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OZET

Turizm isletmeleri acisindan kariyer planlamasinin énemi gittikce artmaktadir. Bu énem, kariyer
planlamasinin hizmet niteligini, masteri tatminini arttirmasina baglaniyor.  Ayrica, isgicl
tasarlanmasinin saglanmasi ile personel devir oraninin azaltilmasi gibi 6rgutsel nedenler, gerekse
is-gorenlerin islerinde gldulenmeleri, islerinden yuksek diizeyde tatmin olmasi gibi bireysel

nedenlerden dolayi da kariyer planlamasi buyuk 6nem tasimaktadir.

Bu calismanin amaci turizm isletmelerinde kariyer yonetiminin niteligine iliskin is-g6renlerin
goraslerinin ne oldugunu incelemektir.  Bunun sebebi turizm sektoriinde nitelikli personelin
isletmede tutulmasinin zor olmasi ve is guct devir oraninin yiksek olmasi disuntlerek
olusturulmustur. Bu amag dogrultusunda istanbul’da etkin olan, iki turizm isletmesinde calisan

is-gorenlere yapilan anketler Gzerinden bir durum tespiti yapilmistir.

Bu calismanin sonucu ve denencelerinin reddedilmesi gostermistir ki turizm calisanlarinin
kariyer planlama yonetiminden algiladiklari niteligi etkileyen etmenlerin daha ¢ok arastirilip

bulunmasi gerekmektedir.

Anahtar sozcuikler: Kariyer planlamasi, Turizm isletmeleri, hizmet niteligi, musteri

memnuniyeti,



ABSTRACT

It is observed that career planning is widely emphasised by the most tourism enterprises. This
emphasis is due to the considered link between career planning service quality and customer
satisfaction. Career planning is also emphasised due to its effects on reducing labour turnover,

employee motivation and work satisfaction.

The aim of this study is to analyse the views of tourism employees on the quality of career
planning at their work places. This aim is for formulated in consideration of the fact that keeping
quality personnel at tourisms enterprises was difficult where high labour turnover was observed.
In the light of the aim, two tourism enterprises in Turkey where selected for a survey study where

employees’ opinions were taken through questionnaires to assess the current situation.

The findings and the hypothesis of the study not being supported has demonstrated that the
perspectives the tourism employees on the quality of career planning and the factors affecting

their perspectives need to be further explored.

Key words: Career planning, Tourism enterprises, service quality, customer satisfaction



vi

ONSOZ

Kariyer yonetimi kavrami uzun yillar incelenmis ve birgok arastirmacinin ilgisini ¢ekmistir.
Hayati boyunca insanlar Maslow ‘un hiyerarsisinde oldugu gibi kisiler kendilerini strekli bir
kademeyi basarip diger kademeye gececek sekilde yasamak icin calisirlar. Refah seviyesinin

yukselmesini yaptigi isten tatmin olmayi isterler.

isverenler de ozellikle hizmet sektoriinde isgoren calistiranlar maksimum seviyede basarili
olabilmeleri igin kariyer ydnetiminin 6nemini anlamak zorundadirlar. Calisanlarini uzun sure
istihdam edebilmeleri isgorenlerine verdikleri egitim isgorenlerinin is tatminini saglamalari ve

kariyer kavramindan her iki tarafindan ayni sonucu ¢ikarmalari dnemlidir.

Bu noktadan hareketle tez calismamda isgdrenlerin kariyer kavramindan algiladiklari ortaya

konmustur. Bu calismanin isgorenlere ve isverenlere faydali olmasini diliyorum.

Tezime elestiri ve onerileriyle destek veren hocam Yrd.Do¢.Dr.Ahmet Ertugan ‘a , arastirma
esnasinda ampirik bulgulara ulasmami saglayan iki otel isletmesine ve tez siiresinde desteklerini

esirgemeyen arkadasim Enina Nelson‘a tesekkurlerimi sunarim.

Buse Karan

Lefkosa, 2016
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OZET

Turizm isletmeleri agisindan kariyer planlamasinin 6nemi gittikgce artmaktadir. Bu
onem, kariyer planlamasinin hizmet niteligini, musteri tatminini arttirmasina baglaniyor.
Ayrica, isgucl tasarlanmasinin saglanmasi ile personel devir oraninin azaltilmasi gibi
orgutsel nedenler, gerekse is-gorenlerin islerinde guduilenmeleri, islerinden yiksek
dizeyde tatmin olmasi gibi bireysel nedenlerden dolayr da kariyer planlamasi blyik

O6nem tasimaktadir.

Bu calismanin amaci turizm isletmelerinde kariyer yonetiminin niteligine iliskin is-
gorenlerin goruslerinin ne oldugunu incelemektir.  Bunun sebebi turizm sektoriinde
nitelikli personelin isletmede tutulmasinin zor olmasi ve is glcl devir oraninin yuksek
olmas! dusiiniilerek olusturulmustur. Bu amag dogrultusunda istanbul’da etkin olan, iki
turizm isletmesinde calisan is-gorenlere yapilan anketler lzerinden bir durum tespiti

yaptmistir.

Bu calismanin sonucu ve denencelerinin reddedilmesi gostermistir ki turizm
calisanlarinin kariyer planlama yodnetiminden algiladiklari niteligi etkileyen etmenlerin

daha ¢ok arastirihip bulunmasi gerekmektedir.

Anahtar sozcukler: Kariyer planlamasi, Turizm isletmeleri, hizmet niteligi,

musteri memnuniyeti,



ABSTRACT

It is observed that career planning is widely emphasised by the most tourism enterprises.
This emphasis is due to the considered link between career planning service quality and
customer satisfaction. Career planning is also emphasised due to its effects on reducing

labour turnover, employee motivation and work satisfaction.

The aim of this study is to analyse the views of tourism employees on the quality of
career planning at their work places. This aim is for formulated in consideration of the
fact that keeping quality personnel at tourisms enterprises was difficult where high
labour turnover was observed. In the light of the aim, two tourism enterprises in Turkey
where selected for a survey study where employees’ opinions were taken through

guestionnaires to assess the current situation.

The findings and the hypothesis of the study not being supported has demonstrated that
the perspectives the tourism employees on the quality of career planning and the factors

affecting their perspectives need to be further explored.

Key words: Career planning, Tourism enterprises, service quality, customer

satisfaction
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1.BOLUM
SORUN DURUMUNUN ACIKLANMASI

1.1.1 Giris

Turizm isletmelerinde Kkariyer yonetimine iliskin is-gorenlerle is-verenlerin
goruslerinin incelenmesine iliskin bir uygulama olan sav calismasinin bu giris
boliminde calismanin 6nemi, amaci, kapsami, kisitlari ile ¢alisma raporunun oteki

bolimlerinin dzetleri yer almistir.
1.2 Calismanin Onemi

Gunumuzde insanlar zamanlarinin  buyik bir bélimind is ortamlarinda
gecirmektedirler. Bireyin is cevresinde gecirdigi zaman, sosyal ¢evresinde gecirdigi
zamandan daha fazla olmaya baslamistir. Bu durum, is yasaminda gecirilen zamani
onemli hale getirmistir. Bu nedenle is yerinde nitelikli zaman gecirme kavrami,
onemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Zamanin blytk bélimant mesleki
etkinliklerini yerine getirmekle geciren bireyin, is ortamindan ya da yaptigi isin
iceriginden dolayi kendisini mutlu ve huzurlu hissetmesi, zamanla yasamin geneline
yansiyacaktir. Birey icin; isinde verimli olma, iyi vakit gegirme, yaptigi isten tatmin
olma, calistigi kurumun isteklerine yanit verebilme gibi gereksinimler karsilandigi
zaman ancak, is memnuniyetinden s6z edilebilir. Bu gereksinimlerin
karsilanabilmesi icin ilk adim Kariyer tercih siirecidir. (ipek, 2009: 1)

Aslinda bireyler mesleki tercihlerini yaparken, kendileri i¢in yasamda énemli olanin
ne oldugunu belirlemeye calismaktadirlar. Degerler, davranislarin belirlenmesinde
ve acgiklanmasinda, insanlari ve durumlari degerlendirmede bireye yardimci olan
icsel odakli sosyal faktorlerdir. (Schwartz, 1999: 24). Schwartz gibi birgok
arastirmaci (Rokeach (1973), Kluckhohn (1951), Lawrance (1985), Hofstede (1980)
gibi) degerleri, “alternatif durumlar veya davranis bicimleri arasinda secim yapmak”

seklinde tanimlamiglardir. Kariyer tercihinin de bireyin yasaminda énemli yere sahip



bir se¢cim oldugu g6z 6niine alindiginda, degerlerin kariyer tercihi zerindeki etkisi

kaciniimazdir.

Bireyler kariyer tercihlerini yaparlarken yasamis olduklari gevre ve cevredeki sosyal
iliskileri buyik 6nem tasimaktadir. Sectikleri mesleklerle cevre tarafindan nasil
saygl gorduklerini Maslow’un hiyerarsisinde belirtildigi gibi (Maslow Teorisi)
gereksinimleri karsilandikca bir Ust asama gereksinimine yonelecek, en st seviyeye
gelmek icin de cabalayacaklardir.

Turizm isletmeleri acisindan kariyer planlama incelendiginde, gerek hizmet
niteliginin, isglct  verimliliginin, masteri  tatmininin  artiritimasi,  isgucu
tasarlanmasinin saglanmasi ile is-goéren devir hizinin azaltilmasi gibi o6rgutsel
nedenler, gerekse is-gorenlerin islerinde gudilenmeleri, islerinden yiiksek diizeyde
tatmin olmasi gibi bireysel nedenlerden dolayi buyik 6nem tasimaktadir (Kozak M.
(2001):88.

1.3 Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci turizm isletmelerinde kariyer yonetiminin niteligine iliskin is-
gorenlerin goruslerinin ne oldugunu incelemektir.

Bu amag, turizm sektoriinde nitelikli personelin isletmede tutulmasinin zor olmasi,
is-gucti devir oraninin yiksek olmasi dasunulerek olusturulmustur.  Bu amag
dogrultusunda asagidaki sorular da sav ¢alismasinin sonucunda yanitlanmasi gereken
sorular olarak siralanmistir:

1.3.1 isverenler, is-gorenlerine gerekli kariyer planlama ortamini sagliyor mu?
1.3.2 Kariyer gelistirme ile kariyer tasarlanmasi isletmelerinde ne derece Gneme
sahiptir?

1.3.3 insan kaynaklarina gerekli énemi vermeyip calistirilacak personel mutlaka
vardir mantiginda mi hareket ediliyor?

Bu sorulara yanit, turizm sektoriinde calisan is-gorenlere yapilacak anketler

sonucunda ortaya ¢ikmasi tasarlanmistir.

1.3 Calismanin Kapsami ile Kisitlari

Bu sav calismasi yalnizca turizm sektoriinde calisan is-gorenleri kapsamaktadir. Bu

durumda, kariyer yoOnetiminde is-gorenlerle is-verenlerin kariyer tasarlanmasi,



kariyer gelistirme konularindaki bakis acilarina diger sektorlerde de genelleme

yapilmasi desteklenemez ancak benzeri arastirmalara temel olusturur.

1.4 Calisma Raporunun Bélumleri

Bu calisma raporu altt bélimden olusmaktadir. Burada sunulan birinci giris
bolumiinden sonra asagidaki bolumler yer almistir:

Ikinci Bolim

Bu boluimde Kariyer kavraminin yonetimi, gelistirilmesi, ile planlanmasi

irdelenmistir. Bireysel, orgutsel kariyer planlarinin yanisira

degisik kariyer yaklasimlarina da yer verilmistir.

Uclincti Bolum

Bu boélimde Tirkiye Turizm sektori, ekonomiye katkisi ve diinyadaki yeri ve bu
calismada yer alan sirketler anlatilmistir.

Dordinci Bolim

Bu bolimde calismanin 6nemi, amacinin yanisira kapasami da belirtilmistir.

Bunlarin dogrultusunda uygulanan yéntem aciklanmis daha sonra da ortaya ¢ikan

modelle denenceler belirtilmistir. Guvenirlik analizi ile b6lim son bulmustur.

Besinci Bolum

Calisma raporunun bu boliminde arastirma sirasinda toplanan  veriler
cozimlenmistir. Sirasiyla 0nce katilimcilara iliskin bilgilerle, katihmcilarin kariyer
planlamasindan beklentileri on bir ayri siniflandirmada (egitim durumu, turizm
egitimi alip almadigi,cinsiyet, yas araligi, medeni durumlari ,aylik gelir dizeyleri,
gorev suresi, gorev, is degistirme, sektdrde calisma suresi) ¢ozimlenmistir. Son

olarak da calismanin denenceleri sinanmistir.
Altinci Bolum

Bu son boélimde, kuramsal, gorgil bulgular 6zetlenmis, calismanin amaclarina
yonelik yanitlar sunulmustur. Calismanin kisitlarina acikhk getirilmis ilerideki

calismalara da 151k tutulmustur.



1.5 Sonug

Bu giris boluminde sav ¢alismasinin guncelligi, 6nemi anlatilmis; amaci, ¢alisma
sorululari, denenceleri belirtilmistir. Son olarak da calismanin kisitlari ve raporun

Oteki bolumlerinin dzetleri verilmistir.



11.BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

21  Giris

Bu boluimde Kariyer kavraminin yonetimi, gelistirilmesi, ile planlanmasi
irdelenmigtir. Bireysel, oOrgutsel kariyer planlarinin yanisira degisik Kkariyer

yaklasimlarina da yer verilmistir.

