve orgiite baghlik ile ilgili
p>0,05 oldugu i¢in calisanlarin gorevlerine gore anlamlhi bir fark goriilmedigi
anlagilmistir (p=0,44).

Tablo 17: Géreve gore Kariyer Planlama, Orgiite Baghhk ve Isten Ayrilma
Niyetine Iliskin One Way Anova Testi Sonuclari

N Ortalama Std. Sapma p

ONBURO 54 3,62 0,62

PAZARLAMA VE SATIS 52 3,72 0,34

YIYECEK VE iCECEK 25 3,70 0,48

HOUSEKEEPING 4 3,98 0,48

KARIYER INSAN KAYNAKLARI 17 3,73 0,42
PLANLAMA SATIN ALMA 3 3,75 0,36 0,85

FINANS VE MUHASEBE 12 3,57 0,48

HALKLA iLISKILER 2 3,38 0,47

DIGER 24 3,70 0,59

Toplam 193 3,68 0,50

ONBURO 54 2,73 0,62

PAZARLAMA VE SATIS 52 2,58 0,62

YIYECEK VE iCECEK 25 2,90 0,74

HOUSEKEEPING 4 2,93 0,69

ORGUTE BAGLILIK | iNSAN KAYNAKLARI 17 2,85 0,37
SATIN ALMA 3 2,78 0,36 0,44

FINANS VE MUHASEBE 12 2,93 0,49

HALKLA ILISKILER 2 2,40 0,19

DIGER 24 2,68 0,58

Toplam 193 2,73 0,61

ONBURO 54 3,11 1,00

PAZARLAMA VE SATIS 52 3,08 1,07

YIYECEK VE iCECEK 25 3,60 1,02

HOUSEKEEPING 4 2,93 0,62

ISTEN AYRILMA INSAN KAYNAKLARI 17 2,60 1,18
NIYETI SATIN ALMA 3 2,25 0,90 0,11

FINANS VE MUHASEBE 12 3,14 0,81

HALKLA ILISKILER 2 3,37 0,53

DIGER 24 3,34 1,03

Toplam 193 3,13 1,04
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Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak ortalama “ne katiliyorum ne katilmryorum” a
yakin cevaplar verildigi goriilmiis ve isten ayrilma niyeti ile ilgili p>0,05 oldugu i¢in

goreve gore anlaml bir fark gozlenmemistir (p=0,11). (Tablo 17).

7.5.4 Konuma Gore Degiskenler

Calisanlarin bulunduklar1 konumlarina gore kariyer planlama ile ilgili yapilan analiz
sonucunda arastirmaya katilan bireylerin “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri
anlagilmistir. Analiz sonucunda; kariyer planlama agisindan p<0,05 oldugu icin,
calisanlarin konumlarina gore anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p=0,04).

Tablo 18: Cahsanlarin Konumuna gore Kariyer Planlama, Orgiite Baghlik ve
Isten Ayrilma Niyeti T testi sonug¢lar

KONUM N | Ortalama | Std. Sapma p
KARIYER PLANLAMA CALISAN | 95 3,61 0,48 0,04
YONETICI | 98 3,75 0,50
ORGUTE BAGLILIK CALISAN | 95 2,80 0,64 0,14
YONETICI | 98 2,67 0,56
ISTEN AYRILMA CALISAN | 95 3,28 1,08 0,05
NIYETI YONETICI | 98 2,99 0,98

Yine yapilan analiz sonucunda bireylerin orgiite baghlik ile ilgili ortalama olarak “ne
katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri ve orgiite baghlik ile ilgili
p>0,05 oldugu icin calisanlarin konumlarma gore anlamli bir fark goriilmedigi
anlasilmistir (p=0,14). isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak ortalama “ne katiliyorum
ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verildigi goriilmiis ve isten ayrilma niyeti ile ilgili
p<0,05 oldugu i¢in konuma goére anlamli bir fark oldugu gozlemlenmistir (p=0,05).

(Tablo 18).

7.5.5 Medeni Duruma Gore Degiskenler

Calisanlarin medeni durumlarina gore kariyer planlama ile ilgili yapilan analiz
sonucunda arastirmaya katilan bireylerin “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri
anlagilmistir. Analiz sonucunda; kariyer planlama agisindan p>0,05 oldugu icin,
calisanlarin medeni durumlarma gore anlamli bir fark olmadigi goriilmistiir

(P=0,76).
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Tablo 19: Medeni Duruma gore Kariyer Planlama, Orgiite Baghhk ve isten
Ayrilma Niyeti T testi sonuclan

Medeni N Ortalama Std. p
Durum Sapma
KARIYER BEKAR 121 3,67 0,49
PLANLAMA EVLI 72 3,70 0,50 0,76
ORGUTE BEKAR 121 2,67 0,57
BAGLILIK EVLI 72 2,84 0,64 0,05
ISTEN BEKAR 121 3,16 1,09
AYRILMA EVLI 72 3,10 0,96 0,68
NIYETI

Yine yapilan analiz sonucunda bireylerin orgiite baghlik ile ilgili ortalama olarak “ne
katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verdikleri ve orgiite baghlik ile ilgili
p<0,05 oldugu icin ¢alisanlarin medeni durumlarma goére anlamli bir fark oldugu
anlasilmistir (p=0,05). Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak ortalama “ne katiliyorum
ne katilmiyorum” a yakin cevaplar verildigi goriilmiis ve isten ayrilma niyeti ile ilgili

p>0,05 oldugu icin ¢alisanlarin medeni durumlarina gére anlamli bir fark olmadigi

gozlemlenmistir (p=0,68) (Tablo 19).
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8. SONUC

Bu calismada amacglanan 5 yildizli otel isletmelerinde yapilan kariyer planlama
uygulamalarmin ¢alisanlarin orgiite baglilik ve isten ayrilma niyetine olan etkinin
arastirilmas1 ve demografik 6zelliklere gére bu degiskenlerde fark olup olmadiginin
incelenmesidir. Caligmanin bu boliimiinde, arastirma modelinde yer alan kariyer
planlama uygulamalari, orgiite baghlik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin
birbirlerine olan etkilerine iliskin sonuglar tartisilacak ve demografik 6zelliklere gore
degiskenler arasindaki farklara iliskin sonuglara yer verilecektir. Tim bu
degerlendirmeler sonucunda gelecekte yapilacak olan caligmalar i¢in Onerilerde

bulunulacaktrr.