2.2  Kariyer Kavrami

Kariyer, glnimizde is hayatinda en sik kullanilan kavramlardan birisidir.
Genelanlamda kariyer, bireyin calisma yasami boyunca herhangi bir is alaninda
ilerlemesi,deneyim ve beceri kazanmasidir. Gunluk yasamda Kkariyer, ilerlemek,
meslek, is yasami,basari, bireyin is yasami boyunca tstlendigi roller ve bu roller ile
ilgili deneyimleranlamlarinda kullaniimaktadir (Erdogmus, 2003:11)

Bir Kisinin Kkariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil, isyerinde verilen is roline
iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini gerceklestirebilmesi igin egitilmesi ve
bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek vegalisma arzusu ile o isletmede
ilerleyebilmesi anlamini tasimaktadir (Aytag, 1997: 17)

Kariyer kisinin tretken yillarini kullanarak gelistirdigi ve genelde ¢alisma hayatinin
sonunda dek strdirdugi is ya da pozisyondur.Glnumuizde kalifiye personel bulmak
oldukga zordur. O nedenle kurumun yetistirmis personelini elinde tutmasi ayrica
onem tasimaktadir. Nitelikli is gliciint kurumlarin ellerinde tutabilmeleri agik kariyer
yollarina baghdir. Bu nedenle kurumlar calisanlarinin egitimlerine, gelismelerine
katkida bulunmalidirlar.

Kariyer kavrami sadece yiikselme, basari, kazanma, ilerleme gibi dikey yonde
hareketliligi ifade etmemekte; ayni zamanda bireylerin calisma hayati boyunca
yaptiklaritim isleri kapsamaktadir. Ayrica kariyer kavrami, birey ile isi ve isini
yuritmekte oldugudrgit arasindaki iliski boyutuyla da ele alinmaktadir. Bu yoniyle
kariyer hem bireyselnem de Orgtsel bir nitelik tasimaktadir. Bu yaklasima gore;



bireysel kariyer, icgselkariyer, Orgutsel kariyer ise dissal kariyer olarak ifade
edilmektedir (Bolat, 2003: 17).

Kariyer bireysel ve orgutsel kariyer olmak Uzere ikiye ayrilmaktadir. Bireysel
kariyerde kisinin beklentileri, motivasyonu onemlidir. Birtakim galisanlar kendileri
icin kariyer planlamasi yaparken birtakim calisanlar kariyerlerinde ilerlemek
istemezler. Kurumlar kariyer planlamasinda calisanlarinin beklentilerine 6nem
vermelidir. Stres , daha fazla is yukund kaldirmak istemeyen calisanina terfi
verildiginde calisan bireysel kariyer planlamasinda bu durum olmadigi igin isten
ayrilabilmektedir. Orgitsel kariyer planlamasi ile bireysel kariyer planlamasi ic ice
planlanmak durumundadir. insan kaynaklari yoneticileri calisanlari iyi analiz
etmelidir. Duzenlenen egitimlerde , work-shop ve Kkariyer planlama toplantilarinda

beklentiler anlasiimahidir.

Goruldugu gibi kariyer, degisik kisiler icin degisik anlamlar tagimaktadir. Kariyerle
ilgili tim bu tanimlar inceledigimizde ortak noktalarinin, calisan Kisinin
basariderecesini  simgeleyen isle ilgili pozisyonlarda ilerlemesini, 0Orgit
basamaklarindan yukaridogru ¢ikarak yukselmesini, bulundugu konum ile ilgili
tutum ve davranislarini temelalan bir kavram oldugu gorilmektedir (Aytac,
1997:20).

Klasik yaklasimda kariyer; Ozden (2002) tarafindan soyle tanimlanmistir.

“ Daha c¢ok organizasyon icerisinde hiyerarsik bir sekilde yikselmeyi ifade
etmektedir. Kariyer yollari, organizasyon tarafindantanimlanmakta, yénlendirilmekte
ve uygulanmaktadir. Birey ise sadece kendisine sunulanbu yollardan gecerek
kariyerini gelistirmektedir. Ancak gunumuzde, bir organizasyonicerisinde 6mur-
boyu calisma ve hiyerarsik bir yapiya dayanan klasik kariyer gelisimianlayisi, yeni
organizasyon yapilart ve calisma iliskileri dizeni ile anlaminikaybetmektedir.
Gunidmdazde kiresellesme, teknoloji, degisim ve bilgi

toplumukavramlarinin etkisiyle orgutsel yapilarin degismesi, calisanlarin egitim
vebeklentilerindeki gelismeler kariyerin anlamini da degistirmektedir. Son
zamanlardakariyer, biyuk 6lcude bireyin sorumlulugunda sekillenen, bunun yaninda

orgutln de bukonuda bireyi destekledigi bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bilim ve teknolojideki gelismelerin ulastigi hiz, sosyal ve ekonomik cevrelerde,

Ozellikle orgitsel yapilarda 6nemli degisimleri beraberinde getirmektedir. Bir



orguticerisinde “omir-boyu calisma” ve “sirkete baghhk” kavramlarinin énemini
kaybetmesi sonucu bireyin kariyerini belli bir orgutle sinirlamasi zorlasmaktadir.
Bireyin kariyeri, farkli érgutlerde farkli gorevlerden olusmakta ve oldukca cesitli bir
hale gelmektedir (Mayrhofer ve digerleri, 2005, 38). Tum bunlarin sonucu olarak,
bilgi ve becerinin dnplana ¢iktigi, bireyin kisiligini yansitan yeni kariyer anlayislar
ortaya ¢ikmaktadir.

2.3 Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, dogru bir ise alim siireci ile baslamaktadir. ise alinan Kisi
yapilacak olan ise ve kuruma uygun mu sorulari sorulmahdir. Bazen farkli
kurumlarda c¢ok basarili olmus insanlar kurum kilturine alisamadiklari icin yeni
girdikleri kurumlarda basarisiz olabilmektedirler. Bu durumlarin 6niine gegcmek igin
is goriismesini yapan insan Kaynaklari Uzmani kisinin beklentileri ile kurumun
beklentilerini karstlastirmali ve kisinin kurum kiltiirinden ne bekledigini iyi analiz
etmelidir.

Orgit kiltirini benimsemis is goren o kurumda ¢alismaya devam eder ve bireysel
kariyer planlamasini yapar. Stratejik yok haritasini belirler. Orglitte, Kisilerin orgitsel
kariyer planlamasini hazirlayarak, bireysel kariyer planlamasina yol gostermeli,
egitimlerle (kocluk, isbasi egitimleri gibi) desteklemeli ve is gdrenini bir Gst
pozisyona hazirlamalidir.

Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin 6rgut igerisinde uygun pozisyonlarda istihdam
edilmesini saglamaktir. Kariyer planlamasi olan kurumlarda is gérenin kurumdan
deger gordiginl distinmesi aidiyeti arttirmaktadir. Bu da kurumlarda verimliligi
arttirir.  Personel devir oraninin distik oldugu kurumlarda finansal karhlik da daha
fazla olmaktadir.

2.4 Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireyin egitim, yetistirme ve is deneyimi yolu ile kariyerine
iliskin olarak yapti§i planlarin gergeklestirilmesini saglamaktir. Bir baska ifadeyle
kariyer gelistirme, bireyin 6rgltteki calisma hayati boyunca, kariyer amaclarina
ulasabilmesi icin, orgut tarafindan uygulanan programlar, eylemler ve faaliyetler
biutinudur (Bolat, 2003: 7).



Kariyer gelistirme; yaratici ve farklilik gosteren goris ve yetenekler, is disinda,
planli ve programli olarak yapilan seminerler, sertifika programlari, kisa veya uzun
streli kurslar gibi gelistirme programlari ile calisanlara kazandirilabilmektedir. Bu
programlarda 6rnek olay, yénetim oyunlari, rol oynama, davranis modellemesi gibi
yontemlerden yararlaniimaktadir. isletme ici is basinda egitim yontemleri arasinda
ise is rotasyonu, Ust yoneticinin danismanhgi ve yol gostericiligi gibi gelistirme
yontemleri yer almaktadir.

2.5  Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi yapilmadan 6nce her is gérenden Departman Mudiirii ya da insan
Kaynaklari Uzmani is gorenin kendi swot analizini yapmasini istemelidir. Is gérenler
swot analizini yaptiklarinda gucli ve zayif yonlerini, firsat ve tehditleri
goreceklerdir. is gorenlerin is yasamlarinda nerede olduklarini, ne yapabildiklerini ve
ilerleyen zamanlarda nerede olmak istediklerini oraya ulasmak igin ne yapmalar

gerektigi kariyer planlamasi ile mimkunddr.

Personellerini gelecege hazirlamayan yoneticinin de gelecegi pek parlak degildir
sozuyle anlatildigr gibi hizla degisen rekabet kosullarinda kariyer planlamasi
yapilmayan is gorenlerin kaybedilmesi isin verimini dusirir, eski is gorenin kaybi
kuruma 3 kati maliyet getirmektedir.

Kariyer planlamasi 6zellikle kariyerine yeni baslamis is gorenler icin ¢cok énemlidir.
Universitede 6grenciyken yari zamanh calisma, staj, kurumlarda management
traniee gibi calismalara katilma, is gorenlerin ne yapmak istedikleri ve kariyer

planlamasi agisindan énemlidir.

Ozetle, kariyer planlamasi, bireyin kendisini ve icinde bulundugu cevreyi
degerlendirmesi, kariyeri ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasmasini
saglayacak faaliyetleri planlamasidir. Kariyer planlama sureci, bireysel ve orgutsel
olmak tzere iki boyutta incelenmektedir. Bu slrecte, bireysel kariyer hedefleri ile
orgutsel hedefler arasinda uzlasma saglanmaya calisiimaktadir.

2.5.1 Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, bireyin kendi kendini degerlendirmesi ve gelisim
stirecini planlamasidir. Bireyin, Kisisel amaclarini, ilgi ve degerlerini, kabiliyetlerini,
becerilerini degerlendirerek kariyerini planlamasi, bu planlarin egitim, 6gretim, is

arama, is deneyimi vasitasiyla yerine getirilmesi ve ydrutilmesi sireci bireysel



kariyer planlamasi olarak tanimlanabilir (Anafarta, 2001: 5). Bireylerin daha genis
istihdam olanaklari saglayabilmeleri igin kariyer gelistirme ve planlamada oncelikle
bireysel sorumluluk almalari 6nemlidir. Bireyler, kendi kariyer sorumluluklarini
ustlenerek kendi kendilerine dogruyu bulabilmek icin zaman zaman Kariyerlerinde
radikal degisiklikler yapmaktadirlar. Genellikle mevcut islerine farkh agilardan
yaklasarak bireysel gelisme olanaklarini aramaktadirlar. Bireysel kariyer planlama
streci bes asamadan olusmaktadir: (Anafarta, 2001: 5):

Bireyin, kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, gucli ve zayif yonlerinibelirlemesi (6z-
degerleme),

Kariyer hedef ve amaclarinin saptanmasi,

Orgiit ici ve disi olanaklari arastirarak kariyer yollarinin belirlenmesi,

Kariyer planlarinin hazirlanmasi ve ¢alisma programlarinin yapiimasi,

Geri bildirim (Feedback).

Bireyler ise alim sureclerinde kurumlari iyi analiz etmeli maas disinda kendilerine ne
katabilecegini iyi arastirmahdir. Kisinin sahip oldugu yetenekleri dlctlebilmektedir.
Her olcllebilen faktérde oldugu gibi, yetenekler de dogru yontemler aracithgi ile
gelistirilebilmektedir. Yetenekler iyi analiz edilmeli ve hangi stratejik yeteneklerin
kazanilmasi gerektigi hususunun belirlenmesi gerekmektedir.

Kariyer planlamasi sadece bir Ust pozisyona ge¢cmek gibi dustinilmemelidir. Analitik
duslnebilen, analizler yapabilen ve bunun yaninda yaratict ve farkli disunceler

uretebilen bireyler olarak dustnulebilir.

2.5.2 Orgutsel Kariyer Planlamasi
Kariyer planlamasinin basarisi, 6nemli 6l¢tde 6rgutin destegine baglidir. Pek ¢cok

sirket, calisanlarin kariyerlerinin gelismesine destek saglayacak uygulamalar
yurttmektedir. Bu uygulamalar, bireyi calismaya tesvik etmekte ve onun orgite
katkilarini artirmaktadir. Orgitler gelistirdikleri kariyer planlamasi uygulamalari ile
bireylerin ihtiyaclarina cevap vermekte, onlara kendi kariyer planlarini yénetmeleri
icin uygun Kkariyer firsatlari ve kaynaklari hakkinda bilgi saglayarak calisanlarina
yardimci olmaktadir. Orgiit tarafindan yeterince iyi planlanmis bir kariyer plani ti¢
onemli konuyu icermelidir (Aytag, 1997: 190).

Calisanlara kendi i¢sel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimci olmak,
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Isletmede bulunan Kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek,

Cahisanlarin ~ gereksinme  ve  yeteneklerini  Kkariyer  firsatlarina  uygun
olarakdizenlemek.

Kariyer yollari tikali organizasyonlar, ulasim sorununu ¢ézememis sehirler gibidir:
Iki durumda da insanlar bir yerlere ulasmak icin cok zaman kaybederler. Ancak
organizasyonlar sehirlere gore daha cabuk terk edilir (Tandogan Ugur). Hicbir
kurum yetismis personelini kaybetmek istemez. Bu durumdan dolay! da orgutsel

kariyer planlamasi énemlidir.