8.1 Kariyer Planlamanin Orgiite Baghhga Olan Etkisi

Arastirmanin teorik kisminda yer verildigi {izere, yiiz yiize iliskilerin yogun olarak
yasandig1 ve is goren devir oraninin yiiksek oldugu otel isletmelerinde calisanlarin
egitimi, kariyer gelisimleri ve is tatminleri daha da énemli olmaktadir. Insan1 temel
alan ve insan iligkilerinin yogun olarak yasandigi turizm sektoriinde miisterinin
ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamak kalitenin belirleyici unsuru olmustur. Miisteri
beklentilerine uygun kaliteli hizmetin saglanmasi da tamamen i¢ miisterilerimiz olan
calisanlarin verdikleri kaliteli hizmete baglidir. Calisanlarin miisteriye kaliteli hizmet
sunabilmesi c¢alisanin aldig1 egitimlere, yaptigi isten aldigi tatmine, g¢alisanlarin
motivasyonlarina, yeteneklerine gére degerlendirilmelerine, is gérenlerin kendilerini
tanimalarma ve orgiite olan baghiligiyla iliskilidir (Sabuncuoglu, age, 43-44). Ancak
sektoriin mevsimlik olma Ozelligi calisanlarin kariyer yasamlarmi kisaltmis ve
sonugta igletmeler de calisanlarin kariyer planlama siireclerine daha kisa zamanda

cevap vermek zorunda kalmigslardir.
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Bu nedenle isletmenin kariyer planlama siireclerini yoneten insan kaynaklari
yoneticileri kariyer yonetimi sistemi kurmakta ¢ekingen davranmislar ve ¢ogu zaman
basarili olamayip, ulasmak istedikleri sonuglara ulasamamislardir (Kozak, 2008, 88).
Bunun yani sira yine personel devir oraninin yiiksek olmasi orgiitlerin kariyer ile
ilgili egitim ve gelistirme programlarma daha az biit¢ce ayirmalaria neden olmus, bu
durum kariyer beklentileri karsilanamamis ¢alisanin Orgiitten ayrilmalariyla ve daha
az uzmanlasmis personelin orgiitlerde kalmalariyla sonuglanmistir. Bu dogrultuda
yapilan ¢aligmamizda kariyer planlama ¢aligmalarinin genel olarak orgiite bagliligi
etkileyen yapisi, turizm endiistrisinin mevsimlik olma ve is goren devir oranin
yiiksek olmasi 6zelliklerinden ve diger faktorler dolayisiyla farklilik gosterdigi ve

aralarinda iligki olmadig1 ortaya konulmustur (P=,077; f=-,127: Tablo 9).

Yapilan analizler cercevesinde “Otel isletmelerinde yapilan kariyer planlama
uygulamalari, ¢alisanlarin orgiite olan baghliginmi arttirir” seklinde ifade edilen
arastrma hipotezi ¢alismada desteklenmemistir (B= -,127; p: ,077). Yapilan faktor
analizi sonucunda, kariyer planlama ile ilgili 3 faktor ortaya konmus, bu faktorler
“Orgiitsel Kariyer Planlama, Bireysel Kariyer Planlama ve Kariyer Planlamada
Engeller” olarak adlandirilmistir. Orgiite baghliga iliskin faktér analizinde ise
literatiir taramada belirtildigi gibi 3 faktor ortaya ¢ikmis, bu faktorler “Duygusal
Baghlik, Cikar (Devam) Baghligi, Minnet (Normatif) Baghlik” seklinde literatiir
taramada belirtildigi gibi adlandirilmistir. Kariyer planlamanin alt boyutlar1 ele
alindiginda orgiitsel kariyer planlama ile kariyer planlamadaki engellemelerin orgiite
baglihg1 etkiledigi goriilmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarin  bireysel cabalarmi
desteklemeleri, onlarmn kariyer beklentilerini gerceklestirmeleri i¢in egitim ve
gelistirme programlart uygulamalart yapmalari,, calisanlarin  kariyerlerindeki
eksiklikleri gidermelerinde Orgiitlerin onlara destek olmalar1 ve en Onemlisi
calisanlarin hedef ve beklentilerinin orgiitiin hedef ve beklentileriyle uyumlu olmasi
calisganin oOrgiite olan bagliligini olumlu yonde etkilemistir. Bunun yani sira
calisanlarin orgiit icerisinde yasamis olduklar1 bir takim goriinmez engellerin varligi
calisanlarin kariyer gelisimlerinde motivasyonlarinin artmasina ve Orgiite olan