2.6 Kariyer Yollari

GUndmuozin hizh degisen is dunyasinda yasanan degisim ve donusiimle birlikte,
orgutlerin yeniden yapilanmasi cercevesinde yoneticiler, daha nitelikli personelleri
iste tutma ve onlarin daha givenli ve hizli bir bicimde gelisimlerini saglama amaci
guderken; calisanlar da, islerine daha ciddi bir bicimde sarilmakta, mevcut
yeteneklerini sirekli ilerletecek, gelistirecek ve 6rgit icinde ilerlemelerini saglayacak
cabalar icerisine girmektedirler (Mayrhofer ve digerleri, 2005, 38). Calisanlarin
orgut icinde ilerleyebilmeleri icin kariyer yapma olanagi saglama anlamindaki
‘kariyer yollar1” ishayatina 6nemli bir boyut kazandirmistir. Kariyer yolu, kisisel
gelisme veya tatmin hakkindaki kisisel duygularin ve 6znellikten uzak zincirleme is
tecriibelerinin objektifolarak belirlenmesi veya bireye arzu ettigi kariyer amaclarina
ulasmasi icin yol gosteren is pozisyonlarinin bir dizisi olarak tanimlanabilmektedir
(Soysal, 2002).

Kariyer yollari, ¢ahsanlarin yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen,
istihdam edilebilecekleri islerin mantikli ve uygun bir siralamasidir. Bireysel bir
gérunumle kariyer yolu, bireyin kisisel amaglarina ulasmak icin gectigi yollardir.
Belli bir meslekte ileri dogru hareketliligi igerir. Ancak giinimuizde artik érgutlerde
katmanlarin azalmasi ve yetki paylasimi programlarinin mimkin kildigi kariyer
firsatlari sayesinde, ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarma imkani saglanmistir.
Bu degisimler sonucunda orglt yapilarinin yalinlasmasi, dikey kariyer yollarinin
yerini alacak ‘U’seklinde yollar yaratilmasini gerekli kilmaktadir (Aytag, 1997: 199).
Kariyer yollari, érgutlerin degisen ekonomik yapisi, ¢cevre kosullari, isin yapisi ya da
bireyin ihtiyaclarina bagli olarak degisebilir. Glinimuzde, 6rgutsel yapilarda gorilen
blyuk degisimler, calisanlarin kariyer yollarinda ve tercihlerinde bir kargasayi

beraberinde getirmektedir.  Artik bireyler Kkariyerlerinde daha esnek bir sireci
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tercihetmekte, bilgi ve becerilerini gelistirecek 6rgutte istihdam edilmeyi
amaclamaktadirlar.
Bu yeni ortamda, Orgut icinde isler, gbrev paylasimi, plan ve programlama,
koordinasyonile yuratulmekte ve bu sekilde hiyerarsi azaltilmaktadir (Brousseau ve
digerleri, 1996:53).

Tablo 2.1 Coklu Kariyer Yollari ve Ozellikleri

Dogrusal Uzman Spiral Gegici

Hareket yonu Yukari Kicuk Yatay Yatay

hareketler

Bir alanda | Degisken Yasam boyu | 7-10 yil 3-5vil

kalma suresi

Anahtar Gug Uzmanlik Kisisel gelisme | Cesitlilik

gudaler Basari Guvenlik Yaraticilik Bagimsizlik

Ozellikler Onderlik Nitelik Yaraticihk Hiz
Rekabet Baglhhk Takim isi Network
Maliyet Guvenirlilik | Yetenek cesitleri | Uyum
etkinligi Teknik Yatay Hizl
Mantiksal yeterlilik koordinasyon 6grenme
yonetim Sabit insan gelistirme | Proje
Kar oryantasyon odaklilik
uyumlugu

Kaynak: Brousseau ve arkadaslari (1996)

Brousseau ve arkadaslari (1996), “coklu kariyer” olarak tanimladiklari Kkariyer
modelinin dort farkl yolu oldugunu belirtmektedir. Tablo 4.1°de, dort kariyer yolu,

bunlarin ézellikleri ve nedenleri gérilmektedir:

Dodrusal kariyer tipi, bireyin érgut hiyerarsisi igindeki diizeyde ve bir 6nceki ise

gore daha yiksek sorumluluk diizeyi, bilgi ve beceri gerektiren islerde ilerlemesini

ifade etmektedir.

Uzman Kkariyer tipi, kariyerin, yasam boyu siirecek bir meslegin bir kere kaliciolarak
secilmesi oldugunu ifade etmektedir. Birey Kkariyer se¢imini bir kez yapar ve
dahasonraki asamalarda, uzmanlk alani cercevesinde bilgi ve becerilerini

gelistirecekfaaliyetlere odaklanir.

Spiral (sarmal) Kkariyer tipi, bireyin Kkariyerinin bir dizi meslek ve o

mesleklerdekazanilan deneyim ve beceriler yoluyla gelistigini belirtmektedir.
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Gecis tipi kariyer, bireyin surekli olarak is degistirmesini ifade eder. Bu
kariyeryolunda ilerleyen bir birey, genellikle gercek bir kariyere sahip olmayi
diisuinmez. Onlaricin 6nemli olan, gesitlilik, bagimsizlik ve surekli 6grenmedir.
Ozetle, son yillarda insan kaynaklari ve orgitsel davranis alanlarinda meydana gelen
yeni gelisme ve degismeler kariyer konusunu da yakindan etkilemistir. Geleneksel
kariyer anlayisi 6nemini kaybederken, degisimlere cevap verebilecek yeni kariyer
yaklasimlari ortaya ¢ikmaktadir. Sinirsiz kariyer, esnek kariyer gibi orgdtsel sinirlari
asan, bireyin sorumlulugunu vurgulayan yeni anlayislar giindeme gelmistir. Bu
cercevede, asagida oncelikle geleneksel kariyer yollari, daha sonra da yeni kariyer
yaklasimlari agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2.6.1 Kilasik (Geleneksel) Yaklasim

Geleneksel kariyer yaklasimi, bir calisanin ayni meslek alani i¢inde bir isten digerine
dikey olarak yukariya dogru ilerledigi ya da tek bir meslekte veya isin fonksiyonel
bir alani icinde calisanlarin yukariya dogru hareket ederek ilerledigi, kariyer yolu
olarak tanimlanmaktadir. Bu yolun acikga belirlenmis olmasi, bireylerin
ulasabilecekleri iliskileri, isleri bilmesi acisindan son derece Onemlidir. Bu
yaklasimda her ne kadar calisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer yolunu net
bir sekilde gorebilseler de, yukari dogru yukselebilmenin alternatif bir yolu
olmamasi, calisanlarin giderek boyle bir ¢alisma ortamindan zevk alamamalari ve
dolayisiyla orgute baghhiklarinin ve is tatminlerinin azalmasi, kisilerin isletme
disinda farkl is alternatiflerini diistinmelerine yol agmistir (Soysal, 2002).

Geleneksel kariyer yolu, isgiic niteligindeki ve yapisindaki degismeler,teknolojideki
gelismeler, orgitsel degismeler nedeniyle yetersiz kalmaktadir. Gegmisteyasanmis
kariyer gelisimlerini  temel alir ve esnek degildir. Bireylere olayin
batinluagunatanima, kariyerlerini planlama firsati vermez. Ancak, acik ve diiz olmasi,
calisaningelismesi boyunca gececegi isler serisini bilmesini saglar (Aytag, 1997:
201).
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Sekil 2.2 Geleneksel Kariyer Yolu

Kaynak: Aytac (1997)

Geleneksel kariyer yolunda her adim hizmet siresiyle ilgilidir. Sekil 4.1’degoriilen
ornekte oldugu gibi, satis departmaninda bireyin kariyer yolu, yukariya dogru bir
terfi zinciri seklinde gelismektedir. Bu yol oOrgitte dogrudan yukariya hareket
etmenin tek yoludur. Tek basamakli kariyer olarak da tanimlanan geleneksel yol, tek
bir meslek alani iginde dikey hareketleri vurgulamaktadir (Aytag, 1997: 202).

2.6.2 Orgutsel Yaklasim (Cift Basamakli Kariyer Yolu)

Cift basamakli kariyer yolu olarak da tanimlanan o¢rgltsel yaklasim, gerek teknik
gerekse yonetsel alanda olsun, bireylerin ilgi ve ihtiyaclarina gore dizenlenmis bir
terfi sistemini ifade etmektedir. Teknik elemanlarin yukariya dogru ilerlemelerine
imkan saglayan bu yaklasim, bireylere hem uzmanlik bilgilerini artirmalari hem de
yonetsel sorumluluk alabilmeleri igin firsat yaratmaktadir (Tremblay ve digerleri,
2002: 2).
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Departrnan Miidiiii Telmik Proje Yonsticis
Sube Mikliiil Proje Midiil
Linite Muoditu Biium Mithendcisi
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Widiir Yardimeisi Teknik Mithendis
Yoneticl Adaw Kidemsiz Miihendis
Giris
YONETIM TFEMNTK

Sekil 2.3 Cift Basamakli Kariyer Yolu

Kaynak: Aytag (1997).

Cift basamakli kariyer yolu, teknik alanlarda calisan bireylerin kariyer gelisimleriile
ilgili sorunlara ¢6zim bulmak amaciyla gelistirilmistir. Teknik elemanlar, uzmanlar
ve arastirma gelistirme elemanlari kendi alanlarinda belirli bir yeterlilik dizeyine
ulastiktan sonra, daha Ust kademelerdeki gorevlere getirilmeyi beklemektedirler. Alt
kademe yonetim gorevleri daha fazla teknik beceri gerektirdigi icin bahsedilen
gruplarin yonetim gorevi Ustlenmeleri sorun teskil etmemektedir. Ancak ydnetim
kademesi yukseldikce teknik beceriler yerine, insanlar arasi iliski ve kavramsal
beceriler bnem kazanmaktadir.

Basarili teknik elemanlar yonetim gorevi Ustlendiklerinde basarisiz olmakta, ayni
zamanda teknik becerilerini de zamanla kaybetmektedirler. Bu nedenle, teknik
Ozellikleri ©6ne c¢ikan bireylerin ydnetim gorevine gelmeden motivasyonlarinin
saglanmasi ya da yonetim gorevine belli bir hazirhk asamasindan sonra gelmelerine
yonelik calismalar sonucu cift basamakli kariyer yaklasimi giindeme gelmistir
(Erdogmus, 2003: 166).
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Cift basamakli kariyer yolu, orgdtlerin, yonetime egilimli calisanlarina oldugu gibi
teknik elemanlarina da ayni 6zeni gostermelerini ve onlara is tatmini saglayacak
uygun Kariyer yollari saglamalarini gerektirir. Orgiit icerisinde bazi teknik elemanlar
yonetsel sorumluluk Ustlenmeyi ve amirleri tarafindan taninmayi beklerken, kimi
teknik elemanlar ise, uzmanhgini artiracak bir konumda calismayi ve 6rgut icinde ya
da disindabu uzmanhgi ile taninmayi beklerler. Orgit, bireylerin ihtiyagc ve
degerlerine gore bir degerleme yaparak ve calisanlarini motive ederek Kkar
saglayabilir. Cift basamakli kariyer yaklasimi, bu noktada bireylere, esneklik,
Ozgurliik, meydan okuma, Kkisisel gelisim ve kariyerinde ilerleme firsatlarini
sunabilmektedir (Igbaria ve digerleri, 1999: 31).

Cift basamakl kariyer yolunun vurguladigi en 6nemli unsurlardan birisi de kariyerin
sosyokiltiirel boyutudur. Buna gore, kiltirel degerler, teknik ve yonetsel kariyerin
farkh sekillerde degerlendirilmesine neden olmaktadir. Orgiitlerde yonetsel kariyer
ilerlemesi hem calisan hem de toplum agisindan daha cazip gorilmektedir. Ucret,
statli, guc ve orgitsel sayginlik yonetsel kariyeri cazip kilan unsurlardandir
(Erdogmus,2003: 167).

2.6.3 Davranissal Yaklasim (Ag Tipi Kariyer Yolu)

Geleneksel kariyer vyollari, sirekli yukariya dogru bir terfi zincirini ortaya
koymaktadir. Sirket icindeki hizmet yilina, tecriibeye, daha ©nceki (st
diizeyyoneticilerinin izledikleri asamalara gore kariyerler olusturulmaktadir. Ancak
geleneksel yola gore, gencglerin, yetenekli olsalar bile yas, hizmet suresi gibi
nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢ikmalarinin engellenmesi, yeni bir yaklasimi 6n
plana ¢ikarmaktadir.

Davranissal kariyer yaklasimi, sinirlayict ve dogrusal bir terfi sistemi yerine, her
noktay! bir mevki olarak disunen bir a§ 6rglsu yapilanmasiyla, mevkiler arasinda

pek ¢ok terfi birlesimini elde etmeyi amaclamaktadir (Aytag, 1997: 205).
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Sekil 2.4 Ag Tipi Kariyer Yolu
Kaynak: Aytag (1997).