bagliliklarmin da bu anlamda olumlu olarak etkilenmesine neden olmustur.
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Orgiit icerisinde yapilan kariyer planlama uygulamalarinmn o6rgiite baghlign alt
boyutlar1 olan “duygusal baghlik (r=,346;, p=,000)", “cikar (devam) bagliligi
(r=,363; p=,000)" ve “minnet (normatif) baghligi (r=,457; p=,000)" etkiledigi
goriilmektedir. Buna gore konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin kariyer hedeflerini
gergeklestirmek adna bireysel kariyer planlamalar1 yapmalari, 6rgiitlerin bu planlara
destek olup ¢esitli uygulamalar gelistirmeleri ve bu hedeflerin gergeklestirilmesinde
karsilagilan bir takim engeller calisanlarin Orgiite bagliliklarin1 alt boyutlar1
bakimindan etkilemektedir. Kariyer planlamanin alt boyutlar1 ele alindiginda 6rgtitsel
kariyer planlama ile orgiite baglilik arasinda diisiik derecede (-%18 oraninda) negatif
yonlii bir iligki vardir. Yani ¢alisanlarin kariyer hedeflerine destek olan ve onlari
yonlendiren isletmelerde calisan bireyler, orgiitlerine baglilik duymamaktadirlar. Bu
durumun en 6nemli sebebi gliniimiiz is yasaminda kariyer anlayisinin farklilagsmasi
ve bireylerin daha bagimsiz ve sadece bir organizasyona 6zgii beceriler kazanmak
yerine baska organizasyonlar ve sektorlerde calisarak bilgi ve becerilerini arttirma
hedeflerinden kaynaklanmaktadir. Bunun yani sira orgiitsel hiyerarside ylikselmek
yerine, egitim ve gelistirme ¢abalarinin bireyin kendi sorumlulugunda oldugu bir
anlayis1 benimseyen c¢alisanlar Orgiitlerine baglilik duymayarak, daha sinirsiz bir
anlayigla gelisimlerini silirdiirmektedirler. Kariyer planlamanin alt boyutu olan
orgiitsel kariyer planlama ile orgiite baglhligin alt boyutu olan minnet (normatif)
baghlig1 arasinda orta derecede (%34 oraninda) pozitif yonli bir iliski vardir.
Konaklama isletmelerinde calisanlara organizasyon icerisinde kariyerleriyle ilgili
egitim ve gelistirme olanaklar1 sunuldugu takdirde, calisanlar Orgiite minnet
duygusuyla baglilik duyarlar. Bu bagliligin en énemli sebebi calisanin sahip oldugu
is ve meslek ahlakidir. Orgiitiin kendisine sunmus oldugu olanaklar sayesinde
vicdani bir sebeple orgiitte kalmaya devam ederler. Orgiitsel kariyer planlama ile
cikar (devam) baghlig: arasinda diisiik derecede (-%21 oraninda) negatif yonlii bir
iligki vardir. Ayn1 sekilde orgiitsel kariyer planlama ile duygusal baglhlik arasinda
orta derecede (-%41 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Buna gore kariyer
planlamas1 yapilan Orgiitlerde ¢alisan bireylerin orgiitlere duygusal olarak
baglanmadiklar1 goriilmiistiir. Calisanlar tek bir Orgiitiin amaclarmi, stratejilerini,
politikalarmi, hedeflerini, kuramlarmni, ilkelerini, norm ve degerlerini benimsemek
onlarla 6zdeslesmek yerine daha oOzgiir bir bakis agistyla vizyonlarmni, bilgi ve

becerilerini gelistirmek admna orgiite baglanmay1 reddetmislerdir.
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Glinlimiizde yeni kariyer yaklasimlarinda calisanlarin belirli kaliplara ya da
sinirlamalara baghh kalmadan projelerin yapisina ve icerigine gore kendilerini
gelistirdiklerini ve yeni yetkinlikler kazandiklarmi goriiyoruz. Bu bakis agisina sahip
bireylerin orgiite bagliliklar1 azalmakta olup kendi kariyer gelisimlerine daha fazla
onem verdikleri goriilmektedir. Bu dogrultuda bireylerin bireysel kariyer gelisimleri
orgiit igerisindeki is arkadaslarma ve bagh oldugu yoneticilerine inanip saygi ve
sevgi duymasinin, Orgiitiin ortaya koydugu vizyona, misyona ve stratejilere
inanmasinin Oniine ge¢cmistir. Bunun yani swra bu calisanlar isten ayrilmalari
durumunda olusacak maliyetleri de gbz Oniine alarak orgiitten ayrilma niyeti tasirlar.
Yani c¢alisanlar bireysel kariyer gelisimlerini Orgiitten ayrilmalar1 durumunda
olusabilecek maliyetlerin listiinde tutmuslardir. Calisanlarin orgiit i¢cindeki kariyer
beklentileri karsilanmadigi takdirde Orgiitten maddi olarak elde etmis olduklar
iicretten, maastan, primlerden, ikramiyelerden ve unvanlardan vazge¢mekten
cekinmeyeceklerdir.

Kariyer planlamanm alt boyutu olan bireysel kariyer planlama ile duygusal baglilik
arasinda diisiik derecede (-%18 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Buna gore
kisilerin kendilerini tanimalari, bireysel yeteneklerinin farkinda olmalari, bireysel
olarak olusturmus olduklar1 kariyer planlari, orgiitlerine duygusal olarak baglilik
duymalarimi azaltmaktadir. Kendini daha 1yi taniyan, yeteneklerini farkinda olan,
gelecekte ne yapmak istedigini bilen c¢alisanlar isletmenin sahip oldugu degerleri,
normlari, politikalar: degerleri ¢cok fazla 6nemsemeyip orgiitiin sahip oldugu kiiltiirel
degerleri paylasmak i¢in istek duymayabilirler. Kendisini ve yeteneklerini zaten
farkinda olan bu calisanlar sahip olduklar1 bagimsizlik duygusuyla kendilerini
duygusal olarak bir yere ait hissetmek istemeyebilir, hedeflerini ve amaglarini bir
baska isletmede de gerceklestirebilecegini diisiinebilirler. Ayni sekilde bireysel
kariyer planlama ile orgiite bagliligin alt boyutu olan ¢ikar (devam) baglilig1 arasinda
diisiik derecede (-%17 oraninda) negatif yonlii bir iliski vardir. Kisinin bireysel hedef
ve amagclarm bilmesi, kisisel Ozelliklerini ve yeteneklerini farkinda olmasi ve
bireysel olarak bu yeteneklerini daha fazla gelistirebilecegine inanmasi, isletmenin
kendisine saglayacagi maddi odiillerle ya da o isletmede sahip oldugu arkadas
cevresiyle yetinmeyecegini, o orgiitte kalabilmesi i¢cin ve o orgiite daha fazla baglhlik
duyabilmesi i¢in daha fazla kariyer olanaklarina, daha fazla igsel tatmine sahip