AQ tipi kariyer yolunda, hem yonetici hem calisanlar hangi gorevler icin ne tur
niteliklerin gerekli oldugunu bilirler. Bu yaklasimda yas ve kidem etkisizidir.
Tecribe, isin gerektirdigi sartlar, yetenek, yikselmek icin 6nemli parametreler olarak
gorulmektedir. Ag tipi kariyer yaklasimi ayrica, bireylerin kariyer tatminini de
onemli Ol¢ide saglamaktadir. Sekil 1.3’teki 6rnekte goraldigu gibi, 6rgut icerisinde
yatay ve dikey gecisler yapmak mimkin oldugundan, calisanlar igin sonsuz
olasilikla bircok kariyer yolu yaratmak mumkindir. Bu yolla ¢alisanlarin gelisimi
icin daha fazla firsatlar saglanirken diger taraftan, bir calisanin baska bir calisanin
gelisimini engellemesi sorunuda azaltilmis olmaktadir (Soysal, 2002).

Geleneksel kariyer yoluna gore, alt kademede bulunan bir birey, Ust dizeyde
biryonetici olmak icin kariyer basamaklarini tek tek cikmak zorundayken, ag tipi
kariyeryolu ile orgit icinde yatay gecisler yaparak (st kademeye c¢ikmak
mumkinddr. Buyaklasim ile orgut icinde hiyerarsik kademelerin azaltilmasi ve bu
sekilde, bireylerinkariyer basamaklarini tek tek ¢cikmak yerine yatay olarak ilerlemesi

mUmkaun olabilmektedir.
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2.6.4 Esnek Kariyer Yaklagimi

Bilgi teknolojilerindeki gelismeler ile birlikte, her gun vyapilan, az c¢ok
belirlenmisgdrev anlamindaki isler ortadan kalkmakta ve bu islerin yerini ekip
calismalarini icerenprojeler almaktadir. Degisik mesleki birikim ve becerilere sahip
bireylerin olusturdugu bucalisma ekipleri igcinde calisanlarin kariyerleri, belli sinirlar
cercevesinde mevki ve statliye gore dikey degil, yetkinlige gore esnek bir yaklasimla
degerlendirilmektedir. Bu anlamda, bireyin kendisini tanimasi ve rekabet edebilir
yeteneklere sahip olmasi esnek kariyer yaklasimini giundeme getirmektedir. Bu
yaklasima gore; oOrgltlerde calisanlarin esnek kariyerli olmalari ile, ginimuz is
hayatinin  degisen kosullarina uyum saglayabilecek bir isglici potansiyeli
olusturulabilir (Soysal, 2002).

Esnek kariyerli isgucu, hem sirekli 6grenme distincesine kendini adayan hem de
degisimle bas edebilmek icin kendini yeniden kesfetmeye hazir bireylerdir. Bu
bireyler, kendi Kariyerlerini yonetme sorumlulugunu Ustlenme yaninda, 6rgltin
basarisina bagh kimselerdir. Esnek kariyerli ¢alisanlar igin, pazar egilimlerine goére
bilgili kalmak ve ayni zamanda 6rgutun ihtiyaci olan beceri ve davranislari bilmek
onemlidir. Bireylerin kendi gucli ve zayif yonlerini taniyarak, performanslari ve
Orgutte uzun sdreli istihdamlarini saglayacak planlara sahip olmalari ve is diinyasinin
degisen ihtiyaclarina hizl cevap verebilecek esneklige sahip olmalari, esnek kariyerli
bireylerin en énemli 6zellikleridir (Erdogmus, 2003: 169).

Bu yaklasim gerek calisanlarin, gerekse isletmelerin davranis ve degerlerinde blyuk

degisiklikleri beraberinde getirmektedir (Soysal, 2002):

Birincisi, glvenin geleneksel tanimi artik degismelidir ve isletmeler, kendilerine
haber vermeden isten ayrilanlari ihanet etmis gibi gérmekten vazgecmelidir. Eger o
isletme, calisanlarin yeteneklerine daha fazla ihtiya¢ duymuyorsa, iste asil o zaman

calisanlarin isletmeye ihanet etmis olacaklarini anlamahdir.

Ikincisi, kariyerde takip edilen yolla ilgili genel goériis mutlaka degismelidir.
Onceleri tek bir ilerlemeye bagli olmak sadece tek bir 6zel alanda uzmanlasmak ve
yukselmek hedef iken; bundan bdyle, farkli alanlarda ve farkli yeteneklere sahip
olmanin, isletmenin gelecegi icin 6nemli oldugu ve calisanlarin dizenli gorevleri
yaninda, 6zel projeler arasinda da ileri ve geri hareket edebilmelerinin daha saglikh

bir yol olacaginin anlasiimasidir.
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Uclincst, isletmenin asil amacinin miisteri isteklerine ve degerlerine uygun malve
hizmet Uretmek oldugu bu saglanmazsa, isletmede calisan herkesin issiz kalacaginin

anlasiimasinin saglanmasidir.

Son olarak da, organizasyon ve birey arasindaki geleneksel baba-ogul iliskisinden
uzaklasilarak, yetiskin-yetiskin iliskisine gecilmektedir. Gelisme firsati veren tayin
ve atamalar, yeni yeteneklere sahip olan herkese agik olacaktir.

Ozetle, esnek kariyer yolu yaklasimi, bireylerin degisen is gereklerine gore bilgi

ve becerisini gelistirmesini ve 6rgltiun de bu noktada bireye destek olmasinin 6nemi

Uzerinde durmaktadir.

2.6.5 Sinirsiz Kariyer Yaklasim

Sinirsiz kariyer kavrami, degisik anlamlarda kullaniimaktadir. Sinirsiz Kkariyerin,
orgltsel kariyer veya sinirli kariyere zit bir anlamda yaygin olarak kullanildig
gorulmektedir. Bu kariyer anlayisina gore, ise ait faaliyetler sadece bir ¢rgutle
sinirlandiriimaz.  Sinirsiz~ kariyer, is ile ilgili faaliyetlerin acik sinirlarla
tanimlanamadigi bir durumu ifade etmektedir. Sinirsiz kariyer ile ilgili tanimlardaki
ortak nokta; geleneksel veya orgutsel kariyer ilkelerinden ve orgitlerden bagimsiz
olmasidir (Dogan ve Erdogmus, 2002).

Sinirsiz kariyere danismanlik firmalari, freelance galisan kisiler 6rnek gosterilebilir.
Bu Kariyer yaklasiminda calisan kisilerin kuruma aidiyetinin olmasi beklenmez, is
gorenlerin meslegine aidiyeti bulunmaktadir. Ornegin egitim firmasinda egitim veren

bir egitmen haftanin her gtnd farkl bir kuruma giderek egitim verebilir.

Bu tarz kariyer anlayisi, becerilerin orgutler arasi tasinmasini kolaylastirmaktadir.
Ancak is glvencesinin olmamasi, is arkadaslarinin degismesi, gelecekteki belirsizlik

nedeniyle is gorenler farkli sikintilar yasayabilmektedir.

Ayrica sinirsiz kariyerin bazi kisitlari oldugu gérulmektedir. Bunlardan en 6nemlisi

alternatif is imkanlarinin sinirhi olmasidir (Erdogmus, 2003: 166).
2.6.6 Portfoy Kariyer Yaklasimi

Degisen is hayatinda, bireylerin kariyer gelisimlerini sadece bir orglte ylkleyen

geleneksel kariyer yaklasimlari hizla gecerliligini yitirirken, yeni kariyer yaklasimlari
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ortaya cikmaktadir. Bu cercevede yeni kariyer yaklasimlarinin bir digeri ise,
portfoy kariyer” kavramidir.

Bu yaklasim, gucli bir sekilde artik kaginilmaz olan degisim ve Dbelirsizlik
karsisinda yeteneklerin bir “portfoyiniin” insa edilmesi ve herkesin kendi kariyeri ile
ilgili sorumlulugu Gzerine almasi gerektigini ifade etmektedir. S6z konusu bu kisisel
yetenekler ve yeterlilikler herhangi bir zamanda bir¢ok isverene cazip gelebilir ve
calisanlar ise bunu kendi faydalarina donustdrebilirler. Fakat bu yaklasimda énemli
olan husus ise, bu portfoyin gelecekteki sartlar ve olaylar cercevesinde sirekli
o6grenme ile taze tutulmasinin saglanmasidir (Soysal, 2002).

Portfoy kariyer yaklasimina gore, Kariyerlerde pozisyon merkezlilikten portfoy
merkezlilige gecis gorulmektedir. Kariyerin dogasi ve calisan o6rgat iliskileri
konusunda portfoy kariyer anlayisinin varsayimlari sunlardir (Dogan ve Erdogmus,
2002):

Cahisan orgitsel hiyerarside yikselmek icin alinmak yerine belli bir goérev

icinsozlesmeli olarak alinir.
Egitim ve gelistirme bireyin sorumlulugunda kabul edilir.
Kisa vadeli performans sonuglari Gizerinde odaklanilir.

Yedekleme ve kariyer gelistirme daha ¢ok cekirdek personel igin distinulr.

Portfoy kariyer yaklasimina gore; bireyler artik, bir érglte bagh olarak tamzamanli
calisan ve oradan ucret alan kisiler degildir. Gunimiz is yasaminda birey i¢in 6nemli
olan, bagimsiz olmak ve yaptigi isin karsithgini tam olarak almaktir. Bu baglamda,
portfoy kariyer yaklasimi, bireyin ihtiyaclarina cevap verebilecek yeni kariyer

yollarini ortaya koymaktadir.

2.7  Sonug
Bu bolimde Kariyer kavraminin yonetimi, gelistirilmesi, ile planlanmasi

irdelenmistir. Ayrica degisik kariyer yaklasimlarina da yer verilmistir.
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I11. BOLUM

CALISMADA YER ALAN SIRKETLER VE TURKIYE’DE TURIZM

3.1 Giris
Bu bolimde Turkiye Turizm sektori, ekonomiye katkisi ve diinyadaki yeri ve bu
calismada yer alan sirketler anlatilmistir.  Gizlilik nedeniyle sirketlerin adi

verilmemistir.

3.2 Turizmin Onemi

Turizm gun gectikge buyuyen, gelisen, globallesen bir sektordir.  Bu yuzden
turizmin bir Glkeye kazandirdigi ekonomik yararlar tartisiimaz bir gercektir. Gerek
insanlara is olanagi saglamasi, gerekse milli gelire ve 6édemeler dengesine katkida
bulunmasi nedeniyle her dUlke igin vazgegilmez ekonomik bir kaynaktir
(http://www.meb.gov.tr/ack/Aok_Kitaplar/AolKitaplar/Turizm_2/5.pdf,s.39).

Turizm, 6zellikle gelismekte olan Ulkeler tarafindan siddetle ihtiya¢ duyulan déviz
girdisi saglayan, istihdam olanaklari yaratarak issizligin azaltilmasina katkida
bulunan bir ekonomik etkinlik olarak kabul edilmektedir. Turizm ekonomisi yil
icine yayilarak gelismesine yonelik uzun vadeli planlamalar yapilmahdir
(http://www.meb.gov.tr/ack/Aok_Kitaplar/AolKitaplar/Turizm_2/5.pdf,s.39).

3.3 Turizmin Ekonomideki Onemi

Gelismekte olan lkelerin cogunlugunun, donemsel ve bazen de kronik olarak déviz
darbogazlari ile karsilastiklari ve ekonomik kalkinma acisindan gereksinim
duyduklari ve yatirirm mallarini satin almakta giclik cektikleri bilinmektedir. Bu
nedenle, gelismekte olan bircok tlke, turizmin gelistirilmesi gereken ilk ve 6nemli
sektdr olarak gérmektedir. Birgok ulkede turizmi gelistirme duslince ve gabalarinin
temel ¢ikis noktasi, doviz getirisi saglamak olmustur. Resmi turizm politikalarinin
belirlenmesinde ddemeler bilangosu sorunlari énemli rol oynamaktadir. Turizm,
yabanci sermayeye olan bagimhiliklarini azaltmak isteyen gelismekte olan tlkeler

acisindan, 6nemli Ustnltkler tasiyan bir ekonomik etkinlikler battinidur. Zira, yerli
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girisimciler i¢in s6z konusu olabilecek teknolojik sinirlamalar, turizmde diger
sektorlere oranla en alt duzeydedir
(http://www.meb.gov.tr/ack/Aok_Kitaplar/AolKitaplar/Turizm_2/5.pdf,s.40).

3.3  Turkiye’de Turizm Sektori

Turkiye, cografi konumu itibari ile eski dunya kitalari olan Asya, Avrupa ve Afrika
arasinda dogal bir kopri gibidir. Bu nedenledir ki tarihin ilk devirlerinden beri
kitalar arasi iliskileri buytk 6lctiide Anadolu topraklari tzerinden olmustur. Gogler,
savaglar, istilalar, ticaret yollari ve haberlesme icin Anadolu topraklari strekli
kullanilmis ve bircok uygarhgin besigi olmustur. Tim bu uygarliklarin birlesimi,
bugiinkii Anadolu kiltirinun temelini olusturmustur (Turizm Bakanligi Yatirimlar
Genel Midurliga,1997:3).

Uluslararasi turizmin sirekli ve kesintisiz artisi, gelisen bircok Ulkenin devamli
biylyen bu endustriye ilgi duymasina neden olmustur. Turkiye gibi gelisen bir
ulkenin pazar payl almak (zere uluslararasi turizm endistrisine ilgi duymasinin
nedenleri ise kisaca soyle belirtilebilir (Manisali-Yarcan,1987:9):

Turizm talebi her gecen giin hizla artmaktadir. Turizm déviz darbogazi sorunlarina
¢cozim getirebilmektedir. Turizm endustrisinin  gelisme maliyetleri  disuk

olabilmektedir.