olmasi gerektigini gostermektedir.
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Kariyer planlamada engeller ile oOrgiite baghlik arasinda orta derecede (%33
oraninda) pozitif yonlii bir iligki vardir. Buna gbre “Hedeflere ulagsmamda oniimde
engeller var’ ve “Kariyerimde gelismemi engelleyen bir takim goriinmez engeller
var” sorulartyla kiginin kariyerini siirdiirmesinde orgiit icerisinde karsilastigi
engelleri ve bu engellerin orgiite bagliligi ne yonde etkiledigini tespit etmek amaciyla
sorulmus olan sorular, ¢alisanlar tarafindan kendi hedeflerine ulasmadaki igsel ve
bireysel engeller olarak algilamig olabilir. Bu bakis agisiyla calisanlarin kendi
kariyerlerini gerceklestirmek adina birtakim zorluklar yasamalari, onlarin daha fazla
motive olmasina ve oOrgiitlerine daha bagimli bir calisanlar olarak hedef ve
beklentilerini gergeklestirme isteklerinde daha azimli olmalarina neden olmus
olabilir. Ayrica yine kariyer planlamada engeller ile 6rgiite bagliligin alt boyutu olan
duygusal baglhlik (%32,1 oraninda) ve c¢ikar (devam) bagliligi (%34 oraninda)
arasinda orta derecede pozitif yonlii bir iliski goriilmiistiir. Orgiit ierisinde kendiyle
ve kariyer gelisimiyle ilgili onilinde bir takim engellerin oldugunu hissetmek kisinin
sahip oldugu pozisyona ve isletmenin kalitesine ve imajmna bagli olarak ¢alisanin
motivasyonunu artirmakta ve calistigi orgiitiin hedef ve amaclarimi daha fazla
benimsemesine, yasanilan engeller dolayisiyla kendisini o isletmede ¢alismaya daha

fazla sorumlu hissetmesine neden olmaktadir.

Kariyer planlama ve orgiite baghlikla 1lgili ortalamalar1 inceledigimizde
katilimcilarin kariyer planlama ile ilgili “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri (5
iizerinden 3,68) , Orgiite baglhlikla ilgili ise “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin
cevaplar verdikleri (5 lizerinden 2,73) goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikarak konaklama
isletmelerinde bireysel ve Orgiitsel anlamda kariyer planlama uygulamalarinin
yapildigin1 fakat yapilan bu kariyer planlama uygulamalar1 tek basina calisanlarin
orgiite baglhliklarina etki etmedigini, ¢alisanlarin orgiite baghliklarinin arttirilmasi
icin ek cabalara ihtiya¢ oldugunu ve calisanlarin orgiite baglilik konusunda kararsiz

kaldiklarin1 goriilmektedir.
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8.2 Kariyer Planlamanin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisi

Turizm endiistrisi yapis1 bakimindan personel devir oraninin en yiiksek oldugu
sektorlerden biridir. Is gdren devir orani bazi otel isletmelerinde %200- %300’e
kadar yiikselebilmektedir. Sektoriin mevsimsel olma Ozelligi, part-time calisma
tipinin yaygin olmasi ve gocebe personel istihdam etme gibi 6zelliklerinden dolay1

bu ayriliklarm genellikle ilk bir ay igerisinde meydana geldigi goriiliir °.

Diizensiz calisma sartlari, gece vardiyalarinin sik sik degismesi, uzun ve sosyal
olmayan c¢alisma saatleri, diisiik maas ve icretler ile smirh egitim ve kariyer
imkanlarmin olmasi, calisanlarin islerini biwrakmak zorunda kalmalarma neden
olmaktadir. Bu durum isletmelerin yogun rekabet ortaminda ayrica ek maliyetlere
katlanmalarina bunun yani sira ¢alisanlarin kariyerlerinde bir plato olusmasina ve
calisanlarin moral ve motivasyonlarinin diismesine neden olacaktir. Tiim bu sorunlar
gbz Oniine alindiginda giinlimiizde konaklama isletmelerinde insan kaynaklari
yonetiminin basarisi, orgilit icin gerekli nitelikte ve sayida is gorenin isletmeye
kazandirilmasi, orgiite baghliklarmin saglanmasi ve bu kaynaklardan en etkin sekilde
yararlanarak orgiit icerisinde tutmakla olanakli hale gelmektedir. Bunu basarabilmek
orgiitlerin kariyer planlama uygulamalarma verdikleri degerle miimkiin olabilecektir.
Bu bakis agisiyla yola ¢iktigimizda yapilan analizler sonucunda “kariyer planlama
uygulamalary, ¢alisamin isten ayrilma niyetini azaltir”, seklinde ifade edilen
arastirma hipotezi calismada desteklenmis ve kabul edilmistir (= -,394; p: ,000).
Kariyer planlamanin alt faktorlerine baktigimizda orgiitsel kariyer planlamanin, isten
ayrilma niyetiyle arasinda orta derecede negatif yonli bir iliski (-%49,4 oraninda)
oldugu goriiliir. Bireysel kariyer planlama ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
bakildiginda aralarinda diisiik derecede (-%22 oraninda) negatif yonlii bir iliski
vardwr. Kariyer planlamada engeller ile isten ayrilma niyeti arasinda ise orta derecede

(%34 oraninda) pozitif bir iliski vardir.

Buna gore konaklama isletmelerinde calisanlara kariyer planlamasi uygulamalari

yapilmadigi takdirde, ¢alisanlar isten ayrilma niyeti tasirlar.

? Kahraman, Ali. “Otel Isletmelerinde Is Goren Devir Oran1”,

http://www.slideshare.net/trockyali/otel-letmelerinde-gren-devir-oran-32570328, [28.03.2016].
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Bireylerin bireysel kariyer cabalarmin gormezden gelinmesi, isletmeler tarafindan
desteklenmemesi veya calisanin Orgiit icerisinde kariyeriyle ilgili yasamis oldugu
engellemeler calisanin isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Kariyer planlama ve
isten ayrilma niyetiyle ilgili ortalamalar1 inceledigimizde katilimcilarin kariyer
planlama ile 1lgili “katiliyorum” a yakin cevaplar verdikleri (5 lizerinden 3,68) , isten
ayrilma niyetiyle ilgili ise “ne katiliyorum ne katilmiyorum” a yakin cevaplar

verdikleri (5 iizerinden 3,13) goriilmistiir.

Kariyer planlama uygulamalar1 calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde kararsiz
olmalarina neden olmakla birlikte calisanlarin gelecekle ilgili beklentileri ve kariyer

planlar1 bu kararsizlig1 sekillendirmektedir.