Turizm ekonomik kisitlamalardan, tarife ve kotalardan daha az etkilenmektedir.
Turkiye’nin sahip oldugu turistik potansiyele karsin, diinya genelinde ve ¢zellikle de
Akdeniz bolgesindeki pazar pay kigiktir. Dilnya turizminin odak noktalarindan
birini olusturan Tirkiye, dinya turizminde, gelen turist sayisi ve turizm gelirleri
acisindan ancak %21.5-2 dizeyinde dusik bir paya sahiptir. Tlrkiye kendisine
yonelik turizm talebini arttirabilmek ve ekonomik gelismesini tamamlayabilmek igin
turizm  talep  kosullarint  ¢ok iyi  analiz  etmek  durumundadir
(Kiguktopuzlu,1991:109).

Turkiye’de, turizm uzun yillar giines, deniz, kum, dogal guzellikler gibi kaynaklar
kullanma ve teknolojisi basit bir iktisadi faaliyet olarak goriilmustir. Ulkenin déviz
darbogaz ve issizlik gibi baslica sorunlarina turizmin ¢ézim getirecegi beklenmis ve
sektoriin son yillarda goésterdigi biyuk gelismeyle Tirk ekonomisinin ve dolayisiyla

kalkinmanin onemli unsurlarindan biri olmustur
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((http://www.transanatolie.com/turkce/turkiye/turkiye%20gercekleri/turizm%20ve%
20ekonomi-05Cimat.pdf.s.6).

3.4  Turk Turizminin Avrupa ve Diinya Turizmi icindeki Yeri

Turkiye’nin de iginde yer aldigi Avrupa Bdlgesi, diinyada en ¢ok turist alan bolge
olmaya devam etmektedir. Ancak 1975 yilinda Dunya turizm hareketlerindeki payi
%69.2 olan Avrupa kitasinin, 1997 yilinda payminin kiglilmekte oldugu
gorulmektedir. Uluslararasi turizm hareketine katilan toplam 613 milyon kisinin
%59’u Avrupa Bolgesini ziyaret etmistir. 1997 yilinda yine Diinya genelinde elde
edilen 444 milyar $ turizm gelirinin %49.3’0Unid Avrupa Bolgesi almistir  (Tunc-
Sa¢,1998:100-102).

Turkiye, Diinyada en ¢ok ziyaret edilen 40 tlke siralamasinda 1997 verilerine gore, 9
milyon turist ve %1.5 pazar payi ile 19. sirada, Diinyada en fazla turizm geliri elde
eden 40 Ulke siralamasinda 7 milyon Dolar gelir ve %1.6 pazar pay! ile 16. sirada yer
almistir.  Dinyada en fazla turizm harcamasi yapan 40 Ulke siralamasinda ise 1.2
milyon Dolar harcama ve %0.3 pazar pay! ile 39. sirada yer almistir (Turizm
Bakanl1§1,1998:149).

2020 yihina dogru turizmde talep hacminin tim diinyada 1.602 milyon kisi gibi ¢ok
biylk bir rakama ulasacagl ongorilmektedir. Bdylesi bir talep artisinin arz

cephesini de ciddi 6l¢ude sarsmasi ekonominin dogal mekanizmasi

icinde beklenir bir durum olacaktir. Dolayisiyla talepteki genisleme arz piyasasinda
da siddetli bir rekabeti beraberinde getirecek, hem dinyadaki diger tlkelerin hem de
Turkiye nin yatirim kararlarini ve planlarini yeniden ve daha ciddi bir sekilde g6zden
gecirmelerine sebep olacaktir. Cinkl sektor, Turk ekonomisinde 6nemli bir gorevi
ustlenmistir ve ilerleyen yillarda ekonominin en 6nemli sektorli olamaya adaydir
(Kintay,1992:17).

Turizm ve bolgesel gelisme acisindan Turkiye’de turizmin ekonomik sonuclarini
incelemek gerekirse; turizm, Ulkenin gelismesine katkida bulunurken, endistri
merkezleri disinda kalan bélgelerin dengeli kalkinmasina ve gelismesine de yardimci
olmaktadir. Gercgekten de endustriyel acgidan yeterli kaynak ve gelisme olanagi
bulamamis bélgelerin, iyi bir planlama neticesinde turistik yénden kalkinmalari ve

ekonomilerini diizeltmeleri mumkindir (Bahar, 2000:17).
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Turizm, milyonlarca etkilesimin bir arada ortaya ¢ikti§i, kendine 6zgu tarihi ve dili
olan ve ¢ok sayida insanin katildigi bir Kitle hareketi niteligini kazanmistir. Turizm
ucak sirketleri, deniz yollari, tren, kiralik araba sirketleri,seyahat pazarlamacilari ile

sorunlara ¢are bulan kisiler, pansiyonlar, restoranlar ve

toplanti merkezleri gibi kimi buyik kimi kicglik is kollarindan olusan 41 farkh alt
sektorle baglantihdir (Lundberg vd.,1995:4) ve blnyesinde yizlerce yan kurulusu
barindiran  bir semsiye gorunimindedir. Ayrica turizm, ginimizde
telekomiinikasyon ve enformasyondan sonra 21.ylzyila damgasini vuran, dinyanin

uc temel hizmet sektériinden biri durumundadir (Crouch-Ritchie,1999:138).

35 Calismada Yer Alan Sirketler

Anket calismas istanbul, Tiirkiye’de iki otel isletmesinde yapiimistir.

Birinci turizm isletmesinin; insaat, muteahhtilik konulari, karayolu ve otoyollari,
demiryollari, havaalani tesisleri, barajlar, boru hatlari ve turizm isletmeleri
bulunmaktadir. Otel ilk etapta residans olarak yapilmis daha sonra bir blok residans
ikinci blok otel olarak faaliyet gostermistir. Otel; havalimanina 3 km uzaklikta 219
odasi, 10 adet toplanti salonu, 2000 metre kare spa centeri agik ve kapal ylzme
havuzu ile faaliyet gostermektedir. Glnimuizde gelisen is hayatinda Kisilerin
minimum zamanda maksimum islerini kolaylastirabilmek adina toplantilarini
havaalanlarina yakin yerlerde gerceklestirmek istemesi ya da kendilerine yakin bir

noktada misafirlerini agirlamak istemesi otel i¢in biyuk bir avantaj saglamaktadir.

Ikinci kurum Awvrupa yakasinin merkezinde yer almaktadir. Kurumun; otelcilik
disinda madencilik, depo, restoran ve egitim sektorlerindede yatirimlari
bulunmaktadir. Otelde 120 oda, 4 adet toplanti salonu, 1000 metrekare spa

centeri,acik yizme havuzu ile faaliyet géstermektedir.

Isyerlerine yakin olmasi ve ulagim araclarina yakin olmasi is oteli olarak da tercih
edilmesini kolaylastirmaktadir.

3.6 Sonug
Bu bolimde Turkiye’de ve dlnyada turizmin niteligi, ekonomiye Kkatkisi
anlatilmistir. Ayrica, bu ¢alismada yer alan sirketleri profili de verilmistir.
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IV.BOLUM
YONTEM

4.1  Giris

Bu boluimde calismanin 6nemi, amacinin yanisira kapasami da belirtilmigtir.
Bunlarin dogrultusunda uygulanan yéntem aciklanmis daha sonra da ortaya cikan

modelle denenceler belirtilmistir. Guvenirlik analizi ile b6lum son bulmustur.
4.2 Arastirmanin Onemi ve Amacl

Turizm isletmeleri acisindan kariyer planlama incelendiginde, gerek hizmet
niteliginin, isgict  verimliliginin, mudsteri  tatmininin  artirllmasi,  isgicu
tasarlanmasinin saglanmasi ile is-géren devir hizinin azaltilmasi gibi 6rgitsel
nedenler, gerekse is-gorenlerin islerinde gudulenmeleri, islerinden yiiksek diizeyde
tatmin olmasi gibi bireysel nedenlerden dolayr biyuk dnem tasimaktadir (Kozak
2001: 88).

Orglit ve is-gorenin amagclarinin bituinlestirilmesine olanak saglayan ¢agdas yonetim
tekniklerinden biri olan kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlarina destek
saglayarak, is-gorenlerin orglte bagliligini ve verimli calisma istegini arttiran bir
etmen olabilmektedir. Orgitte insan kaynaklari yonetimi etkinlikleri icerisinde yer
alan kariyer yonetimi, is-gorenlerin kariyer gelecegine bilincli ve glivenli bakmasini
saglayarak, calisanlarin gudulenmesini ve Orgitle butlnlestirilmesine neden
olmaktadir, (Olger 1997: 88). lIs-goren, amaclarina ulasmada orgitiin destek
olacagini kabullenirse, érgutle isbirligi icine girmesi daha kolay olabilmektedir (Akat
vd. 2002: 108).

Bu calismanin amaci turizm isletmelerinde kariyer yonetiminin niteligine iliskin is-

gorenlerin goruslerinin ne oldugunu incelemektir.
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Bu amag, turizm sektdriinde nitelikli personelin isletmede tutulmasinin zor olmasi, is
gicu devir oraninin yiksek olmasi disunilerek olusturulmustur.  Bu amag
dogrultusunda asagidaki sorular da sav ¢alismasinin sonucunda yanitlanmasi gereken
sorular olarak siralanmistir:

4.2.1 lisverenler, is-gorenlerine gerekli kariyer planlama ortamini sagliyor mu?
4.2.2 Kariyer gelistirme ile kariyer tasarlanmasi isletmelerinde ne derece 6neme

sahiptir?

4.2.3 insan kaynaklarina gerekli 6nemi vermeyip calistirilacak personel mutlaka
vardir mantiginda mi hareket ediliyor?
Bu sorulara yanit, turizm sektérinde calisan is-gorenlere yapilacak anketler

sonucunda ortaya ¢ikmasi tasarlanmistir.

4.3  Arastirmanin Kapsami ve Kisitlari

Bir sav galismasinin hazirlanmasi sirasinda ortaya cikabilecek en 6nemli kisitlar
zaman ve maliyet kisitlaridir. Calismanin genel cergevesinin belirlenmesinde ve
Ozellikle de calismanin uygulama bdéliminde oldukca etkili olan bu etmenler,
calismanin Turkiye*‘deki turizm sektoriiniin tamamini yansitabilecek kadar kapsamli

olmasina kisitlamistir.

Sonug olarak, bu sav calismasi yalnizca turizm sektoriinde calisan is-g6renleri
kapsamaktadir. Bu durumda, kariyer yonetiminde is-gorenlerle is-verenlerin kariyer
tasarlanmasi, kariyer gelistirme konularindaki bakis acilarina diger sektorlerde de

genelleme yapilmasi desteklenemez ancak benzeri arastirmalara temel olusturur.

4.4  Veri Toplama Yontemi

Bu calisma yontem olarak, calismanin icerigine, zaman ve maliyet planlarina da
bagh kalinarak, kuramsal kisim ve uygulama kismi olmak Uzere iki bolimden
olusmaktadir.

Buna gore; calismanin ilk iki bolumund olusturan kuramsal bélimde, ikincil veri
kaynaklarindan yararlanilarak, isletme yazini ile birlikte sav calismasinin konusu
geregi insan kaynaklari yonetimi yazini taranarak, elde edilen sonuglarindan

faydalanilmistir. Yararlanilan kaynaklar, kitaplar, dergiler, gazeteler, tezler, arastirma
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sonuclari, kongre kitapcgiklari, makaleler, internet siteleri, web sayfalari, konuyla
ilgili her tirlG bilimsel calisma ve yayinlar seklinde siralanabilir. Tim kaynaklarin
taranmasi ile tez calismasinin kuramsal kismi tamamlanarak, ¢alismanin uygulama
kismina temel olusturulmus ve uygulama sonucu elde edilen sonuglarin
degerlendirilip yorumlanmasi asamalarinda kullanilmaya hazir duruma getirilmistir.
Sav calismasinin uygulama boéliminde ise; otel calisanlarina kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve Kariyer gelistirme uygulamalarina iliskin goraslerinin,
algilamalarinin belirlenmesi amaciyla anket uygulanmistir.

Iki bolimden olusan anket formunda ilk boliim ¢alisanlarin egitim durumu, cinsiyeti,
yas gurubu, medeni durumu, ayhk gelir diizeyi, calisma sireleri ile gorevlerini iceren
kisisel bilgilerden olusmustur. Ikinci béliimde ise calisanlarin isyerinde sunulan
kariyer planlama yonetiminden algiladiklar Likert-5 6lceginde toplam 21 yargi
timcesinden olusmustur. Bu timceler, ikinci ile Gglinct bolimlerde yer alan yazin
taramasindaki bilgiler Gzerine tasarlanmistir. Anket formu ©nce uzman 6gretim
uyeleri ile tartisiimis sonra da 20 calisanla karsilikli tartismalarla son seklini almistir.
Bu nedenden anket formu bir 6l¢im aleti olarak tahmin gecerliligi kazanmistir.
Kicukkurt ve arkadaslari (1988, s.145-147) duruma gore gecerlilik problemlerini;
tahmin gecerliligi, icerik gecerliligi ve hipotezin teorik gecerliligi seklinde ortaya
koymaktadirlar. Tahmin gecerliligi; bir arastirmada tahmin etmek icin kullanilan
bagimsiz degiskenlerin uygun olarak secilip secilmedigini belirten gecerliliktir. Bir
baska anlatimla tahmin gecerligi, yapilan dl¢gme ile dlciilmeye calisilan seyin gercek
hayattaki yansimalarinin  Kkarsilastiriimasindaki  uyumdur. Ornedin, kamuoyu
arastirmalari tahmin etmek istedigi gercek sonuglara, yani se¢im sonuglarina ¢ok
yakin ise tahmin gecerliligi yuksektir. Burada ise tahmin gecerliligi 6gretim

uyelerinin, cahisanlarin goruslerine gore elde edilmistir.

45  Arastirmanin Modeli
Bu arastirma kapsaminda turizm isletmelerinde Kkariyer planlama/yonetimi

calisanlarin algisi iliskisi, calisanlarin kariyer planlamasi ve yonetimi ile beklentileri
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ile ilgili yazin taramasi yapilarak bir kuramsal cerceve ortaya konulmustur. Bu
cerceve asagida Sekil 4.1 de resmedilmistir:

Sekil 4.1 Arastirma modeli

Turizm egitimi

Cinsiyet —_— Turizm isletmelerinde
kariyer planlama
Yas grubu —/+ yonetiminden galisanlarin

algiladigi nitelik

Kurumda ¢alisma
suresi

Gorev

Bagimsiz degiskenler Bagimli degisken

Yukarida gortldugu gibi arastirma modeli 5 bagimsiz, 1 bagimli olmak (zere toplam
6 deQiskenden olusmustur. Bu modele gore kariyer planlama yodnetiminden
calisanlarin algiladigi nitelik derecesi c¢alisanlarin Turizm egitimi, cinsiyet, yas

grubu, calisma sireleri ile egitim sirasindaki gorevleri arasinda bir iliski vardir.

4.6  Denenceler (Hipotezler)
Sekil 4.1°den yola ¢ikarak bu arastirmanin amaclarina da uygun olarak 5 denence

yaptlandiriimistir. Her denence savli, savsiz denence diye ikiye ayriimistir:
4.6.1
Savli denence

H1: Calisanlarin turizm egitimi ile turizm isletmelerinde kariyer planlama

yonetiminden algiladigi nitelik arasinda bir farklhilik vardir.
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Savsiz denence

HO:  Calisanlarin turizm egitimi ile turizm isletmelerinde Kkariyer planlama

yonetiminden algiladigi nitelik arasinda bir farklilik yoktur.

4.6.2

Savli denence

H1:  Calisanlarin cinsiyeti ile turizm isletmelerinde kariyer planlama yonetiminden
algiladigi nitelik arasinda bir farklhihk vardir.

Savsiz denence

HO:  Calisanlarin cinsiyeti ile turizm isletmelerinde kariyer planlama yonetiminden
algiladigi nitelik arasinda bir farklilik yoktur.

46.3
Savli denence

H1: Calisanlarin yaslari ile turizm isletmelerinde kariyer planlama ydnetiminden

algiladigi nitelik arasinda bir farklilik vardir.
Savsiz denence

HO:  Calisanlarin yaslari ile turizm isletmelerinde kariyer planlama ydnetiminden

algiladigi nitelik arasinda bir farklilik yoktur.

4.6.4

Savli denence

H1: Cahlisanlarin  gorevleri ile turizm isletmelerinde kariyer planlama
yonetiminden algiladiklari arasinda bir farklihk vardir.

Savsiz denence

HO:  Calisanlarin  gorevleri ile turizm isletmelerinde kariyer planlama

yonetiminden algiladiklari arasinda bir farklihk yoktur.
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46.5
Savli denence

H1: Calisanlarin calisma sireleri ile turizm isletmelerinde kariyer planlama

yonetiminden algiladiklari arasinda bir farklihk vardir.

Savsiz denence

HO:  Calisanlarin c¢alisma sireleri ile turizm isletmelerinde kariyer planlama
yonetiminden algiladiklari arasinda bir farklilik yoktur.

4.7  Guvenilirlik Analizi

Guvenilirlik analizi, o6lgegin tutarhhdini ortaya koymak amaciyla yapilmistir.
Calismada kullanilan anket calismasinin  guvenilirliginin  test edilmesinde,
guvenilirlik analizlerinde sik¢a kullanilan katsayilardan birisi olan alfa katsayisi
(Cronbach’s Alpha) kullaniimistir. Alfa (B) katsayisi 0-1 arasinda pozitif bir degerdir
ve agirlikh standart degisimi gosterir. Bir baska ifade ile dlgekte yer alan ifadelerin
bir butind olusturup olusturmadigini, aralarindaki homojenlik derecesini, ifadeler
arasindaki benzerligi ve yakinhgi gosterir. ifadeler arasindaki korelasyon ne kadar
yuksek cikarsa, alfa katsayisinin da yiksek ¢ikma ihtimali o kadar yuksektir. Analiz
sonucunda 6lgegin guvenilir oldugunu sdyleyebilmek i¢in alfa katsayisinin 0.60’dan
yuksek bir deger almasi gerekmektedir (Nakip, 2006: 145).

Tablo 4.1: Degiskenlerin Givenilirlik Analizi

N (Katilimci sayisi) %
Toplam anket formu 100 100
Katilim 100 100
Yanit vermeyen 0 0
Toplam 100 100
Cronbach’s alpha Yargi timceleri sayisi

0.878 21
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Sonug olarak; arastirmada kullanilan 0Olcegin guvenilirlik analizi yapilmis ve
hesaplanan alfa katsayisi Tablo 6.1’de sunulmustur. 0.878 olarak hesaplanan alfa
katsayisi, 0.60°in Uzerinde olup, arastirmada kullanilan 6lcedin ¢cok guvenilir

gostermektedir.

4.8  Evren ve 0rneklem

Arastirmanin evrenini, istanbul — Tuirkiye’de etkin olan bir grup otel isletmesinin
calisanlari ile olmustur.

Arastirmada, evrenin tamami yerine zaman, maliyet ve mesafe gibi unsurlar dikkate
alinarak érneklem alinma yoluna gidilmistir. Evreni temsil diizeyine sahip
orneklemin seciminde, olasilikli 6rnekleme yontemi kullaniimistir.

Kullanilan drnekleme yontemi ile toplam 220 personelden 100 c¢alisan (%100)

orneklemede yer almistir.

49  Sonug

Bu bolim ¢alismanin amacini, ona uygun yontem ortaya koymustur. Ozellikle de

calismanin modeli de bu bélumde tasarlanmistir.
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V. BOLUM
BULGULAR
51 Giris

Calisma raporunun bu boluminde arastirma sirasinda toplanan  veriler
cozimlenmistir. Sirasiyla 0nce katilimcilara iliskin bilgilerle, katilmcilarin kariyer
planlamasindan beklentileri on bir ayri siniflandirmada (egitim durumu, turizm
egitimi alip almadigi,cinsiyet, yas araligi, medeni durumlari ,aylik gelir duzeyleri,
gorev suresi, gorev, is degistirme sayilari, firmada bulunulan ¢alisma suresi ,sektérde

calisma siiresi) ¢coziimlenmistir. Son olarak da ¢alismanin denenceleri sinanmistir.
5.2 Verilerin ¢g6zumlenmesi

Gerceklestirilen anket forumlarindaki veriler SPSS 21,0 programina aktarildiktan

sonra ¢ozimlenmeleri yapiimistir. Sonuclar asagida verilmistir:

5.2.1 Katilimcilara iliskin tanimlayici bilgiler

Bir onceki bolumde de belirtildigi gibi toplam 100 anket formu eksiksiz, dogru
tamamlanmis  bulunup toplam katihmci sayist 100 olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin tanimlanmasinda bu ¢alismanin amaclarina uygun olarak on bir soru
sorulmustur. Sorularla alinan yanitlar Tablo 5,1 a, b, ¢, d, e, f, g, h, 1,j, k olarak on
bolumde ele alinmistir:

Tablo 5.1a  Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Egitim Durumunuz Sikhk | % Gegerli % | Birikil %
Ikogretim 15 150 | 15,0 15,0
ortadgretim(lise) | 47 47,0 | 47,0 62,0
Y uiksekokul 7 7,0 7,0 69,0
Universite 28 | 280 | 280 97,0
Lisansist 3 3,0 3,0 100,0
Gegerli toplam | 100 | 100,0 | 100,0
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Katilimcilarin egitim durumuna baktigimizda ortadgretim mezunlarinin % 47,0’la en
onde yer aldigini gorirtiz . Bu gruba % 28,0 ‘la Universite mezunlarini da eklersek
%75,0 eder ki bu da katilimcilarin 4’te 3’(i demektir.

Ana bulgu: Ankete katilan turizm personelinin buyik ¢cogunlugu ortadgretim
ve Universite mezunudur.

Tablo 5.1b  Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Cinsiyetinizi belirtiniz Sikhik | % Gegerli % | Birikil %
Kadin 35 35,0 35,0 35,0
Erkek 65 65,0 65,0 100,0
Gegerli toplam | 100 | 100,0 | 100,0

Katilimcilarin en ¢ok erkeklerden olustugu gortlmustir. Aradaki fark erkek %65,0
kadin %35,0 olarak saptanmistir. Diger bir deyisle, alti erkek katilimciya karsin dort

kadin katilhimci 6rneklemede yer almistir.

Ana bulgu: Ankete katilan turizm isletmelerindeki personelin biyuk ¢ogunlugu

erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 5.1c  Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Medeni durumunuzu Sikhik | % Gecerli | Birikil

belirtiniz % %
Evli 40 40,0 | 40,0 40,0
Bekar 60 60,0 60,0 100,0
Gecerli 100 | 100,0 | 100,0
Toplam

Katilimcilarin daha ¢ok bekarlardan olustugu gortlmektedir. Aradaki fark bekarlarin
%60,0 , evlilerin % 40,0 olarak saptanmistir. Diger bir deyisle, 60 bekar katilimciya

karsin bir evli katilimci 6rneklemede yer almistir.

Ana bulgu: Ankete katilan turizm personelinin buyldk cogunlugu bekarlardan

olusmaktadir.
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Tablo 5.1d  Katilimcilart Tanimlayici Bilgiler

Hangi yas Sikhk | % Gegerli Birikil

araligindasiniz % %
20 ve alti 13 13,0 13,0 13,0
21-30 50 50,0 50,0 63,0
31-40 37 37,0 37,0 100,0
41+ 0 0 0 100.0
Gegerli 100 | 100,0 | 100,0 100.0
Toplam

Katilimcilarin yas araliklarina baktigimizda 21-30 yas grubunun % 50,0 ile en 6nde
yer aldigini gorariz. Katilimcilarin %60 ‘indan fazlasi 30 ‘la 20 yas grubu arasinda
yer aldi§i gorilmektedir.

Ana bulgu: Ankete katilan turizm personelinin buyik cogunlugu 30 yas ve
altindadir.

Tablo 5.1e  Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Aylik Gelir Diizeyiniz Siklik | % Gecerli % | Birikil %
1001-1500 65 65,0 65,0 65,0
1501-2000 22 22,0 22,0 87,0
2001-2500 S) 50 5,0 92,0
2501 ve Uzeri 8 8,0 8,0 100,0
Gecerli Toplam | 100 100,0 | 100,0

Katilimcilarin gelir diizeyine baktigimizda 1001 — 1500 TL dcret alanlarin % 65 ile
en onde yer aldigini goririiz .Bu gruba % 22 ile 1501-2000 TL ucret alanlari da
eklersek % 77,00 ederki bu da katilimcilarin 4’te 3 ‘U demektir.

Ana bulgu: Ankete katilan turizm personelinin buytk ¢cogunlugu 1001 — 2000

TL arahginda Ucret almaktadir.
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Firmadaki ¢calisma siireniz

34

Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Siklik | % Gegerli % | Birikil %
1ylldanaz | 58 58,0 | 58,0 58,0
1-3 yil 29 29,0 29,0 87,0
4-6 yil 8 8,0 8,0 95,0
7-9 yil 4 4,0 4,0 99,0
10-12 yil 1 1,0 1,0 100,0
Toplam 100 100,0 | 100,0

Burada en ¢ok ilgi ¢eken ,katilimcilarin %58,0 “inin son bir yilda firmada calismaya

basladiklari gorilmektedir. Bu da , son bir yilda firmaya katilan yeni personelde artis

oldugunu gostermektedir.Diger bir ilgi ceken bulgu da cahisanlarin nacak %210

kadarinin 4 yildan fazla isletmede cahistigidir.

Ana bulgu: Personelin yarisindan fazlasi son bir yilda firmada calismaya

baslamistir.Calisanlarin buyidk cogunlugu isletmede 4 yildan fazla calismadigi

gorilmektedir.

Tablo5.1g Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Turizm  Sektorinde

Degistirme Sayiniz

Is

Siklik | % Gegerli | Birikil
% %

hic 32 32,0 32,3 32,3
1 kez 6 6,0 6,1 38,4
2 kez 19 19,0 19,2 57,6
3 kez 12 12,0 12,1 69,7
4 kez 9 9,0 9,1 78,8
5 kez 7 7,0 7,1 85,9
6 kez ve {izeri 14 14,0 14,1 100,0
Toplam 99 99,0 100,0
Cevaplamayan | 1 1,0
Gegerli 100 100,0
Toplam
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Katilimcilarin %32,3Uniin  sektdrde hi¢ is degistirmedigi gorilmektedir. Diger
katilimcilar incelendigine 2-3-4-5 ve 6 kez is degistirenlerin oraninin % 61,0 oldugu
gortlmektedir. Bu da turizmde is degistirenlerin oraninin fazla oldugu goérilmektedir.
Ana bulgu: Ankete katilan turizmde calisanlarin biytk ¢cogunlugu 2 — 6 kez ve

Uzeri sektorde is degistirdigi gorulmektedir.