Kurumunda bekledigi kariyer olanaklarimi bulamayan is goren gelecek ti¢ yil
icerisinde 1s aramay1 diisiinmekle birlikte, daha cazip bir i i¢in arastirmalarini
sirdiirtir ve eger kariyeri acisindan daha fazla alternatif sunulan bir is buldugu
takdirde isinden ayrilabilir. Calisanin o Orgiitte daha Once yaptigi isler, is
arkadaslariyla olan iligkileri ya da maddi olanaklar onu isletmeye baglamaya yetmez.
Sik sik isinden ayrilmak istemese bile, istedigi kariyer olanaklarini isletmesinde
bulamayan calisan, yeteneklerini daha fazla gelistirebilecegi, daha fazla gérev ve
sorumluluk alabilecegi, ylikselme olanaklarmin daha hizli ve ¢cok oldugu, ylikselmesi
icin goriinmez engellerin olmadig1 ve en dnemlisi sahip oldugu hedef ve amaglarmin

otelin hedef ve amaclariyla Ortiistiigii bir baska isletmeye ge¢meyi tercih edecektir.

Turizm sektoriiniin mevsimsellik olma 6zelligi, kolaylikla is degistirebilme yapisi ve
bunlarin disinda {ilkenin ekonomik ve politik kosullardan etkilenmenin diger

sektorlere gore daha yogun olmasi bu durumun en 6nemli sebeplerinden biridir.

8.3 Kariyer Planlama, Orgiite Baghlk ve Isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerinde
Demografik Ozelliklere Gore Gozlenen Farkhliklara iliskin Sonuglar

Demografik 6zelliklere gore degiskenlerin farklilik gosterip gostermedigini ortaya
koymak amaciyla yapilan analizlerde, ilk olarak cinsiyete gore degiskenlere
bakilmis, katilimcilarin ortalama olarak “katiliyorum” a yakin cevap verdikleri ve
cinsiyete gore anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir. Kariyer planlama degiskeni
icin egitim seviyesi acisindan bir farklilhik goriilmiis fakat bu farklilik doktora

diizeyindeki katilimcilarin az olmasindan kaynaklanmastir.
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Calisanlarin konumlar1 goz oOniine alindiginda kariyer planlama ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri acisindan anlamli bir fark goériilmiistiir. Bu durum yoneticilerin
calisanlara gore kariyer planlama ve isten ayrilma niyeti agisindan daha cesur
davrandiklarmi, kariyerleri acisindan daha kararli bir durus sergilediklerini,
kendilerini daha fazla tanidiklarini, organizasyon igerisindeki kariyer planlama
uygulamalarindan daha ¢ok yararlandiklarini ve beklentilerinin karsilanmadigi

durumlarda o6rgiitten ayrilmay tercih ettiklerini gdstermektedir.

Iigili degiskenlerin medeni duruma gore farkliliklar1 incelendiginde ise oOrgiite
baghlik degiskeni agisindan bir farkhilik goriilmiistiir. Bu durum evlilerin bekéarlara
gore Orgilite daha fazla baglh kaldiklar1 ve evliligin getirmis oldugu sorumluluklardan
dolay1 kisinin Orgiite ¢ikarlar1 icin (devam bagliligr) bir baghilik duydugu seklinde
acgiklanabilir.

8.4 Simirhhiklar

Bu arastirma turizm sektoriine yonelik Istanbul ili sinirlar1 icerisindeki otellerden
gerceklestirildigi i¢in elde edilen sonuglarin diger sektorler icin de gegerli olacagi
sonucuna varillamaz. Hatta anket formunda yer alan ifadeler konaklama
isletmelerindeki faaliyetlere yonelik oldugundan, turizm sektoriiniin i¢inde yer alan

diger hizmet isletmelerinde ayn1 sonuglara ulasabilmek miimkiin olmayacaktir.

Uygulama bélimiinde, konaklama isletmelerinde calisanlarin ¢ok sayida soru
cevaplamak zorunda kalmalari, 6rgiite baglilik ve isten ayrilma niyetine yonelik bilgi
vermekten cekinmeleri ya da Ustlerinden korkmalar1 anketi yarim birakmalarma
sebep olmustur. Tiim bunlara ek olarak arastirma ornekleminin Istanbul’daki 5
yildizl1 oteller olarak belirlenmesi de ankete katilan kisi sayismin 193 kisi ile sinirh

kalmasma neden olmustur.
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8.5 Oneriler

Olgme araglar1 bakimmdan degerlendirdigimizde bundan sonraki calismalarda
kariyer planlamaya yonelik gelistirilecek olan Olgeklerde c¢alisanlarin isletme
icerisinde yasadiklar1 sorunlar1 daha ayrmtili olarak igeren ifadelere yer verilebilir.
Boylelikle kariyer planlama ¢aligmalar1 yapilirken orgiite baglilig1 etkileyen sorunlar

daha derinlemesine ele alinip incelenmis olacaktir.

Turizm sektoriine mikro agidan yaklastigimizda itibarli ve istikrarli yOnetilen
isletmelerdeki calisanlarin kariyerleriyle ilgili isletmeye baglilik duymalar1 bu
isletmelerin sahip olduklari imaja, ¢alisanlarma verdikleri giivene ve huzura baglidir.
Bu unsurlarin gerceklesebilmesi biiyiik oranda isletme dis1 faktorlere bagl olmakla
birlikte, isletme icerisinde verilen egitimler ve isletmenin personel politikalar1 da

etkili olmaktadir.

Bu noktada biiyiik zincir otellerin i¢ miisterileri olan ¢alisanlarinin memnuniyetlerini
saglamak adina egitim ve gelistirme programlarmi kisith tutmalar1 ve bu konuya
yeterince bilitce ayirmamalar1 calisanlarin memnuniyetlerini, motivasyonlarmi en
onemlisi bagliliklarin1 biiyiik oranda etkilemektedir. Iisletmelere diisen en biiyiik
gorev egitim c¢alismalarma daha fazla onem vermeleri ve calisanlarin isletme

icerisindeki gelisimlerini saglamak adina 6zel olarak biitce caligsmalar1 yapmalaridir.