Tablo 5.1h  Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Firmadaki goreviniz Siklik | % Gecerli % | Birikil %
departman maduiri | 18 18,0 | 18,0 18,0
Sef 13 13,0 13,0 31,0
diger personel 69 69,0 | 69,0 100,0
Toplam 100 | 100,0 | 100,0

Katilimcilarin gorevleri siralamasinda en basta “diger personel” % 69,0, “departman
muadard” % 18 ile ikinci sirada yer almaktadir. Bu gorevler, personel ile departman
madurlerinin misafirle yiz yize temsil edildigi gorevlerdir.

Ana bulgu: Ankete katilanlarin turizm sektortinde misafirle birebir calisildigi

icin firma en ¢ok giris seviyesindeki personele énem verdigi gorulmektedir.

Tablo 5.1i  Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Firmada  bulundugunuz Sikhk | % Gegerli | Birikil

departman % %
on biiro 17 17,0 17,0 17,0
yiyecek- 37 37,0 37,0 54,0
icecek
kat hizmetleri | 11 110 | 110 65,0
Muhasebe 6 6,0 6,0 71,0
teknik servis | 9 5,0 50 76,0
satis- 8 8,0 8,0 84,0
pazarlama
insan 1 1,0 1,0 85,0
kaynaklari
Diger 15 15,0 15,0 100,0
Toplam 100 100,0 100,0
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Katilimcilarin departman siralamasina bakildiginda en basta “ yiyecek-igecek
departmani”

% 37,0 , “On biro departmani “nda calisanlar ise % 17,0 ile ikinci sirada yer
almaktadir.Bu departmanlar misafiri karsilama ve agirlama kisimlarinin temsil
edildigi departmanlardir.

Ana bulgu: Turizm sektért misafirlerini karsilama ve agirlamaya biyuk 6nem
vermektedir.

Tablo 5.1  Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Turizm Sektdrunde Sikhik | % Gegerli | Birikil
Calisma Sdresi % %
1 yildan az 33 33,0 33,0 33,0
1-3 yil 27 27,0 | 27,0 60,0
4-6 yil 15 15,0 15,0 75,0
7-9 yil 7 7,0 7,0 82,0
10-12 yil 5 5,0 5,0 87,0
16 wyil ve | 13 13,0 | 13,0 100,0
Uzeri
Toplam 100 100,0 | 100,0

Katilimcilarin turizm sektériinde calisma sirelerine bakildiginda en fazla % 33,0 ile
1 yildan az calismis olduklari gorulmektedir. 1-16 yil ve Uzeri ¢alisanlarin toplami
alindiginda % 67,0 oldugu gorulmektedir. Bu durumda calisanlarin % 50 ‘sinden
fazlasinin turizm sektériinde 1-16 yil arasinda galistigini gostermektedir.

Ana bulgu: Ankete katilan turizm sektérinde su anda c¢alisan kisiler 1-16 yil
arasinda calistiklari icin bu kadar sene kadar sektorde tecribe

gostermektedirler.
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Tablo 5.1k  Katilimcilari Tanimlayici Bilgiler

Turizm Egitimi Alma Sikhk | % Gegerli | Birikil
Durumu % %
Almadim 49 49,0 49,0 49,0
turizm  meslek | 18 18,0 18,0 67,0
lisesi
turizm énlisans | 4 4,0 4,0 71,0
turizm 12 12,0 12,0 83,0
lisansistl
diger (kurs vb) 17 17,0 17,0 100,0
Gegerli Toplam 100 | 100,0 | 100,0

Burada en c¢ok ilgi ¢ceken ,katihmcilarin % 49,0 ‘unun turizm egitimi almadigi
gorulmektedir.Bu durum neredeyse calisanlarin yarisini temsil etmektedir. Bu da
turizm sektdrlinde ishasi egitimlerle isin 6gretildigini gostermektedir.

Ana bulgu: Ankete katilan katilimcilarin turizm sektorinde su anda calisan
kisilerin en az yarisinin turizm egitimi almadiklarini is basi egitimlerle isi
ogrendiklerini gostermektedir.

5.3 Turizm Isletmelerinde Kariyer Planlama Yonetiminden Calisanlarin
Algiladigi Nitelik

Tirkiye ‘de — Istanbul ‘da yer alan bir turizm isletmesindeki calisanlarin kariyer
planlama yonetiminden algiladigi niteligi ¢6zimlemek icin katilimcilarin anket
formundaki 22 yargi s6ylemine olan tepkilerinin ortalamalari ,Likert — 5 Olcegine
gore “1-Tamamen Katiliyorum”, “5- Hi¢ Katilmiyorum” seklinde hesaplanip
katihmcilar tanimlayan bilgilerle karsilastirilmistir . Sonuclar tablo 5.2.a,b,c,d.e
olarak bes bolimde ele alinmistir.
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Tablo 5.2.a Calisanlarin Turizm Egitimi ile Turizm isletmelerinde Kariyer
Planlama Yonetiminden Algiladigi Nitelik

Egitim Durumunuz Test Sonuclari
Ikogretim
Sayl 15
Ortalama 3.9

Standart sapma | 0.98

Ortadgretim

Sayi 47

Ortalama 3.75

Standart sapma | 0.95

Yiksek okul
Sayl 7
Ortalama 3.84

Standart sapma | 0.55

Universite
Sayl 28
Ortalama 3.82

Standart sapma | 0.97

Lisans Ustu
Sayl 3
Ortalama 3.67

Standart sapma | 0.75

Farkhlik Testi 0.60

Tepki ortalamalarina baktigimizda calisanlarin 6nceden aldiklari  turizm egitim
seviyeleri ile isletmelerde kariyer planlama yonetiminden algiladiklari nitelik
arasindaki iliski daha az turizm egitimi alanlarda daha fazla oldugu gortilmektedir.
Ote yandan , gruplar ortalamalari arasinda fark oldugunu, yukaridaki farkhlik
testinde (0,60 > 0,05) gorulmektedir. Buna gore “Calisanlarin turizm egitimi ile

turizm isletmelerinde kariyer planlama yonetiminden algiladig nitelik arasinda bir
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fark yoktur.” seklindeki savsiz denence desteklenmektedir. Bu durumda
“Calisanlarin turizm egitimi ile turizm isletmelerinde kariyer planlama ydnetiminden
algtladigr  nitelik arasinda bir fark vardir.” seklindeki savli denence
desteklenmemektedir.

Ana Bulgu: “Calisanlarin turizm egitimi ile turizm isletmelerinde kariyer
planlama yonetiminden algiladigi nitelik arasinda bir fark vardir.” denencesi
desteklenmemektedir.

Tablo 5.2.b Calisanlarin Cinsiyeti ile Turizm isletmelerinde Kariyer Planlama
Yonetiminden Algiladigr Nitelik

Kadin Test Sonuclari
Sayl 35
Ortalama 3,69
Standart sapma | 0,92

Erkek
Sayl 65
Ortalama 2,42
Standart sapma | 0,94

Toplam
Sayl 100
Ortalama 3,7
Standart sapma | 0,94

Farklilik Testi 0,37

Tepki ortalamalarina baktigimizda erkek calisanlarin kadin calisanlardan daha ok
kariyer planlama yonetimini arttirdigini  diisinmekte olduklari goriliyor. ki
ortalama arasindaki fark (Kadin :2,8 ; erkek : 3,63 ) farklilik testine gore de 6nemli
goraltyor . (0,37> 0,05). Buna gore “ Calisanlarin cinsiyeti ile turizm isletmelerinde
kariyer planlama arasinda bir fark yoktur.” Seklindeki savsiz denence
desteklenmektedir. “Calisanlarin cinsiyeti ile turizm isletmelerinde kariyer planlama
arasinda fark vardir.” seklindeki savli denence reddedilmektedir.
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Ana Bulgular: “Calisanlarin cinsiyeti ile turizm isletmelerinde kariyer planlama
arasinda fark vardir.” seklindeki savli denence desteklenmemektedir.

Tablo 5.2.c Calisanlarin Yaslari ile Turizm isletmelerinde Kariyer Planlama
Yonetiminden Algiladigr Nitelik

Hangi yas Test
araligindasiniz? sonuglari
20 ve alti
Sayi 13
Ortalama 3,89
Standart sapma 0,92
21-30
Sayi 50
Ortalama 3,80
Standart sapma 0,96
31-40
Sayl 37
Ortalama 3,75
Standart sapma 1,40
Toplam
Sayi 100
Ortalama 3,79
Standart sapma 0,94
Farklihk testi 0,47

Ankete katilmis olan katilimcilarin kariyer planlama yonetiminden algiladiklari
nitelik ile ilgili kararsiz olduklari gérilmektedir. Yas araliklarinin test ortalamalarina
baktigimizda da aralarindaki farklilik testine gdre o6nemli gorilmemektedir:
(0,47>0,05). Buna goére “Cahisanlarin yaslari ile turizm isletmelerinde kariyer
planlama yonetiminden algiladigi arasinda bir fark yoktur.” seklindeki savsiz
denence desteklenmektedir. Bu durumda “Calisanlarin yaslari ile turizm
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isletmelerinde kariyer planlama yonetiminden algiladigi arasinda bir fark vardir.”

seklindeki savli denence ise desteklenmemektedir.

Ana Bulgular:
“Calisanlarin yaslari ile turizm isletmelerinde kariyer planlama ydnetiminden
algiladigr  arasinda bir fark vardir.” seklindeki savli denence ise

desteklenmemektedir.
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Tablo 5.2.d Calisanlarin Calisma Siireleri  ile Turizm isletmelerinde Kariyer
Planlama Yonetiminden Algiladigi Nitelik

Bu kurumda kag yildir Test
calistyorsunuz? sonuclari
1 yildan az
Sayl 58
Ortalama 3,79
Standart sapma 0,91
1-3yil
Sayl 29
Ortalama 3,80
Standart sapma 0,95
4-6 yil
Sayl 8
Ortalama 3,68
Standart sapma 1,06
7-9 yil
Sayi 4
Ortalama 3,69
Standart sapma 0,85
10-12 yil
Sayl 1
Ortalama 5
Standart sapma 5
Toplam
Sayl 100
Ortalama 3,80
Standart sapma 0,94
Farklilik Testi 0,47
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Tablo 5.2.e Calisanlarin Gorevleri ile Turizm isletmelerinde Kariyer Planlama
Yonetiminden Algiladigr Nitelik

Su anki goreviniz Test sonuglari

Departman Mudar

Sayl 18

Ortalama | 4.08

Standart | 0,69

sapma

Sef

Sayi 13

Ortalama | 3,99

Standart | 0,86

sapma

Diger Personel

Sayl 69

Ortalama | 3,67

Standart | 0,98

sapma

Toplam

Sayl 100

Ortalama | 3,79

Standart | 0,94

sapma

Farklilik Testi 0,24

Gorev cesitlerinin test ortalamalarina baktigimizda aralarindaki fark, farklilik testine
gore (0,24>0,05) aralarindaki fark ©nemsiz gorulmektedir. Bu durumda
“Calisanlarin gorevleri ile turizm isletmelerinde kariyer planlama y6netiminden
algitladigr  nitelik arasinda bir fark yoktur.” seklindeki savsiz denence

desteklenmektedir. Diger yandan “Calisanlarin goérevleri ile turizm isletmelerinde
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kariyer planlama yonetiminden algiladigi nitelik arasinda bir fark vardir.” seklindeki
savsiz denence desteklenmemektedir.

Ana Bulgular:

“Calisanlarin gorevleri ile turizm isletmelerinde kariyer planlama yénetiminden
algiladigi  nitelik arasinda bir fark vardir” seklindeki savsiz denence
desteklenmemektedir.

5.4 Sonug

Bu bélimde arastirma sirasinda toplanan veriler ¢oziimlenmistir. Once katilimcilara
iliskin bilgiler daha sonra da denenceler istatistiksel olarak test edilmistir. Buna gore
denencelerin hicbiri destek gormemistir.
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VI. BOLUM

SONUGC

6.1 Giris

Bu son bélumde, kuramsal, gorgul bulgular 6zetlenmis, calismanin amaclarina

yonelik yanitlar sunulmustur. Calismanin kisitlarina agikhik getirilmis ilerideki

calismalara da 151k tutulmustur.

6.2 Kuramsal Bulgular

6.2.1

6.2.2

6.2.3

6.2.4

Kariyer meslegimizi yaparken koydugumuz hedefler dogrultusunda is
deneyimi kazanirken ,gerekli egitimleri alip mesleki ve bireysel agidan
kendimizi gerceklestirme strecimizdir.Kariyer, en klasik sekli ile sonu
olmayan bir yol benzetmesi ile tanimlanir.

Kariyer kavraminda odak noktanin insan oldugu goriilmektedir.insan
calisma hayatina katildigi ilk glinden itibaren bazi ihtiyaclarini karsilamak
ve bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek ,gelecege yonelik planlarini
yaparak hiyerarsik yapida yikselmek isinde ilerlemek basarili olmak
ister.Bir diger ifade ile kariyerin psikolojik ve sosyal boyutu &n
plandadir.Bitin bunlardan anlasilacagi gibi ,bireyin ihtiyaclarini karsilama
istegi, kariyerin kapsamini belirler.