Makro acidan ise politik ve siyasal nedenlerden dolay1 sektérde yasanan zorluk ve
kisitlar, isletmelerin ¢alisanlarin kariyer politikalarinda gegici ve yetersiz ¢oziimler
iretmelerine, yetismis kalifiye calisanlarimi ise ellerinde tutamamalarina neden
olmaktadir. Turizm sektoriinde varligmi siirdiirmekte olan isletmelere diisen gorev
destinasyon yonetimi bakimindan ¢evresel faktorleri de gz Oniine alarak turizmle
ilgili meslek kurum ve kuruluslarla isbirligi ve dayanisma igerisinde olmak, turizmin

yasadig1 zorluklara yonelik ¢oziimler iireterek turizmde yonetim birligi saglamaktir.

Bu yaklasimla ¢alisanlarin kariyer planlamalarma yonelik daha net bir bakis acis1
ortaya konacak, ¢alisanlarin gelisimleri uzman kisiler tarafindan yonetilecek, bu ise
uzun vadede daha basarili calisanlarin yetismesine dolayisiyla daha kaliteli hizmet

veren kurum ve kuruluslarin ortaya ¢ikmasima neden olacaktir.
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Konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu aslinda kariyer
gelisimlerini siirdiirmek adina bulunduklar: isletmeden ayrilmaktadirlar. Turizm
sektoriinde genel olarak kalifiye ¢alisan bulmak oldukga zordur. Istanbul’da ise son
ii¢ y1l icerisinde acilan yeni uluslararasi zincir otellerin kalifiye ¢alisanlara mevcut
otellerden daha 1iyi ¢alisma sartlar1 ve kariyer firsatlar1 sunmasi nedeniyle isten
ayrilmalar artmistir. Kariyer gelisimlerini ayn1 isletmede siirdiirebilecegine inanan,
daha 1yi ¢alisma sartlarina sahip ¢alisanlar o isletmede varligini siirdiirecektir. Bu
inanc1 ¢alisana kazandirmak adma igletme yoneticilerine diisen gorev olusturacaklar1
terfi politikalariyla ve kariyer programlariyla calisanlarin isletme igerisindeki

gelisimleri bir plan ve program déhilinde yiirlitmektir.

Istanbul’daki 5 yildizli otellerin biiyiik bir boliimii uluslararasi zincirlerdir ve her
birinin ¢alisanlar1 i¢in ayr1 ayr1 hazirlanmis kiiresel egitim programlar1 vardir. Bu
egitimler canli olabildigi gibi e-egitim seklinde de olabilir. Dolayisiyla kariyer
planlama agisindan diizenli ve giincel egitim programlarmim her isletmede yapilmasi

calisanlarin bagliligin artiracaktir.

Arastirmamizda bagimsiz degisken olarak ele alinan kariyer planlama uygulamalari
degiskenine iliskin yapilan 6lglimiin bagka caligmalarda kullanilmasi durumunda,
kariyer planlamayla ilgili ifadelerin gelistirilmesi, yeni ifadelerin eklenmesi ya da her
bir faktoriin ayr1 ayr1 incelenmesi s6z konusu olabilir. Kariyer sorunlarindaki
ifadelerin zenginlestirilip yeni kariyer yaklasimlari ¢cer¢evesinde farkli boyutlarda ele

alimmas1 ve kariyer sorunlariyla ilgili daha ayrintili bilgi edinilmesi saglanabilir.
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EKLER

Ek 1:Anket Formu

KARIYER PLANLAMANIN ORGUTE BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NIYETINE
OLAN ETKIiSi

Bu calismanm amaci, 5 Yildizli Otel Isletmelerinde yapilan kariyer planlamanin calisanin
orgiite bagliligini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini O6lgmektir. Ankette vermis
oldugunuz yanitlar tamamiyla gizli tutulacak, sadece akademik amaglar igin kullanilacak,
kurum ve kisi isimleri agiklanmayacaktir. Arastirmaya katkinizdan dolayr TESEKKUR
EDERIM.

ARASTIRMAYI YAPAN
Safak ECE

Yildiz Teknik Universitesi
Insan Kaynaklar1 Y6netimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

safakece88(@gmail.com

DEMOGRAFIK BIiLGILER
YAS
[J25°denaz  []26-34 [135-49 [150-64 []65-75
CINSIYET
] KADIN [C] ERKEK
MEDENI DURUMUNUZ
CIEVLI ] BEKAR

SIMDIYE KADARKIiI MESLEKi TECRUBENIZ

CJiyldanaz  [d1-5y1l 16-10y1l Cdi1-15y1 Cd16-20y11

[] 21 yildan fazla
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SUAN CALISTIGINIZ iSLETMEDEKI MESLEKiI TECRUBENIiZ

CJ1yidanaz  [J1-5y1l CJ6-10y1l Cdi1-15y1 J16-20y1l

[] 21 yildan fazla

ISYERINIiZDEKi KONUMUNUZ

[ caLisaN CIYONETICI

SU ANDA iSYERINIZDEKi CALISMA POZiSYONUNUZ

] ONBURO [C] HOUSEKEEPING [CISATIS&PAZARLAMA
[C] FOOD&BAVEREGE [C] FINANSMAN & MUHASEBE [C] SATINALMA
] INSAN KAYNAKLARI [ HALKLA ILISKIiLER [0 DIGER

EGIiTiM DURUMUNUZ
] iLKOGRETIM ] LISE ] ONIVERSITE [C] MASTER
1.KARIYER 1 Kesinlikle 2- 3Ne 4- 5-Kesinlikle
PLANLAMA Katilmiyorum | Katilmiyorum | katilyorum Katiliyorum | Katillyorum
OLCEGI ne

katilmiyorum

1. Gelecekte nerede
olmak istedigimi
biliyorum.

2.Hedeflerime
ulasmak i¢in neler
yapmam gerektigini
biliyorum.

3.Kendimi
tantyorum, kim
oldugumu ve kisisel
ozelliklerimi
biliyorum.

4 Kendi kisilik
yapimla, sectigim
meslegim ve
kariyerim arasinda
uyum oldugunu
diigiiniiyorum.

5. Kariyerimde hangi
noktada oldugumun
farkindayim.
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6.Kariyerimdeki
eksiklikleri gidermek
i¢in hangi egitimleri
alamam gerektigini
biliyorum.

7.Kariyerimdeki
eksikliklerimi
gidermem igin
yoneticilerim bana
destek oluyor.

8.Beceri ve
yeteneklerimin
oteldeki degisim ve
gelisimlerin gerisinde
kaldigimi
diisiiniiyorum.

9.0telim, bana
gerekli mesleki bilgi
ve deneyimi
kazandirmak igin
hicbir sey yapmuyor.

10.0Otelimin, sosyal
ve ekonomik
faydalar i¢in iyi bir
emeklilik vb.
vasitalarla giivenlik
saglayacak olmasi
benim i¢in dnemli.

11.0telimde
sorumluluk almak
isterim.

12.Hedeflerime
ulasmamda 6niimde
engeller var.

13.Su anda
hedeflerime
ulasabilmem igin ne
yapmam gerektigini
biliyorum.

14.Calistigim otel
igle ilgili bireysel
¢abalarimi
destekliyor.
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15.Kariyer
hedeflerim ve
amaglarim caligtigim
otelin hedef ve
amaglartyla
ortiisiiyor.

16.Calistigim otel
kariyer beklentilerimi
gergeklestirmem igin
bana egitim ve
gelistirme
programlari
uyguluyor.

17 Kariyer planlarimi
yaparken otel
yoneticilerim bana
destek oluyor.

18.Calistigim otel
bana yeni
sorumluluklar ve
gorevler veriyor.

19.Calistigim otelde
kendi departmanim
disindaki
departmanlarda
gorev alma sansim
var.

20.Calistigim otelde
yiikselme olanaklar1
yok.

21.Bu otel ve su an
yaptigim is diginda
farkli bir alanda ve
pozisyonda kariyerim
daha var.

22 Kariyerimde
gelismemi
engelleyen bir takim
goriinmez engeller
var.
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2. ORGUTSEL
BAGLILIK
OLCEGI

1 Kesinlikle
Katilmiyorum

2-
Katilmiyorum

3-Ne
katiliyorum
ne
katilmiyorum

4-
Katiliyorum

5-Kesinlikle
Katiliyorum

1-Kariyerimin geri
kalan kismini bu
otelde gecirmek beni
mutlu eder.

2-Bu otelin
problemlerini
gergekten kendi
problemlerim gibi
hissederim.

3-Bu otelin benim
igin 6zel bir anlami
vardir.

4-Su anda, bu otelde
kalmak benim igin
bir istekten ¢ok bir
gerekliliktir.

5-Su anda, istesem
bile bu otelden
ayrilmam benim i¢in
¢ok zordur.

6-Simdi isimden
ayrilmak istedigime
karar verirsem,
hayatimda pek ¢ok
sey alt list olurdu.

7-Bu otelden
ayrilmay1 goze
alamayacak kadar az
alternatifim
oldugunu
hissediyorum.

8-Eger bu otele
kendimden bu kadar
¢ok sey katmamis
olsaydim, baska bir
yerde calismay1 g6z
ontinde
bulundurabilirdim.
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9-Bu otelden
ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan birisi
de miimkiin
alternatiflerin
azlhigidir.

10-Calistigim otele
¢ok sey bor¢luyum.

11-Menfaatime olsa
bile, otelimden
ayrilmanin dogru
olmadigmi
diisiiniiyorum.

12-Calistigim
otelden simdi
ayrilirsam, kendimi
suclu hissederim.

13-Bu otel benim
bagliligimi hak
ediyor.

14-Calistigim
otelden hemen
ayrilmazdim ¢ilinkii
burada calisanlara
kars1 sorumlulugum
var.

15-Simdiki
yoneticilerimle
birlikte calisma
zorunlulugu
hissetmiyorum.(*)

16-Bu otele kendimi
“duygusal olarak
baglh”
hissetmiyorum.(*)

17-Bu otelde
kendimi “ailenin
pargast” gibi
hissetmiyorum.(*)

18-Bu otele gii¢lii bir
ait olma hissi
beslemiyorum.(*)
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3.ISTEN
AYRILMA
NiYETi OLCEGI

1 Kesinlikle
Katilmiyorum

2-
Katilmiyorum

3-Ne
katiliyorum
ne
katilmiyorum

4-
Katiliyorum

5-Kesinlikle
Katiliyorum

1.S1k sik isten
ayrilmayi
diisiiniirim.

2.Gelecek 3 y1l
igerisinde biyiik
olasilikla is aramaya
baslayacagim

3.Su an galistigim
isten, daha cazip bir
is bulursam hemen
ayrilirim.

4.Kariyerimi, bu
otelde devam
ettirmeyi tercih
ederim.

5.Yeniden segme
sansim olsa, bu
kurum yerine baska
kurumda galigmay1
istemem.

6. Bu otelde calistyor
olmama ragmen,
alternatif ig i¢in
bagvuru yapiyorum.
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Ek 2: TUROB’A Uye Istanbul’daki 5 Yildizh Oteller

Otel Adh Konum

AKGUN ISTANBUL HOTEL AVRUPA YAKASI

BARCELO ERESIN TOPKAPI AVRUPA YAKASI

HOTEL

BYOTELL ANADOLU YAKASI

CONRAD INTERNATIONAL AVRUPA YAKASI

CROWNE PLAZA ISTANBUL ASIA ANADOLU YAKASI

CROWNE PLAZA ISTANBUL AVRUPA YAKASI

HARBIYE

CROWNE PLAZA ISTANBUL ORYA | ANADOLU YAKASI

PARK

CINAR HOTEL AVRUPA YAKASI

CIRAGAN PALACE KEMPINSKI AVRUPA YAKASI

DEDEMAN BOSTANCI ISTANBUL ANADOLU YAKASI

HOTEL&CONVENTION CENTER

(BOSTANCI NUH HOTEL)