Calistigi ise ve is ortamina uyum saglayan bireyler icin artik dnemli olan

konu, mevcut konumlarini saglamlastirmak ve mesleklerinde ilerlemektir.

insan kaynaklari yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayrica 6zelligi
,calisanlarin kurum igindeki hareketliliklerinin saglanmasi , boylece kisilerin
motive olmalaridir. Kariyer yonetiminin iyi yapildigi kurumlarda kisiler bir
sire sonra 6rnegin 1 yil sonra ,5 yil sonra nereye ,hangi statiye

gelebileceklerini bilir veya tahmin edebilirler. Bu tahmin ¢ok



6.2.5

6.2.6

6.2.7

6.2.8

6.2.9

6.2.10

6.2.11

6.2.12
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onemlidir.Cunki bu Kisiyi ise ve kuruma baglar;motive eder.

Orglitlerde kariyer yonetimi stirecinin, en dnemli nedenlerinden biri ,
calisanlarin is tatmini ile birlikte verimli ve basarili bir sekilde 6rgitte
kalmalarini saglamaktir.

Her birey ¢alisma hayatina basladiktan sonra isinde basarili olmay:
kariyerinde en st diizeye gelmeyi amaglar. Bu birey bir 6rgitte calisiyorsa
Orgut icerisinde kariyerini yikseltmek isteyecektir.

Ise almada , alinacak kisilerin nitelikli olmasina 6zen gosteren ,terfi
kanallarini acik tutan kisilerin kendilerini gelistirmesinin dnlindeki engelleri
eger varsa kaldiran hatta tesvik eden ,bunlarla yetinmeyip personelinin
niteliklerini arttirarak kariyerlerini yiikseltmeyi amaclayan 6rgt etkin bir
Orgut olacaktir.

Adaylara Ucret disinda bir seyler sunmayi 6grenin. Gortismeyi nitelikli
adaylarin ihtiyaclarina cevap verecek sekilde kurgulayin.Onlara sirketinizde
calismanin tasidigr anlami hissettirin . Gorlismenin Ucret temelinde
sekillenmesine izin vermeyin.

Belli bir personel devir hizi, yeni yetenek akisi ve orgit ici kariyer
ilerlemesi icin agik bosluklar olusturmak ,6rgutlin amaglari arasinda yer
almaktadir. Bununla birlikte personel devir hizi genellikle yeni personel
arasinda daha yuksek ,uzun stre hizmet eden personel arasindan daha
dustktir. Personel devir hizini azaltmak , 6rgutte kariyer yollarindaki
tikanikliklari ortadan kaldirmak , insan kaynaklarinin planlamasi olmalidir.
Transfer veya yer degistirmede , yetki ve sorumluluk ve buna bagli olarak
ucret diizeyi ya hi¢ degismemekte ya da ¢ok az degismektedir. Bir anlamda
organizasyon icerisinde yatay degisiklik s6z konusudur. Glinimizde daha
cok terfilere agirhik verilmektedir.

Firmaya yeni ise baslayanlarla terfi ettirilen veya gorev yeri degistirenlerin
,yeni islerine uyum saglamalari amaci ile yurutilen programlara oryantasyon
programlari denmektedir.

Birey kendi kariyerini planlamaktan sorumludur. Ancak bireyin mesleki
danismanlik ve calisma gruplari sayesinde ilgi ve yeteneklerini daha iyi

anlamaktadir. Bu sayede organizasyon icinde veya disinda karsilasabilecegi
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kariyer firsatlarini degerlendirebilmektedir.

6.3 Gorgul (Ampirik) Bulgular

6.3.1  Ankete katilan turizm personelinin blyuk ¢ogunlugu ortadgretim ve
universite mezunudur.

6.3.2  Ankete katilan turizm isletmelerindeki personelin buyiik cogunlugu
erkeklerden olusmaktadir.

6.3.3  Ankete katilan turizm isletmelerindeki personelin biytk ¢cogunlugu
bekardir.

6.3.4  Ankete katilan turizm personelinin biiytik gogunlugu 30 yas ve altindadir.

6.3.5  Ankete katilan turizm personelinin biiytik gogunlugu 1001 — 2000 TL
araliginda Ucret almaktadir.

6.3.6  Personelin yarisindan fazlasi son bir yilda firmada calismaya
baslamistir.Calisanlarin blylk ¢cogunlugu isletmede 4 yildan fazla
calismadigi gorilmektedir.

6.3.7  Ankete katilan turizmde g¢alisanlarin buyik ¢cogunlugu 2 — 6 kez ve Uzeri
sektorde is degistirdigi gortilmektedir.

6.3.8  Ankete katilanlarin turizm sektdriinde misafirle birebir ¢ahisildigi igin firma
en c¢ok giris seviyesindeki personele 6nem verdigi gorilmektedir.

6.3.9  Turizm sektdri misafirlerini karsilama ve agirlamaya biyik énem
vermektedir.

6.3.10 Ankete katilan Kkisilerin turizm sektdriinde su anda ¢alisan kisiler 1-16 yil
arasinda calistiklari icin bu kadar sene kadar sektdrde tecriibe
gostermektedirler.

6.3.11 Ankete katilan katilimcilarin turizm sektérinde su anda ¢alisan kisilerin en
az yarisinin turizm egitimi almadiklarini is basi egitimlerle isi 6grendiklerini

gostermektedir.

6.4 Denencelerin Test Sonuclari

Bu calismanin modelinden yola ¢ikarak test edilen bes denence de test edilmis,

hicbiri desteklenmemistir. Bundan ¢ikarilacak sonug ise turizm galisanlarinin kariyer
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planlama ydnetiminden algiladiklari nitelik ile bagka degiskenler arasinda bir iliski

aranmalidir. Bu da yeni bir arastirma ve model gerektirmektedir.

6.5 Calismanin Amaglarini karsilayan yanitlar

Amag 1
Yanit

Amag

Yanit

Amag

Isverenler , isgorenlerine gerekli kariyer planlama ortamini sagliyor mu?
Anket sonuglarina gore isveren isgorenlerin kariyer planlamasina olanak
saglamaktadir.ise baslayan personele oryantasyon egitimlerinin verilerek
kurum hakkinda bilgi sahibi olmasi ve aidiyet duygusunun saglanmasi
amagclanmaktadir. Calisanlarin islerini belli standartlar dogrultusunda
yapmasi ve karsilasabilecekleri sorunlarin ¢oziimine yonelik gerekli
bilgiler isin yapilmasi icin standartlar personelle paylasilir. Hangi
islerden sorumlu olduklari gérev tanimlari ile personele bildirilir.
Mesleki gelisimlerine katki saglamasi icin isle ilgili isletme icin de
departman icin egitimlerle , isletme disindan dis destekli egitimlerle
personellerin egitimleri desteklenir.isletme personelden ne istedigini ve
nasil istedigini bu slreclerle anlatir. Buna uygun calisan personel kariyer
planlamasinda ilerliyor olacaktir.isletmenin yiikselmeleri kurum iginden

yapiyor olmasi kariyer planlamasi oldugunu goéstermektedir.

Kariyer gelistirme ile kariyer tasarlanmasi isletmelerde ne derece 6neme
sahiptir?

Guntmuzde kisilerin beklentilerinin degismesi ,¢alisan Kisilerin isyerinden
sadece Ucret degil kariyerinde ilerleme durumununda olmasi da
beklenmektedir. isyerine baghligin artmasi, Kisinin giris seviyesi
pozisyondan basladiginda ilerleyen dénemlerde nereye gelecegini bilmesi
hem kendisi acisindan kariyer hedefinin olmasina hem de kurum agisindan
verimli , sorumluluk alabilen, igeriden y6netici yetistirilen kurum olmasini
saglar.isverenin, isgérene bu imkanlari saglamasi rekabet piyasasinda

kurumun aranan insan kaynaklari olmasina da yol acacaktir.

insan kaynaklarina gerekli énemi vermeyip calistirilacak personel mutlaka

vardir mantiginda mi hareket ediliyor?
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Yanit Ise alimlarda ise uygun personelin secimine 6nem verilmesi , belli
kriterlere uyularak personel secimi yapilmasi belli bir zaman ve emek
maliyeti getirmektedir. ise baslayan kisilere oryantasyon egitimleri
verilerek ise alistirma ve aidiyet duygularinin gelistirilmesi, egitimlerin
verilmesi , terfi imkanlarinin sunulmasi , gelecekte hangi islerde
calisabileceklerinin bilgisinin verilmesi insan kaynaklarina 6nem
verildigini gostermektedir.Personele yatirim yapilmasi ve kendisini
gelistirmesinin desteklenmesi personel devir oranini isgorenin azaltmak
istemesinin nedenidir.Yeni gelen bir aday kurulu bir sistemin gerilemesine
neden olacaktir. Egitimlerin yeniden planlanmasi , oryantasyon sireci ,
islere tam alisma slireci emek , zaman ve maliyet acisindan kurumu
olumsuz olarak etkileyecektir.insan kaynaklarinda ise alim siirecleri de
klasik surecler gibi olmayip adaylara yetkinlik bazli milakatlar yapiimakta
ve dogru adayin bulunmasi saglanmaktadir.

6.5 Calismanin Kisitlari

Bir sav ¢alismasinin hazirlanmasi sirasinda ortaya ¢ikabilecek en 6nemli kisitlar
zaman ve maliyet kisitlaridir. Calismanin genel cercevesinin belirlenmesinde ve
Ozellikle de ¢alismanin uygulama béliminde oldukca etkili olan bu etmenler,
calismanin Turkiye “deki turizm sektoriniin tamamini yansitabilecek kadar kapsamli
olmasini kisitlamistir. Bu kisitlar sonucunda bu uygulama Tiirkiye’de istanbul ‘da

bulunan grup otel ¢alisanlarina uygulanmistir.

Sonug olarak bu sav ¢alismasi turizm sektérinde ¢alisan isgorenleri kapsamaktadir.
Bu durumda, kariyer yonetiminde kariyer tasarlanmasi, kariyer gelistirme
konularindaki bakis acilarina diger sektorlerde de genelleme yapilmasi

desteklenemez; ancak benzeri arastirmalara temel olusturur.
6.6 Ilerideki Calisma igin Oneriler

Bu ¢alismanin denencelerinin reddedilmesi gostermistir ki turizm calisanlarinin
kariyer planlama yonetiminden algiladiklari niteligi etkileyen etmenlerin arastirilip

bulunmasi gerekmektedir.
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Gunidmduzde personel midarlaginin yerini insan kaynaklarinin almasi, y ve z
kusaklarinin ortaya ¢ikmasi beklentilerin sadece ¢alisma karsiliginda ay sonunda
alinacak olan maas disinda motivasyon, kurumun bireye isiyle ilgili sagladigi katki ,

egitimler , ylkselme olanaklari gibi imkanlarin dogmasina neden olmustur.

Calisanlardan daha fazla verim alinmasi, personel devir oraninin dustrilerek kariyer
planlamalarinin yapiimasi saglanmak isteniyorsa ise temelden dogru baslaniimalidir.
Bu da dogru is tanimlari saglanarak dogru adayi o isyerinde istihdam etmekle
baslayacaktir. Ornegin ilk basta ise ihtiyaci olan bir insan is basvurusu esnasinda
garson olarak calisabilecegini paylasabilir; ancak daha dnce bellboy olarak calismis
ya da mesleki bilgisi ve hedefinde bellboy olmak var ise bu durum gérisme
esnasinda insan kaynaklari tarafindan anlasiilmamissa o aday ise baslamis olsa dahi is
arayisi sona ermez. Farkli yerden teklif geldiginde bu teklifi degerlendirir , bu da
adayin kurumda ¢alismis oldugu stire icerisinde hem verimsiz ¢alismasina hem de

verilen egitimlerin zaman kaybi olmasina yol agacaktir.

Periyodik olarak yapilan toplantilarla calisan personelin istekleri sorulur , egitimler

takip edilerek personelin egitimlerden ne kadar verim aldigi 6lculdr .

EQitim programlarindaki temel amag, standartlara uygun olarak is yapmanin yaninda
personelin proaktif disinmesini saglamak, rekabet piyasasinda iyi bir hizmet degil

muikemmel bir hizmet anlayisindan yola ¢ikildigi personele bildirilmelidir.

Gunumuz kosullarinda departman ve otelin yapisina gére kurumda kullanilan
kariyer yollari da degismektedir. Ornegin teknik servis departmani igin gift
basamakl kariyer yolu tercih edilirken satis departmani igin ag tipi kariyer yolu,
outsource calisilan is guvenligi uzmani icin portfoy kariyer yaklasimi tercih
edilebilir. Tm ¢ahsanlar ayni kuruma bagl olsa da yaptiklari isin teknik yontnin
farkli olmasi ve farkl beklentiler icermesi sebebi ile alternatif kariyer yollarinin

tercih edilmesi kurumdaki kariyer planlamasinin etkinligini attiracaktir.
6.7 Sonug

Bu son bélumde, kuramsal, gorgul bulgular 6zetlenmis calismanin amaclarina
yonelik yanitlar sunulmustur. Calismanin daha da ileriye tasinmasi hedeflenmis,
sonunda ise calismada ortaya ¢ikan bulgularla arastirmacinin gorisleri sentezlenip

genel bir durum ortaya konmustur.
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