DEDEMAN ISTANBUL AVRUPA YAKASI

DIVAN ISTANBUL AVRUPA YAKASI
ANADOLU YAKASI

DIVAN ISTANBUL ASIA

DOUBLETREE BY HILTON ANADOLU YAKASI

ISTANBUL MODA

DOUBLETREE BY HILTON AVRUPA YAKASI

ISTANBUL OLD TOWN

DOUBLETREE BY HILTON AVRUPA YAKASI

ISTANBUL PIYALEPASA

ELITE WORLD AIRPORT (ELITE AVRUPA YAKASI

WORLD BUSINESS HOTEL)

ELITE WORLD ISTANBUL HOTEL AVRUPA YAKASI

ESER PREMIUM HOTEL & SPA AVRUPA YAKASI

BUYUKCEKMECE

EURO PARK HOTEL AVRUPA YAKASI

FOUR SEASONS AT HE AVRUPA YAKASI

BOSPHORUS

GRAND CEVAHIR HOTEL AVRUPA YAKASI

GRAND HYATT ISTANBUL AVRUPA YAKASI

HILTON ISTANBUL BOMONTI AVRUPA YAKASI

HILTON ISTANBUL BOSPHORUS AVRUPA YAKASI

HOLIDAY INN ISTANBUL AIRPORT | AVRUPA YAKASI

HOLIDAY INN ISTANBUL CITY AVRUPA YAKASI

HYATT REGENCY ISTANBUL AVRUPA YAKASI

ATAKOY

IMPERIAL HOTEL BOMONTI AVRUPA YAKASI

ISTANBUL

INTERCONTINENTAL ISTANBUL AVRUPA YAKASI

ISTANBUL GONEN HOTEL AVRUPA YAKASI

ISTANBUL MARRIOTT HOTEL ANADOLU YAKASI

ASIA

ISTANBUL MARRIOTT HOTEL AVRUPA YAKASI

SISLI

KAYA RAMADA PLAZA HOTEL AVRUPA YAKASI

LASAGRADA HOTEL AVRUPA YAKASI

LAZZONI HOTEL AVRUPA YAKASI
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LE MERIDIEN ISTANBUL ETILER | AVRUPA YAKASI
LEGACY OTTOMAN HOTEL AVRUPA YAKASI
MARMA HOTEL ANADOLU YAKASI
MARTI ISTANBUL HOTEL AVRUPA YAKASI
MOVENPICK HOTEL ISTANBUL AVRUPA YAKASI
MOVENPICK HOTEL ISTANBUL AVRUPA YAKASI
GOLDEN HORN

ORTAKOY PRINCESS AVRUPA YAKASI
POINT HOTEL BARBAROS AVRUPA YAKASI
RADISSON BLU BOSPHORUS AVRUPA YAKASI
HOTEL

RADISSON BLU CONFERENCE & | AVRUPA YAKASI
AIRPORT HOTEL

RADISSON BLU ISTANBUL ASIA | ANADOLU YAKASI
RAFFLES ISTANBUL AVRUPA YAKASI
RAMADA PLAZA ISTANBUL AVRUPA YAKASI
RAMADA PLAZA ISTANBUL AVRUPA YAKASI
TEKSTILKENT

RENAISSANCE ISTANBUL AVRUPA YAKASI
BOSPHORUS

RENAISSANCE POLAT ISTANBUL | AVRUPA YAKASI
HOTEL

SHANGRI LA BOSPHORUS AVRUPA YAKASI
ISTANBUL

SHERATON ISTANBUL ATAKOY | AVRUPA YAKASI
SHERATON ISTANBUL MASLAK | AVRUPA YAKASI
SURMELI ISTANBUL HOTEL AVRUPA YAKASI
SWISSOTEL-THE BOSPHORUS AVRUPA YAKASI
THE GREEN PARK BOSTANCI ANADOLU YAKASI
THE GREEN PARK MERTER AVRUPA YAKASI
THE GREENPARK PENDIK ANADOLU YAKASI
HOTELS&CONVENTION CENTER

THE MARMARA ISTANBUL AVRUPA YAKASI
THE PLAZA HOTEL ISTANBUL AVRUPA YAKASI
THE RITZ CARLTON ISTANBUL AVRUPA YAKASI
THE ST. REGIS ISTANBUL AVRUPA YAKASI
TITANIC BUSINESS EUROPE AVRUPA YAKASI
HOTEL

TITANIC BUSINESS HOTEL ANADOLU YAKASI
KARTAL

TITANIC PORT HOTEL AVRUPA YAKASI
TUYAP PALAS HOTEL AVRUPA YAKASI
WOW ISTANBUL HOTEL AVRUPA YAKASI
WYNDHAM GRAND ISTANBUL ANADOLU YAKASI
KALAMIS MARINA HOTEL

WYNDHAM GRAND ISTANBUL AVRUPA YAKASI
LEVENT (OZDILEK HOTEL)

WYNDHAM ISTANBUL OLD CITY | AVRUPA YAKASI
WYNDHAM ISTANBUL PETEK AVRUPA YAKASI
HOTEL
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OZGECMIS

Ad Soyada: SAFAK ECE

Dogum Tarihi: 01.02.1988

Dogum Yeri: Kayseri

Lise: 2001-2005 izzet Unver (Yabanci Dil
Agirlikl)Lisesi

Universite 1: 2007- 2012 Trakya Universitesi- Turizm
Isletmeciligi ve Otelcilik

Universite 2: 2010-2014  Anadolu Universitesi-
Uluslararasi [liskiler

Yiiksek Lisans: 2012-... Yildiz Teknik Universitesi-

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Tezli Yiiksek
Lisans Programi

Yiiksek Lisans (Erasmus): 2013-2014 JAMK University of Applied
Science- International Business
Management

Staj Yaptig1 Yerler: (06/2010-10/2010) - Barcelo

Eresin Topkap1 Hotel- Sales &
Marketing (78 is giinii)

(08/2009-09/2009) Grand Beyazit Otel-
Food and Baverage (15 giin)

(06/2008-07/2008) Nila Turizm
Havalimani D1s Hatlar / Bilet Satis (30

glin)

Is Tecriibeleri: (10/2013-06/2014) Tasar1 Egitim
Kurumlari- Egitmen (9 ay)
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